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 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาวเิคราะห์และสังเคราะห์รูปแบบสมรรถนะของ
สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์รมหาชน) และ 2) เพื่อวเิคราะห์และ
สังเคราะห์แนวคิดพื้นฐานของรูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการ
จดัตั้งองคก์รข้ึนเพื่อการวจิยัและพฒันา กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั คือ กลุ่มบุคลากรของสถาบนัวจิยัและ
พฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) กลุ่มบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม 
อญัมณีและเคร่ืองประดบั และกลุ่มนกัวชิาการสังกดัสถาบนัอุดมศึกษา รวมจ านวนทั้งส้ิน 15 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้าง (Semi-Structured interview)  
โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบอุปนยั (Analytic induction) ผลการวจิยัพบวา่  
 รูปแบบสมรรถนะส าหรับสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ  
(องคก์รมหาชน) ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั  มีจ  านวน 5 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะการคิดเชิงวเิคราะห์  
2) สมรรถนะการคิดเชิงระบบ 3) สมรรถนะการคิดเชิงสร้างสรรคเ์พื่อการพฒันา 4) สมรรถนะ 
การพฒันาตนเอง และ 5) สมรรถนะการด าเนินการเชิงรุก สมรรถนะทางการบริหาร มีจ านวน  
4 สมรรถนะ 1) สมรรถนะการสร้างแรงจูงใจ 2) สมรรถนะการสร้างความศรัทธาและความเช่ือมัน่  
3) สมรรถนะความผกูพนัต่อองคก์ร และ 4) สมรรถนะการถ่ายทอดขอ้มูลและการส่ือสาร สมรรถนะ
กลุ่มงานมี 4 สมรรถนะคือ 1) สมรรถนะการวางแผนและการพฒันางาน 2) สมรรถนะความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้น 3) สมรรถนะการแกไ้ขปัญหาในงาน และ 4) สมรรถนะการสร้างภาพลกัษณ์องคก์ร  
 รูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งองคก์รข้ึนเพื่อ 
การวจิยัและพฒันา ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั มีจ านวน 4 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะการคิดเชิง
วเิคราะห์ 2) สมรรถนะการคิดเชิงระบบ 3) สมรรถนะการคิดเชิงสร้างสรรค์ และ 4) สมรรถนะการ
ด าเนินงานเชิงรุก สมรรถนะทางการบริหาร มี 2 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะความคิดรวบยอด และ 
2) สมรรถนะการสร้างแรงจูงใจ 
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 The purposes of this research were to analyze and synthesize the Competency Model 
for the Gem and Jewelry Institute of Thailand (Public Organization) and to analyze and synthesize 
a Competency Model for a public organization aiming to establish an organization basis for 
research and development. The Gem and Jewelry Institute of Thailand (Public Organization) was 
taken as the case study for this research. Qualitative snowball in-depth interviews were 
implemented with the institute's staff, experts in the field, and scholars from universities. The 
research found that the Competency Model includes the following: Firstly, Core Competencies of; 
1) critical thinking; 2) systemic thinking; 3) creative thinking for development; 4) self 
development, and; 5) proactive performance. Secondly, Managerial Competencies include;  
1) motivation; 2) building faith in administrators and confidence in the organization;  
3) engagement, and; 4) communication and information. And lastly, Functional Competencies of; 
1) planning and development; 2) expertise; 3) problem solving, and; 4) creating a corporate image. 
 A Competency Model for public organizations aiming to establish an organization for 
research and development consisted of Core Competencies of; 1) critical thinking, 2) systemic 
thinking, 3) creative thinking for development, 4) self  development, and 5) proactive 
performance, and for Managerial Competencies of; 1) conceptual thinking, and 2) motivation. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ท่ามกลางกระแสความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีซบัซอ้นและเกิดข้ึน 
อยา่งรวดเร็วในประชาคมโลกทุกประเทศทัว่โลกต่างหาหนทางในการปรับทิศทางการพฒันา 
ประเทศเพื่อใหห้ลุดพน้จากภาวะความผนัผวน และกระแสการเปล่ียนแปลงท่ีหลากหลาย 
อยา่งต่อเน่ืองท่ีเป็นผลมาจากกลไกการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจภาคเกษตรกรรมและอุตสาหกรรม  
โดยการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัใหก้บัองคก์รทั้งภาครัฐและภาคเอกชน (ทวีศกัด์ิ  
สูทกวาทิน, 2549, หนา้ 46) 
 แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติทุกฉบบัไดก้ าหนดนโยบายและเป้าหมายทาง
เศรษฐกิจในดา้นต่าง ๆ อาทิ การลงทุนสร้างปัจจยัพื้นฐานทางเศรษฐกิจ การส่งเสริมการพฒันาการ
ผลิตดา้นเกษตรกรรมและอุตสาหกรรม การยกระดบัการผลิตและรายไดป้ระชาชาติให้สูงข้ึนเนน้ 
การพฒันาคนและเพิ่มการมีงานท า การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นคุณภาพชีวติและส่ิงแวดลอ้ม   
การเร่งฟ้ืนฟูเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเพื่อกระตุน้เศรษฐกิจใหฟ้ื้นตวัอยา่งรวดเร็วมีเสถียรภาพ
และสร้างความเขม้แขง็ของเศรษฐกิจฐานราก รวมถึงการพฒันาประชารัฐ เป็นการพฒันาภาครัฐ 
ใหมี้สมรรถนะ เนน้หลกัพนัธกิจในการเสริมสร้างศกัยภาพ และสมรรถนะของคนและมีส่วนร่วม 
ในการพฒันาประเทศ ตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 1-10 และจากแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 (2555-2559) ท่ีตลอดระยะเวลากวา่คร่ึงศตวรรษท่ีใชป้ฏิบติั
สืบเน่ืองมา ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ประเทศไทยยงัตอ้งเผชิญกระแสการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศท่ีผนัผวน ซบัซอ้นและคาดการณ์ผลกระทบไดย้าก ส่งผลใหป้ระเทศตอ้งเผชิญกบั
ความเส่ียงในหลายมิติ โดยเฉพาะความเส่ียงจากการบริหารภาครัฐท่ีอ่อนแอ โครงสร้างเศรษฐกิจท่ี 
ไม่สามารถรองรับการเติบโตอยา่งย ัง่ยนืและความเส่ียงดา้นความมัน่คงของประเทศ (คณะกรรมการ
พฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2554)   
 จากขอ้มูลของสถาบนัวจิยัเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (สว.) เก่ียวกบัการชะลอตวัของ 
เศรษฐกิจประเทศคู่คา้ส าคญัของไทย โดยเฉพาะสหภาพยุโรปท่ีมีปัญหาเร่ิมส่งผลกระทบต่อ
ภาคอุตสาหกรรมในช่วงคร่ึงหลงัของปี พ.ศ. 2555 เป็นตน้มา ซ่ึงพิจารณาไดจ้ากการหดตวัในรอบ
ใหม่หลงัอุทกภยัของเคร่ืองช้ีวดัภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรมหลายตวั อาทิ ดชันีผลผลิตอุตสาหกรรม 
(Manufacturing product index: MPI) กลบัมามีการหดตวัหรือติดลบในลกัษณะของอตัราการหดตวั 
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ท่ีเร่งข้ึนหรือหดตวัเพิ่มมากข้ึน อยา่งไรก็ตามในช่วงไตรมาสท่ี 4/ 2555 (ส านกังานเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรม, 2558) จนถึง ณ ปัจจุบนั สถานการณ์การส่งออกสินคา้อุตสาหกรรม เดือนสิงหาคม  
ปี พ.ศ. 2557 การส่งออกรวมของไทยหดตวั ร้อยละ 7.4 จากการส่งออกสินคา้ โดยการส่งออกสินคา้
อุตสาหกรรม (ไม่รวมทองค าแท่ง) หดตวั ร้อยละ 2.4 ตามการส่งออกสินคา้ท่ีส าคญัท่ีหดตวัในหลาย
รายการทั้งการส่งออกรถยนต ์การส่งออกเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าท่ีลดลงอยา่งต่อเน่ืองตามการส่งออก
เคร่ืองปรับอากาศและส่วนประกอบท่ีลดลง การส่งออกส่ิงทอลดลงทั้งการส่งออกดา้ยฝ้าย ผา้ผนื  
และเส้ือผา้ส าเร็จรูป รวมถึงผลิตภณัฑข์ั้นกลางอยา่งเหล็ก เมด็พลาสติก เคมีภณัฑ ์และผลิตภณัฑย์าง 
ก็มีการส่งออกลดลง ดา้นการส่งออกสินคา้อุตสาหกรรม (ไม่รวมทองค าแท่ง) หดตวัในเกือบทุก 
ตลาดส าคญั โดยประเทศไทยมีมูลค่าการส่งออกรวม 18,943.4 ลา้นเหรียญสหรัฐ ฯ และอญัมณีและ
เคร่ืองประดบั มีมูลค่าการส่งออก 540.2 ลา้นเหรียญสหรัฐ ฯ หดตวั ร้อยละ 64.1 ส่วนใหญ่เป็น 
การลดลงในส่วนของการส่งออกเคร่ืองประดบัแทท้ าดว้ยทอง และท าดว้ยเงินท่ีหดตวั (วรรณพร   
บุญรัตพนัธ์ุ, 2557) 
 นอกจากน้ีผลิตภณัฑม์วลรวมในประเทศ (Gross domestic product: GDP) ในไตรมาส 
ท่ี 1 ปี พ.ศ. 2557 หดตวั ร้อยละ 0.6 เทียบกบัท่ีขยายตวัลงอุปสงคใ์นประเทศและอุปสงคต่์างประเทศ 
เช่น สาขาอุตสาหกรรมลดลง ร้อยละ 2.7 เป็นผลจากความตอ้งการภายในประเทศลดลง 
อุตสาหกรรมเบาลดลง ร้อยละ 0.3 อุตสาหกรรมสินคา้ทุนและเทคโนโลยลีดลง ร้อยละ 6.1 
(ส านกังานพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2557) ส่วนในไตรมาสท่ี 3 ของปี 2557 ขยายตวั 
ร้อยละ 0.6 ขยายตวัจากไตรมาสท่ี 2 ของปี 2557 ท่ีขยายตวั ร้อยละ 0.4 แต่ขยายตวัชะลอลงจาก 
ไตรมาสท่ี 3 ของปี 2556 ท่ีขยายตวั ร้อยละ 2.7 โดยปัจจยัท่ีท าใหข้ยายตวัจากไตรมาสท่ี 2 ของ 
ปี 2557 คือ การเพิ่มข้ึนของภาคนอกเกษตร ขณะท่ีภาคเกษตรชะลอลง ส่วนดา้นอุปสงคใ์นประเทศ
เพิ่มข้ึนจากการใชจ่้ายเพื่อการอุปโภคบริโภคของครัวเรือน จากการใชจ่้ายในสินคา้ไม่คงทน 
(ส านกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2558) 
 จากวกิฤติเศรษฐกิจท่ีเกิดข้ึนเป็นบทเรียนของการพฒันาท่ีส่งผลกระทบในภาพรวมของ
การบริหารประเทศส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากการพฒันาทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีไม่ตอบสนองและ
ค านึงถึงระดบัความเหมาะสมกบับริบทการพฒันาของประเทศ สังคม และวฒันธรรมหรือความ
พร้อมของคนและระบบ โดยหวงัพึ่งเทคโนโลย ีซ่ึงการพฒันาท่ีย ัง่ยนืเป็นการพฒันาท่ีสนองตอบต่อ
ความตอ้งการของคนในรุ่นปัจจุบนั โดยไม่ท าใหค้นรุ่นต่อไปในอนาคตตอ้งประนีประนอมยอม
ลดทอนความสามารถในการท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของตนเอง (สันติ บางออ้, 2546) รวมถึง
แหล่งเงินทุน ก่อใหเ้กิดสถานการณ์การแข่งขนัอยา่งเขม้ขน้ในตลาดการคา้โลกอนัเน่ืองมาจาก 
มีผูป้ระกอบการรายใหม่เขา้มาแข่งขนัดา้นการผลิตและการบริการท่ีมีคุณภาพเป็นเหตุการณ์ 
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เชิงประจกัษท่ี์แสดงใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพในการปรับตวัขององคก์ารทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  
ซ่ึงส่งผลใหป้ระเทศไทยสูญเสียความสามารถในการแข่งขนัในตลาดการคา้โลกมาจนถึงปัจจุบนั 
เน่ืองจากการมีระบบการคา้เสรีไปทัว่โลก ท าใหมี้การแข่งขนักนัอยา่งกวา้งขวาง องคก์ารระดบัชาติ 
มีการขยายตลาดไปลงทุนทุกหนทุกแห่งทัว่โลก ส่งผลใหเ้กิดการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(ธนุตร์ 
เอ่ียมอร่าม, 2557) 
 จากความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้จึงเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการจดักลุ่มภารกิจของรัฐ โดยจดักลุ่ม
ภารกิจของส่วนราชการ ภารกิจของรัฐวสิาหกิจ ภารกิจท่ีควรมอบให้ภาคเอกชนด าเนินการ และ
ภารกิจท่ีควรมอบให้องคก์รประชาชนด าเนินการ ซ่ึงแนวทางการด าเนินการส าคญั ไดแ้ก่  
การปรับเปล่ียนบทบาทภารกิจและวธีิการบริหารงานภาครัฐ โดยจะเนน้ท่ีกลุ่มเศรษฐกิจ เป็นอนัดบั
แรก ท าใหต้อ้งมีกฎหมายข้ึนเพื่อใหฝ่้ายบริหารสามารถตั้งหน่วยงานบริหารท่ีเป็นองคก์ารมหาชน
โดยมีความแตกต่างไปจากส่วนราชการหรือรัฐวสิาหกิจจากการประกาศในราชกิจจานุเบกษา  
เม่ือวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2542 พระราชบญัญติัน้ีเป็นการจดัองคก์ารภาครัฐแนวใหม่ ซ่ึงนบัเป็น
หน่ึงในแนวทางการปฏิรูประบบราชการ โดยเนน้ความคล่องตวัและมีการใชท้รัพยากรทาง 
การบริหารอยา่งเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดเพื่อใหข้า้ราชการเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีทรง
ความรู้ (Knowledge workers) สามารถปฏิบติังานภายใตก้ารบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และระบบ
บริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ กา้วทนัการเปล่ียนแปลง สามารถพฒันางาน
ในหนา้ท่ีอยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ นกับริหารทุกระดบั มีศกัยภาพในการเป็นผูน้ าการบริหารราชการ
ยคุใหม่ เพื่อใหภ้าคราชการมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบติังานในระดบัสูงเทียบเท่า
เกณฑส์ากล ดงันั้น เพื่อลดปัญหาดงักล่าวและเพื่อเปิดโอกาสใหมี้การจดัระบบบริหารแนวใหม่
ส าหรับภารกิจของรัฐท่ีมีลกัษณะเฉพาะในบางกรณีใหมี้ความคล่องตวัและมีการใชป้ระโยชน์ใน
ทรัพยากรและบุคลากรใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ตลอดจนเพื่อบูรณาการให้
ผูเ้ก่ียวขอ้งทั้งหมดเขา้ร่วมกนัท างานอยา่งมีเอกภาพและประสานงานกนัเพื่อความรวดเร็วในการ
ด าเนินงาน ซ่ึงตอ้งอาศยัความเร่งด่วน (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2558) 
 อาจกล่าวไดว้า่บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งขององคก์รภาครัฐมีมากท่ีสุดในระบบเศรษฐกิจไทย 
จากจ านวนประชากรไทย 65,090,753 คน (มหาวทิยาลยัมหิดล, 2558) ในการวางแผนพฒันา
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะท าใหอ้งคก์ารภาครัฐแน่ใจวา่สามารถมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ
ท่ีตอ้งการ ตามจ านวนท่ีตอ้งการ และในเวลาท่ีตอ้งการ เม่ือด าเนินการสรรหา และคดัเลือกดว้ย
วธีิการต่าง ๆ ภาครัฐก็คลา้ยกบัองคก์ารอ่ืน ๆ ท่ีตอ้งพยายามพฒันาและยกระดบัสมรรถนะของ
บุคลากรใหส้นองตอบต่อทิศทางและนโยบายของรัฐท่ีตอ้งปรับเปล่ียนตลอดเวลาเพื่อใหแ้ข่งขนัและ
เติบโตไดใ้นกระแสโลกาภิวตัน์ ขณะเดียวกนัเพื่อใหบุ้คลากรทุ่มเทในการท างานใหก้บัภาครัฐ 
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อยา่งเตม็ท่ี ภาครัฐจึงจ าเป็นตอ้งสร้างระบบหรือหลกัการจดัการเพื่อใหบุ้คลากรอยูก่บัองคก์รภาครัฐ
นาน ๆ (ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548, หนา้ 215) ซ่ึงเหตุผลส าคญันั้นมาจากการสนองตอบต่อการ
เปล่ียนแปลงของระบบการบริหารและการจดัการทางเศรษฐกิจและสังคม   
 โดยแผนแม่บทการปฏิรูประบบราชการ (พ.ศ. 2540-2544) (คณะกรรมการปฏิรูประบบ
ราชการ, 2540, หนา้ 2) ไดมี้การก าหนดทิศทางกลยทุธ์และวธีิการในการปรับเปล่ียนระบบราชการ 
เพื่อเป็นกรอบในการปฏิรูประบบราชการแผน่ดินโดยมีเป้าหมายหน่ึงคือมีการออกกฎหมายวา่ดว้ย
การจดัตั้งองคก์ารมหาชนอิสระซ่ึงภายหลงัคือพระราชบญัญติัองคก์ารมหาชน พ.ศ. 2542 ทรัพยากร
บุคคลจึงเป็นส่ิงส าคญัต่อระบบนั้นหมายความวา่ถึงแมก้ารจดัระบบการบริหารดีเพียงใดแต่การ
บริหารจดัการบุคคลท่ีไม่ค  านึงถึงสมรรถนะใด ๆ ในการปฏิบติังานนั้น ๆ ก็ไม่อาจบรรลุผลส าเร็จ 
ท่ีพึงประสงคไ์ด ้ดงันั้น การบริหารและการพฒันาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นส่ิงส าคญัในระดบัประเทศ
จ าเป็นท่ีจะตอ้งผลิตหรือพฒันาก าลงัแรงงานใหมี้ความรู้ ทกัษะ ความช านาญ และทศันคติท่ีดีต่อ 
การปฏิบติัวชิาชีพ หรือการปฏิบติังานใหก้บัประเทศ ชุมชน หรือองคก์ารถือเป็นปัจจยัในการผลิต 
ท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของกระบวนการผลิตสินคา้และบริการต่าง ๆ  
 แมอ้งคก์ารมหาชนนั้นเป็นหน่วยงานของรัฐตามมาตราน้ี แต่องคก์ารมหาชนก็ไม่ใช่ 
ส่วนราชการ และรัฐวสิาหกิจ และองคก์ารมหาชนนั้นก็มีฐานะทางกฎหมายเป็นนิติบุคคลตาม
พระราชบญัญติัน้ีก็เพื่อใหมี้สิทธิและหนา้ท่ีตามกฎหมาย อนัเป็นการแสดงถึงความเป็นอิสระของ
หน่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัน้ี ท่ีสามารถด าเนินกิจการไดด้ว้ยตนเอง มีรายไดแ้ละ
บุคลากรเป็นของตนเอง (พระราชบญัญติัองคก์ารมหาชน พ.ศ. 2542, 2542) 
 ทั้งน้ีองคก์ารมหาชน (Public organization) เป็นหน่วยงานของรัฐในรูปแบบใหม่เพื่อ
ตอบสนองต่อกระแสความเปล่ียนแปลงทางการเมือง เศรษฐกิจสังคม และการบริหารราชการจึงมี
การประกาศใชรั้ฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 เพื่อจดัการกบัปัญหาของประเทศไทย 
และจากแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย พ.ศ. 2556-2561 ท่ีเนน้ใหมี้การพฒันา 
ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐสู่องคก์ารแห่งความเป็นเลิศ โดยเนน้การจดัโครงสร้างองคก์าร 
ท่ีมีความทนัสมยั กะทดัรัด มีรูปแบบเรียบง่าย (Simplicity) มีระบบการท างานท่ีคล่องตวั รวดเร็ว 
ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ในการท างาน เนน้การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Creativity) พฒันาขีด
สมรรถนะของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัต่อการบริหารงานบุคคลของภาครัฐท่ีจ าเป็น
อยา่งยิง่ต่อการพฒันาควบคู่กบัการบริหารด าเนินการเชิงรุก ใหมี้คุณภาพและน าไปสู่การยกระดบั
ผลลพัธ์ของการปฏิบติังานอยา่งยิง่ซ่ึงตอ้งอาศยั “คน” เป็นกลไกในการขบัเคล่ือน (ส านกังาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2556)   
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 การบริหารและการพฒันาคนในยคุปัจจุบนัของภาครัฐหรือภาคเอกชนถือเป็นส่ิงส าคญั
อนัดบัตน้ ๆ ของการบริหารจดัการองคก์าร โดยจะเห็นไดว้า่ การบริหารทางภาครัฐมีการปรับตวั 
ในส่วนของภาคเอกชนก็ไดมี้ววิฒันาการท่ีหลากหลาย ซ่ึงเป็นไปตามแนวโนม้ของโลกท่ีเปล่ียนไป  
การพฒันา “มนุษย”์ จึงมีความส าคญัจากปัจจยัของความส าเร็จของการพฒันาเพื่อเกิดผลิตภาพ 
(Productivity) ซ่ึงเป็นผลจาก “คนท างาน” โดยมองวา่ คนท างาน คือ ทรัพยากรมนุษย ์(Human 
resource) หรือเป็น “ทุนมนุษย”์ (Human capital) เป็นตน้ทุนทางธุรกิจ (Cost) เป็นสินทรัพย ์
(Assets) ท่ีมีค่ายิง่ต่อองคก์ร ทุนมนุษย ์ไดถู้กนิยามอยา่งแตกต่างหลากหลายในหมู่ นกัวชิาการ 
แต่โดยทัว่ไปทุนมนุษยม์กัจะมีความหมาย เก่ียวพนัถึงทกัษะและความรู้ความคิดในการท างานของ
แรงงาน โดยแรงงานท่ีมีทุนมนุษยสู์งจะสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงกวา่แรงงานท่ีมี
ทุนมนุษยต์  ่า ภายใตร้ะยะเวลาในการท างานท่ีเท่าเทียมกนั แนวคิดน้ีไดรั้บอิทธิพลจากการเติบโต
ของแนวความคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงผลกัดนัองคก์รให้ตระหนกัและใหค้วามส าคญั
กบัคนในฐานะเป็นสินทรัพยท่ี์มีคุณค่ายิง่ต่อองคก์รท่ีเป็นทุนทางปัญญา (Intellectual capital or 
Human capital) ท่ีมีค่าขององคก์รและสังคมทุนมนุษยเ์ปรียบเสมือน คลงัความรู้ สมรรถนะ และ
คุณลกัษณะทางบุคลิกภาพของบุคคลซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ในการท างานท่ีจะใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดี 
เพิ่มมูลค่าทางดา้นเศรษฐกิจ โดยท่ีคุณลกัษณะท่ีส าคญัเหล่าน้ี เป็นผลมาจากการไดรั้บองคค์วามรู้ 
การสั่งสมประสบการณ์และความเช่ียวชาญจนพฒันากลายเป็นทุนมนุษยท่ี์ส าคญั ในศตวรรษท่ี 21 
วา่มีแนวคิดในการบริหารคนไปในลกัษณะเช่นไร เพื่อท่ีจะใหน้กับริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดมี้ 
ความตระหนกัอยูต่ลอดเวลาวา่ แนวโนม้ของโลกมีแนวคิดในการบริหารคนท่ีเปล่ียนแปลงไป  
ซ่ึงถา้เราไม่มีการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ใหท้นัยคุทนัสมยั หรือทนักบัการเปล่ียนแปลงตามบริบทของ
โลกท่ีไร้พรมแดน การบริหารจดัการก็จะไม่สอดคลอ้งกบัพฤติกรรมมนุษยท่ี์เปล่ียนแปลง (ภาวนิ  
ศิริประภานุกูล, 2552; วรินทร บุญยิง่, 2554; Hartoq & Van Den Brink, 2007) 
 กลยทุธ์ประการหน่ึงของการปรับระบบการบริหารบุคคลภายในองคก์าร คือ  
การปรับเปล่ียนรูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล จากเดิม ท่ีเนน้ระเบียบธุรกรรมอยา่งเป็น
ทางการไปสู่รูปแบบการเห็น “คน” เป็น “คน” ท่ีมีอารมณ์ความรู้สึกนึกคิด ชีวิต จิตใจ ไม่ใช่เป็น 
“ทรัพยากร” ประเภทหน่ึงในการผลิตแน่นอนท่ีวา่เป็นผลจากการศึกษาเรียนรู้ ประสบการณ์ และ
ความคิดสร้างสรรค ์แต่คู่ขนานไปกบัการพฒันาทุนมนุษย ์จ  าเป็นตอ้งใหคุ้ณค่าและความส าคญัต่อ
การสร้างทุนทางจิตใจ (Psychological capital) ท่ีมีความเช่ือมัน่ การมองโลกในแง่ดีและความมุ่งมัน่ 
อดทน ยดืหยุน่ คล่องตวั พร้อมรับการเปล่ียนแปลงไม่วา่จะเป็นเชิงลบท่ีมาอยา่งไม่สามารถคาดเดา 
เช่นเดียวกนักบัการสร้างทุนทางสังคม (Social capital) ท่ีมีผลต่อคุณภาพงานและคุณภาพชีวติของ
คนท างาน คนทุกคนตอ้งการผูท่ี้จะมาสนบัสนุน ยอมรับเป็นพวก องคก์ารท่ีสามารถสร้างสรรค์
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นวตักรรมไดด้ว้ย คนท่ีท างานท่ีมีความแตกต่างหลากหลาย จากประสบความส าเร็จบนเวทีโลก 
ยคุใหม่ การท่ีองคก์ารสร้างการยอมรับและรู้จกัใชใ้นเร่ืองของความแตกต่างของบุคคลภายใน
องคก์าร ไม่เพียงแต่ท าใหอ้งคก์ารขบัเคล่ือนไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แต่ยงัท าใหเ้กิดหนทางไปสู่
ค่านิยมสร้างสรรคข์ององคก์ารได ้(พชัรภากร เทวกุล, 2551) 
 สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) เป็นหน่ึงใน
จ านวน 39 แห่ง ขององคก์ารมหาชน นบัถึงปี พ.ศ. 2559 ท่ีไดรั้บการจดัตั้งตามพระราชบญัญติั
องคก์ารมหาชน พ.ศ. 2542 ในก ากบัของกระทรวงพาณิชย ์เป็นองคก์รของรัฐ โดยภารกิจหลกัของ
สถาบนัเป็นไปเพื่อการพฒันา ส่งเสริม และสนบัสนุนอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัไทย  
ใหส้ามารถแข่งขนัไดใ้นตลาดโลก รวมถึงเนน้การพฒันาคุณภาพบุคลากรเพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการของธุรกิจอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั ซ่ึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีการ
พฒันาสมรรถนะของทุกฝ่ายเพื่อประโยชน์ในการพฒันา โดยสถาบนัมีวตัถุประสงคใ์นการส่งเสริม
และพฒันาอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัใหมี้ขีดความสามารถสูงในตลาดโลก อีกทั้งเป็น
สถาบนัหลกัของชาติในการวิจยั ตรวจสอบ และรับรองคุณภาพอญัมณีและเคร่ืองประดบัรวมทั้ง
โลหะมีค่า ตลอดจนส่งเสริมและพฒันาบุคลากรในดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของธุรกิจอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั รวมถึงเป็นศูนยข์อ้มูล
ดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัเพื่อใหบ้ริการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารและประชาสัมพนัธ์
ธุรกิจอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัใหส้ามารถยืนหยดัและแข่งขนัไดทุ้กสภาวการณ์ 
ในตลาดโลก (พระราชกฤษฎีกาจดัตั้งสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ 
(องคก์ารมหาชน) พ.ศ. 2546, 2546) นบัเป็นอีกหน่ึงหน่วยงานของประเทศท่ีเป็นศูนยก์ลาง 
การเช่ือมโยงการพฒันาและการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของไทย ใหก้า้วหนา้และทดัเทียมนานาประเทศ 
 การส่งเสริมและพฒันาอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัใหมี้ขีดความสามารถสูง
ในตลาดโลก โดยจากขอ้มูลของศูนยส่์งเสริมการคา้ชายแดนไทย-สปป. ลาว จงัหวดัมุกดาหาร  
กล่าววา่การผลิตเพื่อการส่งออก โดยเคร่ืองประดบัของไทยไดเ้ป็นท่ียอมรับในระดบัสากล และเป็น
ท่ีตอ้งการของตลาดต่างประเทศ อาทิ ประเทศบรูไน, มาเลเซียและสิงคโปร์ เป็นตลาดท่ีส าคญั 
ส าหรับอญัมณีและเคร่ืองประดบัในอาเซียน ซ่ึงมีมูลค่าการซ้ือขายรวมเป็นร้อยละ 90.0 จากทั้ง
ภูมิภาค โดยมีกมัพูชา, อินโดนีเซีย, ลาว, พม่า, ฟิลิปปินส์และเวยีดนามซ่ึงเป็นแหล่งวตัถุดิบท่ีส าคญั 
ในมูลค่าการส่งออก ท าใหอุ้ตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัเป็นหน่ึงในรายไดท่ี้ส าคญัของ
ประเทศไทย (ศูนยส่์งเสริมการคา้ชายแดนไทย-สปป. ลาว จงัหวดัมุกดาหาร, 2558) ซ่ึงการมุ่งเนน้
เป็นสถาบนัหลกัของชาติในการวจิยั ตรวจสอบ และรับรองคุณภาพอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
รวมทั้งโลหะมีค่า  
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 จากรายงานการส่งออกอญัมณีและเคร่ืองประดบัของไทยท่ีอยูใ่นอนัดบัท่ี 3 นบัจาก
สินคา้จดัอนัดบั 10 รายการ อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัอยูใ่นอนัดบั 3 ของรายการ
ส่งออกท่ีส าคญัของประเทศ จากตารางท่ี 1 (กระทรวงพาณิชย,์ 2558) 
 
ตารางท่ี 1  รายงานหมวดสินคา้รวม 10 อนัดบัการส่งออกของไทย  
 

ล ำดับที ่ รำยกำร ปี 2557  
(มูลค่ำ: ล้ำนบำท) 

1 รถยนต ์อุปกรณ์และส่วนประกอบ 392,032.3 
2 เคร่ืองคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์และส่วนประกอบ 283,257.3 
3 อญัมณีและเคร่ืองประดบั 179,253.0 
4 น ้ามนัส าเร็จรูป 169,987.9 
5 เมด็พลาสติก 158,126.5 
6 เคมีภณัฑ์ 141,455.3 
7 ผลิตภณัฑย์าง 128,345.4 
8 เคร่ืองจกัรกลและส่วนประกอบของเคร่ืองจกัรกล 115,262.1 
9 แผงวงจรไฟฟ้า 113,292.6 
10 ยางพารา 107,968.7 

 
 ทั้งน้ีเพื่อส่งเสริมและพฒันาบุคลากรในดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
รวมถึงเพื่อตอบสนองความตอ้งการของธุรกิจอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั ประกอบกบั
การเป็นศูนยข์อ้มูลอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัเพื่อใหบ้ริการ เผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารและ
ประชาสัมพนัธ์ธุรกิจอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัใหส้ามารถยนืหยดัและแข่งขนัได ้
ทุกสภาวการณ์ในตลาดโลก ทั้งหมดน้ีเป็นวตัถุประสงคข์องสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณี และ
เคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา พ.ศ. 2546 ท่ีจะสามารถ
พฒันาภาคอุตสาหกรรมดา้นอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติของไทย โดยส่ิงท่ีสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคคื์อการให้ความส าคญัต่อการวจิยัและพฒันาบุคลากรในดา้นอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
ในการวางแผนทรัพยากรบุคคลส าหรับอุตสาหกรรมน้ีควรท าในระดบัชาติ รวมถึงการผลกัดนัไปสู่
การจดัหาบุคลากรเขา้สู่อุตสาหกรรมอยา่งมีระบบและความต่อเน่ืองในการผลิตบุคลากรท่ี
สอดคลอ้งกบัแผนพฒันาระดบัประเทศ และสอดคลอ้งกบัทกัษะท่ีตอ้งการในอุตสาหกรรม  
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(กฤตินี ณฏัฐวุฒิสิทธ์ิ, สมชนก ภาสกรจรัส และศกัดา ศิริพนัธ์ุ, 2553, หนา้ 36) ซ่ึง Peter (2007,  
p. 127) ไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นวา่ ในองคก์ารหลายแห่งนั้นความรู้ของพนกังานนบัวา่เป็นสัญลกัษณ์ของ
องคก์ารท่ีบ่งบอกถึงการผลิตและทรัพยากรท่ีเป็นฐานสนบัสนุนภายในธุรกิจ (Resource based) 
ดงันั้นแนวทางการพฒันาบุคคลภายในขององคก์รจ าเป็นตอ้งค านึงถึงบริบทของอุตสาหกรรมท่ีมี
ลกัษณะเฉพาะเป็นส าคญั เพื่อใหมี้ความพร้อมในทุกดา้นและรอบรู้กา้วทนัต่อความเปล่ียนแปลง
และการแข่งขนัในเชิงรุกท่ีจะเป็นส่ิงสะทอ้นในการสนบัสนุนบุคลากรใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีดี มีขวญั
ก าลงัใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอนัเกิดจากสมรรถนะและความสามารถเฉพาะบุคคล   
 นบัจากภายหลงัการปรับเปล่ียนโครงสร้างส่วนราชการตามการปฏิรูประบบ ราชการ  
เม่ือปี พ.ศ. 2545 ส านกังาน ก.พ. ไดน้ าระบบลูกจา้งสัญญาจา้งเดิมมาปรับปรุงรูปแบบการจา้งงาน
ในหน่วยงานภาครัฐใหมี้ความหลากหลายและยดืหยุน่มากข้ึน รวมทั้งขยายผลใหมี้ความหลากหลาย
ของรูปแบบการจา้งงานในส่วนของการจา้งผูท้รงคุณวุฒิหรือผูเ้ช่ียวชาญทั้งชาวไทยและต่างประเทศ 
โดยไดเ้ปล่ียนช่ือจาก “ลูกจา้งสัญญาจา้ง” เป็น “พนกังานราชการ” เพื่อดึงดูดใจและแสดงสถานะท่ี
ชดัเจน ตลอดจนการวางระบบบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ตั้งแต่เร่ืองการก าหนดลกัษณะงาน 
ต าแหน่ง และกรอบอตัราก าลงั การก าหนดค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ การสรรหาและ
เลือกสรร และการประเมินผลการปฏิบติังาน ภายใตห้ลกัการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญั คือ 
หลกัสมรรถนะ (Competency) หลกัผลการปฏิบติังาน (Performance) และหลกัคุณธรรม (Merit) 
ตลอดจนมอบอ านาจใหส่้วนราชการบริหารจดัการเอง เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการบริหารภาครัฐ 
แนวใหม่ ดงันั้นระเบียบ หลกัเกณฑแ์ละวธีิการต่าง ๆ จึงก าหนดไวอ้ยา่งกวา้ง ฯ เพื่อใหส่้วนราชการ
มีความอิสระและยดืหยุน่ในการน าไปใชต้ามความเหมาะสม 
 การก าหนดใหบุ้คคลมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ตลอดจนคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ี
เรียกวา่ สมรรถนะของบุคคลในการท างานเพื่อท าหนา้ท่ีนั้น การน าสมรรถนะ (Competency) มาใช้
ในหน่วยงานจึงก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งในดา้นต่อพนกังาน ต่อองคก์ร และต่อลูกคา้หรือผูใ้ชบ้ริการ 
ในดา้นประโยชน์ต่อพนกังานเอง กล่าวคือ สมรรถนะจะช่วยพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ความสามารถ
และทกัษะไดสู้งข้ึนเป็นเคร่ืองมือในการประเมินความรู้ ความสามารถของตนเอง และเป็นแนวทาง
ในการวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นประโยชน์ต่อองคก์ารนั้น การท่ีองคก์ารจะบรรลุเป็น
องคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดไดจ้  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์ารจะตอ้งมีการบูรณาการระหวา่งกลยทุธ์
ขององคก์ารและสมรรถนะหรือขีดความสามารถ (Competency) เขา้ดว้ยกนั ซ่ึงท าให้องคก์ารหนัมา
ใหค้วามส าคญักบักรอบการพฒันาขีดความสามารถ (Competency framework) นอกจากเหตุผล
ส าคญัในเร่ืองของการเปล่ียนแปลงองคก์ารและความรู้กลายเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัยิง่ในการ
ท างานและการแข่งขนัซ่ึงเหตุผลทัว่ ๆ ไปของการน าเอาแนวคิดของขีดความสามารถมาใชย้งัเป็น
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เหตุผลทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์จะช่วยใหไ้ดค้นท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาอยูใ่น
องคก์ารช่วยในการเช่ือมโยงระบบและกลยทุธ์ในการบริหารควนใหเ้ขา้กบักลยทุธ์ขององคก์ารและ
ท าใหร้ะบบการบริหารมีความยดืหยุน่และปรับตวัไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลง (นิสดาก ์เวชยานนท,์ 
2556) อีกทั้งเป็นความสอดคลอ้งกบัแนวทางการบริหารทรัพยากรท่ีสามารถน าไปสู่ทรัพยากร
บุคคลท่ีมีความเป็นมืออาชีพและสามารถเพิ่มมูลค่าสูงสุดใหก้บัทรัพยากรบุคคลในการสนบัสนุน
การด าเนินงานตามบทบาทภารกิจขององคก์ารเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตามระบบ 
การท างานและวฒันธรรมองคก์าร 
 ดงันั้นการก าหนดสมรรถนะจึงตอ้งก าหนดใหส้อดคลอ้ง เช่ือมโยงและสนองต่อ
ยทุธศาสตร์ วสิัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมายขององคก์รท่ีก าหนดข้ึนอีกทั้งยงัสามารถน าหลกัการ
และแนวคิดของสมรรถนะมาใชใ้นกระบวนการดา้นการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  
การก าหนดสมรรถนะนั้นจะสมบูรณ์ไดก้็ต่อเม่ือจะตอ้งมีการก าหนดรายละเอียดของพฤติกรรม 
ท่ีบ่งช้ีใหเ้ห็นถึงลกัษณะความสามารถท่ีก าหนดข้ึน เพราะพฤติกรรมท่ีก าหนดข้ึนมาน้ีจะเป็นตวัช้ีวดั
หรือสามารถประเมินไดว้า่ความสามารถของคน ๆ หน่ึงจะแตกต่างไปจากอีกคนหน่ึงหรือไม่ รวมถึง
สมรรถนะแต่ละตวัจะประกอบดว้ยพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะหลายประการโดยจะมีตวัท่ีระบบถึง
พฤติกรรมหลาย ๆ สมรรถนะเม่ือรวมกนัจะเรียกวา่ กลุ่มของสมรรถนะ คือ กลุ่มท่ีมีลกัษณะ
เหมือนกนั ตวับ่งช้ีพฤติกรรรม คือ พฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตเห็นได ้เม่ือบุคคลแสดงออกถึง
สมรรถนะ (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2556) แนวความคิดเร่ืองความสามารถหรือสมรรถนะจึงเขา้มา 
มีบทบาทและถูกน ามาใชใ้นองคก์ารรวมถึงเกิดความตระหนกัและยอมรับเพื่อน ามาบริหารจดัการ
พฒันาบุคลากรเหล่าน้ีใหส้ามารถแสดงออกถึงความสามารถและความเก่งส่วนบุคคลท่ีมุ่งประโยชน์
ต่อองคก์ารมากข้ึน (จิรประภา อคัรบวร, 2554, หนา้ 36) 
 จากความส าคญัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้จิยัมีความสนใจท่ีจะศึกษารูปแบบสมรรถนะของ
บุคลากรในสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) เน่ืองจาก
เป็นหน่วยงานท่ีมีลกัษณะเฉพาะท่ีมุ่งเนน้งานดา้นการวิจยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
รวมถึงเป็นองคก์ารท่ีมีพนัธกิจมุ่งเนน้การสร้างและพฒันาเศรษฐกิจท่ีส าคญัในระดบัตน้ ๆ ของ
ประเทศ โดยจะน าผลการศึกษาพร้อมขอ้เสนอแนะในคร้ังน้ีเพื่อน าไปปรับใชใ้นการพฒันา
ทรัพยากรบุคคลของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
เพื่อประโยชน์ในการพฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรต่อไป 
 
 
 



10 

วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษา วเิคราะห์ และสังเคราะห์รูปแบบสมรรถนะส าหรับสถาบนัวจิยัและพฒันา 
อญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์รมหาชน)  
 2.  เพื่อวเิคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดพื้นฐานของรูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์าร
มหาชนท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งองคก์รข้ึนเพื่อการวจิยัและพฒันา 
 

ค ำถำมของกำรวจิัย 
 1.  รูปแบบสมรรถนะซ่ึงประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั (Core competency) สมรรถนะ
การบริหารจดัการ (Managerial competency) และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional 
competency) ควรเป็นอยา่งไร 
 2.  แนวความคิดส าหรับรูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีวตัถุประสงค ์
ในการจดัตั้งองคก์รข้ึนเพื่อการวจิยัและพฒันา เป็นอยา่งไร 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 องคก์รทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต่างใหค้วามสนใจกบัการพฒันาศกัยภาพและ
ความสามารถของ “ทรัพยากรบุคคล” มากข้ึน เพราะถือวา่ “ทรัพยากรบุคคล” เป็นทรัพยสิ์นทาง
ปัญญา (Intellectual capital) ซ่ึงตอ้งลงทุนสรรหาวา่จา้งบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มา
ท างานใหก้บัองคก์าร และส่ิงท่ีจะตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองก็คือ การสร้างระบบในการพฒันา
ศกัยภาพและความสามารถของบุคลากร ซ่ึงทั้งน้ี ถา้ระบบการพฒันาทรัพยากรบุคคลถูกก าหนด
ข้ึนมาดีแลว้ ก็จะมีส่วนอยา่งมากในการจูงใจ การสร้างขวญัและก าลงัใจใหบุ้คลากรมีความรู้สึก
อยากท่ีจะท างานร่วมกบัองคก์าร ดว้ยเหตุน้ีเองแนวความคิดเร่ือง สมรรถนะซ่ึงหมายความรวมถึง
กลุ่มความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะของบุคคล (Attributes) ท่ีจะสะทอ้นให้
เห็นถึงพฤติกรรมในการท างานท่ีแสดงออกมาของแต่ละบุคคลท่ีสามารถวดัและสังเกตเห็นไดจึ้ง 
เขา้มามีบทบาทส าคญั โดยองคก์ารพยายามน าไปผกูโยงกบัแนวความคิดในการบริหารและพฒันา
บุคลากรในดา้นต่าง ๆ ดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสุรชยั พรหมพนัธ์ุ (2554) การแสดงออกทางความรู้ 
(Knowledge) เป็นองคป์ระกอบหลกัของสมรรถนะความรู้ คือ ส่ิงท่ีสั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียน 
การคน้ควา้หรือประสบการณ์ รวมทั้ง ความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะ ความเขา้ใจหรือ
สารสนเทศท่ีไดรั้บมาจากประสบการณ์ 
 รูปแบบสมรรถนะ (Competency model) จึงเป็นการก าหนดรายการสมรรถนะข้ึนเพื่อใช้
ประโยชน์เฉพาะส าหรับประเภทงานใดงานหน่ึง โดยทัว่ไปสมรรถนะแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม
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ประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั (Core competency) สมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial 
competency) ดา้นสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency) ซ่ึงสอดคลอ้งตามแนวคิด 
ของ Huges, Ginnett, and Curphy (1999) ท่ีกล่าววา่ รูปแบบสมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของทกัษะ 
ความรู้ และความสามารถหรืออ่ืน ๆ ท่ีท าให้เกิดความส าเร็จในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจาก
หน่วยงานหรือองคก์ร 
 ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกรอบแนวคิดส าหรับการศึกษารูปแบบ
สมรรถนะของบุคลากรในสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์าร
มหาชน) โดยการศึกษา 3 ส่วน ดงัภาพท่ี 1 
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 จากกรอบแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกระบวนการในการศึกษาไว ้3 ส่วน    
 ส่วนท่ี 1  การศึกษาขอ้มูลพื้นฐานของสถาบนัวิจยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบั
แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) (GIT Context) โดยท าการศึกษาแนวคิดและหลกัการท่ีเก่ียวขอ้งในบทท่ี 2   
ในส่วนของส่ิงแวดลอ้มภายใน (Internal environment) ในการท างาน ท่ีรวมทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีอยู่
ลอ้มรอบปัจเจกบุคคลหรือกลุ่ม ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ สังคมหรือวฒันธรรม ซ่ึงต่างก็มี
อิทธิพลและความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรซ่ึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการท างานในองคก์ร  
โดยจะมีการศึกษาขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนั (Current situation) ท่ีประกอบดว้ย 1) พนัธกิจ (Mission) 
เป็นหนา้ท่ีโดยรวมขององคก์รเป็นการตอบค าถามท่ีวา่ องคก์รตอ้งการบรรลุอะไร 2) วสิัยทศัน์ 
(Vision) เป็นจุดมุ่งหมายหรือความมุ่งมัน่ท่ีองคก์ารตอ้งการใหเ้กิดข้ึนหรือตอ้งการใหบ้รรลุใน
อนาคต ภายในกรอบเวลาท่ีก าหนดและ 3) ทรัพยากรมนุษย ์(Human resource) ท าการศึกษาในส่วน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบับริบทของการบริหารจดัการงานบุคคลเหตุผลส าคญัท่ีตอ้งค านึงถึงคือการบริหารดา้น
บุคลากรในหน่วยงานของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์าร
มหาชน) ท่ีเป็นหน่วยงานท่ีมุ่งศึกษาการวจิยัและพฒันา อญัมณีและเคร่ืองประดบัใหเ้ป็นท่ียอมรับ
และการเขา้ถึงการบริการทั้งในระดบัประเทศและนานาประเทศโดยอาศยัทรัพยากรบุคคลในการ
ปฏิบติังานเพื่อใหส้ามารถสนองตอบต่อยทุธศาสตร์ วสิัยทศัน์ โดยมีพนัธกิจของหน่วยงานเป็น
ส าคญั ซ่ึงในส่วนการด าเนินการต่าง ๆ ท่ีช่วยใหเ้กิดการพฒันาความรู้ ความสามารถ ความช านาญ
ของบุคลากรในหน่วยงานให้มีสมรรถนะในการท างานดีข้ึนมีความจ าเป็นตอ้งแกปั้ญหา และท าให้
บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน ท่ีจะเป็นประโยชน์ใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และมีความเจริญกา้วหนา้ในงานตามล าดบั ซ่ึงขอ้มูลในส่วนน้ีผูว้ิจยัท าการศึกษาในประเด็นท่ี
เก่ียวขอ้งดงักล่าว ซ่ึงเป็นหลกัการพื้นฐานในการก าหนดสมรรถนะตามหลกัวชิาการ อีกทั้งยงัเป็น
แนวทางส าคญัในการพฒันาองคก์ร แนวทางในการก าหนดทิศทางของบุคลากร ทั้งน้ีจะเป็นส่ิงท่ี 
ทุกคนในองคก์รเห็นพอ้งวา่องคก์รมีลกัษณะเป็นเช่นไร  
 ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั (Gem & Jewelry industry) 
ในส่วนของส่ิงแวดลอ้มภายนอก (External environment) โดยศึกษาจาก สภาพแวดลอ้มทัว่ไป 
(General environment) ส าหรับการวิเคราะห์แนวโนม้ของตลาด และวเิคราะห์ภาพรวมของธุรกิจ 
ในอนาคต โดยอาศยัการศึกษาขอ้มูลของการเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายนอกต่าง ๆ ท่ีเราไม่สามารถ
ควบคุมได ้สามารถวเิคราะห์ตามองคป์ระกอบของ PEST Analysis ดงัน้ี ดา้นมาตรการภาครัฐ 
การเมืองและกฎหมาย (Political/ Legal factors = P) ดา้นเศรษฐกิจ (Economic Factors = E) ดา้น
สังคม และวฒันธรรม (Social cultural factors = S) และดา้นเทคโนโลยี (Technological factors = T) 
เป็นปัจจยัทางเทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ ๆ ผูว้จิยัท าการศึกษาในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั
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ภาคอุตสาหกรรม อญัมณีและเคร่ืองประดบั เน่ืองจากภาคอุตสาหกรรมใหก้ารส่งเสริม สนบัสนุน 
และพฒันาอุตสาหกรรม เศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศ เพื่อใหมี้สมรรถนะและขีด
ความสามารถในการประกอบการท่ีเป็นเลิศดว้ยนวตักรรม องคค์วามรู้ ภูมิปัญญาและธรรมาภิบาล 
เน่ืองจากเป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ ซ่ึงเป็นการน าผลจากการศึกษาวิจยัท่ีไดน้ าไป
พฒันาการบริหารงานบุคคลของภาคอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวขอ้งต่อไปได ้เป็นการส่งผลใหอ้งคก์รเป็น
องคก์รวิจยัและพฒันา โดยจะมีการศึกษาขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนั (Current situation) ประกอบดว้ย 
 1.  แนวโนม้และการเปล่ียนแปลง (Change and trends) ของอุตสาหกรรมภายในและ
ต่างประเทศ ทั้งปัจจุบนัและในอนาคตท่ีสถาบนัตอ้งค านึงถึงเพื่อประกอบการพิจารณาในการ
แข่งขนัและการกา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลงในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื 
 2.  นโยบาย ระเบียบ และกฎหมาย (Policy, law and regulations) ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง
อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัเพื่อช่วยใหผู้บ้ริหารในการพิจารณาเป้าหมายและ
เป้าประสงคห์รือวตัถุประสงคต์ลอดจนการก าหนดแนวทางการปฏิบติัและการควบคุม ซ่ึงปัจจุบนั
องคก์รอยู ่ณ จุดไหน องคก์รตอ้งการอะไรแบบไหน และองคก์รจะไปถึงส่ิงนั้น ๆ ไดอ้ยา่งไร และ
สภาวะแวดลอ้มทางกฎหมายแต่ละประเทศต่างออกกฎหมายในรูปของพระราชบญัญติัและระเบียบ
ขอ้บงัคบั เพื่อควบคุมและอ านวยความสะดวกในการประกอบการธุรกิจในดา้นความสุขและ 
ความปลอดภยัของประชาชน  
 3.  การศึกษาขอ้มูลดา้นเทคโนโลยแีละนวตักรรม (Innovation and technology)  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประยกุตเ์อาความรู้มาใชแ้ละก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่มวลมนุษย ์ในรูปของ
ส่ิงประดิษฐต่์าง ๆ และนวตักรรมท่ีเป็นส่ิงใหม่ท่ีกระท า ซ่ึงเกิดจากการใชค้วามรู้ใชค้วามคิด
สร้างสรรค ์ส่ิงใหม่ในท่ีน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของผลิตภณัฑ ์แนวคิด หรือกระบวนการท่ีสามารถน าไป 
ใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการพฒันา โดยท าการศึกษาแนวคิดและหลกัการท่ีเก่ียวขอ้งในบทท่ี 2 คือ 
สภาวะแวดลอ้มทางเทคโนโลย ีปัจจุบนัเป็นยคุความกา้วหนา้ของเทคโนโลยท่ีีส่งผลกระทบต่อ
ทิศทางและความกา้วหนา้ขององคก์ารธุรกิจ เช่น การน าเทคโนโลย ีเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีทนัสมยัมาใช้
แทนแรงงานของคน ส่งผลกระทบใหอ้งคก์ารตอ้งลดจ านวนพนกังานลงและตอ้งเพิ่มประสิทธิภาพ
พนกังานท่ีเหลือ ให้รู้จกัใชเ้คร่ืองมือเทคโนโลยชีนิดใหม่ มาตรการเหล่าน้ีจะส่งผลกระทบไปถึง
สถานท่ี หอ้งท างานลกัษณะงาน ค่าจา้ง และสวสัดิการต่าง ๆ 
 ส่วนท่ี 3 ท าการศึกษาในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งเป็นการศึกษาถึงหลกัการแนวคิดของสมรรถนะ 
ท่ีเกิดจากการบริหารและการพฒันาทรัพยากรบุคคล โดยน าหลกัการของสมรรถนะดา้นต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งเหมาะสม มาวเิคราะห์ เพื่อใหไ้ดรู้ปแบบของสมรรถนะท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัการเป็น
องคก์ารวิจยัและพฒันา ประกอบดว้ย Desirable/ Exemplary competency R & D GIT และ  
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Desirable/ Exemplary competency R & D Public organization ท่ีไดรู้ปแบบสมรรถนะในการ 
บริหารจดัการในองคก์ร รูปแบบสมรรถนะหลกั (Core competency) สมรรถนะการบริหารจดัการ 
(Managerial competency และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency) เป็นรูปแบบ
สมรรถนะท่ีไดจ้ากการก าหนดเฉพาะกลุ่มงานในหน่วยงานใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม
แก่องคก์รวิจยัและพฒันา (Research and Development organization) ท่ีท าใหห้น่วยงาน ผูบ้ริหาร
บุคลากรภายใน สามารถน าขอ้มูลหรือขอ้คน้พบต่าง ๆ จากการวจิยัไป ใชป้ระกอบในการแกปั้ญหา
ก าหนดนโยบายพฒันาสถาบนั หรือตดัสินใจในภาวการณ์ต่าง ๆ เป็นการส่งผลใหอ้งคก์รเป็นองคก์ร
วจิยัและพฒันาท่ีมีรูปแบบสมรรถนะในการบริหารจดัการ ประกอบดว้ย รูปแบบสมรรถนะหลกั 
(Core competency) สมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial competency) และสมรรถนะประจ า
กลุ่มงาน (Functional competency) เป็นรูปแบบสมรรถนะท่ีไดจ้ากการก าหนดเฉพาะกลุ่มงานใน
หน่วยงานใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ี โดยท าการศึกษาแนวคิดและหลกัการ 
ท่ีเก่ียวขอ้งในบทท่ี 2 
 

ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ไดน้ าเสนอรูปแบบสมรรถนะซ่ึงประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั (Core competency) 
สมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial competency) และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional 
competency) ส าหรับบุคลากรในสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์าร
มหาชน) ท่ีเหมาะสมส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งองคก์รข้ึนเพื่อการวจิยั
และพฒันาเพื่อน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือและกลไกในการบริหารจดัการ รวมถึงเป็นแนวทางในการ
พฒันาบุคลากรตามหลกัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
 2.  ไดแ้นวความคิดส าหรับรูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีวตัถุประสงค์ 
ในการจดัตั้งองคก์รข้ึนเพื่อการวจิยัและพฒันา 
 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
 การศึกษาน้ีศึกษาเก่ียวกบัรูปแบบสมรรถนะบุคลากรในสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณี
และเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีเหมาะสมกบัการเป็นองคก์รดา้นการวิจยัและพฒันา 
โดยมีขอบเขตศึกษาต่าง ๆ ดงัน้ี  
 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัมุ่งศึกษา 
 สมรรถนะของบุคลากรสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ 
(องคก์ารมหาชน) ในฐานะท่ีเป็นองคก์ารมหาชน และมีพนัธกิจดา้นการวิจยัและพฒันา โดยแยก 
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การศึกษาออกเป็น 3 ประเด็น ไดแ้ก่  
 1.  สมรรถนะหลกั (Core competency)   
 2.  สมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial competency) 
 3.  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency) 
 ขอบเขตด้ำนเวลำ  
 การวจิยัคร้ังน้ีแบ่งการก าหนดระยะเวลาเป็น 3 ช่วง ดงัน้ี 
 ช่วงท่ี 1 เดือนสิงหาคม ถึง เดือนธนัวาคม พ.ศ. 2557 การศึกษาขอ้มูลและเน้ือหา
รายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัเร่ือง รูปแบบสมรรถนะของบุคลากรในสถาบนัวจิยัและ
พฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน)  
 ช่วงท่ี 2 เดือนพฤษภาคม ถึง เดือนธนัวาคม พ.ศ. 2558 เขา้ช้ีแจงวตัถุประสงคแ์ละ
รายละเอียดของการด าเนินการเก็บขอ้มูลและขอความร่วมมือในการสัมภาษณ์และด าเนินการ
สัมภาษณ์ เพื่อขอขอ้มูลเชิงลึก บนัทึกผลการสัมภาษณ์ลงในแบบสัมภาษณ์พร้อมทั้งบนัทึกลง 
ในเคร่ืองบนัทึกเสียงเพื่อความครบถว้นของเน้ือหา และท าการสรุปสาระส าคญัตามขอบเขตเน้ือหา 
ตรวจสอบความสมบูรณ์ก าหนดไวจ้ากผูเ้ช่ียวชาญจากสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและ
เคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ภาคธุรกิจอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัและ
นกัวชิาการสถาบนัอุดมศึกษา ซ่ึงเป็นผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 ช่วงท่ี 3 เดือนมกราคม ถึง เดือนมีนาคม พ.ศ. 2559 จดัท ารูปแบบสมรรถนะ เพื่อน าเสนอ
ผลจากการศึกษา 
 

เง่ือนไขของกำรวจิัย 
 การศึกษาน้ี ไดส้ังเคราะห์รูปแบบสมรรถนะส าหรับสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและ
เคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) และไดส้ังเคราะห์แนวคิดท่ีเป็นรากฐานของรูปแบบ
สมรรถนะส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีพนัธกิจเพื่อการวจิยัหรือพฒันาอ่ืน เน่ืองดว้ยองคก์ารแต่ละ 
แห่งมีวสิัยทศัน์ พนัธกิจ บริบท และสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั รูปแบบสมรรถนะท่ีเหมาะสม
ส าหรับแต่ละองคก์รจึงแตกต่างเช่นกนั รูปแบบท่ีน าเสนอน้ี จึงเป็นรูปแบบส าหรับสถาบนัวจิยัและ
พฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ส่วนรูปแบบสมรรถนะขององคก์ร 
อ่ืน ๆ นั้น ควรใชแ้นวความคิดจากงานวจิยัฉบบัน้ี เพื่อท าการศึกษาและพฒันารูปแบบสมรรถนะ 
แต่ละองคก์รต่อไป 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 องคก์ารมหาชน หมายถึง องคก์ารท่ีจดัตั้งข้ึนโดยพระราชกฤษฎีกาตามพระราชบญัญติั
องคก์ารมหาชน พ.ศ. 2542 
 สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะใด ๆ ก็ตามท่ีสร้างความแตกต่างของระดบัผลการ
ปฏิบติังานของบุคคลท่ีต าแหน่งนั้น ๆ ตอ้งมีในการปฏิบติังาน 
 รูปแบบสมรรถนะ หมายถึง รายละเอียดของจ านวน ของกลุ่มรายการสมรรถนะพร้อม
ค าอธิบาย ซ่ึงประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั สมรรถนะการบริหารจดัการ และสมรรถนะประจ า 
กลุ่มงาน 
 สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง คุณลกัษณะร่วมของบุคลากรทั้งระบบเพื่อ
หล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนัของบุคลากรทั้งหมดของสถาบนัวจิยัและ
พฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน)   
 สมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial competency) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่อ
การปฏิบติังานของผูบ้ริหารท่ีจะน าพาสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ 
(องคก์ารมหาชน) สู่ความสัมฤทธิผลเชิงกลยทุธ์ 
 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency) หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะของ
บุคลากรส าหรับกลุ่มงานดา้นการวจิยัและพฒันา ในการสนบัสนุนใหบุ้คลากรในหน่วยงานแสดง
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ีและส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีใหดี้ยิง่ข้ึนต่อ
สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน)   
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญักลุ่ม หมายถึง ผูใ้หข้อ้มูลจากการสัมภาษณ์ จ านวน 3 กลุ่ม ประกอบดว้ย 
กลุ่มบุคลากรสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ(องคก์ารมหาชน) กลุ่มท่ี
เก่ียวขอ้งกบัภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั และกลุ่มนกัวชิาการสังกดัสถาบนัอุดมศึกษา  
 ส่ิงแวดลอ้มภายใน (Internal environmental หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีอยูล่อ้มรอบ 
ปัจเจกบุคคลหรือกลุ่ม ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ สังคมหรือวฒันธรรมท่ีเป็นองคป์ระกอบ
ในการท างานภายในองคก์ร 
 พนัธกิจ (Mission) หมายถึง หนา้ท่ีโดยรวมท่ีบุคคลทั้งหมดในองคก์รตอ้งปฏิบติั 
 วสิัยทศัน์ (Vision) หมายถึง จุดมุ่งหมายหรือความมุ่งมัน่ท่ีองคก์รตอ้งการใหบ้รรลุภายใน
ระยะเวลาท่ีก าหนด 
 ทรัพยากรมนุษย ์(Human resource) หมายถึง แหล่งปัจจยัท่ีมีค่าส าคญัต่อบริบททางการ
บริหารและจดัการงานบุคคลท่ีอ านวยประโยชน์ต่อองคก์ร 
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 ส่ิงแวดลอ้มภายนอก (External environmental หมายถึง สภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไป ไดแ้ก่ 
การตลาด เศรษฐกิจ การเมือง สังคมและวฒันธรรม รวมถึง เทคโนโลย ีท่ีเก่ียวกบัการด าเนินธุรกิจ
ภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 แนวโนม้และการเปล่ียนแปลง (Change and trends) หมายถึง ธุรกิจภาคอุตสาหกรรม 
อญัมณีและเคร่ืองประดบัทั้งภายในและต่างประเทศ การแข่งขนัและการเปล่ียนแปลงปัจจุบนัและ 
ในอนาคต 
 นโยบาย กฎหมาย และระเบียบ (Policy, law and regulations) หมายถึง แนวทางของ
ภาครัฐ เป้าประสงคห์รือวตัถุประสงคต์ลอดจนการก าหนดแนวทางการปฏิบติัและการควบคุม 
 เทคโนโลยแีละนวตักรรม (Innovation and technology) หมายถึง การประยกุตค์วามรู้มา
ใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการพฒันาภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั ในรูปของส่ิงประดิษฐ์
ต่าง ๆ และนวตักรรมท่ีเป็นส่ิงใหม่ ใชค้วามรู้ ใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ส่ิงใหม่ในท่ีน้ีอาจจะอยูใ่นรูป
ของผลิตภณัฑ ์แนวคิด หรือกระบวนการการปฏิบติังานขององคก์ร 
 สมรรถนะท่ีคาดหวงั (Desirable/ Exemplary competency) หมายถึง ความคาดหวงั 
ในสมรรถนะของแต่ละระดบั ประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั สมรรถนะทางการบริหาร สมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงานท่ีเก่ียวกบัความส าเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานสามารถบรรลุตามเป้าหมาย 
ท่ีองคก์รตอ้งการ  
 สถานการณ์การศึกษาปัจจุบนั (Current situation) หมายถึง ขอ้มูลปัจจุบนัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
สภาวการณ์ภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั เพื่อเป็นฐานขอ้มูลในการวเิคราะห์แนวโนม้
ท่ีจะเกิดข้ึนในภายภาคหนา้และการเปล่ียนแปลงในอนาคต 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 จากปัญหาส าคญัท่ีกล่าวไวใ้นบทท่ีหน่ึง ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัรูปแบบสมรรถนะของบุคลากรในสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ 
(องคก์ารมหาชน)  โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาวเิคราะห์และสังเคราะห์รูปแบบสมรรถนะของ
สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์รมหาชน) และ 2) เพื่อวเิคราะห์
และสังเคราะห์แนวคิดพื้นฐานของรูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีวตัถุประสงค ์
ในการจดัตั้งองคก์รข้ึนเพื่อการวจิยัและพฒันา ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้  าหนดเน้ือหาหลกัไวเ้ป็นแนวทางใน
การศึกษา ประกอบดว้ยส่ีส่วน ไดแ้ก่ 1) ทรัพยากรมนุษยก์บัการพฒันา 2) สมรรถนะของบุคลากร
ในอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 3) การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในองคก์รวจิยัและ
พฒันาและ 4) สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบักบัการพฒันาสมรรถนะ  
 

ทรัพยากรมนุษย์กบัการพฒันา 
 วกิฤติเศรษฐกิจและการเปล่ียนแปลงโครงสร้างทางเศรษฐกิจของโลกท่ีภายในประเทศ
ต่างเผชิญและฟันฝ่า รวมถึงผูบ้ริหารองคก์รหลาย ๆ แห่งไดพ้ยายามปรับตวัให้รอดจากวกิฤติ
เศรษฐกิจ โดยพยายามท่ีจะเปล่ียนวกิฤติใหเ้ป็นโอกาสและในภาวะเช่นน้ีถา้องคก์ารใดตั้งรับ 
โดยการปรับกลยทุธ์ใหส้อดคลอ้งกบัสภาวการณ์ ต่ืนตวัท่ีจะยกระดบัศกัยภาพและขีดความสามารถ
ขององคก์รในการแข่งขนั ซ่ึงหลายองคก์รต่างหนักลบัมาพิจารณาจุดอ่อนภายในองคก์รส่วนใหญ่
พบวา่ ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จแขง็แกร่งและอยูไ่ดบ้นภาวะปัจจุบนัข้ึนอยู่
กบัทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร (มานีสงค ์ปฐมวิริยะวงศ,์ 2550) จากสภาพการแข่งขนัทางธุรกิจ 
ท่ีรุนแรงในปัจจุบนัจะสามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมีการเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ือง
มัน่คง นอกจากองคก์รจะตอ้งมีความพร้อมดา้นปัจจยัพื้นฐานของการด าเนินธุรกิจแลว้ หวัใจท่ี
ส าคญัอีกประการหน่ึง คือ ตอ้งมีการแสวงหากลยทุธ์มาใชเ้พื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั
และการท่ีจะน ากลยทุธ์ มาใชใ้หป้ระสบความส าเร็จไดน้ั้น ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ทรัพยากรมนุษย์
ในองคก์รจะตอ้งมีความเขา้ใจ ยอมรับและใหค้วามร่วมมือในการเปล่ียนแปลงและการน ากลยทุธ์มา
สู่การปฏิบติั ซ่ึงองคก์ระตอ้งมีกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดการเรียนรู้และการพฒันา
ศกัยภาพของตนเองอยูต่ลอดเวลาอยา่งต่อเน่ืองจึงจะท าให้องคก์รประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื 
(อริสา ส ารอง, 2552) 
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 ในฐานะท่ีมนุษยเ์ป็นสินทรัพยท่ี์มีประโยชน์และมีคุณค่าต่อองคก์รโดยตอ้งสอดคลอ้ง 
ต่อกลยทุธ์ทางธุรกิจขององคก์ร เพื่อใหท้รัพยากรมนุษยท่ี์อยูใ่นองคก์รสามารถท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนเพื่อความอยูร่อดและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์รโดยให้
ความส าคญักบัมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นส่วนส าคญัท่ีแสดงให้เห็นถึงความสามารถในระดบัต่าง ๆ  
ในการแข่งขนัขององคก์รท่ีสูงข้ึน ทั้งน้ีโดยตระหนกัถึงความส าคญัของมนุษย ์ใน 3 ประการ คือ   
 1.  ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงมีค่าขององคก์รควรธ ารงรักษาและพฒันาบุคลากรและบริการ 
การท่ีบุคคลของหน่วยงานจะปฏิบติังานไดดี้ มีประสิทธิภาพจ าเป็นตอ้งไดรั้บการบ ารุงรักษาและ
พฒันาอยูเ่สมอ การพฒันาบุคคลเป็นกิจกรรมส าคญัท่ีอาจกระท าทั้งรายบุคคลและกลุ่ม   
 2.  ศกัยภาพของมนุษยส์ามารถพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและสูงสุด ตามท่ีองคก์รปรารถนา
โดยตอ้งมีการศึกษาศกัยภาพของมนุษยใ์นหลาย ๆ ดา้นประกอบการพฒันา 
 3.  ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นแหล่งสร้างเสริมและเพิ่มเติมคุณค่าใหก้บัผลงานขององคก์ร  
อยูท่ี่วา่กระบวนการเลือกสรรผูท่ี้มีความรู้ความสามารถเขา้มาท างานใหมี้จ านวน เพียงพอ เพื่อให้
การใชก้ าลงัคนใหเ้กิดประโยชน์เตม็ท่ี เพื่อรักษาคน บ ารุงส่งเสริมสมรรถภาพและก าลงัใจ เพื่อให้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานดีมีประสิทธิภาพสูงสุด  
 แต่ในขณะเดียวกนั Davenport (1999) กล่าววา่ องคก์รไม่ไดเ้ป็นเจา้ของพนกังาน  
แต่พนกังานต่างหากท่ีเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้มาเพิ่มทุนใหก้บัองคก์ร เน่ืองจากพนกังาน
เขา้มาพร้อมดว้ยความรู้ ทกัษะและประสบการณ์องคก์รจะท าการเช่าทุนจากพนกังานเหล่านั้น 
ดว้ยเหตุน้ีองคก์ารจึงตอ้งมีหนา้ท่ีดูแลและลงทุนเพิ่มเพื่อพฒันาทุนมนุษยท่ี์ตนเช่าให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ผูบ้ริหารหรือเจา้ขององคก์รจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนทศันคติเก่ียวกบัการลงทุนในมนุษย ์ 
โดยไม่มองเป็นค่าใชจ่้ายแต่เป็นการลงทุนทั้งในระยะสั้นและระยะยาวเพื่อสร้างอนาคตท่ีดีกวา่ของ
องคก์รอนัเกิดจากทุนมนุษย ์(Investment rather than expense) ซ่ึงในความเห็นของ ภาวิน  
ศิริประภานุกูล (2552, หนา้ 38) กล่าววา่ ความส าคญัและบทบาทของทุนมนุษยท่ี์มีต่อการขยายตวั
ทางเศรษฐกิจและการพฒันาประเทศนั้น ทุนมนุษยจึ์งถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัประการหน่ึง 
ในกระบวนผลิตเช่นเดียวกบัจ านวนแรงงาน ท่ีดิน เงินทุน และทรัพยากร ธรรมชาติต่าง ๆ เพราะ 
ความอุดมสมบูรณ์ของทรัพยากรทางกายภาพไม่ไดเ้ป็นตวัก าหนดการขยายตวัทางเศรษฐกิจและ
ระดบัการพฒันาประเทศ ดงัเช่นท่ีเกิดข้ึน ในกรณีของประเทศญ่ีปุ่น อีกทั้งทุนมนุษยมี์ขอ้ไดเ้ปรียบ
ปัจจยัการผลิตชนิดอ่ืน ตรงท่ีทุนมนุษยส์ามารถถูกสะสมไดอ้ยา่งไม่มีขอบเขตจ ากดั และการสะสม
ทุนมนุษยย์งัไม่มีการเส่ือมค่า แต่กลบัจะยิง่เอ้ือต่อการสะสมทุนมนุษยใ์หมี้มากข้ึนไปอีกในอนาคต 
 ทั้งน้ีจุดมุ่งหมายบั้นปลายส าคญัส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ ตอ้งสนองตอบต่อ
ความตอ้งการทางสังคม ดว้ยการค านึงถึงสิทธิและประโยชน์พิเศษของบุคคลในสังคม และตระหนกั
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ถึงความส าคญัของกฎหมาย ระเบียบและพระราชบญัญติัต่าง ๆ รวมทั้งสภาพการวา่งงานท่ีเกิดข้ึน 
ในสังคม ตลอดจนไดใ้หค้วามตระหนกัถึงความคาดหวงัทางดา้นการบริหารหรือการจดัการ  
เม่ือก าหนดความตอ้งการบุคลากรเป็นกรอบอตัราก าลงัไวแ้ลว้ การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งท า
หนา้ท่ีเสาะแสวงหาบุคลากรตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงหมายรวมถึงการวเิคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การประเมินผล และการจ่ายค่าตอบแทน 
และท่ีส าคญัตอ้งสนองตอบต่อความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานเป็นการก าหนดกิจกรรมท่ีท าใหเ้กิด
ความเขา้ใจในการปฏิบติังาน  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นกระบวนการตดัสินใจและการปฏิบติัการท่ีเก่ียวขอ้ง
กบับุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน เพื่อใหเ้ป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด ท่ีจะส่งผล
ส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร กระบวนการต่าง ๆ ท่ีสัมพนัธ์เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากร
มนุษยก์ารวเิคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชน์ การดูแลสุขภาพและความปลอดภยั
พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ การพฒันาองคก์ารตลอดจนการวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Kaplan & 
Norton, 2001, p. 4) ซ่ึงจากการศึกษาของ คณาจารยส์าขาการจดัการ คณะบริหารธุรกิจ (2556,  
หนา้ 143) วา่ทรัพยากรมนุษย ์คือบุคลากรท่ีมีความรู้ เป็นทรัพยากรท่ีล ้าค่า ท่ีส าคญัและจ าเป็น 
อยา่งยิง่ส าหรับองคก์าร และเป็นตวัขบัเคล่ือนให้องคก์ารบรรลุถึงเป้าหมายและมีคุณค่ามากท่ีสุด 
เม่ือเปรียบเทียบกบัทรัพยากรอ่ืนๆท่ีใชใ้นการบริหารองคก์าร  ในการบริหารงานไม่วา่จะเป็นภาครัฐ
หรือเอกชน เพราะทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีจิตใจ มีสติปัญญาและมีความสามารถในการ
บริหารจดัการปัจจยัตวัอ่ืน ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงส่งผลใหก้ารบริหารสามารถบรรลุ
ความส าเร็จ  
 อีกทั้งทรัพยากรมนุษยย์งัเป็นปัจจยัการบริหารขององคก์รทุกประเภท ไม่วา่จะเป็นองคก์ร
ขนาดเล็ก หรือขนาดใหญ่ ตลอดจนองคก์รระดบัประเทศทุกสังคมจึงใหค้วามส าคญัในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์เพราะมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีหนา้ท่ีในการรวบรวมปัจจยัอ่ืน ๆ ทั้งหมดทั้งเงินหรือ
งบประมาณ วสัดุเคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้าง ๆ และวธีิการบริหารงานเพื่อใหเ้กิดสภาพทางการบริหารข้ึน 
นอกจากน้ี ทรัพยากรมนุษยย์งัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหก้ารบริหารนั้นมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลข้ึนในฐานะท่ีเป็นสินทรัพยท่ี์มีประโยชน์และคุณค่าต่อองคก์รโดยใหส้อดคลอ้งต่อ 
กลยทุธ์ทางธุรกิจขององคก์ร การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์จึงมีความส าคญัในฐานะท่ีเป็น
เคร่ืองมือในการบริหารองคก์รอยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพอีกดว้ย  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management) เดิมเรียกวา่ การบริหารงาน
บุคคล  แต่เน่ืองจากแนวคิดดา้นการบริหารงานบุคคลไดข้ยายตวัและพฒันาข้ึนมากจึงเห็นกนัวา่
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บุคคลในองคก์ารไม่ไดเ้ป็นเพียงผูถู้กบริหารใหป้ฏิบติัตามค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมายเท่านั้น แต่มีฐานะ
เหมือนเป็นทรัพยากรขององคก์ารท่ีมีส่วนริเร่ิมส่งเสริมใหอ้งคก์ารมีการเจริญเติบโตจึงไดมี้การน า
ค าวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยม์าใชแ้ทนการบริหารงานบุคคลท่ีมีมาแต่เดิม ในอดีตท่ีผา่นมา
วชิาการบริหารทรัพยากรมนุษยย์งัไม่ไดเ้ป็นการส่งเสริมหรือพฒันาผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์มีววิฒันาการมาจาก 9 แหล่ง คือ (ศิริพงษ ์เศาภายน, 2553, หนา้ 24)   
 1.  การปฏิวติัอุตสาหกรรม (Industrial revolution) ก่อใหเ้กิดการเคล่ือนยา้ยแรงงาน 
 2.  ยคุการรวมตวัเป็นสหภาพแรงงาน (Labor union) ก่อให้เกิดการรวมตวัและการต่อรอง
เพื่อเรียกร้องสิทธิประโยชน์จากเจา้ของกิจการ  
 3.  ยคุการบริหารตามแนวหลกัการทางวทิยาศาสตร์ (Scientific management) ก่อใหเ้กิด
การคดัเลือกคนท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานนั้น ๆ  
 4.  ยคุจิตวทิยาอุตสาหกรรม (Industrial psychology) การบริหารคนในองคก์รตอ้งใช้
หลกัจิตวทิยา เพื่อพิจารณาจากความรู้ความสามารถ และการพฒันาเคร่ืองมือในการทดสอบความรู้
ความสามารถ 
 5.  ยคุการจา้งบุคลากรของอเมริกา (U.S. Civil service commission) มีการก าหนด
กฎเกณฑใ์นการพฒันาคนในเร่ือง การเล่ือนขั้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่ง มีการจดัสวสัดิการ
ต่าง ๆ ใหแ้ก่พนกังานจึงมีหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีบริหารทรัพยากรมนุษย ์รวมทั้งการมีองคก์รกลาง 
เขา้มาตรวจสอบความถูกตอ้งของการบริหารงานและการวางมาตรฐานเพื่อใชเ้ป็นแนวปฏิบติัร่วมกนั 
 6.  ยคุการเกิดแผนกบริหารงานบุคคล (Personnel department) มีการก าหนดหนา้ท่ีและ
อ านาจโดยเฉพาะท่ีชดัเจน การจดัใหมี้โครงสร้างของงานในการบริหารงานบุคคล 
 7.  ยคุมนุษยสัมพนัธ์ (Human relation movement) จากแนวคิดท่ีมองคนไม่ใช่เคร่ืองจกัร
และการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กนัระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง ความสามคัคีในการท างานร่วมกนั
อยา่งเตม็ความสามารถเพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพบรรลุตามเป้าหมายในการปฏิบติัต่อองคก์ร 
 8.  ยคุพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral science) เป็นการศึกษาพฤติกรรมองคก์รโดยอาศยั
หลกัคิด ทางดา้นทฤษฎีทางสังคมวทิยา จิตวทิยา และมานุษยวทิยา เพื่อน าความรู้ท่ีไดศึ้กษามาใชใ้น
การพฒันาคน และพฒันางาน  
 9.  ยคุปัจจุบนั (Social registration and Course decision) การบริหารคนในยคุน้ีมีลกัษณะ
เป็นสหวทิยาการ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่วนหน่ึงของกลยทุธ์ท่ีท าใหบ้รรลุวตัถุประสงคใ์นการ
บริหาร โดยทัว่ไปการก าหนดทิศทางกลยทุธ์ เป็นไปตามรูปแบบของวตัถุประสงคแ์ละในการวาง
แผนการพฒันา ซ่ึงวตัถุประสงคจ์ะไม่สามารถขบัเคล่ือนไดห้ากปราศจากทรัพยากรซ่ึงรวมถึงคน 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการ ส่ิงท่ีคนตอ้งการควรไดรั้บ 
การก าหนดข้ึน การบริหารคนเป็นส่ิงจ าเป็นและเป็นส่ิงท่ีอยูใ่นกระบวนของการบริหารตามแนวคิด
ของ Kaila (2005, p. 13) ดงัภาพท่ี 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์แนวคิดของ Kaila (2005) 
 
 แนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นการยอมรับมนุษยใ์นองคก์ารท่ีวา่เป็น 
ผูมี้ความรับผดิชอบและมีความคิดสร้างสรรคอ์ยูใ่นตวัเอง หนา้ท่ีหลกัของผูบ้ริหารจึงเป็นการน า
ศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดดว้ยการสร้างบรรยากาศ 
ในการท างานท่ีดีส่งเสริมให้ก าลงัใจและพฒันาผูป้ฏิบติังาน รวมทั้งกระตุน้ใหมี้การเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึนดว้ย การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
กรภทัร์ จารุก าเนิดกนก (2554) ท่ีศึกษาวจิยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร
สาธารณประโยชน์ดา้นสังคมสงเคราะห์เก่ียวกบัเด็กและสตรี เพื่อคน้หาแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  ในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ มีการใชร้ะบบพี่เล้ียงเพื่อ 
สอนงานใหก้บัเจา้หนา้ท่ีใหม่ โดยเลือกรุ่นพี่ท่ีเป็นตน้แบบท่ีดีในการสอนงาน มีการหล่อหลอม

ยทุธศาสตร์ 

Strategic objective 

กลยทุธ์งานบุคคล 
(HR strategy) 

การสรรหาและ 
การวเิคราะห์งาน 
(Job analysis & 

 recruitment) 

โครงสร้างองคก์ร 
(Organization  

structure) 

หลกัปฎิบติัการบริหารและ

พฒันาฝึกอบรม การจดัการ

รางวลั แรงงานสมัพนัธ์ 

(Performance management 

training and Development 

reward management 

employee relation) 
ผลลพัธ์ 
(Output) 

 

วฒันธรรมองคก์ร
(Organization 

culture) 

สภาวะแวดลอ้ม 
(Environment) 
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พฒันาตนเองโดยการซึมซบัจิตอาสาจากผูน้ าและรุ่นพี่ สู่การเติบโตทางความคิด เป็นคนท่ีสมบูรณ์
ทั้งกายใจ การประเมินผลการปฏิบติังานมีการสะทอ้นงานโดยการพูดคุยผลการประเมินกบัเจา้หนา้ท่ี
เพื่อการปรับปรุงพฒันา 
 ในมุมมองต่อคนในองคก์รไดเ้ปล่ียนไปเป็นคนคือ สินทรัพย ์(Asset) ท่ีมีคุณค่าท่ีสามารถ
พฒันาใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึนได ้เพื่อใหท้รัพยากรมนุษยเ์หล่าน้ีเป็นปัจจยัหลกัในการท าให้องคก์าร
บรรลุประสิทธิผลอยา่งมีประสิทธิภาพ สร้างความแตกต่างท่ีโดดเด่นให้องคก์าร แนวคิดน้ีมีมุมมอง
ต่อคนตามแบบทฤษฎี Y คือ คนใชแ้รงกายแรงใจในการท างานเช่นเดียวกบัการด าเนินชีวติของ
ตวัเอง คนจะควบคุมตวัเองใหง้านบรรลุเป้าหมายได ้ความพึงพอใจในงานท าใหค้นเกิดความผกูพนั
ต่อองคก์าร คนมีความรับผิดชอบ มีความคิดสร้างสรรคแ์ละฉลาด ดงันั้นการบริหารคนตามแนวคิด
น้ีจึง กระจายอ านาจการควบคุมและมอบหมายงาน (Decentralization and delegation) ลดล าดบัชั้น
การบงัคบับญัชาลงและใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บผิดชอบตดัสินใจมากข้ึน เพิ่มคุณค่าในงาน (Job 
enrichment) ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการบริหารท่ีมีผลต่อการท างานของเขา (Participative 
management) เช่น ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเร่ืองสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยค์  านึงถึงการปกป้องสิทธิของพนกังาน (Protective of employee 
rights) แนวคิดน้ีมองสภาพแวดลอ้มในการบริหารวา่ไม่คงท่ี (Unstable environment) มีการ
เปล่ียนแปลงไม่หยดุน่ิง งานของแผนกทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดน้ี จึงมีการวางแผนในระยะยาว 
(Long-term) เนน้แผนเชิงรุก (Proactive) มุ่งพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละมุ่งใชค้วามสามารถของ
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี (Maximize utilization) และรวมถึงมีการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศและเขา้มาจดัการขอ้มูล 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นการใชก้ลยทุธ์เชิงรุกท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งต่อเน่ือง 
ในการบริหารจดัการท่ีมีค่ามากท่ีสุดในองคก์าร นัน่คือบุคคลท่ีท างานทั้งกรณีท่ีท างานร่วมกนั  
และกรณีท่ีท างานคนเดียว เพื่อบรรลุตามเป้าประสงค ์การบริหารนั้นจะตอ้งมีการปรับปรุงหรือ 
หากลยทุธ์อยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหท้นัต่อเวลาและสถานการณ์ ซ่ึงการจดัการภาพรวมของการบริหาร 
ต่อองคก์ร เช่น การสรรหา การพฒันา การรักษา และการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรบุคคลใหส้ามารถ
ทนักบัการเปล่ียนแปลงของธุรกิจและเทคโนโลยรีวมถึง การสนองตอบเฉพาะของบุคคลให้ 
มากท่ีสุด ดว้ยเทคโนโลย ีและวธีิวทิยาการดา้นทรัพยากรมนุษย ์(ดนยั เทียนพุฒ, 2546) จึงจ าเป็นตอ้ง
มีการพฒันาและปรับปรุงตามท่ี Armstrong (2010) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
วา่จะตอ้งน าส่ิงท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีคนในองคก์รจ าเป็นจะตอ้งไดรั้บการจดัการท่ีมาจาก 
การบริหารอยา่งมีประสิทธิภาพตอ้งครอบคลุมตามหลกัการท่ีก าหนด ตามภาพท่ี 3 
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ภาพท่ี 3  การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(HUMAN RESOURCE MANAGMENT) 

ปรัชญาทรัพยากรมนุษย ์
(HR philosophies) 

กลยทุธ์  นโยบาย  กระบวนการ  แนวปฏิบติั และโปรแกรม
ดา้นทรัพยากรมนุษย ์(HR strategies , policies, process, 

practices and programs) 
 

การบริหารทุนมนุษย ์
(Human capital management) 

องคก์าร  
(Organization) 

ออกแบบ 
(Design) 

 

พฒันา 
(Development ) 

ออกแบบงาน/
บทบาท 

(Job design) 

การจดัสรร
ทรัพยากร  

(Resourcing) 

การเรียนรู้ระดบั
องคก์าร 

(Organizational 
Learning๗ การสรรหาและการ

คดัเลือก (Recruitment 
& selection) 

การบริหารผูมี้วฒุิ
สามารถ (Talent 
management) 

สุขอนามยัและ 
ความปลอดภยั 

(Health and safety) 

สวสัดิการของพนกังาน 
(Employee well-being) 

การบริการดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์
(HR services) 

การเรียนรู้และ
พฒันา (Learning 
& development) 

การวางแผนก าลงัคน 
(Human resource 

planning) 

การเรียนรู้
รายบุคคล
(Individual 
Learning) 

การบริหารพฒันา 
(Management 
Development) 

การบริหารจดัการ
ผลการปฏิบติังาน 

(Performance 
management)  

การจดัการความรู้ 
(Knowledge  Management) 

การบริหาร
ค่าตอบแทน 

(Reward 
Management) 
การประเมินค่า
งานส ารวจตลาด 
(Job evolution/ 
market service) 

ระดบัและโครงสร้าง
ค่าตอบแทน 

(Grad & pay structure) 

สวสัดิการ 
(Employee benefits) 

ค่าตอบแทนตาม
ระดบัขั้น 

 (Contingent pay) 

พนกังาน
สัมพนัธ ์

(Employee) 
relation 
อุตสาหกรรม
สัมพนัธ ์

(Industrial 
relations) 

การรับฟัง 
ความคิดเห็นจาก

พนกังาน 
(Employee voice) 

การส่ือสาร 
(Communications) 

การตอบสนอง 
ความร่วมมือทางสังคม 

(Corporate social 
responsibility) 
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 หลกัในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการหรือกลยทุธ์ในการด าเนินการ 
ท่ีเหมาะสมกบับุคคลเพื่อให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถและพร้อมพฒันาตนเองและ
องคก์ารเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยืน กล่าวคือ การด าเนินการเก่ียวกบับุคคลท่ีมีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการ
ด าเนินงานขององคก์รใหท้  างานอยา่งมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ใหไ้ดผ้ลดีท่ีสุดโดยใชเ้วลาและ
ส้ินเปลืองเงินและวสัดุในการท างานนั้น ๆ นอ้ยท่ีสุด การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งอาศยัเทคนิค
ในการคดัเลือกบุคคลท่ีมาปฏิบติังานใหเ้หมาะสมและตอ้งใชเ้ทคนิคในการพฒันาบุคคลท่ีมีอยูแ่ลว้
ใหมี้ความรู้ และความสามารถท่ีจะท างานใหเ้กิดประโยชน์ในขณะเดียวกนัก็ส่งเสริมใหบุ้คคล
เหล่านั้น มีความเจริญกา้วหนา้ และไดรั้บผลตอบแทนเป็นท่ีพอใจ และมีความสุขในการท างาน  
(ยงยทุธ เกษสาคร, 2551) ท าใหเ้ห็นวา่การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีจะช่วยใหอ้งคก์รเจริญเติบโต 
ซ่ึงเป็นผลมาจากการไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาท างานกบัองคก์ารช่วยให้บุคคลท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีเกิดความจงรักภกัดีในองคก์ารและลดความขดัแยง้
ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัองคก์าร ส่งผลใหส้ังคมส่วนรวมมีความสงบสุข ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Beer and 
Spector (1985) ท่ีวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีตอ้มีการก าหนดแผนการล่วงหนา้ การวาง
กลยทุธ์ และตั้งอยูบ่นพื้นฐาน ตอ้งมีการน าเสนอความหลากหลายของบุคคลและแรงงานสัมพนัธ์ 
การจดักิจกรรมท่ีส่งผลต่อธรรมเนียมปฏิบติัในองคก์าร ภายใตน้โยบายหลกัการบริหารบุคคล  
4 ประการ ท่ีประกอบดว้ย  
 1.  แรงจูงใจต่อพนกังาน (Employee influence) 
 2.  กระบวนการดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human resource flow)  
 3.  ระบบการใหร้างวลั (Reward systems)  
 4.  ระบบการท างาน (Work systems)   
 อยา่งไรก็ดี การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพนั้น จะตอ้งสามารถบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ส าคญั คือ ประการแรก ดา้นความตอ้งการขององคก์ร การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
ในการท างานวา่เป็นส่ิงส าคญั และมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งกระท าใหท้รัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์ร
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีส่วนท าใหอ้งคก์ารเติบโตกา้วหนา้ 
มีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีโดยอาศยักลไกวเิคราะห์งาน การวาแผนทรัพยากรมนุษย ์ 
การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การนิเทศงาน การมอบหมายงาน 
การประเมินผลและการจ่ายค่าตอบแทนท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรใหม่สามารถปรับตวัและเขา้สู่หน่วยงาน
อยา่งราบร่ืนและปฏิบติังานตามเป้าหมาย รวมถึงเพื่อใหอ้งคก์ารไดค้นท่ีดีท่ีสุดเขา้มาท างาน (สมชาย 
หิรัญกิตติ, 2542) และประการสุดทา้ย ความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์
ตอ้งตระหนกัวา่คนไม่ใช่เคร่ืองจกัร แต่คนมีชีวติจิตใจ มีความรู้สึก  
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 การบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งสามารถตอบสนองความตอ้งการต่าง ๆ ของผูป้ฏิบติังาน
ในเร่ืองของการด ารงชีวติ การมีความมัน่คง ความรู้สึกปลอดภยั การไดรั้บการยอมรับและ 
การประสบความส าเร็จโดยใชก้ลไก การข้ึนค่าจา้ง การให้ต าแหน่ง และการท างานร่วมกนัเป็นทีม 
ตลอดจนระบบการให้รางวลั (Reward system) และกระบวนการกล่อมเกลาขององคก์ารจะเป็น
ปัจจยัส าคญัน าไปสู่ประสิทธิผลขององคก์ารได ้อนัเน่ืองมาจากการท่ีองคก์ารไดม้า ซ่ึงพนกังาน 
ท่ีพึงประสงค ์กล่าวคือ การใหร้างวลัสามารถจูงใจใหพ้นกังานท่ีมีศกัยภาพสนใจเขา้ร่วมงานกบั
องคก์าร ขณะท่ีกระบวนการกล่อมเกลาขององคก์ารจะท าใหพ้นกังานมีค่านิยม แนวคิด ทศันคติ 
พฤติกรรม และผลการปฏิบติังานเป็นไปตามท่ีองคก์ารตอ้งการทั้งยงัท าใหอ้งคก์ารสามารถสร้าง
ความพึงพอใจในงานให้เกิดแก่พนกังานเป็นผลใหพ้นกังานมีความตอ้งการในการท างานร่วมกนักบั
องคก์ารต่อไป (เจษฎา นกนอ้ย, 2552, หนา้ 127) หากสามารถบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดต้ามทฤษฎี
ล าดบัขั้นของความตอ้งการของ Maslow (1943) ท่ีมุ่งอธิบายความตอ้งการของคนโดยเช่ือวา่มนุษย ์
มีความตอ้งการตลอดเวลา และความตอ้งการของคนจะเป็นตวักระตุน้ใหค้นแสดงพฤติกรรมเพื่อ
สนองตอบต่อความตอ้งการ 5 ขั้น ดงัน้ี 1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs)  
2) ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) 3) ความตอ้งการทางสังคม (Social needs)  
4) ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) 5) ความตอ้งการเติมเตม็ใหชี้วิต (Self-
Actualization needs)   
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(The human resources management: HRM) คือ ภารกิจหนา้ท่ี
ส าคญัประการหน่ึงของผูบ้ริหารท่ีใชศ้าสตร์และศิลปะ ในการจดัการวางแผนก าลงัคน  
การสรรหา คดัเลือก และการบรรจุ บุคลากร ท่ีมีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน
พร้อมทั้งสามารถใชป้ระโยชน์ใหเ้กิดผลสูงสุด ธ ารงรักษา และพฒันาบุคลากร เพื่อผลส าเร็จของ
องคก์รและใหบุ้คลากรเหล่านั้นปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถดว้ยความเตม็ใจ (คณาจารยส์าขา
การจดัการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี, 2556, หนา้ 144)  
ซ่ึงงานการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ทท่ี้จริงเป็นงานของผูบ้ริหารในหน่วยงานต่าง ๆ ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทเพียงเพื่อสนบัสนุนผูบ้ริหารในการประเมินผลพนกังานและช่วยเหลือ 
ในการแกปั้ญหา ดงันั้น ผูบ้ริหารแต่ละคนจึงมีหนา้ท่ีในการวางแผนก าลงัคน การคดัเลือกคน การให้
ค  าแนะน า การปฐมนิเทศ การฝึกอบรมพฒันา การประเมินผล การจ่ายผลตอบแทน และการจดั
กิจกรรมบริหารทรัพยากรมนุษยอ่ื์น ๆ โดยมีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ขา้ช่วยเหลือสนบัสนุน  
ทั้งน้ีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะมีหนา้ท่ีจดักิจกรรมท่ีเป็นงานส่วนรวมขององคก์าร (วชิยั  
โถสุวรรณ, 2551) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Erasmus and Schenk (2008, p. 4) ท่ีกล่าวถึงการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยว์า่เป็นส่วนหน่ึงของการบริหารจดัการขององคก์ร โดยเก่ียวขอ้งกบัความคาดหวงั
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และความตอ้งการใหมี้การท างาน ท ากิจกรรมร่วมกนั ซ่ึงบุคคลเป็นส่วนส าคญัของการท างาน 
ในองคก์าร  
 ความส าเร็จในการบริหาร (Skills for managerial success) ประกอบดว้ยทกัษะทั้ง 4 แบบ 
คือ ทกัษะของผูน้ าทางดา้นกลยทุธ์การบริหาร (Strategic skills) ทกัษะดา้นการท างาน (Task skills) 
ทกัษะดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ (People skills) และ ทกัษะดา้นการรู้จกัตนเอง (Self-awareness skills) 
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2549) 
 1.  ทกัษะของผูน้ าทางดา้นกลยทุธ์การบริหาร (Strategic skills) ประกอบดว้ย  
การกลัน่กรองสภาพแวดลอ้มขององคก์าร (Environmental scanning) การก าหนดกลยทุธ์ของ
องคก์าร (Strategic formulation) วเิคราะห์ตวัแปรดา้นพฤติกรรมท่ีมีต่อกลยทุธ์และการก าหนด
ภารกิจขององคก์าร (Mapping strategic intent and Defining missions) การปฏิบติัการตามกลยทุธ์ 
(Strategic implementation) และการบริหารทพัยากรใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ท่ีก าหนดไว ้(Human 
resource congruency) 
 2.  ทกัษะดา้นการท างาน (Task skills) ประกอบดว้ย การก าหนดและการจดัล าดบั
ความส าคญัก่อนหลงัของวตัถุประสงค ์(Setting and prioritizing objectives) พฒันาแผนการ
ปฏิบติัการและการปฏิบติัตามแผน (Developing plan of action and implementation) การตอบสนอง
ในลกัษณะท่ียดืหยุน่ได ้(Responding in a flexible manner) การสร้างคุณค่าในการท างาน (Creating 
value) การท างานตามล าดบัขั้นของโครงสร้างองคก์าร (Working through the organizational 
structure) การจดัสรรทรัพยากรมนุษย ์(Allocation human resource) และการบริหารเวลาอยา่งมี
ประสิทธิผล (Managing time effectively)  
 3.  ทกัษะดา้นคน (People skills) ประกอบดว้ย ทกัษะในการมอบหมายงานการมีอิทธิพล
กบับุคคลอ่ืน และความสามารถในการจูงใจบุคคลอ่ืนได ้(Delegating, influencing, motivating) 
ความสามารถในการบริหารความขดัแยง้ สามารถเจรจาใหไ้ดรั้บประโยชน์ทั้งสองฝ่าย (Handling 
conflicts, Win-win negotiation) การท างานเป็นเครือข่าย (Networking) รู้วธีิการน าเสนอ 
(Presentation) มีความสามารถในการส่ือสารและการรับฟัง (Communication, listening) การบริหาร
และการศึกษาวฒันธรรมขา้มชาติ (Cross-culture management) และความสามารถในการบริหาร
ทีมงานต่าง ๆ ท่ีมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนั (Heterogeneous teamwork) 
 4.  ทกัษะดา้นการรู้จกัตนเอง (Self-awareness skills) ประกอบดว้ย ความสามารถในการ
ปรับปรุงตนเอง (Personal adaptability) สามารถท าความเขา้ใจอคติส่วนบุคคลได ้(Understanding 
personal bias) และสามารถควบคุมตนเองได ้(Internal focus of control) 
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 อาจกล่าวไดว้า่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์หรือเป็นสหวทิยาการ 
ท่ีตอ้งผสมผสานศาสตร์อ่ืนในการจดัการบุคลากรใหท้ างานดว้ยความเตม็ใจและมุ่งมัน่ใหผ้ลของงาน
มีมาตรฐานเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ ทั้งน้ี บุคลากรเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดของการบริหารงานทุกประเภท 
ในกระบวนการบริหารจึงก าหนดใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการหน่ึงของ 
การบริหารเพื่อใหห้น่วยงานสามารถดึงดูดและบ ารุงรักษาคนดีท่ีมีความสามารถไวใ้ห้หน่วยงานให้
มากและนานท่ีสุด เท่าท่ีหน่วยงานหรือองคก์ารตอ้งการ (ตุลา มหาพสุธานนท,์ 2545; นพ ศรีบุญนาค, 
2545) โดยเป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นไปเพื่อการมุ่งเพิ่มผลผลิตของคน 
ในองคก์ารท่ีน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ารตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ไม่ไดมุ้่งความส าเร็จในตวัเอง แต่เป็นเร่ืองส าคญัในการส่งเสริมใหเ้กิดความส าเร็จในหน่วยงาน 
ทั้งการจดัการและการบริหารอีกดว้ย 
 หากองคก์รค านึงถึงการบริหารจดัการสมรรถนะท่ีเป็นส่วนผสมของความรู้ (Knowledge) 
ทกัษะ (Skills) พฤติกรรม (Behaviors) และทศันคติ (Attitudes) ท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิผลส่วนบุคคล 
ซ่ึงท าใหบุ้คคลปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพสูง ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งใชเ้พื่อให้เกิดประสิทธิผลในการ
ปฏิบติัตามต าแหน่งหนา้ท่ีในรูปแบบต่าง ๆ ขององคก์าร โดยการค านึงถึง การบริหารจดัการ
สมรรถนะ 6 กลุ่ม ดงัน้ี 
 1.  สมรรถนะในการบริหารตนเอง (Self-management competency) เป็นความรับผิดชอบ
ในชีวติในการท างานซ่ึงนอกเหนือจากงานของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งรู้จกัจุดแขง็และจุดอ่อนของตนเอง 
ซ่ึงถือเป็นปัจจยัส าคญัและสามารถพฒันาทกัษะในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความเป็นผูบ้ริหาร การจูงใจ 
จริยธรรมและอ่ืน ๆ กล่าวคือ มีการเรียนรู้เก่ียวกบัจุดแขง็ของตนเอง ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันา
ตนเอง 
 2.  สมรรถนะในการวางแผนและการบริหาร (Planning and administration competency) 
ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถตอ้งเขา้ใจวา่การท างานท่ีดีเป็นอยา่งไร ขีดความสามารถจะเก่ียวขอ้งกบั 
การส ารวจและการปรับองคก์าร มีการวางแผนงาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร ในการเปล่ียนแปลงขีดความสามารถของพนกังาน ผูบ้ริหารงานตอ้งมีการก าหนด
เป้าหมายท่ีทา้ทายและชดัเจน เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนจะตอ้งมีขั้นตอนในการแกปั้ญหา โดยทัว่ไป
ผูบ้ริหารมกัจะสูญเสียเวลาเพราะขาดการควบคุมท่ีดี การแนะน าท่ีผดิพลาด และการตดัสินใจท่ีล่าชา้ 
ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้งเรียนรู้ถึงการใชขี้ดความสามารถในการวางแผนและการบริหารในการสร้าง
องคก์ารซ่ึงเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจวา่จะตอ้งท าอะไรพิจารณาวา่จะท าอยา่งไร พิจารณา
จดัสรรทรัพยากรติดตามความกา้วหนา้ในการใชท้รัพยากรใหต้รงตามเป้าหมายนั้น 
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 3.  สมรรถนะในการปฏิบติัการเชิงกลยทุธ์ (Strategic action competency) ผูบ้ริหารจะ 
ตอ้งสามารถพฒันาและประยกุตใ์ชก้ลยทุธ์ท่ีเป็นเอกลกัษณ์ เพื่อใหบ้รรลุขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
หรือหมายถึง การท าความเขา้ใจถึงภารกิจและคุณค่าขององคก์าร เพื่อให้เกิดความเช่ือมัน่วา่ 
การปฏิบติังานของพนกังานสามารถบรรลุผลโดยเป็นไปตามขีดความสามารถการปฏิบติัเชิงกลยทุธ์
ท่ีก าหนดไว ้
 4.  สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (Teamwork competency) เป็นความสามารถในการท า
ใหก้ลุ่มเล็ก ๆ ในองคก์ารท างานดว้ยความร่วมมือกนั ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั คือ การออกแบบ
ทีมงานไดอ้ยา่งเหมาะสม (Designing teams properly) การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยต่อ 
การปฏิบติังานของทีมงาน (Creating a supportive team environment) และ การบริหารกลไกของ
ทีมงานไดอ้ยา่งเหมาะสม (Managing team dynamics appropriately) ผูบ้ริหารตอ้งมีความเขา้ใจวา่ 
การท่ีบุคคลหลาย ๆ คนมารับผดิชอบงานร่วมกนัเพื่อบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั บุคคลแต่ละคน
ลว้นมีพื้นฐานแนวความคิด ทศันคติ และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนในทีมงาน 
ผูบ้ริหารงานและหวัหนา้งานทุกคนจะตอ้งพิจารณาวิเคราะห์สาเหตุโดยเร่ิมท่ีตนเองก่อน การสร้าง
สัมพนัธ์กบัทีมงานเร่ิมตน้ดว้ยวธีิง่าย ๆ คือ การเป็นผูฟั้งท่ีดี ซ่ึงจะช่วยลดความเขา้ใจผิดลดความ
ขดัแยง้ช่วยใหก้ารตดัสินใจดีข้ึน ควรมีอารมณ์ขนัในการท างาน เพื่อสร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีดีในการ
ท างาน รวมถึง ใหค้วามส าคญัและเห็นคุณค่าในความรู้ความสามารถของผูอ่ื้น 
 5.  สมรรถนะในการส่ือสาร (Communication competency) ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถ
จะตอ้งสามารถชกัน าบุคคลอ่ืนได ้ซ่ึงจะตอ้งเป็นผูมี้ทกัษะในการรับฟังและการแลกเปล่ียน 
ความคิดเห็นไดเ้ป็นอยา่งดี ขีดความสามารถในการส่ือสารจะเก่ียวขอ้งกบัการรับฟัง การแจง้ข่าวสาร
กบับุคคลอ่ืน การเปิดรับความคิดเห็น และการเจรจากบับุคคลอ่ืน การเคล่ือนยา้ยขอ้มูลในองคก์าร
เพื่อรักษาและปรับปรุงการท างานขององคก์าร การเคล่ือนยา้ยขอ้มูลจะตอ้งมีทิศทางทั้งจากบนลงล่าง 
ในระดบัเดียวกนั และจากล่างข้ึนบน ขีดความสามารถในการส่ือสารจะเป็นพื้นฐานในการบริหาร 
ใหป้ระสบความส าเร็จ การส่ือสารเป็นพื้นฐานท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามส าคญัเพื่อสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีใหเ้กิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
 6.  สมรรถนะความเป็นสากลระดบัโลก (Global awareness competency) ผูบ้ริหารจะตอ้ง
ทราบถึงแนวโนม้ของความเป็นสากลระดบัโลกของแผนการและความเจริญเติบโตขององคก์าร 
ความทา้ทายของการขยายตลาดเพื่อเขา้สู่ตลาดระดบัโลก จะตอ้งเขา้ใจถึงรูปแบบความเป็นผูน้ า 
ค่านิยม และการบริหารภายในประเทศของตน โดยปัจจยัส าคญัสู่ความส าเร็จทางธุรกิจระหวา่ง
ประเทศนั้น จะตอ้งเขา้ใจถึงความแตกต่างดา้นวฒันธรรม การเมือง เศรษฐกิจในประเทศต่าง ๆ  
การประเมินถึงผลลพัธ์จากความแตกต่างเหล่านั้นท่ีมีต่อองคก์าร หรือหมายถึง การบริหารงานของ
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องคก์ารโดยการดึงทรัพยากรมนุษย ์การเงิน ขอ้มูลสารสนเทศ และทรัพยากรวตัถุดิบจากหลาย
ประเทศตลอดจนถึงการใหบ้ริการตลาดท่ีมีวฒันธรรมหลากหลายโดยตอ้งพฒันาขีดความสามารถ
ในการรู้จกัความเป็นสากลระดบัโลก ดงัภาพท่ี 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4  การบริหารจดัการสมรรถนะ (A competency-based approach theory)  
            (Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2005)  
 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนท่ีแยกไม่ออกจากการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และ 
ยงัเก่ียวขอ้งกบัการบริหารความหลากหลาย การสร้างความรู้ใหม่ ๆ การบริหารสมยัใหม่เป็น 
ความพยายามอยา่งมีแผนไวล่้วงหนา้และต่อเน่ืองเพื่อมุ่งใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทัว่ทั้งระบบ  
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โดยเนน้การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององคก์ารเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิผลขององคก์าร ทั้งน้ีจ  าเป็น
จะตอ้งไดรั้บความเห็นชอบและสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูงโดยการมุ่งเนน้การใชเ้คร่ืองมือ 
และเทคนิคทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ประกอบกบักระบวนการวจิยัเชิงแกปั้ญหา เพื่อการเพิ่ม
ผลงานหรือกรรมวธีิในการท่ีจะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการท างานของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน ทั้งใน
ดา้นความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู้ ความช านาญและทศันคติ หรืออีกนยัหน่ึง  
การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีเสริมสร้างและเปล่ียนแปลงผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ (พชัรี 
นีรนาทโกมล, 2547, หนา้ 5; สุเมธ เดียวอิศเรศ, 2531, หนา้ 147) โดยในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
จะไม่ประสบผลส าเร็จไดห้ากไม่มีความเขา้ใจในหลกัของปรัชญาท่ีเป็นแนวคิด ทฤษฎีท่ีตอบสนอง
ต่อรูปแบบของการพฒันาตวับุคคลขององคก์ารท่ีเกิดจากการผสมผสานการบูรณาการจากแนวคิด
หลกัทั้งสามดา้น ไดแ้ก่ 
 1.  ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic theory) ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์เป็นส่ิงท่ีนกัพฒันา
ทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งศึกษาและวเิคราะห์ถึงตน้ทุนไดล้งทุนไปแลว้ส าหรับตวับุคคลกบั
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บคุม้ค่าหรือไม่ ตอ้งรู้และเขา้ใจถึงความตอ้งการขององคก์ารนัน่คือก าไร รายได ้
และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ รวมถึงตอ้นทุนค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนของตวับุคคล ดว้ยเหตุน้ีนกัพฒันา
ทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งท าการศึกษาและเขา้ใจถึงหลกัทฤษฎีทางดา้นเศรษฐศาสตร์
ใหม้ากข้ึนและการศึกษาจะท าใหเ้กิดความรู้ ความเขา้ใจถึงการก าหนดกรอบ แนวทาง และกลยทุธ์ 
ในการพฒันาพนกังานในองคก์ารไดดี้ยิง่ข้ึน   
 2.  ทฤษฎีระบบ (System theory) การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดน้ าทฤษฎีระบบไป
ประยกุตใ์ชอ้ยา่งต่อเน่ืองโดยมุ่งเนน้ท่ีกระบวนการและวธีิการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบ 
ท่ีประกอบดว้ย ทฤษฎียอ่ย ๆ ไดแ้ก่ 1) ทฤษฎีระบบโดยทัว่ไป (General system theory) 2) ทฤษฎี
แห่งความโกลาหล (Chaos theory) 3) ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต (Future theory) 
 3.  ทฤษฎีจิตวทิยา (Psychology theory) ในการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งท า 
ความเขา้ใจถึงกระบวนการเปล่ียนแปลงทางดา้นจิตใจและการแสดงออกของมนุษย ์ซ่ึงการออกแบบ
โปรแกรมการพฒันาบุคลากรจึงถูกก าหนดข้ึนมาเพื่อการปรับเปล่ียนการรับรู้ อารมณ์ ท่ีน าไปสู่การ
เปล่ียนแปลงในดา้นทศันคติ โดยมีเป้าหมายก็คือ พฤติกรรมการแสดงออกท่ีเกินกวา่หรือเป็นไปตาม
ความตอ้งการหรือความคาดหวงัขององคก์ารและผูบ้งัคบับญัชา (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2551, หนา้ 96) 
 โดยความสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 8 ท่ีเป็นแผน
ปฏิรูปความคิดและคุณค่าใหม่ของสังคมไทย ท่ีเนน้ให ้“คนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันา” และใช้
เศรษฐกิจเป็นเพียงเคร่ืองมือช่วยพฒันาใหค้นมีความสุขและมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน พร้อมทั้ง
ปรับเปล่ียนวธีิการพฒันามาเป็นการพฒันาแบบองคร์วม มีกระบวนการท่ีจะเช่ือมโยงมิติต่าง ๆ  
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ของการพฒันา ตลอดจนเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายในสังคมมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของการพฒันา 
(แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 8) 
 ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human resource development) มีนกัวชิาการและ
นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดใ้หค้วามหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วห้ลายแนวคิด ส าหรับ
แนวคิดของวรารัตน์ เขียวไพรี (2548) กล่าวถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รมิใช่เป็นเพียง
การใหค้วามรู้ ทกัษะและประสบการณ์จากการศึกษา การฝึกอบรมเพียงอยา่งเดียวหากแต่เป็นการดึง
เอาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูอ่อกมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์อยา่งเตม็ท่ี รวมถึงองคก์าร
สามารถท่ีจะรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่าไวไ้ดน้ัน่หมายความวา่ การพฒันาท่ีมีต่อมนุษย ์โดยมี
จุดม่งหมายใหท้รัพยากรมนุษยเ์ป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ ท่ีมีอยูม่าปรับปรุงและประยกุตใ์ช ้และ
รู้จกัพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวติ ซ่ึงในแนวคิดของ Taylor & Francis Group (2012) 
กล่าวถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เปรียบเสมือนการจดักิจกรรมและงานอาชีพเพื่อการพฒันา 
กล่าวคือ ตอ้งค านึงถึงรายบุคคลท่ีมีความจ าเป็นต่อองคก์าร ทั้งความซ่ือสัตย ์ความมีจริยธรรมและ
เป็นการสร้างกระบวนการหลกัคิดท่ีส าคญัส าหรับองคก์าร โดยแนวคิดของทั้งสองหลกัการจะ
สามารถเสริมสร้างคุณภาพชีวติ มีทศันคติท่ีดีต่อการท างานรับผดิชอบต่อประโยชน์ส่วนรวม เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และท างานร่วมกนักบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุขนั้น ถือวา่เป็นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยไ์ม่วา่จะเป็นการพฒันาตั้งแต่ระดบัประเทศ ระดบัองคก์ร ระดบักลุ่มและระดบั
บุคคลอยา่งต่อเน่ือง โดยผา่นกิจกรรมการฝึกอบรมและการพฒันา 
 ในการพฒันาทุกระดบัตอ้งประสานและสอดคลอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Woolner (1992) ท่ีกล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยคื์อการท่ีจะ
พฒันาทรัพยากรองคก์ารให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงแนวคิดน้ีจะเป็นการบูรณาการระหวา่ง
การเรียนรู้และงานเขา้ดว้ยกนั ซ่ึงสามารถน ามารวมกนัไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบใน 3 ส่วน คือ 
ในระดบับุคคล ระดบักลุ่มหรือทีมผูป้ฏิบติังาน และระดบัระบบโดยรวมเช่นกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
Pace, Smith, and Mills (1991) ท่ีวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนหน่ึงในระดบัท่ีตอ้งใชค้วาม
ช านาญแบบมืออาชีพในการฝึกหดัและพฒันาท่ีจะน าไปสู่คุณภาพ การเพิ่มผลผลิตในระดบัท่ีสูงข้ึน 
และก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรและสมาชิกในองคก์รอ่ืนๆ ดว้ย ทั้งน้ีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยถู์กจ ากดัความโดยปรัชญาในตวัเอง  
 ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์บบมืออาชีพจึงถูกน าการศึกษามาใชใ้นการจดัการและ
การพฒันาบุคลากรขององคก์ร และระบบงานใหมี้ประสิทธิภาพทั้งกบัรายบุคคล กลุ่มงาน และ
ระบบทัว่ทั้งองคก์ร นัน่หมายความวา่เป็นส่ิงท่ีตอ้งมีการวางแผนอยา่งเป็นระบบอยา่งต่อเน่ืองเพื่อจดั
ใหมี้การพฒันาระดบัขีดความสามารถในการปฏิบติังานของพนกังาน และประสิทธิภาพในการ
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ด าเนินการขององคก์าร โดยใชว้ธีิการฝึกอบรม การใหค้วามรู้ และจดัหลกัสูตรเพื่อการพฒันา
พนกังานใหมี้โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพส าหรับในอนาคตในระยะเวลาท่ีสั้นกวา่ ซ่ึงในการ
พฒันาโดยรวมแลว้ หมายถึงกระบวนการท่ีไดอ้อกแบบไวอ้ยา่งมีเป้าหมาย เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้
โอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม ตามท่ี Grieves (2003) กล่าววา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์
ส่วนใหญ่จะประกอบดว้ยสามส่ิงหลกั คือ การตระหนกัรู้ถึงความซบัซอ้นของการจดัการ 
การเปล่ียนแปลง ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด และการปรับเปล่ียนจากการใหค้วามส าคญัเฉพาะ
การฝึกอบรมไปเป็นการแสวงหาแนวคิดและทิศทางใหม่ ๆ เพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
ศตวรรษหนา้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของฐิติวรรณ สินธ์ุนอก (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง การพฒันา
หลกัสูตรฝึกอบรมสมรรถนะท่ีจ าเป็นของผูจ้ดัการฝึกอบรมส าหรับองคก์รเอกชนในประเทศไทย 
โดยการวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ  
 1.  ศึกษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นของผูจ้ดัการฝึกอบรมส าหรับองคก์รเอกชนในประเทศไทย  
 2.  พฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมสมรรถนะท่ีจ าเป็นของผูจ้ดัการฝึกอบรมส าหรับองคก์ร
เอกชนในประเทศไทย และ  
 3.  ประเมินหลกัสูตรการฝึกอบรมสมรรถนะท่ีจ าเป็นของผูจ้ดัการฝึกอบรม 
 ส าหรับองคก์รเอกชนในประเทศไทยโดยการศึกษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นของผูจ้ดัการ
ฝึกอบรมส าหรับองคก์รเอกชนในประเทศไทยน ามาใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการในการร่างหลกัสูตร 
เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสอบถามความเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญดว้ยเทคนิคเดลฟาย จ านวน 18 คน  
ผลการศึกษา พบวา่ สมรรถนะท่ีจ าเป็นของผูจ้ดัการฝึกอบรมส าหรับองคก์รเอกชนในประเทศไทย 
ท่ีผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนั ประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 ดา้น คือ ดา้นความรู้ และ 
ความเขา้ใจดา้นทกัษะ ดา้นอตัมโนทศัน์ ดา้นลกัษณะนิสัย และดา้นแรงจูงใจจากนั้นน าผลท่ีไดจ้าก
การศึกษาและวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานมาสร้างโครงร่างหลกัสูตรในลกัษณะบูรณาการเน้ือหา 
ยดึสมรรถนะท่ีจ าเป็นของผูจ้ดัการฝึกอบรมส าหรับภาคเอกชนในประเทศไทยเป็นหลกัจดักิจกรรม
และวธีิการอบรมโดยใชก้ารเรียนรู้แบบผูใ้หญ่ เนน้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ในประสบการณ์จากการมี
ส่วนร่วมและการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งวทิยากรและผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม น าโครงร่างหลกัสูตรท่ีผา่น
การประเมินความเหมาะสมและความสอดคลอ้งจากผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 6 ท่าน ปรับปรุงแกไ้ข 
โครงร่างหลกัสูตรก่อนน าไปทดลองใช ้เพื่อตรวจสอบประสิทธิภาพของหลกัสูตรกบัผูจ้ดัการ
ฝึกอบรม จ านวน 30 คน โดยใชก้ารทดลองแบบกลุ่มตวัอยา่งเดียวทดสอบก่อนและหลงัการทดลอง 
ประเมินและปรับปรุงแกไ้ขหลกัสูตรโดยใชรู้ปแบบการประเมินของ Kirkpatrick (1975) พบวา่  
ผลการประเมินปฏิกิริยาของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมตามความพึงพอใจท่ีมีต่อหลกัสูตรฝึกอบรมอยูใ่น
ระดบัมากสูงกวา่เกณฑท่ี์ก าหนด (ไม่ต ่ากวา่ 3.50)  
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 ผลการประเมินผลสัมฤทธ์ิการเรียนรู้ของผูรั้บการฝึกอบรม พบวา่ คะแนนความรู้ 
ในเน้ือหาหลงัการฝึกอบรมมีระดบัสูงกวา่คะแนนความรู้ในเน้ือหาก่อนการฝึกอบรมอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  
 ผลการประเมินพฤติกรรมการเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมตามสมรรถนะของผูจ้ดัการ
ฝึกอบรมท่ีเปล่ียนแปลงไป พบวา่ สมรรถนะของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเปล่ียนไปอยูใ่นระดบัมาก  
สูงกวา่ก่อนการฝึกอบรม และผลลพัธ์จากการฝึกอบรม พบวา่ ผลการประเมินผลการปฏิบติังานของ
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจากการน าความรู้จากการฝึกอบรมไปใชใ้นการปฏิบติังานจริงในองคก์ร ผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรมมีความเขา้ใจเก่ียวกบัทฤษฎีและจุดประสงค ์รู้บทบาทหนา้ท่ีของเร่ืองอยา่งชดัเจน 
(Perception) สามารถจดจ าเร่ืองได ้โดยจ าส่ิงท่ีเป็นทฤษฎีท่ีเรียน รู้จุดประสงค ์รู้บทบาทหนา้ท่ีของ
เร่ือง (Knowledge) มีความเขา้ใจ และสามารถอธิบาย บอกความแตกต่างของเร่ืองท่ีเรียนมาไดส้รุป
ยอ่ส่วนได ้เขียนข้ึนมาใหม่ได ้เขา้ใจกระบวนการ หรือเทคนิคต่าง ๆ (Comprehend) น าไปใชไ้ดแ้ละ
ประยกุตเ์ขา้กบังานท่ีท าได ้(Application) และสามารถตรวจสอบ วเิคราะห์แกปั้ญหาแยกส่วนใน 
แต่ละเร่ืองหาความสัมพนัธ์ท่ีเป็นผลจากการน าไปใชง้านได ้(Analysis) ผลการวจิยัแสดงใหเ้ห็นวา่ 
หลกัสูตรฝึกอบรมท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึนนั้นมีประสิทธิภาพเหมาะสมในการน าไปใชใ้นการพฒันา
สมรรถนะท่ีจ าเป็นของผูจ้ดัการฝึกอบรมส าหรับองคก์รเอกชนในประเทศไทยได ้ 
 นอกจากน้ี ผลการวจิยัยงัแสดงใหเ้ห็นถึงการแกปั้ญหาเพื่อพฒันาสมรรถนะท่ีจ าเป็นของ
ผูจ้ดัการฝึกอบรมนั้นจะตอ้งพฒันาหลกัสูตรท่ีไดม้าจากการศึกษาสภาพปัญหา และความจ าเป็น
เก่ียวกบัสมรรถนะท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสังคม ดา้นการศึกษา และการพฒันาเป็นการ
เพิ่มพูนความรู้ และศกัยภาพในการทางาน รวมทั้งปรับพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานใหพ้ร้อมท่ีจะ
ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร และมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
ท่ีสูงข้ึน (สุนนัทา เลาหนนัทน์, 2546; วจิิตร อาวะกุล, 2540) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
กิจกรรมทั้งปวงท่ีมีลกัษณะเป็นการเพิ่มพูนความสามารถ การเรียนการสอน การใหค้วามรู้ 
ทุกประเภทไม่วา่ลกัษณะหรือวธีิการแบบใด ซ่ึงเป็นการใชค้นใหต้รงกบังาน ความรู้ความสามารถ 
ความช านาญ ความคิด ภายใตก้ารบริหาร การอ านวยการท่ีถูกตอ้ง โดยการท าใหบุ้คคลนั้น ๆ เขา้ใจ
องคก์าร เขา้ใจงาน เพื่อนร่วมงานท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งมีความรับผดิชอบ รวมถึงสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ  
ทั้งภายในองคก์ารและภายนอกองคก์รอยา่งกวา้งขวางทุกแง่ทุกมุมอีกดว้ย 
 จากความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์กล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการของการวางแผนอยา่งเป็นระบบ ของกิจกรรมเพื่อเสริมสร้าง 
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษยใ์หเ้ป็นบุคคลท่ีสมบูรณ์พร้อมทั้งความรู้ ขีดความสามารถ 
ทกัษะและประสบการณ์ ท่ีเป็นไปเพื่อการประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาตนเองใหมี้ประสิทธิภาพ 
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อยา่งต่อเน่ือง โดยมีโอกาสอบรมศึกษาหาความรู้และพฒันาเพิ่มพูนศกัยภาพใหมี้ความพร้อมในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีในความผิดรับชอบ ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีของตนเองและ
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รและหน่วยงานยิง่ข้ึน 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นจุดมุ่งหมายหน่ึงในผลส าเร็จในดา้นทรัพยากรมนุษย์
บุคคลท่ีพึงปรารถนาในโลกอนาคต ยคุสารสนเทศ ประกอบดว้ยเป้าหมายหลกัท่ีส าคญัท่ีจะตอ้ง
พยายามท าใหบ้รรลุ (ธงชยั สันติวงศ,์ 2540, หนา้ 428-431) กล่าวคือ การสร้างคนและสังคมรุ่นใหม่
ใหมี้นิสัยรักการเรียนรู้ ใฝ่รู้กล่าวคือ การสร้างบรรยากาศและส่งเสริมใหเ้กิดสังคมท่ีมีนิสิยอยาก
เรียนรู้ (Learning society) และส าหรับองคก์ารนั้นผูบ้ริหารจะตอ้งด าเนินการพฒันาและจดัหา
เคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีจ าเป็นให้พนกังานสามารถหาความรู้ทั้งเก่าและใหม่ไดต้ลอดเวลา ซ่ึงการจดัได้
ดงักล่าวจะท าใหอ้งคก์ารมีสภาพเป็นระบบเปิดสู่โลกกวา้งและพนกังานซ่ึงเป็นกลไกการท างาน 
ก็สามารถติดต่อสัมผสักบัการเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา ดงันั้น องคก์ารท่ีมีกลไกการเรียนรู้
ตลอดเวลา (Learning organization) ท่ีพนกังานสามารถติดตามหาความรู้ไดต้ลอดเวลา เกิดนิสัยรัก
การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ท าใหไ้ม่เกิดปัญหานกับริหารและพนกังานลา้สมยัหรือตามวิทยาการใหม่ ๆ 
ท่ีกา้วหนา้ไม่ทนั ซ่ึง ตุลา มหาพสุธานนท ์(2545) กล่าววา่การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ  
ความพยายามอยา่งตอเน่ืองของฝ่ายบริหารในการวางแผนปรับปรุงขีดความสามารถ (Competency) 
การวางแผนและพฒันาทางวิชาชีพ (Career lanning and development) ของบุคลากรในองคก์ร
ตลอดจนปรับปรุงประสิทธิภาพ ในการท างานขององคก์รใหเ้พิ่มมากข้ึน โดยการฝึกอบรมและ
พฒันาบุคลากร (Training and development: T & D) เป็นหลกั  
 ในขณะท่ี วเิชียร วทิยอุดม (2552, หนา้ 1) มีความเห็นวา่ ในโลกของการแข่งขนัจ าเป็น 
ตอ้งพฒันาในดา้นต่าง ๆ ขององคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหมี้ 
องคค์วามรู้ ทกัษะและความช านาญและมีความสามารถใหส้มกบัการลงทุนท่ีคุม้ค่าขององคก์ร
ตลอดจนการสามารถรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพเหล่านั้นไวก้บัองคก์ารได ้โดยมุ่ง ในลกัษณะ
กระบวนการท่ีมีการด าเนินการอยา่งเป็นระบบในการท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะ  
ความช านาญและประสบการณ์ของบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีภายในองคก์ารใหดี้ข้ึนดว้ยรูปแบบ 
การพฒันาท่ีหลากหลาย ทั้งการพฒันาตนเองและพฒันาโดยองคก์าร การเลือกวธีิการใดเป็นแนวทาง
ในการพฒันาข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมของแต่ละสถานการณ์และกลุ่มบุคคล และตามท่ี ชาญชยั  
อาจินสมาจาร (2550) กล่าวใหค้วามชดัเจนกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่การพฒันาบวกกบั
ทรัพยากรมนุษย ์โดยท่ีทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองของความเฉลียวฉลาดและพลงัของคนท่ีใหก้บั
องคก์ารในฐานะท่ีท าประโยชน์อยา่งมีศกัยภาพเพื่อสร้างพนัธกิจ วสิัยทศัน์ คุณค่า และเป้าหมาย 
และท าใหบ้รรลุความส าเร็จ ส่วนค าวา่ การพฒันาจะเป็นเร่ืองของกระบวนการของการเรียนรู้ 
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อยา่งกระฉบักระเฉงจากประสบการณ์น าไปสู่การพฒันาบุคคลทั้งบุคคลอยา่งเป็นระบบและเตม็ไป
ดว้ยวตัถุประสงคใ์นดา้นร่างกาย จิตใจ และจิตวิญญาณ การพฒันารวมมโนทศัน์ของการพฒันา  
(การเปล่ียนแปลงและความเจริญงอกงาม) การฝึกอบรม การพฒันาองคก์าร  
 ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นการใชก้ารฝึกอบรม การพฒันาองคก์าร และ 
การพฒันาอาชีพอยา่งผสมผสานเพื่อปรับปรุงกลุ่มและประสิทธิผลขององคก์ารนั้นถือเป็นการลงทุน
ท่ีคุม้ค่าและย ัง่ยนืท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบัการลงทุนประเภทอ่ืน ๆ ทั้งน้ีเพราะความส าเร็จของ 
องคก์รข้ึนอยูก่บัศกัยภาพของบุคลากร องคก์รใดหากมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถสูง  
มีคุณธรรม มีจริยธรรม ยอ่มสามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั น าพาองคก์รไปสู่
ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการอยา่งย ัง่ยนื องคก์รทุกองคก์รจึงปรารถนาและใหค้วามส าคญั
กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หเ้ห็นทั้งคนดีและคนเก่งอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
คณะกรรมการก ากบัโครงการ (2558) ท่ีวา่การพฒันาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีองคก์ร 
ต่าง ๆ ก าลงัใหค้วามส าคญัอยา่งยิง่เพราะทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมือนสินทรัพยท่ี์ทรงคุณค่า 
มากท่ีสุดขององคก์รเป็นกลยทุธ์หน่ึงท่ี สามารถสร้างความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัขององคก์รดว้ย
เหตุผลดงักล่าวองคก์รต่าง ๆ จึงพยายามท่ีจะแสวงหากลยทุธ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ มาใชใ้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เช่น การบริหารจดัการผูมี้ความสามารถสูง (Talent management) การบริหาร 
จดัการทรัพยากรบุคคล โดยใชท้กัษะเป็นพื้นฐาน (Skill based human resource management)  
การบริหารผลการ ปฏิบติังาน (Performance management) และการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใช้
สมรรถนะเป็นพื้นฐาน (Competency-based human resource management) 
 ความส าคญัและความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามท่ี เดชวทิย ์นิลวรรณ  
(2550) นั้นเป็นการค านึงถึงการน าวธีิการจดัการใหไ้ดบุ้คลากรท่ีดี มีคุณภาพ และสามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพจึงมีความส าคญัต่อองคก์ารในการช่วยเพิ่มศกัยภาพของบุคลากร ทั้งดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์จะท าใหบุ้คลากรไดค้น้พบศกัยภาพท่ีแทจ้ริงของตนเอง โดยผา่น
กระบวนการในการพฒันาตนเองให้เกิดคุณสมบติัพิเศษ มีประสิทธิภาพในการท างานเกิด
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม มีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานและลูกคา้ 
ส่งผลใหบุ้คลากรไดรั้บความพึงพอใจในการท างานและมีความสุขในการด าเนินชีวิตช่วยใหเ้กิด 
การพฒันาองคก์ารในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีจะช่วยในการพฒันาองคก์ารใหมี้ผล
การด าเนินงานท่ีเป็นเลิศและมีผลตอบแทนท่ีน่าพอใจจากประสิทธิผลในการพฒันาคุณภาพสินคา้
และบริการท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของตลาดไดอ้ยา่งตรงจุดดว้ยประสิทธิภาพของ
บุคลากร ท าใหอ้งคก์ารเกิดความเจริญกา้วหนา้ ความมัน่คงและสามารถขยายกิจการออกไปไดด้ว้ยดี 
ซ่ึง Swanson (2001) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มี 3 ประเด็น    



38 

 ประเด็นแรก คือ การศึกษาเรียนรู้และเป็นการบ่มเพาะ   
 ประเด็นท่ีสอง การประยกุตใ์ชค้วามหลากหลายทางวชิาการบนพื้นฐานทางทฤษฎี 
 ประเด็นทา้ยสุด คือการบูรณาการทางทฤษฎีท่ีเป็นสหวทิยาการตามท่ี จารุพงศ ์พลเดช 
(2551) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ถือเป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่าและย ัง่ยนื
ท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบัการลงทุนประเภทอ่ืน ทั้งน้ีเพราะความส าเร็จขององคก์รข้ึนอยูก่บัศกัยภาพ
ของบุคลากร องคก์รใดหากมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถสูง มีคุณธรรม มีจริยธรรมยอ่ม
สามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการ
อยา่งย ัง่ยนื องคก์รทุกองคก์รจึงปรารถนาและใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หเ้ห็น 
ทั้งคนดีและคนเก่งอยูต่ลอดเวลาและมีส่วนช่วยเสริมสร้างความมัน่คงใหแ้ก่สังคม แต่ในขณะท่ี 
ณรงคศ์กัด์ิ บุญเลิศ (2550, หนา้ 143) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร 
ทั้งท่ีเกิดจากปัจจยัภายนอกและภายในวา่ ปัจจยัภายนอกนั้น เกิดจาก ดา้นการเมือง ดา้นเศรษฐกิจ  
ดา้นสังคม และดา้นเทคโนโลย ีส่วนปัจจยัภายใน เกิดจาก ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นกลยทุธ์  
ดา้นทกัษะ ดา้นค่านิยม และดา้นพนกังาน ซ่ึงจากปัจจยัดงักล่าวจะมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นท่ีส าคญัมากท่ีน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายขององคก์รท่ีตั้งไว ้
 การบริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยเสริมสร้างความมัน่คงใหแ้ก่สังคม 
เน่ืองจากองคก์ารเป็นส่วนหน่ึงของสังคมโดยก่อใหเ้กิดความส าเร็จในการพฒันา มีความสามารถ 
ในการแข่งขนักบันานาประเทศและน าไปสู่การพฒันาแบบยัง่ยนื เป็นการพฒันาประเทศท่ีถูกตอ้งจึง
จ าเป็นตอ้งใชว้ธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์วมทั้งบุคลากรขององคก์ารซ่ึงเป็นองคป์ระกอบยอ่ย ๆ 
ของสังคม หากองคก์ารมีความมัน่คง มีความเจริญกา้วหนา้ บุคลากร ไดรั้บการพฒันาทั้งทกัษะ 
ในการท างานและการพฒันาทางดา้นจิตใจ เป็นผลใหบุ้คลากรมีความมัน่คงในอาชีพ มีรายไดท่ี้ดี  
ซ่ึงยอ่มส่งผลต่อครอบครัวใหอ้ยูอ่ยา่งมีความสุข เม่ือองคป์ระกอบยอ่ย ๆ ของสังคมมีความมัน่คง 
ก็จะท าใหชุ้มชนและสังคมโดยรวมเกิดความมัน่คง แขง็แรงและเป็นสังคมท่ีอบอุ่นตามมาในลกัษณะ
ของความมุ่งหวงัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ี Mondy and Noe (1996, pp. 307-308) กล่าวถึง
แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไปวา่  
 1.  ตอ้งมีการพฒันาความสามารถของพนกังานใหไ้ดผ้ลลพัธ์มากกวา่เดิม 
 2.  พนกังานตอ้งมีโอกาสในการประเมินตนเอง  
 3.  พฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งภายในหน่วยงานท่ีท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 4.  ใหมี้การปฏิบติัในเชิงรุกและเกิดความเท่าเทียมกนัในโอกาส  
 5.  ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในความตอ้งการท่ีจะพฒันาพนกังานในองคก์ร   
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 6.  ปรับปรุงการปฏิบติังานใหพ้นกังานสามารถเคล่ือนไหวไดท้ั้งในระดบัแนวตั้งและ
แนวนอนขององคก์ร   
 7.  เนน้ความจงรักภกัดีและเพิ่มแรงจูงใจใหก้บัพนกังานเพื่อลดการลาออกจากงาน  
 8.  เป็นวธีิการท่ีใชใ้นการพิจารณาถึงความตอ้งการฝึกอบรมและการพฒันาพนกังาน 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สามารถกล่าวสรุปไดท้ั้งในระดบัจุลภาคและมหภาค 
ในระดบัจุลภาคนั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร ซ่ึงมีการ
วางแผนและด าเนินการอยา่งเป็นระบบ เพื่อพฒันาบุคลากรใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 
ส าหรับในระดบัมหภาคนั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีอธิบายการผลิตแรงงาน
เขา้สู่ตลาดแรงงานของประเทศ ส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัประเทศนั้น เป็นการ
ผลิตหรือการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความรู้ ทกัษะ ความช านาญ และทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติั
วชิาชีพ หรือการปฏิบติังานใหก้บัประเทศ ชุมชน หรือองคก์าร ถือเป็นปัจจยัในการผลิตท่ีส าคญั
อยา่งหน่ึงของกระบวนการผลิตสินคา้และบริการต่าง ๆ การท่ีบุคคลจะท างานใหอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลข้ึนอยูก่บัการท่ีบุคคลไดรั้บความรู้ความสามารถของตน รู้จกังาน 
ท่ีตอ้งท ารู้จกัลกัษณะขององคก์ร และผลผลิตท่ีองคก์รปรารถนา รวมทั้งการรู้ความสัมพนัธ์ของ
หน่วยงานต่าง ๆ ทั้งในแนวราบและแนวด่ิง การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นมุ่งพฒันาบุคคลให ้
มีพลวติั (Dynamics) คือ ลกัษณะการเคล่ือนไหวรับรู้ มีการปรับตวัและพร้อมท่ีจะละลายพฤติกรรม
ของตนเองเพื่อร่วมงานกบัเพื่อน (งามลมยั ผวิเหลือง, 2549; มานีสงค ์ปฐมวิริยะวงศ,์ 2550)  
เป็นกระบวนการของการพฒันาผลการปฏิบติังานภายในองคก์รต่อความสามารถของบุคคล  
ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรบุคคลเป็นการออกแบบการท างานผา่นกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดเจตคติ  
การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพและแรงจูงใจ ตลอดจนในส่วนแนวคิดของ Harbison and Myers 
(1964) ท่ีกล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการของการเพิ่มความรู้ ทกัษะและ
สมรรถนะของบุคคลในสังคม 
 ปัจจุบนัการบริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัและตอ้งการเพิ่มข้ึน 
อยา่งต่อเน่ืองส าหรับองคก์รทั้งในภาคธุรกิจเอกชน ตลอดจนหน่วยงานภาคราชการเพราะไม่วา่
องคก์รจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงไปในทางใด ยอ่มตอ้งเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคลหรือการใชท้รัพยากร
มนุษยท์ั้งส้ิน จึงอาจกล่าวไดว้า่ ตวัช้ีวดัความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนืขององคก์รนั้นอยูท่ี่ “คุณภาพของ 
คนท่ีมาจากสมรรถนะจากการแสดงออกจากการปฏิบติังานต่าง ๆ” ในองคก์รนั้น ๆ ท่ีเป็นส่วนส าคญั
ของปัจจยัทั้งหมดท่ีเกิดจากการพฒันา 
 
 

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%8A%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
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สมรรถนะของบุคลากรในอตุสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดับ 
 จากเอกสารอา้งอิงค าวา่ “Competency” มีการแปลค าศพัทไ์วห้ลายค า เช่น ความสามารถ 
ขีดความสามารถ และสมรรถนะเพื่อใหเ้ป็นท่ีรับรู้และเขา้ใจได้ ตรงกนั ผูว้จิยัจึงขอใชค้  าวา่ 
“สมรรถนะ” เป็นค าแปลของ “Competency” ในการท าการวจิยัในคร้ังน้ี 
 ในความหมายของสมรรถนะตามท่ีนกัวชิาการใหไ้วว้า่ สมรรถนะเป็นคุณลกัษณะใด 
คุณลกัษณะหน่ึงของบุคคลผูด้  ารงต าแหน่งนั้น ๆ ตอ้งมีในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีและ
ภารกิจท่ีรับผดิชอบ ประกอบดว้ย ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ บุคลิกลกัษณะ อุปนิสัยส่วนลึก 
ค่านิยม จริยธรรม ความเช่ือ เจตคติและทศันคติ รวมถึงคุณลกัษณะทางกายภาพท่ีเช่ือวา่ พฤติกรรม 
ท่ีบุคลากรจ าเป็นตอ้งมีเพื่อปฏิบติังาน หากผูป้ฏิบติังานมีแลว้สามารถน ามาประยกุตใ์ห้มีความ
สอดคลอ้งและเหมาะสมในการพฒันาองคก์ารซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายสูงสุดขององคก์ร   
(ณรงวทิย ์แสนทอง, 2546; อานนท ์ศกัด์ิวรวชิญ,์ 2547; บรรจบ กิมเกถนอม, 2548) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ของ Hay (1999) ท่ีวา่ สมรรถนะ คือ ชุดของแบบแผนพฤติกรรมความสามารถ และคุณลกัษณะท่ี
ผูป้ฏิบติังานควรมีในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหป้ระสบผลส าเร็จ ส าหรับน ามาใชใ้นการบริหารทรัพยากร
บุคคล การบริหารงานและการพฒันาองคก์ารใหส้มาชิกขององคก์ารไดพ้ฒันาตนเองเพื่อให้
ปฏิบติังานในปัจจุบนัและอนาคตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามท่ีองคก์ารตอ้งการ แต่ส าหรับในส่วน
ของพชันีย ์ธระเสนา (2558) ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะวา่เป็นคุณลกัษณะของแต่ละคนท่ีท าใหโ้ดดเด่น
กวา่คนอ่ืน ๆ ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จลุล่วงและสร้างความแตกต่างของผลการปฏิบติังานใหก้บัตนเอง
และองคก์ร 
 ในส่วนของอาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2549, หนา้ 22) ไดก้ล่าววา่ Competency หมายถึง 
ความสามารถหรือศกัยภาพ หรือสมรรถนะ ซ่ึงเป็นตวัท่ีก าหนดรายละเอียดของพฤติกรรมการแสดง
ออกเป็นการตอบค าถามวา่ “ท าอยา่งไรท่ีจะท าใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายประสบผลส าเร็จ (How)” 
มากกวา่การตอบค าถามวา่ “อะไรเป็นส่ิงท่ีหวัหนา้งานคาดหวงัหรือตอ้งการ (What)” ทั้งน้ีการ
ก าหนดความสามารถหรือ Competency นั้นจะแบ่งออกเป็น 3 มุมมอง ซ่ึงมีความหมายท่ีแตกต่าง
กนัไป ไดแ้ก่ ความรู้ (Knowledge) ท่ีเป็นทั้งขอ้มูลและส่ิงท่ีถูกสั่งสมมาจากการศึกษาทั้งใน
สถาบนัการศึกษา สถาบนัการฝึกอบรม/ สัมมนา หรือการศึกษาดว้ยตนเอง รวมถึงขอ้มูลท่ีไดรั้บจาก
การสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์กบัผูรู้้ทั้งในสายวชิาชีพเดียวกนัและต่างสาย
วชิาชีพ ส่วนทกัษะ (Skill) เป็นส่ิงท่ีจะตอ้งพฒันาและฝึกใหเ้กิดข้ึนโดยจะตอ้งใชร้ะยะเวลาเพื่อฝึก
ปฏิบติัใหเ้กิดทกัษะนั้นข้ึนมา แต่ทั้งน้ีทกัษะจะถูกแบ่งออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
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 1.  ทกัษะดา้นการบริหาร/ จดัการงาน (Management skills) หมายถึง ทกัษะในการบริหาร
ควบคุมงาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัระบบความคิดและการจดัการในการบริหารงาน ใหมี้ประสิทธิภาพ   
 2.  ทกัษะดา้นเทคนิคเฉพาะงาน (Technical skills) หมายถึง ทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างาน
ตามสายงานหรือกลุ่มงานท่ีแตกต่างกนัไป 
 นอกจากน้ี ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2558) ไดก้ าหนดนิยามของ
สมรรถนะวา่เป็น “คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ ความสามารถ และ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองคก์ร 
กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะหน่ึงได ้มกัจะตอ้งมีองคป์ระกอบทั้งความรู้ ทกัษะ/ 
ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ โดยไดจ้ดัแบ่งและให้ความหมายของสมรรถนะเป็น 2 กลุ่ม 
ดงัน้ี  
 1.  สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่ง
ขา้ราชการพลเรือนทุกต าแหน่งท่ีก าหนดข้ึน เพื่อหล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์
ร่วมกนั ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ไดแ้ก่  
  1.1  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement motivation) 
  1.2  การบริการท่ีดี (Service mind)  
  1.3  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
  1.4  จริยธรรม (Integrity)  
  1.5  ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
 2.  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency) หมายถึง สมรรถนะท่ีก าหนด
เฉพาะส าหรับแต่ละกลุ่มงานเพื่อสนบัสนุนใหข้า้ราชการผูด้  ารงต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกนัแสดง
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ี และส่งเสริมใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ี ไดดี้ยิง่ข้ึน  
ซ่ึงโดยปกติจะแบ่งออกเป็น สมรรถนะการบริหาร (Professional competency) และสมรรถนะ 
ดา้นเทคนิควชิาชีพเฉพาะ (Technical competency) โดยก าหนดใหแ้ต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงาน กลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเวน้กลุ่มงานนกับริหารระดบัสูงมี 5 สมรรถนะ) รวม
ทั้งส้ิน 20 สมรรถนะ ไดแ้ก่  
  2.1  การคิดวเิคราะห์ (Analytical thinking) 
  2.2  การมองภาพองคร์วม (Conceptual thinking) 
  2.3  การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & developing others) 
  2.4  การสั่งการตามหนา้ท่ี (Holding people accountable) 
  2.5  การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information seeking) 
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  2.6  ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural sensitivity) 
  2.7  ความเขา้ใจคนอ่ืน (Interpersonal understanding)  
  2.8  ความเขา้ใจองคก์ารและระบบราชการ (Organizational awareness) 
  2.9  การด าเนินการเชิงรุก (Pro-Activeness) 
  2.10  ความถูกตอ้งของงาน (Concern for order) 
  2.11  ความมัน่ใจในตนเอง (Self confidence) 
  2.12  ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexible) 
  2.13  ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing)  
  2.14  สภาวะผูน้ า (Leadership) 
  2.15  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic quality) 
  2.16  วสิัยทศัน์ (Visioning)  
  2.17  การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic orientation)  
  2.18  ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน (Change leadership) 
  2.19  การควบคุมตนเอง (Self control) 
  2.20  การใหอ้ านาจแก่ผูอ่ื้น (Empowering others) 
 กล่าวคือ สมรรถนะ คือ ความรู้ ทกัษะ หรือคุณลกัษณะเชิงบุคลิกภาพท่ีแสดงออก  
โดยมีความจ าเป็นต่อการท างานของบุคคลเพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จตามความคาดหวงัขององคก์ร 
ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั คือ ความรู้ (Knowledge) คือ ความช านาญท่ีสั่งสมในบุคคล 
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการใหถ่้ายทอดออกมาใหเ้ห็นและเป็นประโยชน์โดยทัว่ทั้งองคก์รและทกัษะ 
(Skill) คือ ส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการใหป้ฏิบติั ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัในการใชง้าน รวมถึงพฤติกรรมท่ี
แสดงออก (Attributes) คือ เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีตอ้งการเห็น 
 ในส่วนของ McClelland (1961) ซ่ึงเป็นนกัจิตวทิยาของมหาวทิยาลยัฮาร์วาร์ด ผูริ้เร่ิม
แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะโดยพฒันาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษาวา่บุคคลท่ีท างานอยา่งมี 
ประสิทธิภาพนั้นมีทศันคติและนิสัยอยา่งไร McClelland ไดพ้ฒันาแบบทดสอบบุคลิกภาพเพื่อเป็น
เคร่ืองมือในการท านายผลการปฏิบติังานของบุคลากร ในปี ค.ศ. 1970 US State Department ได้
ติดต่อบริษทั McBer ซ่ึงแมคเคิลแลนดเ์ป็นผูบ้ริหารอยู ่เพื่อใหห้าเคร่ืองมือชนิดใหม่ท่ีสามารถ 
ท านายผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีไดอ้ยา่งแม่นย  าแทนแบบทดสอบเก่า ซ่ึงไม่สัมพนัธ์กบัผลการ
ปฏิบติังานเน่ืองจากคนไดค้ะแนนดีแต่ปฏิบติังานไม่ประสบผลส าเร็จ จึงตอ้งเปล่ียนแปลงวธีิการ
ใหม่ เพื่อน าไปใชใ้นการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพใหแ้ก่หน่วยงานของสหรัฐอเมริกา  
(เท้ือน ทองแกว้, 2550)  
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ภาพท่ี 5  จ  าลองภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg model) (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2558) 
 
 จากภาพท่ี 5  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนไดอ้ธิบายถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขาน ้าแขง็ การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยา่งใด 
อยา่งหน่ึง ข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ีบุคคลมีอยูใ่นตวัเอง ซ่ึงอธิบายในรูปตวัแบบภูเขาน ้าแขง็ไดว้า่
ส่วนเล็ก ๆ ของภูเขาน ้าแขง็ท่ีลอยอยูเ่หนือน ้านั้นจะสังเกตเห็นได ้และสามารถท่ีจะวดัไดน้ ามา
พฒันาไดก้็เปรียบเสมือนกบัส่วนขององคค์วามรู้และทกัษะต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีอยูภ่ายนอก ซ่ึงจะง่าย
ต่อการท่ีจะพฒันา แต่ส่วนของภูเขาน ้าแขง็ท่ีอยูใ่ตน้ ้ าท่ีเป็นส่วนใหญ่กวา่ เห็นไดย้าก สังเกตไดย้าก 
และวดัไดย้ากกวา่ แต่เป็นส่วนท่ีมีความส าคญัและมีอิทธิพลต่อการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพของ
บุคคล และซ่อนเร้นอยูลึ่ก ๆ ภายในตวับุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ภาพลกัษณ์
ภายใน แรงจูงใจ ลกัษณะนิสัย แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก สมรรถนะเหล่าน้ีจะยากต่อการวดัและพฒันา 
บางคร้ังสมรรถนะท่ีอยูใ่ตน้ ้ า สามารถเปล่ียนแปลงหรือพฒันาไดด้ว้ยการฝึกอบรม การบ าบดัทาง
จิตวทิยา หรือพฒันาโดยการใหป้ระสบการณ์ทางบวกแก่บุคคลแต่ก็เป็นส่ิงท่ีพฒันาค่อนขา้งยาก 

 

บทบาทท่ีแสดงออกต่อสงัคม 
ภาพลกัษณ์ภายใน 

อุปนิสยั  
แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก  

ขอ้มูลความรู้ท่ีบุคคล
มีในสาขาต่าง ๆ 

บทบาทท่ีบุคคล
แสดงออกต่อผูอ่ื้น 

ความเคยชิน พฤติกรรม
ซ ้ า ๆ ในรูปแบบใน
รูปแบบหน่ึง 

ความเช่ียวชาญ ช านาญ
พิเศษในดา้นต่าง ๆ 

ความรู้สึกนึกคิด
เก่ียวกบัเอกลกัษณ์
และคุณค่าของคน 

จินตนาการ แนวโนม้ 
วธีิคิด วธีิปฏิบติัตนอนั
เป็นไปโดยธรรมชาติ
ของบุคคล 

องคค์วามรู้และ

ทกัษะต่าง ๆ 
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และตอ้งใชเ้วลานาน และเน่ืองจากมีการกล่าววา่ส่วนของภูเขาน ้าแขง็ท่ีอยูใ่ตน้ ้ าหรืออาจหมายถึง
ส่วนลึก ๆ ของจิตใจของบุคคลมีความส าคญักวา่ส่วนของความรู้ ทกัษะ ความสามารถ แต่ในความ
เป็นจริงแลว้ การท่ีบุคคลจะมีผลการปฏิบติังานท่ีดีได ้ส่ิงแรกท่ีจ าเป็นตอ้งมีและจะขาดเสียไม่ไดเ้ลย
นัน่ก็คือ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถท่ีจะท างาน  
 จากงานวจิยัของกฤตชน วงศรั์ตน์ (2553) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ โดยมีวตัถุประสงค์
ของการวิจยัเพื่อศึกษาองคป์ระกอบสมรรถนะในการปฏิบติังานของผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงาน
อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์และเพื่อพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงาน
อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม
และแบบสัมภาษณ์ การวเิคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ ผลการวจิยัพบวา่ 
1) องคป์ระกอบสมรรถนะในการปฏิบติังานของผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั จ  านวน 500 คน ท่ีเป็นผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงาน
อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ผลองคป์ระกอบสมรรถนะในการปฏิบติังานของผูจ้ดัการ 
ฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ประกอบดว้ย 8 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 
สมรรถนะการวางแผนและการบริหารเชิงกลยทุธ์ สมรรถนะการบริหารคนและภาวะผูน้ า สมรรถนะ
การมีวสิัยทศัน์ สมรรถนะการควบคุมตนเองและการส่ือสาร สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงานและ
การแกปั้ญหา สมรรถนะการคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละเชิงระบบ สมรรถนะการมุ่งจดัการเทคโนโลย ี
และสมรรถนะการท างานเป็นทีม 2) การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของผูจ้ดัการฝ่ายผลิตใน
โรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ จากการสัมมนาโดยการสนทนากลุ่มของผูท้รงคุณวุฒิ
ท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นสมรรถนะและผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ ผลการสัมมนาสรุปไดว้า่ ผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์จ าเป็นจะตอ้งมีและตอ้งใชส้มรรถนะในการปฏิบติังานเพิ่มอีก 3 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 
สมรรถนะการจดัการการเงินสมรรถนะการจดัการความเส่ียง และสมรรถนะการมีคุณธรรมและ
จริยธรรม 3) ผลสัมฤทธ์ิในการฝึกอบรมของผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์หลงัการฝึกอบรมสูงกวา่ก่อนการฝึกอบรมและผลการประเมินการจดัหลกัสูตร
ฝึกอบรมจากความคิดเห็นของผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
ท่ีเขา้รับการฝึกอบรมเก่ียวกบัความเหมาะสมของหลกัสูตรการฝึกอบรม พบวา่ ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต 
ในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ท่ีเขา้รับการฝึกอบรมมีความคิดเห็นเก่ียวกบั 
ความเหมาะสมของหลกัสูตรการฝึกอบรมโดยภาพรวมตรงกนัอยูใ่นระดบัมากจากผลการพฒันา
หลกัสูตรฝึกอบรมดงักล่าว สรุปไดว้า่ สามารถน าหลกัสูตรท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึนน้ีไปใชใ้นการพฒันา
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ผูจ้ดัการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ใหมี้สมรรถนะในการปฏิบติังาน
สูงข้ึนไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 ในส่วนของโครงสร้างของรูปแบบสมรรถนะ การท่ีจะสามารถสร้างความเขา้ใจในรูปแบบ
สมรรถนะในการน าไปใชไ้ดน้ั้นตอ้งมีการก าหนดเป็นโครงสร้างและใหร้ายละเอียดท่ีชดัเจน โดยการ
ท าเป็นโครงสร้างของสมรรถนะท่ีประกอบดว้ย 
 1.  กลุ่มสมรรถนะ (Cluster of competencies) เป็นกลุ่มของสมรรถนะต่าง ๆ ท่ีจดัรวมให้
อยูใ่นหมวดเดียวกนัดงัเช่น กลุ่มสมรรถนะท่ีเก่ียวกบังานกลุ่มสมรรถนะทางการเมือง กลุ่มสมรรถนะ
ท่ีเก่ียวกบังาน กลุ่มสมรรถนะทางการเมือง กลุ่มสมรรถนะทางจริยธรรมและกลุ่มสมรรถนะเฉพาะ
ดา้น 
 2.  ช่ือสมรรถนะ (Competency name) เป็นช่ือเรียกสมรรถนะนั้น ๆ ทั้งสมรรถนะหลกั 
และสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง 
 3.  นิยามสมรรถนะ (Definition) เป็นความหมายของสมรรถนะท่ีมีความชดัเจน ท าให้
เขา้ใจตรงกนัวา่สมรรถนะนั้นหมายถึงอะไรและมีขอบเขตพฤติกรรมอยา่งไร 
 4.  พฤติกรรมบ่งช้ี หรือพฤติกรรมหลกั (Key behaviors) เป็นพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคล
แสดงออก ซ่ึงสะทอ้นสมรรถนะนั้น ๆ ได ้โดยมีลกัษณะส าคญั คือ สังเกตได ้วดัไดห้รือมีลกัษณะ 
เป็นรูปธรรมมากท่ีสุด ในการก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ี สามารถสรุปไดเ้ป็นหน่วยของสมรรถนะ 
 5.  ระดบัของสมรรถนะ (Proficiency level) เป็นระดบัพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงถึง
ความสามารถหรือประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคคลตามต าแหน่ง บทบาท หนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบ ส าหรับการปฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององคก์าร  
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวจิยัของรวภิา หอมเศรษฐี (2549) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง สมรรถนะของ
ผูบ้ริหารระดบักลางในระบบราชการไทย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อแสวงหาตวัแบบและแนวทาง 
ในการพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบักลาง โดยท าการแจกแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งจาก 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงพาณิชย ์และกระทรวงการคลงั  
ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแบบและแนวทางของการพฒันาสมรรถนะส าหรับนกับริหารระดบักลาง 
พบวา่แต่ละกระทรวงมีสมรรถนะท่ีโดดเด่นแตกต่างกนั โดยจากการศึกษามีขอ้เสนอแนะจาก 
การวจิยัในการพฒันาสมรรถนะนกับริหารระดบักลางควรเช่ือมโยงมิติต่าง ๆ ของสมรรถนะหลกั 
เน่ืองจากการพฒันาสมรรถนะหน่ึงยอ่มส่งผลต่อการเกิดสมรรถนะอ่ืน ๆ 
 ทั้งน้ี Spencer and Spencer (1993) กล่าววา่ รูปแบบสมรรถนะนั้นเป็นการจดักลุ่ม
สมรรถนะ 3-6 กลุ่ม โดยมีตวัสมรรถนะ 12-27 สมรรถนะ ในแต่ละสมรรถนะ มี 3-7 ตวัช้ีวดั
พฤติกรรมรวมถึงตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ การบรรยายและการอธิบาย บางขั้นตอนจะมีหลาย
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ตวัอยา่งและหลายค าอธิบาย ขณะท่ีบางขั้นตอนอาจจะมีค าอธิบาย ค าบรรยาย หรือตวัอยา่งแค่เพียง
เล็กนอ้ยหรือไม่มีเลยก็เป็นไปได ้รวมถึง Sternberg and Kolligian (1990) ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะน้ีวา่ 
เป็นความสามารถท่ีวดัได ้(A measure of ability) และเป็นคุณลกัษณะท่ีซ่อนเร้น (Underlying traits) 
หรือเป็นศกัยภาพ (Capacity) ในตวับุคคลซ่ึงก่อใหเ้กิดผลงานท่ีสามารถสังเกตเห็นได ้(Observable 
performance) ซ่ึง Rylatt and Lohan (1995, p. 37) เห็นวา่ สมรรถนะเป็นเพียงคุณลกัษณะของความรู้ 
ทกัษะและทศันคติท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพในสถานการณ์หรือในงานนั้น ๆ 
โดยท่ี Spencer and Spencer (1993, p. 11) ซ่ึงเป็นนกัทฤษฎีอีกท่านหน่ึงไดรั้บการกล่าวถึงและน ามา
อา้งอิงเสมอ กล่าววา่ สมรรถนะนั้นเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล (Underlying characteristic) 
ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผล (Causal relationship) จากความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี์ใช ้
(Criterion-reference) และหรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลสูงสุด (Superior performance) ซ่ึงอธิบายได้
ตามรายละเอียด 5 ประเด็นดงัน้ี    
 1.  ลกัษณะงานเฉพาะของแต่ละบุคคล (Underlying characteristic) สมรรถนะเป็น
ลกัษณะส่วนบุคคล และเป็นแนวทางพฤติกรรม ความคิด หรือความเห็นในสถานการณ์หน่ึง ๆ และ
ความคงอยูข่องเหตุผลนั้นในช่วงระยะเวลาหน่ึง  
 2.  แรงจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการ หรือคิดตรงกนัในการกระท า ซ่ึงจะเป็น
แรงขบัหรือเป็นการเลือกพฤติกรรมท่ีแสดงออก หรือเป้าหมาย เช่นแรงจูงใจในความส าเร็จต่อ
เป้าหมายท่ีทา้ทาย จะท าใหบุ้คคลเกิดความรับผิดชอบเพื่อความส าเร็จ และตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั
จากการกระท า  
 3.  ลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นลกัษณะนิสัยทัว่ไปท่ีตอบสนองต่อขอ้มูล หรือ
สถานการณ์ท่ีเผชิญโดยสามารถพิจารณาไดจ้ากความสามารถในการเรียนรู้ ความกระตือรือร้น  
การร่วมมือ เป็นตน้ การรับรู้ตนเอง (Self-concept) เป็นทศันคติ คุณค่า และความคิดฝันของบุคคล 
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีท าใหเ้กิดปฏิกิริยาต่อแรงจูงใจ และท านายพฤติกรรมของสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้  
 4.  ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของขอ้มูล เน้ือหาเฉพาะดา้นบุคคล เช่น ความรู้ของ
ศลัยแพทย ์จะเก่ียวกบัเส้นประสาท กลา้มเน้ือภายในร่างกายมนุษย ์เป็นตน้   
 5.  ทกัษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบติังานทั้งร่างกาย ความคิดและจิตใจของ
บุคคลในระดบัท่ีสามารถคิด วเิคราะห์ ใชค้วามรู้ก าหนดเหตุผล หรือการวางแผนในการจดัการและ
ขณะเดียวกนัก็ตระหนกัถึงความซบัซอ้นของขอ้มูลได ้
 ในส่วนของ Fogg (1999) ไดก้ล่าวถึงรูปแบบสมรรถนะวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีมีค าอธิบายถึง
ขีดความสามารถท่ีจ าเป็นในการท างานในบทบาทท่ีเฉพาะเจาะจง ในลกัษณะของวิชาชีพในองคก์ร
หรืองานอุตสาหกรรมท่ีกล่าวถึงรูปแบบสมรรถนะนั้นวา่เป็นรายละเอียดของพฤติกรรมในการ
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ท างานท่ีจะตอ้งก าหนดโดยแต่ละส่วนงานตอ้งค าถึงวชิาชีพและการด าเนินงานในแต่ละงานจาก
งานวจิยัของนนัทวฒัชยั วงษช์นะชยั (2553) ท่ีสอดคลอ้งกบันกัวชิาการท่ีกล่าวมาขา้งตน้โดยจาก
การท่ีไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในสายงานผลิตของ
อุตสาหกรรมผลิตเหล็กกลา้ตามมาตรฐานอาชีพ โดยมีวตัถุประสงคก์ารวจิยั เพื่อศึกษาสมรรถนะ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสายงานผลิตของอุตสาหกรรมการผลิตเหล็กกลา้ตามมาตรฐาน
อาชีพ เพื่อวิเคราะห์ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร ฯ และเพื่อพฒันา
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร ฯ การวจิยัคร้ังน้ีเป็นรูปแบบการวจิยั
และพฒันา (Research and development) เนน้การวจิยัเชิงปฏิบติัการเชิงคุณภาพ (Qualitative action 
research) ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่  
 1.  สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในสายงานผลิตเหล็กกลา้ ขอ้มูลท่ีไดจ้าก
การวจิยัสามารถแสดงผลเป็นแผนผงัหนา้ท่ีงาน (Functional map) ประกอบดว้ยความมุ่งหมายหลกั 
(Key purpose) และจากการศึกษาต่อเน่ืองท าใหพ้บวา่สมรรถนะอ่ืน ๆ ท่ีภาคอุตสาหกรรม ฯ 
ตอ้งการมีผลไปในทางเดียวกนัประกอบดว้ย ความมุ่งหมายหลกั (Key purpose)   
 2.  วเิคราะห์ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร ฯ จากการวิจยั
พบวา่สมรรถนะท่ีมีผลความตอ้งการพฒันาในระดบัมากท่ีสุด ในสายงานหลอมเหล็ก จ านวน  
10 สมรรถนะยอ่ย (Elements of competence) ในสายงานหล่อเหล็กจ านวน 8 สมรรถนะยอ่ย 
(Elements of competence) และในสายงานรีดเหล็ก จ านวน 8 สมรรถนะยอ่ย (Elements of 
competence)  
 3.  รูปแบบในการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในสายงานผลิต
เหล็กกลา้ผูว้จิยั พบวา่ ขั้นตอนท่ีจะพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร ฯ มีขั้นตอน
ดงัน้ี  
  3.1  เลือกสมรรถนะยอ่ยท่ีมีความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรจากขอ้ 1 เป็นหวัขอ้ 
ในการพฒันา ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีผูว้จิยัเลือกสมรรถนะยอ่ยในสายงานหลอมเหล็ก A125 เร่ือง 
การควบคุมส่วนผสมทางเคมีในน ้าเหล็กเตา EAF. มาทดลองปฏิบติั มีการเชิญบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัสายงานอุตสาหกรรมการผลิตเหล็กกลา้ และการพฒันาบุคลากร ฯ เช่น ผูฝึ้กสอน ผูเ้ช่ียวชาญ
และหวัหนา้งานร่วมวเิคราะห์หาความรู้ ทกัษะและเจตคติท่ีจ  าเป็นเพื่อท าแผนการฝึกอบรม มีการ
สร้างเกณฑก์ารปฏิบติังาน (Performance criteria) การสร้างชุดโมดูลการเรียนรู้ส าหรับการฝึกอบรม 
และสรุปเป็นแผนผงัโมดูล (Module chart) ท่ีมีความสอดคลอ้งกบัเกณฑก์าร ปฏิบติังาน คือ ความรู้ 
ทกัษะ และเจตคติ และสร้างเกณฑก์ารประเมิน การน าชุดโมดูลการเรียนรู้ส าหรับการพฒันา
บุคลากรและฝึกอบรมไปทดลองและปฏิบติัจริง และการประเมินผล ซ่ึงไดผ้ลสัมฤทธ์ิในการพฒันา
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สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงสรุปไดว้า่การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรตามกระบวนการดงักล่าวขา้งตน้มีความเหมาะสมสามารถน าไปปฏิบติัจริงได ้นอกจากน้ี 
พบวา่ ผูเ้ขา้รับการพฒันามีความพึงพอใจต่อกระบวนการพฒันาในระดบัมากจากกระบวนการ 
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในสายงานผลิตของอุตสาหกรรมผลิตเหล็กกลา้ตาม
มาตรฐานอาชีพ โดยมีขั้นตอนการวจิยั คือศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร ฯ 
วเิคราะห์ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร ฯ และด าเนินขั้นตอน 
การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร ฯ ซ่ึงไดรู้ปแบบท่ีเป็นประโยชน์น าไปประยกุต์
เพื่อการพฒันาธุรกิจอุตสาหกรรมและทรัพยากรมนุษยสื์บต่อไป 
 จากท่ีมีนกัวชิาการและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีกล่าวมานั้นอาจกล่าวโดยรวมวา่สมรรถนะ
เป็นกลุ่มการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการซ่ึงเปรียบเสมือนเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ 
ในการปฏิบติังานท่ีส าคญั โดยเช่ือวา่หากมีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองคก์ารก าหนดแลว้จะ
ส่งผลใหผู้น้ั้นมีผลการปฏิบติังานดีก็คลา้ยดัง่วา่มีเคร่ืองมือดีมีคุณภาพ สามารถส่งผลใหอ้งคก์ร
พฒันาหรือเพิ่มขีดความสามารถใหบ้รรลุเป้าประสงคต์ามตอ้งการ ซ่ึงองคก์ารจะสามารถเพิ่ม 
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และเอาชนะคู่แข่งได ้ก็ต่อเม่ือองคก์รเหล่านั้นมุ่งเนน้ไปท่ีการพฒันา
ตน้น ้า หรือการพฒันาความสามารถของพนกังาน เม่ือพฒันาใหพ้นกังานมีความสามารถหลกัและ
ความสามารถในงานไดแ้ลว้ องคก์รยอ่มมีโอกาสประสบความส าเร็จตามยทุธศาสตร์ วสิัยทศัน์ 
พนัธกิจหรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ของการพฒันาความสามารถของพนกังาน นัน่เอง 
 ประเภทของสมรรถนะ 
 ในการแบ่งประเภทของสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งไดมี้นกัวชิาการก าหนดไวห้ลากหลาย
แตกต่างกนัในความหมาย ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ ในส่วนของณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547,  
หนา้ 10-11) ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1.  สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคก์รโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้
องคก์รบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ได ้ 
 2.  สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมใหค้นนั้น ๆ สามารถสร้าง
ผลงานในการปฏิบติังานของคนในองคก์รโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายใน
ต าแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัมานิต ศุทธสกุล (2550) ท่ีกล่าววา่ สมรรถนะ 
(Competency) เป็นคุณลกัษณะพื้นฐานของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการท างานในระดบัท่ี
เหนือกวา่ปกติและสามารถวดัได ้
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 3.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีทาใหบุ้คคลนั้นมีความสามารถ 
ในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป 
 จิรประภา อคัรบวร (2549, หนา้ 68) กล่าววา่ สมรรถนะในต าแหน่งอ่ืน ๆ จะประกอบ 
ดว้ย 3 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  สมรรถนะหลกั (Core competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคก์รตอ้งมีเพื่อ
แสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์ร  
 2.  สมรรถนะบริการ (Professional competency) คือ คุณสมบติัความสามารถดา้นการ
บริหารท่ีบุคลากรในองคก์รทุกคนจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เพื่อใหง้านส าเร็จและสอดคลอ้งกบั
แผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ขององคก์ร  
 3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทกัษะดา้นวชิาชีพท่ีจาเป็นในการ
นาไปปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได ้ 
2 ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core technical competency) และสมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 
 อาจกล่าวไดว้า่ ขีดความสามารถแต่ละดา้นเป็นขีดความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ พฤติกรรม และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริงตามหนา้ท่ีหรืองานท่ี
รับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย แมว้า่หนา้ท่ีงานเหมือนกนั ไม่จ  าเป็นวา่คนท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ี 
นั้น ๆ จะตอ้งมีความสามารถหลกั ความสามารถการบริหาร หรือความสามารถในต าแหน่งงาน 
ท่ีเหมือนกนั  
 กล่าวสรุปโดยมุมมองในเชิงระบบ (Cybernetic system) ท่ีประกอบดว้ย ปัจจยัน าเขา้  
การเปล่ียนผา่น และปัจจยัน าออกซ่ึงลอ้มรอบดว้ยสภาพแวดลอ้มและมีขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อปรับปรุง
แกไ้ขระบบใหดี้ข้ึน ส าหรับระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยปั์จจยัน าเขา้คือสมรรถนะของ
พนกังาน (Competencies) ซ่ึงองคก์ารตอ้งรับมาจากภายนอกกระบวนการเปล่ียนผา่น (Throughput) 
ประกอบดว้ย พฤติกรรมของพนกังานในองคก์าร ปัจจยัน าออก (Outputs) คือ ผลงาน (Productivity) 
ซ่ึงก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ (Outcomes) เช่น ความพึงพอใจในงาน 
 การก าหนดสมรรถนะท่ีเหมาะสมในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ดว้ยมาตรฐานก าหนดต าแหน่งท่ี ก.พ. จดัท าตามมาตรา 48 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดก้ าหนดเร่ืองความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็น
ส าหรับต าแหน่งเพื่อประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของขา้ราชการพลเรือนสามญัไว ้
โดยไดใ้หนิ้ยามความหมายของความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ ไวด้งัน้ี 
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 ความรู้ความสามารถ หมายถึง องคค์วามรู้ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานในต าแหน่ง 
 ทกัษะ หมายถึง การน าความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังานจนเกิดความช านาญ และเกิด 
ความคล่องแคล่ว 
  สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร 
 ส าหรับองคก์รสมรรถนะหลกั (Core competency) ท่ีส าคญัและจ าเป็นตอ้งมีลกัษณะ  
3 ประการ (ปิยะชยั จนัทรวงศไ์พศาล, 2549, หนา้ 17) 
 1.  สมรรถนะหลกัตอ้งสามารถเขา้ถึงตลาดไดห้ลาย ๆ ตลาด 
 2.  สมรรถนะหลกัตอ้งเป็นประโยชน์ท่ีเห็นไดช้ดัเจนต่อลูกคา้ท่ีใชผ้ลิตภณัฑข์ั้นสุดทา้ย 
 3.  สมรรถนะหลกัตอ้งยากต่อการลอกเลียนแบบจากคู่แข่ง 
 สมรรถนะหลกัจึงเปรียบเสมือน เป็นรากฐานของความไดเ้ปรียบเชิงแข่งขนัเม่ือองคก์ร
สามารถปรับ Core competency ใหเ้ป็น Core product (ผลิตภณัฑห์ลกั) เพื่อน าไปผลิตเป็น
ผลิตภณัฑข์ั้นสุดทา้ย (End product) ไดใ้นท่ีสุด  
 ส าหรับแนวทางการก าหนดสมรรถนะหรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ (Competency 
model) สามารถก าหนดไดโ้ดย (อานนท ์ศกัด์ิวรวชิญ,์ 2547; สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) มีการ
เร่ิมจากการน าวสิัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) ค่านิยม (Values) ขององคก์ารมาเป็นแนวทาง
ในการก าหนดสมรรถนะ ดงัภาพท่ี 6 
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ภาพท่ี 6  การก าหนดสมรรถนะ (อานนท ์ศกัด์ิวรวชิญ,์ 2547) 
 
 จากภาพจะเห็นความสอดคลอ้งไปในทิศทางท่ีต่อเน่ืองกนัของสมรรถนะท่ีจะช่วยใหง้าน
เป็นไปดว้ยดี (Alignment) ซ่ึงเร่ิมจากวสิัยทศัน์ พนัธกิจ หรือค่านิยม สู่เป้าหมายขององคก์าร 
มาก าหนดเป็นกลยทุธ์ขององคก์าร จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลกัท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 ขั้นตอนการก าหนดสมรรถนะ ซ่ึงมีความแตกต่างกนั ซ่ึงวิธีการของ Ganesh (2008, p. 5) 
ท่ีไดเ้สนอไว ้ดงัน้ี   

 

 

 

 

    

พนัธกิจ 
(Mission) 

วสิัยทศัน์ 
(Vision) 

ค่านิยม 
(Value) 

ยทุธศาสตร์องคก์าร (Strategic) 

สมรรถนะหลกั 
(Core competency) 

สมรรถนะหนา้ท่ี 
(Functional competency) 

สมรรถนะส่วนบุคคล
(Personal competency) 

สมรรถนะของงาน 
(Job competency) 
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 State 1  เป็นการเก็บขอ้มูลและเตรียมการ (Data gathering and Preparation) 
ประกอบดว้ย 1) ศึกษากลุ่มงานท่ีก าหนด (Study identities job) 2) ก าหนดกลุ่มสมรรถนะท่ีตอ้งการ 
(Identify major categories of competency) และ 3) ก าหนด Competency ทีมีความเป็นไปได ้
(Identify probable competency) 
 Stage 2  วเิคราะห์ขอ้มูล (Data analysis) ประกอบดว้ย 1) ทบทวน Competency ก าหนด 
(Review list of portable competency) 2) ก าหนดความสามารถ (Construct competency definition) 
และ 3) ก าหนดระดบัความเช่ียวชาญ (Assign proficiency level) 
 Stage 3  ตรวจสอบความถูกตอ้ง (Validation) ประกอบดว้ย 1) ตรวจสอบความเท่ียงตรง
ของขอ้ความ (Content valuation) 2) ท าใหเ้กิดความเขา้ใจใน Proficiency level ตรงกนั 3) แกไ้ข
ความหมายของ Competency (ถา้จ าเป็น) 
 การแบ่งประเภทของสมรรถนะ สามารถจ าแนกเป็น 5 ประเภท  ดงัน้ี (เท้ือน ทองแกว้, 
2550, หนา้ 2) 
 1.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competencies) เป็นสมรรถนะท่ีแต่ละคนมีเป็น
ความสามารถเฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้เช่น การต่อสู้ป้องกนัตวั ความสามารถ
ของนกัดนตรี นกักายกรรมและนกักีฬา เป็นตน้ ลกัษณะเหล่าน้ียากท่ีจะเลียนแบบหรือตอ้ง 
มีความพยายามสูงมาก 
 2.  สมรรถนะเฉพาะงาน (Job competencies) เป็นสมรรถนะของบุคคลกบัการท างาน 
ในต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น อาชพันกัส ารวจ ก็ตอ้งมีความสามารถในการวเิคราะห์ตวัเลข 
การคิดค านวณ ความสามารถในการท าบญัชี เป็นตน้ 
 3.  สมรรถนะองคก์ร (Organization competencies) เป็นความสามารถพิเศษเฉพาะ
องคก์ารเท่านั้น 
 4.  สมรรถนะหลกั (Core competencies) เป็นความสามารถของบุคคลท่ีมีหนา้ท่ี 
ท่ีรับผดิชอบ ต าแหน่งหนา้ท่ีอาจเหมือนแต่ความสามารถตามหนา้ท่ีต่างกนั  
 ในส่วนของ Huges, Ginnett, and Curphy (1999) ไดก้ล่าวถึง รูปแบบสมรรถนะวา่เป็น
กลุ่มของทกัษะ ความรู้ และความสามารถหรืออ่ืน ๆ ท่ีท าใหเ้กิดความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย ส่วนในแนวคิดของ Dubois and William (2004) กล่าววา่ รูปแบบสมรรถนะ 
หมายถึง การเขียนพรรณนาถึงสมรรถนะท่ีพึงประสงคท่ี์สามารถท าใหบ้รรลุผลส าเร็จหรือเป็น
แบบอยา่งในการปฏิบติังานในงานแต่ละประเภท การท างานเป็นทีม แผนก ขอบเขตหรือในองคก์าร 
และยงัไดก้ล่าวใหค้วามส าคญัเพิ่มเติมอีกวา่ รูปแบบสมรรถนะ Dubois and Richmond (2009) คือ 
รูปแบบของการพรรณนาถึงความสามารถหรือประสบการณ์และการมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมอ่ืน ๆ 
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ในขณะท่ี Sherman and Kim (2005) กล่าววา่ รูปแบบสมรรถนะเป็นเคร่ืองมือในการประเมินและ
การตดัสินใจท่ีจะก าหนดคู่มือสมรรถนะส าหรับการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จหรือการ
ปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งโดยเฉพาะในเขตพื้นท่ีนั้น ๆ ซ่ึง Labadi (2007) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัรูปแบบ
สมรรถนะท่ีวา่ สมรรถนะเกิดจากความเช่ียวชาญ โดยมาจากการบริหารจดัการ ตามกรอบ
ดงัต่อไปน้ี คือ 
 1.  สมรรถนะทางการสั่งสมความรู้ โดยสามารถน าความรู้ไปประยกุตใ์หเ้กิดความรู้ 
ความเช่ียวชาญ 
 2.  สมรรถนะเช่ียวชาญในงานท่ีปฏิบติั (Professional practical competencies)  
 3.  สมรรถนะในการกระบวนการและการบริหารจดัการ (Administrative function and 
process)  
 4.  สมรรถนะในการบริหารตนเอง (Managing-self competencies)  
 5.  การส่ือสาร (Communications)  
 6.  การขบัเคล่ือนนวตักรรมการเปล่ียนแปลง (Mobilizing innovation change)   
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัอาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2551) มีความเห็นวา่ในส่วนของรูปแบบมกัจะ 
แบ่งส่วนโดยอาชีพและรวมไปความสามารถดา้นเทคนิคและการมอบอ านาจการก าหนดขีด
ความสามารถของต าแหน่งงาน 
 ขีดความสามารถของต าแหน่งงาน (Competency) เป็นเสมือน ธง กรอบ และแนวทาง 
ในการวเิคราะห์หาจุดแขง็ (Strength) และจุดอ่อนของพนกังาน (Weakness) เพราะก่อนท่ีจะ
วเิคราะห์ตนเองไดว้า่เรามีจุดแขง็และจุดอ่อนในเร่ืองใดนั้น อยา่งนอ้ย ๆ เราตอ้งหามาตรฐานของ
ต าแหน่งงานนั้นก่อนวา่มี สมรรถนะท่ีจ าเป็นและเก่ียวขอ้งอะไรบา้ง โดย Competency หรือ
สมรรถนะของต าแหน่งงานในองคก์ารนั้นแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
 1.  Core competency เป็นขีดความสามารถหลกัท่ีพนกังานทุกคน ทุกระดบัต าแหน่งงาน
ในองคก์ารจะตอ้งมีซ่ึงสมรรถนะหลกันั้นมีความแตกต่างไปจาก หลกัคุณค่า และวฒันธรรม
องคก์ารตรงท่ี หลกัคุณค่า หมายถึงค่านิยม ความคิด ความเช่ือท่ีจะเกิดข้ึนจากการแสดงออก  
การปฏิบติัสืบต่อกนัมานาน ดงันั้น หากองคก์ารตอ้งการใหพ้นกังานมีหลกัคุณค่าเหมือน ๆ กนั 
องคก์ารจะตอ้งหนัมาใส่ใจกบัการสร้างและป้ันแต่งพฤติกรรมของพนกังาน นัน่ก็คือ การน า คุณค่า
หลกัท่ีก าหนดข้ึนแลว้มาก าหนดเป็นพฤติกรรมท่ีคาดหวงัและตอ้งการ หรือท่ีเรียกวา่ สมรรถนะ
หลกั ทั้งน้ีหากองคก์ารใดมีการก าหนดพฤติกรรมหรือก าหนดเป็นสมรรถนะหลกัขององคก์าร 
ไดเ้ลย และหากพนกังานมีการแสดงพฤติกรรมตาม สมรรถนะหลกัท่ีก าหนดเหมือน ๆ กนั  
เป็นระยะเวลานาน ยอ่มจะท าใหเ้กิดการหล่อหลอมออกมาเป็นวฒันธรรมองคก์าร หรือ Corporate 
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culture ในท่ีสุดโดยความหมายหลกัท่ีคาดหวงัใหบุ้คลกรทุกคนจ าเป็นจะตอ้งมี เป็นความสามารถ 
ท่ีก าหนดข้ึนจากความจ าเป็นท่ีตอ้งการใหพ้นกังานทุกคนมีเหมือนกนัเพื่อท าใหธุ้รกิจขององคก์าร
ประสบผลส าเร็จเป็นความสามารถท่ีทุกคนจะตอ้งมี และความสามารถหลกัน้ีจะส่งผลต่อ
ภาพลกัษณ์ขององคก์าร 
 2.  Managerial competency เป็นขีดความสามารถในดา้นการบริหารจดัการท่ีก าหนดข้ึน
ตามบทบาทความรับผิดชอบของต าแหน่งงานในลกัษณะของ Role base นัน่ ก็คือ ต าแหน่งงานท่ีมี
บทบาทความรับผดิชอบในการบริหารจดัการเหมือนกนัจะมี Managerial competency (MC) 
เหมือนกนั พบวา่ MC ส่วนใหญ่ของผูบ้ริหารท่ีมี ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเป็นเร่ืองการวางแผนงาน  
ความเป็นผูน้ า การสอนและพฒันาทีมงาน วสิัยทศัน์เชิงกลยทุธ์ การแกปั้ญหาและตดัสินใจการ
บริหารการเปล่ียนแปลง ความคิดเชิงวเิคราะห์ อยา่งไรก็ตามพนกังานสามารถมี MC ไดแ้ต่จ านวน
ขอ้ MC จะมีไม่เท่ากบัต าแหน่งผูบ้ริหารท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยส่วนใหญ่จะตอ้งเป็น MC เฉพาะ 
ตวัท่ีส าคญั ๆ ไดแ้ก่ การวางแผนงาน การแกปั้ญหาและตดัสินใจ ความเป็นผูน้ า โดยความสามารถ
ดา้นบริหารจดัการท่ีคาดหวงักบัผูบ้งัคบับญัชาทุกคนจ าเป็นจะตอ้งมีเหมือนกนั ไม่จ  ากดัเฉพาะ
หน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงเท่านั้น ความสามารถดา้นการบริหารจดัการท่ีก าหนดข้ึนจะช่วยให้
ผูบ้ริหารสามารถบริหารทั้งคนและบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3.  Functional competency เป็นขีดความสามารถในงานเฉพาะดา้นท่ีเฉพาะเจาะจงตาม
ลกัษณะงาน พบวา่งานแตกต่างกนัยอ่มมี Functional competency (FC) ท่ีแตกต่างกนั องคก์าร 
บางแห่งก าหนด FC เจาะลึกลงไปอีกแบ่งเป็น Common functional competency หมายถึง  
ขีดความสามารถของกลุ่มงาน เช่น กลุ่มงานบุคคลจะตอ้งมี Common FC ไดแ้ก่ ความรู้ในงาน
ทรัพยากรมนุษย ์การส่ือสาร มนุษยส์ัมพนัธ์ ในการท างาน และหากกลุ่มงานบุคคลแยกเป็นกลุ่มงาน
ยอ่ย ๆ ลงไปอีก เช่น งานฝึกอบรม งานสวสัดิการและแรงงานสัมพนัธ์ วานบริหารค่าตอบแทน 
พบวา่งานกลุ่มยอ่ย ๆ นั้น จะมี Specific FC ท่ีแตกต่างกนั เช่น งานสวสัดิการและแรงงานสัมพนัธ์ 
จะมี Specific FC ไดแ้ก่ ความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน การเจรจาต่อรอง แตกต่างจากงานบริหาร
ค่าตอบแทนท่ีจะตอ้งมี Specific FC ไดแ้ก่ ความรู้ดา้นภาษีอากร ทกัษะการค านวณ ความซ่ือสัตย ์
ซ่ึงแหล่งท่ีมาและมีบุคคลท่ีมีส่วนร่วมในการก าหนดสมรรถนะ ทั้ง 3 ประเภทหลกั ดงัตารางท่ี 2  
(อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2551) 
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ตารางท่ี 2  กระบวนการก าหนดสมรรถนะ  
 

สมรรถนะ แหล่งทีม่า ผู้ก าหนด 
สมรรถนะหลกั  
Core competency 

วสิัยทศัน์ ภารกิจ และ
เป้าหมายหลกัขององคก์าร 

ก าหนดข้ึนโดยคณะกรรมการท่ี
ประกอบไปดว้ย MD หรือ CEO, 
ผูบ้ริหารระดบัสูงสุดของแต่ละ
หน่วยงาน และหน่วยงานบุคคล 

สมรรถนะทางดา้น 
การบริหาร Managerial 
competency 

ขอบเขตหนา้ท่ีงานเนน้งาน
ดา้นการบริหารจดัการ 

ก าหนดข้ึนโดยคณะกรรมการท่ี
ประกอบไปดว้ย MD หรือ CEO, 
ผูบ้ริหารระดบัสูงสุดของแต่ละ
หน่วยงาน และหน่วยงานบุคคล 

สมรรถนะในหนา้ท่ีงาน
Functional competency 

ขอบเขตหนา้ท่ีงานเนน้งาน
เทคนิคเฉพาะดา้น 

ตวัแทนของต าแหน่งงานของแต่ละ
หน่วยงาน โดยมีผูบ้ริหารระดบัสูงของ
แต่ละส่วนงานเป็นผูพ้ิจารณาอนุมติั FC 
ท่ีเหมาะสมตามต าแหน่งงาน 

 
 ในการพฒันาตวัแบบสมรรถนะ (Competency model development) จะประกอบไปดว้ย
ขั้นตอนท่ีค่อนขา้งจะซบัซอ้น ซ่ึงในขั้นตอนแรกตอ้งระบุถึงต าแหน่งงานท่ีชดัเจนก่อนท่ีจะก าหนด
ตวัแบบสมรรถนะจากนั้นเป็นการเลือกผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งดงักล่าวท่ีมีผลงานดีเด่นมาเป็นผูใ้ห้
ขอ้มูลเก่ียวกบัประกอบการวเิคราะห์งาน เพื่อก าหนดตวัแบบสมรรถนะท่ีเหมาะสมของต าแหน่ง
งานนั้นต่อไป หรืออาจท าการส ารวจความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัสูงของหน่วยงาน เพื่อใหไ้ด้
ขอ้มูลสมรรถนะท่ีควรจะมีของผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งดงักล่าวเพื่อใหไ้ดต้วัแบบของสมรรถนะ 
ท่ีเหมาะสมเพื่อจะน ามาใชใ้นการวางกรอบบทบาท หนา้ท่ี วางแผนในการพฒันาบุคลากร และระบุ
ปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะไดมี้การก าหนดกลยทุธ์ในการแนะน า การฝึกอบรมและ 
การวางแผนความกา้วหนา้ต่อไป ดงัภาพท่ี 7 
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ภาพท่ี 7  การพฒันาตวัแบบสมรรถนะ (Competency model development) (Base, 2005) 
 
 
 

การระบุต าแหน่งงาน 
(Identify key positions) 

การคดัเลือกบุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่น 
(Identify high performers) 

สมัภาษณ์ผูบ้ริหาร 
(Profile survey supervisors) 

พิจารณาประวติัการท างาน 
(Profile high performers) 

การสร้างหลกัการ 
(Create benchmark) 

การวเิคราะห์งาน 
(Conduct job/ Role analysis) 

สร้างตวัแบบสมรรถนะ 
(Create competency model) 

การประเมินสถานการณ์ปัจจุบนั 
(Assess current incumbent) 

การระบุปัญหา อุปสรรค 
(Identify gaps) 

ก าหนดแผน การพฒันา 
(Create developmental plans) 

การน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั (Implementation strategy) 
1.  การสอนงาน (Coaching) 
2.  การอบรม (Training) 
3.  การเป็นพ่ีเล้ียง (Mentoring)  
4.  แผนกา้วหนา้ (Career planning) 

การวางแผนเชิงกลยทุธ์ (Strategic planning) 
1.  วเิคราะห์ SWOT 
2.  วสิยัทศัน์, พนัธกิจ และภารกิจ 

การควบคุมกลยทุธ ์
( Strategy control) 
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 บุคลากรเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อความส าเร็จขององคก์าร ทั้งน้ี
เพราะการท่ีองคก์ารจะบรรลุถึงเป้าหมายไดผ้ลส าเร็จนั้นจะตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีสมรรถนะท่ี
เหมาะสมกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเป่าหมายหลกัขององคก์าร กล่าวคือ บุคลากรตอ้งมีความรู้ 
ทกัษะความรู้ความสามารถ และคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังานนอกเหนือจากน้ีแลว้
ตอ้งอาศยัความร่วมมือในการท างานเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ดงันั้น การศึกษารูปแบบสมรรถนะหลกั สมรรถนะการบริหาร และสมรรถนะในหนา้ท่ี
งานจึงถือวา่เป็นจุดเร่ิมตน้การศึกษาคน้ควา้ท่ีจะท าใหท้ราบวา่บุคลากรในสถาบนัวจิยัและพฒันา 
อญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีเหมาะสมควรเป็นอยา่งไรกบัการเป็นองคก์ร
ดา้นการวิจยัและพฒันาและความเป็นไปไดใ้นการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ 
ท่ีก าหนดไว ้  
 ตวัแบบสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนุษยห์รือตน้แบบสมรรถนะของมนุษย ์คือ 
การส่ือสารใหก้บัองคก์รทราบวา่คนท่ีองคก์ารจดัวา่เป็นคนเก่ง คนดีนั้น คุณสมบติัท่ีเขามีแตกต่าง
จากคนทัว่ไปส่วนใหญ่คืออะไร แทนท่ีจะรู้กนัแต่เพียงวา่คนเก่ง คนดีเหล่านั้นเป็นใครบา้ง 
สมรรถนะจะท าใหเ้ขา้ใจไดว้า่ส่ิงท่ีท าใหผ้ลการปฏิบติังานดีเด่น คือ คุณลกัษณะเช่นใดในบุคคล
เหล่าน้ี ดงันั้น ผูท่ี้ปรารถนาจะไดรั้บการยอมรับวา่เป็นคนเก่ง คนดีขององคก์รก็พึงตั้งเป้าหมายและ
พฒันาตนเองใหมี้สมรรถนะตามท่ีองคก์รคาดหวงั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของพิษณุ วชิยโยธิน 
(2556) ท าการศึกษาวจิยัเร่ือง การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในสายการผลิต
อุตสาหกรรมแม่พิมพไ์ทย ผลการวจิยัพบวา่ รูปแบบการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในสายการผลิตอุตสาหกรรมแม่พิมพไ์ทย มี 3 องคป์ระกอบ คือ 1) ก่อนด าเนินการ  
2) การลงมือพฒันา (ฝึกอบรม) 3) การติดตามผลการปฏิบติังานจริง โดยผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่รูปแบบ
การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในสายการผลิตอุตสาหกรรมแม่พิมพไ์ทย  
ในภาพรวมมีความเป็นประโยชน์ ความเป็นไปได ้ความเหมาะสม และถูกตอ้งครอบคลุมอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด  
 ตวัแบบสมรรถนะเป็นเคร่ืองมือส าหรับการคดัเลือกบุคลากรเขา้สู่ต าแหน่ง ไม่วา่จะเป็น
การรับเขา้ท างานในต าแหน่งแรกบรรจุหรือเพื่อแต่งตั้งโยกยา้ยใหด้ ารงต าแหน่งใหม่ การคดัเลือก
บุคคลท่ีมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบัผูท่ี้ปฏิบติังานในต าแหน่งนั้น ๆ ไดดี้อยูแ่ลว้จะส่งเสริมใหบุ้คคล 
ท่ีไดรั้บการคดัเลือก มีโอกาสสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีเพราะมีศกัยภาพเหมาะสมและทราบ 
ตั้งแต่ตน้วา่สมรรถนะท่ีจะช่วยใหผ้ลงานโดดเด่นมีอะไรบา้ง ทั้งน้ีเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา
บุคลากรและออกแบบระบบงานในเม่ือเราตระหนกัวา่ คุณสมบติัและพฤติกรรมเช่นใดมีส่วนส าคญั
ในการสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีก็ควรมุ่งเนน้หลกัสูตรการพฒันาส่วนใหญ่ใหมุ้่งไปท่ีการพฒันาให้
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มีคุณสมบติัและพฤติกรรมเหล่านั้น แต่การพฒันาสมรรถนะนั้นต่างจากการถ่ายทอดความรู้หรือ 
ฝึกทกัษะเพราะการพฒันาสมรรถนะส่วนใหญ่มิไดเ้กิดในหอ้งฝึกอบรม หากแต่เกิดจากการไดรั้บ
อิทธิพลซ ้ า ๆ ตลอดจนการกระตุน้ให้เกิดค่านิยมใหม่ จนเกิดการกระท าพฤติกรรมใหม่ซ ้ า ๆ  
จนกลายเป็นอุปนิสัยใหม่ ดงันั้น นอกจากการฝึกอบรมในหอ้งเรียนแลว้ วธีิพฒันาอ่ืน ๆ เช่น 
การท างานเป็นทีม การมอบหมายงานและการไดร่้วมงานกบัผูท่ี้มีสมรรถนะดีเด่นในดา้นนั้น ๆ ฯลฯ 
ก็จะช่วยฝึกสมรรถนะนั้นให้เกิดข้ึนได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวจิยัของกฤษกร พลีธญัญวงศ ์(2554)  
ท่ีท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบสมรรถนะการบริหารของผูก้  ากบัการในส านกังานต ารวจแห่งชาติ   
โดยใชว้ธีิการวจิยัเชิงผสมผสาน พบวา่ 1) ผูบ้ริหารระดบัผูก้  ากบัการมีสมรรถนะการบริหาร 
ในภาพรวมในระดบัมาก 2) ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการบริหารของ 
ผูก้  ากบัการในภาพรวม 3) ปัจจยัคุณลกัษณะทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ แรงจูงใจ 
และทศันคติ มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการบริหารของผูก้  ากบัการในส านกังานต ารวจแห่งชาติใน
ภาพรวม 4) ปัจจยัคุณลกัษณะ ทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ แรงจูงใจ และทศันคติ 
มีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มต่อสมรรถนะการบริหารของผูก้  ากบัการในส านกังานต ารวจแห่งชาติ
เชิงบวก 5) รูปแบบสมรรถนะการบริหารของผูก้  ากบัการในส านกังานต ารวจแห่งชาติตามล าดบั
ความสัมพนัธ์ ประกอบดว้ย ปัจจยัคุณลกัษณะดา้นทศันคติ แรงจูงใจ ความสามารถ ทกัษะ และ
ความรู้ ซ่ึงสามารถสร้างเป็นรูปแบบในการศึกษาคร้ังน้ีโดยใหช่ื้อวา่ รูปแบบสมรรถนะการบริหาร 
“A-MASK model” 
 ในการใชป้ระโยชน์จากตน้แบบสมรรถนะใหคุ้ม้ค่าและเกิดประสิทธิผลไดห้ลายประการ
ตามขา้งตน้นั้น ข้ึนอยูก่บัความสมบูรณ์ของตน้แบบวา่ไดส้ะทอ้นคุณสมบติัจริงท่ีมีอยูใ่นตวัผูมี้ผล
การปฏิบติังานดีเด่นและเป็นเหตุท่ีจ  าแนกผูป้ฏิบติังานดีเด่นออกจากคนส่วนใหญ่แลว้หรือไม่ การน า
ตน้แบบสมรรถนะไปใชโ้ดยไม่มีความเช่ือมัน่วา่ตน้แบบนั้นสะทอ้นคุณสมบติัของผูมี้ผลการ
ปฏิบติังานดีเด่น นอกจากจะท าใหอ้งคก์รสูญเสียทรัพยากรและงบประมาณในการด าเนินการเร่ืองน้ี
โดยเปล่าประโยชน์แลว้ สมรรถนะยงัอาจถูกน าไปใชป้ระเมินผูป้ฏิบติังานอยา่งไม่เป็นธรรมจนอาจ
ก่อความรู้สึกทอ้ถอยสูญเสียก าลงัใจในหมู่คนท างาน ซ่ึงยอ่มน าไปสู่ความเส่ือมถอยของผลงาน 
ในระดบับุคคลและระดบัองคก์ารในท่ีสุด (ศิริรัตน์ พริิยธนาลยั และจุฑา เทพหสัดิน ณ อยธุยา, 
2553)  
 แนวทางในการก าหนดระดบัของสมรรถนะท่ีนิยมใชก้นั มี 3 แบบ คือ (เจริญวทิย ์
สมพงษธ์รรม, 2550, หนา้ 25) 1) ก าหนดตามบทบาทของสายบงัคบับญัชา ( Hierarchy role) ไดแ้ก่ 
ระดบัพนกังาน หนา้งาน หวัหนา้ฝ่ายระดบัผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์ารตามล าดบั 2) ก าหนดตาม
ความเช่ียวชาญ (Expert model) ไดแ้ก่ ระดบัเร่ิมตน้ ระดบัเขา้สู่ต าแหน่ง ระดบักลาง ระดบัสูง และ
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ระดบัเช่ียวชาญ เป็นตน้ และ 3) ก าหนดตามเกณฑม์าตรฐานคุณภาพสากล (Global scale) ไดแ้ก่  
ยงัไม่ไดม้าตรฐาน ไดม้าตรฐานเป็นบางส่วน ตามมาตรฐานท่ีก าหนด สูงกล่ามาตรฐานและสูงกวา่
มาตรฐานมาก เป็นตน้ 
 การน าสมรรถนะไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารผลงานของบุคคลโดยถือเป็นส่วนหน่ึงของ
ผลงานท่ีคาดหวงัจากบุคลากรภายในองคก์าร ในขณะเดียวกนัก็ยงัน าไปใชใ้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยด์า้นอ่ืน ๆ เช่น การสรรหา และการพฒันา นอกจากน้ีการท่ีมีขอ้ศึกษาสนบัสนุนวา่ เม่ือน า
โมเดลสมรรถนะ (Competency model) มาใชใ้นองคก์รแลว้จะช่วยใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษย ์
มีประสิทธิภาพมากข้ึน และจะพบวา่ “สมรรถนะ” ไดแ้ทรกซึมไปสู่ทุกกระบวนการของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1.  การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรตามคุณสมบติัและสมรรถนะของต าแหน่งท่ีตอ้งการ 
(Recruitment and selection) โดยการใชแ้บบทดสอบหรือวิธีการสอบสัมภาษณ์ในการคน้หาผูส้มคัร 
ท่ีมีทกัษะหรือคุณสมบติัตรงตามท่ีตอ้งการส าหรับต าแหน่งงานไดอ้ยา่งแม่นย  าอนัจะก่อใหเ้กิด 
การประหยดัเวลาและค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึน 
 2.  การวางแผนฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร (Training need & development plan) เป็นการ
ช่วยก าหนดทิศทางความตอ้งการในการฝึกอบรมพฒันาบุคลากรแต่ละคน เพื่อการท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพเพราะมีมาตรฐานใหผู้บ้งัคบับญัชาใชว้ดับุคลากรนั้นวา่มีความสามารถหรือทกัษะ
พิเศษทางดา้นใด หรือยงัขาดหรืออ่อนในดา้นใด จ าเป็นตอ้งพฒันาอยา่งไร เป็นการช่วยก าหนด 
ทิศทางการพฒันาไดต้รงเป้าหมายมากข้ึน    
 3.  การวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรและการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 
ในระดบับริหาร (Career plan & succession plan) ท าใหห้น่วยงานสามารถทราบถึงจุดแขง็-จุดอ่อน
ของบุคลากรท่ีมีอยูแ่ละสามารถทราบถึงทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งเป้าหมายในอนาคตของ
บุคลากรแต่ละคนท าใหห้น่วยงานสามารถพฒันาหรือเตรียมบุคลากรใหพ้ร้อมส าหรับต าแหน่งใหม่ 
โดยการพฒันาในทกัษะท่ียงัขาด ช่วยใหอ้งคก์ารและบุคลากรบรรลุเป้าหมายร่วมกนัได ้
 4.  การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Performance appraisal) มีความเก่ียวโยง
กบัการเล่ือนต าแหน่งการวางตวัตายตวัแทนภายในองคก์ารหรือการสืบทอดต าแหน่ง ตลอดจน 
การน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปประกอบการพฒันาบุคลากรผลการประเมินจะเป็นตวัสะทอ้นให้บุคลากร 
ทั้งองคก์ารและบุคลากรไดรั้บทราบถึงสมรรถนะของตวับุคลากรเองและสมรรถนะโดยรวมของ
องคก์าร เพื่อวางแผนด าเนินการต่อไปในอนาคต 
 5.  ค่าตอบแทน (Compensation) การน าสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารค่าตอบแทนจะช่วย
กระตุน้ใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นเพิ่มมากข้ึน และส่งผลต่อสมรรถนะของหน่วยงาน เน่ืองจาก
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ผูท่ี้มีสมรรถนะสูงจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีมากกวา่บุคลากรจะเห็นความส าคญัในการพฒันา
สมรรถนะของตนเองใหสู้งยิง่ข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547) ท่ีกล่าวถึงประโยชน์
ของสมรรถนะวา่ เป็นการสนบัสนุนวสิัยทศัน์ ภารกิจ และกลยทุธ์ขององคก์าร สามารถน าไปใชเ้ป็น
กรอบในการสร้างวฒันธรรมองคก์าร เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี  
1) ใชเ้ป็นการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน 2) ใชใ้นการพฒันาฝึกอบรม 3) ใชใ้นการเล่ือนระดบัปรับ
ต าแหน่งงาน 4) ใชใ้นการโยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ีงาน 5) ใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานและ  
6) ใชใ้นการบริหารผลตอบแทน  
 การน าโมเดลสมรรถนะทั้งในระดบับุคคล ระดบัต าแหน่งงานในส่วนฝ่ายตามโครงสร้าง
ของหน่วยงาน และสมรรถนะขององคก์ารท่ีถือเป็นส่วนท่ีเกิดจากการสั่งสมทกัษะฝีมือมานานมาใช้
ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยจ์ะส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองและการด าเนินธุรกิจของหน่วยงาน 
ดงัภาพท่ี 8 (Punnitamai, 2002) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 8  ความส าคญัของสมรรถนะทั้งสามระดบัท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์าร  
 
 ในการก าหนดกลุ่มสมรรถนะผูว้จิยั ไดก้  าหนด สมรรถนะ ดงัน้ี   
 1.  สมรรถนะหลกั (Core competency) เป็นทกัษะและคุณลกัษณะท่ีทุกคนในองคก์ร
จ าเป็นตอ้งมีเป็นพื้นฐานท่ีจะน าองคก์รไปสู่วสิัยทศัน์ท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีองคก์ร 
มีความช านาญท่ีสุด สมรรถนะหลกัขององคก์รเป็นขีดความสามารถท่ีส าคญัเชิงกลยทุธ์เป็นแกนหลกั

สมรรถนะ

ส่วนบุคคล 

สมรรถนะ 

ตามต าแหน่ง/ 

บทบาท/  

กลุ่มงาน 

สมรรถนะ

หลกัของ

องคก์ร 

ความ

เจริญรุ่งเรือง

ขององคก์ร 

ผลสมัฤทธ์ิของ

ธุรกิจความเป็นเลิศ 

วสิยัทศัน์ ค่านิยม วฒันธรรมขององคก์ร 

พนัธกิจและโครงสร้างของหน่วยงาน 
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ท่ีท าใหอ้งคก์รบรรลุพนัธกิจ ซ่ึงสร้างความไดเ้ปรียบในตลาดใหแ้ก่องคก์ร หรือสภาพแวดลอ้มของ
การบริการ สมรรถนะหลกัขององคก์รมกัเป็นส่ิงท่ีคู่แข่ง หรือผูส่้งมอบและพนัธมิตรลอกเลียนแบบ
ไดย้ากและสมรรถนะหลกัขององคก์รอาจสร้างความไดเ้ปรียบท่ีย ัง่ยนืในหารแข่งขนั การไม่ก าหนด
สมรรถนะหลกัท่ีตอ้งการชององคก์ร อาจส่งผลต่อความทา้ทายเชิงกลยทุธ์ท่ีส าคญั ประกอบดว้ย 
ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหมี้คุณภาพถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์โดยมีการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน และปรับปรุง
พฒันาประสิทธิภาพและผลงานอยา่งต่อเน่ือง ตลอดจน ความตั้งใจและความเตม็ใจในการใหบ้ริการ
และการปรับปรุงระบบบริการใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ืองเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการ ทั้งน้ีตอ้งมีการศึกษาคน้ควา้ หาความรู้ ติดตามและแลกเปล่ียนเรียนรู้ใหม่ ๆ ทางวชิาการ
และวชิาชีพ มีการสร้างองคค์วามรู้และนวตักรรม เพื่อพฒันาตนเองและพฒันางานอยูต่ลอดต่อเน่ือง 
ซ่ึงจะมีการใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือ สนบัสนุนเสริมแรงใหก้ าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตวั 
เขา้กบัผูอ่ื้น หรือทีมงาน แสดงบทบาทการเป็นผูน้ าหรือผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสมในการท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น เพื่อสร้างและด ารงสัมพนัธภาพของสมาชิกตลอดจนเพื่อพฒันาการท างานขององคก์ารใหบ้รรลุ
ส าเร็จตามเป้าหมาย และทา้ยท่ีสุดการประพฤติปฏิบติัตนถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณในวชิาชีพ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีทุกองคก์รคาดหวงั 
 2.  สมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial competency) เป็นความรู้ ทกัษะและ
คุณลกัษณะดา้นการบริหารจดัการท่ีจ าเป็นส าหรับพนกังานท่ีมีหนา้ท่ีในระดบั จดัการ เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวเ้ป็นความสามารถ หรือความตั้งใจท่ีจะรับบทบาทในการเป็นผูน้ าของกลุ่มก าหนด
ทิศทาง เป้าหมายวธีิการท างานใหที้มปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน เตม็ประสิทธิภาพและบรรลุ
วตัถุประสงคข์องส่วนงาน รวมถึงเป็นความสามารถในการก าหนดทิศทาง ภารกิจ และเป้าหมาย 
การท างานท่ีชดัเจนและความสามารถในการสร้างความร่วมใจเพื่อใหภ้ารกิจบรรลุวตัถุประสงค ์ 
ซ่ึงตอ้งมีความเขา้ใจวสิัยทศัน์และนโยบายภาครัฐและสามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นการก าหนด 
กลยทุธ์ของส่วนราชการได ้ตลอดจนมีความสามารถในการกระตุน้ หรือผลกัดนัหน่วยงานไปสู่ 
การปรับเปล่ียนท่ีเป็นประโยชน์ รวมถึงการส่ือสารใหผู้อ่ื้นรับรู้ เขา้ใจ และด าเนินการให้
ปรับเปล่ียนนั้นเกิดข้ึนจริง ส่ิงส าคญัตอ้งมีความสามารถในการควบคุมทางอารมณ์และพฤติกรรม
ในสถานการณ์ท่ีอาจจะถูกย ัว่ย ุหรือเผชิญหนา้ความไม่เป็นมิตร หรือตอ้งท างานภายใตก้ารกดดนั 
รวมถึงความอดทนอดกลั้นเม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ีก่อความเครียดอยา่งต่อเน่ือง 
 ทั้งน้ี ความสามารถในการท าหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาในดา้นการบริหารและพฒันา
บุคลากรใหมี้ศกัยภาพเพิ่มสูงข้ึน สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงในการพฒันางานท างานอยา่งมี
คุณภาพและมีความสุข รวมถึงความตั้งใจท่ีจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพฒันาผูอ่ื้นในระยะยาว



62 

จนถึงระดบัท่ีเช่ือมัน่วา่จะสามารถมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหผู้น้ั้นมีอิสระท่ีจะตดัสินใจ 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของตนได ้มีการก ากบัดูแลใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
โดยอาศยัอ านาจตามกฎหมาย หรือตามต าแหน่งหนา้ท่ี การก ากบัดูแลน้ี หมายรวมถึงการออกค าสั่ง
โดยปกติทัว่ไปจนถึงการใชอ้  านาจตามกฎหมายกบัผูฝ่้าฝืน มีการคิดในเชิงสังเคราะห์ มองภาพองค์
รวมจนไดเ้ป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดหรือแนวคิดใหม่ อนัเป็นผลมาจากการสรุปรูปแบบ 
ประยกุตแ์นวทางต่าง ๆ จากสถานการณ์หรือขอ้มูลหลากหลายและนานาทศันะมีความสามารถ 
ในการประเมินสถานการณ์และขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง วเิคราะห์ปัญหา ก าหนดและตดัสินใจเลือก 
แนวทางการแกไ้ขปัญหา ไดอ้ยา่งเหมาะสมและทนัต่อเหตุการณ์ การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาส
พร้อมทั้งลงมือจดัการกบัปัญหานั้น ๆ หรือใชโ้อกาสท่ีเกิดข้ึนใหเ้ป็นประโยชน์ต่องาน ดว้ยวธีิการ 
ท่ีสร้างสรรคแ์ละแปลกใหม่ มีความสามารถในการเขา้ใจความสัมพนัธ์เชิงอ านาจตามกฎหมายและ
อ านาจท่ีไม่เป็นทางการ ในองคก์รของคนและองคก์รอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อประโยชน์ในการปฏิบติั
หนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมาย รวมทั้งความสามารถท่ีจะคาดการณ์ไดว้า่นโยบายภาครัฐ แนวโนม้ทาง
การเมืองเศรษฐกิจ สังคมเทคโนโลย ีตลอดจนเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน จะมีองคก์รอยา่งไร อีกทั้ง
ความสามารถในการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม การพฒันาทกัษะชีวติ สุขภาพการและสุขภาพจิต 
ความเป็นประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเป็นไทย การจดัระบบดูแลช่วยเหลือพนกังานเพื่อ
พฒันาพนกังานใหมี้คุณภาพ และการจดับรรยากาศ สภาพแวดลอ้ม การจดัท าขอ้มูลสารสนเทศและ
เอกสารท่ีเป็นมาตรฐาน เพื่อส่งเสริมและพฒันาการเรียนรู้และความปลอดภยัของพนกังานและ
ลูกคา้ 
 3.  สมรรถนะในหนา้ท่ีงาน (Functional competency) เป็นความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะ 
ท่ีบุคลากรจ าเป็นตอ้งมีท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับแต่ละต าแหน่ง เพื่อใหบุ้คคลท่ีด ารงต าแหน่งนั้น 
แสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัหนา้ท่ีและสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้ยิง่ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ท่ีวางไว ้คือความสามารถในการสร้างและพฒันา ออกแบบ ถ่ายทอดความรู้ใหส้อดคลอ้งอยา่งเป็น
ระบบ การประยกุตใ์ชแ้ละพฒันาส่ือนวตักรรม พฒันาผลิตภณัฑ ์การวดัผล ประเมินผล พนกังาน 
และลูกคา้อยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงความสามารถในการท าความเขา้ใจ 
แยกประเด็นเป็นส่วนยอ่ย รวบรวม ประมวลหาขอ้สรุปอยา่งมีระบบและน าไปใชใ้นการวจิยัเพื่อ
พฒันาผลิตภณัฑ์ ลูกคา้ องคก์ร รวมทั้งสามารถวิเคราะห์องคก์รหรืองานในภาพรวมและด าเนินการ
แกปั้ญหาเพื่อพฒันางานอยา่งเป็นระบบดว้ยตนเองได ้อีกทั้งคุณลกัษณะและพฤติกรรมของพนกังาน
ท่ีแสดงถึงความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ส่วนลูกคา้ และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั ทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์รโดยปราศจากการใชอิ้ทธิพลของผูบ้ริหารก่อใหเ้กิดพลงัแห่งการเรียนรู้เพื่อพฒันา
องคก์รใหมี้คุณภาพอยา่งตลอดต่อเน่ือง การประสานความร่วมมือ การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี และ
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เครือข่ายกบัองคก์รอ่ืน ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อสนบัสนุนส่งเสริมองคก์รใหมี้ความกา้วหนา้
อยา่งย ัง่ยนืนั้น หน่วยงานรัฐและเอกชนหลายแห่งของไทยไดจ้ดัท ายทุธศาสตร์การพฒันา
อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัไทย แต่ยงัขาดการบูรณาการแผนงาน การส่งเสริมและ 
การก ากบัดูแลอยูภ่ายใตค้วามรับผดิชอบของหลายหน่วยงาน แนวทางท่ีรัฐและเอกชนใหค้วามส าคญั
มากในการพฒันาอุตสาหกรรมตลอดระยะสองศตวรรษท่ีผา่นมาประกอบกบัการขยายตลาด
ต่างประเทศ การพฒันามาตรฐานการตรวจรับรองการสร้างตราสินคน้ การออกแบบและการผลิต 
และการยกระดบังานแสดงสินคา้ ประเด็นส าคญัท่ีภาครัฐและเอกชนใหค้วามส าคญัเพื่อใหไ้ทยเป็น
ศูนยก์ลางอญัมณีและเคร่ืองประดบัชั้นน าของโลกประกอบดว้ยการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานและ
ระบบท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนั การยกระดบัความสามารถดา้นการตลาด  
การเพิ่มทกัษะและคุณค่าการผลิต การปรับกฎระเบียบ และการจดัตั้งกลไกขบัเคล่ือนและบูรณาการ
การท างานระหวา่งกนั แนวทางพฒันาท่ีรัฐและเอกชนควรใหค้วามส าคญัเพิ่มข้ึนในอนาคตเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัโลกาภิวฒัน์ทางธุรกิจ ไดแ้ก่ การขยายตลาดภายในประเทศ การใชภู้มิปัญญาทอ้งถ่ิน 
ในการพฒันาสินคา้ การพฒันาเครือข่ายวสิาหกิจ การจดัตั้งศูนยก์ลางผลิตและจ าหน่าย การเร่งใช้
ประโยชน์ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและความตกลงการคา้เสรี และการส่งเสริมการใชพ้าณิชย์
อิเล็กทรอนิกส์ (จกัรกฤษณ์ ดวงพสัตรา, 2558)  
 ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หก้า้วทนัต่อการผลิต ทนัต่อการบริการในยคุขอ้มูล
ข่าวสารตอ้งพฒันาท่ีทกัษะความสามารถ และความรู้ในตวัคนท่ีมีสมรรถนะในการน ามาหรือควร
น ามาใชใ้นการผลิตสินคา้และการใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชน์ต่ออุตสาหกรรมต่าง ๆ โดยมีผลต่อ 
การพฒันาสังคม การเมือง วฒันธรรม และการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ 
 ข้อมูลการผลติของไทย 
 อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั เป็นอุตสาหกรรมท่ีสร้างมูลค่าเพิ่มใหก้บัเศรษฐกิจ
ของประเทศเป็นอยา่งมาก โดยมูลค่าเพิ่มของอุตสาหกรรมนั้นเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ทั้งในขั้นตอน
การขดัและเจียระไนอญัมณีตลอดจนขั้นตอนการท าเคร่ืองประดบั สินคา้หลกัในอุตสาหกรรมท่ีมี
มูลค่าการส่งออกอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ เคร่ืองประดบั ซ่ึงเคร่ืองประดบัแทข้องไทย ไดรั้บการยอมรับ
จากลูกคา้ต่างประเทศ ทั้งในดา้นฝีมือการผลิต การออกแบบ และการสร้างมูลค่าผลิตภณัฑ์
เคร่ืองประดบัแทท่ี้มีมูลค่าในการส่งออก ไดแ้ก่ เคร่ืองประดบัทองหรือเคร่ืองประดบัเพชรฝังดว้ย
พลอยสีเน้ือแขง็ ซ่ึงแรงงานฝีมือของไทยมีศกัยภาพสูง นอกจากเคร่ืองประดบัแทแ้ลว้ยงัมีเพชร
และอญัมณี (พลอยสี) โดยพลอยสีของไทยท่ีมีมูลค่าสูงในการส่งออก ไดแ้ก่ พลอยแดง (ทบัทิม) 
พลอยน ้าเงิน (ไพลิน) และพลอยเหลือง (บุษราคมั) ซ่ึงประเทศไทยมีช่ือเสียงในการเพิ่มมูลค่าจาก
การเผาและเจียระไน และเป็นประเทศท่ีเป็นศูนยก์ลางในการเพิ่มค่าพลอยเน้ือแขง็ท่ีส าคญัของโลก 
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ส าหรับวตัถุดิบท่ีส าคญัส าหรับเคร่ืองประดบักลบัตอ้งมีการน าเขา้แทบทั้งส้ิน ทั้งทองค า ทองค าขาว 
โลหะเงินและเพชร ตลอดจนพลอยสีนอกจากวตัถุดิบแลว้ ไทยยงัตอ้งการพึ่งพาเคร่ืองจกัร 
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการออกแบบ และเทคโนโลยรีะดบัสูงจากต่างประเทศ เพราะถึงแมว้า่ 
การผลิตสินคา้ในอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั โดยเฉพาะสินคา้ตลาดบน ส่วนใหญ่จะ 
ท าดว้ยมือ แต่หากมีการน าเคร่ืองจกัรท่ีมีเทคโนโลยสูีงเขา้มาร่วมในการผลิตจะท าใหป้ระสิทธิภาพ
ของการผลิตนั้นสูงข้ึน และมีความไดเ้ปรียบของผลิตภณัฑม์ากข้ึน (รายงานโครงการพฒันาและ
ปรับปรุงขอ้มูลดา้นเศรษฐกิจการคา้การลงทุน, 2557) 
 ข้อมูลการส่งออกของไทย 
 อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัของไทยพฒันามาจากอุตสาหกรรมขนาดเล็ก 
ในระดบัครัวเรือน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการผลิตไม่ซบัซอ้น ใชแ้รงงานเป็นหลกั และ 
ไดมี้การขยายตวัเป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ท่ีใชแ้รงงานจ านวนมาก และใชเ้คร่ืองมือเคร่ืองจกัร 
ท่ีทนัสมยัซ่ึงส่วนใหญ่จะเนน้ไปท่ีการผลิตเพื่อการส่งออกเป็นหลกั โดยอุตสาหกรรมอญัมณีและ
เคร่ืองประดบัเป็น 1 ใน 10 อุตสาหกรรมท่ีมีความส าคญักบัการส่งออกของไทย ซ่ึงผูผ้ลิตใน
อุตสาหกรรมน้ีเกินกวา่ร้อยละ 90 เป็นกิจการขนาดกลางและขนาดยอ่ม (SMEs) มีการกระจายตวั 
อยูท่ ัว่ไปทั้งในเขตกรุงเทพฯ และส่วนภูมิภาค ตามโครงสร้างอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั
อาจจ าแนกตามลกัษณะการผลิตไดอ้อกเป็น 2 ประเภท คือ อุตสาหกรรมอญัมณี และอุตสาหกรรม
เคร่ืองประดบั  
 อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความส าคญัต่อระบบ 
เศรษฐกิจของไทยเน่ืองจากเป็นอุตสาหกรรมท่ีก่อใหเ้กิดมูลค่าเพิ่มและการจา้งงานในระบบเศรษฐกิจ 
ซ่ึงจากการขยายตวัเพิ่มข้ึนตลอดช่วงทศวรรษท่ีผา่นมาท าใหอุ้ตสาหกรรมน้ียิง่มีความส าคญัต่อระบบ
เศรษฐกิจมากข้ึน โดยใน ปี พ.ศ. 2544 อุตสาหกรรมน้ีเป็นหน่ึงในสิบอุตสาหกรรมท่ีน า รายไดเ้ขา้สู่
ประเทศมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาการส่งออกอญัมณีและเคร่ืองประดบัในปัจจุบนัของประเทศไทย 
พบวา่ อญัมณีและเคร่ืองประดบัในเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2557 มีมูลค่าการส่งออก 918.3 ลา้นเหรียญ
สหรัฐ ฯ ขยายตวั ร้อยละ 17.5 เม่ือเทียบกบัเดือนเดียวกนัของปีก่อน ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นการเพิ่มข้ึนของ
การส่งออกทองค าแท่งโดยการส่งออกอญัมณีและเคร่ืองประดบัไม่รวมทองค าแท่งขยายตวั  
ร้อยละ 0.9 จากการส่งออกอญัมณีท่ีขยายตวั (วรรณพร บุณยรัตพนัธ์ุ, 2557) การส่งออกสินคา้อญัมณี
และเคร่ืองประดบัไทยระหวา่งเดือนมกราคม-มิถุนายน ปี 2557 มูลค่าการส่งออกอญัมณีและ
เคร่ืองประดบัไทยตามพิกดัอตัราศุลกากรตอนท่ี 71 ในระหวา่งเดือนมกราคม-มิถุนายน ปี พ.ศ. 2557 
เพิ่มร้อยข้ึนถึงร้อยละ 42.97 (ร้อยละ 30.30 ในหน่วยของเงินเหรียญสหรัฐ) จากเดิมในช่วงคร่ึงปีแรก
ของปี พ.ศ. 2556 ท่ีมีมูลค่า 125,098.29 ลา้นบาท (4,254.68 ลา้นเหรียญสหรัฐ) ในคร่ึงปีแรกน้ี  
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นบัเป็นสินคา้ส่งออกท่ีส าคญัในอนัดบัท่ี 3 และคิดเป็นสัดส่วน ร้อยละ 4.92 ของสินคา้ส่งออก
โดยรวมของไทย อยา่งไรก็ตาม หากน ามูลค่าการส่งออกดงักล่าวขา้งตน้หกัออกดว้ยการส่งออก
ทองค าท่ียงัมิไดข้ึ้นรูปซ่ึงมีสัดส่วนถึง ร้อยละ 36.28 พบวา่การส่งออกสินคา้อญัมณีและเคร่ืองประดบั
ท่ีแทจ้ริงมีมูลค่า 113,961 ลา้นบาท (3,534.35 ลา้นเหรียญสหรัฐ) ขยายตวัเพิ่มข้ึนจากในช่วง 6 เดือน
แรกของปีก่อนหนา้ร้อยละ 15.32 (ร้อยละ 5.30 ในหน่วยของเงินเหรียญสหรัฐ) (สถาบนัวจิยัและ
พฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน), 2557) 
 จากรายงานของส านกังานส่งเสริมการคา้ระหวา่งประเทศดา้นการส่งออก ดงัน้ี  
 ประเทศกมัพูชา กรุงพนมเปญ จากขอ้มูลการส่งออกสินคา้และบริการของไทยในกมัพูชา
วา่มีมูลค่าเพิ่มข้ึนเกือบถึง 7.6 หม่ืนลา้นบาท โดยเฉพาะอญัมณีและเคร่ืองประดบัส่งออกท่ีเพิ่มข้ึนถึง 
ร้อยละ 35.0 ซ่ึงผูอ้  านวยการส านกังานส่งเสริมการคา้ระหวา่งประเทศ ณ กรุงพนมเปญ เปิดเผยวา่ 
การคา้การส่งออกระหวา่งไทยกบักมัพูชามีแนวโนม้เพิ่มมากข้ึนเร่ือย ๆ โดยคาดการณ์จากคร่ึงปีแรก 
ท่ีไทยส่งออกไปกมัพูชาเพิ่มข้ึนกวา่ ร้อยละ 9.1 หรือ 2,346 ลา้นเหรียญสหรัฐ โดยสินคา้ส่งออก 
ส าคญั ไดแ้ก่ อญัมณีและเคร่ืองประดบัเพิ่มข้ึนถึง ร้อยละ 35.7 ปูนซีเมนต ์เพิม่ข้ึนถึง ร้อยละ 17.0 
ผลิตภณัฑพ์ลาสติกเพิ่มข้ึนถึง ร้อยละ 4.4 รถยนต ์อุปกรณ์และส่วนประกอบเพิ่มข้ึนถึง ร้อยละ 14.0 
(กรมส่งเสริมการคา้ระหวา่งประเทศ, 2558)  
 รวมถึงรายงานตลาดส่งออกสินคา้อญัมณีและเคร่ืองประดบัของไทยท่ีมีมูลค่าสูงสุด 
ในไตรมาสแรกของปี 2557 ท่ีประกอบดว้ย (รายงานสถานการณ์อุตสาหกรรมอญัมณีและ
เคร่ืองประดบั ไตรมาสแรกปี 2557, 2558) 
 เขตการปกครองพิเศษฮ่องกง มีสัดส่วน ร้อยละ 28.10 และมีมูลค่าเติบโตถึง ร้อยละ 61.04 
โดยทองค า ฯ เป็นสินคา้ส่งออกหลกัในสัดส่วนราว ร้อยละ 40.0 เติบโตข้ึนจากช่วงไตรมาสแรกของ
ปีก่อน ร้อยละ 420.80 สินคา้ส่งออกรองลงมา ไดแ้ก่ กลุ่มอญัมณี โดยมี เพชร เป็นสินคา้ออกท่ีส าคญั 
ขยายตวัเพิ่มข้ึน ร้อยละ 19.55 ตามดว้ยเคร่ืองประดบัแท ้โดยเคร่ืองประดบัแทท่ี้ไทยส่งออกไปยงั
ฮ่องกงส่วนใหญ่เป็นเคร่ืองประดบัทอง 
 ประเทศสวติเซอร์แลนด ์เป็นตลาดส่งออกอญัมณีและเคร่ืองประดบัท่ีส าคญัในอนัดบั 2 
ดว้ยสัดส่วน ร้อยละ 21.37 และขยายตวั ร้อยละ 2,217.22 จากการส่งออกสินคา้หลกัอยา่งทองค า ฯ  
ในสัดส่วน ร้อยละ 81.0 ดว้ยมูลค่าเติบโตสูงจากเดิมในช่วงไตรมาสแรกของปี 2556 ท่ีไม่เคยมีการ
ส่งออกทองค า ฯ ไปยงัตลาดน้ีเลย นอกจากน้ี ไทยยงัสามารถส่งออกเคร่ืองประดบัแทซ่ึ้งส่วนมาก
เป็นเคร่ืองประดบัทองได ้เพิ่มข้ึนถึง 11.74 เท่า รวมถึงเคร่ืองประดบัท าดว้ยโลหะมีค่าอ่ืน ๆ ซ่ึงแมจ้ะ
ยงัมีสัดส่วนการส่งออกไม่มากนกั แต่ก็มีอตัราการขยายตวัถึง 959.72  
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 ประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นตลาดส่งออกสินคา้อญัมณีและเคร่ืองประดบัในอนัดบั 3 ดว้ย
สัดส่วน ร้อยละ 9.64 แต่มีมูลค่าลดลง ร้อยละ 10.96 เน่ืองจากสินคา้ส่งออกหลกั คือ อญัมณี 
เคร่ืองประดบัแท ้เคร่ืองประดบัอญัมณีเทียม อญัมณีสังเคราะห์ และทองค า ขยายตวัลดลง 
 ซ่ึงนายสมชาย พรจินดารักษ ์ประธานสมาพนัธ์อญัมณี เคร่ืองประดบัและโลหะมีค่าแห่ง
ประเทศไทย และนายกสมาคมผูค้า้อญัมณีไทยและเคร่ืองประดบั เปิดเผยวา่ ภาพรวมอุตสาหกรรม 
อญัมณีและเคร่ืองประดบัในไตรมาส 2 ปี พ.ศ. 2557 ถือวา่เติบโตดีข้ึน เน่ืองจากคณะรักษาความสงบ
แห่งชาติ (คสช.) สามารถคุมสถานการณ์ทางการเมืองใหก้ลบัมาปกติได ้โดยเฉพาะภาคการส่งออก
โดยรวมเร่ิมดีข้ึนมาก ซ่ึงสมาคม ฯ ไดมี้การท าความเขา้ใจและอธิบายใหคู้่คา้ต่างชาติเขา้ใจ
สถานการณ์ของไทย และคู่คา้บางประเทศก็เขา้ใจดี ส าหรับปี พ.ศ. 2557 น้ีสมาคม ฯ คาดวา่  
ยอดส่งออกจะเติบโตประมาณร้อยละ 5.0-6.0 จากปี พ.ศ. 2556 โดยจะมีการกระตุน้ดว้ยการจดังาน 
“บางกอกเจมส์ แอนด ์จิวเวลร่ี แฟร์” คร้ังท่ี 54 ในเดือนกนัยายน พ.ศ. 2557 ซ่ึงมุ่งเนน้สร้างก าลงัซ้ือ
และเพิ่มยอดขายในประเทศและในกลุ่มประเทศเพื่อนบา้นอาเซียนเป็นหลกั ดงันั้น ภายในงานจะ 
มีการประกวดจิวเวลร่ีและการดีไซน์รูปแบบเคร่ืองประดบัอญัมณี เพื่อใหส้อดคลอ้งกบักระแส
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) นายสมชาย กล่าววา่ สมาคม ฯ จะมุ่งเนน้ท าตลาดและ
ประชาสัมพนัธ์เคร่ืองประดบัพลอยใหเ้ป็นท่ีรู้จกัและยอมรับในตลาดโลกมากข้ึน แมแ้หล่งวตัถุดิบ
จะมาจากต่างประเทศ แต่ก็ผา่นกระบวนการสร้างมูลค่าเพิ่มและผลิตเป็นเคร่ืองประดบัในไทย 
(สมชาย พรจินดารักษ์ หวงั “บางกอกเจมส์” ดันยอดส่งออกโต 5%., 2557) 
 ในขณะเดียวกนัแนวโนม้ธุรกิจอญัมณีและเคร่ืองประดบัในปี พ.ศ. 2557 ศูนยว์จิยั 
กสิกรไทย มองวา่ จากสัญญาณทางเศรษฐกิจคู่คา้หลกัท่ีมีพฒันาการท่ีดีข้ึนตามล าดบั น่าจะส่งผลให้
ภาพรวมการส่งออกอญัมณีและเคร่ืองประดบัของไทย มีโอกาสขยายตวัอยา่งต่อเน่ือง โดยมีปัจจยั
สนบัสนุนหลกั ไดแ้ก่ สัญญาณทางเศรษฐกิจคู่คา้หลกัท่ีมีพฒันาการในเชิงบวกมากข้ึน ทั้งจาก
สหรัฐ ฯ ท่ีน่าจะรักษาเส้นทางการฟ้ืนตวัอยา่งมีเสถียรภาพมากข้ึน จนน ามาสู่การทยอยถอยออกจาก
มาตรการผอ่นคลายเชิงปริมาณอยา่งมาก (QE) ของธนาคารกลางสหรัฐ ฯ ในลกัษณะท่ีค่อยเป็น 
ค่อยไป เศรษฐกิจยโูรโซนท่ีกา้วผา่นภาวะถดถอย รวมไปถึงเศรษฐกิจจีนและญ่ีปุ่นท่ีโดยรวมเร่ิม
ทยอยฟ้ืนตวัและน่าจะมีเสถียรภาพมากข้ึน ตามล าดบั ปัจจยัเหล่าน้ีน่าจะส่งผลใหผู้บ้ริโภคมีมุมมอง
ต่อเศรษฐกิจในเชิงลบนอ้ยลงและก าลงัซ้ือภาคประชาชนน่าจะฟ้ืนตวัดีข้ึนในช่วงปี พ.ศ. 2557 
โดยเฉพาะกลุ่มผูบ้ริโภคท่ีมีก าลงัซ้ือสูง และ/ หรือไม่อ่อนไหวมากนกัต่อสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ 
รวมไปถึงกลุ่มผูบ้ริโภค มองอญัมณีและเคร่ืองประดบัเป็นสินคา้เพื่อการลงทุน หรือสินคา้ท่ีสร้าง
บุคลิก/ คุณค่าทางจิตใจมากกวา่เป็นสินคา้ฟุ่มเฟือย  
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 การสนบัสนุนผลกัดนัการส่งออกจากภาครัฐในฐานะ Product champion ในตลาดส าคญั 
ปี พ.ศ. 2557 อญัมณีและเคร่ืองประดบัเขา้ข่ายเป็นกลุ่มสินคา้ท่ีทางการใหก้ารสนบัสนุนดว้ยการ
ตั้งเป้าหมายเป็นหน่ึงใน Product champion ส าหรับการส่งออกไปตลาดสหรัฐ ฯ และเอเชียใต ้
โดยสินคา้ศกัยภาพท่ีส าคญั ไดแ้ก่ เคร่ืองประดบัแทท่ี้ประดบัดว้ย อญัมณี อาทิ เพชร พลอย เป็นตน้ 
ทั้งน้ี กลยทุธ์การส่งออกจะมุ่งเนน้การจดักิจกรรมจบัคู่ธุรกิจ ส่งเสริมการลงทุนในกลุ่มประเทศ
เพื่อนบา้นใหม้ากข้ึน นอกจากน้ี การเฟ้นหาตลาดศกัยภาพท่ีมีความตอ้งการสินคา้ในกลุ่มน้ีเพิ่มข้ึน 
อาทิ ตลาดตะวนัออกกลาง อินเดีย จีน รวมไปถึงกลุ่มประเทศในอาเซียนก็น่าจะเป็นอีกทางเลือก 
ท่ีจะสามารถต่อยอดใหเ้กิดการร่วมทุนทางธุรกิจมากข้ึนในระยะต่อไป นอกเหนือจากการพึ่งพา
ตลาดหลกัเป็นส่วนใหญ่จากตารางท่ี 3 การตลาดท่ีคาดวา่จะขยายตวัไดดี้ข้ึนในปี พ.ศ. 2557 
(ศูนยว์จิยักสิกรไทย, 2557) 
 
ตารางท่ี 3  สรุปการคาดการณ์ตลาดท่ีคาดวา่จะขยายตวัไดดี้ข้ึนในปี พ.ศ. 2557 
 

ตลาดทีค่าดว่าจะขยายตัวได้ดีขึน้ในปี พ.ศ. 2557 

ตลาด ปัจจัยหนุน 
สหรัฐ ฯ เศรษฐกิจสหรัฐ ฯ น่าจะปรับตวัดีข้ึนตามล าดบั ซ่ึงน่าจะส่งผลในเชิงบวก

ต่อความเช่ือมัน่ของผูบ้ริโภคจะเห็นไดจ้ากอตัราการวา่งงานท่ีเร่ิมทยอย
ฟ้ืนตวัอยา่งค่อยเป็นค่อยไป 

ตลาดตะวนัออก
กลาง 

ชาวตะวนัออกกลางมีศกัยภาพการซ้ืออยูใ่นเกณฑท่ี์สูงมาก แนวโนม้ 
การส่งออกขยายตวัเพิ่มข้ึนทุกปีและคาดวา่จะเติบโตต่อเน่ืองมากข้ึน 
ในปี พ.ศ. 2557 โดยเฉพาะการส่งออกไปยงัประเทศหลกั อาทิ สหรัฐ
อาหรับเอมิเรสต ์กาตาร์ ซาอุดิอาระเบีย เป็นตน้ 

อาเซียน จากการเป็นกลุ่มประเทศท่ีมีการเติบโตทางเศรษฐกิจค่อนขา้งสูง 
ประกอบกบัแรงหนุนจากการกา้วเขา้สู่ AEC ในปี พ.ศ. 2558 ส่งผลให้
ผูบ้ริโภคมีศกัยภาพในการบริโภคสินคา้ราคาแพงอยา่งอญัมณีและ
เคร่ืองประดบัเพิ่มมากข้ึน ทั้งน้ี คาดวา่น่าจะเติบโตไดอ้ยา่งต่อเน่ืองดว้ย
อตัราเฉล่ียต่อปีท่ีร้อยละ 20.0 ในช่วงปี พ.ศ. 2556-2558 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ)  
 

ตลาดทีค่าดว่าจะขยายตัวได้ดีขึน้ในปี พ.ศ. 2557 

ตลาด ปัจจัยหนุน 
อินเดีย แมว้า่ในช่วงท่ีผา่นมารัฐบาลอินเดียจะพยายามควบคุมปริมาณการน าเขา้

ทองค า โดยการปรับข้ึนอากรน าเขา้ทองค า จนมีผลต่อการส่งออก
เคร่ืองประดบัทองของไทยอยูบ่า้ง แต่จากแรงขบัเคล่ือนทางการบริโภค
ในตลาดอินเดียท่ีมาจากการขยายตวัของเมืองและการขยายตวัของ 
ชนชั้นกลางอยา่งรวดเร็ว ท าใหค้วามตอ้งการอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
ยงัเพิ่มสูงข้ึน โดยนอกเหนือจากสินคา้เคร่ืองประดบัแทท่ี้ท าจากทองแลว้ 
เคร่ืองประดบัเงินก็ไดรั้บความสนใจจากผูบ้ริโภคอินเดียรุ่นใหม่มากข้ึน 

จีน จีนมีความตอ้งการภายในประเทศเพิ่มมากข้ึน โดยเฉพาะผูบ้ริโภค 
หนุ่มสาวในเมืองใหญ่ ท่ีมีก าลงัซ้ือสูงจากรายไดท่ี้เพิ่มข้ึน รสนิยมและ
ช่ืนชอบสินคา้กลุ่มน้ี เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความมีฐานะไดเ้ป็น 
อยา่งดี ท าใหค้าดวา่ ความตอ้งการสินคา้อญัมณีและเคร่ืองประดบัในจีน
ยงัคงเพิ่มสูงข้ึน 

 
 จากปัจจยัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ศูนยว์จิยักสิกรไทย คาดวา่ ภาพรวมการส่งออกอญัมณี
และเคร่ืองประดบั (ไม่รวมทองค า) ของไทยไปยงัตลาดโลก อาจมีมูลค่าประมาณ 7,200-7,500  
ลา้นเหรียญสหรัฐ ฯ หรือขยายตวั ร้อยละ 5.0-10.0 (YoY) ทั้งน้ี สินคา้ท่ียงัคงขยายตวัไดดี้ คาดวา่จะ
อยูใ่นกลุ่มของเคร่ืองประดบัแท ้ท่ีประดบัตกแต่งดว้ยอญัมณี ไม่วา่จะเป็นเพชร พลอยสี และโลหะ 
มีค่าต่าง ๆ เน่ืองจากเป็นสินคา้ท่ีผูป้ระกอบการไทยมีศกัยภาพในการท าตลาดและสร้างมูลค่าเพิ่มได้
เป็นอยา่งดี ท าใหย้งัสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งได ้รวมไปถึง แนวโนม้ธุรกิจอญัมณีและเคร่ืองประดบั
ของปี พ.ศ. 2557 ท่ีศูนยว์จิยักสิกรไทย มองวา่ จากสัญญาณทางเศรษฐกิจคู่คา้หลกัท่ีมีพฒันาการ 
ในเชิงบวกมากข้ึน ทั้งจากสหรัฐ ฯ ยโูรโซน รวมไปถึงจีนและญ่ีปุ่นท่ีโดยรวมเร่ิมทยอยฟ้ืนตวัและ
น่าจะมีเสถียรภาพมากข้ึน ตามล าดบั ประกอบกบัการสนบัสนุนผลกัดนัการส่งออกจากภาครัฐ  
ในฐานะ Product champion ตลอดจนการปรับตวัของผูป้ระกอบการท่ีหนัมากระจายการส่งออกไป
ยงัตลาดศกัยภาพใหม่ ๆ ท่ีมีความตอ้งการสินคา้ในกลุ่มน้ีเพิ่มข้ึน น่าจะส่งผลใหภ้าพรวมการส่งออก 
อญัมณีและเคร่ืองประดบั (ไม่รวมทองค า) ของไทยไปยงัตลาดโลก มีโอกาสขยายตวัอยา่งต่อเน่ือง 
โดยอาจมีมูลค่าประมาณ 7,200-7,500 ลา้นเหรียญสหรัฐ ฯ หรือขยายตวัร้อยละ 5.0-10.0 (YoY)  
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โดยสินคา้ท่ียงัคงขยายตวัไดดี้ คาดวา่ จะอยูใ่นกลุ่มของเคร่ืองประดบัแท ้ท่ีประดบัตกแต่งดว้ย 
อญัมณี ไม่วา่จะเป็นเพชร พลอยสี และโลหะมีค่าต่าง ๆ ส่วนตลาดท่ีคาดวา่จะขยายตวัไดใ้น 
ปี พ.ศ. 2557 ไดแ้ก่ สหรัฐ ฯ ตะวนัออกกลาง อาเซียน จีนและอินเดีย 
 ศูนยว์จิยักสิกรไทย มองวา่ การรักษาส่วนแบ่งตลาด (Market share) ในตลาดโลก 
ท่ามกลางความผนัผวนของภาวะเศรษฐกิจโลกและการแข่งขนัท่ีทวคีวามเขม้ขน้มากข้ึน 
นอกเหนือจากการสร้างความเขม้แขง็ในตลาดส่งออกหลกัอยา่ง สหรัฐฯและยโูรโซนแลว้ การมอง
หาโอกาสในการเจาะตลาดศกัยภาพใหม่ ๆ น่าจะเขา้มามีบทบาทและเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยเพิ่มโอกาส
ทางการคา้และการรักษาส่วนแบ่งตลาดในตลาดโลกได ้โดยเฉพาะตลาดท่ีไทยมีขอ้ตกลงกรอบ
การคา้เสรีดว้ย อาทิ ไทย-ญ่ีปุ่น ไทย-อินเดีย ไทย-ออสเตรเลีย ไทย-ชิลี อาเซียน อาเซียน-จีน 
อาเซียน-ออสเตรเลีย-นิวซีแลนด ์ฯลฯ อยา่งไรก็ดี การแสวงหาโอกาสในกลุ่มตลาดใหม่ ถือเป็น
ความทา้ทายของผูป้ระกอบการในธุรกิจอญัมณีและเคร่ืองประดบั เน่ืองจากเป็นตลาดท่ี
ผูป้ระกอบการอาจจะไม่คุน้เคยมากนกั ดงันั้น จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีการศึกษาถึงพฤติกรรม 
ของผูบ้ริโภคเป้าหมาย รวมไปถึงขอ้จ ากดั/ อุปสรรค และคู่แข่งท่ีส าคญัในแต่ละกลุ่มประเทศ 
อยา่งถ่องแท ้เพื่อเป็นแนวทางในการวางกลยทุธ์เชิงรุกในการเปิดตลาดใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน (ศูนยว์จิยักสิกรไทย, 2557) 
 

การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรวจิัยและพฒันา 

 การแข่งขนัขององคก์รในโลกปัจจุบนัเกิดจากการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ อยา่งรวดเร็ว  
ความไม่แน่นอนเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ผูท่ี้ชนะการแข่งขนันั้นจะสามารถน าศกัยภาพในการปรับตวั 
น าความคิดสร้างสรรคท่ี์มีอยูม่าประยกุตใ์ชต้อบสนองความตอ้งการและสร้างคุณค่าไดร้วดเร็วจน
คู่แข่งตามไม่ทนั ทั้งคุณภาพผลิตภณัฑแ์ละการบริการ แต่ดว้ยความสะดวกรวดเร็วของเทคโนโลยใีน
ปัจจุบนัท าใหส้ามารถแข่งขนัใหท้ดัเทียมคู่แข่งไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว ซ่ึงในแนวคิดของศาสตราจารย ์
ดร.เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ นกัวชิาการอาวุโส มหาวทิยาลยัฮาร์วาร์ด (Harvard University)  
ท่ีบรรยายในงานเสวนา เร่ือง “การสร้างองคก์รแห่งความสุข Happy workplace 3.0 ซ่ึงจดัโดย 
สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยไวว้า่ ในสถานการณ์ท่ีการแข่งขนัรุนแรงข้ึนประเทศไทยควรเนน้
การพฒันาภาคเศรษฐกิจท่ีไทยมีความไดเ้ปรียบเชิงเปรียบเทียบซ่ึงจะท าใหเ้ศรษฐกิจไทยสามารถ
เจริญเติบโตต่อไปไดอ้ยา่งเขม้แขง็ จากแนวคิดเก่ียวกบันโยบายส่งเสริมอุตสาหกรรม 2 แนวคิดหลกั 
คือ การปล่อยใหก้ลไกตลาดเป็นตวัคดัเลือกวา่อุตสาหกรรมท่ีมีความสามารถในการแข่งขนั และ 
การก าหนดอุตสาหกรรมยทุธศาสตร์เพื่อรัฐบาลจะสนบัสนุนใหเ้ขม้แขง็ ซ่ึงประเทศไทยเป็นประเทศ
ท่ีเล็ก เราจึงไม่ควรเสียทรัพยากรในการลองผิดลองถูก แต่ควรก าหนดอุตสาหกรรมเป้าหมายท่ี
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ชดัเจนดว้ยการวิจยั ดว้ยเหตุน้ี ไทยควรปรับโครงสร้างเศรษฐกิจ โดยแสวงหาปัจจยัใหม่ในการ
ขบัเคล่ือนการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ โดยเฉพาะการพฒันาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
โดยเฉพาะการลงทุนดา้นการวจิยัและพฒันา เพื่อสนบัสนุนการพฒันาผลิตภาพและสร้างนวตักรรม
การสร้างมาตรฐานทกัษะแรงงาน และพฒันาทกัษะแรงงาน การพฒันาโครงสร้างพื้นฐานรองรับ 
การลงทุนและการผลิตท่ีมีมูลค่าเพิ่มสูงและใชเ้ทคโนโลยชีั้นสูง (อภิชาติ ศรีสอาด และพชัรี   
ส าโรงเยน็, 2556, หนา้ 271) 
 จากแนวคิดนีโอ-คลาสสิค (Neo-classical economics approach) เห็นวา่การท่ีจะปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการผลิต การออกแบบ และปรับปรุงคุณภาพผลิตภณัฑ์ ตอ้งเป็นผลจากการเรียนรู้ 
ท่ีสะสมต่อเน่ืองไปเพื่อการสร้างเทคโนโลยใีหม่ โดยขอ้มูล ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และขีด
ความสามารถทางเทคโนโลยีทั้งหมดน้ีลว้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งอาศยัเวลาทรัพยากร และความพยายาม 
ในการจดัหาดดัแปลงและพฒันา เพื่อสะสมเป็นองคค์วามรู้ในระดบัสูงข้ึนไป จะเห็นวา่การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยร์วมถึงนโยบายดา้นการศึกษา วทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีและความพร้อมดา้น
ทรัพยากรของประเทศจะเป็นตวัก าหนดท่ีส่งผลต่อศกัยภาพในการพฒันาขีดความสามารถ  
(งามลมยั ผวิเหลือง, 2549) ของการพฒันาองคก์รใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขนัอยา่งต่อเน่ือง มีผูคิ้ดคน้วธีิการและเคร่ืองมือท่ีหลากหลาย เสนอแนวคิด ดงัน้ี  
 1.  ดา้นกลยทุธ์ (Strategic) การสร้างนวตักรรมตอ้งมุ่งมัน่ท าท่ีกระบวนการเป็นหวัใจ
ขององคก์รเพื่อสร้างความแตกต่างใหเ้กิดข้ึนเม่ือเทียบกบัคู่แข่งขนั  
 2.  ดา้นความหลากหลาย (Pervasive) นวตักรรมเก่ียวขอ้งกบัทุกเร่ืองขององคก์ร ตั้งแต่
การจดัผงัองคก์ร ไปถึงการบริหาร การแสวงหาการเปล่ียนแปลงไปในส่ิงท่ีดีกวา่ถือเป็นวญิญาณ
ของนวตักรรม 
 3.  ดา้นความสัมพนัธ์ในภาพรวม (It is holistic) “Oneness” การมองเห็นภาพรวม
ความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั (Interdependence) ของทุกแง่มุมของธุรกิจ เป็นปัจจยัหลกัท่ีส าคญั  
 4.  ดา้นการสร้างมูลค่าเพิ่ม (It is focuses on cresting value) การสร้างมูลค่าเพิ่มใหก้บั
ลูกคา้หรือผูท่ี้ไดรั้บประโยชน์จากองคก์รไม่ได ้หมายถึง การลดตน้ทุนหรือปรับปรุงงานท่ีไม่ใหเ้กิด
ประโยชน์ใหก้บัลูกคา้  
 5.  ดา้นผูน้ านวตักรรมใหม่ทางธุรกิจ (It emphasizes governance) มิไดห้มายถึง การก ากบั
ดูแลแต่การก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานใหม่ของธุรกิจใหผู้อ่ื้นท าตาม 
 6.  ดา้นการน าเทคโนโลยเีป็นตวัเสริม (It uses technology as an enabler, rather than 
answer) เทคโนโลยท่ีีน ามาใชเ้ป็นเพียงเคร่ืองมือท่ีสนองตอบต่อความตอ้งการทางธุรกิจเพื่อท าให้
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน 
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 7.  ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังานทุกคน (It recognizes the critical role of people) 
เคร่ืองจกัรสมองกลอจัฉริยะไม่สามารถสร้างส่ิงใหม่ ๆ ดว้ยตนเองไดโ้ดยปราศจากคน    
 ซ่ึงจากแนวคิดของ Dave Ulrich (2013, p. 19) ท าใหเ้ห็นความสอดคลอ้งและความส าคญั
ของขีดความสามารถหรือสมรรถนะขององคก์ร ดงัภาพท่ี 9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 9  แนวคิดของ Dave (2013)  
 
 จากภาพท่ี 9  แนวคิดของ Dave (2013, p. 19) ท่ีกล่าวถึง แนวคิดท่ีเก่ียวกบั 
ขีดความสามารถขององคก์ารท่ีประกอบดว้ยกนั 4 ส่วน คือ    
 1.  Organization culture or archetypes ตน้แบบหรือวฒันธรรมองคก์รเป็นพฤติกรรม 
ท่ีสร้างข้ึนจากคนในองคก์รโดยมีการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั และยดึถือปฏิบติักนัมาจนเป็นธรรมเนียม
ปฏิบติัในองคก์รนั้น 
 2.  Resource view of the firm ทรัพยากรทีมีภายในประกอบดว้ย ทรัพยากรท่ีใชใ้น 
การผลิต/ การบริการ แบ่งได ้2 ประเภทคือ ทรัพยากรบุคคล หรือทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง บุคคล 
ท่ีปฏิบติังานในองคก์รทุกคนและทรัพยากรดา้นเทคโนโลย/ี เคร่ืองจกัร/ อุปกรณ์ส านกังาน หรือ 
ส่ิงอ านวยความ สะดวก หรือส่ิงท่ีสนบัสนุนใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพ 
 3.  Core competency สมรรถนะหลกัเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ท่ีทุกคนตอ้ง 
มีเหมือนกนัทั้งองคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รด าเนินงานไดส้ าเร็จตาม วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ 

วฒันธรรมองคก์รหรือ
ตน้แบบ 

(Organization culture or 
archetypes) 

มุมมองทรัพยากร 
ของบริษทั 

(Resource view of the firm) 

กระบวนการทางธุรกิจ 
    (Business process) 

  

 

สมรรถนะหลกั 

    (Core competency) 

ขีดความสามารถขององคก์ร 

(Organization capability) 
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ขององคก์รท่ีตั้งไว ้
 4.  Business process กระบวนการทางธุรกิจเป็นการด าเนินงานในลกัษณะอนุกรม (Work 
process) ของกระบวนการท่ีสัมพนัธ์ต่อเน่ืองเพื่อปฏิบติัหรือด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนด
ไวข้ององคก์ร และร่วมกนัส่งมอบผลผลิต (Output) ซ่ึงอาจจะอยูใ่นรูปของสินคา้หรือการบริการจาก
กระบวนการด าเนินงานนั้น ๆ ใหแ้ก่ลูกคา้ และ Dave (2015, pp. 8-9) ยงักล่าวถึงความสอดคลอ้งกบั
ความคิดขา้งตน้วา่พฤติกรรมขององคก์ร คือ การศึกษาวธีิการท างานขององคก์รโดยวธีิท่ีพวกเขา 
ปฏิบติัมากวา่ 40 ปีท่ีผา่นมานั้น เป็นวทิยาศาสตร์ใหม่ แทจ้ริงแลว้เป็นเพียงความคิดสร้างสรรค ์
เพราะเพียงแค่บนัทึกและการจินตนาการเท่านั้น 
 การวจิยัเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้สองส่วนประกอบกนั ส่วนแรกคือความรู้ในสาขาวชิา
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีท าการวจิยั ซ่ึงอาจตอ้งการความรู้เพื่อสาขาวชิาเดียวหรือความรู้จาก
หลากหลายสาขาประกอบกนั และส่วนท่ีสองคือ ความรู้เก่ียวกบัระเบียบวธีิวจิยั ซ่ึงเป็นความรู้ 
ท่ีจ  าเป็นอยา่งยิง่ในการด าเนินการวจิยั ระเบียบวธีิเป็นเทคนิคท่ีตอ้งอาศยัทั้งการเรียนรู้และ
ประสบการณ์เป็นอยา่งมาก (ดวงจนัทร์ เด่ียววไิล, เสาวนีย ์แสงมีอานุภาพ และบุษยากร  
ตีระพฤติกุลชยั, 2549) ซ่ึง องอาจ นยัพฒัน์ (2554) รัตนะ บวัสนธ์ (2552) ไดส้นบัสนุนแนวคิด 
ทั้งสองส่วนท่ีกล่าวถึงวา่ ความส าคญัของการวจิยัและพฒันาเป็นส่ิงส าคญัต่อบุคคลและองคก์ร 
ท่ีตอ้งคิดแสวงหาความเขา้ใจท่ีจะท าใหเ้กิดองคค์วามรู้แบบใหม่ ๆ ท่ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชก้บั
กระบวนการผลิตหรือการให้บริการอยา่งเป็นระบบ และเป็นการพฒันาให้เกิดแนวคิดท่ีสร้างสรรค์
ส าหรับการน าไปต่อยอดนวตักรรมท่ีเป็นตน้แบบรวมถึงสามารถน าไปใชแ้กปั้ญหาไดโ้ดยใช้
หลกัการวจิยัท่ีประกอบดว้ยการวเิคราะห์ สังเคราะห์ ส ารวจสภาพปัจจุบนัปัญหา หรือความตอ้งการ
อยา่งต่อเน่ือง 
 ดงันั้น ส่ิงท่ีท าใหอ้งคก์รยงัคงไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยูไ่ด ้คือ กระบวนการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ความสัมพนัธ์ท่ีดีของบุคลากรภายในองคก์ร เป็นส่ิงท่ียากจะลอกเลียนแบบ และ 
ท่ีส าคญัการท างานท่ีมีการบริหาร การจดัการและรวมถึงการพฒันาส่ิงใหม่ใหก้บัองคก์รซ่ึงจะท าให้
องคก์รสามารถกา้วไปเป็นองคก์รแห่งการวจิยัและพฒันาอยา่งย ัง่ยนื   
 การวจิยัและพฒันา (Research and development or R&D) เป็นส่วนส าคญัต่อ 
ความเจริญกา้วหนา้ทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ การปรับเปล่ียนโครงสร้างทางเศรษฐกิจ
และสังคมจากระบบท่ีมีฐานรากทางการเกษตรมาสู่ระบบท่ีมีฐานเป็นอุตสาหกรรมท่ีค่อย ๆ เกิดข้ึน 
ไดมี้ส่วนส่งเสริมใหก้ารวิจยัและพฒันาเขา้มามีบทบาทส าคญัยิง่ในฐานะเป็น “เคร่ืองมือ” แสวงหา
ความรู้เพื่อน าไปประยกุตก่์อใหเ้กิดการผลิตส่ิงใหม่ ๆ ทางดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยข้ึีน
ส าหรับใชใ้นการพฒันาอุตสาหกรรมท่ีจ าเป็นตอ้งอาศยัเทคโนโลยใีหม่ในกระบวนการผลิตและ
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การบริการสูง (องอาจ นยัพฒัน์, 2554, หนา้ 230) ทั้งน้ีมีผูใ้หค้วามหมายการวจิยัและพฒันาไว ้
ต่าง ๆ กนั พอสรุปไดต้ามท่ีวรรณี โสมประยรู (2546, หนา้ 12) กล่าวไวว้า่ การวจิยัและพฒันา 
หมายถึง การวจิยัท่ีน าองคค์วามรู้เดิมจากผลการวจิยัประเภทต่าง ๆ หรือน าส่ิงประดิษฐ์ ท่ีมีอยูแ่ลว้
ไปจดักระท าต่อเป็นระบบอยา่งต่อเน่ือง ทั้งในกระบวนการวจิยัและกระบวนการพฒันาท่ีเช่ือมโยง
เขา้ดว้ยกนั เพื่อเป็นการต่อยอดของเดิมใหเ้พิ่มผลผลิตท่ีมีคุณค่าสูงส่ง เด่นชดั แน่นอน เป็นท่ีเช่ือถือ
หรือยอมรับทางวชิาการ และเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้จะน าผลวจิยัไปใชใ้นสังคมอยา่งแทจ้ริง 
 การวจิยัและพฒันายงัเป็นการแสวงหาความรู้ดว้ยกระบวนการวจิยันวตักรรม 
(ส่ิงประดิษฐ์) และน าไปทดลองปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดการพฒันางานแลว้สังเกตผลท่ีทดลองเพื่อวจิยั
ปรับปรุงต่อเน่ืองกนัไป (สุวมิล วอ่งวาณิช, 2554, หนา้ 21; รัตนะ บวัสนธ,์ 2555, หนา้ 13) การวจิยั
และพฒันา นวตักรรม โดยใชก้ระบวนการวิจยัเป็นเคร่ืองมือดาเนินการในแต่ละขั้นตอนทาง 
การพฒันา ทั้งน้ีเป้าหมายส าคญัของการวจิยัและพฒันาก็คือ การไดน้วตักรรมท่ีเป็นตน้แบบสามารถ
น าไปใชแ้กปั้ญหาได ้จึงกล่าวไดว้า่ การวจิยัและพฒันาหมายถึง การพฒันานวตักรรมดว้ย 
การแสวงหาความรู้ใหม่จากองคค์วามรู้เดิม โดยใชก้ระบวนการวจิยั ปรับปรุงและพฒันา 
อยา่งต่อเน่ืองจนไดน้วตักรรมท่ีเป็นตน้แบบและน าไปใชแ้กปั้ญหาไดจึ้งเป็นการพฒันานวตักรรม
ดว้ยการแสวงหาความรู้ใหม่จากองคค์วามรู้เดิมโดยใชก้ระบวนการวจิยั ปรับปรุงและพฒันา 
อยา่งต่อเน่ือง จนไดน้วตักรรมท่ีเป็นตน้แบบและน าไปใชแ้กปั้ญหาได ้ ประกอบดว้ย 6 ขั้นตอน   
1) ส ารวจและวเิคราะห์ปัญหาความตอ้งการจ าเป็น 2) การวางแผนการวจิยัและพฒันา 3) ออกแบบ
และสร้างตน้แบบการพฒันา 4) การทดลองใช ้5) การประเมินและปรับปรุง 6) การเผยแพร่ 
 ส าหรับประเทศไทยใชน้โยบายและยทุธศาสตร์การวจิยัของชาติ ฉบบัท่ี 8 (พ.ศ. 2555-
2559) เพื่อตอ้งการใหห้น่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินการวจิยั รวมทั้งใชเ้ป็น
กรอบทิศทางในการจดัท าและประเมินขอ้เสนอแนวทางใหภ้าคเอกชนไดใ้หค้วามส าคญัในการ
ลงทุนดา้นการวิจยัเพื่อการพฒันาประเทศใหม้ากข้ึน ซ่ึงส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ (สว.) 
เป็นหน่วยงานหลกัในการประสานและกระตุน้ใหทุ้กภาคส่วนมีบทบาทและมีส่วนร่วมในการ
ขบัเคล่ือนการวจิยัเพื่อการพฒันาประเทศแบบบูรณาการ รวมถึงการเพิ่มขีดความสามารถของ
ประเทศบนพื้นฐานของการใชอ้งคค์วามรู้จากการวิจยัสู่สังคมเศรษฐกิจ 
 สาระส าคัญของนโยบายและยุทธศาสตร์การวจัิยของชาติ ฉบับที ่8 (พ.ศ. 2555-2559)  
 ยทุธศาสตร์การวจิยัท่ี 1  การสร้างศกัยภาพและความสามารถเพื่อการพฒันาทางสังคม
โดยมีเป้าประสงคก์ารวจิยัคือสร้างเสริมองคค์วามรู้ให้เป็นพื้นฐานเพื่อความมัน่คงของประเทศโดย
การสร้างความเขม้แขง็ของสังคมการพฒันาและยกระดบัคุณภาพชีวติและความผาสุกของประชาชน
มุ่งเนน้การวจิยัเพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษาระบบการเรียนรู้ดว้ยตนเองวฒันธรรมสุขภาพอนามยั 
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คุณภาพชีวติสวสัดิการเพื่อความมัน่คงของชีวิตตลอดจนการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีการสร้าง 
ความเขม้แขง็และการสร้างภูมิคุม้กนัของทอ้งถ่ินและสังคมรวมทั้งการเสริมสร้างศกัยภาพของ
ชุมชนท่ีเนน้กระบวนการมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาความยากจน นอกจากน้ียงัมุ่งเนน้การพฒันา
ศกัยภาพเยาวชนผูด้อ้ยโอกาสผูพ้ิการและผูสู้งอายแุละการเสริมสร้างความมัน่คงของประเทศ 
ซ่ึงมีกลยทุธ์การวจิยั 10 กลยทุธ์คาดวา่จะใชง้บประมาณเพื่อการวจิยั รวม 139,290 ลา้นบาท  
(ร้อยละ 32.0) และในระดบัภูมิภาคอาจมุ่งเนน้ในประเด็นการวจิยักลยทุธ์การวจิยัและแผนงานวจิยั
ท่ีมีความจ าเป็นตอ้งการผลงานวจิยัในพื้นท่ีดว้ย 
 ยทุธศาสตร์การวจิยัท่ี 2  การสร้างศกัยภาพและความสามารถเพื่อการพฒันาทางเศรษฐกิจ 
โดยมีเป้าประสงคก์ารวจิยั คือ สร้างเสริมองคค์วามรู้เพื่อเป็นพื้นฐานสู่การสร้างศกัยภาพและ
ความสามารถเพื่อการพฒันาทางเศรษฐกิจอยา่งสมดุลและย ัง่ยนื โดยค านึงถึงหลกัปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง มุ่งเนน้การวจิยัเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการผลิตทางการเกษตร ซ่ึงครอบคลุมการสร้างมูลค่า
ผลผลิตทางการเกษตร ป่าไมแ้ละประมง รวมทั้งการพฒันาและจดัการองคค์วามรู้และภูมิปัญญา
ทอ้งถ่ิน เพื่อเป็นพื้นฐานในการพฒันาเศรษฐกิจชุมชนและเศรษฐกิจสร้างสรรคอ์ยา่งย ัง่ยนื นอกจากน้ี
ยงัมุ่งเนน้การวิจยัเพื่อการพฒันาประสิทธิภาพการผลิตทางอุตสาหกรรมและอุตสาหกรรมบริการ  
ซ่ึงครอบคลุมถึงการท่องเท่ียว การพฒันาดา้นพลงังาน โลจิสติกส์ และเทคโนโลยสีารสนเทศและ 
การส่ือสาร โดยค านึงถึงบทบาทการแข่งขนัของประเทศภายใตก้ารเปล่ียนแปลง ทั้งในระดบัประเทศ
และระดบันานาชาติ รวมทั้ง สัมพนัธภาพกบัประเทศเพื่อนบา้น และสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้เพื่อ
รองรับการกา้วสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC) โดยด าเนินการ
บนพื้นฐานของหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและมุ่งก่อใหเ้กิดประโยชน์เชิงพาณิชยแ์ละสาธารณะ 
ซ่ึงมีกลยทุธ์การวจิยั 8 กลยทุธ์ คาดวา่จะใชง้บประมาณเพื่อการวจิยั รวม 152,349 ลา้นบาท  
(ร้อยละ 35.0) และในระดบัภูมิภาคอาจมุ่งเนน้ในประเด็นการวจิยั กลยทุธ์การวจิยั และแผนงานวิจยั 
ท่ีมีความจ าเป็นตอ้งการผลงานวจิยัในพื้นท่ีดว้ย 
 ยทุธศาสตร์การวจิยัท่ี 3  การอนุรักษ ์เสริมสร้าง และพฒันาทุนทรัพยากร ธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม โดยมีเป้าประสงคก์ารวจิยั คือ พฒันาองคค์วามรู้และฐานขอ้มูลเพื่อการบริหารจดัการ
และการพฒันาทุนทางทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มท่ีมีประสิทธิภาพอยา่งเป็นระบบ  
โดยทอ้งถ่ินและชุมชนมีส่วนร่วม มุ่งเนน้การวิจยัเก่ียวกบัการบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม ความหลากหลายทางชีวภาพ การอนุรักษแ์ละใชป้ระโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติ 
อยา่งย ัง่ยนื โดยการมีส่วนร่วมของประชาชนและสังคม รวมทั้งการสร้างองคค์วามรู้เก่ียวกบั
ทรัพยากรดิน ทรัพยากรธรณี ทรัพยากรน ้า ทรัพยากรป่าไม ้ทรัพยากรสัตวน์ ้ารวมถึงการแบ่งปัน
การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรอยา่งย ัง่ยนื โดยเฉพาะกระบวนการมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง 
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(Meaningful public participation) และการวจิยัท่ีเก่ียวกบัการรองรับและฟ้ืนฟูหลงัภยัธรรมชาติและ
ภยัพิบติัในระดบัภูมิภาคและทอ้งถ่ิน ซ่ึงมีกลยทุธ์การวจิยั 4 กลยทุธ ์คาดวา่จะใชง้บประมาณเพื่อ
การวจิยั รวม 34,823 ลา้นบาท (ร้อยละ 8.0) และในระดบัภูมิภาคอาจมุ่งเนน้ในประเด็นการวจิยั  
กลยทุธ์การวจิยั และแผนงานวจิยัท่ีมีความจ าเป็นตอ้งการผลงานวจิยัในพื้นท่ีดว้ย 
 ยทุธศาสตร์การวจิยัท่ี 4  การสร้างศกัยภาพและความสามารถเพื่อการพฒันานวตักรรม
และบุคลากรทางการวจิยั โดยมีเป้าประสงคก์ารวจิยั คือ พฒันาขีดความสามารถในการแข่งขนัของ
ประเทศและการพึ่งพาตนเอง โดยใชฐ้านความรู้ดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี และวทิยาการ 
ต่าง ๆ อยา่งสมดุลและเหมาะสม มุ่งเนน้การวิจยัเพื่อสร้างองคค์วามรู้และต่อยอดภูมิปัญญาของ
ประเทศและสาธารณะ ตลอดจนเสริมสร้างศกัยภาพการวจิยัของประเทศ ซ่ึงมีกลยทุธ์การวจิยั  
2 กลยทุธ ์คาดวา่จะใชง้บประมาณเพื่อการวิจยั รวม 91,409 ลา้นบาท (ร้อยละ 21.0) และในระดบั
ภูมิภาค อาจมุ่งเนน้ในประเด็นการวจิยั กลยทุธ์การวจิยั และแผนงานวจิยัท่ีมีความจ าเป็นตอ้งการ
ผลงานวจิยัในพื้นท่ีดว้ย  
 ยทุธศาสตร์การวจิยัท่ี 5  การปฏิรูประบบวจิยัของประเทศเพื่อการบริหารจดัการความรู้ 
ผลงานวจิยั นวตักรรม ส่ิงประดิษฐ ์ทรัพยากร และภูมิปัญญาของประเทศสู่การใชป้ระโยชน์ 
เชิงพาณิชยแ์ละสาธารณะ ดว้ยยทุธวธีิท่ีเหมาะสมท่ีเขา้ถึงประชาชนและประชาสังคมอยา่งแพร่หลาย 
โดยมีเป้าประสงคก์ารวจิยั คือ พฒันาระบบและกลไกการปฏิรูประบบวจิยัของประเทศเพื่อบริหาร
จดัการความรู้ของประเทศอยา่งมีเอกภาพและมีประสิทธิภาพ มุ่งเนน้การวจิยัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการบริหารจดัการดา้นการวิจยัของประเทศ ซ่ึงมีกลยทุธ์การวจิยั 2 กลยทุธ ์ 
คาดวา่จะใชง้บประมาณเพื่อการวจิยั รวม 17,411 ลา้นบาท (ร้อยละ 4.0) และในระดบัภูมิภาค  
อาจมุ่งเนน้ในประเด็นการวจิยั กลยทุธ์การวจิยั และแผนงานวจิยัท่ีมีความจ าเป็นตอ้งการผลงานวจิยั
ในพื้นท่ีดว้ย (ส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ, 2555) 
 หน่วยงานและองคก์รต่าง ๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชน ไดใ้หค้วามส าคญักบัการวิจยัเป็น
อยา่งมาก โดยเฉพาะการวิจยัประยกุตท่ี์เนน้การน าผลมาใชใ้นการปรับปรุงและพฒันาหน่วยงานและ
องคก์รโดยตรงและท าอยา่งต่อเน่ือง โดยใชว้ธีิวทิยาการวจิยัในลกัษณะต่าง ๆ ท่ีมีความสอดคลอ้ง 
และเหมาะสมกบัเร่ืองท่ีตอ้งการปรับปรุงและพฒันา ซ่ึงเรามกัจะเรียกการวจิยัในลกัษณะน้ีวา่  
“การวจิยัสถาบนัหรือวจิยัองคก์ร”  
 การวจิยัสถาบนั มีแนวความคิดหรือปรัชญาในการวจิยัดงัน้ี 
 1.  เป็นการท าวิจยัในหน่วยงาน สถาบนั หรือองคก์รใดองคก์รหน่ึงโดยเฉพาะซ่ึงแตกต่าง
จากการวจิยัทัว่ไป  
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 2.  เป็นการท าวิจยัตามขอบเขต ลกัษณะ หนา้ท่ี หรือโครงสร้างของงานท่ีรับผดิชอบหรือ
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในแต่ละองคก์รหรือสถาบนันั้น ๆ  
 3.  เป็นการท าวิจยัทั้งปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีหรือการท่ีจะวางนโยบายหรือแผนระยะยาว 
ของสถาบนั  
 4.  ผลงานการวจิยัสถาบนั จะตอ้งน ามาแกไ้ขปัญหาหรือก าหนดนโยบายหรือพฒันา
องคก์รหรือสถาบนันั้น ๆ เท่านั้น แต่อาจน าไปเป็นแนวทางในการวจิยัสถาบนัอ่ืน ๆ ได ้ 
 5.  คณะผูว้จิยัเป็นนกัวจิยั หรือ นกัวชิาการ ท่ีสังกดัอยูภ่ายในหน่วยงานหรือสถาบนันั้น ๆ 
(เวน้แต่จะมีท่ีปรึกษาจากภายนอกร่วมดว้ยก็ได)้  
 6.  คณะวจิยัควรเป็นนกัวิจยัทางดา้นสังคมศาสตร์ จิตวทิยา นกัสถิติการศึกษา สังคมวทิยา
มนุษยศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ กฎหมาย หรือ การปกครอง เป็นตน้ 
 7.  แนวคิดหรือเป้าหมายหลกัของการวจิยัสถาบนัก็คือ เพื่อใหง้านบริหารน าขอ้มูลหรือ
ขอ้คน้พบต่าง ๆ จากการวจิยัไป ใชป้ระกอบในการแกปั้ญหา ก าหนดนโยบายพฒันาสถาบนั หรือ
ตดัสินใจในภาวะท่ีคบัขนั เป็นตน้  
 การวจิยัสถาบนั เป็นลกัษณะการด าเนินการวิจยัสถาบนัเป็นการสลบักนัระหวา่ง 
การท างานของกระบวนการต่อไปน้ี  
 1.  การวจิยัและพฒันา (Research and development) หรือ R&D คือ การวจิยัท่ีมุ่งพฒันา
นวตักรรมท่ีเป็นทางเลือกใหม่ ๆ เพื่อยกระดบัคุณภาพงาน โดยผลลพัธ์ของการวจิยัจะปรากฏให้
เป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ผลการวจิยัประเภทส่ือ/ ช้ินงาน (Material) และประเภทแบบหรือวธีิการ
ท างาน (Procedure/ Process) 
 2.  การพฒันาและวจิยั (Development and research) หรือ D&R คือ การเนน้การพฒันา
มากกวา่การวจิยั โดยถือวา่การวจิยัเป็นเพียงส่วนนอ้ยของกระบวนการพฒันา 
 การเป็นนกัวิจยั ในการท างานวจิยัใด ๆ ก็ตามผูว้จิยัหรือนกัวจิยันบัเป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ท่ีสุด เพราะงานวจิยัจะส าเร็จสมความมุ่งหมายหรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บันกัวจิยัเป็นส าคญั ดงันั้น นกัวจิยั
จึงตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นบางประการดงัต่อไปน้ี (นิภา ศรีไพโรจน์, 2557) 
 1.  มีความรู้พื้นฐานในสาขาวิชาท่ีท าการวจิยัเป็นอยา่งดี นบัเป็นความจ าเป็นมากท่ีนกัวิจยั
จะตอ้งมีความรู้เป็นอยา่งดีในสาขาวชิาท่ีตน ท าการวจิยัอยูเ่พื่อจะไดเ้ลือกใชเ้ทคนิค วธีิการและ
เคร่ืองมือให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบัลกัษณะของงานวจิยันั้น และสามารถคน้หาหรือเลือกใชค้วามรู้
จากงานวจิยัท่ีแลว้มาไดอ้ยา่งรวดเร็ว นอกจากน้ีการท่ีนกัวิจยัมีความรู้ดีก็จะสามารถสรุปผลของ
ขอ้มูลไดอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพอีกดว้ย ฉะนั้นนกัวจิยัจึงตอ้งคน้ควา้ติดตามอ่านผลงานวิจยัท่ีตีพิมพ์
ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ เพื่อจะไดศึ้กษาความกา้วหนา้ทางวชิาการและเทคนิคใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลา 
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 2.  มีความรอบรู้ในสาขาวชิาอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัท่ีก าลงัท าอยู ่นกัวจิยัจะ้องมีความรู้
ในวชิาอ่ืนดว้ยเพราะในการวิจยันั้นอาจจะพาดพิงหรือเก่ียวขอ้งกบัวชิาต่าง ๆ อยูบ่า้ง เน่ืองจาก
ขอบเขตของการวจิยัไม่สามารถจะแยกออกไปไดอ้ยา่งชดัเจนเหมือนวชิา เรียนในหอ้งเรียน เช่น 
การศึกษาเร่ืองการคายน ้าของพืช ก็ตอ้งอาศยัความรู้ทางชีววทิยาและเคมี เป็นตน้ ฉะนั้นนกัวจิยัจึง
ตอ้งศึกษาและขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติมในสาขาวชิาท่ี เก่ียวขอ้งดว้ย ซ่ึงอาจจะกลบัไปทบทวน
ความรู้ท่ีเคยเรียนมาก่อนหรือไม่ก็ตอ้งศึกษาเพิ่มเติม  
 3.  มีความอยากรู้อยากเห็น นกัวจิยัท่ีดีตอ้งมีความกระตือรือร้นในการท างานวจิยัเพื่อหา
ความรู้ใหม่ ๆ ตามท่ีตนเองสนใจ แมจ้ะไดผ้ลวจิยัแลว้ก็ไม่ยอมหยดุท่ีจะท าการวิจยัต่อไปเพื่อคน้หา
ใหไ้ดค้  าตอบใหม่ ๆ ออกมาอีก ในการวจิยัเพื่อคน้หาค าตอบนั้นอาจจะพบปัญหาเพิ่มข้ึนซ่ึงจะเป็น
การทา้ทายนกั วจิยัและนกัวจิยัก็จะไม่ยอมหยดุย ั้งท่ีจะคน้หาค าตอบของปัญหานั้น ๆ ใหไ้ดก้ารท่ี
นกัวจิยัมีความอยากรู้อยากเห็นอยากท่ีจะไดค้  าตอบของปัญหาต่าง ๆ น้ี ท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ 
ในศาสตร์ดา้นต่าง ๆ เป็นอนัมาก เช่น ความอยากรู้ของ Benjamin Franklin ถึงสาเหตุของการเกิด 
ฟ้าแลบฟ้าผา่ ก็ไดมี้การคน้ควา้ทดลองจนไดค้  าตอบในท่ีสุด  
 4.  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ตามปกตินกัวจิยัตอ้งใชส้มองในการคิดมากกวา่วชิาอ่ืน ๆ 
มากเพราะในการวจิยันั้นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดก็คือ ความคิดของนกัวจิยัอนัจะก่อให้เกิดความรู้และ
เทคนิควธีิการใหม่ ๆ ข้ึนมาได ้การดดัแปลงวธีิการท่ีมีผูใ้ชก้นัอยูแ่ลว้มาปรับปรุงใชก้็ถือไดว้า่ 
มีความคิด ริเร่ิมสร้างสรรค ์ซ่ึงวธีิน้ีจะช่วยประหยดัค่าใชจ่้ายและเวลาในการศึกษามาก แต่นกัวจิยั
จะท าไดม้ากหรือนอ้ยอยา่งไรนั้นยอ่มข้ึนอยูก่บัภูมิหลงั ความสนใจ การอ่าน และการรวบรวม
ผลการวจิยัท่ีเคยมีคนท ามาก่อน ตลอดจนความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องแต่ละคนวา่มีมากนอ้ย
เพียงใดดว้ย  
 5.  มีความอดทนเม่ือผจญกบัอุปสรรคและความลม้เหลว นกัวจิยัควรตระหนกัเสมอวา่ 
การท างานวจิยัเป็นการผจญภยัอยา่งหน่ึง ซ่ึงยอ่มจะตอ้งมีปัญหาหรืออุปสรรคนานปัการ นกัวจิยัจึง
ตอ้งมีความอดทนพร้อมท่ีจะเผชิญกบัปัญหาหรืออุปสรรคนั้น ๆ อยูต่ลอดเวลา และหาทางแกไ้ข
เพื่อใหง้านวิจยันั้นด าเนินต่อไปไดอ้ยา่งราบร่ืน ฉะนั้นนกัวจิยัท่ีดีจึงตอ้งเตรียมตวัเตรียมใจใหไ้ด้
เสียก่อนวา่อุปสรรคในการ วจิยันั้นมีทั้งส่ิงท่ีมองเห็นและมองไม่เห็น ซ่ึงอาจจะเกิดข้ึนเม่ือไรก็ได ้
ในกรณีท่ีการวิจยันั้นไม่ประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว นกัวจิยัก็ควรยอมรับเพราะการท าการวิจยั
นั้นข้ึนอยูก่บัส่วนประกอบหลายอยา่ง ถา้ขาดส่ิงหน่ึงส่ิงใดไปก็อาจท าใหง้านวิจยัหยดุชะงกัหรือ
ตอ้งลม้เลิกไปก็ได ้นกัวจิยัก็ไม่ควรท่ีจะรู้สึกผดิหวงัและหมดก าลงัใจท่ีจะคิดท าการวจิยัต่อไป  
แต่ขอให้นึกเสมอวา่การประสบผลส าเร็จในการวิจยันั้นข้ึนอยูก่บัเวลาดว้ย เหมือนกนัเพราะการวจิยั
บางชนิดตอ้งลงทุนมากและใชเ้วลานานกวา่จะเห็นผล  
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 6.  มีความกลา้ท่ีจะตดัสินใจ นกัวจิยัท่ีดีจะตอ้งมีความกลา้ท่ีจะคิดและตดัสินใจในการ
ท างานวจิยันั้น ๆ เพื่อใหเ้ป็นไปตามแนวทางของตนเองโดยมีความคิดเป็นอิสระ และมีความซ่ือสัตย์
ต่อหลกัวชิาไม่ล าเอียงต่อผลการวจิยัท่ีได ้พร้อมเสมอท่ีจะยอมรับฟังความคิดเห็นและค าวพิากษ์ 
วจิารณ์ของคนอ่ืนในเร่ือง ท่ีตดัสินใจเพื่องานวิจยันั้น  
 7.  มีความสามารถในการบงัคบัตนเอง เป็นท่ียอมรับกนัแลว้วา่การวจิยัเป็นงานท่ีตอ้งใช้
ความวริิยะ อุตสาหะเป็นอยา่งมากจึงจะส าเร็จได ้ดงันั้นนกัวจิยัท่ีดีจะตอ้งรู้จกัควบคุมตนเองเพื่อ 
ใหง้านการวจิยันั้นด าเนิน ไปไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและบรรจุผลในท่ีสุด ดว้ยเหตุน้ีนกัวิจยัจึงควร 
มีความอดทน ไม่เบ่ือง่าย รู้จกัประมาณตน รู้ก าลงัและขอบเขตความสามารถของตนดว้ย ส่ิงต่าง ๆ 
ดงักล่าวจะเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยใหง้านวจิยัประสบความส าเร็จได ้ 
 เก่ียวกบัคุณสมบติัของนกัวิจยัน้ี คณะกรรมการท่ีเรียกวา่ National Committee on 
Secondary Education ของอเมริกา ก็ไดก้  าหนดคุณลกัษณะของนกัวจิยัไวด้งัน้ี  
 1.  ดา้นอารมณ์และแรงขบั (Emotional factor-drive) ผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการวจิยั
นั้นมกัจะมีแรงขบัในทางอารมณ์ต่าง ๆ ดงัน้ี  
  1.1  มีความอยากรู้อยากเห็นอนัเกิดจากแรงขบัภายในตวัเอง  
  1.2  เป็นคนท่ีมีความสุขและเพลิดเพลินต่องานคิดสร้างสรรคข์องใหม่เป็นความสุข
ภายในอนัเกิดข้ึนจากผลงานของตนเองมากกวา่ท่ีจะเป็นความสุขอนัเกิดข้ึนจากวตัถุหรือ 
ส่ิงภายนอก  
  1.3  เป็นคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หรือเป็นคนท่ีมุ่งหวงัหรือตอ้งการจะท าอะไรให้
ส าเร็จมากและมีความคิดวา่ผลงาน ท่ีเขาท านั้นมกัจะมีประโยชน์ต่อตนเองและคนอ่ืน ๆ  
 2.  ดา้นความรู้และประสิทธิภาพ (Knowledge-efficiency) ผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการ
วจิยันั้นมกัจะมีลกัษณะเด่นในทางความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นต่าง ๆ ต่อไปน้ี  
  2.1  เป็นผูมี้ความสามารถในการคน้หา เลือก และใชค้วามรู้จากผลงานวจิยัท่ีผา่นมา
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว  
  2.2  มีความรู้ความสามารถท่ีจะใชก้ระบวนการทดลองท่ีเหมาะสมกบัสภาพปัญหา 
และมีความสามารถในการใชว้ธีิการวทิยาศาสตร์ ตรรกวทิยาในการทดลอง  
  2.3  เป็นผูมี้ความรู้และทกัษะในการใชเ้คร่ืองมือการวจิยัประเภทต่าง ๆ และสามารถ
เลือกใชเ้คร่ืองมือไดอ้ยา่งเหมาะสม  
  2.4  มีความรู้และทกัษะในวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล รู้วา่ขอ้มูลใดควรใชส้ถิติแบบใด 
และสามารถแปลผลท่ีไดจากการใชส้ถิตินั้น ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
  2.5  มีความสามารถในการขมวดความคิดหรือสรุปผลขอ้มูลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
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  2.6  มีความสามารถในการตรวจสอบ วพิากษว์จิารณ์ และคาดคะเนไดดี้  
  2.7  มีความสามารถในการท างานท่ีมีระเบียบ สามารถจดัหมวดหมู่ของความคิด และ
เขียนรายงานการวจิยัไดดี้  
 3.  ดา้นการตดัสินใจและบงัคบัตน (Volition-control) นกัวิจยัท่ีดีควรจะมีความสามารถ
ในดา้นการตดัสินใจและบงัคบัตนเองในดา้นต่าง ๆ ต่อไปน้ี  
  3.1  เป็นคนกลา้คิด  
  3.2  เป็นคนอดทน วริิยะ อุตสาหะ ไม่เบ่ือง่าย  
  3.3  เป็นคนใจกวา้ง รับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน  
  3.4  เป็นคนถ่อมตน ไม่ยกตนข่มท่าน มีความสุขมุรอบคอบ และสุภาพต่อคนทัว่ไป 
ไม่ใชอ้ารมณ์ในการตดัสินใจ แต่ใชปั้ญญาท่ีสุขมุรอบคอบในการตดัสินใจทุก ๆ อยา่ง  
  3.5  มีความซ่ือสัตยต่์อหลกัวชิา คือ ยดึมัน่ในหลกัวชิาท่ีดีงามและยติุธรรมเป็นคนท่ีมี
พลงัใจการใชปั้ญญาความคิดท่ีมีเหตุผลชั้นสูง  
  3.6 มีแนวทางเป็นของตนเอง มีความคิดท่ีเป็นอิสระและน าตนไปในทางท่ีดีงาม  
  3.7 รู้จกัประมาณตน คือ รู้จกัก าลงัและขอบเขตความสามารถของตน  
  3.8  เป็นผูมี้ความสามารถในการควบคุมตนเองใหเ้ป็นไปตามหลกัวชิาท่ีดีงามและ
ยติุธรรม  
  3.9  มีความเช่ือในกฎเกณฑข์องธรรมชาติ คือ เช่ือวา่ธรรมชาติมีเอกลกัษณ์ กฎ  
การเปล่ียนแปลง เหตุและผล  
  3.10  มีความเช่ือมัน่วา่ตนเองมีศกัยภาพ เขา้ใจสังคมและเขา้ใจการควบคุมตนเอง  
  3.11  เป็นผูมี้ความเช่ือวา่มีโอกาสท่ีจะคน้หาความจริงไดเ้พื่อประโยชน์แก่ตนเองและ
สังคม  
 การวจิยัและการพฒันานบัไดว้า่เป็นส่วนส าคญัท่ีจะก่อให้มีผลิตผลส าหรับองคก์ร โดย
อาศยัสมรรถนะทางการปฏิบติัและการบริหารจดัการส าหรับหน่วยงานหรือองคก์ร ซ่ึงหากพิจารณา
ถึงการท างานแลว้ พบวา่ การอาศยัการวจิยัควบคู่กบัการพฒันาองคก์รนั้นเป็นการด าเนินงานของ
การปฏิบติัการท่ีผูว้ิจยั หรือบุคลากรไดมี้การแสวงหาความรู้ จากแหล่งเรียนรู้เพื่อตอบปัญหาของ 
ส่ิงท่ีตอ้งการอยา่งแทจ้ริงเพื่อน ามาพฒันาการท างานท่ีทนัต่อการเปล่ียนแปลงของทรัพยากรมนุษย์
และความผนัผวนทางเศรษฐกิจ วฒันธรรมการปฏิบติังานในสังคม รวมทั้งการเอ้ืออ านวยใหผู้ว้จิยั
ไดเ้ห็นแนวทางและขอบเขตในการด าเนินงานวิจยัใหเ้กิดผลดีทั้งหนา้ท่ีส่วนตนและองคก์ร  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Sydanmaanlakka (2002, pp. 1-6) ท่ีไดก้ล่าวถึงแนวคิดท่ีเป็นสมรรถนะและ 
การพฒันาสมรรถนะวา่เป็นท่ีส าคญัยิง่ท่ีจะน าไปสู่การพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้เน่ืองจาก
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องคก์รตอ้งมีการพฒันาปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองการด าเนินงานขององคก์ารจึงข้ึนกบัสมรรถนะของ
องคก์าร 
 แนวคิดการบริหารงานท่ีจะตอ้งเนน้การบริหารสมรรถนะจึงเป็นการสร้างสมรรถนะของ
องคก์าร ซ่ึงหมายความวา่จะตอ้งมีการก าหนดสมรรถนะของบุคคล สมรรถนะของกลุ่มงาน รวมถึง
สมรรถนะขององคก์าร นัน่คือ สมรรถนะของบุคคลจะตอ้งสอดคลอ้งกบัสมรรถนะขององคก์ร  
ในท่ีน้ีคือ ความรู้ ทกัษะ เจตคติ ประสบการณ์และคุณลกัษณะ โดยค านึงถึงขอ้มูลสารสนเทศ 
กระบวนการด าเนินงานขององคก์าร วฒันธรรมและรูปแบบการปฏิบติังาน การบริหารสมรรถนะจึง
เป็นองคป์ระกอบหลกัท่ีจะท าใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ หากบุคลากรแต่ละคนมีเป้าหมายเชิง 
การแข่งขนัร่วมกนั มีผลประโยชน์ร่วมกนัในการปฏิบติังานก็จะน าไปสู่การก าหนดสมรรถนะ  
ซ่ึงเป็นความสามารถท่ีจะท างานนั้นใหเ้กิดผลส าเร็จ บุคคลจึงตอ้งมีความรู้ มีทกัษะ มีเจตคติ  
มีประสบการณ์ และคุณลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารโดยเฉพาะการเป็นองคก์ารแห่ง
การวจิยัและพฒันาจะท าให้เกิดการพฒันาและการเรียนรู้ร่วมกนั เกิดการแลกเปล่ียนประสบการณ์
ระหวา่งกนัซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันาสมรรถนะในตวับุคคล ท าใหบุ้คคลและองคก์ารเกิดการเรียน
รู้อยูต่ลอดเวลาจากการปฏิบติังานท่ีมีเป้าหมายเป็นหลกัในการพฒันาสมรรถนะหรือการเพิ่มขีด
ความสามารถขององคก์ารในท่ีสุด 
 จากกขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้สามารถสะทอ้นถึงแนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 
Nadler (1970) จะจดัใหเ้หมาะสมกบัเป้าหมายหลกัท่ีตอ้งการพฒันา ตามภาพท่ี 10 ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 10  การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดของ Nadler 

การฝึกอบรม 

(Training) 

งาน (Job) 

การพฒันา 

(Development) 

องคก์าร 

(Organization) 

การศึกษา 

(Education) 

บุคคล (Individual) 
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 กรอบแนวคิดในการพฒันาของแนดเลอร์ ภาพท่ี 10 มีดงัน้ี 
 1.  งาน (Job) เป็นงานในปัจจุบนั (Current or present job of the individual) ท่ีท าอยู ่ 
ถูกจดัไวคู้่กบัการฝึกอบรม (Training) ซ่ึงเป็นลกัษณะการเรียนรู้ในแบบต่าง ๆ เพื่อพฒันาให้
ผูป้ฏิบติังานขณะนั้นมีความพร้อมในการท างาน เช่น การฝึกอบรมภาคทฤษฎีในห้องบรรยาย  
การฝึกปฏิบติังานจริงในท่ีท างาน (On-the-job training) การฝึกอบรมทางไกล (Distance training) 
 2.  รายบุคคล (Individual) การพฒันาบุคลากรโดยจดัการเรียนรู้ในลกัษณะใหก้ารศึกษา 
(Education) เป็นการสร้างการเรียนรู้เพื่องานในอนาคตท่ีเป็นไปตามเป้าหมายการเติบโตในต าแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีก าหนด (Future but identified job of the individual) ทั้งน้ี เพื่อเป็นการเตรียมบุคลากรให้
พร้อมในการรับงานหรือต าแหน่งใหม่ 
 3.  องคก์าร (Organization) การพฒันา (Development) หมายถึงการท าใหดี้ยิง่ข้ึนให้
เจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยนื ในกรอบแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์นน้ไปยงัตวัองคก์าร เพื่อท าให้
องคก์ารปรับตวัอยูไ่ดใ้นทุกสถานการณ์ แนวคิดของ Nadler ใชค้  าวา่ การพฒันาองคก์าร 
(Organization development) และก็ยงัไดใ้ชค้  าวา่การพฒันา (Development) กบัการพฒันารายบุคคล
ในความหมายของการจดักิจกรรมการเรียนรู้ใหก้บับุคลากรท่ีนอกเหนือจากการฝึกอบรมและ
การศึกษา ซ่ึงการพฒันาบุคคลท่ีมิไดเ้นน้ทั้งงานในปัจจุบนัและงานในอนาคตเป็นการเฉพาะใน
ความหมายของการพฒันาตามแนวคิดน้ีเป็นการเรียนรู้เพื่อกา้วหนา้ทั้งในเร่ืองความรู้ ทกัษะ 
ทศันคติท่ีเสริมใหบุ้คคลเป็นผูท่ี้ฉลาด รอบรู้ ทั้งในงานและชีวติส่วนตวัมากยิง่ข้ึน 
 กล่าวโดยสรุปผลผลิตจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เกิดจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
เน่ืองจากเป็นกิจกรรมหรือพฤติกรรม ซ่ึงจะมีผลต่อระดบัรายไดท่ี้เป็นเงินหรือผลทางดา้นจิตวทิยา
ในอนาคต โดยผา่นการเพิ่มพูนทางดา้นทรัพยากรในตวับุคคล จากกระแสของระบบเศรษฐกิจ 
โลกนั้น ความตอ้งการแรงงานท่ีมีฝีมือมีการศึกษาสูง และมีประสบการณ์เพิ่มมากข้ึน จะท าใหเ้กิด
ความมัน่คงในการหารายได ้รวมถึงผลทางจิตใจ นัน่คือความสุขท่ีเกิดข้ึนอยา่งแทจ้ริงจากการ
ปฏิบติังานภายในองคก์ร 
 

สถาบันวจิัยและพฒันาอญัมณแีละเคร่ืองประดับกบัการพฒันาสมรรถนะ 
 หน่วยงานหรือองคก์รของรัฐในปัจจุบนั นั้นเราอาจจดัแบ่งเป็นประเภทต่าง ๆ ได ้ 
3 ประเภท คือ หน่วยราชการ ซ่ึงจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน  
พ.ศ. 2534 และพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 หน่วยงานของรัฐประเภท
ท่ี 2 คือ รัฐวสิาหกิจซ่ึงก่อตั้งข้ึนตามกฎหมายเฉพาะของรัฐวสิาหกิจแต่ละประเภท รัฐวิสาหกิจ 
มีวตัถุประสงคท่ี์การมุ่งแสวงหาก าไร ดงันั้นวธีิการบริหารจึงคลา้ยกบัองคก์รภาคเอกชน หน่วยงาน
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ของรัฐประเภทท่ี 3 คือ องคก์ารมหาชน ซ่ึงจดัข้ึนเพื่อจดัท าบริการสาธารณะท่ีไม่ไดมี้เป้าหมายท่ี 
ก าไรเหมือนกบัรัฐวสิาหกิจแต่เป็นเร่ืองการใหบ้ริการทางสังคม ในขณะเดียวกนั ในการท า ภารกิจ
เหล่านั้นมีความจ าเป็นตอ้งด าเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพ คล่องตวัและสามารถแข่งขนักบั
ภาคเอกชนไดจึ้งไม่เหมาะสมท่ีจะด า เนินการโดยหน่วยราชการ(รัชยา ภกัดีจิตต,์ 2550)  
 ส าหรับพระราชบญัญติัองคก์ารมหาชน พ.ศ. 2542 หมวด 1 การจดัตั้งและวตัถุประสงค์
ขององคก์ารมหาชน ตามมาตรา 5 เม่ือรัฐบาลมีแผนงานหรือนโยบายดา้นใดดา้นหน่ึงโดยเฉพาะเพื่อ
จดัท าบริการสาธารณะและมีความเหมาะสมท่ีจะจดัตั้งหน่วยงานบริหารข้ึนใหม่แตกต่างไปจาก
ส่วนราชการหรือรัฐวสิาหกิจ โดยมีความมุ่งหมายใหมี้การใชป้ระโยชน์ทรัพยากรและบุคลากรให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด จะจดัตั้งเป็นองคก์ารมหาชน โดยตราเป็นพระราชกฤษฎีกาตาม
พระราชบญัญติัน้ีก็ได ้ส่วนกิจการอนัเป็นบริการสาธารณะท่ีจะจดัตั้งองคก์ารมหาชนตามวรรคหน่ึง 
ไดแ้ก่ การรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา การศึกษาอบรมและการพฒันาเจา้หนา้ท่ี
ของรัฐ การท านุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม การพฒันาและส่งเสริมการกีฬา การส่งเสริมและ
สนบัสนุนการศึกษาและการวจิยั การถ่ายทอดและพฒันาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้มและทรัพยากรธรรมชาติ การบริการทางการแพทยแ์ละสาธารณสุข การสังคมสงเคราะห์ 
การอ านวยบริการแก่ประชาชน หรือการด าเนินการอนัเป็นสาธารณประโยชน์อ่ืนใดทั้งน้ี โดยตอ้ง
ไม่เป็นกิจการท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อแสวงหาก าไรหลกั (พระราชบญัญติัองคก์ารมหาชน พ.ศ. 2542, 
2542) 
 สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ตามพระราช
กฤษฎีกาใหมี้การจดัตั้ง สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
พ.ศ. 2546 ในราชกิจจานุเบกษา ฉบบักฤษฎีกา เล่ม 120 ตอนท่ี 130 ก โดยสถาบนัมีช่ือยอ่วา่ สวอ. 
และมีช่ือเป็นภาษาองักฤษวา่ The gem and jewelry institute of Thailand (Public organization: GIT) 
มีวตัถุประสงคห์ลกัเพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนอุตสาหกรรมอญัมณี และเคร่ืองประดบัไทย เพื่อเพิ่ม
ศกัยภาพในการแข่งขนัดา้นการคา้ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
 อ านาจหนา้ท่ีและวตัถุประสงคข์องสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบั
แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) (สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์าร
มหาชน), 2557) 
 อ านาจหน้าที ่(ตามพระราชกฤษฎกีาจัดตั้งสถาบัน ฯ หมวด 1 มาตรา 8) 
 1.  เสนอนโยบายและแผนการพฒันาอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 2.  วจิยั ตรวจสอบและออกใบรับรองคุณภาพอญัมณีเคร่ืองประดบัและโลหะมีค่า 
 



83 

 3.  ฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ผูป้ระกอบการ และผูส้นใจทัว่ไป ใหเ้กิดความช านาญและ
ทกัษะเก่ียวกบัอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 4.  รวบรวม วเิคราะห์ และสังเคราะห์ขอ้มูลและสถิติ เพื่อสร้างฐานขอ้มูลเก่ียวกบั
อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 5.  ติดต่อประสานงาน ท าความตกลงและความร่วมมือกบัหน่วยงาน หรือองคก์ารต่าง ๆ 
ทั้งในและต่างประเทศในกิจการท่ีเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องสถาบนั 
 วตัถุประสงค์ของสถาบันวจัิยและพฒันาอญัมณแีละเคร่ืองประดับแห่งชาติ (องคก์าร
มหาชน) 
 1.  เพื่อส่งเสริมและพฒันาอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัใหมี้ขีดความสามารถ
สูงในตลาดโลก 
 2.  เพื่อเป็นสถาบนัหลกัของชาติในการวิจยั ตรวจสอบ และรับรองคุณภาพอญัมณีและ
เคร่ืองประดบั รวมทั้งโลหะมีค่า 
 3.  เพื่อส่งเสริมและพฒันาบุคลากรในดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัเพื่อ
ตอบสองความตอ้งการของธุรกิจอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 4.  เพื่อเป็นศูนยข์อ้มูลอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัเพื่อใหบ้ริการเผยแพร่
ขอ้มูลข่าวสารและประชาสัมพนัธ์ธุรกิจอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัใหส้ามารถยนืหยดั
และแข่งขนัไดทุ้กสภาวการณ์ในตลาดโลก 
 การบริหารงานของสถาบันวิจัยและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดับแห่งชาติ (องค์การ
มหาชน) 
 สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) บริหารงาน
โดยมีคณะกรรมการบริหารสถาบนั ฯ ซ่ึงจดัตั้งข้ึนตาม พระราชกฤษฎีกาจดัตั้งสถาบนั (มาตรา 15)  
มีจ  านวน 11 ท่าน ประกอบดว้ย ประธานกรรมการ ซ่ึงคณะรัฐมนตรีแต่งตั้งจากผูมี้ความรู้ 
ความเช่ียวชาญและประสบการณ์สูงทางดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั กรรมการ 
โดยต าแหน่ง จ านวน 4 ท่าน ไดแ้ก่ ผูแ้ทนกระทรวงพาณิชย ์ผูแ้ทนกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ 
และส่ิงแวดลอ้ม ผูแ้ทนกระทรวงอุตสาหกรรม ผูแ้ทนส านกังบประมาณ และ กรรมการ
ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวนไม่เกิน 5 ท่าน ซ่ึงแต่งตั้งโดยคณะรัฐมนตรี และมีผูอ้  านวยการสถาบนัท าหนา้ท่ี
เป็นกรรมการและเลขานุการคณะกรรมการบริหารสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบั
แห่งชาติ 
 สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) มีวสิัยทศัน์ 
พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ ในการบริหารสถาบนัในปัจจุบนั ดงัน้ี (ขอ้มูลยทุธศาสตร์สถาบนัวจิยัและ 
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พฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ปี พ.ศ. 2558-2561) 
 1.  ดา้นวสิัยทศัน์  คือ เป็นองคก์รมืออาชีพดา้นอญัมณีและเคร่ืองประดบัชั้นแนวหนา้
ระดบัโลก มีมาตรฐานและการบริการท่ีเป็นเลิศ (A world-class leading professional organization 
in gem and jewelry with excellences in standard and services) 
 2.  ดา้นพนัธกิจ คือ เป็นสถาบนัหลกัในการส่งเสริมและสนบัสนุนธุรกิจอญัมณีและ
เคร่ืองประดบัไทยใหส้ามารถแข่งขนัไดใ้นตลาดโลก มีหนา้ท่ี 5 ขอ้ ดงัน้ี 
  2.1  วเิคราะห์ ตรวจสอบ จดัระดบัชั้น สร้างมาตรฐานและรับรองคุณภาพสินคา้อญัมณี
เคร่ืองประดบั และโลหะมีค่า เพื่อสร้างความเช่ือมัน่คุณภาพของสินคา้อญัมณีและเคร่ืองประดบัไทย 
ใหเ้ป็นท่ียอมรับในระดบันานาชาติ 
  2.2  วจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัอยา่งครบวงจร และสอดคลอ้งกบั 
ความตอ้งการของธุรกิจอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
  2.3  พฒันาคุณภาพบุคลากรเพื่อตอบสนองความตอ้งการของธุรกิจอญัมณี
เคร่ืองประดบั 
  2.4  จดัท าฐานขอ้มูลดา้นการตลาดอญัมณีเคร่ืองประดบัเชิงลึก เพื่อเผยแพร่แก่ธุรกิจ 
อญัมณีและเคร่ืองประดบั 
  2.5  เป็นหน่วยงานกลางในการประสานความร่วมมือระหวา่งภาครัฐและเอกชน  
ทั้งภายในและต่างประเทศเพื่อยกระดบัธุรกิจอญัมณีและเคร่ืองประดบัสู่สากล 
 3.  ดา้นยทุธศาสตร์สถาบนัวิจยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์าร
มหาชน) มีจ านวน 6 ขอ้ คือ  
 ยทุธศาสตร์ท่ี 1  การยกระดบัมาตรฐานและการตรวจวเิคราะห์อญัมณีและโลหะมีค่าให้
เป็นสากล  มีการก าหนดกลยทุธ์ ดงัน้ี 1) การเพิ่มประสิทธิภาพและพฒันาระบบการตรวจสอบ
วเิคราะห์ใหท้นัสมยัตอบสนองความตอ้การของภาคอุตสาหกรรม 2) การผลกัดนัการใชห้รือ 
การอา้งถึงมาตรฐานท่ีเป็นท่ีรู้จกัและยอมรับอยา่งกวา้งขวางในระดบัสากลและ 3) การสร้าง 
ความร่วมมือกบัคูคา้ท่ีมีช่ือเสียงระดบัสากล 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 2  การพฒันาบุคลากรดา้นอญัมณีและเคร่ืองประดบัสู่สากล มีการก าหนด
กลยทุธ์ ดงัน้ี 1) การพฒันาหลกัสูตรการเรียนรู้ระดบันานาชาติ (Global learning program) และ  
2) การบ่มเพาะนกัวชิาการอญัมณีและเคร่ืองประดบัในระดบัสากล (Incubation center) 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 3  การพฒันาระบบฐานขอ้มูลและสร้างเคร่ืองข่ายเช่ือมโยงองคค์วามรู้  
มีการก าหนดกลยทุธ์ ดงัน้ี 1) การยกระดบัการจดัท าฐานขอ้มูลอญัมณีและเคร่ืองประดบัและ  
2) การพฒันาช่องทางการเผยแพร่ขอ้มูลดา้นอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
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 ยทุธศาสตร์ท่ี 4  การยกระดบังานวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัอยา่งครบวงจร 
มีการก าหนดกลยทุธ์ ดงัน้ี 1) การเพิ่มประสิทธิภาพการวจิยัตอบสนองความตอ้งการของ
ผูป้ระกอบการและ 2) การเช่ือมโยงเผยแพร่งานวิจยัและพฒันาดา้นอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
ในระดบันานาชาติ 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 5  การพฒันาธุรกิจและการตลาดเชิงรุก เพื่อสร้างภาพลกัษณ์สถาบนัและ
สนบัสนุนธุรกิจอญัมณีและเคร่ืองประดบัสู่สากล มีการก าหนดกลยทุธ์ ดงัน้ี 1) การพฒันาการ
บริการท่ีเป็นเลิศ (Services excellent) 2) การสร้างความร่วมมือเพื่อพฒันาแบรนดส์ถาบนัสู่ระดบั
สากล (Developed global partnership) และ 3) การพฒันาการตลาดเชิงรุกทั้งในและต่างประเทศ 
(Market penetration) 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 6  การยกระดบัศกัยภาพและความเป็นมืออาชีพขององคก์ร มีการก าหนด
กลยทุธ์ ดงัน้ี 1) การพฒันาศกัยภาพบุคลากรและบริหารจดัการใหมี้ความเป็นมืออาชีพและ  
2) การพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารขององคก์ร 
 โดยการบริหารจดัการของสถาบนัสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบั
แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ตามมติคณะกรรมการบริหารสถาบนั ฯ คร้ังท่ี 12/ 2556 วนัท่ี 18 
ธนัวาคม พ.ศ. 2556 มีรูปแบบการบริหารจดัการ ตามภาพท่ี 11 ดงัน้ี  
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ภาพท่ี 11   ผงัโครงสร้างองคก์ร สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ  
                  (องคก์ารมหาชน)  
 
ภาพท่ี 11  ผงัโครงสร้างองคก์ร สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ  
                 (องคก์ารมหาชน) 
 
 การศึกษาสภาวะและแนวโนม้ของตวัแปรระดบัอุตสาหกรรมท าให้เขา้ใจลกัษณะและ
ความเป็นไปของอุตสาหกรรมท่ีธุรกิจของเราสังกดัอยู ่ซ่ึงเปรียบเสมือนการวเิคราะห์อุตสาหกรรม 
ก่อนท่ีจะน าเสนอวา่เราวิเคราะห์อุตสาหกรรมกนัอยา่งไร ผูป้ระกอบการตอ้งไม่ลืมผลลพัธ์ท่ีเรา
ตอ้งการก็คือ สภาพและแนวโนม้ของตวัแปรทางอุตสาหกรรมต่าง ๆ เหล่าน้ี มีผลต่อ “โอกาส” และ 
“อุปสรรค” ท่ีธุรกิจเผชิญอยูอ่ยา่งไร   
 ตามท่ี Cook and Bernthal (1998) ไดท้  าการศึกษาผลกระทบจากการน าสมรรถนะตาม
สายวชิาชีพ (Functional/ job/ role competency) มาเช่ือมโยงเขา้กบัระบบงานของฝ่ายทรัพยากร
มนุษย ์ท่ีจะส่งผลกระทบต่อการปรับปรุงการปฏิบติังานโดยรวมขององคก์ร ซ่ึงสถาบนั DDI (The 
Development Dimensions International) ไดร้ายงานไวใ้นหวัขอ้ “Job/ role competency practices 
survey report”โดยศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบริษทัสมาชิกของหน่วยงาน The HR 
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benchmark group จ านวน 292 บริษทัจากบริษทักลุ่มเป้าหมายซ่ึงส่วนใหญ่อยูใ่นสหรัฐอเมริกา 
คิดเป็นร้อยละ 78.0 และประเทศอ่ืน ๆ ทัว่โลกอีก ร้อยละ 22.0 ซ่ึงมีจ านวนคนงานรวมทั้งส้ิน 
379,000 คน โดยมุ่งศึกษาวา่บริษทัต่าง ๆ เหล่าน้ีไดน้ าสมรรถนะตามสายวชิาชีพไปใชใ้นองคก์ร
มากนอ้ยเพียงไรและส่งผลกระทบอยา่งไรบา้งต่อองคก์รผลการศึกษาสรุปไดว้า่ เร่ืองสมรรถนะเป็น
ส่ิงใหม่ส าหรับองคก์รซ่ึงสองในสามของบริษทัตวัอยา่งเพิ่งจะมีการน าสมรรถนะมาใชไ้ม่เกิน 5 ปี 
แต่ส่วนใหญ่แลว้จะน าสมรรถนะตามสายวชิาชีพมาเช่ือมโยงเขา้กบัระบบงานของฝ่ายทรัพยากร
มนุษย ์กล่าวคือ มีบริษทัถึงร้อยละ 75.0 น าสมรรถนะตามสายวชิาชีพมาใชใ้นการพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่ง (Selection and promotion) การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Training and 
development), ร้อยละ 65.0 ใชก้บัการบริหารจดัการการปฏิบติังาน (Performance management) 
และมากกวา่ ร้อยละ 50.0 ใชส้ าหรับการวางแผนเก่ียวกบัหนา้ท่ีของพนกังานและการวางแผนผูสื้บ
ทอดต าแหน่งงาน (Individual career planning and succession planning) เม่ือพิจารณาถึงประโยชน์
และผลกระทบจากการน าสมรรถนะตามสายวชิาชีพมาใชพ้บวา่  
 1.  ช่วยเสริมความเขม้แขง็ให้กบัระบบการบริหารงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ 
 2.  ช่วยเพิ่มผลการปฏิบติังานโดยรวมเม่ือน าสมรรถนะตามสายวชิาชีพมาใชก้บัระบบ
บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์หลากหลาย (Multiple human resource systems)  
 3.  ระยะเวลาท่ีบริษทัน าสมรรถนะตามสายวชิาชีพมาใชมี้ความสัมพนัธ์กบัผลกระทบใน
เชิงบวก นัน่คือ บริษทัท่ีไม่เห็นประโยชน์หรือเห็นประโยชน์นอ้ย มกัเป็นบริษทัท่ีเพิ่งน าสมรรถนะ
ตามสายวชิาชีพมาใช ้(นอ้ยกวา่ 1 ปี) ส่วนบริษทัท่ีเห็นวา่เป็นประโยชน์มกัเป็นบริษทัท่ีใช้
สมรรถนะตามสายวชิาชีพมานาน (ตั้งแต่ 2 ปีข้ึนไป) หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือ ยิง่ใชน้านยิง่เห็นวา่
เป็นประโยชน์ อยา่งไรก็ตามการน าสมรรถนะตามสายวชิาชีพมาใชก้็มีอุปสรรคบางอยา่ง ไดแ้ก่  
การสูญเสียค่าใชจ่้ายและเวลาในการวเิคราะห์งาน การขาดยทุธวธีิในการน าสมรรถนะตามสาย
วชิาชีพมาใช ้และอุปสรรคจากการเช่ือมโยง ดงันั้น การสร้างสมรรถนะส าหรับองคก์ารใด ๆ ควร
จะตอ้งก าหนดกรอบหรือขอบเขตเพื่อใหส้ามารถจดักลุ่มของทกัษะ ความรู้ สมรรถนะ หรือ
พฤติกรรมการท างานของบุคคลเพื่อการบริหารและพฒันาส าหรับองคก์ารนั้นให้เป็นหมวดหมู่ 
(ดนยั เทียนพุฒิ, 2546) และ Zwell (2000, pp. 26-53) ไดแ้บ่งและจดักลุ่มองคป์ระกอบของ
สมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่มใหญ่ดงัน้ี 
 1.  สมรรถนะดา้นการใฝ่สัมฤทธ์ิในหนา้ท่ีงาน (Task achievement competencies) 
สมรรถนะดา้นน้ีเป็นประเภทของสมรรถนะท่ีจะท าใหบุ้คคลเป็นผูท่ี้ท  างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล
และเป็นผูท่ี้ประสบความส าเร็จ ประกอบดว้ย การมุ่งในผลลพัธ์ (Results orientation) การจดัการผล
การปฏิบติังาน (Managing performance) อิทธิพล (Influence) ความคิดริเร่ิม (Initiative) 
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ประสิทธิภาพในการผลิต (Production efficiency) ความยดืหยุน่ (Flexibility) นวตักรรม 
(Innovation) ความสนใจในคุณภาพ (Concern for quality) การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (Continuous 
improvement) ความเช่ียวชาญทางเทคนิค (Technical expertise) 
 2.  สมรรถนะดา้นสัมพนัธภาพ (Relationship competencies) สมรรถนะประเภทน้ี
สัมพนัธ์กบัลกัษณะนิสยัและคุณลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัสัมพนัธภาพ และปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งตนเอง
กบัผูอ่ื้นอนัไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม (Teamwork) การมุ่งมัน่ในการบริการ (Service orientation) 
ตระหนกัรู้ดา้นปฏิสัมพนัธ์ส่วนบุคคล (Interpersonal awareness) ความเขา้ใจในความเป็นไปของ
องคก์าร (Organizational savvy) การสร้างสัมพนัธภาพ (Relationship building) การแกปั้ญหา 
ความขดัแยง้ (Conflict resolution) ความตั้งใจในการติดต่อส่ือสาร (Attention to communication) 
ความรู้สึกไวต่อวฒันธรรม (Cross-cultural sensitivity) 
 3.  สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal attribute competencies) สมรรถนะ
เป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล สามารถสะทอ้นออกมาในรูปของคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
มีความสัมพนัธ์ความเช่ือ ความรู้สึก และส่งผลต่อการท างาน การรับรู้เอกลกัษณ์ของตนเอง
ประกอบดว้ย ความซ่ือสัตยแ์ละความจริง (Integrity and truth) การพฒันาตนเอง (Self-development) 
ความสามารถในการตดัสินใจ (Decisiveness) คุณภาพในการตดัสินใจ (Decision quality) การจดัการ
ความเครียด (Stress management) การคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking) การคิดรวบยอด 
(Conceptual thinking) 
 4.  สมรรถนะดา้นการจดัการ (Managerial competencies) เป็นสมรรถนะท่ีจะเป็นตวั
ตดัสินวา่ใครจะสามารถเป็นผูจ้ดัการท่ีดีเยีย่มได ้ความสามารถน้ีประกอบดว้ยหนา้ท่ีการท างานหลกั
ท่ีส าคญัคือ การจดัการโครงการ การนิเทศพนกังาน และการพฒันาพนกังาน สมรรถนะน้ี
ประกอบดว้ย การสร้างทีมการท างาน (Building teamwork) การจูงใจผูอ่ื้น (Motivation other)  
การสร้างพลงัจูงใจแก่ผูอ่ื้น (Empowering others) การพฒันาผูอ่ื้น (Developing other) 
 5.  สมรรถนะดา้นความเป็นผูน้ า (Leadership competencies) เป็นสมรรถนะส าคญั
เฉพาะท่ีช่วยใหบุ้คคลน าผูอ่ื้นไปในทิศทางเดียวกบัวตัถุประสงค ์วสิัยทศัน์และภารกิจหลกั
ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ (Visionary leadership) การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic thinking) 
การใหค้วามสนใจในการประกอบการ (Entrepreneurial orientation) การจดัการเปล่ียนแปลง 
(Change management) การสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร (Building organizational commitment) 
การสร้างจุดรวม (Establishing focus) วตัถุประสงค ์หลกัการและค่านิยม (Purpose, principle and 
values) 
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 ส าหรับแนวคิดหลกัของ Hudson's Competency Model (Kaila, 2005) ไดก้ าหนดรูปแบบ
สมรรถนะท่ีมีความส าคญัไว ้5 กลุ่ม ประกอบดว้ย  
 กลุ่มท่ี 1  หลกัการบริหารขอ้มูล (Information management)  
 กลุ่มท่ี 2  หลกัการบริหารคน (People management) 
 กลุ่มท่ี 3  หลกัการบริหารงาน (Task management) 
 กลุ่มท่ี 4  หลกัการบริหารความสัมพนัธ์ (Interpersonal management) 
 กลุ่มท่ี 5  หลกัการบริหารงานบุคคล (Personal management) 
 ซ่ึงในแต่ลกลุ่มต่างมีความส าคญัและมีความสอดคลอ้งต่อการก าหนดสมรรถนะ ส าหรับ
การบริหารขององคก์รท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะทางความรู้และทกัษะท่ีด าเนินการในการจดัการท่ีเป็น
หลกัโดยทั้ง 5 กลุ่ม เรียงล าดบัความส าคญัของทกัษะการบริหารจดัการเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคก์ร 
 ส่วนแนวคิดและองคป์ระกอบของการพฒันาบุคลากรของ Gilley, Eggland, and Gilley 
(2002) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยใชมิ้ติทางดา้นจุดเนน้ (Focus) และ 
มิติดา้นผลลพัธ์ (Results) เป็นปัจจยัท่ีก าหนดกรอบการพฒันา ดงัภาพท่ี 12 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 12  หลกัคิดการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Principles of human resource development) 
 (Gilley et al., 2002) 
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 1.  การพฒันารายบุคคล (Individual development) เป็นหน่ึงในองคป์ระกอบของ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารท่ีม่งเนน้ตวับุคคล และมุ่งเนน้ผลลพัธ์ระยะสั้นท่ีเกิดข้ึน
ในช่วงของการพฒันา (Short term results) พบวา่ แนวทางการพฒันาบุคลากรนั้นจะเกิดข้ึนจาก
ขอ้ตกลงร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นขอ้ตกลงเก่ียวกบัการเรียนรู้ 
(Learning agreement) ท่ีวางแผนไวล่้วงหนา้ ซ่ึงขอ้ตกลงน้ีจะเรียกวา่ แผนพฒันาบุคลากรเป็น
รายบุคคล (Individual development plan: IDP) 
 2.  การพฒันาสายอาชีพ (Career development) เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์(Human resources development: HRD) ท่ีมุ่งเนน้ตวับุคคล (Individual) และมุ่งเนน้
ผลลพัธ์ระยะยาวท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร ( Long term results) ประกอบดว้ย 2 ส่วนหลกั คือ  
การวางแผนสายอาชีพ (Career planning) เป็นกระบวนการท่ีเนน้พนกังานเป็นหลกั (Employee-
centered initiatives) โดยมองวา่พนกังานแต่ละคนมีความตอ้งการท่ีไม่เหมือนกนัในดา้นอาชีพ  
ความตอ้งการท่ีมีตวัต่อตวัองคก์าร ต่อลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และการพฒันาตนเอง ทั้งน้ี 
การวางแผนอาชีพถือวา่เป็นส่วนส าคญัส่วนหน่ึงของ (Career development) ซ่ึงพนกังานแต่ละคนจะ
ประเมินความสนใจและความสามรถของตนเอง พิจารณาจากโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ก าหนด
เป้าหมายในชีวติการท างาน วางแผนกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความรู้ความสามารถเฉพาะตวั  
การบริหารสายอาชีพ (Career management) เป็นกระบวนการท่ีเนน้องคก์ารเป็นหลกั (Organization-
centered initiatives) เป็นเร่ืองของการจดัเตรียมโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพใหก้บัพนกังาน  
การบริหารสายอาชีพน้ีถือเป็นส่วนส าคญัส่วนหน่ึงของการพฒันาสายอาชีพ (Career development) 
โดยเนน้ไปท่ีกิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษย ์
 3.  การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance management) มุ่งเนน้ใหเ้กิดผลลพัธ์ 
ระยะสั้นเป็นการบริหารใหพ้นกังานสร้างผลงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนเป็นปีต่อปี  
ซ่ึงผลงานท่ีเกิดข้ึนของพนกังานนั้นยอ่มส่งผลต่อเน่ืองไปยงัผลงานในระดบัองคก์ารดว้ยเช่นกนั 
 4.  การพฒันาองคก์าร (Organization development: OD) เป็นรูปแบบหน่ึงของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มุ่งเนน้ผลลพัธ์ระยะยาวท่ีเกิดข้ึนทัว่ทั้งองคก์าร ถือไดว้า่เป็นศาสตร์ท่ีผสมผสาน
ระหวา่งแนวคิดในเชิงสังคมศาสตร์เขา้ดว้ยกนั เก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองมือในเร่ืองพฤติกรรมมนุษยใ์น
องคก์ารท่ีถูกน ามาใชอ้ยา่งเป็นระบบ  
 กล่าวโดยสรุป การพฒันาสมรรถนะขององคก์ร Wendell (1999) เป็นกระบวนการระยะ
ยาวท่ีเกิดข้ึนจากความพยายามในการปรับปรุงสมรรถนะในการแกไ้ขปัญหาและการจดัการกบัการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากภายนอกองคก์ร โดยมีท่ีปรึกษาทั้งจากภายในและภายนอกองคก์รท่ีท า
หนา้ท่ีเป็นตวัแทนของการเปล่ียนแปลง (Change agent) คอยช่วยเหลือใหค้  าปรึกษาแนะน าในการ
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เป็นผูน้ าในการเปล่ียนพฤติกรรมของคนในองคก์ร ซ่ึงตอ้งอาศยักลยทุธ์ในการด าเนินงานโครงสร้าง
การจดัองคก์ร (สนัน่ เถาชารี, 2552) โดยค านึงถึงระบบการท างาน การสร้างนวตักรรม การเผยแพร่
นวตักรรม และการสร้างความพร้อมในการใชน้วตักรรมเป็นปัจจยัส าคญัของการเพิ่มคุณค่าใหแ้ก่
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในยคุแห่งสังคมฐานความรู้ (Knowledge based 
society) ยคุท่ีองคก์รตอ้งการบริหารจดัการความรู้ (Knowledge management) การเพิ่มคุณค่าและ 
การใชคุ้ณค่าท่ีมีอยู ่และเพิ่มข้ึนของทรัพยากรมนุษยใ์หเ้ป็นประโยชน์ต่อการเติบโตขององคก์รเป็น
ส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ต่อความส าเร็จขององคก์ร การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความส าคญัต่อองคก์ร
เป็นอยา่งยิง่ทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต ทั้งน้ีวธีิการท่ีจะช่วยใหท้รัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงานไดรั้บ
การพฒันาทั้งดา้นความรู้ทกัษะและทศันคติ มีหลายวธีิและหลายรูปแบบ เช่น   
 1.  การใหก้ารศึกษา/ เรียนรู้ (Education/ learning) เพราะการใหก้ารศึกษาเป็นเคร่ืองมือ
และกระบวนการอยา่งต่อเน่ืองท่ีจะช่วยใหท้รัพยากรมนุษย ์มีความเจริญกา้วหนา้ ปรับตวัไดด้ าเนิน
ชีวติดี และมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีพึงประสงค ์ซ่ึงอาจเป็นการศึกษาท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ
ในวถีิชีวติ การท าวาร การศึกษานอกระบบ โรงเรียน และการศึกษาในระบบโรงเรียน ตลอดจน
การศึกษาในระบบมหาวทิยาลยัทั้งในและต่างประเทศในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร  
การใหก้ารศึกษา อาจท าโดยการใหทุ้น และ/ หรือ อนุญาตใหท้รัพยากรมนุษยไ์ปศึกษาต่อ 
ในหลกัสูตรระยะสั้น ระยะกลางและการใหศึ้กษาระดบัปริญญาและหลงัปริญญา การใหก้ารศึกษา
จึงเป็นการลงทุนท่ีส าคญัทั้งขององคก์รและตวับุคคลเอง   
 2.  การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อใหท้รัพยากรมนุษยไ์ดเ้รียนรู้
และเสริมสร้างทกัษะ ความช านาญโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อยกระดบัมาตรฐานการปฏิบติังาน 
ในหนา้ท่ีท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบใหดี้ยิง่ข้ึน อนัจะท าให้องคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีไดต้ั้งไว ้ขณะเดียวกนัก็มุ่งหวงัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และ/ หรือทศันะในการ
ปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษย ์โดยการจดัการฝึกอบรมนั้นมีวตัถุประสงคห์ลกัเพื่อใหท้รัพยากร
มนุษยมี์สมรรถนะ ความรู้ ความช านาญท่ีจ าเป็นต่อความตอ้งการขององคก์ร   
 3.  การพฒันาการด าเนินการดว้ยวธีิการต่าง ๆ เพื่อเพิ่มและขยายโลกทศัน์ส าหรับ 
การปฏิบติังานและการปฏิบติัตนทั้งในงานและสังคมส่วนรวมใหแ้ก่บุคลากร ซ่ึงการมอบหมายงาน
พิเศษ การสอนงาน การใหค้  าปรึกษา แนะน า การเป็นพี่เลียง การสับเปล่ียนหมุนเวยีนหนา้ท่ีการงาน 
การจดัการทศันศึกษาดูงาน การมอบหมายใหป้ระชุมแทน และการมอบหมายใหเ้ขา้ร่วม ซ่ึงวธีิการ
ต่าง ๆ ดงักล่าวหากเลือกใชผ้สมผสมผสานกนักบัสองแนวทางขา้งตน้ก็จะช่วยท าให้ระบบ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์งองคก์รมีความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 
 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 

วธิีกำรวจิัย 
 การศึกษา เร่ืองรูปแบบสมรรถนะของบุคลากรในสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและ
เคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) จาก 
การเก็บขอ้มูลดว้ยวธีิการสัมภาษณ์เชิงลึกจากประเด็นค าถาม (In-depth interview) ท่ีสร้างจาก 
การขอ้มูลในการศึกษาและผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมาจากการใช ้Snowball technique เพื่อการวเิคราะห์
เน้ือหา (Content analysis) ตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ดงัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาวเิคราะห์และสังเคราะห์รูปแบบสมรรถนะของสถาบนัวจิยัและพฒันา 
อญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์รมหาชน)  
 2.  เพื่อวเิคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดพื้นฐานของรูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์าร
มหาชนท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งองคก์รข้ึนเพื่อการวจิยัและพฒันา  
 โดยผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.  แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมโดยตรงจากผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัโดยใชว้ธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) แบ่งเป็นสามกลุ่ม ประกอบดว้ย 
กลุ่มบุคลากรของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน)  
กลุ่มบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั และกลุ่มนกัวชิาการสังกดั
สถาบนัการศึกษา 
 2.  แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี 
พระราชบญัญติัท่ีเก่ียวขอ้ง นโยบาย ระเบียบ ค าสั่งต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัคร้ังน้ี โดยรวบรวม
ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งจาก ต ารา เอกสารวชิาการ งานวจิยั ประกาศ ขอ้มูลแบบออนไลน์ รวมถึงศึกษาจาก
เอกสารและขอ้มูลของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดรายละเอียดเก่ียวกบัวธีิการด าเนินการวจิยัตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี   
1) ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 2) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 3) การสร้างเคร่ืองมือ 4) การเก็บ
รวบรวมขอ้มูล 5) การวเิคราะห์ขอ้มูลและ 6) การตรวจสอบคุณภาพของขอ้มูล  
 
 
 



93 

ผู้ให้ข้อมูลส ำคญั 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth interview) ผูว้จิยัไดก้  าหนดผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั (Key informants) ของการศึกษาคร้ังน้ีประกอบดว้ย สามกลุ่ม คือ  
 1.  กลุ่มบุคลากรของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์าร
มหาชน) จ านวนหา้คน  เหตุผลท่ีผูว้จิยัเลือกกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญักลุ่มน้ีเน่ืองจากสถาบนัวจิยัและ
พฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) มีวตัถุประสงคข์องการจดัตั้งองคก์รเพื่อ
ส่งเสริมและสนบัสนุนอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัไทย โดยใหเ้ป็นไปตาม
พระราชบญัญติัการจดัตั้งองคก์ารมหาชน พ.ศ. 2542 และยงัเป็นสถาบนัท่ีพฒันาคุณภาพบุคลากร
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของภาคอุตสาหกรรม การวิจยัและพฒันาอยา่งครบวงจร และ 
การจดัท าฐานขอ้มูลดา้นการตลาดอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 เกณฑ์ในกำรคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ ดงัน้ี 
 1.  เป็นผูท่ี้มีความสามารถดา้นการบริหารกิจการของสถาบนัใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย 
วตัถุประสงคข์องสถาบนั  
 2.  เป็นผูท่ี้มีความสามารถในบริหารจดัการงานดา้นการวจิยัและพฒันาเชิงเทคนิค ธุรกิจ
การตลาด การวางแผนด าเนินงานหน่วยงานภายใตก้ ากบัดูแลและการบริหารองคก์ร 
 3.  เป็นผูท่ี้สามารถบริหารจดัการงานส านกังานและบริหารงานทัว่ไปหรือเป็นผูท่ี้ควบคุม
งานบริหารภายในองคก์รในหลาย ๆ ดา้น  
 4.  เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการวางแผน ก ากบัดูแล และประสานงานดา้นนโยบาย
เก่ียวกบังานบุคลากรขององคก์รก าหนดขั้นตอนและด าเนินการในเร่ืองสรรหา การฝึกอบรม  
การเล่ือนขั้น การโยกยา้ย งานสวสัดิการ โครงการเงินเดือนและค่าตอบแทน หรือเป็นผูท่ี้ก าหนด
มาตรฐานต าแหน่งงาน  
 5.  เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ดา้นการวจิยัและพฒันาดา้นเทคนิค  
การตรวจสอบ วิเคราะห์ ปรับปรุงคุณภาพ การออกแบบอญัมณีและเคร่ืองประดบัประเภทต่าง ๆ 
ศึกษา คน้ควา้ วเิคราะห์ หรือเป็นผูท่ี้มีการวจิยัหรือน าผลการวจิยัไปใชใ้นการพฒันาองคก์ร  
 2.  กลุ่มบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั จ านวน 5 คน 
เหตุผลท่ีผูว้ิจยัเลือกกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัน้ีเน่ืองจากลกัษณะแรงงานของอุตสาหกรรม ณ ปัจจุบนั
ตอ้งมีการพฒันาอยา่งไร ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงกบัหลกัสมรรถนะของผูป้ฏิบติังาน 
ในกลุ่มภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 เกณฑ์ในกำรคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ คือ เป็นผูป้ฏิบติังานภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและ
เคร่ืองประดบั หรือผูป้ฏิบติังานในระดบัทอ้งถ่ินดา้นการพฒันาอุตสาหกรรมอญัมณีและ
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เคร่ืองประดบั เจา้ของกิจการ ประกอบการคา้ ดา้นอญัมณีและเคร่ืองประดบัทั้งภายในและภายนอก
ประเทศ 
 3.  กลุ่มนกัวชิาการสังกดัสถาบนัอุดมศึกษา จ านวน 5 คน เหตุผลท่ีผูว้จิยัเลือกกลุ่มผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัน้ีเน่ืองจากบุคลากรของสถาบนัการศึกษาสามารถใหแ้นวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ
ของบุคคล ในมุมมองทางวชิาการท่ีท างานในองคก์รดา้นการวจิยัและพฒันาได ้ 
 เกณฑ์ในกำรคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ คือ เป็นบุคลากรประจ าของสถาบนัการศึกษา 
ท่ีส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาเอก หรือด ารงต าแหน่งทางวชิาการตั้งแต่ระดบัรองศาสตราจารย ์
ข้ึนไป หรือเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถในการศึกษาวจิยัและพฒันาดา้นอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 ทั้งน้ีกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งสามกลุ่ม ท่ีก าหนดขา้งตน้ผูว้ิจยัใช ้Snowball technique  
ซ่ึงเป็นวธีิการเลือกกลุ่มท่ีน่าเช่ือถือเพื่อตอบในประเด็นปัญหาการวิจยั มีความเช่ียวชาญในประเด็น
ท่ีผูว้จิยัจะศึกษาจริง ๆ มาก่อน หน่ึงคนของแต่ละกลุ่ม แลว้ขอใหผู้เ้ช่ียวชาญคนท่ีหน่ึงของแต่ละ
กลุ่มแนะน าผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ีสอง และขอใหท้่านท่ีสองแนะน าผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ีสาม ท าแบบน้ี 
จนครบจ านวนหา้คนต่อกลุ่ม 
 การศึกษาคร้ังน้ี มีการด าเนินการเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกในกลุ่มผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัทั้งสามกลุ่ม ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความรู้และความเขา้ใจในบริบทต่าง ๆ ขององคก์รและสามารถ
ใหข้อ้มูลส าคญัท่ีก าลงัศึกษาท าใหค้รอบคลุมขอบเขตเน้ือหาเท่ียงตรงและมีคุณภาพ รวมจ านวนผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัทั้งหมด 15 คน  
 

กำรปกป้องสิทธ์ิผู้ให้ข้อมูลส ำคญั 
 โครงการวจิยัผา่นการพิจารณารับรองจริยธรรมการวจิยั หมายเลขรับรอง 11-2558 วนัท่ี 
ท่ีใหก้ารรับรองวนัท่ี 17 สิงหาคม พ.ศ. 2558 จากคณะกรรมการจริยธรรมการวจิยั วทิยาลยัการ
บริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา ก่อนท่ีจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัปกป้องสิทธ์ิผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัโดยอธิบายวตัถุประสงคข์องโครงการวจิยั ผูท่ี้มีคุณสมบติัตามหลกัเกณฑ์การคดัเลือก
กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีสิทธิท่ีจะตอบรับหรือปฏิเสธการใหข้อ้มูลโดยจะไม่เสียผลประโยชน์หรือ
ไดรั้บผลกระทบใด ๆ การเขา้ร่วมโครงการวจิยัเป็นไปดว้ยความสมคัรใจ ไม่มีการบงัคบั ทั้งน้ี 
ผูร่้วมวจิยัจะไดอ่้านเอกสารยินยอมเขา้ร่วมวจิยัก่อนท่ีจะลงนามตกลงใจร่วมการวจิยัน้ีในฐานะเป็น
ผูใ้หข้อ้มูล โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ในขณะท าการสัมภาษณ์มีการขออนุญาตในการบนัทึกเทป 
นอกจากน้ีหากผูใ้หข้อ้มูลเกิดความรู้สึกไม่สะดวกใจท่ีจะใหข้อ้มูล สามารถยติุการสัมภาษณ์ได้
ตลอดเวลา นอกจากน้ีผูศึ้กษาไดช้ี้แจงใหผู้ใ้หข้อ้มูลทราบวา่ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ จะถูกเก็บ
รักษาไวเ้ป็นความลบั มีเพียงผูว้จิยัเท่านั้นท่ีจะเขา้ถึงขอ้มูลไดแ้ละขอ้มูลจะถูกท าลายเม่ือการวจิยั
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เสร็จส้ิน การรายงานผลการศึกษาจะกระท าในภาพรวมและจะด าเนินการดว้ยความระมดัระวงั 
รัดกุม ไม่มีการอา้งอิงถึงช่ือของผูใ้หข้อ้มูล หรือขอ้มูลส่วนตวัใด ๆ ลงในเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบั
การศึกษาคร้ังน้ีก่อนไดรั้บอนุญาตจากผูใ้หข้อ้มูล 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 1.  ลกัษณะของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 การศึกษาคร้ังน้ี ใชเ้คร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีพฒันาข้ึนจากการทบทวน
วรรณกรรมเป็นประเด็นการสัมภาษณ์เชิงลึก ส าหรับกลุ่มผูใ้หข้อ้มูล 3 กลุ่มท่ีแตกต่างกนั 
 วธีิกำรสัมภำษณ์เชิงลกึ (In-depth interview) 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ การสัมภาษณ์เชิงลึก 
จากประเด็นค าถาม (In-Depth interview) ส าหรับกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีผูศึ้กษาเลือกใหเ้ป็น
ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวนสามกลุ่ม ประกอบดว้ย กลุ่มบุคลากรของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและ
เคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) กลุ่มบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและ
เคร่ืองประดบั และกลุ่มนกัวชิาการสังกดัสถาบนัอุดมศึกษา โดยการใชแ้บบสัมภาษณ์แบบก่ึง 
มีโครงสร้าง (Semi-structured interview) โดยการก าหนดแนวค าถามเป็นค าถามปลายเปิด ซ่ึงจะ
ด าเนินการสัมภาษณ์ไปตามล าดบัประเด็นค าถามท่ีเตรียมไวล่้วงหนา้ และด าเนินการพูดคุยสนทนา
ตามธรรมชาติ (Naturalistic inquiry) ทั้งน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดประเด็นค าถามปลายเปิดโดยก าหนด
แนวทางจากกรอบแนวคิดและจากการศึกษาขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาไวด้งัน้ี  
 1.  ประเด็นค าถามส าหรับกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั กลุ่มท่ีหน่ึง คือ กลุ่มบุคลากร
สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน)   
 ประเด็นท่ี 1  พนัธกิจ (Mission) ขององคก์ร 
 ประเด็นท่ี 2  สภาวะแวดลอ้ม (Environment) ท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
สังคมหรือวฒันธรรม ซ่ึงต่างก็มีอิทธิพลและความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรซ่ึงเป็นองคป์ระกอบ
ส าคญัในการท างานในองคก์ร  
 ประเด็นท่ี 3  ทรัพยากรมนุษย ์(Human resource) ท่ีเป็นแรงขบัเคล่ือนองคก์ารใหเ้ป็น
องคก์รวิจยัและพฒันา 
 2.  ประเด็นค าถามส าหรับกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั กลุ่มท่ีสอง คือ บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 ประเด็นท่ี 1  แนวโนม้ (Tendency) การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการผลิต การส่งออก  
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 ประเด็นท่ี 2  นโยบาย (Policy) การบริหารงานงานบุคคลท่ีสนองตอบต่อความตอ้งการ
ของหน่วยงานภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั   
 ประเด็นท่ี 3  นวตักรรมและเทคโนโลยี (Innovation and technology) การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์น ามาพฒันาอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 3.  ประเด็นค าถามส าหรับกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั กลุ่มท่ีสาม คือ กลุ่มนกัวชิาการสังกดั
สถาบนัอุดมศึกษา 
 ประเด็นท่ี 1  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นองคก์รดา้นการวิจยัและ
พฒันา  
 ประเด็นท่ี 2  แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยหลกัการสมรรถนะ 
 ประเด็นท่ี 3  แนวคิดการพฒันาสมรรถนะในองคก์รท่ีบริหารจดัการดา้นอุตสาหกรรม 
อญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 

กำรสร้ำงเคร่ืองมือ 
 1.  ศึกษารายละเอียดต่าง ๆ ของขอ้มูลและวธีิการสร้างเคร่ืองมือการวจิยัการสัมภาษณ์
แบบก่ึงมีโครงสร้าง (Semi-structured interview) โดยการก าหนดแนวค าถามเป็นค าถามปลายเปิด 
 2.  ก าหนดประเด็นต่าง ๆ ท่ีจะท าการสัมภาษณ์เชิงลึก แลว้น ามาเขียนเป็นขอ้ค าถาม 
 3.  น าประเด็นการสัมภาษณ์เชิงลึกเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณาความถูกตอ้ง
ดา้นเน้ือหาลกัษณะของขอ้ค าถาม 
 4.  ปรับปรุงแกไ้ขเคร่ืองมือแลว้จดัท าเป็นฉบบัสมบูรณ์ 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการศึกษาโดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มบุคคลผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั จ านวน 15 คน  ด าเนินการโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ประกอบดว้ย 
กลุ่มบุคลากรของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
จ านวนหา้คน กลุ่มบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั จ านวน 5 คน 
และกลุ่มนกัวชิาการสังกดัสถาบนัอุดมศึกษา จ านวนหา้คน ใชเ้วลาในการสมภาษณ์ 30 นาทีต่อคน 
โดยการใชแ้บบสัมภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้าง (Semi-structured interview) ท่ีก าหนดเป็นประเด็น
แนวค าถามเพื่อตอบโจทยก์ารศึกษา 
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กำรตรวจสอบคุณภำพของข้อมูล  
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ซ่ึงผูว้จิยัใชว้ธีิการ
ตรวจสอบความน่าเช่ือถือของขอ้มูลแบบสามเส้า (Triangulation) ดว้ยการตรวจสอบขอ้มูลจากผูใ้ห้
ขอ้มูลภายในกลุ่มเดียวกนัจากสามในหา้คน ทั้งน้ีการด าเนินการเก็บขอ้มูลจากแหล่งดงักล่าว อยูบ่น
พื้นฐานของจริยธรรมของการวจิยัอยา่งเคร่งครัด เพื่อใหข้อ้คน้พบท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ี 
มีความถูกตอ้งสมบูรณ์ครบถว้นและมีความน่าเช่ือถือมากท่ีสุด 
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล  
 ขอ้มูลในการศึกษามีลกัษณะเชิงคุณภาพ (Qualitative) ใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลโดยน าขอ้มูล
ท่ีรวบรวมจากการศึกษาทั้งในส่วนของการสัมภาษณ์เชิงลึกและการศึกษาเอกสารผูศึ้กษาไดว้เิคราะห์
ขอ้มูลเชิงเน้ือหา เพื่อน าไปสู่การสรุปเชิงอุปนยั (Analysis induction) และท าการวเิคราะห์ขอ้มูล 
โดยการจ าแนกขอ้มูล (Typological analysis) ออกเป็นส่วนต่าง ๆ 3 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลพื้นฐานของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ 
(องคก์ารมหาชน) (GIT context) แนวคิดและหลกัการในส่วนของส่ิงแวดลอ้มภายใน (Internal 
environment) ในการท างานท่ีรวมทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีอยูล่อ้มรอบปัจเจกบุคคลหรือกลุ่ม ไดแ้ก่ 
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ สังคมหรือวฒันธรรม ซ่ึงต่างก็มีอิทธิพลและความรู้สึกนึกคิดของ
บุคลากรซ่ึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการท างานในองคก์ร โดยจะมีการศึกษาขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนั 
(Current situation) ท่ีประกอบดว้ย  
 1.  พนัธกิจ (Mission) เป็นหนา้ท่ีโดยรวมขององคก์รเป็นการตอบค าถามท่ีวา่ องคก์ร
ตอ้งการบรรลุอะไร  
 2.  วสิัยทศัน์ (Vision) เป็นจุดมุ่งหมายหรือความมุ่งมัน่ท่ีองคก์ารตอ้งการใหเ้กิดข้ึนหรือ
ตอ้งการใหบ้รรลุ ในอนาคต ภายในกรอบเวลาท่ีก าหนด  
 3.  ทรัพยากรมนุษย ์(Human resource) บริบทของการบริหารจดัการงานบุคคลเหตุผล
ส าคญัท่ีตอ้งค านึงถึงคือการบริหารดา้นบุคลากรในหน่วยงานของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณี
และเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีเป็นหน่วยงานท่ีมุ่งศึกษาการวจิยัและพฒันา อญัมณี
และเคร่ืองประดบัใหเ้ป็นท่ียอมรับและการเขา้ถึงการบริการทั้งในระดบัประเทศและนานาประเทศ
โดยอาศยัทรัพยากรบุคคลในการปฏิบติังานเพื่อใหส้ามารถสนองตอบต่อยทุธศาสตร์ วิสัยทศัน์ โดย
มีพนัธกิจของหน่วยงานเป็นส าคญั ซ่ึงในส่วนการด าเนินการต่าง ๆ ท่ีช่วยใหเ้กิดการพฒันาความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญของบุคลากรในหน่วยงานใหมี้สมรรถนะในการท างานดีข้ึน 
มีความจ าเป็นตอ้งแกปั้ญหาและท าใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงานท่ีจะเป็นประโยชน์ใหพ้นกังาน
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ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมีความเจริญกา้วหนา้ในงานตามล าดบั ซ่ึงขอ้มูลในส่วนน้ี
ผูว้จิยัท าการศึกษาในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าว ซ่ึงเป็นหลกัการพื้นฐานในการก าหนดสมรรถนะ
ตามหลกัวชิาการ อีกทั้งยงัเป็นแนวทางส าคญัในการพฒันาองคก์ร แนวทางในการก าหนดทิศทาง
ของบุคลากร ทั้งน้ีจะเป็นส่ิงท่ีทุกคนในองคก์รเห็นพอ้งวา่องคก์รมีลกัษณะเป็นเช่นไร 
 ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลภาคอุตสาหกรรม (Gem & Jewelry industry) ในส่วนของส่ิงแวดลอ้ม
ภายนอก (External environment) โดยวเิคราะห์จากสภาพแวดลอ้มทัว่ไป (General environment)  
โดยวเิคราะห์แนวโนม้ของตลาด และวเิคราะห์ภาพรวมของธุรกิจในอนาคต โดยอาศยัการศึกษา
ขอ้มูลของการเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายนอกต่าง ๆ ท่ีเราไม่สามารถควบคุมได ้สามารถวเิคราะห์
ตามองคป์ระกอบของ PEST analysis ดงัน้ี ดา้นมาตรการภาครัฐ การเมืองและกฎหมาย (Political/ 
legal factors = P) ดา้นเศรษฐกิจ (Economic factors = E) ดา้นสังคม สังคมและวฒันธรรม (Social 
cultural factors = S) และดา้นเทคโนโลยี (Technological factors = T) เป็นปัจจยัทางเทคโนโลยแีละ
นวตักรรมใหม่ ๆ ผูว้จิยัท าการศึกษาในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาคอุตสาหกรรม อญัมณีและ 
เคร่ืองประดบั เน่ืองจากภาคอุตสาหกรรมใหก้ารส่งเสริม สนบัสนุนและพฒันาอุตสาหกรรม 
เศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศ เพื่อใหมี้สมรรถนะและขีดความสามารถในการประกอบการ 
ท่ีเป็นเลิศดว้ยนวตักรรม องคค์วามรู้ ภูมิปัญญาและธรรมาภิบาลเน่ืองจากเป็นส่วนส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ ซ่ึงเป็นการน าผลจากการศึกษาวจิยัท่ีไดน้ าไปพฒันาการบริหารงานบุคคลของ
ภาคอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวขอ้งต่อไปได ้เป็นการส่งผลใหอ้งคก์รเป็นองคก์รวิจยัและพฒันา โดยจะมี
การศึกษาขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนั (Current situation) ประกอบดว้ย   
 1.  แนวโนม้และการเปล่ียนแปลง (Change and trends) ของอุตสาหกรรมภายในและ
ต่างประเทศ ทั้งปัจจุบนัและในอนาคตท่ีสถาบนัตอ้งค านึงถึงเพื่อประกอบการพิจารณาในการแข่งขนั
และการกา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลงในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื 
 2.  แนวทางของภาครัฐหรือนโยบาย (Policy, law and regulations) ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง
อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัเพื่อช่วยใหผู้บ้ริหารในการพิจารณาเป้าหมายและเป้าประสงค์
หรือวตัถุประสงคต์ลอดจนการก าหนดแนวทางการปฏิบติัและการควบคุม ซ่ึงปัจจุบนัองคก์รอยู ่ 
ณ จุดไหน องคก์รตอ้งการอะไรแบบไหน และองคก์รจะไปถึงส่ิงนั้น ๆ ไดอ้ยา่งไร และสภาวะ
แวดลอ้มทางกฎหมายแต่ละประเทศต่างออกกฎหมายในรูปของพระราชบญัญติัและระเบียบ 
ขอ้บงัคบั เพื่อควบคุมและอ านวยความสะดวกในการประกอบการธุรกิจในดา้นความสุขและ 
ความปลอดภยัของประชาชน  
 3.  ขอ้มูลดา้นเทคโนโลยแีละนวตักรรม (Innovation and technology) ท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
การประยกุตเ์อาความรู้มาใชแ้ละก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่มวลมนุษย ์ในรูปของส่ิงประดิษฐต่์าง ๆ 



99 

และนวตักรรมท่ีเป็นส่ิงใหม่ท่ีกระท า ซ่ึงเกิดจากการใชค้วามรู้ ใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ส่ิงใหม่ในท่ีน้ี
อาจจะอยูใ่นรูปของผลิตภณัฑ ์แนวคิด หรือกระบวนการท่ีสามารถน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการ
พฒันา โดยท าการศึกษาแนวคิดและหลกัการท่ีเก่ียวขอ้งในบทท่ี 2  คือ สภาวะแวดลอ้มทาง
เทคโนโลย ีปัจจุบนัเป็นยคุความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีท่ีส่งผลกระทบต่อทิศทางและ
ความกา้วหนา้ขององคก์ารธุรกิจ เช่น การน าเทคโนโลย ีเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีทนัสมยัมาใชแ้ทน
แรงงานของคนส่งผลกระทบใหอ้งคก์ารตอ้งลดจ านวนพนกังานลงและตอ้งเพิ่มประสิทธิภาพ
พนกังานท่ีเหลือ ให้รู้จกัใชเ้คร่ืองมือเทคโนโลยชีนิดใหม่ มาตรการเหล่าน้ีจะส่งผลกระทบไปถึง
สถานท่ี หอ้งท างานลกัษณะงาน ค่าจา้ง และสวสัดิการต่าง ๆ 
 ส่วนท่ี 3  Analytical point หลกัการแนวคิดของสมรรถนะท่ีเกิดจากการบริหารและ 
การพฒันาทรัพยากรบุคคล โดยน าหลกัการของสมรรถนะดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเหมาะสมมา
วเิคราะห์ เพื่อใหไ้ดรู้ปแบบของสมรรถนะท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัการเป็นองคก์ารวิจยัและพฒันา 
ประกอบดว้ย Desirable/ Exemplary competency R & D GIT และ Desirable/ Exemplary 
competency R & D Public organization ท่ีไดรู้ปแบบสมรรถนะในการบริหารจดัการในองคก์ร 
รูปแบบสมรรถนะหลกั (Core competency) สมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial competency 
และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency) เป็นรูปแบบสมรรถนะท่ีไดจ้ากการก าหนด
เฉพาะกลุ่มงานในหน่วยงานใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่องคก์รวิจยัและพฒันา 
(Research and development organization) ท่ีท าใหห้น่วยงาน ผูบ้ริหารบุคลากรภายในสามารถน า
ขอ้มูลหรือขอ้คน้พบต่าง ๆ จากการวจิยัไป ใชป้ระกอบในการแกปั้ญหา ก าหนดนโยบายพฒันา
สถาบนั หรือตดัสินใจในภาวการณ์ต่าง ๆ เป็นการส่งผลใหอ้งคก์รเป็นองคก์รวิจยัและพฒันาท่ีมี
รูปแบบสมรรถนะในการบริหารจดัการ ประกอบดว้ย รูปแบบสมรรถนะหลกั (Core competency) 
สมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial competency) และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional 
competency) เป็นรูปแบบสมรรถนะท่ีไดจ้ากการก าหนดเฉพาะกลุ่มงานในหน่วยงานใหบุ้คลากรแสดง
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ี   
 1.  ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) จ านวนสามกลุ่มโดยการสัมภาษณ์
กบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key informants) โดยการวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) ดงัน้ี  
 น าขอ้มูลท่ีไดม้าตรวจสอบความครบถว้น จดัระเบียบ และวเิคราะห์หารูปแบบสมรรถนะ
หลกั (Core competency) รูปแบบสมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial competency) และ
รูปแบบสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency)  
 2.  จดัระเบียบส่ิงท่ีคน้พบ สรุปผลการวจิยัเพื่อก าหนด รูปแบบสมรรถนะหลกั (Core 
competency) สมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial competency) และสมรรถนะประจ ากลุ่ม
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งาน (Functional competency) ของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ 
(องคก์ารมหาชน) ท่ีเหมาะสมและแนวคิดพื้นฐานของรูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์ารมหาชน 
ท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งองคก์รข้ึนเพื่อการวจิยัและพฒันา โดยน าขอ้สรุปท่ีไดรั้บจากการศึกษา
มาอภิปรายผลใหข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการน าผลการวจิยัไปใชต่้อไป  
 3.  จดัท ารูปเล่มเพื่อน าเสนอผลการวจิยั 
 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษารูปแบบสมรรถนะของบุคลากรในองคก์ารมหาชน โดยใช ้
สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) เป็นกรณีศึกษา ซ่ึงมี
วตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาวเิคราะห์และสังเคราะห์รูปแบบสมรรถนะของสถาบนัวจิยัและพฒันา 
อญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์รมหาชน) และ 2) เพื่อวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิด
พื้นฐานของรูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งองคก์รข้ึน 
เพื่อการวิจยัและพฒันา โดยมีผลการศึกษาขอ้มูลตามวตัถุประสงค ์ดงัภาพท่ี 13 และภาพท่ี 14 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 13  สมรรถนะส าหรับสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ  
                 (องคก์รมหาชน) 
 
 

รูปแบบ
สมรรถนะ 

การวิจยัเอกสาร 
(Desk 

research) 

ผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญั (Key 
informant) 

สมรรถนะหลกั 
1.  สมรรถนะการคิดเชิงวเิคราะห์ 
2.  สมรรถนะการคิดเชิงระบบ   
3.  สมรรถนะการคิดเชิงสร้างสรรคเ์พื่อการพฒันา   
4.  สมรรถนะการพฒันาตนเอง  
6.  สมรรถนะการด าเนินการเชิงรุก 

สมรรถนะทางการบริหาร 
1.  สมรรถนะการสร้างแรงจูงใจ 
2.  สมรรถนะการสร้างความศรัทธาและความเช่ือมัน่ 
3.  สมรรถนะความผกูพนัต่อองคก์ร   
5.  สมรรถนะการถ่ายทอดขอ้มูลและการส่ือสาร 
 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
1.  สมรรถนะการวางแผนและการพฒันางาน 
2.  สมรรถนะความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น 
3.  สมรรถนะการแกไ้ขปัญหาในงาน 
4.  สมรรถนะการสร้างภาพลกัษณ์องคก์ร 
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ภาพท่ี 14   สมรรถนะส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งองคก์รข้ึนเพื่อ       
                  การวจิยัและพฒันา 
 
 ผูว้จิยัไดท้  าการสรุปผลการวิจยัตามกรอบแนวคิดท่ีปรากฏในบทท่ี 1 โดยการจ าแนก
ขอ้มูลเป็น 3 ส่วน ตามล าดบั ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลพื้นฐานของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ 
(องคก์ารมหาชน) (GIT context) โดยการศึกษาเอกสารและเก็บขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ซ่ึงเป็น
ผูป้ฏิบติังานในสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
ประกอบดว้ย แนวคิดแนวทางการบริหาร เช่น พนัธกิจ (Mission) วสิัยทศัน์ (Vision) การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management) ซ่ึงเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัสภาวะแวดลอ้มภายใน 
(Internal environment) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร 
 ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั (Gem & Jewelry industry)  
ท่ีเป็นลกัษณะแรงงานของอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั แนวโนม้ในการพฒันา  
ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงกบัหลกัสมรรถนะของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มภาคอุตสาหกรรมอญัมณี
และเคร่ืองประดบั โดยการเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลจากนกัวชิาการท่ีใหแ้นวคิดในมุมมองทางวชิาการท่ีท างานในองคก์ร
ดา้นการวิจยัและพฒันาเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นองคก์รดา้นการวจิยัและพฒันาและ
แนวคิดการพฒันาสมรรถนะ ซ่ึงประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั (Core competency) สมรรถนะการ
บริหารจดัการ (Managerial competency และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency) 

รูปแบบสมรรถนะ 

การวิจยัเอกสาร 
(Desk research) 

ผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญั (Key 
informant) 

สมรรถนะหลกั  
1.  สมรรถนะการคิดเชิงวเิคราะห์  
2.  สมรรถนะการคิดเชิงระบบ  
3.  สมรรถนะการคิดเชิงสร้างสรรคเ์พื่อการพฒันา 
4.  สมรรถนะการด าเนินการเชิงรุก    

สมรรถนะทางการบริหาร 
1.  สมรรถนะความคิดรวบยอด 
2.  สมรรถนะการสร้างแรงจูงใจ 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลพืน้ฐานของสถาบันวจิัยและพฒันาอญัมณแีละเคร่ืองประดับแห่งชาติ 
(องค์การมหาชน)  
 โดยการศึกษาเอกสารและเก็บขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานใน
สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ประกอบดว้ย แนวคิด
แนวทางการบริหาร  เช่น พนัธกิจ (Mission) วสิัยทศัน์ (Vision) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human 
resource management) ซ่ึงเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัสภาวะแวดลอ้มภายใน (Internal environment)  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารในแต่ละประเด็นค าถามของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งหา้ท่านไดใ้หค้วามคิดเห็น
โดยสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลได ้ดงัน้ี   
 สรุปประเด็นส าคัญจากการศึกษาเอกสารและการสัมภาษณ์ 
 จากการศึกษาขอ้มูลของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์าร
มหาชน) ในส่วนของส่ิงแวดลอ้มภายใน (Internal environment) เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(Human resource) ท่ีตอ้งค านึงถึงคือการบริหารดา้นบุคลากรในหน่วยงานของสถาบนัวจิยัและ
พฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีเป็นหน่วยงานท่ีมุ่งศึกษาการวจิยัและ
พฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัใหเ้ป็นท่ียอมรับและการเขา้ถึงการบริการทั้งในระดบัประเทศและ
นานาประเทศโดยอาศยัทรัพยากรบุคคลในการปฏิบติังานเพื่อใหส้ามารถสนองตอบต่อยทุธศาสตร์ 
วสิัยทศัน์ 
 ในส่วนการด าเนินการต่าง ๆ ท่ีช่วยใหเ้กิดการพฒันาความรู้ ความสามารถ ความช านาญ
ของบุคลากรในหน่วยงานให้มีสมรรถนะในการท างานและมีความสามารถในการแกปั้ญหาในงาน
และเพื่อประโยชน์ต่อองคก์รโดยรวม ซ่ึงขอ้มูลในส่วนน้ีผูว้จิยัท าการศึกษาในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้ง
ดงักล่าว ซ่ึงเป็นหลกัการพื้นฐานในการก าหนดสมรรถนะตามหลกัวชิาการ และเป็นแนวทางส าคญั
ในการพฒันาองคก์ร รวมถึงแนวทางในการก าหนดทิศทางของบุคลากร ทั้งน้ีจะเป็นส่ิงท่ีทุกคน 
ในองคก์รเห็นพอ้งวา่องคก์รมีลกัษณะเป็นเช่นไร โดยน ามาก าหนดเป็นประเด็นค าถามสามประเด็น
หลกั ๆ ท่ีคลอบคลุมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถาบนั ฯ และท าการสรุปประเด็นท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์
เชิงลึกจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ทั้งหา้ท่าน ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั กลุ่มบุคลากรของ
 สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
 

ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
1.  พนัธกิจ (Mission) เป็น
หนา้ท่ีโดยรวมขององคก์ร
เป็นการตอบค าถามท่ีวา่ 
องคก์รตอ้งการบรรลุอะไร 

ความมุ่งหมายพื้นฐานในการจดัตั้งขององคก์ร 
1.  การใหบ้ริการขององคก์รจ าเป็นตอ้งเนน้เจา้หนา้ท่ีในการ
บริหารงานวจิยั 
2.  การใหบ้ริการในการวิเคราะห์อญัมณี ฯ 
3.  การวเิคราะห์ตรวจสอบเคร่ืองประดบัตอ้งควบคู่กบัการวจิยั
และพฒันา 
แนวทางในการบริหารขององคก์ร 
1.  การสร้างมูลค่าเพิ่มโดยอาศยัเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 
2.  การจดัท าฐานขอ้มูลเพื่อเผยแพร่ผูป้ระกอบการ 
3.  องคก์รตอ้งมีการท าวจิยัเพื่อหางบประมาณเพิ่มข้ึน 
4.  การสร้างภาพลกัษณ์ขององคก์รใหมี้ความโดดเด่น  
5.  การปรับโครงสร้างขององคก์รใหง่้ายและชดัเจนในการบริหาร
จดัการภายใน 
6.  การใชท้กัษะในการส่ือสาร ท่ีสามารถแกปั้ญหาไดท้นัท่วงที
โดยเฉพาะปัญหาท่ีเกิดข้ึนซ ้ า ๆ ควรมีการจดัเก็บขอ้มูลไวเ้พื่อเป็น
ฐานขอ้มูลในการแกปั้ญหาในอนาคต 
7.  การสนองนโยบายของรัฐ ในการประสานงานหน่วยงาน
ภาครัฐและภาคเอกชน 
8.  การปรับยทุธศาสตร์ในการบริหารองคก์รใหท้ดัเทียมระดบั
สากล 
9.  การสนองตอบต่อความตอ้งการของอุตสาหกรรมอญัมณี 
เป็นหลกั 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
2.  ในสภาวะแวดลอ้ม 
(Environment) ท่ีเกิดจาก
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
สังคมหรือวฒันธรรม
องคก์ร ซ่ึงต่างก็มีอิทธิพล
ต่อความรู้สึกนึกคิดของ
บุคลากรซ่ึงเป็น
องคป์ระกอบส าคญัในการ
ท างานในองคก์รหรือไม่
อยา่งไร 

อิทธิพลของสภาวะแวดลอ้มในระดบัองคก์ร 
1.  นโยบายทางการบริหารค่อนขา้งซบัซอ้น 
2.  วฒันธรรมเป็นแบบครอบครัว ซ่ึงยงัไม่ชดัเจนระบบงาน 
3.  โครงสร้างองคก์รไม่เอ้ือต่อการใชร้ะบบการจดัการใหม่ ๆ 
4.  งบประมาณในการพฒันาบุคลากรมีอยูอ่ยา่งจ ากดั 
อิทธิพลของสภาวะแวดลอ้มในระดบับุคคล 
1.  องคก์รยงัไม่สามารถสร้างความเช่ือมัน่ในอาชีพท่ีด ารงอยูห่รือ
ต าแหน่งของพนกังาน 
2.  ไม่มีการวดัระดบัความสามารถหรือพฒันาทกัษะของบุคลากร
อยา่งเป็นระบบ ต่อเน่ืองและเป็นธรรม 
3. ขาดการสร้างแรงจูงใจในการท างานภายในองคก์ร 

3.  ความส าคญัของ
ทรัพยากรมนุษย ์(Human 
resource) จะเป็นแรง
ขบัเคล่ือนองคก์ารให้เป็น
องคก์รวิจยัและพฒันาได้
อยา่งไร 

การบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัองคก์รวิจยัและพฒันา 
1.  การสร้างภาพลกัษณ์ใหก้บัองคก์รในการสร้างความเช่ือมัน่ใน
การปฏิบติังานใหเ้ชิงประจกัษต่์อสาธารณชน 
2.  การยดึติดกบัพฤติกรรมและวฒันธรรมองคก์รท่ีเคยเป็นมา 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัองคก์รวิจยัและพฒันา 
1.  ตอ้งมีการปรับเปล่ียนนโยบายในการบริหาร โดยเนน้การวจิยั
และพฒันามากข้ึน  
2.  หนา้ท่ีความรับผดิชอบในแต่ละต าแหน่งยงัไม่สามารถท าได้
อยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 

 
 การขยายความตามประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณี
และเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ซ่ึงเป็นผูท่ี้บทบาทส าคญัและเป็นผูท่ี้มีความสามารถ
ดา้นการบริหารกิจการของสถาบนัใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย และตามวตัถุประสงคข์องการจดัตั้ง
สถาบนัฯ อีกทั้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในบริหารจดัการงานดา้นการวจิยัและพฒันาเชิงเทคนิค 
ธุรกิจการตลาด การวางแผนด าเนินงานหน่วยงานภายใตก้ ากบัดูแลและการบริหารองคก์ร จดัการ
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งานส านกังานและบริหารงานทัว่ไปภายในองคก์รในหลาย ๆ ดา้น ประกอบกบัเป็นผูท่ี้มีการ
วางแผน ก ากบัดูแล และประสานงานดา้นนโยบายเก่ียวกบังานบุคลากรขององคก์ร โดยเป็นผูท่ี้
ก าหนดมาตรฐานต าแหน่งงาน การก าหนดขั้นตอนและด าเนินการในเร่ืองสรรหา การฝึกอบรม  
การเล่ือนขั้น การโยกยา้ย งานสวสัดิการ โครงการเงินเดือนและค่าตอบแทน ตลอดจนเป็นผูท่ี้มี
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ดา้นการวิจยัและพฒันาดา้นเทคนิค การตรวจสอบ วเิคราะห์ 
ปรับปรุงคุณภาพ การออกแบบอญัมณีและเคร่ืองประดบัประเภทต่าง ๆ ท าการศึกษา คน้ควา้ 
วเิคราะห์และเป็นผูท่ี้มีการวิจยัและน าผลการวจิยัไปใชใ้นการพฒันาองคก์รดว้ยเช่นกนัตามประเด็น
ในการสัมภาษณ์ ทั้งหมด 3 ประเด็นหลกั ๆ ดงัน้ี 
 ประเด็นค าถามที ่1  พนัธกิจ (Mission) ขององคก์รท่ีเป็นหนา้ท่ีโดยรวมขององคก์รเป็น
การตอบค าถามท่ีวา่ องคก์รตอ้งการบรรลุอะไร และวสิัยทศัน์ (Vision) เป็นจุดมุ่งหมายหรือความ
มุ่งมัน่ท่ีองคก์ารตอ้งการใหเ้กิดข้ึนหรือตอ้งการใหบ้รรลุในอนาคต ภายในกรอบเวลาท่ีก าหนด   
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 “พนัธกิจหลกั เป็นการตรวจสอบเคร่ืองประดบั ฯ เน่ืองจาก 
ในอดีตผูป้ระกอบการตอ้งการใหมี้หน่วยงานซ่ึงเป็นส่วนกลางมาก ากบัดูแลการใหเ้ครดิตของอญัมณี
ในประเทศไทยในเร่ืองของการวเิคราะห์ตรวจสอบอญัมณี ตอ้งควบคู่กนัไปกบัการวจิยัและพฒันา 
เช่น เทคนิคการตรวจสอบ การดูแหล่งก าเนิด ฯลฯ เม่ือองคก์รเติบโตข้ึน พนัธกิจเพิ่มข้ึน มีบุคลากร
เพิ่มข้ึน ดงันั้นการอบรมจึงจ าเป็นอยา่งยิง่ในการวิเคราะห์อญัมณี ฯ เช่น การตรวจเพชรเบ้ืองตน้
รวมถึงการออกแบบอญัมณี การจดัท าฐานขอ้มูล การท าธุรกิจอญัมณี ตอ้งมีขอ้มูลพอสมควรในเร่ือง
ของการตลาดในอุตสาหกรรมโลก ซ่ึงการจดัท าขอ้มูลเพื่อเผยแพร่ต่อผูป้ระกอบการ โดยการ
รวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ แนวโนม้ของตลาดโลกใหก้บัอุตสาหกรรมอญัมณี เน่ืองจากองคก์รเป็น
หน่วยงานส่วนกลางจึงมีหนา้ท่ีประสานงานระหวา่งภาคเอกชนและภาครัฐในการสนองนโยบาย
ของรัฐ ฯ และประสานงานกบัภาคเอกชน อีกทั้งยงัเป็นศูนยก์ลางในการคน้ควา้ขอ้มูลเก่ียวกบัอญัมณี
ของประเทศไทย ซ่ึงภารกิจขององคก์รหลกัท่ีไดบ้รรลุเป้าหมาย เช่นการวิเคราะห์ ตรวจสอบ ซ่ึงอยู่
ในอนัดบัท่ี 5 ของโลกท่ีไดรั้บมาตรฐานโลกในเร่ืองของการพฒันาบุคลากร ทางองคก์รมีโครงสร้าง
และแผนการด าเนินงานท่ีชดัเจนจะเห็นไดจ้ากองคก์รไดส้ร้างผูป้ระกอบการอญัมณีหลายสิบคน 
และไดรั้บการตอบรับท่ีดีจากต่างประเทศ จะเห็นไดจ้ากการไปแสดงงานอญัมณีท่ีสิงคโปร์ 
 วสิัยทศัน์ดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีทางองคก์รตอ้งหาแนวทางในการพฒันาให้อยูใ่นระดบั
โลก ทั้งน้ีจึงจ าเป็นตอ้งปรับยุทธศาสตร์ในการบริหารองคก์รใหมี้คุณภาพทดัเทียมในระดบัสากล 
และเป็นท่ียอมรับของแบรนดร์ะดบัโลก” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 27 
ตุลาคม 2558)  
 



107 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 2 “พนัธกิจหลกัของสถาบนัคือตอ้งตอบสนองความตอ้งการของ
อุตสาหกรรมอญัมณีเป็นหลกั ส่วนบุคลากรจะเป็นส่วนสนบัสนุนและขบัเคล่ือนองคก์รใหไ้ปสู่
เป้าหมาย และส่งผลต่อประชาชนผูไ้ดรั้บประโยชน์ ซ่ึงภารกิจขององคก์รจะเป็นหลกัส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนอุตสาหกรรมอญัมณีในล าดบัแรกเร่ิมจากการหาวตัถุดิบ การตรวจสอบวเิคราะห์ และออก
ใบรับรอง ฯ จากนั้นต่อยอดดว้ยการสร้างมูลค่าเพิ่มโดยอาศยัเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัและทกัษะฝีมือ
ของบุคลากรในส่วนขององคก์รไม่ไดท้  าหนา้ท่ีผลิตโดยตรงแต่มีหนา้ท่ีใหค้วามรู้และใหค้  าปรึกษา
แนะน า เช่น การออกแบบในการสร้างมูลค่า ส่วนในการตลาดทางองคก์รไดส้นบัสนุนในดา้นของ
ขอ้มูลการตลาดใหแ้ก่ผูป้ระกอบการ เน่ืองจากองคก์รมีงบประมาณท่ีจ ากดัจึงจ าเป็นตอ้งหา
งบประมาณในการด าเนินงานใหด้ าเนินต่อไปไดโ้ดยใชง้านวจิยั เพื่อเพิ่มศกัยภาพใหก้บัองคก์ร  
ซ่ึงจะแยกเป็น 2 ส่วน ส่วนแรกคือ งานวจิยัเชิงลึกท่ีตอ้งอาศยัหอ้งปฏิบติัการในการวเิคราะห์จะเป็น
ขอ้มูลเชิงลึกท่ีส าคญัและไม่ไดเ้ผยแพร่ใหก้บับุคคลภายนอก เพื่อสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัองคก์ร 
ส่วนท่ี 2 จะเป็นงานวจิยัเพื่อสังคม อุตสาหกรรม และการตลาด เพื่อสนบัสนุนขอ้มูลทางการตลาด
ใหก้บัผูป้ระกอบการ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 27 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 3 “พนัธกิจขององคก์รท่ีเป็นเร่ืองการจดัท าฐานขอ้มูลดา้น
การตลาด เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนั แต่ในสภาวะปัจจุบนัแลว้ การใชฐ้านขอ้มูลเป็นตวัช้ีวดั
อาจไม่ใช่ประเด็นหลกั แต่เม่ือองคก์รมีขนาดใหญ่ข้ึนอาจมีองคป์ระกอบอ่ืน ๆ เขา้มาประกอบดว้ย 
นอกเหนือจากการมุ่งเนน้เร่ืองตรวจสอบ และการฝึกอบรม  
 วสิัยทศัน์เป็นส่ิงจ าเป็นต่อการพฒันาองคก์รในอนาคต การปรับเปล่ียนมุมมองการท างาน
ใหส้อดคลอ้งกบัสภาวะในปัจจุบนั และกา้วไปสู่ระดบัสากลไดต้อ้งอาศยั องคป์ระกอบหลายอยา่ง 
ทั้งภาพลกัษณ์ขององคก์รและโครงสร้างขององคก์ร เป็นตน้” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 3 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 27 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 4 “ในส่วนของโครงสร้างการบริหารจดัการของสถาบนั ปัจจุบนั 
ยงัไม่สมบูรณ์แบบ เน่ืองจากภารกิจหลกัท่ีจะเนน้ไปทางตรวจสอบอญัมณีและการฝึกอบรมมากกวา่
การวจิยัดา้นการตลาด บุคลากรท่ีใชส่้วนใหญ่ไม่ไดเ้ป็นนกัวจิยั ซ่ึงจะใชน้กัวจิยัและนกัวทิยาศาสตร์ 
จากสถานศึกษาต่าง ๆ ซ่ึงหากมองขอ้ดีของการใชบุ้คลากรภายนอกก็คือ เป็นการสร้างความสัมพนัธ์
ใหก้บัองคก์ร ท าใหมี้มุมมองใหม่เพิ่มข้ึนและมีการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั ส่วนในดา้น 
การใหบ้ริการขององคก์รจ าเป็นตอ้งเนน้ให้เจา้หนา้ท่ีบริหารงานวจิยัเป็นหลกั ซ่ึงมีหนา้ท่ีติดต่อ
ประสานงานกบันกัวจิยั เน่ืองจากตอ้งใหข้อ้มูลและใหค้  าปรึกษาใหก้บัผูม้าใชบ้ริการ ดงันั้น บุคลากร
ท่ีท าหนา้ท่ีน้ีตอ้งอาศยัทกัษะในการส่ือสาร สามารถแกปั้ญหาไดท้นัท่วงที โดยเฉพาะปัญหาท่ี
เกิดข้ึนซ ้ า ๆ ควรมีการจดัเก็บขอ้มูลไวเ้พื่อเป็นฐานขอ้มูลในการแกปั้ญหาในอนาคต” (ผูใ้หข้อ้มูล 
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ส าคญัคนท่ี 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 27 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 “ความคาดหวงัท่ีมีต่อบทบาทหนา้ท่ีของสถาบนั GIT เน่ืองจาก
ภารกิจหลกั คือ การใหบ้ริการดา้นอญัมณีใหแ้ก่ผูป้ระกอบการ ฯ ส่งเสริมและสนบัสนุนในดา้น 
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมอญัมณีไทย อนัประกอบดว้ยหนา้ท่ี 1) ตรวจสอบและใหก้าร
รับประกนัผลิตภณัฑอ์ญัมณี 2) พฒันาบุคลากรให้เขา้สู่กระบวนการอุตสาหกรรม 3) วจิยัและพฒันา 
4) สร้างฐานขอ้มูลเพื่อใหบ้ริการแก่ผูป้ระกอบการและ 5) ประสานงานระหวา่งภาครัฐและเอกชน” 
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 27 ตุลาคม 2558) 
 ประเด็นค าถามที ่2  สภาวะแวดลอ้ม (Environment) ท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพ สังคมหรือวฒันธรรม ซ่ึงต่างก็มีอิทธิพลและความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรซ่ึงเป็น
องคป์ระกอบส าคญัในการท างานในองคก์ร ผูใ้หข้อ้มูลส าคญักลุ่มสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณี
และเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) แต่ละท่านมีความคิดเห็นดงัน้ี  
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 “สภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน ปัจจุบนัองคก์รซ่ึงเป็นหน่วยงาน
ของรัฐ ภารกิจส่วนใหญ่จะตอบโจทยใ์นเร่ืองของเศรษฐกิจ ซ่ึงเป็นภาระท่ีองคก์รตอ้งยอมรับ   
อีกทั้งนโยบายของทางผูบ้ริหารค่อนขา้งซบัซอ้น ผูบ้ริหารหลายส่วนในภาครัฐมีวตัถุประสงคใ์ห้
องคก์รเป็นองคก์รท่ีไม่แสวงหารายได ้แต่ผูบ้ริหารในส่วนของเอกชนจะเนน้ในเร่ืองของธุรกิจ 
ส่งผลใหก้ารบริหารไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงท าให้เกิดผลกระทบต่อองคก์ร เน่ืองจากองคก์ร
ตอ้งพึ่งงบประมาณในการพฒันาทั้งในดา้นยทุธศาสตร์ ดา้นทรัพยากรบุคคลและดา้นบริหารท่ีผา่น
มาทางองคก์รไดรั้บการสนบัสนุนทรัพยากรบุคคลจากทางภาครัฐจ านวนจ ากดั ซ่ึงไม่เพียงพอต่อ
ความตอ้งการ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 27 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 2 “ในเร่ืองของการพฒันาวจิยั ส่ิงส าคญัคือบุคลากรในการวจิยั 
จ  าเป็นตอ้งมีคุณสมบติัและประสบการณ์พอสมควร ดงันั้นบุคลากรท่ีเขา้มาท างานในองคก์รตอ้ง
สามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองอยา่งทนัท่วงที เม่ือการอาศยับุคลากรท่ีมีประสบการณ์ ดงันั้น
ค่าตอบแทนจึงค่อนขา้งสูง องคก์รจึงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนในดา้นน้ี 
 ส่วนการสร้างบุคลากรใหก้บัองคก์รโดยวธีิการรับนกัศึกษาท่ีจบใหม่ เป็นอีกปัจจยัหน่ึง 
ท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาดงักล่าวแต่เน่ืองจากองคก์รยงัไม่สามารถสร้างความเช่ือมัน่ในอาชีพน้ี อีกทั้ง
บุคลากรรุ่นใหม่อาจมองเห็นโอกาสในการสร้างประสบการณ์ใหม่ ๆ ท่ีน่าสนใจมากกวา่จึงท าให้
องคก์รประสบปัญหาในดา้นบุคลากรมาอยา่งต่อเน่ือง ประเด็นส าคญัอีกอยา่งหน่ึงท่ีมีผลโดยตรงต่อ
การพฒันาบุคลากรก็คือในเร่ืองของงบประมาณในการพฒันา อยา่งไรก็ตาม โครงสร้างขององคก์ร
เป็นส่วนส าคญัในการสร้างความเช่ือมัน่ใหแ้ก่สาธารณชน หากโครงสร้างองคก์รไม่เขม้แขง็ และ 
มีนโยบายในการพฒันาท่ีไม่ชดัเจน ก็อาจท าใหปั้ญหาต่าง ๆ ไม่ไดรั้บการแกไ้ขเท่าท่ีควรจะเป็น”  
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(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 27 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 3 “องคก์รท่ีมีขนาดเล็ก ส่วนใหญ่วฒันธรรมในองคก์รจะเป็นแบบ
ครอบครัว ไม่มีโครงสร้าง หรือระบบในการท างาน ไม่มีการวดัระดบัความสามารถหรือการพฒันา
ทกัษะ ซ่ึงจะส่งผลเสียต่อศกัยภาพในการท างานของแต่ละบุคคล เน่ืองจากไม่มีตวัช้ีวดั ไม่มีการ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน เม่ือไม่มีเป้าหมายในการท างาน ก็จะท าใหผ้ลงานไม่ไดป้ระสิทธิภาพ 
แต่เม่ือองคก์รเติบโตข้ึน มีขนาดใหญ่ข้ึน จึงจ าเป็นตอ้งอาศยัโครงสร้างการบริหาร และน าระบบการ
บริหารจดัการเขา้มาช่วย การสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากรเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะน าองคก์รไปสู่
เป้าหมายร่วมกนั” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 27 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 4 “เน่ืองจากโครงสร้างขององคก์รยงัไม่เอ้ือต่อการใชร้ะบบการ
จดัการใหม่ ๆ อีกทั้งวฒันธรรมขององคก์รยงัยดึติดแบบเดิม ในระบบแบบราชการในอดีต ท าให้
การด าเนินงานเป็นไปอยา่งล่าชา้จึงควรมีการจดัระบบการท างานใหร้วดเร็ว อาจยดึแนวทางการ
บริหารแบบเอกชนเขา้มาช่วยปัญหาส่วนใหญ่ส าหรับการพฒันาองคก์รท่ีส าคญัก็คือบุคลากรเพราะ
หากบุคลากรไม่ยอมรับระบบการบริหารจดัการใหม่ ๆ การพฒันาก็จะเป็นไปไดย้าก” (ผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัคนท่ี 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 27 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 “ดว้ยภารกิจท่ีกล่าวมาน้ีเป้าหมายของสถาบนั ฯ จึงมุ่งพฒันาให้
ผูป้ระกอบการอญัมณีในประเทศไทยไดเ้ขา้สู่การแข่งขนัในตลาดระดบัโลกได ้ทั้งน้ีตอ้งอาศยั 
การสนบัสนุนจากภาครัฐท่ีจะมีส่วนร่วมในการพฒันาผลิตภณัฑแ์ละส่งเสริมนโยบายเพื่อสร้าง
แรงผลกัดนัในอุตสาหกรรมอญัมณี ทั้งทางตรงและทางออ้ม ประเด็นส าคญัอีกอยา่งหน่ึงท่ีมีผลต่อ
การประชาสัมพนัธ์สินคา้และผลิตภณัฑข์องประเทศไทยก็คือ การสร้างแบรนด ์ซ่ึงจะเห็นไดว้า่
ปัจจุบนัปริมาณการส่งออกผลิตภณัฑจ์ากประเทศไทย อนัดบัหน่ึงก็คืออุตสาหกรรมยานยนต ์ 
รองลงมาคือ ซอฟแวร์ (ชิปคอมพิวเตอร์)  อนัดบัท่ีสามคือ อญัมณี ซ่ึงสินคา้ทั้งสามประเภทน้ี 
ส่วนใหญ่มีฐานการผลิตในประเทศไทย ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ประเทศไทยมีความสามารถในการผลิต  
แต่มีจุดดอ้ยคือ การสร้างแบรนดข์องตวัเอง” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,  
27 ตุลาคม 2558) 
 ประเด็นค าถามที ่3  ทรัพยากรมนุษย ์(Human resource) ท่ีเป็นแรงขบัเคล่ือนองคก์ารให้
เป็นองคก์รวจิยัและพฒันา ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั กลุ่มสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบั
แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) แต่ละท่านมีความคิดเห็นดงัน้ี  
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 “แนวคิดในการพฒันาบุคลากรขององคก์ร ประเด็นหลกัคือ
ทรัพยากรบุคคลท่ีจะตอ้งใชใ้นการวจิยัตอ้งมีการปรับเปล่ียนนโยบายในการบริหาร โดยเนน้การ
วจิยัและพฒันามากข้ึน แต่ดว้ยองคก์รมีบุคลากรจ านวนจ ากดัและยงัตอ้งแบกรับภาระในเร่ืองของ
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เศรษฐกิจ ส่งผลใหก้ารพฒันาไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว ้เพื่อเผยแพร่ความรู้สู่นกัวจิยัรุ่นต่อไป   
อีกทั้งในปัจจุบนันกัวจิยัอญัมณียงัเป็นท่ีตอ้งการของภาคธุรกิจอุตสาหกรรม นโยบายดงักล่าวจึง
สามารถตอบสนองความตอ้งการของทางองคก์ร และภาคธุรกิจเอกชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
เน่ืองจากองคก์รมีบุคลากรในการวจิยัจ  านวนจ ากดั ทั้งยงัไม่มีนกัวจิยัใหม ่ๆ มารองรับงานในองคก์ร 
จึงเกิดแนวคิดในการพฒันาบุคลากร โดยเสนอแนะใหผู้ป้ระกอบการอุตสาหกรรมอญั ฯ เป็น
ผูส้นบัสนุนหรือใหทุ้นวจิยัแก่นกัศึกษาท่ีมีความสนใจในดา้นอญัมณี และไดรั้บการฝึกอบรมจาก
องคก์ร ในการเป็นนกัวจิยัอญัมณี เม่ือจบการอบรม นกัศึกษาเหล่าน้ีก็จะกลบัไปพฒันาในภาคธุรกิจ
ต่อไป ซ่ึงแนวคิดน้ีจะส่งผลใหท้ั้งทางองคก์รและทางภาคธุรกิจไดรั้บประโยชน์ทั้งสองฝ่าย ปัจจยั
ส าคญัท่ีมีผลต่อองคก์รในการด าเนินงานต่อไปไดใ้นอนาคต ส่ิงส าคญัก็คือ บุคลากรท่ีเป็นนกัวจิยั 
จากปัญหาท่ีผา่นมานกัวจิยัมกัจะถูกซ้ือตวัจากภาคธุรกิจ ท าใหอ้งคก์รตอ้งสรรหาบุคลากรมา
ทดแทน จากปัญหาดงักล่าวไดม้องวา่ การสร้างภาพลกัษณ์ขององคก์รเป็นตวัช้ีวดัความเช่ือมัน่ 
ในการท างานของบุคลากร รูปแบบของการพฒันาในอนาคตตอ้งเนน้การพฒันาเป็นรูปแบบเฉพาะ
และสอดแทรกวธีิการพฒันาในหลายมิติมากข้ึน เพื่อมีมุมมองท่ีหลากหลาย และเป็นมืออาชีพ 
มากข้ึน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 27 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 2 “แนวคิดในการพฒันาบุคลากรตอ้งอาศยัโครงสร้างพื้นฐาน
ความตอ้งการของมนุษย ์โดยขออา้งอิงทฤษฎีของ Maslow (1970) ซ่ึงเป็นปัจจยัในการสร้าง
แรงจูงใจ และสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ รวมทั้งสวสัดิการต่าง ๆ 
เพื่อประโยชน์ของตวับุคลากรเองและองคก์รไปพร้อมกนั  
 ส่วนในดา้นเทคโนโลยท่ีีเขา้มามีส่วนช่วยในการพฒันา เพื่อไปสู่วสิัยทศัน์ เช่น ระบบ
การประเมินตวัช้ีวดัและสมรรถนะท่ีเขา้มามีส่วนช่วยในการคดักรองบุคลากร รวมถึงระบบบญัชี
การเงิน เป็นตน้ ดงันั้นจะเห็นไดว้า่บุคลากรในแต่ละองคก์รเป็นฟันเฟืองส าคญัท่ีจะช่วยในการ
ขบัเคล่ือนธุรกิจหรือองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีองคก์รตอ้งมีโครงสร้างและระบบ 
การบริหารท่ีชดัเจนและเขม้แขง็ เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ให้กบับุคลากรเหล่าน้ี อีกทั้งตวับุคลากรเอง 
ก็ตอ้งมีการพฒันาและเรียนรู้ทกัษะต่าง ๆ เพิ่มเติมเพื่อประโยชน์ในการพฒันาตนเองและองคก์ร
ต่อไป” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 27 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 3 “ความพร้อมในการขบัเคล่ือนองคก์ร แนวโนม้ท่ีจะพฒันา
องคก์รปัจจุบนัเป็นไปอยา่งล่าชา้ เน่ืองจากขาดความพร้อมในดา้นต่าง ๆ ทั้งบุคลากร และ
งบประมาณ รวมถึงการสรรหาบุคลากรในการวจิยัขององคก์รเองยงัไม่ตอบโจทยค์วามตอ้งการ
เพียงพอ ในส่วนการใหก้ารบริการขอ้มูลต่อองคก์รภายนอก ซ่ึงเป้าหมายหลกัก็คือ ผูป้ระกอบการ 
เช่น ขอ้มูลดา้นการตลาด ส่วนขอ้มูลเชิงนโยบาย องคก์รจะเป็นส่วนกลางในการประสานงาน
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ระหวา่งผูป้ระกอบการกบักระทรวงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งไรก็ตามขอ้มูลท่ีเผยแพร่ให้แก่
บุคคลภายนอก บางส่วนท่ีเป็นขอ้มูลเชิงลึก องคก์รก็จะเก็บไวเ้ป็นฐานขอ้มูลภายในต่อไป ซ่ึงขอ้มูล
ส่วนใหญ่มาจากการหาขอ้มูลในการวจิยัหรือขอ้มูลท่ีไดจ้ากส่ือทางออนไลน์รวมถึงการส ารวจจาก
สถานท่ีปฏิบติังาน เช่น การออกบูทต่าง ๆ และทางองคก์รตอ้งท าการตรวจสอบความถูกตอ้ง 
อยา่งละเอียด เพื่อเป็นการคดักรองขอ้มูลก่อนการเผยแพร่  
 แนวโนม้การเติบโตขององคก์รในอนาคต ประเด็นหลกัคือ วสิัยทศัน์ขององคก์รในการ
แสวงหาโอกาส และมุ่งเนน้พฒันาบุคลากรในองคก์รให้มีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีตอ้งสร้างแรงจูงใจ
ใหก้บับุคลากรในองคก์รให้มีส่วนร่วมในการพฒันาตนเองดว้ย เน่ืองจากการน าระบบต่าง ๆ มาใช้
ในองคก์ร อาจท าใหย้ากในการปรับเปล่ียน ทั้งในเร่ืองของพฤติกรรม วฒันธรรมในองคก์รท่ีเคย
เป็นมา ท าใหย้ดึติดพฤติกรรมเดิม การพฒันาจึงเป็นแบบค่อยเป็นค่อยไป” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 3 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 27 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 4 “ส่วนของบุคลากรในการท างาน ในดา้นงานวิจยั ปัญหาหลกั
ขององคก์รท่ีส าคญัก็คือโครงสร้างในการบริหารจดัการท่ียงัไม่ชดัเจน ระบบการจดัการยงัไม่
ครอบคลุม และขอบเขตภารกิจการท างานท่ีไม่ชดัเจนพอ หนา้ท่ีรับผิดชอบในแต่ละต าแหน่งยงัไม่
สามารถท าไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพเพราะตอ้งท าภารกิจอ่ืนควบคู่ไปดว้ย เน่ืองจากภารกิจหลกัของ
องคก์รคือ การตรวจสอบและการวจิยัอญัมณีจึงจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีเป็นนกัวิจยั ส่วนบุคลากร
ฝ่ายอ่ืน ๆ ในองคก์รควรมีความรู้พื้นฐานในดา้นอญัมณีเพื่อเพิ่มศกัยภาพใหก้บัองคก์ร 
 การประชาสัมพนัธ์ในองคก์รต่อสาธารณะจะเนน้ในเร่ืองของการตรวจสอบคุณภาพ 
อญัมณี ดงันั้นการใชเ้ทคโนโลยใีหม่ ในการตรวจสอบ หรือการใชเ้ทคนิคใหม่ มาเป็นจุดเด่นของ
องคก์ร เพื่อเพิ่มศกัยภาพในองคก์รใหเ้ป็นท่ีรู้จกัและยอมรับ อีกทั้งยงัสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บั
องคก์รในดา้นขอ้มูลท่ีทนัสมยั” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 27 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 “บุคคลากรตอ้งเป็นมืออาชีพระดบัโลก ดา้นอญัมณีและ
เคร่ืองประดบั และมีการบริการดว้ยมาตรฐาน โดยมีภารกิจส่งเสริมอุตสาหกรรม ซ่ึงองคก์รตอ้งการ
มีความชดัเจนโดยบุคลากรตอ้งสามารถเป็นมืออาชีพ  มี 3 มิติ คือ 1) ตอ้งมีความภาคภูมิใจในองคก์ร 
2) พฒันาคนให้เขา้สู่อุตสาหกรรม และ 3) ตอ้งเป็นหน่วยงานกลางในการประสานงานระหวา่ง
ภาครัฐและภาคเอกชน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 27 ตุลาคม 2558) 
 การวเิคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นและข้อสังเกตส าคัญ 
 จากการศึกษาขอ้มูลของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ 
(องคก์ารมหาชน) มีพนัธกิจท่ีส าคญัคือเป็นสถาบนัหลกัในการส่งเสริมและสนบัสนุนธุรกิจอญัมณี
และเคร่ืองประดบัไทยใหส้ามารถแข่งขนัไดใ้นตลาดโลก รวมถึงวสิัยทศัน์และดา้นทรัพยากรมนุษย ์
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ท่ีตอ้งค านึงถึงคือการบริหารบุคลากรในหน่วยงานของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและ
เคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีเป็นหน่วยงานท่ีมุ่งศึกษาการวจิยัและพฒันาอญัมณีและ
เคร่ืองประดบัให้เป็นท่ียอมรับและการเขา้ถึงการบริการทั้งในระดบัประเทศและนานาประเทศ  
มีขอ้สังเกตจากขอ้มูลและการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 1) สารสนเทศเพื่อการบริหารและการพฒันา  
2) กลยทุธ์การส่ือสารเชิงรุกแบบบูรณาการ 3) นโยบายและยทุธศาสตร์กบัการพฒันา และ  
4) ศกัยภาพของบุคลากรกบัการขบัเคล่ือนองคก์ร สามารถวเิคราะห์ขอ้มูลไดด้งัต่อไปน้ี 
 1.  สารสนเทศเพื่อการบริหารและการพฒันา 
 ขอ้มูลข่าวสารหรือสารสนเทศถือวา่เป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ในการท างานในองคก์ร ไม่วา่
จะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชน เน่ืองจากสารสนเทศเป็นส่วนช่วยในการตดัสินใจ การวางแผนท่ีเกิด
จากสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์ร ท าให้เกิดการด าเนินงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว และเป็น
การเปิดโอกาสในการแข่งขนักบัคู่คา้เพื่อการพฒันาหรือการท างานใหมี้ประสิทธิภาพตลอดจน
สามารถน ามาวเิคราะห์และท าใหข้อ้มูลมีความหมายและจ าเป็นต่อการบริหารจดัการ (บุญอนนัต ์
พินยัทรัพย,์ 2555, หนา้ 6) 
 ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัพบประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการ
ขอ้มูลเพื่อน าไปสู่ความครอบคลุมในการใหบ้ริการของสถาบนั ฯ ส าหรับในการจดัท าฐานขอ้มูล
ส่วนของธุรกิจและการตลาดอุตสาหกรรมอญัมณี จ าเป็นตอ้งมีขอ้มูลท่ีมากพอต่อการใชข้อ้มูลทาง
การตลาดในอุตสาหกรรมท่ีกา้วสู่ระดบัโลก ซ่ึงผูป้ระกอบการส่วนใหญ่ยงัไม่สามารถเขา้ถึงขอ้มูล
ตามท่ีตอ้งการและความหลากหลายของขอ้มูลท่ีมาจากการวจิยัและพฒันาอุตสาหกรรมอญัมณีและ
เคร่ืองประดบั เน่ืองจากหน่วยงานภายนอกตอ้งการใหส้ถาบนั ฯ เป็นหน่วยงานกลางทางดา้นขอ้มูล
ท่ีสามารถสนบัสนุนและช่วยเหลือดา้นการประสานงานระหวา่งภาคเอกชนและภาครัฐ และการน า
ขอ้มูลไปใชส้ าหรับผูป้ระกอบการไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและมีการพฒันาขอ้มูลใหเ้ป็นศูนยก์ลางในการ
คน้ควา้ขอ้มูลเก่ียวกบัอญัมณีของประเทศไทย รวมถึงการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัระหวา่ง
สถาบนั ฯ และหน่วยงานภายในประเทศและต่างประเทศ เพื่อการปรับมุมมองใหม่หรือ 
มีความแพร่หลายของขอ้มูลมากยิง่ข้ึน 
 2.  กลยทุธ์การส่ือสารเชิงรุกแบบบูรณาการ 
 การส่ือสารการตลาดเชิงบูรณาการจะสร้างการติดต่อส่ือสารแบบสองทางกบัลูกทั้งท่ีใช้
ส่ือ และไม่ใชส่ื้อ (IMC creates two-way communication with customers) โดยตอ้งให้ขอ้มูลลูกคา้
ตลอดจนรับฟังความคิดเห็นและความตอ้งการของลูกคา้ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะสามารถโฆษณาหรือ
ประชาสัมพนัธ์ท่ีตอบสนองต่อลูกคา้ได ้(ธีรพนัธ์ โล่ห์ทองค า, 2551) 
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 จากขอ้มูลท่ีสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบประเด็นท่ีบ่งบอกถึงความจ าเป็นในการสร้าง
ภาพลกัษณ์ขององคก์รให้เป็นท่ีรู้จกัในเร่ืองของการใหบ้ริการดา้นต่าง ๆ ท่ีสถาบนั ฯ มีอยูแ่ละ
ตอ้งการท่ีจะใหบ้ริการหรือการประชาสัมพนัธ์ต่อสาธารณะเพื่อใหเ้ห็นถึงศกัยภาพขององคก์ร 
ในฐานะท่ีเป็นหน่วยงานของรัฐท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั เป็นแนวคิด 
ท่ีส าคญัวา่สถาบนั ฯ จ าเป็นตอ้งมีการปรับเปล่ียนมุมมองและทิศทางในการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้ง
กบัสภาวะในปัจจุบนัเพื่อความมีมาตรฐานของสถาบนั ฯ และการกา้วไปสู่การยอมรับในระดบั
สากล โดยการสร้างภาพลกัษณ์ใหเ้ห็นเชิงประจกัษจ์  าเป็นตอ้งปฏิบติัทั้งองคก์รโดยมุ่งเนน้ทั้งกลุ่ม
อุตสาหกรรมเดียวกนัและความหลากหลายของธุรกิจรวมถึงทางดา้นหน่วยงานทางการศึกษาท่ีถือ
วา่เป็นรากฐานของการน าแรงงานสู่การพฒันาในระบบท่ีเป็นความคาดหวงัและคาดหมายของ
อุตสาหกรรม 
 นโยบายและยุทธศาสตร์กบัการพฒันา 
 การน านโยบายและยทุธศาสตร์ไปปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดการพฒันาส าหรับองคก์รและเพื่อให้
เกิดผลส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติัข้ึนอยูก่บัองคก์ารท่ีรับผิดชอบในการน านโยบายไป
ปฏิบติัวา่มีขีดความสามารถท่ีจะปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัความคาดหวงัเพียงใด ซ่ึงนโยบายท่ีจะ
ประสบความส าเร็จไดจึ้งตอ้งอาศยัโครงสร้างขององคก์ารท่ีเหมาะสม บุคลากรท่ีอยูใ่นองคก์าร
จะตอ้งมีความรู้ความสามารถทั้งทางดา้นการบริหารและดา้นเทคนิคอยา่งเพียงพอ รวมถึงความ
พร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหส้มกบัเจตนารมยท่ี์ไดมี้การจดัตั้งหน่วยงาน (วรเดช จนัทรศร, 2554) 
 จากขอ้มูลท่ีสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบประเด็นท่ีเป็นขอ้สังเกตของการท างาน 
ในองคก์ารมหาชน ตามท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัส่วนใหญ่เห็นวา่ทกัษะการส่ือสารท่ีสามารถแกปั้ญหาได้
ทนัท่วงที เป็นส่ิงส าคญัต่อการปฏิบติังานเชิงรุกและส าหรับในการปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะเหมือน
หรือคลา้ยคลึงกนัหากปฏิบติัและสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนซ ้ า ๆ ได ้ก็ตอ้งมีการเก็บขอ้มูลจาก
การแกไ้ขปัญหาหรือการส่ือสารโดยใชท้กัษะท่ีส าคญัไวเ้ป็นฐานขอ้มูลหรือสร้างเป็นองคค์วามรู้ 
ในงานได ้ส าหรับในองคก์รหรือหน่วยงานท่ีมีโครงสร้างการบริหารท่ีซบัซอ้นหรือมีการจดัการ
ทางการบริหารตามโครงสร้างจ าเป็นตอ้งค านึงถึงเพราะจากประเด็นดงักล่าวมีผลใหพ้บขอ้สังเกต
เพิ่มเติมอีกวา่ ความซบัซอ้นของนโยบายทางการบริหาร ส่งผลใหก้ารบริหารไม่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั ซ่ึงท าใหเ้กิดผลกระทบดา้นการบริหารและการพฒันาองคก์ร และเก่ียวเน่ืองกบัขอ้มูล 
ท่ีกล่าวขา้งตน้จากการสัมภาษณ์ไดค้รอบคลุมถึงประเด็นท่ีวา่ความชดัเจนของโครงสร้างองคก์ร
ตามท่ีพบนั้น มาจากการบริหารจดัการท่ียงัไม่ชดัเจน มีระบบการจดัการยงัไม่ครอบคลุมและ
ขอบเขตภารกิจการท างานไม่ชดัเจน ในหนา้ท่ีรับผดิชอบในแต่ละต าแหน่งงาน 
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 ศักยภาพของบุคลากรกบัการขับเคล่ือนองค์กร 
 สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์รต่างเป็นแรงผลกัดนัใหก้บับุคคลหรือองคก์ร
เพื่อเป็นไปต่อการพฒันาบุคลากรทั้งส้ิน เช่นเดียวกบัการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ร 
เป็นส่ิงท่ีส าคญัในการผลกัดนัหลกัการส าคญัต่าง ๆ ใหป้ระสบผลส าเร็จ การพฒันาศกัยภาพอาจ
ใชไ้ดท้ั้งในรูปธรรมและนามธรรม โดยเนน้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนของบุคคล 
โดยมีผลประโยชน์ถึงองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเดชวทิย ์นิลวรรณ (2548) ท่ีวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หป้ระสบผลส าเร็จนั้น ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อ
การด าเนินการของกิจการอยา่งรอบคอบวา่ปัจจยัใดส่งผลในทางใด และเป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการ
หรือไม่ ทั้งน้ี ตอ้งจดัการใหปั้จจยัเหล่านั้นสะทอ้นผลในทิศทางเดียวกนัและมีความสอดคลอ้งกนั 
ไดแ้ก่ นโยบาย ความเป็นผูน้ า ทรัพยากร และแรงจูงใจ 
 จากขอ้มูลท่ีสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบประเด็นท่ีเก่ียวกบัการบริหารและพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นหวัใจของการด าเนินงานเพราะเน่ืองจากองคก์รจะประสบผลสัมฤทธ์ิตาม
วตัถุประสงคห์รือตามภารกิจท่ีวางไวก้็ตอ้งอาศยับุคลากรในการขบัเคล่ือน โดยพบวา่ การสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรใหมี้ส่วนร่วม เน่ืองจากการน าระบบต่าง ๆ มาใชใ้นองคก์ร  
อาจท าใหย้ากต่อการปรับเปล่ียน ทั้งในเร่ืองของพฤติกรรม วฒันธรรมองคก์รท่ีเคยปฏิบติัต่อ ๆ กนั
มาท าใหต้ั้งขอ้สังเกตต่อไปวา่หากองคก์รตอ้งการกา้วไปสู่การท างานท่ีมีมาตรฐานและใหอ้ยูไ่ด้
อยา่งย ัง่ยนืจ าเป็นตอ้งพฒันาคนใหเ้ทียบเท่ากบัความเป็นองคก์รโดยจะตอ้งค านึงถึงวฒันธรรมเดิม
สร้างวฒันธรรมใหม่และสร้างแรงจูงใจท่ีมีผลต่อบุคคลทั้งองคก์รและรวมถึงเพื่อตอบโจทยก์าร
ท างานใหบ้รรลุเป้าหมายนั้นองคก์รตอ้งการอะไร และตอ้งการไปถึงจุดหมายไดอ้ยา่งไร และกลไก
ส าคญัตอ้งอาศยัทรัพยากรดา้นใดบา้ง ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลส าคญัไดก้ล่าวถึงในทิศทางเดียวกนัคือ  
การจดัสรรงบประมาณในการบริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงการพฒันาบุคลากรใหเ้ป็น
นกัวจิยัตอ้งมีรูปแบบในการพฒันาและตอ้งเนน้แบบเฉพาะตามภารกิจขององคก์รพร้อมทั้ง
สอดแทรกวธีิการพฒันาในทุกมิติ เพื่อมุมมองท่ีหลากหลายและเป็นมืออาชีพซ่ึงจ าเป็นตอ้งไดรั้บ
การสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อประโยชน์ต่อองคก์รไป 
พร้อม ๆ กนั จึงจ าเป็นตอ้งมีงบประมาณในการบริหารจดัการและการพฒันาตามทิศทางท่ีก าหนดไว ้
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ส่วนที ่2  ข้อมูลภาคอตุสาหกรรมอญัมณแีละเคร่ืองประดับ (Gem & Jewelry industry) 
 ท่ีเป็นลกัษณะแรงงานของอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั แนวโนม้ในการพฒันา 
ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงกบัหลกัสมรรถนะของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มภาคอุตสาหกรรมอญัมณี
และเคร่ืองประดบั โดยการเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัในแต่ละประเด็นค าถามของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้งหา้ท่าน 
ไดใ้หค้วามคิดเห็นโดยสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
 สรุปประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ 
 จากการศึกษาขอ้มูลภาคอุตสาหกรรม (Gem & Jewelry industry) ในส่วนของ
ส่ิงแวดลอ้มภายนอก (External environment) โดยศึกษาจาก สภาพแวดลอ้มทัว่ไป (General 
environment) ส าหรับแนวโนม้ของตลาด และภาพรวมของธุรกิจในอนาคต โดยอาศยัการศึกษา
ขอ้มูลของการเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายนอกต่าง ๆ ท่ีเราไม่สามารถควบคุมได ้สามารถวเิคราะห์
ตามองคป์ระกอบของ PEST analysis  ประกอบดว้ย ดา้นมาตรการภาครัฐ การเมืองและกฎหมาย 
(Political/ legal factors = P) ดา้นเศรษฐกิจ (Economic factors = E) ดา้นสังคม และวฒันธรรม 
(Social cultural factors = S) และดา้นเทคโนโลยี (Technological factors = T) เป็นปัจจยัทาง
เทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ ๆ เน่ืองจากภาคอุตสาหกรรมใหก้ารส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันา
อุตสาหกรรม เศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศ เพื่อใหมี้สมรรถนะและขีดความสามารถในการ
ประกอบการท่ีเป็นเลิศดว้ยนวตักรรม องคค์วามรู้ ภูมิปัญญาและธรรมาภิบาลและเป็นส่วนส าคญั 
ในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ โดยผลจากการศึกษาวจิยัท่ีได ้จะสามารถน าไปพฒันาการบริหารงาน

บุคคลของภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั ท่ีส่งผลใหอ้งคก์รเป็นองคก์รวจิยัและพฒันา 
โดยน าขอ้มูลมาก าหนดเป็นประเด็นค าถามสามประเด็นหลกั ๆ ท่ีคลอบคลุมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง และ
ท าการสรุปประเด็นท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ทั้งหา้ท่าน ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 5  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั กลุ่มบุคลากร 
 ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 

ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
1.  แนวโนม้ (Tendency)  
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เพื่อการผลิต การส่งออก  
เป็นอยา่งไร 

ดา้นมาตรการภาครัฐ การเมืองและกฎหมาย (Political/ legal 
factors = P)  
1.  แนวโนม้การขาดแรงงานฝีมือท่ีเกิดจากการไม่พฒันาอยา่ง
ต่อเน่ืองและเป็นระบบโดยหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.  กฎระเบียบของทางภาครัฐท่ีเป็นผลต่อการขยายตลาดโลก 
และการลงทุน 
3.  การเขา้ถึงแหล่งเงินทุนของธุรกิจ SME ท่ียงัขาดความรู้และ
ความเขา้ใจของผูป้ระกอบการ 
ดา้นเศรษฐกิจ (Economic factors = E)   
1.  การพฒันาบุคลากรข้ึนอยูก่บัภาวการณ์ของตลาดในปัจจุบนั 
2.  การขาดแคลนวตัถุดิบในการผลิตอญัมณี 
3.  ดา้นการตลาดท่ีตอ้งขยายก าลงัการซ้ือขายและการน าเสนอ
ขอ้มูลใหก้ลุ่มลูกคา้ 
ดา้นสังคม และวฒันธรรม (Social cultural factors = S)  
1.  การรักษาทกัษะเฉพาะทางของบุคลากร เน่ืองจากตอ้งใช้
ความสามารถทางดา้นฝีมือและการสั่งสมประสบการณ์ในการ
ปฏิบติั  
2.  วฒันธรรมท่ีสืบทอดกนัมาจากรุ่นสู่รุ่น โดยอาศยัจาก
ประสบการณ์ ซ่ึงจะเป็นขอ้จ ากดัในการพฒันาในดา้นอ่ืน ๆ 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

 ดา้นเทคโนโลย ี(Technological factors = T) 
1.  การจดักลุ่มบุคลากรเพื่อการมอบหมายงานใหต้รงกบั
สมรรถนะของบุคลากรดา้นการใชเ้ทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งและ
เหมาะสม 
2.  ความเคยชินกบัรูปแบบเดิม ๆ ซ่ึงรูปแบบของผลิตภณัฑเ์ป็น
ปัจจยัส าคญัในการแข่งขนั  
3.  การพฒันาองคค์วามรู้ใหแ้ก่บุคลากรในหน่วยงานใหมี้ความ
ทนัต่อการใหบ้ริการในความหลากหลายของอุตสาหกรรมอญัมณี 
4.  การส่งเสริมบุคลากรใหไ้ดรั้บการอบรมสัมมนากบั
หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการเพิ่มองคค์วามรู้และการต่อ
ยอดในงานขององคก์ร 
5.  การขาดแคลนบุคลากรในดา้นการออกแบบ หรือ Jewelry 
designer ท่ีสามารถพฒันาฐานลูกคา้ในปัจจุบนัและในอนาคต 
6.  การพฒันาในดา้นนวตักรรม และเทคโนโลยี ท่ีจ  าเป็นต่อ 
การผลิต การน าเขา้และส่งออก 

2.  นโยบาย (Policy)  
การบริหารงานบุคคลท่ี
สนองตอบต่อความตอ้งการ
ของหน่วยงาน
ภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและ
เคร่ืองประดบั   

ดา้นมาตรการภาครัฐ การเมืองและกฎหมาย (Political/ legal 
factors = P) 
1.  ภาษีจากการจดัเก็บของภาครัฐ ยงัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ี
ผูป้ระกอบการไม่อยากรับภาระในดา้นภาษี จึงท าใหไ้ม่มี
วตัถุดิบเพียงพอในการผลิต 
2.  บุคลากรส่วนใหญ่ยงัมองไม่เห็นเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรมของ
เป้าหมายในวชิาชีพในงานดา้นอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
3.  ตอ้งมีการปรับเปล่ียนการบริหารงานใหเ้อ้ือต่อนโยบายจาก
ส่วนราชการ 
4.  ภาครัฐจ าเป็นตอ้งเขา้มามีบทบาทในการสนบัสนุนการ
ส่งออกและการประชาสัมพนัธ์ต่อภาคอุตสาหกรรมอญัมณีให้
มากข้ึนและต่อเน่ือง ทั้งภายในและต่างประเทศ 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 ดา้นเศรษฐกิจ (Economic factors = E) ส่งเสริมใหค้นรุ่นใหม่ 

ไดเ้ห็นความส าคญัในการศึกษาระบบอาชีวะเพิ่มมากข้ึนเพื่อให้
มีการหมุนเวยีนของแรงงานซ่ึงมีผลต่อระบบเศรษฐกิจ 

 ดา้นเทคโนโลย ี(Technological factors = T) 
1.  การส่งเสริมสมรรถนะของบุคลากรโดยเนน้บุคลากรท่ีเป็น
นกัออกแบบ ผลิตตน้แบบ ใหเ้ขา้ใจในความตอ้งการของตลาด
ในปัจจุบนั 
2.  ตอ้งมีการพฒันาคนใหมี้ความสามารถในทุกดา้นโดยเฉพาะ
การคิดในการท างานดว้ยการน าเทคโนโลยเีพื่อการผลิตและ 
การส่งออก 

3.  นวตักรรมและเทคโนโลย ี 
(Innovation and technology) 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
น ามาพฒันาอุตสาหกรรมอญั
มณีและเคร่ืองประดบั 

ดา้นมาตรการภาครัฐ การเมืองและกฎหมาย (Political/ legal 
factors = P) หากไม่พึ่งพาเทคโนโลยเีขา้มาช่วยแลว้ หนทาง
แกไ้ขปัญหาน้ีคงจะมีเพียงหนทางเดียวก็คือ ตอ้งอาศยัฝีมือ
แรงงานจากต่างชาติ  แต่เน่ืองจากติดปัญหาในดา้นกฎหมาย
แรงงาน ปัญหาจึงไม่ไดรั้บการแกไ้ขไดอ้ยา่งตรงประเด็น 
ดา้นเศรษฐกิจ(Economic factors = E)   
1.  องคก์รเป็นแหล่งของขอ้มูลท่ีสามารถรวบรวมขอ้มูลส าหรับ
ผูท่ี้สนใจในธุรกิจหรือสามารถขอใชข้อ้มูลเพื่อประโยชน์ต่อ 
การพฒันาธุรกิจอุตสาหกรรม 
2.  การวจิยัและพฒันามารถช่วยในการก าหนดทิศทางของธุรกิจ 
ไม่วา่จะเป็นความตอ้งการทางการตลาดหรือวตัถุดิบในการผลิต
ตลอดจนความตอ้งการของลูกคา้ 
3.  การเปิดวสิัยทศัน์ใหก้บัผูป้ระกอบการจึงเป็นส่ิงจ าเป็นต่อ
การส่งเสริมการพฒันา 
4.  การสร้างแบรนด์เป็นแนวทางหน่ึงท่ีจะเป็นตวัก าหนด
มาตรฐานของวตัถุดิบใหเ้ป็นท่ียอมรับ  
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 ดา้นสังคม และวฒันธรรม  

(Social cultural factors = S)  
1.  เนน้ใหบุ้คลากรมีบทบาทในการวางแผนการท างานและ
พฒันางานท่ีตนเองปฏิบติัอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง 
2.  ขาดการพฒันาบุคลากรใหมี้ความเป็นผูน้ าในเร่ืองของการคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์
ดา้นเทคโนโลย ี(Technological factors = T) 
1.  การน าเทคโนโลยมีาใชเ้พื่อรักษาคุณภาพสินคา้ใหไ้ด้
มาตรฐาน 
2.  การหานวตักรรมท่ีเหมาะสมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการ
ท างาน 
3.  เทคโนโลยเีป็นส่ิงจ าเป็นท่ีตอ้งน าเขา้มาเพื่อลดภาระดา้น
ทรัพยากรบุคคล 
4.  การคดัสรรบุคลากรใหไ้ดต้ามประเภทของงาน และมีองค์
ความรู้ท่ีตรงต่อความตอ้งการเพื่อสามารถต่อยอดได ้สามารถ
ปฏิบติังานไดจ้ริง 
7.  การใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาช่วยเพื่อลดตน้ทุนแรงงานการผลิต
และความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

 
 การขยายความตามประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและ
เคร่ืองประดบั โดยค านึงถึงทิศทางแนวโนม้ของลกัษณะแรงงานของอุตสาหกรรม ณ ปัจจุบนัวา่
จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาอยา่งไร ซ่ึงมีประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งความเก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงกบัหลกั
สมรรถนะของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั ตามลกัษณะ 
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวโนม้และการเปล่ียนแปลง (Change and trends) ของอุตสาหกรรมภายในและ
ต่างประเทศ ทั้งปัจจุบนัและในอนาคตท่ีสถาบนัตอ้งค านึงถึงเพื่อประกอบการพิจารณาในการแข่งขนั 



120 

และการกา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลงในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื 
 2.  แนวทางของภาครัฐหรือนโยบาย ขอ้บงัคบั กฎหมาย (Policy, law and regulations)  
ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัเพื่อช่วยใหผู้บ้ริหารในการพิจารณา
เป้าหมายและเป้าประสงคห์รือวตัถุประสงคต์ลอดจนการก าหนดแนวทางการปฏิบติัและการควบคุม 
ซ่ึงปัจจุบนัองคก์รอยู ่ณ จุดไหน องคก์รตอ้งการอะไรแบบไหนและองคก์รจะไปถึงส่ิงนั้น ๆ ได้
อยา่งไร และสภาวะแวดลอ้มทางกฎหมายแต่ละประเทศต่างออกกฎหมายในรูปของพระราชบญัญติั
และระเบียบขอ้บงัคบั เพื่อควบคุมและอ านวยความสะดวกในการประกอบการธุรกิจในดา้นความสุข
และความปลอดภยัของประชาชน  
 3.  การศึกษาขอ้มูลดา้นเทคโนโลยแีละนวตักรรม (Innovation and technology)  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประยกุตเ์อาความรู้มาใชแ้ละก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่มวลมนุษย ์ในรูปของ
ส่ิงประดิษฐต่์าง ๆ และนวตักรรมท่ีเป็นส่ิงใหม่ท่ีกระท า ซ่ึงเกิดจากการใชค้วามรู้ ใชค้วามคิด
สร้างสรรค ์ส่ิงใหม่ในท่ีน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของผลิตภณัฑ ์แนวคิด หรือกระบวนการท่ีสามารถ
น าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการพฒันา โดยท าการศึกษาแนวคิดและหลกัการท่ีเก่ียวขอ้งในบทท่ี 2 
คือ สภาวะแวดลอ้มทางเทคโนโลย ีปัจจุบนัเป็นยคุความกา้วหนา้ของเทคโนโลยท่ีีส่งผลกระทบต่อ
ทิศทางและความกา้วหนา้ขององคก์ารธุรกิจ เช่น การน าเทคโนโลย ีเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีทนัสมยั 
มาใชแ้ทนแรงงานของคน ส่งผลกระทบใหอ้งคก์ารตอ้งลดจ านวนพนกังานลงและตอ้งเพิ่ม
ประสิทธิภาพพนกังานท่ีเหลือ ใหรู้้จกัใชเ้คร่ืองมือเทคโนโลยชีนิดใหม่ มาตรการเหล่าน้ีจะส่งผล
กระทบไปถึงสถานท่ี หอ้งท างานลกัษณะงาน ค่าจา้ง และสวสัดิการต่าง ๆ  
 การก าหนดผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ประกอบดว้ย ผูป้ระกอบการท่ีมีกิจการทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศ  เป็นผูท่ี้ปฏิบติังานในภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั รวมถึง
ผูป้ฏิบติังานภาครัฐในระดบัประเทศและระดบัทอ้งถ่ินท่ีมีบทบาทในดา้นการพฒันา
อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั ตามประเด็นในการสัมภาษณ์ ทั้งหมด 3 ประเด็นหลกั ๆ  
ดงัน้ี 
 ประเด็นค าถามที ่1  แนวโนม้ (Tendency) การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการผลิต  
การส่งออก ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาคอุตสาหกรรม แต่ละท่านมีความคิดเห็นตามประเด็น
ค าถามดงัน้ี  
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6 “ธุรกิจอญัมณีและเคร่ืองประดบั โดยอาศยัความรู้ความสามารถ 
สมรรถนะของบุคลากรท่ีจะท าใหเ้กิดความถนดัเป็นเฉพาะ และจะกลายเป็นผูท่ี้มีทกัษะความรู้  
ท าใหเ้กิดการต่อยอด ซ่ึงมีฐานความรู้มาจากการศึกษาท่ีส่งเสริมในลกัษณะของการท างาน เน่ืองจาก
ในการปฏิบติังานจ าเป็นตอ้งสอดคลอ้งไปกบัการผลิตท่ีเกิดข้ึนขององคก์ร   
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 การท่ีจะท าใหอ้งคก์รขบัเคล่ือนไดต้อ้งตอบรับความตอ้งการน้ีจึงจ าเป็นตอ้งจดักลุ่ม
บุคลากรเพื่อท่ีจะมอบหมายงานใหต้รงกบัสมรรถนะของบุคลากร ดงันั้นทิศทางดา้นการพฒันา
บุคลากรมีปัจจยัดา้นการตลาดเขา้มาเก่ียวขอ้ง เน่ืองจากอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัจะ
ไดรั้บความนิยมเฉพาะกลุ่มเท่านั้น แต่ปัจจุบนัถา้ยดึหลกัทางการตลาดน าก็จะเห็นไดว้า่ความตอ้งการ
ของลูกคา้มีหลายระดบัก าหนดการประเมินผา่นกระบวนการหลงัจากการประเมินแลว้ก็จะสามารถ
แบ่งกลุ่มช่างตามความสามารถวา่จะอยูใ่นกลุ่มของสินคา้ระดบัใดรวมถึงการใชเ้คร่ืองจกัรเขา้มาช่วย
ดา้นคุณภาพและปริมาณใหดี้ยิง่ข้ึน เน่ืองจากสมรรถนะทางกายภาพของบุคลากรแต่ละคนมีขีดจ ากดั 
ในระยะยาวดา้นคุณภาพของงานอาจถดถอยลงไปไดจึ้งจ าเป็นตอ้งอาศยัเคร่ืองจกัรในการท างาน   
 แนวโนม้ดา้นการพฒันาบุคลากรขององคก์รจะข้ึนอยูก่บัภาวการณ์ของตลาดในปัจจุบนั 
เน่ืองจากการตลาดในปัจจุบนั ผูบ้ริโภคกลุ่มเป้าหมาย จะเป็นกลุ่มท่ีมองหาผลิตภณัฑ์รูปแบบใหม่ ๆ 
ซ่ึงจะมีการเปล่ียนแปลงความนิยมอยา่งรวดเร็วจ าเป็นตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมีทกัษะและความพร้อมท่ีจะ
ปรับเปล่ียนตวัเองให้เขา้กบัสถานการณ์ ส าหรับบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ยาวนาน อายงุานท่ีมากข้ึน 
สมรรถนะในการท างานยอ่มลดลง ดว้ยเหตุน้ีจึงไดมี้การน าเคร่ืองมือเขา้มาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
ของงาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 
 หากมองในดา้นลบท่ีมีผลต่อองคก์ร การใชเ้คร่ืองมือเขา้มามีส่วนช่วยในการท างาน 
ในระยะยาวอาจเกิดผลเสียต่อบุคลากร เน่ืองจากความเคยชินในการใชเ้คร่ืองมือมากกวา่ลงมือท าเอง 
ท าใหท้กัษะท่ีเป็นทกัษะเฉพาะตวัลดลง ดงันั้นองคก์รเองจ าเป็นตอ้งรักษาทกัษะเฉพาะทางโดย
จ าแนกกลุ่มของงานท่ีเป็นงานท่ีจะใชเ้คร่ืองจกัรเป็นหลกั แต่งานท่ีตอ้งอาศยัฝีมือหรืองานท่ีตอ้ง
อาศยัความช านาญเฉพาะทางจะใชเ้คร่ืองจกัรเป็นส่วนนอ้ย” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 20 กนัยายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 7 “บุคลากรส่วนใหญ่เป็นกลุ่ม SMEs ซ่ึงจะมีประสบการณ์ 
ในการท างาน โดยเฉพาะการเจียระไนพลอย โดยศกัยภาพของบุคลากรจ าเป็นตอ้งใชง้บประมาณ 
ท่ีสูงกวา่เดิมมากในอุตสาหกรรมอญัมณี แนวโนม้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานจากมุมมองและ
ทศันคติของคนรุ่นใหม่ท่ีมีต่อกลุ่มแรงงานฝีมือ มกัจะมองวา่ไม่มีความมัน่คงย ัง่ยนืในอนาคต ท าให้
เกิดทศันคติในแง่ลบ ซ่ึงปัญหาน้ีอาจใชว้ธีิการใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานและ
คุณภาพงานท่ีได ้โดยอาศยัเทคโนโลยมีาช่วยด าเนินการ 
 ในแง่ของความมัน่คง หากกลุ่ม SMEs สามารถจา้งงานไดต่้อเน่ืองในระยะยาวก็จะ
สามารถสร้างความมัน่ใจให้กบักลุ่มผูใ้ชแ้รงงานมีความกา้วหนา้ในการท างาน แต่ปัจจยัท่ีมี 
ส่วนส าคญัในการสร้างความมัน่ใจอีกปัจจยัหน่ึงก็คือ ภาพรวมของธุรกิจ เช่น ความสม ่าเสมอของ
วตัถุดิบและมีตลาดรองรับท่ีแน่นอน  
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 ซ่ึงในแง่ของความมัน่คงในระยะสั้นกลุ่ม SMEs อาจตอ้งมีการรวมกลุ่มของ
ผูป้ระกอบการก่อตั้งโรงงานเจียระไนพลอยท่ีใชเ้ป็นศูนยก์ลางในการขบัเคล่ือนธุรกิจ โดยการ
สนบัสนุนของภาครัฐและภาคเอกชน (ผูป้ระกอบการรายยอ่ย) โดยอาศยัเคร่ืองมือ หรือเทคโนโลยี 
ท่ีทนัสมยัผลิตสินคา้ท่ีเป็น Mass product แทนการใชฝี้มือแรงงานเป็นการยกระดบัฝีมือแรงงานให้
กา้วไปสู่อีกระดบัหน่ึงท่ีตอ้งอาศยัทกัษะในการท างานเฉพาะดา้นท่ีมีการผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพสูง 
ส่งผลใหเ้กิดค่าตอบแทนเพิ่มมากข้ึนตามล าดบั ซ่ึงแนวคิดน้ีจะเป็นแรงจูงใจและสร้างความมัน่ใจ
ใหก้บัฝีมือแรงงานในการท างาน 
 ในการพฒันาบุคลากรของกลุ่มอุตสาหกรรมอญัมณี ส่วนใหญ่ผูป้ระกอบการรายใหญ่ 
ยอ่มมีศกัยภาพในการพฒันาบุคลากรของตนเอง ซ่ึงต่างจากผูป้ระกอบการขนาดเล็กไปถึงขนาด
กลาง ท่ีศกัยภาพในการพฒันามีขีดจ ากดั อาจจะเสียเปรียบในแง่ของธุรกิจ แต่ถา้หากมีการรวมกลุ่ม
ของผูป้ระกอบการรายยอ่ย โดยการสนบัสนุนจากทางภาครัฐ อาจท าใหธุ้รกิจรายยอ่ยสามารถ
พฒันาบุคลากรของตนเองไดใ้นอนาคต” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,  
26 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 8 “แนวความคิดในการพฒันาบุคลากรในมุมมองในดา้นการ
แข่งขนัในตลาดโลก การพฒันาบุคลากรในดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีของไทย ยงัตอ้งไดรั้บการ
พฒันาศกัยภาพอีกหลายดา้น ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพของคนไทย นัน่ก็คือวฒันธรรมท่ี
สืบทอดกนัมาจากรุ่นสู่รุ่น โดยอาศยัจากประสบการณ์ ซ่ึงจะเป็นขอ้จ ากดัในการพฒันาในดา้นอ่ืน ๆ 
ในภาคธุรกิจขนาดเล็กในประเทศไทย บุคลากรในดา้นน้ีจ าเป็นตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งเป็น
ระบบต่างจากประเทศท่ีมีความพร้อมในดา้นเทคโนโลย ีและมีเป้าหมายในการพฒันาท่ีชดัเจน  
 แนวโนม้ตลาดโลก เร่ืองรูปแบบของผลิตภณัฑ์เป็นปัจจยัส าคญัในการแข่งขนั 
โดยเฉพาะกลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นรุ่นใหม่ท่ีมีอ านาจซ้ือสูง ตอ้งการในดา้นความแปลกใหม่ สวยงาม 
และตอบสนองการใชง้านไดค้รบ ซ่ึงการพฒันารูปแบบอญัมณีในประเทศไทย โดยเฉพาะกลุ่ม
ธุรกิจขนาดเล็ก ยงัไม่สามารถตอบโจทยค์วามตอ้งการของตลาดรุ่นใหม่ เน่ืองจากกลุ่มธุรกิจขนาด
เล็กส่วนใหญ่จะเป็นธุรกิจในครัวเรือนหรือธุรกิจท่ีสืบทอดมาจากรุ่นสู่รุ่นท าใหเ้กิดความเคยชินกบั
รูปแบบเดิม ๆ ประสบการณ์ในดา้นการแข่งขนัในตลาดต่างประเทศยงัตอ้งไดรั้บการพฒันาอีกมาก”  
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 18 พฤศจิกายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 “การพฒันาบุคลากรในองคก์ร ในแต่ละปีไดมี้การพฒันาองค์
ความรู้ใหแ้ก่บุคลากรในหน่วยงาน ซ่ึงหลกัสูตรการอบรมจะเป็นหลกัสูตรในภาพรวม เช่น  
ดา้นไอที ดา้นภาษาเพื่อรองรับ AEC นอกจากน้ียงัส่งเสริมบุคลากรใหไ้ดรั้บการอบรมสัมมนากบั
หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น การออกแบบ การผลิต เป็นตน้ ซ่ึงส่วนใหญ่แลว้ก็จะเป็น
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สถาบนัการศึกษา และสถาบนั GIT ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีให้บริการในเร่ืองของการตรวจสอบและ
วเิคราะห์อญัมณี ส าหรับการผลิตตวัเรือนก็จะเป็นหนา้ท่ีของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ดงันั้น 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นเร่ืองของการพฒันา ทางกรมส่งเสริม ฯ มีหนา้ท่ีในการพฒันา
บุคลากรในภาคอุตสาหกรรม 
 ในแต่ละปีก็จะมีงบประมาณในการส่งเสริม ฯ เพื่อจดักิจกรรมในการส่งเสริมมากข้ึน  
ซ่ึงเป้าหมายในการส่งเสริม ฯ ในแต่ละปีจะมีเป้าหมายปีละ 1,000 คน และจะแยกไปในแต่ละฝ่าย 
เช่น ส่ิงทอ แฟชัน่ และอญัมณี เป็นตน้ โดยดา้นอญัมณีจะเนน้ไปในเร่ืองของช่างฝีมือ และ 
การเจียระไน ซ่ึงร่วมมือกบัทางนิคมอุตสาหกรรม ส่วนกระบวนการผลิตก็มีการอบรมสัมมนาเร่ือง
การหล่อตวัเรือน และการชุบ ซ่ึงก็จดักิจกรรมสัมมนาทุกปี แต่ปัญหาส่วนใหญ่ท่ีมกัจะพบก็คือ  
มีบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมนอ้ย อาจเน่ืองมาจากทางผูป้ระกอบการไม่ไดส่้งบุคลากรมาเขา้รับ
การอบรม  อีกประเด็นหน่ึงก็คือตวับุคลากรเอง ซ่ึงไม่มัน่ใจในการสายอาชีพ หรือไม่มีงานมา
รองรับ อีกทั้งผูป้ระกอบการบางรายส่งบุคลากรท่ีไม่ไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีท่ีตรงกบัสายงานเขา้มาอบรม
แทน จึงไม่สามารถขยายผลการฝึกอบรมไปสู่องคก์รไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
 ในอุตสาหกรรมอญัมณี หากเปรียบเทียบในกลุ่ม AEC แลว้ ประเทศไทยนบัเป็น
อุตสาหกรรมท่ีแขง็แกร่งในดา้นฝีมือแรงงานในอนัดบัตน้และเป็นท่ียอมรับในตลาดโลก ส่วนใน
เร่ืองของวตัถุดิบ ในอนาคตอาจมีการร่วมมือกบัทางแอฟริกาท่ีเป็นแหล่งวตัถุดิบเพื่อป้อนวตัถุดิบ
เขา้สู่ตลาดแรงงานในประเทศไทยต่อไป” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,  
27 พฤศจิกายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 10 “ปัจจุบนัวตัถุดิบท่ีใชใ้นการผลิตอญัมณีในประเทศไทย 
มีจ านวนนอ้ยมาก หรือบางอยา่งแทบไม่มีอยูเ่ลย ส่วนใหญ่จะน าเขา้วตัถุดิบมาจากต่างประเทศแลว้
น ามาผลิตในประเทศไทย   
 จุดแขง็ของประเทศไทยในอุตสาหกรรมอญัมณีก็คือ ทกัษะในการผลิตขั้นสูงเป็นการเพิ่ม
มูลค่าของตวัผลิตภณัฑไ์ดเ้ป็นอยา่งดี ส่งผลใหย้อดการส่งออกของประเทศไทยเพิ่มสูงข้ึนเป็น
อนัดบั 3 ของประเทศแต่อยา่งไรก็ตามขอ้ดอ้ยของอุตสาหกรรมประเภทน้ีก็คือ การขาดนกัออกแบบ 
โดยในปัจจุบนัการออกแบบอญัมณีมีความหลากหลายมากข้ึน ช้ินงานมีความแตกต่างกนัตาม
รสนิยมของผูบ้ริโภค การตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภคในดา้นน้ีจึงจ าเป็นตอ้งอาศยั
บุคลากรท่ีมีทกัษะในการออกแบบ   
 ผูป้ระกอบการอญัมณีในประเทศไทยส่วนใหญ่เป็นอุตสาหกรรมในครัวเรือน ซ่ึงส่งผล
ใหก้ารพฒันาทกัษะวชิาชีพไม่กา้วหนา้เท่าท่ีควรดว้ยวฒันธรรมดั้งเดิมท่ีสืบทอดต่อกนัมา ท าให้
อาชีพน้ีมีบุคลากรท่ีมีทกัษะฝีมือท่ีพร้อมจะพฒันาในระดบัสูงมีจ านวนนอ้ยมาก การสร้างนกั
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ออกแบบ เพื่อใชใ้นอุตสาหกรรมอญัมณีจึงเป็นหลกัส าคญัท่ีจะส่งเสริมใหอุ้ตสาหรรม ฯ 
เจริญเติบโตข้ึน ดงันั้นแนวโนม้การเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมอญัมณีข้ึนอยูก่บัการออกแบบ
เพื่อใหต้อบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภค ซ่ึงในปัจจุบนัประเทศไทยยงัคงเป็นจุดเด่นในเร่ือง
ของทกัษะฝีมือในการผลิต แต่จุดดอ้ยก็คือการออกแบบ ส าหรับแบรนด์ดงัต่าง ๆ จากทัว่โลกตอ้ง
ยอมรับวา่ส่วนหน่ึงมาจากฝีมือของคนไทย แต่ประเทศไทยยงัไม่มีอญัมณีท่ีเป็นแบรนด์ของตวัเอง 
ดงันั้นควรมีการสนบัสนุนให้บุคลากรรุ่นใหม่ ๆ ไดเ้รียนรู้ทกัษะในดา้นน้ีมากข้ึน โดยประเด็นหลกั
ของปัญหาในดา้นน้ีก็คือ 
 1.  การขาดแคลนบุคลากรในดา้นการออกแบบ หรือ Jewelry designer 
 2.  การขาดแคลนวตัถุดิบ 
 3.  ดา้นการตลาด 
 4.  กฎระเบียบของทางภาครัฐ 
 5.  การขาดการพฒันาในดา้นนวตักรรม และเทคโนโลย ี
 6.  การเขา้ถึงแหล่งเงินทุนของธุรกิจ SMEs 
 แนวทางการแกปั้ญหาดงักล่าวในขั้นตน้ มองวา่ภาครัฐควรมีส่วนร่วมในดา้นการให้
ความรู้ในดา้นอุตสาหกรรมอญัมณี โดยการสนบัสนุนคนรุ่นใหม่ไดมี้การศึกษาในสถาบนั
อาชีวศึกษา หรือระบบทวิภาคี อยา่งเป็นระบบมากข้ึน โดยเนน้ในเร่ืองของเคร่ืองประดบัและ
เทคโนโลย ีและประชาสัมพนัธ์วชิาชีพประเภทน้ีให้เป็นท่ีรู้จกัในทอ้งถ่ิน เพื่อเป็นแรงผลกัดนัให ้
คนรุ่นใหม่สนใจในอุตสาหกรรมอญัมณีเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงเป้าหมายของอุตสาหกรรมอญัมณีใน
ประเทศไทยนั้นตอ้งเป็นศูนยก์ลางการผลิตอญัมณี การคา้ และการบริการท่ีครบวงจรในระดบัโลก 
และเพื่อตอบรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนท่ีในอนาคตประเทศเพื่อนบา้นอยา่งเช่น เมียนมาท่ีมี
วตัถุดิบในการผลิตอญัมณี ยอ่มไดเ้ปรียบ ทั้งในแง่ของวตัถุดิบ และก าลงัการผลิตรวมไปถึงค่าแรง 
ดงันั้นประเทศไทยจึงจ าเป็นตอ้งเตรียมรับมือกบัการแข่งขนัในอนาคต   
 พื้นฐานของอุตสาหกรรมมาจาก Skilled labor capital โดยประเทศไทยเป็นศูนยก์ลาง
การคา้พลอย และแรงงานท่ีใชใ้นอุตสาหกรรมจะเป็นช่างฝีมือชั้นสูง จุดอ่อนของประเทศไทย เรามี
การออกแบบนอ้ยมาก ซ่ึงตอ้งรับจา้งจากภายนอกดว้ยวฒันธรรมของคนไทยเป็นการท าธุรกิจ
ภายในครอบครัว ท าใหก้ารพฒันาบุคลากรท่ีเป็นระบบในการยกระดบัเป็นไปไดย้าก ไม่กลา้ลงทุน
ดา้นทรัพยากรบุคคล แต่ตอ้งคิดวา่มีหลากหลายวธีิในการลงทุนดา้นการพฒันาคน ถา้สามารถสร้าง
นกัออกแบบไดเ้ป็นของตนเองจะสามารถท าใหธุ้รกิจน้ีสามารถสร้างคุณค่าและมีผลิตภณัฑเ์ป็นของ
ตนเอง” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 ธนัวาคม 2558) 
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 ประเด็นค าถามที ่2  นโยบาย (Policy) การบริหารงานงานบุคคลท่ีสนองตอบต่อ 
ความตอ้งการของหน่วยงานภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั ผูใ้หข้อ้มูลส าคญักลุ่มท่ี
เก่ียวขอ้งกบัภาคอุตสาหกรรม แต่ละท่านมีความคิดเห็นดงัน้ี  
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6 “ดา้นการส่งเสริมสมรรถนะของบุคลากรทางองคก์รไดมี้การ
ส่งเสริมบุคลากรโดยเนน้บุคลากรท่ีเป็นนกัออกแบบผลิตตน้แบบให้เขา้ใจในความตอ้งการของ
ตลาดในปัจจุบนั เปิดโอกาสใหไ้ปศึกษาดูงานในต่างประเทศ เพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ์และ
แนวคิดในการท างานใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของลูกคา้มากยิง่ข้ึน โดยนโยบายการท างาน 
เชิงรุกจะท าใหอ้งคก์รสามารถต่อยอด หรือมีแนวคิดในการปรับเปล่ียนไดอ้ยา่งรวดเร็ว เพื่อตอบ
โจทยข์องผูบ้ริโภคไดท้นัท่วงที โดยนโยบายตอ้งตอบสนองกบัความตอ้งการของลูกคา้และ 
ความเป็นจริงของตลาด จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาคนใหมี้ความสามารถในทุกดา้น การท่ีบริษทัท่ีจะ 
มีความกา้วหนา้หรือกา้วไปในอนาคตจ าเป็นตอ้งท างานเชิงรุก 
 โดยสรุปในการบริหารงานแบบปัจจุบนั จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีงานฝ่ายสนบัสนุนตอ้ง 
มีส่วนช่วยเหลือในการบริหารงานทั้งองคก์ร” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,  
20 กนัยายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 7 “นโยบายการพฒันาของภาครัฐ หากไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ภาครัฐในส่วนของบุคลากรอยา่งเป็นรูปธรรม เช่น ดา้นเทคโนโลย ีหรือการอบรมรวมถึงการให้
ขอ้มูลแก่กลุ่มผูป้ระกอบการ SMEs ถึงแมก้ารสนบัสนุนของรัฐจะไม่ชดัเจนเป็นรูปธรรม แต่ก็จะเห็น
ไดจ้ากการท่ีรัฐไดส้นบัสนุนในภาพรวมของอุตสาหกรรม เช่น ในเร่ืองของการหาวตัถุดิบ  
การลดภาษีการน าเขา้ท่ีเอ้ืออ านวยต่อภาคธุรกิจอุตสาหกรรม” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 7 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 26 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 8 “ประเด็นหน่ึงท่ีธุรกิจขนาดเล็กจ าเป็นตอ้งสร้างเครดิตใหก้บั
ธุรกิจ ก็คือการยกระดบัธุรกิจเขา้สู่รูปแบบของบริษทั ซ่ึงในประเด็นน้ีจะมีเร่ืองของภาษีเขา้มา
เก่ียวขอ้ง ท าใหผู้ป้ระกอบการขนาดเล็กส่วนใหญ่มกัจะหลีกเล่ียงท่ีจะน าสินคา้เขา้ระบบ ทั้งยงัตอ้ง
แข่งขนักบับริษทัรายใหญ่ท่ีมีตน้ทุนการผลิตสินคา้ต ่ากวา่ ส่งผลใหธุ้รกิจไม่ขยายตวัเท่าท่ีควร  
 ในดา้นการพฒันาประเด็นส าคญัอีกประเด็นหน่ึงก็คือ เป้าหมายในวชิาชีพทุกอาชีพยอ่ม
ตอ้งการประสบผลส าเร็จ แต่บุคลากรส่วนใหญ่ยงัมองไม่เห็นเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรม ในส่วนน้ี
องคก์รท่ีเก่ียวขอ้งควรเขา้มาใหค้  าปรึกษาแนะน าแนวทาง เพื่อสร้างทศันคติในวชิาชีพ และมองถึง
เป้าหมายท่ีสามารถเป็นรูปธรรมได”้ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,  
18 พฤศจิกายน 2558) 
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 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 “ในภาวะเศรษฐกิจตกต ่าเทคโนโลยเีป็นส่ิงจ าเป็นท่ีตอ้งน าเขา้มา
เพื่อลดภาระดา้นทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัจะช่วยลดตน้ทุนการผลิตไดม้าก  
แต่เน่ืองจากประเทศไทยเป็นแหล่งเจียระไนพลอย การคา้ขายจะใชน้ ้าหนกัพลอยเป็นตวัก าหนด
ราคา การใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาเจียระไนพลอยจึงยงัไม่เป็นท่ียอมรับมากนกัเพราะจะท าใหน้ ้าหนกั
พลอยหายไป ดว้ยเหตุน้ีจึงท าใหป้ระเทศไทยยงัตามหลงัในเร่ืองของเทคโนโลยอียูม่าก    
 ปัญหาอีกอยา่งหน่ึงในเร่ืองของการพฒันาฝีมือแรงงาน หลงัจากท่ีก่อตั้งสถานส่งเสริม 
อญัมณีในหลายพื้นท่ีท่ีอยูใ่นต่างจงัหวดั ปัญหาท่ีตามมาก็คือการน าสินคา้เขา้มาจ าหน่ายซ่ึงจะตอ้งใช้
ระยะเวลาในการส่งมอบ ท าใหต้น้ทุนการผลิตเพิ่มสูงข้ึน อีกทั้งรูปแบบการผลิตก็ยงัคงเป็นรูป
แบบเดิม ๆ ซ่ึงไม่ตอบโจทยใ์นดา้นการแข่งขนัทางการตลาด อีกทั้งปัญหาในเร่ืองของฝีมือแรงงาน 
ท่ียงัขาดแคลนอยู ่คนรุ่นใหม่ต่างก็ผนัตวัเองมาเป็นผูค้า้แทนเพราะเห็นผลก าไรมากกวา่เป็นผูผ้ลิตเอง 
อีกทั้งการน าเขา้วตัถุดิบจากต่างประเทศ อาทิเช่น การน าพลอยเขา้มาเพื่อเจียระไน ปัญหาในเร่ือง 
ของภาษีท่ีภาครัฐจดัเก็บ ยงัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีผูป้ระกอบการไม่อยากรับภาระในดา้นภาษีจึงท าให ้
ไม่มีวตัถุดิบเพียงพอในการผลิต การไดรั้บการสนบัสนุนจากทางภาครัฐ ผูป้ระกอบการตอ้งจด
ทะเบียนการคา้ เพื่อเขา้ระบบเง่ือนไขของทางภาครัฐ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 27 พฤศจิกายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 10 “ปัญหาหลกัท่ีมีผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจในประเทศไทย 
ส่วนใหญ่เกิดจากความไม่มีเสถียรภาพทางการเมือง การเปล่ียนแปลงนโยบายและโครงสร้างการ
บริหารงานส่งผลกระทบโดยตรงต่อการบริหารนโยบายของภาคเอกชน ซ่ึงตอ้งปรับเปล่ียนการ
บริหารงานใหเ้อ้ือต่อนโยบายจากส่วนราชการ แต่อยา่งไรก็ดี ภาครัฐจ าเป็นตอ้งเขา้มามีบทบาทต่อ
ภาคอุตสาหกรรมอญัมณีใหม้ากข้ึน สนบัสนุนการส่งออกและประชาสัมพนัธ์ใหเ้กิดความรู้ 
ความเขา้ใจในระบบโครงสร้างของอุตสาหกรรม ฯ ส่งเสริมใหค้นรุ่นใหม่ไดเ้ห็นความส าคญัใน
การศึกษาระบบอาชีวะเพิ่มมากข้ึน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 ธนัวาคม 
2558) 
 ประเด็นค าถามที ่3  นวตักรรมและเทคโนโลยี (Innovation and Technology) การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์น ามาพฒันาอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั กลุ่มท่ี
เก่ียวขอ้งกบัภาคอุตสาหกรรมแต่ละท่านมีความคิดเห็น ดงัน้ี  
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6 “ในภาคอุตสาหกรรมปัจจุบนัจ าเป็นตอ้งมีเทคโนโลยเีขา้มาช่วย
ในการเพิ่มการผลิต และรักษาคุณภาพสินคา้ใหไ้ดม้าตรฐานไดส้ม ่าเสมอ โดยไม่จ  าเป็นตอ้งใช้
บุคลากร แต่จะเนน้ใหบุ้คลากรมีบทบาทในการวางแผนการท างานมากข้ึน และจ าเป็นตอ้งมีการหา
นวตักรรมท่ีเพิ่มประสิทธิภาพของการท างาน เช่น การน าระบบสารสนเทศมาบริหารจดัการงาน  
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 ส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งค านึงถึงส่วนแรก คือ สมรรถนะหลกั ในเร่ือง
ขอ้มูลและการส่ือสารเป็นหวัใจส าคญัของสมรรถนะหลกัสามารถน าขอ้มูลท่ีเป็นจริงไปต่อยอด
ด าเนินการปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งถูกตอ้ง โดยตามโครงสร้างของบริหารแบบเดิมท่ีเป็นแนวด่ิง  
แต่ปัจจุบนัเป็นการบริหารแบบแนวราบท่ีสามารถมีช่องทางในการส่ือสารโดยตรง ส่วนท่ีสอง คือ
สมรรถนะของผูบ้ริหารเป็นหวัใจของการบริหารของผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีวสิัยทศัน์และ 
การปฏิบติังานของผูบ้ริหารเป็นส่ิงจ าเป็นในการวางแผนงานใหส้ามารถด าเนินไปไดด้ว้ยดี และ
ส่วนท่ีสามคือ สมรรถนะของผูป้ฏิบติังาน เป็นปัจจยัในสมรรถนะของพนกังานตอ้งเขา้ใจการ
ปฏิบติังานท างานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ตามเกณฑม์าตรฐาน หรือการท างานในหนา้งานท่ี
รับผดิชอบจ าเป็นตอ้งมีการพฒันางานในส่ิงท่ีเราปฏิบติัให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ถา้หากเรามี
บุคลากรในการปฏิบติังาน ท่ีมีทกัษะในการปฏิบติั โดยมีการวางโครงสร้างการท างานของบุคลากร
ใหเ้หมาะสม การปฏิบติัภารกิจขององคก์รก็จะสัมฤทธ์ิผล 
 การวจิยัและการพฒันาของสถาบนั มีส่วนประกอบหลกั คือ 1) ทิศทางท่ีมีส่วนร่วมตาม
ท่ีตั้งไวน่้าจะเป็นการด าเนินการท่ีดีและเป็นประโยชน์ 2) องคก์รเป็นแหล่งของขอ้มูลท่ีสามารถ
รวบรวมขอ้มูลและ 3) เป็นส่วนงานท่ีสามารถช่วยเหลือดา้นการก าหนดทิศทางของธุรกิจ  
 ในปัจจุบนั ทรัพยากรมนุษย ์มีปัจจยัท่ีหลากหลายในการท างาน จ าเป็นตอ้งคดัคนดี พฒันา
คนดี ต่อภาคอุตสาหกรรม อยา่งต่อเน่ืองและตลอดไป” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 6 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 20 กนัยายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 7 “หากมองในเร่ืองของการพฒันาในดา้นเทคโนโลย ีเคร่ืองจกัร
ในอุตสาหกรรม เน่ืองจากเคร่ืองจกัรเหล่าน้ีหากเป็นเทคโนโลยสีมยัใหม่ ซ่ึงมีตน้ทุนค่อนขา้งสูง 
ราคาแพง ผูป้ระกอบการรายยอ่ยไม่สามารถจดัหาได ้จึงจ าเป็นตอ้งอาศยัเคร่ืองจกัรท่ีมีอยูแ่ลว้น ามา
ปรับเปล่ียนหรือดดัแปลงตามภูมิปัญญาชาวบา้นใหมี้ประสิทธิภาพทดัเทียมกบัเคร่ืองจกัรสมยัใหม่
ได ้โดยไม่ตอ้งลงทุนเพิ่ม ซ่ึงในส่วนน้ีตอ้งอาศยัการวจิยัเทคโนโลยจีากภาครัฐเขา้มามีส่วนช่วย
สนบัสนุนใหค้วามรู้ในเร่ืองของเทคโนโลยใีหแ้ก่ผูป้ระกอบการรายยอ่ย  
 อยา่งไรก็ตามการใชเ้ทคโนโลยเีขา้มามีส่วนช่วยในอุตสาหกรรมอญัมณี อาจจะไม่ใช่
ประเด็นหลกัในการผลิตอญัมณี เน่ืองจากการผลิตอญัมณียงัตอ้งอาศยัฝีมือแรงงานท่ีมีทกัษะเฉพาะ
ดา้น แต่เทคโนโลยจีะเป็นตวัช่วยในการผลิตอญัมณีท่ีเป็น Mass product เท่านั้น ดงันั้นบุคลากร 
ยงัถือเป็นส่วนส าคญัในการผลิตอญัมณีท่ีตอ้งใชท้กัษะเฉพาะดา้นอยู ่ 
 ในส่วนของการพฒันาฝีมือแรงงานใหค้งอยู ่และสืบทอดสู่รุ่นต่อไป ยงัตอ้งอาศยั 
การสนบัสนุนจากหลายฝ่าย ทั้งภาครัฐและเอกชน โดยการสร้างภาพลกัษณ์ ทศันคติและความมัน่ใจ
แก่บุคลากรรุ่นใหม่ให้เห็นความส าคญัของอาชีพน้ี  
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 ปัจจยัส าคญัในการส่งเสริมการพฒันาอุตสาหกรรมอญัมณีท่ีมีขนาดเล็ก และขนาดกลาง 
ส่ิงส าคญัคือการเขา้ถึงของผูป้ระกอบการ SMEs ในท่ีน้ีหมายถึงการใหข้อ้มูล การสนบัสนุนวจิยั
ดา้นเทคโนโลยโีดยอิงจากภูมิปัญญาชาวบา้น อยา่งค่อยเป็นค่อยไป และเหมาะสมกบัขนาดของ
อุตสาหกรรมท่ีจะท าใหส้ามารถต่อยอดธุรกิจต่อไปได”้ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 7 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 26 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 8 “ปัจจุบนัน้ีเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั หรือนวตักรรมใหม่ ๆ ไดมี้
บทบาททั้งในแง่ของ วถีิชีวิต สังคมเมือง หากไม่มีเทคโนโลยหีรือนวตักรรมใหม่ ๆ เขา้มามีส่วนช่วย 
การพฒันาดา้นต่าง ๆ อาจเป็นไปไดช้า้ และไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอในอุตสาหกรรมอญัมณี 
เทคโนโลยเีป็นส่วนส าคญัในการพฒันาคุณภาพสินคา้ใหไ้ดม้าตรฐาน และใหผ้ลผลิตรวดเร็วข้ึน 
ไดเ้ปรียบมากข้ึนในแง่ของการแข่งขนัในตลาด  
 เม่ือมีการน าเทคโนโลยใีหม่เขา้มา บุคลากรจ าเป็นตอ้งไดรั้บการอบรมเพื่อใหใ้ช้
เทคโนโลยใีหเ้กิดประโยชน์มากท่ีสุดและประหยดัตน้ทุนมากท่ีสุด การศึกษาดูงานเป็นแนวทาง
หน่ึงท่ีจะช่วยส่งเสริมวสิัยทศัน์ใหแ้ก่บุคลากรในดา้นน้ี เน่ืองจากปัจจุบนัการแข่งขนัในการตลาด
ตอ้งมีองคป์ระกอบหลายอยา่ง การเปิดวสิัยทศัน์ใหก้บัผูป้ระกอบการจึงเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการ
ส่งเสริมการพฒันาในดา้นอ่ืน ๆ ต่อไป  
 แนวโนม้การพฒันาสินคา้ให้เป็นท่ีรู้จกัอยา่งแรกท่ีตอ้งค านึงถึง ก็คือการสร้างแบรนด์
ของสินคา้ใหเ้ป็นท่ีรู้จกัและยอมรับในตลาด ในประเทศไทยเรามีวตัถุดิบท่ีมีคุณภาพ แต่ยงัไม่ไดรั้บ
การยอมรับในตลาดต่างประเทศในเร่ืองของมาตรฐาน การสร้างแบรนด์เป็นอีกแนวทางหน่ึงท่ีจะ
เป็นตวัก าหนดมาตรฐานของวตัถุดิบใหเ้ป็นท่ียอมรับ ซ่ึงก็ตอ้งอาศยัแรงผลกัดนัและสนบัสนุนจาก
หลายฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งท่ีจะช่วยขบัเคล่ือนนโยบายใหเ้ป็นรูปธรรมในอนาคต” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
คนท่ี 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 18 พฤศจิกายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 “ดา้นนโยบายการบริหารงานบุคคล การคดัสรรบุคลากรใหไ้ด้
ตามประเภทของงานและมีองคค์วามรู้ท่ีตรงต่อความตอ้งการเพื่อสามารถต่อยอดไดส้ามารถ
ปฏิบติังานไดจ้ริง โดยร่วมกบัภาคเอกชนท่ีเป็นผูป้ระกอบการ แต่ปัญหามกัจะเกิดจากบุคลากรเดิม 
ท่ีคุน้ชินกบัการปฏิบติังานแบบเดิม ๆ ไม่พยายามท่ีจะใฝ่หาองคค์วามรู้เพิ่มเติม   
 แนวโนม้การพฒันาศกัยภาพของอุตสาหกรรมอญัมณีในปัจจุบนัใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย 
ส่ิงแรกก็คือบุคลากรท่ีมีทกัษะในดา้นฝีมือแรงงาน ซ่ึงเป็นอาชีพท่ีตอ้งอาศยัทกัษะเฉพาะดา้น 
เน่ืองจากประเทศไทยยงัขาดแคลนฝีมือแรงงาน อนัเน่ืองมาจากปัจจยัหลาย ๆ อยา่ง หากไม่พึ่งพา
เทคโนโลยเีขา้มาช่วยแลว้ หนทางแกไ้ขปัญหาน้ีคงจะมีเพียงหนทางเดียวก็คือ ตอ้งอาศยัฝีมือ
แรงงานจากต่างชาติ แต่เน่ืองจากติดปัญหาในดา้นกฎหมายแรงงาน ปัญหาจึงไม่ไดรั้บการแกไ้ขได ้
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อยา่งตรงประเด็น” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 27 พฤศจิกายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 10 “ปัจจุบนัภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทย ผูป้ระกอบการ
ส่วนมากจะเป็นของชาวต่างชาติท่ีเขา้มาลงทุนโดยอาศยัแรงงานการผลิตในทอ้งถ่ินนั้น ๆ เรียกไดว้า่
เป็นประเทศท่ีรับจา้งผลิตก็วา่ได ้ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ประเทศไทยยงัขาดการพฒันาบุคลากรใหมี้
ความเป็นผูน้ าในเร่ืองของการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์อีกทั้งยงัขาดความพร้อมในการพฒันาในดา้น 
ต่าง ๆ อีกมาก   
 แนวโนม้การแข่งขนัดา้นการตลาดในอนาคต ธุรกิจ SMEs จะมีบทบาทมากข้ึน เน่ืองจาก
คนรุ่นใหม่มกัจะนิยมประกอบธุรกิจส่วนตวัท่ีสามารถควบคุมไดด้ว้ยตวัเอง ธุรกิจขนาดใหญ่มี
แนวโนม้ปรับระดบัลงเพื่อลดตน้ทุนการผลิต เม่ือธุรกิจขนาดเล็กเติบโตข้ึน การใชเ้ทคโนโลยใีน 
การผลิตก็จะเติบโตข้ึน ตามล าดบั ดงันั้นประเด็นส าคญัในอุตสาหกรรมอญัมณีก็คือ การออกแบบ 
และการใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัจะเห็นวา่ ธุรกิจอญัมณีท่ีเจริญเติบโตส่วนใหญ่เน่ืองจากการ
ออกแบบท่ีทนัสมยั และการใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาช่วยเพื่อลดตน้ทุนแรงงานการผลิตและธุรกิจอญัมณี
เป็นธุรกิจเฉพาะเพราะถือวา่เป็นสินคา้ฟุ่มเฟือย ดงันั้นการแข่งขนัเพื่อการตลาด จุดแขง็ของธุรกิจน้ี 
ก็คือ การออกแบบของสินคา้ ประเทศไทยถือไดว้า่เป็นประเทศท่ีมีฝีมือแรงงานท่ีมีทกัษะเฉพาะตวั
สูง อีกทั้งยงัมีประเทศเพื่อนบา้น เช่น เมียนมาร์ เวยีดนาม ท่ีมีแหล่งวตัถุดิบอยูม่าก แต่จุดอ่อนก็คือ 
ขาดบุคลากรดา้นการออกแบบ จึงไม่สามารถสร้างมูลค่าสินคา้ใหเ้พิ่มมากข้ึนได ้ซ่ึงพื้นฐานปัญหา
เหล่าน้ีสามารถแกไ้ขได ้โดยตอ้งอาศยัความร่วมมือของภาครัฐและภาคเอกชนเขา้มามีส่วนร่วม 
ในการผลกัดนัและสนบัสนุนใหบุ้คลากรรุ่นใหม่ ๆ ไดศึ้กษาและเรียนรู้อยา่งจริงจงั เพื่อเพิ่มศกัยภาพ
ของบุคลากรภายในประเทศต่อไป” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 ธนัวาคม 
2558) 
 การวเิคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นและข้อสังเกตส าคัญ  
 แนวโนม้ในการพฒันา ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงกบัหลกัสมรรถนะของ
ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั มีขอ้สังเกตจากขอ้มูลและการ
สัมภาษณ์ ประกอบดว้ย 1) การสร้างความไดเ้ปรียบการแข่งขนัผา่นทรัพยากรมนุษย ์2) ศกัยภาพ
ทางการแข่งขนัผา่นรูปแบบสินคา้และบริการ 3) การวางแผนกลยทุธ์กบัพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อ
เพิ่มทุนในองคก์าร 4) วฒันธรรมในการท างานกบัผลการปฏิบติังาน 5) แรงจูงใจกบัความส าเร็จของ
องคก์ร 6) บทบาทเชิงรุกกบัการเป็นองคก์รดา้นการวิจยัและพฒันาและ 7) การบริหารและพฒันา
ศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยผ์า่นนวตักรรมเทคโนโลยี สามารถวเิคราะห์ขอ้มูลไดด้งัต่อไปน้ี 
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 1.  การสร้างความไดเ้ปรียบการแข่งขนัผา่นทรัพยากรมนุษย ์
 องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะเป็นองคก์รท่ีเสมือนส่ิงมีชีวิตเรียนรู้ตลอดเวลา ท าใหมี้ 
ความพร้อมท่ีจะพฒันาไปในทิศทางใดไดง่้ายกวา่องคก์รท่ีเรียนรู้ไม่เป็น (Static organization) 
หรือไม่อยากเรียนรู้ โดยเฉพาะองคก์รท่ีจดัการงานตามหนา้ท่ี ซ่ึงจะมีบรรยากาศของการบริหาร
จดัการองคก์รแบบควบคุม ตามแนวคิดของ Senge (1990 อา้งใน นิรมิต เทียมทนั, 2555) กล่าวถึง
องคก์รแห่งการเรียนรู้ตอ้งมีลกัษณะ หา้ประการ คือ ประการท่ีหน่ึง ตอ้งท าใหพ้นกังานมีทกัษะ 
ในงาน ประการท่ีสอง พฒันาใหเ้กิดสภาพความพร้อมดา้นจิตใจของพนกังาน ประการท่ีสาม  
มีการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั ประการท่ีส่ี เรียนรู้กนัเป็นกลุ่มคณะและ 
คิดอยา่งเป็นระบบ และประการท่ีหา้ มองอะไรเป็นภาพรวมไม่แยกส่วน การสร้างองคก์รแห่ง 
การเรียนรู้เป็นภาระหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีมองเห็นประโยชน์ท่ีจะไดจ้ากองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
กล่าวคือ เม่ือพนกังานทุกคนอยากเรียนรู้นอกจากจะขวนขวายหาความรู้เพิ่มพูนดว้ยตนเอง ไม่ตอ้ง
ใหอ้งคก์รส่งไปเรียนรู้ภายนอกองคก์ร หรือรอคอยองคก์รหยบิยืน่ใหใ้นรูปแบบของการฝึกอบรม 
สัมมนา การเรียนรู้ท่ีพนกังานคน้ควา้ศึกษาดว้ยตนเองจะท าใหมี้การพฒันาในมิติดา้นการเรียนรู้และ
การเติบโต  
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบประเด็นท่ีเป็นส่ิงท่ีองคก์รทุกองคก์รจ าเป็นตอ้ง
พิจารณาถึงทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นการสรรหาและรับมาปฏิบติังานจากประเด็นขอ้น้ีส่วนใหญ่ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัจะค านึงถึงเป็นประเด็นตน้ ๆ คือ ความถนดัเฉพาะทางของบุคลากรท่ีท างานใหก้บั
องคก์ร โดยเฉพาะองคก์รท่ีเป็นการวจิยัและพฒันา ไม่วา่จะเป็นการสั่งสมมาจากประสบการณ์และ
ระยะเวลาการท างานท าใหเ้กิดประสิทธิภาพของงาน หรือการมีขีดความสามารถติดตวัท่ีรับเขา้มา
ท างานโดยตรงลว้นมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการท างานเชิงรุกเพราะความถนดัเฉพาะทางจะเป็น 
ส่ิงท่ีองคก์รควรใหค้วามส าคญัต่อการมอบหมายงานให ้และในการสัมภาษณ์ยงัพบขอ้สังเกต 
ในลกัษณะเดียวกนัคือ พนกังานตอ้งเขา้ใจการปฏิบติังานการท างานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ตามเกณฑม์าตรฐาน หรือการท างานในหนา้งานท่ีรับผดิชอบจ าเป็นตอ้งมีการพฒันางานในส่ิงท่ีเรา
ปฏิบติัใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ถา้หากเรามีบุคลากรในการปฏิบติังาน ท่ีมีทกัษะในการปฏิบติั 
โดยมีการวางโครงสร้างการท างานของบุคลากรให้เหมาะสม การปฏิบติัภารกิจขององคก์รก็จะ
สัมฤทธ์ิผล ดงันั้นการปฏิบติังานตามวสิัยทศัน์ ความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
จ  าเป็นตอ้งค านึงถึงคือความตอ้งการของมนุษย ์ส าหรับประเด็นท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ท่ีไดต้อ้งมอง
ยอ้นกลบัมาภายในองคก์รวา่เป้าหมายในวชิาชีพของการปฏิบติังานในทุกต าแหน่งท่ีเก่ียวขอ้ง
ภายในองคก์รยอ่มตอ้งการประสบผลส าเร็จ แต่บุคลากรส่วนใหญ่ยงัมองไม่เห็นเป้าหมายท่ีเป็น
รูปธรรม ในส่วนน้ีองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งควรเขา้มาใหค้  าปรึกษาแนะน าแนวทาง เพื่อสร้างทศันคติ 
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ในวชิาชีพ และมองถึงเป้าหมายท่ีสามารถเป็นรูปธรรมได้ 
 2.  ศกัยภาพทางการแข่งขนัผา่นมาตรฐานรูปแบบสินคา้และบริการ 
 กฎเหล็กของการคา้โลก คือ หลกัการคา้เสรี (Free trade) และหลกัการคา้ยติุธรรม (Fair 
trade) ภายใตห้ลกัการดงักล่าวมีผลท าใหป้ระเทศภาคีสมาชิกตอ้งปรับปรุงระบบระบบและวธีิการ
บริหารจดัการเก่ียวกบัระบบผลิตสินคา้และบริการ รวมทั้งระบบราชการใหมี้ประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพมากข้ึนเพื่อความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัทางเศรษฐกิจ โดยมียทุธศาสตร์ท่ีส าคญั  
4 ประการ คือ ยทุธศาสตร์ตน้ทุนต ่า (Low-cost strategy) ยทุศาสตร์การน าเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม 
มาใช ้(Application of appropriate technology strategy) ยทุธศาสตร์การปรับปรุงประสิทธิภาพ 
ของการบริหารจดัการภาคเอกชน (Improvement of private sector management strategy) และ
ยทุธศาสตร์การปฏิรูประบบราชการ (Government service reform strategy) (ปรีชา หงษไ์กรเลิศ, 
2555) 
 จากประเด็นการสัมภาษณ์มีขอ้สังเกตท่ีไดจ้ากกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั พบวา่ ในเร่ืองของ
การออกแบบผลิตภณัฑ ์ท่ีอุตสาหกรรมน้ีประสบปัญหาและเป็นประเด็นแนวโนม้ทาง
อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัท่ีแต่ละท่านโดยมองวา่เป็นปัจจยัส าคญัในการแข่งขนัท่ีมี
มุมมองกบัประเทศไทยในเร่ืองของจุดเด่นในเร่ืองทกัษะฝีมือ แต่ยงัเป็นจุดดอ้ยคือการออกแบบ 
โดยเฉพาะกลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นรุ่นใหม่ท่ีมีอ านาจในการซ้ือสูง ตอ้งการในดา้นความแปลกใหม่ 
สวยงาม และตอบสนองต่อการใชง้าน ซ่ึงการพฒันารูปแบบอญัมณีในประเทศไทย โดยเฉพาะกลุ่ม
ธุรกิจขนาดเล็กยงัไม่สามารถตอบโจทยค์วามตอ้งการของตลาดรุ่นใหม่  
 เน่ืองจากกลุ่มธุรกิจขนาดเล็กส่วนใหญ่จะเป็นธุรกิจในครัวเรือนหรือธุรกิจท่ีท าสืบทอด 
จะเกิดความชินกบัรูปแบบเดิม ๆ ท าใหก้ารพฒันาบุคลากรท่ีเป็นระบบในการยกระดบัเป็นไปไดย้าก 
ไม่กลา้ลงทุนดา้นทรัพยากรบุคคล แต่ถา้สามารถสร้างนกัออกแบบเป็นของตนเองจะสามารถท าให้
ธุรกิจน้ีสามารถสร้างคุณค่าและมีผลิตภณัฑเ์ป็นของตนเอง ในประเด็นส่วนน้ีมองวา่ความส าคญั 
ในการพฒันาอุตสาหกรรมดา้นน้ีจ าเป็นตอ้งค านึงถึงและใหค้วามส าคญัเน่ืองจากเป็นสินคา้ฟุ่มเฟือย
และมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาหรือการท าวิจยัใหเ้กิดส่ิงใหม่ โดยใน
ทุกส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้งตอ้งมีการผลกัดนันโยบายท่ีเก่ียวขอ้งและเร่งหาทางแกไ้ขเพื่อความย ัง่ยนืของ
อุตสาหกรรมตลอดจนสร้างฐานลูกคา้และขยายตลาดอยา่งต่อเน่ืองและมีขอ้สังเกตจากการสัมภาษณ์
วา่หากเราจะพฒันาและวจิยังานใหเ้กิดข้ึนเร็วและมีประสิทธิภาพ จ าเป็นตอ้งอาศยัหลกัการต่อยอด
ความคิด ใหก้บับุคลากรท่ีปฏิบติังาน ส าหรับมุมมองทางการบริหารหากมีประสบการณ์ในการ
ท างานก็สามารถน ามาต่อยอดความคิดท าใหง้านนั้นๆ เกิดความรวดเร็ว และสามารถพฒันางาน 
ใหม่ ๆ หรือมีความหลากหลาย   
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 3.  การวางแผนกลยทุธ์กบัพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเพิ่มทุนในองคก์าร 
 กลยทุธ์เป็นวธีิการท่ีองคก์รจะเลือกใช ้เช่นการก าหนด การสรรหา การ ธ ารงรักษา หรือ
การพฒันาบุคลากรท่ีมีอยู ่เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
 การวางแผนเชิงกลยทุธ์จะเป็นการวางแผนการ ท างานของบุคลากรในองคก์รท่ีมีลกัษณะ
แตกต่างไปจากการวางแผนโดยทัว่ ๆ ไปเพราะค าวา่ กลยทุธ์จะเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในขององคก์ร การวเิคราะห์สภาพของ 
การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง อุตสาหกรรม และคู่แข่งขนัรวมถึงการวิเคราะห์
โครงสร้างองคก์ร สถานภาพทางการเงิน เทคโนโลยี วฒันธรรม ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
ของการปฏิบติังาน การวางแผนกลยทุธ์จะตอ้งเป็นการวางแผนอยา่งมีระบบ ซ่ึงจะหมายรวมถึง  
การก าหนดกลยทุธ์ของหน่วยงานต่าง ๆ ขององคก์ร ใหมี้ความสัมพนัธ์สอดคลอ้งส่งเสริมและ
สนบัสนุนในการท างานซ่ึงกนัและกนัโดยมีเป้าหมายขององคก์รเป็นส าคญั (ชยัทวี เสนะวงศ,์ 2546) 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั พบขอ้สังเกตขององคก์รในเร่ืองการมีทกัษะในการ
วางแผนและพฒันา การท างานระดบับุคคลหรือเป็นทีมหากน าหลกัการวางแผนหรือใชก้ารวางแผน
ก่อนลงมือปฏิบติัจะสามารถท าใหง้านบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป็นการคาดการณ์ปัญหาหรือ
ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดจากการปฏิบติังานเม่ือท างานอ่ืนท่ีนอกเหนือก็จะสามารถน าไปแกปั้ญหา
และพฒันาในงานต่อ ๆ ไปไดอ้ยา่งเป็นระบบ นัน่หมายความวา่การองคก์รจ าเป็นตอ้งมีการวางแผน
และการพฒันาอยูต่ลอดเวลา หากองคก์รใดมีการวางแผนทรัพยากรและมีการพฒันาในงานจะท าให้
องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เหมือนท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัไดก้ล่าวถึงคือ องคก์รจ าเป็นตอ้งรู้ถึง 
แนวโนม้การพฒันาศกัยภาพของอุตสาหกรรมอญัมณีในปัจจุบนัและอนาคต ตามเป้าหมายคือ 
บุคลากรท่ีมีทกัษะในดา้นฝีมือแรงงาน ซ่ึงเป็นอาชีพท่ีตอ้งอาศยัทกัษะเฉพาะดา้น เน่ืองจากประเทศ
ไทยยงัขาดแคลนฝีมือแรงงาน อนัเน่ืองมาจากปัจจยัหลาย ๆ อยา่ง หากประเทศไทยยงัขาดการ
วางแผนและการพฒันาคนภายในประเทศ รวมถึงไม่พึ่งพาเทคโนโลยแีละการหานวตักรรมใหม่ ๆ 
เขา้มามีส่วนช่วยอุตสาหกรรมน้ีแลว้ หนทางแกไ้ขปัญหาน้ีคงจะมีเพียงหนทางเดียวก็คือ ตอ้งอาศยั
ฝีมือแรงงานจากต่างชาติ  
 4.  วฒันธรรมในการท างานกบัผลการปฏิบติังาน  
 ปัจจยัท่ีก าหนดพฤติกรรมของคนในการปฏิบติังาน แมว้า่เราจะสามารถพิจารณาปัจจยั 
ท่ีก าหนดพฤติกรรมเหล่าน้ีไดใ้นระดบัปัจเจกบุคคล และเราก็มกัจะพิจารณาปัจจยัเหล่าน้ีในระดบั
กลุ่มเช้ือชาติ หรือระดบัชาติ และแสดงออกถึงวฒันธรรมต่าง ๆ ของตนมีอิทธิพลดา้นวฒันธรรม
ต่าง ๆ จ านวนมากในระดบัสถาบนัและองคก์รท่ีมีต่อความพยายามของบุคคล วฒันธรรมจะ 
มีส่วนในการสร้างองคก์ร ประเภทต่าง ๆ ซ่ึงจะพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ตลอดจนลกัษณะโครงสร้าง 
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ทางสังคมขององคก์ร ในขณะท่ีองคก์รเติบโตและปรับตวั สังคมต่างมีส่วนร่วมในการปรับรูปแบบ
พฤติกรรม สังคม และพฤติกรรมกลุ่ม ตามกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ท่ีมีอยูใ่นวฒันธรรม (คีล่ี ทิโมธี ดี และ
สุนนัทา เสียงไทย, 2552) 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบประเด็นท่ีส าคญัท่ีเก่ียวกบัการกล่าวถึงวฒันธรรม
การท างานในองคก์รท่ีปฏิบติัสืบทอดกนัมาจากรุ่นสู่รุ่น โดยอาศยัประสบการณ์ ซ่ึงมีประเด็นวา่จะ
เป็นขอ้จ ากดัในการพฒันาองคก์รในหลาย ๆ ดา้น บุคลากรในดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีจ าเป็นตอ้ง 
มีการพฒันาทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งเป็นระบบ และเกิดประโยชน์ซ่ึงต่างจากประเทศท่ีมีความพร้อม
ดา้นเทคโนโลยแีละมีเป้าหมายของอุตสาหกรรมท่ีชดัเจนท่ีมองถึงแนวโนม้การพฒันาบุคลากรของ
องคก์รจะข้ึนอยูก่บัภาวการณ์ของตลาดในปัจจุบนั เน่ืองจากตลาดในปัจจุบนักลุ่มผูบ้ริโภค
เปล่ียนแปลงค่านิยมอยา่งรวดเร็วจ าเป็นตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมีทกัษะและความพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง
ตนเองใหเ้ขา้กบัสถานการณ์และท างานใหท้นักบัความตอ้งการของสังคมและเศรษฐกิจ 
 5.  แรงจูงใจกบัความส าเร็จขององคก์ร 
 แรงจูงใจองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยใหค้นท างานไดแ้มใ้นยามอยูภ่ายใตภ้าวะกดดนั 
องคก์รจะท าอยา่งไรใหส้มาชิกขบัเคล่ือนองคก์รไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การพิจารณาเร่ืองน้ี 
เก่ียวขอ้งกบัการวิเคราะห์ในมิติของประวติัศาสตร์ ความเป็นมา การพูดถึงพนัธกิจ ค่านิยม และ
วสิัยทศัน์ เพื่อท่ีจะเขา้ใจในแรงขบัเหล่าน้ี จะหล่อหลอมเป็นวฒันธรรมองคก์รต่อไปในท่ีสุด 
(บรรจง อมรชีวิน, 2556) และสอดคลองกบั ทฤษฎีความตอ้งการ 3 ดา้น (Three needs theory) ของ 
MaClelland (1961) เก่ียวกบัคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจสูงจะมีความตอ้งการ 3 ประการ เป็น
ส่ิงส าคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลวา่บุคคลนั้น ๆ มีความตอ้งการดา้นใดมากท่ีสุด
ในการท างาน และถือวา่ความตอ้งการบุคคลหน่ึงจะสะทอ้นมาจากคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพท่ี
บุคคลนั้นเคยมีประสบการณ์ คือ ความตอ้งการดา้นความส าเร็จ (Need for achievement: N-ach) 
โดยจะใชค้วามพยายามเพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จและจะมีความรับผิดชอบในการแกปั้ญหาต่าง ๆ  
ความตอ้งการดา้นอ านาจ (Need for power: N-pow) จะสามารถเชิญชวนและดลบนัดาลใจผูอ่ื้นให้
คลอ้ยตามยอมรับได ้และ ความตอ้งการดา้นความผกูพนั (Need for affiliation: N-affil)  
ความตอ้งการท่ีอยากจะอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น มากกวา่ความตอ้งการเพื่อความส าเร็จ 
 ประเด็นต่อมาท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญักล่าวถึงคือแนวโนม้การขาดแคลนแรงงานทางดา้น
ความรู้ความเขา้ใจและผูท่ี้มีความสามารถในดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั พบวา่ 
เน่ืองจากทศันะของคนรุ่นใหม่ท่ีมีต่อกลุ่มแรงงานฝีมือ มกัมองถึงความไม่มัน่คงย ัง่ยนืในอนาคต 
การสร้างแรงจูงใจและความมัน่ใจใหก้บัฝีมือแรงงานในการท างาน ซ่ึงอาจมองไดช้ดัเจนมากข้ึน
และน่าคิดมากวา่ในประเทศไทยแรงงานท่ีท างานดา้นน้ีนอ้ยลงเม่ือเทียบกบัอุตสาหกรรมประเภท
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อ่ืน ๆ และผูป้ระกอบการส่วนใหญ่อยูใ่นกลุ่มธุรกิจ SMEs ซ่ึงศกัยภาพของ SMEs ในการพฒันา
บุคลากรของกลุ่มอุตสาหกรรมอญัมณี ส่วนใหญ่ผูป้ระกอบการรายใหญ่ยอ่มมีศกัยภาพในการ
พฒันาบุคคลากรของตนเองต่างจากผูป้ระกอบการขนาดเล็กถึงขนาดกลางท่ีศกัยภาพในการพฒันา 
มีขีดจ ากดั อาจเสียเปรียบในแง่ธุรกิจ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีขอ้สังเกตท่ีเป็นแนวคิดต่อวา่หากมีการ
รวมกลุ่มกนัของผูป้ระกอบการรายยอ่ย โดยการสนบัสนุนของภาครัฐและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  
อาจท าใหธุ้รกิจรายยอ่ยสามารถพฒันาบุคลากรต่อไปในอนาคต 
 6.  บทบาทเชิงรุกกบัการเป็นองคก์รดา้นการวิจยัและพฒันา 
 การวจิยัและพฒันาเป็นส่ิงส าคญัต่อบุคคลและองคก์รท่ีตอ้งคิดแสวงหาความเขา้ใจท่ีจะ
ท าใหเ้กิดองคค์วามรู้แบบใหม่ ๆ ท่ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชก้บักระบวนการผลิตหรือการ
ใหบ้ริการอยา่งเป็นระบบและเป็นการพฒันาใหเ้กิดแนวคิดท่ีสร้างสรรคส์ าหรับการน าไปต่อยอด
นวตักรรมท่ีเป็นตน้แบบ รวมถึงสามารถน าไปใชแ้กปั้ญหาไดโ้ดยใชห้ลกัการวจิยัท่ีประกอบดว้ย
การวเิคราะห์ สังเคราะห์ ส ารวจสภาพปัญหา หรือความตอ้งการอยา่งต่อเน่ือง (องอาจ นยัพฒัน์, 
2554; รัตนะ บวัสนธ์, 2552) ซ่ึงหากศึกษาขอ้มูลจากการวจิยัของณฏัฐชุ์ดา สุภาพจน์ (2556)  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมท่ีจะท าใหค้นท างานเชิงรุกเพื่อน าพาองคก์รดา้นวจิยัและพฒันาจ าเป็นตอ้ง
ประกอบดว้ย 3 ประการหลกั ดงัน้ี คือ ผลลพัธ์ต่อตนเอง ผลลพัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน และผลลพัธ์ต่อ
องคก์าร ผลลพัธ์ต่อตนเอง คือ ผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้อาชีพ และความมัน่คง
ในการท างาน ผลลพัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน คือ การเป็นแบบอยา่งต่อเพื่อนร่วมงาน การมีบรรยากาศ
ของการท างานท่ีดี หวัหนา้ไดรั้บผลงานท่ีดี และผลลพัธ์ต่อองคก์ารคือ องคก์ารมีผลงานท่ีมีคุณภาพ 
องคก์ารมีช่ือเสียง องคก์ารเจริญกา้วหนา้ และการมีวฒันธรรมองคก์ารใหม่  
 ขอ้สังเกตจากประเด็นไดก้ล่าวถึงการน านโยบายดา้นการท างานเชิงรุกมาประยกุตใ์ชก้บั
องคก์รท่ีเป็นองคก์รดา้นการวจิยัและพฒันา ท่ีจะท าใหอ้งคก์รสามารถต่อยอดความคิดท่ีเกิดจาก 
การท างานหรือมีแนวคิดในการปรับเปล่ียนการด าเนินงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว เพื่อตอบโจทยแ์ละบริบท
ของสภาวะแวดลอ้มของสังคมการท างานของผูรั้บบริการไดท้นัท่วงที และมีความเป็นจริงของตลาด 
ทั้งน้ีจ  าเป็นตอ้งมีการพฒันาคนใหมี้ความสามารถในทุกดา้นท่ีจะสามารถท างานเชิงรุกตาม
วตัถุประสงคข์องหน่วยงานในการท่ีบริษทัท่ีจะมีความกา้วหนา้หรือกา้วไปในอนาคตจ าเป็นตอ้ง
ท างานเชิงรุก โดยมีขอ้สังเกตวา่ปัจจยัการพฒันาเชิงรุกขององคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้งกา้วไปขา้งหนา้ 
โดยการสร้าง Branding ของสินคา้และการบริการขององคก์รคือการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กบัสินคา้  
ทั้งทางดา้นสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์รรวมถึงการใหค้วามส าคญักบับุคลากร ดงันั้น
บุคลากรภายในทุกภาคส่วนตอ้งมีส่วนร่วมในการพฒันาเพื่อเพิ่มศกัยภาพในทุก ๆ ดา้นทุกหน่วยงาน
สามารถเขา้มารองรับการท างานท่ีติดขดัไดโ้ดยทนัที และรวมถึงการสนบัสนุนจากภาครัฐในส่วน
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ของบุคลากรอยา่งเป็นรูปธรรมดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั ท่ีเอ้ืออ านวยต่อภาคธุรกิจ
อุตสาหกรรม  
 7.  การบริหารและพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยผ์า่นนวตักรรมเทคโนโลยี 
 นวตักรรมเทคโนโลย ีเป็นกระบวนการในการคิดคน้และปรับใชแ้นวคิดใหม่ ๆ ให้
สอดคลอ้งกบัลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์รเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 
นวตักรรมไม่เพียงแต่มุ่งเนน้ไปท่ีปรับปรุงเปล่ียนแปลงแนวคิดพื้นฐานและวธีิการในการด าเนิน
ธุรกิจท่านั้นแต่ยงัสามารถน าไปพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์รใหป้ฏิบติังานตามวตัถุประสงค์
ในเชิงกลยทุธ์ การตลาด และการปฏิบติัการเป็นความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รเพื่อใหไ้ดม้า
ซ่ึงความไดเ้ปรียบ (รักษ ์วรกิจโภคาทร, 2547) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Ijuri and Kuhn (1988) ท่ีกล่าวถึง
นวตักรรมวา่เป็นส่ิงท่ีไดจ้ากหลายสาเหตุและเป็นผลลพัธ์โดยการกระตุน้ใหเ้กิดนวตักรรมโดยการ
วจิยัและพฒันา 
 ขอ้สังเกตจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีกล่าวถึงนวตักรรมและเทคโนโลยวีา่ในยคุปัจจุบนักลุ่ม
อุตสาหกรรมต่าง ๆ ลว้นใหค้วามส าคญัและเห็นศกัยภาพของการน านวตักรรมและเทคโนโลยีมา
บริหารจดัการ โดยมองวา่เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีตอ้งน าเขา้มาเพื่อลดภาระดา้นทรัพยากรบุคคล  
ซ่ึงเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัจะช่วยลดตน้ทุนการผลิตไดม้ากจากการสัมภาษณ์มีประเด็นท่ีเก่ียวกบัปัญหา
การใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยั โดยประเทศไทยเป็นแหล่งเจียระไนพลอย การคา้ขายจะใชน้ ้าหนกั
พลอยเป็นตวัก าหนดราคา การใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาเจียระไนพลอยจึงยงัไม่เป็นท่ียอมรับมากนกั 
เพราะจะท าใหน้ ้าหนกัพลอยหายไปดว้ยเหตุน้ีจึงท าใหป้ระเทศไทยยงัตามหลงัในเร่ืองของ
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัและเหมาะสมกบัอุตสาหกรรมดา้นอญัมณีและเคร่ืองประดบัอยูม่าก แต่เป็น
เร่ืองดีส าหรับการติดต่อประสานงานทั้งภายในและต่างประเทศโดยการใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาบริหาร
จดัการท างานสะดวกและลดตน้ทุนในเร่ืองการเดินทางหรือการใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาเป็นส่วนช่วย 
ในการออกแบบผา่นโปรแกรมซ่ึงจากท่ีผา่นมาใชก้ารวาดดว้ยมือและเก็บไวใ้นรูปของกระดาษ 
แต่ปัจจุบนัสามารถเก็บเป็นไฟลง์านในระบบเม่ือตอ้งการใชข้อ้มูลก็สามารถเขา้ระบบดูไดท้นัที และ
สามารถต่อต่อขา้มประเทศในการเลือกแบบสินคา้และการใหบ้ริการ ซ่ึงการน าเทคโนโลยมีาใชใ้ห้
เหมาะสมกบังานเป็นส่ิงส าคญัในยคุของขอ้มูลข่าวสารและเป็นช่องทางท่ีจะพฒันาศกัยภาพของ
ทรัพยากรและการบริหารจดัการท่ีเป็นระบบในทุกกลุ่ม  
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ส่วนที ่3  ข้อมูลจากนักวชิาการสังกดัสถาบันอดุมศึกษา 
 ท่ีใหแ้นวคิดในมุมมองทางวิชาการท่ีท างานในองคก์รดา้นการวจิยัและพฒันาเก่ียวกบั
สมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นองคก์รดา้นการวิจยัและพฒันา และแนวคิดการพฒันาสมรรถนะ  
ซ่ึงประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั (Core competency) สมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial 
competency) และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency) ในแต่ละประเด็นค าถามของ
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทั้ง 5 ท่าน ไดใ้หค้วามคิดเห็นโดยสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
 1.  สรุปประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัถึงหลกัการแนวคิดของสมรรถนะท่ีเกิดจากการบริหาร
และการพฒันาทรัพยากรบุคคล โดยน าหลกัการของสมรรถนะดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เหมาะสมมา
วเิคราะห์ เพื่อใหไ้ดรู้ปแบบของสมรรถนะท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัการเป็นองคก์ารวิจยัและพฒันา
ท่ีไดรู้ปแบบสมรรถนะในการบริหารจดัการในองคก์ร รูปแบบสมรรถนะหลกั (Core competency) 
สมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial competency) และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional 
competency) เป็นรูปแบบสมรรถนะท่ีไดจ้ากการก าหนดเฉพาะกลุ่มงานในหน่วยงานใหบุ้คลากรแสดง
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่องคก์รวจิยัและพฒันา ( Research and development organization) ท่ีท าให้
หน่วยงาน ผูบ้ริหารบุคลากรภายใน สามารถน าขอ้มูลหรือขอ้คน้พบต่าง ๆ จากการวจิยัไปใช้
ประกอบในการแกปั้ญหา ก าหนดนโยบายพฒันาสถาบนั หรือตดัสินใจในภาวการณ์ต่าง ๆ เป็น 
การส่งผลใหอ้งคก์รเป็นองคก์รวจิยัและพฒันาท่ีมีรูปแบบสมรรถนะในการบริหารจดัการ 
ประกอบดว้ย รูปแบบสมรรถนะหลกั (Core competency) สมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial 
competency) และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency) เป็นรูปแบบสมรรถนะท่ีได้
จากการก าหนดเฉพาะกลุ่มงานในหน่วยงานใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ี  
โดยผูว้จิยัท าการศึกษาขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาก าหนดเป็นประเด็นค าถามสาม ประเด็นหลกั ๆ  
ท่ีคลอบคลุมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง และท าการสรุปประเด็นท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญั ทั้งหา้ท่าน ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 6  ประเด็นค าถามและประเด็นส าคญัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญันกัวชิาการสังกดั 
 สถาบนัอุดมศึกษา   
 

ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
1.  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ
ของบุคลากรท่ีเป็นองคก์ร
ดา้นการวิจยัและพฒันา 

องคก์รวิจยัและพฒันาในระดบัองคก์ร 
1.  ถา้จะพฒันาองคก์รตอ้งพฒันาทกัษะการท างานวจิยัเพราะ
ธุรกิจดา้นอญัมณีมีกระบวนการท่ีมีการปรับปรุงคุณภาพ 
อยา่งต่อเน่ืองและเป็นส่ิงส าคญั 
2.  ผงัองคก์รจะตอ้งมีการแยกแต่ละแผนก ทกัษะและ
ความสามารถของนกัวจิยัและพฒันา 
3.  องคก์รตอ้งมีความเขา้ใจในสมรรถนะของตนหรือ
ลกัษณะเฉพาะขององคก์รท่ีใหบ้ริการและสนองตอบต่อภาครัฐ
และภาคเอกชน 
4.  การเพิ่มสมรรถนะทางการแข่งขนัและสมรรถนะในการ
ด าเนินธุรกิจ 
5.  ความเช่ียวชาญเป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งรู้วา่ตนเองมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้น 
องคก์รวิจยัและพฒันาในระดบับุคลากร 
1.  การท าวจิยัควบคู่กบัการใหบ้ริการเป็นส่ิงส าคญัของการ
พฒันาบุคลากร 
2.  ตอ้งมีแยกสายการวจิยัออกจากการใหบ้ริการก็จะสามารถแยก
สมรรถนะแยกภารกิจการท างานของแต่ละคน และของแต่ละ
กลุ่มไดช้ดัเจนมากข้ึน ซ่ึงโครงสร้างขององคก์รตอ้งชดัเจน  
3.  สมรรถนะของบุคลากรตอ้งมีวสิัยทศัน์ในการท่ีจะมองไป
ขา้งหนา้ 
4.  ทกัษะการแกปั้ญหาจ าเป็นตอ้งมีส าหรับการเป็นนกัวิจยั เพื่อ
น าปัญหามาพฒันาในงานขององคก์ร 
5.  ทกัษะและความสามารถของนกัวจิยัและพฒันา ฯ ซ่ึงส่วนท่ี
จ าเป็นตอ้งพฒันาอนัดบัแรกก็คือ ดา้นการวเิคราะห์ วจิยัส่ิง 
ใหม่ ๆ ท่ีเก้ือหนุนในแง่ของธุรกิจอญัมณี 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 

ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
2.  แนวคิดการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยหลกัการ
สมรรถนะ 

1.  การพฒันาบุคลากรส าหรับสมรรถนะหลกั  
หากจะเป็นองคก์รย ัง่ยนืไดค้วรตอ้งมีเจา้หนา้ท่ีท่ีเป็นนกัวิจยั  
การพฒันาบุคลากรให้เป็นนกัวจิยัเพื่อเป็นการทดแทนท่ีปรึกษา
ภายนอก 
2.  การพฒันาบุคลากรส าหรับสมรรถนะทางการบริหาร    
การพฒันาโดยอาศยักลยทุธ์ ความช านาญ ความเขา้ใจ และการ
สอนงานจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งมีการสอนงานซ่ึงในการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์ความใกลชิ้ดหรือการพฒันาอยา่งใกลจ้  าท าให ้
มีความเขา้ใจในตวับุคคลของแต่ละส่วนงาน 
3.  การพฒันาบุคลากรส าหรับสมรรถนะในหนา้ท่ีงาน 
     3.1  กระบวนการรับคนเขา้ท างาน ในแต่ละต าแหน่งงานตอ้ง
ใหต้รงกบัลกัษณะงาน 
     3.2  ทศันคติในการท างานของแต่ละบุคคลท่ีอยูใ่นต าแหน่ง
งานและอยูใ่นหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

3.  แนวคิดการพฒันา
สมรรถนะในองคก์รท่ีบริหาร
จดัการดา้นอุตสาหกรรม 
อญัมณีและเคร่ืองประดบั 

สมรรถนะหลกักบัการพฒันาดา้นอุตสาหกรรม 
1.  การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งสถาบนั ฯ กบัผูป้ระกอบการ
ท่ีเกิดจากความไม่เขา้ใจในวตัถุประสงคร์ะหวา่งสถาบนั ฯ และ 
ผูม้าใชบ้ริการ (ผูป้ระกอบการ) 
2.  การสร้างภาพลกัษณ์และความน่าเช่ือถือในการบริการใหเ้ป็น
ท่ียอมรับในสถาบนัวจิยัและพฒันาต่อบุคคลภายนอก 
3.  ตอ้งเพิ่มการใหบ้ริการงานวชิาการท่ีครอบคลุม แพร่หลาย 
และตรงกบัความตอ้งการของธุรกิจอุตสาหกรรม 
4.  การวเิคราะห์ปัญหาขององคก์รเพื่อปรับปรุงเป้าหมายและ
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ เพราะ เม่ือมีความชดัเจนในการจดัโครงสร้าง
ขององคก์รแลว้ การก าหนด Job specification ก็สามารถคดั
บุคลากรใหต้รงกบัสายงานได ้
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 

ประเด็นค าถาม ประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 5.  การมองทิศทางขององคก์รท่ีมีความทา้ทาย ในการเป็น

องคก์รเฉพาะทาง  
6.  การเป็นศูนยก์ลางในการท างานเชิงรุกท่ีมีประสิทธิภาพ 
สมรรถนะทางการบริหารกบัการพฒันาดา้นอุตสาหกรรม 
1.  การก าหนดลกัษณะของงานใหต้รงและชดัเจนกบัต าแหน่ง
งานเพื่อการพฒันาในงานท่ีเก่ียวขอ้งและมีความส าคญัต่อองคก์ร 
2.  องคก์รตอ้งเปล่ียนแนวคิดการบริหารจากท่ีเคยเป็นมาก่อน 
3.  ตอ้งเป็นผูน้ าในดา้นยทุธศาสตร์เชิงรุก และหาแนวร่วมท่ีเป็น
ภาคเอกชนเขา้ร่วมกิจกรรม Road map เพื่อต่อยอดใหก้บั 
ภาคธุรกิจ 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานกบัการพฒันาดา้นอุตสาหกรรม 
1.  การใหทุ้นส าหรับนกัวจิยัของสถาบนั ฯ และการส่งเสริมให้
บุคลากรไดมี้โอกาสในการศึกษาต่อเพื่อการพฒันา และเพิ่ม
ศกัยภาพรวมถึงการสร้างบุคคลากรท่ีตรงกบัความตอ้งการและ
ความส าคญัของภารกิจหน่วยงาน 
2.  สถาบนั ฯ เป็นองคก์รเฉพาะทางมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น
จึงมีโอกาสท่ีเหนือกวา่ในหลาย ๆ ดา้น 

 
 การขยายความตามประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจากบุคลากรของสถาบนัการศึกษาสามารถใหแ้นวคิด
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะของบุคลากร ในมุมมองทางวชิาการท่ีท างานในองคก์รดา้นการวจิยัและ
พฒันาได ้ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลส าคญัน้ีเป็นบุคลากรประจ าของสถาบนัการศึกษาท่ีมีคุณวฒิุและด ารง
ต าแหน่งทางวชิาการ รวมถึงเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถในการศึกษาวจิยัและพฒันาท่ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อดา้นอญัมณีและเคร่ืองประดบั ตามประเด็นในการสัมภาษณ์ ทั้งหมด 3 ประเด็นหลกั ๆ 
ดงัน้ี 
 ประเด็นค าถามท่ี 1  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นองคก์รดา้นการวิจยั
และพฒันา ผูใ้หข้อ้มูลส าคญันกัวชิาการสังกดัสถาบนัอุดมศึกษา แต่ละท่านมีความคิดเห็นตาม 



140 

ประเด็นค าถามดงัน้ี  
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 “สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ 
(องคก์ารมหาชน) เป็นองคก์ารมหาชน ดงันั้น งานหลกัคือ งานวจิยัและการใหก้ารบริการ 
การตรวจสอบอญัมณี ตรวจวิเคราะห์ แต่จะเนน้การบริการเป็นหลกั ซ่ึงงานวจิยัจะใชค้วามร่วมมือ
กบัมหาวทิยาลยัต่าง ๆ ถา้มองเร่ืองของงานบริการวชิาการ หรืองานวเิคราะห์ บุคลากรท่ีเขา้ตอ้ง 
มีความเขา้ใจมีความรู้ความสามารถในเร่ืองของอญัมณีและเคร่ืองประดบัพอสมควร ถา้เทียบดา้น
สมรรถนะในการท างานของสถาบนั GIT ถา้เทียบกนัก็มีมาตรฐานการท างานคลา้ย ๆ กบัของ
สถาบนัแห่งหน่ึงในอเมริกา ฉะนั้นบุคลากรท่ีเขา้มาท างานก็ตอ้งมีมาตรฐานการท างานเทียบเท่าของ
สถาบนันั้น ๆ ซ่ึงค่อนขา้งจะมีความรู้ความสามารถค่อนขา้งสูง และใชค้นค่อนขา้งมาก เน่ืองจาก 
มีความหลากหลายจะมีทั้งนกัวทิยาศาสตร์ ช่างเทคนิคต่าง ๆ และยงัมีการอบรมเก่ียวกบัดา้นการ
ออกแบบ ดงันั้นบุคลากรจึงมีความหลากหลาย  ถา้พิจารณาเร่ืองสมรรถนะก็ตอ้งแยกเป็นแต่ละฝ่าย
แต่ละหนา้ท่ีวา่ควรจะมีสมรรถนะอยา่งไร ซ่ึงจริง ๆแลว้ เราตอ้งดูโครงสร้างขององคก์รก่อนแบ่งเป็น
ก่ีฝ่าย แต่ละฝ่ายมีหนา้ท่ีอะไรบา้ง และมีจ านวนบุคลากรเท่าไหร่ หลงัจากนั้นจึงดูสมรรถนะหลกั 
และสมรรถนะรองของแต่ละฝ่าย วา่เป็นอยา่งไร โดยดูบริบทขององคก์รเป็นส าคญั   
 ในพื้นฐานของการใหบ้ริการตอ้งมีองคค์วามรู้ใหม่ข้ึนมาก็คืองานวจิยัตอ้งท าควบคู่กบั
การใหบ้ริการเพราะธุรกิจดา้นอญัมณีมีขบวนการท่ีมีการปรับปรุงคุณภาพอยูป่ระจ าเพราะฉะนั้น
ส่วนหน่ึงในการท างานก็คืองานวจิยั ซ่ึงจะแตกต่างกบังานวจิยัของมหาวทิยาลยัทัว่ ๆไป เขียนเป็น
โครงการและเผยแพร่ แต่เป็นการวจิยัระหวา่งการท างาน ส่วนใหญ่แลว้จะเป็นท่ีปรึกษาภายนอก
สถาบนัมากกวา่ จากท่ีสังเกตในส่วนของสถาบนัเองไม่มีใครเป็นนกัวจิยั ส่วนใหญ่จะเป็น
นกัวทิยาศาสตร์ หรือเป็นดา้นช่างเทคนิคแต่จะมีทีมท่ีปรึกษาท่ีเป็นอาจารยจ์ากมหาวทิยาลยัและจาก
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเขา้มาแนะน าแนวทาง ถา้จะพฒันาองคก์รคงตอ้งพฒันาทกัษะการท างาน 
วจิยัดว้ย แต่ดว้ยหนา้ท่ีประจ าท่ีมากท าใหส้ังคมมองวา่สถาบนั ฯ ท างานผดิวตัถุประสงคห์รือไม่ควร
ท่ีจะมุ่งเป้าหมายในเร่ืองของการวจิยัและพฒันามากกวา่ แต่เน่ืองจากสถาบนัเป็นองคก์ารมหาชน  
ซ่ึงท าใหมี้ค่าใชจ่้ายในการท างานจึงจ าเป็นตอ้งมีรายไดเ้พื่อเล้ียงตวัเอง แมจ้ะขดัแยง้ในเร่ืองของ 
การด าเนินงาน และนโยบาย และแมจ้ะมีงบประมาณท่ีภาครัฐสนบัสนุนแต่ก็ไม่เพียงพอในการ
ด าเนินงาน หากมองในระยะยาวภาครัฐคงไม่สามารถสนบัสนุนไดต้ลอด ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งหา
รายไดเ้พื่อมาสนบัสนุนการด าเนินงานดว้ยตวัเอง ถา้จะให้มีความชดัเจนมากข้ึนตอ้งแยกสายการให ้
บริการ และการวิจยัออกจากกนัใหช้ดัเจน ถา้มีการแยกกลุ่มก็จะสามารถแยกสมรรถนะการท างาน
ของแต่ละกลุ่มไดช้ดัเจนมากข้ึน ซ่ึงการจดัโครงสร้างขององคก์รตอ้งชดัเจน ควรมีการแยกภารกิจ
ของแต่ละคนใหช้ดัเจน” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 1 กนัยายน 2558) 
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 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 12 “ทุกองคก์รตอ้งมีเป้าหมายท่ีชดัเจนวา่ แต่ละองคก์รจดัตั้งข้ึน
เพื่ออะไร ในส่วนของการวจิยั ฯ ในส่วนของผงัองคก์รท่ีจะตอ้งแยกแต่ละแผนก ทกัษะและ
ความสามารถของนกัวจิยัและพฒันา ฯ ซ่ึงส่วนท่ีจ าเป็นตอ้งพฒันาอนัดบัแรกก็คือ ดา้นการวเิคราะห์ 
วจิยัส่ิงใหม่ ๆ ท่ีเก้ือหนุนในแง่ของธุรกิจอญัมณี ส่วนท่ี 2 ก็คือเร่ืองของการพฒันาดา้นเคร่ืองประดบั 
เช่น การออกแบบ หรือนวตักรรมใหม่ ๆ เช่น โลหะท่ีใชใ้นการผลิตอญัมณีท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งเป็น
โลหะท่ีมีราคาสูงเสมอไป แต่มีคุณสมบติัท่ีสามารถน ามาใชผ้ลิตอญัมณีได ้ส่วนการออกแบบอยาก
ใหมี้การกระจายไปสู่ต่างจงัหวดั เช่น จงัหวดัจนัทบุรี ซ่ึงปัจจุบนัส่วนใหญ่คนในทอ้งถ่ินมีรายไดจ้าก
การรับจา้งผลิตอญัมณีจึงควรมีการส่งเสริมใหค้นในทอ้งถ่ินไดมี้ธุรกิจเป็นของตวัเองดว้ยศกัยภาพ 
ท่ีมีอยู”่ (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 12 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 8 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 13 “องคก์รทุกองคก์รจ าเป็นตอ้งมีลกัษณะเฉพาะของตนหรือ 
ท่ีเรียกวา่ Character จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งมีความเขา้ใจในสมรรถนะของตนวา่มีลกัษณะเป็นอยา่งไร 
เม่ือเขา้ใจวา่องคก์รเป็นอยา่งไรในการท าตวัช้ีวดัก็จะรู้วา่บทบาทท่ีแทจ้ริงในการเป็นองคก์รดา้นการ
วจิยัและพฒันาตอ้งเป็นแบบไหน ในขณะเดียวกนัในส่วนของสถาบนัฯ เองมีความเป็นภาครัฐและ
เป็นภาคธุรกิจ ซ่ึงตอ้งท าใหไ้ดท้ั้งสองส่วน ส าหรับสมรรถนะขององคก์ร ในความคิด มี 2 ส่วน  
ท่ีส าคญัคือ การเพิ่มสมรรถนะทางการแข่งขนัและสมรรถนะในการด าเนินทางธุรกิจ ส าหรับภาครัฐ
ในระดบันานาชาติ และส าหรับในส่วนของสมรรถนะบุคลากร Human competency มี 3 ส่วนท่ี
ส าคญั คือ 1) Vision ตอ้งมีวิสัยทศัน์ในการท่ีจะมองไปขา้งหนา้เพื่อองคก์ร 2) Solving problem 
ทกัษะการแกปั้ญหาซ่ึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีโดยไม่สามารถหาไดจ้ากการเรียนการสอน  
แต่จ าเป็นตอ้งสั่งสมเป็นประสบการณ์ หรือตอ้งอาศยัประสบการณ์ในการท างานและใชค้วบคู่กนัไป 
3) Expert character ความเช่ียวชาญเป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งรู้วา่ตนเองมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น
จ าเป็นตอ้งน าออกมาใชแ้ละพฒันาตลอดอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงเราตอ้งท างานใหส้อดคลอ้งกบัการเป็น
องคก์รดา้นการวิจยัและพฒันาในขณะเดียวกนั จ าเป็นท่ีตอ้งท าองคก์รใหเ้ป็นธุรกิจ ซ่ึงสถาบนั ฯ 
ก าลงัเผชิญอยูใ่นขณะน้ี และโดยทั้งสามส่วน ตอ้งมีมาจากวสิัยทศัน์อนัดบัแรก” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
คนท่ี 13 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 3 พฤศจิกายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 14 “เน่ืองจากภารกิจของสถาบนัเป็นองคก์รท่ีตอ้งตรวจสอบ และ
วจิยัอญัมณี ซ่ึงเป็นระดบัพื้นฐานของอุตสาหกรรมอญัมณี ดงันั้นบุคลากรในองคก์รตอ้งมีความรู้
ความเช่ียวชาญในการ Matching ทางธุรกิจภาคอุตสาหกรรม เพื่อต่อยอดอุตสาหกรรม แต่ใน
ปัจจุบนันกัวิจยัจะวจิยัตามสมมุติฐานตามทฤษฎี ซ่ึงอุตสาหกรรมไม่สามารถน าไปต่อยอดได ้
 แนวทางการวิจยัในปัจจุบนัตอ้งอาศยัภาคอุตสาหกรรมมาเป็นพนัธมิตรตั้งแต่ตน้  
ซ่ึงนกัวจิยัตอ้งสร้างพนัธมิตรใหเ้ป็น ส าหรับจุดอ่อนของนกัวจิยัท่ีพบ ก็คือ ไม่ค่อยใหค้วามส าคญั
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ต่อพนัธมิตร เช่น เม่ือตั้งโจทยท่ี์ตอ้งการแลว้ แต่ขอ้มูลท่ีน ามายงัไม่ไดต้กผลึก หรือคดักรอง 
อยา่งละเอียดรอบคอบ นัน่หมายถึงตวันกัวจิยัตอ้งเขา้ถึงปัญหาหรือโจทยอ์ยา่งแทจ้ริง โดยตอ้งอาศยั
สัมพนัธภาพระหวา่งภาคอุตสาหกรรมท่ีเป็นพนัธมิตร อาจเป็นการประชุมร่วมกนั หรือท ากิจกรรม
ร่วมกนั ปัญหาอีกอยา่งขององคก์รก็คือ การขาดบุคลากรท่ีเป็นนกัวจิยัและตอ้งอาศยันกัวจิยัจาก
ภายนอกองคก์รอาจเกิดความไม่ชอบธรรมในอนาคต และไม่สามารถพึ่งพาไดใ้นระยะยาว  
 นอกเหนือจากการวจิยัเร่ืองวสัดุศาสตร์เพียงอยา่งเดียว หากสามารถท าการวจิยัดา้น
การตลาดควบคู่ไปดว้ยก็จะเป็นช่องทางหน่ึงเพื่อเสริมศกัยภาพในงานวจิยัใหมี้ประสิทธิภาพ 
มากยิง่ข้ึน อีกแนวทางการแกปั้ญหาเร่ืองบุคลากรท่ีขาดแคลนอีกทางหน่ึงก็คือ การท าการวจิยัร่วม 
กบัทางสถาบนัการศึกษา แทนการท าวจิยัแบบใชห้น่วยงานภายนอก เพียงอยา่งเดียวซ่ึงจะท าให้
องคก์รเสียประโยชน์ ซ่ึงทางองคก์รควรจดัหาบุคลากรเพื่อเขา้รับการฝึกอบรมหรือการเขา้อบรม
โดยตรงกบัสถาบนัการศึกษาดว้ยเพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรดา้นวจิยัไดเ้พิ่มทกัษะมากยิง่ข้ึนในทาง
ปฏิบติัจริงไม่ใช่โดยทฤษฏี  
 ส่วนการวางแผนการพฒันาสมรรถนะควรเนน้ในเชิงความรู้ หรือเป็นผูน้ าในเร่ืองของ
ตลาดอญัมณีวา่ควรจะมีแนวโนม้ไปทางไหน เน่ืองจากปัจจุบนัการตรวจสอบอญัมณีสามารถท าได้
โดยองคก์รของเอกชน หรือหอ้ง Lab ของสถาบนัการศึกษาท่ีมีเคร่ืองมือตรวจสอบพร้อมใหบ้ริการ
อยูจึ่งท าใหอ้งคก์รมีคู่แข่งขนัเพิ่มในขณะท่ีประเทศไทยเองยงัไม่มีองคก์รไหนท่ีเป็นผูน้ า
แนวนโยบายดา้นอญัมณีวา่จะไปในทิศทางใด ควรเจาะลึกตลาดอญัมณียงัไง เป้าหมายการตลาด 
ควรเป็นแบบไหน ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะเป็นตวัสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัองคก์ร  
 อีกส่ิงหน่ึงท่ีเป็นตวัช้ีวดัศกัยภาพขององคก์รก็คือ บุคลากรทางการวิจยัตอ้งมีขอ้มูลเชิง
วชิาการท่ีตีพิมพเ์ป็นเอกสารทางวชิาการออกมาเผยแพร่ นกัวจิยัตอ้งเพิ่มทกัษะในการติดต่อส่ือสาร 
การประสานงานกบัหน่วยงานภายนอก เพื่อเพิ่มบทบาทในเชิงรุก อาจมีการประสานงานกบัองคก์าร
อุตสาหกรรมอญัมณี หรือผูป้ระกอบการอญัมณี เพื่อแลกเปล่ียนความรู้ความคิดเห็นระหวา่งองคก์ร
เพื่อน าขอ้มูลมาตีพิมพเ์อกสารทางวชิาการ 
 การสร้างผลงานเป็นส่ิงท่ีสร้างความน่าเช่ือถือขององคก์ร หากองคก์รไม่มีผลงานออกมา
เผยแพร่ต่อสาธารณะก็จะเป็นการยากท่ีจะดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถเขา้มาท างานใหก้บัองคก์ร 
อีกทั้งตวับุคลากรท่ีเป็นนกัวิจยัเองก็ตอ้งมีทกัษะหลายดา้นเพื่อส่งเสริมองคค์วามรู้และต่อยอด 
ในงานวจิยัได ้ซ่ึงจะเห็นไดว้า่นกัวจิยัท่ีประสบความส าเร็จนั้น จะตอ้งมีทกัษะทั้งดา้นวิชาการ 
การติดต่อส่ือสาร และเทคโนโลยท่ีีหลากหลาย และสามารถตีพิมพเ์อกสารออกเผยแพร่ได”้  
(ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 14 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 10 พฤศจิกายน 2558) 
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 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 15 “เน่ืองจากสถาบนัอญัมณี ก่อตั้งดว้ย พรบ. พิเศษ วตัถุประสงค ์
ก็คือ การสร้างมูลค่าเพิ่มใหก้บัอญัมณี โดยการสร้างมาตรฐานในการตรวจสอบคุณภาพของอญัมณี
ใหเ้ป็นท่ียอมรับในตลาดโลก ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ประเทศไทยเป็น Trading hub ในดา้นหินสี ดงันั้นเพื่อ
ความคล่องตวัในการบริหารงานของสถาบนั GIT จึงถูกตั้งข้ึนเป็นองคก์รมหาชน ซ่ึงความแตกต่าง
ของรัฐวสิาหกิจ และมหาชนเป็นท่ีทราบกนัดีอยูแ่ลว้วา่ รัฐวสิาหกิจจะเนน้ในเร่ืองการแสวงหา
รายได ้แต่ถา้เป็นองคก์ารมหาชน เป้าหมายคือการใหบ้ริการกบัประชาชน ดงันั้นตวัช้ีวดัหรือ KPI 
จะอยูท่ี่การใหบ้ริการต่อภาคสังคมเป็นหลกั  
 เม่ือมีหนา้ท่ีใหบ้ริการ ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งมีขอ้มูลดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีในดา้นต่าง ๆ 
ทั้งดา้นตรวจสอบวตัถุดิบ ดา้นการตลาด และดา้นเทคโนโลย ีเป็นตน้ ซ่ึงในส่วนน้ีจ าเป็นตอ้งพึ่ง
นกัวจิยัท่ีเช่ียวชาญในแต่ละดา้นท่ีอาจจะตอ้งอาศยับุคลากรจากสถาบนัการศึกษาเขา้มาช่วย หรือ
องคก์รของต่างประเทศ ทั้งน้ีตวับุคลากรของสถาบนั ฯ เองตอ้งมีทกัษะในดา้นการตลาดพอสมควร 
เน่ืองจากตวัผลิตภณัฑจ์ะตอ้งไดรั้บมาตรฐานในการตรวจสอบ ซ่ึงก็เป็นหนา้ท่ีของสถาบนั ฯ ท่ีตอ้ง
สร้างความมัน่ใจใหก้บัผูป้ระกอบการเพื่อสร้างมูลค่าในตวัสินคา้ ทั้งน้ีการตั้งมาตรฐานของสถาบนั ฯ 
ตอ้งเป็นไปดว้ยความเท่ียงตรงแม่นย  า” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 15 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,  
24 พฤศจิกายน 2558) 
 ประเด็นค าถามท่ี 2  แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยหลกัการสมรรถนะผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญักลุ่มนกัวชิาการสังกดัสถาบนัอุดมศึกษา แต่ละท่านมีความคิดเห็น ดงัน้ี  
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 “หากองคก์รแยกการท างานอยา่งชดัเจน ส่วนท่ีเป็นนกัวจิยังาน
ตามหนา้ท่ี และงานธุรการเอกสารทั้งหลาย หากแยกไดช้ดัเจนการพฒันาก็จะง่าย คนท่ีอยูใ่นองคก์ร
ส่วนใหญ่จบปริญญาตรีและปริญญาโท ส่ิงท่ีจะพฒันาได ้คือ การพฒันาในลกัษณะของ การจดั
ฝึกอบรม ส าหรับผูท่ี้จะเป็นนกัวจิยัไดน้ั้นจะตอ้งจบปริญญาเอก เน่ืองจากตอ้งผา่นกระบวนการวจิยั 
แต่ถา้หากเป็นนกัวจิยัเราจะสามารถพฒันาศกัยภาพเพิ่มเติมไดม้ากข้ึนอีกระดบัหน่ึง ส่ิงท่ีห่วง 
ในอนาคต คือ ท่ีปรึกษาในปัจจุบนัซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นอาจารยจ์ากมหาวทิยาลยั หากเกษียณจะขาด
การทดแทนส่ิงท่ีจ าเป็นจะตอ้งพฒันา คือ พฒันาบุคลากรใหเ้ป็นนกัวิจยัเพื่อสามารถทดแทนบุคลากร
ท่ีขาดแคลน หากจะเป็นองคก์รท่ีย ัง่ยนืได ้ควรจะตอ้งมีเจา้หนา้ท่ีท่ีเป็นนกัวจิยั หรือนกัวทิยาศาสตร์ 
ท่ีอยูป่ระจ าในองคก์ร เพื่อพฒันางานวิจยัต่อไป ซ่ึงทุกวนัน้ีองคก์รตอ้งอาศยัการสนบัสนุนจากทาง
กระทรวงพาณิชย ์เพื่อผลิตนกัออกแบบ นกัพฒันาใหก้บัองคก์ร ปัญหาขององคก์รก็คือไม่ไดรั้บ 
การสนบัสนุนการใหค้วามรู้และพฒันาบุคลากร ในขณะท่ีสถาบนัแห่งหน่ึงในอเมริกา มีผูส้นใจมา
เรียนมากมาย แต่ สถาบนั GIT กลบัไม่ไดรั้บการตอบรับ แสดงวา่ความน่าเช่ือถือในระดบันานาชาติ
ยงัไม่มี ซ่ึงปัญหาน้ีทางสถาบนั ฯ ตอ้งน ามาคิดวเิคราะห์หาสาเหตุ และแกไ้ขปัญหาต่อไป โดยตอ้ง
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ท าแผนปรับโครงสร้างขององคก์รใหม่ พฒันาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ และสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน รวมถึงความเช่ือมัน่ในสถาบนัเอง” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,  
1 กนัยายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 12 “กระบวนการรับคนเขา้มาท างานภายในองคก์ร ส่ิงท่ีส าคญั
ท่ีสุดคือ ทศันคติในการท างานของแต่ละบุคคล และสมรรถนะของบุคลากรในองคก์รควรมี
สมรรถนะท่ีหลากหลาย ท่ีสามารถท างานหลกัและงานรอง รวมถึงงานท่ีไดรั้บมอบหมายได ้ 
หากองคก์รมีการวางแผนในการก าหนดสมรรถนะของบุคลากร Job description หรือ Job 
specification ท่ีมีความชดัเจนจะท าใหก้ารวางแผนอตัราก าลงัคนท่ีเพียงพอต่องาน และงานท่ีจะ
ขยายในอนาคต ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญั หากองคก์รมีการคดักรองบุคลากรในการท างานก่อนในส่วนของ
การพฒันาสมรรถนะในเร่ืองต่าง ๆ ก็จะง่าย หากองคก์รไม่ก าหนดสมรรถนะของบุคลากรใหต้รง
กบังานท่ีท า อาจจะตอ้งใชเ้วลาในการพฒันา และอาจจะตอ้งเสียทรัพยากรในส่วนต่าง ๆ มากเกิน
ความจ าเป็นหวัใจส าคญัก็คือการรับคนให้ตรงกบังาน ต่อมาก็คือการพฒันาซ่ึงเป็นส่ิงส าคญั การท่ี
บณัฑิตส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีในสาขาต่าง ๆ โดยไม่มีประสบการณ์มาก่อนหรือมีทกัษะ
ในการท างานมาก่อนในสายงานน้ี ซ่ึงเป็นสายงานเฉพาะทาง ซ่ึงตอ้งใหค้วามเขา้ใจในขั้นพื้นฐาน
ก่อนจบการศึกษา ส่วนในเร่ืองของเทคนิคขั้นสูงในงานวิจยั จะมีขอ้จ ากดัในเคร่ืองมือ เน่ืองจาก
เทคโนโลยมีกัเปล่ียนแปลงไปเสมอ ทนัสมยัมากขั้น ตอ้งพฒันาในเร่ืองของงานหลกัก่อน ส่วนเร่ือง
ของการพฒันาบุคลากร ควรส่งเสริมใหส้ามารถส่ือสารกบัชาวต่างชาติเพราะในปัจจุบนัเด็กยคุ 
Generation Y หรือ Generation Z มกัมีปัญหาเร่ืองการส่ือสารค่อนขา้งมาก เน่ืองจากเด็กยคุใหม่จะ
ส่ือสารเขา้ใจแต่เฉพาะกลุ่ม แต่ไม่สามารถส่ือสารใหเ้ขา้ใจหรือเป็นท่ียอมรับในสังคมทัว่ไปได ้
รวมถึงความเห็นชอบหรือเห็นดว้ยกบัเราเพื่อท่ีจะก่อใหเ้กิดความร่วมมือในการท างาน รวมถึง
ผูบ้ริหารในระดบัตน้และระดบักลางดว้ยท่ีตอ้งเขา้ใจในลกัษณะของเด็กยคุปัจจุบนั ปัญหาปัจจุบนั
ในการท างานในองคก์รก็คือการส่ือสาร ซ่ึงอาจไม่เขา้ใจตรงกนัอนัเน่ืองจากแนวคิดดว้ยวยัท่ี
ต่างกนั” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 12 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 8 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 13 “ส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยอาศยัหลกัการ
สมรรถนะนั้นท่ีส าคญัตอ้งอาศยักลยทุธ์ (Strategy) ความช านาญตลอดจนความเขา้ใจ และจ าเป็น
อยา่งยิง่ท่ีตอ้งมีการ Coaching ซ่ึงในการพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วามใกลชิ้ดหรือการพฒันาท่ีอาศยั
ความใกลก้นัจะท าใหมี้ความเขา้ใจในตวับุคคลของแต่ละส่วนงานมากกวา่” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั  
คนท่ี 13 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 3 พฤศจิกายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 14 “แนวทางการพฒันาบุคลากรภายในองคก์ร ตอ้งมีการ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บโอกาสในการศึกษาอบรมเพิ่มข้ึน แต่ปัจจยัส าคญัท่ีท าใหบุ้คลากรท่ีมี
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ความสามารถยงัคงอยูก่บัองคก์รก็คือ ระบบโครงสร้างขององคก์รเอง ตอ้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
เหล่าน้ีไดส้ร้างผลงานดว้ยตวัเอง สามารถสร้างอาชีพและรายได ้เพื่อเติบโตไปพร้อมกบัองคก์ร  
 ในส่วนของการประเมินท่ีใชร้ะบบเดิม (กพร.) คือเป็นการควบคุมใหป้ฏิบติัตาม ซ่ึงอาจ
ส่งผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ในองคก์ร โดยส่วนใหญ่แลว้จะเห็นไดว้า่นกัวจิยัท่ีเก่งมกัจะมีความ
เช่ือมัน่ในตวัเองสูง ไม่ชอบถูกควบคุม และเน่ืองจากองคก์รจดัตั้งข้ึนเพื่อใหบ้ริการ ดงันั้นหาก 
การประเมินโดยใหผู้ใ้ชบ้ริการเป็นผูป้ระเมินโดยอาศยัแบบประเมินเป็นตวัควบคุมจะท าใหอ้งคก์ร
ไดรั้บทราบถึงผลลพัธ์ท่ีถูกตอ้งมากกวา่เพราะการประเมินสามารถปรับเปล่ียนตวัช้ีวดัในการ
ประเมินไดต้ามลกัษณะงานและความคาดหวงัท่ีไดรั้บ” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 14 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 10 พฤศจิกายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 15 “บุคลากรในองคก์รหรือ บุคลากรรุ่นใหม่ท่ีมีความสามารถ 
ส่วนใหญ่จะออกไปท างานใหก้บัหน่วยงานเอกชน เน่ืองจากมีผลตอบแทนท่ีสูงกวา่ และมีโอกาส
เติบโตในสายงานดา้นน้ีมากกวา่จึงจะเห็นไดว้า่บุคลากรท่ียงัอยูก่บัองคก์ร ส่วนใหญ่จะเป็นเพราะ 
ยงัมีผูบ้ริหารท่ีใหค้วามเคารพท่ีร่วมก่อตั้งองคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์รจึงมีมากกวา่” (ผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัคนท่ี 15 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2558) 
 ประเด็นค าถามท่ี 3  แนวคิดการพฒันาสมรรถนะในองคก์รท่ีบริหารจดัการดา้น
อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั ผูใ้หข้อ้มูลส าคญักลุ่มนกัวชิาการสังกดัสถาบนัอุดมศึกษา 
แต่ละท่านมีความคิดเห็นดงัน้ี 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 “อยา่งท่ีทราบกนัแลว้วา่ ธุรกิจอญัมณีและเคร่ืองประทบัเป็น
ธุรกิจขนาดใหญ่ มีหลายองคก์ร ทั้งสมาคมอญัมณี และสมาคมผูค้า้อญัมณี แต่องคก์รท่ีเป็นภาค
วชิาการก็จะเป็นสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) เป็น
หลกั แนวทางการพฒันาบุคลากร อยา่งแรกตอ้งแยกหนา้ท่ีหลกัของตวับุคลากรใหช้ดัเจน ทั้งท่ีเป็น
นกัวจิยั นกัวทิยาศาสตร์ รวมถึงเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ในส่วนของการพฒันาองคก์ร 
ส่ิงท่ียงัขาดก็คือการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งสถาบนั ฯ กบัผูป้ระกอบการท่ีเกิดจากความไม่เขา้ใจ
ในวตัถุประสงคร์ะหวา่งสถาบนั ฯ และผูม้าใชบ้ริการ (ผูป้ระกอบการ) ซ่ึงผูป้ระกอบการส่วนใหญ่
มกัจะมองในเร่ืองของผลประโยชน์ทางดา้นธุรกิจมากกวา่มองในเร่ืองของคุณภาพของผลิตภณัฑ์
อยา่งแรกตอ้งแยกภารกิจของสถาบนั ฯ ก่อน โดยเนน้ในเชิงรุกมากข้ึน ส าหรับภารกิจหลกัของ
สถาบนั ฯ ก็คือการวจิยัและพฒันา ส่วนการบริการดา้นออกใบรับรอง ฯ ซ่ึงเป็นภารกิจรอง    
 ปัญหาของสถาบนั ฯ ส่วนใหญ่แลว้เกิดจากการขาดแคลนบุคลากรท่ีเป็นนกัวิจยั แนวทาง
ท่ีจะพฒันาบุคลากรไดก้็คือตอ้งสร้างนกัวจิยั และสร้างแรงจูงใจเพื่อให้นกัวจิยัอยูก่บัสถาบนัไดน้าน 
สร้างความมัน่ใจใหก้บันกัวิจยัในตวัสถาบนั ฯ การใหทุ้นวจิยัใหแ้ก่นกัวจิยัอาจเป็นส่วนหน่ึงในการ
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แกปั้ญหาน้ีได ้เน่ืองจากการใหทุ้นจะมีเง่ือนไขในการใชทุ้นใหก้บัสถาบนั ฯ หรือการใหโ้อกาสแก่
บุคลากรท่ีมีอยูใ่นสถาบนัใหไ้ดรั้บโอกาสในการเรียนต่อเพื่อเป็นนกัวิจยัต่อไป ปัญหาอีกอยา่งหน่ึง
ของสถาบนั ฯ ก็คือผลตอบแทนของแต่ละแผนก แต่ละฝ่ายท่ีมองวา่ไม่ยติุธรรม ซ่ึงไม่สามารถช้ีวดั
ไดว้า่แต่ละบุคคลมีสมรรถนะในการท างานมากนอ้ยต่างกนัแค่ไหน 
 สรุปแลว้ส่ิงท่ีตอ้งพฒันาอนัดบัตน้ ๆ ก็คือการวางแผนระยะยาว โดยการสร้างนกัวิจยั
ใหก้บัสถาบนั ฯ และปลูกฝังใหเ้กิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ส่วนแผนระยะสั้นคือ ส่งเสริมใหบุ้คลากร
ในสถาบนัไดมี้โอกาสในการศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรใหมี้คุณภาพต่อไป  
 โดยภาพรวมของสถาบนั ฯ ภารกิจหลกัของสถาบนั ฯ ตามนโยบายควรท่ีจะเนน้ไปใน
เร่ืองของการวจิยัและพฒันา หากจะมองดา้นสมรรถนะท่ีเป็นตวัช้ีวดัควรเนน้ไปท่ีงานวิจยัและพฒันา 
ซ่ึงทางสถาบนัควรสร้างความเช่ือถือต่อบุคคลภายนอก สร้างภาพลกัษณ์ของสถาบนัใหเ้ป็นท่ียอมรับ 
โดยการส ารวจความพึงพอใจจากกลุ่มผูใ้ชบ้ริการภายนอกสถาบนั ฯ เพื่อหาแนวทางในการพฒันา
องคก์รต่อไป” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 11 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 1 กนัยายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 12 “หากองคก์รมีนกัวจิยัเป็นของตนเองแทนท่ีจะใชน้กัวจิยัจาก
ภายนอก ก็จะเป็นการพฒันาท่ีต่อเน่ืองและย ัง่ยนืในอนาคต และมีโอกาสในการศึกษาปัญหาจาก
องคก์รหรือผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรมอญัมณีมากข้ึน อาจจะทดลอง 20-30% ในส่วน
งบประมาณของการวจิยั อาจจะไดผ้ลดีกวา่ ส่วนใหญ่จะเห็นวา่องคก์รมีการวิจยัในส่วนของ
การตลาดเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงควรจะเนน้การวจิยัในเร่ืองของคุณภาพของอญัมณี 
 ในส่วนของการกระจายความรู้ น่าจะเป็นหนา้ท่ีหลกัขององคก์ร บริการวชิาการไปสู่
ผูป้ระกอบการ แต่ปัจจุบนัยงักระจุกตวัอยูอ่ยา่งเช่น จงัหวดัจนัทบุรี ซ่ึงเป็นแหล่งผลิตพลอยสีจะ
มองเห็นปัญหาของผูป้ระกอบการอญัมณี ปัจจยัท่ีจะท าใหพ้ลอยสีของจนัทบุรีเป็นฐานผลิตต่อไป 
ก็คือ วตัถุดิบท่ีเขา้มา ช่างฝีมือ ช่างเจียระไนและปัจจยัเหล่าน้ีเร่ิมไม่แขง็แรง และไม่ใช่ขอ้ไดเ้ปรียบ
อีกต่อไป เช่นวตัถุดิบ ท่ีปัจจุบนัสามารถหาซ้ือไดห้ลายท่ีในต่างประเทศ ท าใหถู้กแชร์ส่วนแบ่งไป
ค่อนขา้งมาก เช่น แอฟริกา ก็มีเหมืองพลอย แต่ในประเทศไทยยงัเนน้ขายเฉพาะวตัถุดิบเท่านั้น  
ถา้เราไม่มีวตัถุดิบท่ีเพียงพอต่อไปในอนาคต จนัทบุรีอาจจะไม่ใช่ศูนยก์ารผลิต   
 มุมมองในการพฒันาของสถาบนั ฯ ในเร่ืองของการก่อตั้งองคก์รท่ีมีมานาน ตอ้งมองถึง
ปัญหาจริง ๆ ขององคก์รวา่คืออะไร แลว้น ามาปรึกษาเพื่อปรับปรุงเป้าหมายและวสิัยทศัน์ พนัธกิจ
ต่อไป เม่ือมีความชดัเจนในการจดัโครงสร้างขององคก์รแลว้ การก าหนด Job specification 
เน่ืองจากต าแหน่งงานแต่ละต าแหน่งมีลกัษณะท่ีต่างกนั ดงันั้นการคดัเลือกบุคลากรให้ตรงกบั 
สายงานจึงจ าเป็นอยา่งยิง่ในการพฒันาสมรรถนะของแต่ละคน ในส่วนของผูบ้ริหารขององคก์ร 
หากเป็นผูบ้ริหารท่ีเป็นคนนอกก็จะไดมุ้มมองอะไรท่ีใหม่ ดา้นทกัษะในดา้นการบริหารควรไดรั้บ 
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การเขา้อบรมก่อน   
 โดยส่วนใหญ่ผูท่ี้กา้วข้ึนเป็นผูบ้ริหารถูกคดัเลือกจากบุคลากรในระดบัปฏิบติัการ
เน่ืองจากมีความคุน้เคยในการปฏิบติังานมาก่อน แต่ทั้งน้ีก็ตอ้งไดรั้บการอบรมในการบริหารควบคู่
ไปดว้ยเพราะถึงแมจ้ะมีความรู้ความเขา้ใจในสายงานปฏิบติัมาก่อน แต่ทกัษะดา้นการบริหารจะไม่
เหมือนกนักบัสายงานปฏิบติั ซ่ึงจะส าคญักวา่เน่ืองจากเป็นทกัษะเฉพาะทาง 
 ในส่วนของสายการปฏิบติั ยกตวัอยา่งเช่น ฝ่ายออกใบรับรอง ฯ ส่วนใหญ่นกัศึกษาท่ีจบ
ทางดา้นน้ีโดยตรง ควรสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการอบรมเพิ่มเติมสายงานในสถาบนัวจิยัและพฒันา 
อญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) อบรมอ่ืน ๆ บา้ง นอกเหนือจากสถาบนัเดิม  
เพื่อเป็นการพฒันาตวับุคลากรต่อไป  
 แนวทางในการพฒันาบุคลากร ส่ิงส าคญัท่ีสุดก็คือ นกัวจิยั ซ่ึงควรไดรั้บการสนบัสนุน
ใหไ้ดรั้บการศึกษาต่อ หรืออบรมความรู้เพิ่มเติม เน่ืองจากองคก์รตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมีทกัษะ
ความสามารถส่วนบุคคลเป็นส่วนใหญ่” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 12 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,  
8 ตุลาคม 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 13 “สมรรถนะในองคก์รท่ีบริหารจดัการดา้นอุตสาหกรรมอญัมณี
และเคร่ืองประดบัในความคิดท่ีส าคญั มี 4 ประเด็นหลกั คือ 
 1.  การมองทิศทางขององคก์รท่ีมีความทา้ทาย (Challenge) ในความเป็นองคก์รเฉพาะทาง 
 2.  การเป็นศูนยก์ลาง (Trade center) ในการท างานเชิงรุก การท างานเชิงธุรกิจท่ีมี
ประสิทธิภาพ (Efficiency)  
 3.  ถา้องคก์รตอ้งการพฒันาสมรรถนะในองคก์รท่ีบริหารจดัการดา้นอุตสาหกรรมอญัมณี
และเคร่ืองประดบั ตอ้งเปล่ียนแนวคิด (Paradigm) การบริหารจดัการท่ีเคยเป็นมาก่อนใหไ้ด ้
 4.  โอกาส มองวา่สถาบนั ฯ มีโอกาสเหนือกวา่ในหลาย ๆ ดา้น และมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้นในการท่ีจะพฒันาไม่ใช่เร่ืองยาก ท่ีจะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 แนวคิดโดยสรุป สถาบนั ฯ อยูใ่นรูปของรัฐ มีการบริหารจดัการในรูปแบบรัฐ แต่บริบท
ของการปฏิบติัจ าเป็นตอ้งหารายไดเ้พื่อองคก์ร ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะในองคก์รเพื่อให้
องคก์รมีศกัยภาพท่ีสูงข้ึนในดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 13 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 3 พฤศจิกายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 14 “ยทุธศาสตร์การพฒันาท่ีไม่ชดัเจนอีกอยา่งหน่ึงก็คือ การ
เปล่ียนผูบ้ริหารบ่อย เม่ือผูบ้ริหารเปล่ียนวสิัยทศัน์เปล่ียน ท าใหไ้ม่มีความมัน่คงในดา้นนโยบายการ
ปฏิบติังาน อีกทั้งยงัไม่มีความน่าเช่ือถือ ผูบ้ริหารท่ีน่าเช่ือถือตอ้งมีความมุ่งมัน่ชดัเจนในนโยบาย 
การบริหาร เม่ือมีนโยบายออกมาแลว้ตอ้งปฏิบติัให้เป็นรูปธรรม เพื่อสร้างศรัทธาและความเช่ือมัน่ 
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เพื่อเป็นแรงขบัเคล่ือนใหก้บัองคก์ร ทั้งน้ีการจะขบัเคล่ือนองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งมีวสิัยทศัน์ ซ่ึงอาจ
ตอ้งอาศยัการ Coaching จากหน่วยงานภายนอก การเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อสร้างประสบการณ์ 
(Process consultation) โดยศึกษาโครงสร้างการบริหารจากสถาบนัท่ีไดรั้บการยอมรับในระดบัสากล 
เพื่อน าความรู้มาประยกุตใ์ชก้บัองคก์ร  
 อุตสาหกรรมอญัมณีเป็นอุตสาหกรรมใหญ่ท่ีมีมูลค่าสูง แต่ปัญหาใหญ่ท่ีท าใหก้ระทบต่อ
ภาคธุรกิจก็คือการจดัการโครงสร้างการบริหารสถาบนัอญัมณี ฯ เป็นองคก์รท่ีเหมาะสมในการเป็น
ศูนยก์ลางในการประสานงานและวางยทุธศาสตร์ในการแข่งขนั  ถึงแมป้ระเทศไทยจะมีองคก์ร 
ท่ีท าหนา้ท่ีคลา้ยกบัสถาบนั ฯ แต่ขอ้ไดเ้ปรียบของสถาบนั ฯ ก็คือมีภาครัฐใหก้ารสนบัสนุนในดา้น
นโยบาย ท าใหอ้ านาจในการต่อรองมีสูงกวา่ภาคเอกชน ดงันั้นการขบัเคล่ือนนโยบายจึงเป็นไปได้
มากกวา่ ทั้งน้ีสถาบนั ฯ ตอ้งเป็นผูน้ าในดา้นยุทธศาสตร์เชิงรุก และหาแนวร่วมท่ีเป็นภาคเอกชน 
เขา้ร่วมกิจกรรม Road map เพื่อต่อยอดใหก้บัภาคธุรกิจในอนาคตต่อไป” (ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 14 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 10 พฤศจิกายน 2558) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนท่ี 15 “ดา้นการฝึกอบรมบุคลากรเพื่อส่งเสริมการส่งออก ในแต่ละปี
ผลประกอบการของธุรกิจอญัมณีอยูใ่นอนัดบัตน้ ๆ สืบเน่ืองจากการไดรั้บการฝึกอบรมในดา้น
การตลาด และเทคโนโลย ีและคุณภาพของผลิตภณัฑท่ี์เป็นท่ียอมรับในตลาด ซ่ึงในอุตสาหกรรม 
อญัมณี คุณภาพและมาตรฐานของสินคา้เป็นตวัช้ีวดัมูลค่าและการแข่งขนัทางการตลาด ซ่ึงแน่นอน
วา่องคก์รท่ีตรวจสอบจะตอ้งเป็นท่ียอมรับในระดบัสากลดว้ย ในประเทศไทยมีองคก์รท่ีท าหนา้ท่ี
ตรวจสอบอยูห่ลายองคก์ร ทั้งท่ีเป็นองคก์รท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากภาครัฐและองคก์รท่ีเป็นของ
เอกชน รวมไปถึงองคก์รของต่างประเทศท่ีเขา้มาตั้งองคก์รในประเทศไทย ซ่ึงองคก์รเหล่าน้ีก็จะมี
จุดแขง็และจุดอ่อนต่างกนั ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รให้เป็นท่ียอมรับในระดบั
สากล ทั้งน้ียงัมีภาครัฐท่ีใหก้ารสนบัสนุนในดา้นนโยบายและวางแผนพฒันาเพื่อแกปั้ญหาใหก้บั
ภาคธุรกิจ 
 แนวทางการพฒันาและแกไ้ขปัญหาในดา้นบุคลากรในองคก์ร ความมัน่คงในงานเป็น 
ส่ิงแรกท่ีไม่ควรมองขา้ม เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีความสามารถมกัจะมีโอกาสกา้วหนา้สูง องคก์รท่ีมี
ความมัน่คงและมีองคป์ระกอบพร้อมยอ่มเป็นท่ีตอ้งการส าหรับบุคลากรเหล่าน้ี เม่ือองคก์ร 
มีความมัน่คงยอ่มมีศกัยภาพท่ีจะคดัสรรบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และสามารถรักษาไวใ้หอ้ยูก่บัองคก์รได ้
อีกทั้งผูบ้ริหารเองก็ตอ้งมีวสิัยทศัน์ท่ีจะมองหาโอกาสในการพฒันาองคก์รควบคู่ไปกบัการพฒันา
บุคลากรไปพร้อมกนั” (ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนท่ี 15 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2558) 
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 การวเิคราะห์ข้อมูลและข้อสังเกตส าคัญ  
 จากแนวคิดในมุมมองของนกัวชิาการสังกดัสถาบนัอุดมศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะของ
บุคลากรท่ีเป็นองคก์รดา้นการวจิยัและพฒันา และแนวคิดการพฒันาสมรรถนะ ซ่ึงประกอบดว้ย 
สมรรถนะหลกั (Core competency) สมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial competency) และ
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency) มีขอ้สังเกตจากขอ้มูลและการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 
1) การบริหารจดัการสมรรถนะส าหรับองคก์รวจิยัและพฒันา 2) การบริหารจดัการยทุธศาสตร์และ
นโยบายองคก์รดว้ยหลกัสมรรถนะ 3) การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน 4) ความศรัทธาและ
ความเช่ือมัน่กบัการพฒันาสมรรถนะในองคก์ร 5) สมรรถนะการปฏิบติังานเชิงรุกเพิ่มศกัยภาพ
องคก์รและ 6) หลกัสมรรถนะกบัการบริหารองคก์รแบบยัง่ยนื โดยสามารถวเิคราะห์ขอ้มูลได้
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การบริหารจดัการสมรรถนะส าหรับองคก์รวจิยัและพฒันา 
 หากองคก์รค านึงถึงการบริหารจดัการสมรรถนะท่ีเป็นส่วนผสมของความรู้ (Knowledge) 
ทกัษะ (Skills) พฤติกรรม (Behaviors) และทศันคติ (Attitudes) ท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิผลส่วนบุคคล 
ซ่ึงท าใหบุ้คคลปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพสูงเหมาะสมกบัการเป็นองคก์รดา้นการวิจยัและพฒันา 
ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งใชเ้พื่อให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบติัตามต าแหน่งหนา้ท่ีในรูปแบบต่าง ๆ ของ
องคก์าร โดยการค านึงถึง การบริหารจดัการสมรรถนะ 6 กลุ่ม ท่ีประกอบดว้ย 1) สมรรถนะในการ
บริหารตนเอง (Self-management competency) 2) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหาร 
(Planning and administration competency) 3) สมรรถนะในการปฏิบติัการเชิงกลยทุธ์ (Strategic 
action competency) 4) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (Teamwork competency) 5) สมรรถนะ 
ในการส่ือสาร (Communication competency) และ 6) สมรรถนะความเป็นสากลระดบัโลก (Global 

awareness competency) (Hellriegel et al., 2005) 

 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญักล่าวถึงงานวจิยัวา่ตอ้งท าควบคู่กบัการใหบ้ริการเพราะธุรกิจดา้นอญัมณี 
มีขบวนการท่ีมีการปรับปรุงคุณภาพอยูป่ระจ า พบวา่ ส่วนหน่ึงในการท างานก็คืองานวจิยั ซ่ึงจะ
แตกต่างกบังานวิจยัของมหาวทิยาลยัทัว่ ๆ ไปเขียนเป็นโครงการและเผยแพร่ แต่เป็นการวจิยัระหวา่ง
การท างาน ส่วนใหญ่แลว้จะเป็นท่ีปรึกษาภายนอกสถาบนั ฯ มากกวา่ ในส่วนของสถาบนั ฯ เองไม่มี
ใครเป็นนกัวจิยั ส่วนใหญ่จะเป็นนกัวทิยาศาสตร์ หรือเป็นดา้นเทคนิค แต่จะมีทีมท่ีปรึกษาท่ีเป็น
อาจารยจ์ากมหาวทิยาลยัและจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เขา้มาแนะน าแนวทาง ถา้จะพฒันาองคก์รคง
ตอ้งพฒันาทกัษะการท างานวิจยัดว้ย แต่ดว้ยหนา้ท่ีประจ าท่ีมากท าใหส้ังคมมองวา่สถาบนั ฯ ท างาน
ผดิวตัถุประสงคห์รือไม่ ควรท่ีจะมุ่งเป้าหมายในเร่ืองของการวจิยัและพฒันามากกวา่ แต่เน่ืองจาก
สถาบนัเป็นองคก์ารมหาชน ซ่ึงท าใหมี้ค่าใชจ่้ายในการบริหารจดัการองคก์ร แมจ้ะขดัแยง้ในเร่ือง 
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ของการด าเนินงานและนโยบาย หรือแมแ้ต่ไดรั้บงบประมาณสนบัสนุนจากภาครัฐแต่ก็ไม่เพียงพอ 
ในการด าเนินงาน หากมองในระยะยาวภาครัฐคงไม่สามารถสนบัสนุนไดต้ลอด ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้ง
หารายไดเ้พื่อมาสนบัสนุนการด าเนินงานดว้ยตวัเอง แต่ถา้จะใหมี้ความชดัเจนในการบริหารจดัการ
และการปฏิบติังานจ าเป็นตอ้งแยกงานการใหบ้ริการและการวจิยั ออกจากกนัใหช้ดัเจน ถา้มีการแยก
กลุ่มก็จะสามารถแยกสมรรถนะการท างานของแต่ละกลุ่มไดช้ดัเจนมากข้ึน ซ่ึงการจดัโครงสร้างของ
องคก์รตอ้งชดัเจน ควรมีการแยกภารกิจของแต่ละคนใหช้ดัเจน 
 2.  การบริหารจดัการยทุธศาสตร์และนโยบายองคก์รดว้ยหลกัสมรรถนะ 
 ความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติัโดยส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัสมรรถนะของ
หน่วยงานท่ีรับผดิชอบในการน านโยบายไปปฏิบติัวา่ มีความสามารถในการด าเนินการใหเ้ป็นไป
ตามวตัถุประสงคม์ากนอ้ยเพียงใด ปัญหาดา้นสมรรถนะจะมีมากหรือนอ้ยยงัข้ึนอยูก่บัปัจจยัยอ่ย 
อีกหลายประการ ไดแ้ก่ ดา้นบุคลากร ดา้นการลงทุน ดา้นวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ตลอดจน
ปัจจยัดา้นวชิาการหรือเทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งในนโยบายนั้น (วรเดช จนัทรศร, 2554) 
 ขอ้สังเกตจากขอ้มูลท่ีไดจ้าการสัมภาษณ์ในเร่ืองการเพิ่มสมรรถนะทางการแข่งขนัและ
สมรรถนะในการด าเนินทางธุรกิจ พบวา่ถึงแมป้ระเทศไทยจะมีองคก์รท่ีท าหนา้ท่ีคลา้ยกบัสถาบนั ฯ 
แต่ขอ้ไดเ้ปรียบของสถาบนั ฯ ก็คือ มีภาครัฐใหก้ารสนบัสนุนในดา้นนโยบาย ท าใหอ้ านาจในการ
ต่อรองมีสูงกวา่ภาคเอกชน ดงันั้นการขบัเคล่ือนนโยบายจึงเป็นไปไดม้ากกวา่ ทั้งน้ีตอ้งข้ึนอยูก่บั
สถาบนั ฯ ในการเป็นผูน้ าในดา้นยทุธศาสตร์เชิงรุก และการสร้างศกัยภาพใหสู้งข้ึนโดยค านึงถึง 
การท างานในระดบันานาชาติและการดินงานตอ้งมองและคิดแบบธุรกิจและตามวสิัยทศัน์ท่ีก าหนด
ไวส้ าหรับเป็นธงชยัในการบริหารและจดัการ หากสถาบนั ฯ เล็งเห็นและเขา้ใจในศกัยภาพและ
ประสิทธิผลท่ีจะเกิดกบัองคก์รก็ไม่ใช่เร่ืองท่ียากเกินความสามารถท่ีจะพฒันาตนเองพฒันาองคก์ร 
ใหท้ดัเทียมกบันานาประเทศในเร่ืองของการใหบ้ริการดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
เพราะหากองคก์รสร้างมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับภายในและภายนอกประเทศในเร่ืองของความถนดั
และเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการด าเนินงานโดยท่ีองคก์รตั้งปณิธานไวใ้นการสร้างคน สร้างงาน
จากทรัพยากรท่ีเหนือกวา่ในกลุ่มภาครัฐจะท าใหภ้าครัฐมีธุรกิจท่ีเป็นตน้น ้า กลางน ้าและปลายน ้า
อยา่งตลอดต่อเน่ืองโดยไม่ขาดแคลนกบัการเป็นศูนยก์ลางในการท างานเชิงรุก  
 3.  การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
 การพฒันาเป็นความสามารถขององคก์รท่ีจะใชท้รัพยากรในการท างานใหไ้ดผ้ล ซ่ึงหาก
พิจารณาถึงเร่ืองระบบการบริหารจดัการ ความเช่ือมโยงระหวา่งมนุษย ์การเงินและทรัพยากร 
โครงสร้าง ซ่ึงยงัเช่ือมโยงถึงในเร่ืองของภาวะผูน้ า การบริหาร แผนงาน การบริหารความสัมพนัธ์
ของผูค้นในองคก์รท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์กนัในการด าเนินงานขององคก์ร รวมถึงความเช่ือมโยงของ 
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สถาบนัต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั (บรรจง อมรชีวนิ, 2556)  
 จากประเด็นและขอ้สังเกตท่ีคน้พบจากท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญักล่าวถึงคือ ความเช่ียวชาญ 
(Expert character) ขององคก์รวา่เป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งรู้และเขา้ใจในหนา้ท่ีและบทบาทขององคก์ร
จ าเป็นตอ้งน าออกมาใช ้พบวา่ สถาบนั ฯ จดัตั้งข้ึนเพื่อให้บริการเก่ียวกบัอุตสาหกรรมอญัมณีและ
เคร่ืองประดบั จ าเป็นตอ้งพฒันาใหเ้กิดความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น โดยสถาบนั ฯ ตอ้งท างานให้
สอดคลอ้งกบัการเป็นองคก์รดา้นการวิจยัและพฒันา แต่ในขณะเดียวกนัมีขอ้สังเกตวา่ สถาบนั
จ าเป็นตอ้งท าหนา้ท่ีเปรียบเสมือนองคก์รธุรกิจ ตอ้งบริหารจดัการใหเ้กิดรายได ้โดยตอ้งเปล่ียน
แนวคิดในการปฏิบติัหนา้ท่ีและสร้างความรู้ความเช่ียวชาญในการบริการในลกัษณะเดียวกบัการ
ด าเนินธุรกิจ โดยตรวจสอบและวจิยัอญัมณี ซ่ึงเป็นระดบัพื้นฐานของอุตสาหกรรมอญัมณี ดงันั้น
จ าเป็นตอ้งพิจารณาศกัยภาพของทรัพยากรบุคคลในหน่วยงาน แต่ในปัจจุบนันกัวิจยัจะวจิยัตาม
สมมุติฐานตามทฤษฎี ซ่ึงในอุตสาหกรรมไม่สามารถน าไปต่อยอดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพจ าเป็นตอ้ง
มีการพฒันาผูท่ี้ปฏิบติังานให้มีความเช่ียวชาญและสามารถเป็นนกัวจิยัในธุรกิจอุตสาหกรรมท่ี
เกิดข้ึนในหน่วยงาน 
 4.  ความศรัทธาและความเช่ือมัน่กบัการพฒันาสมรรถนะในองคก์ร 
 ความศรัทธาเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งยิง่ในการสร้างความสัมพนัธ์ในกลุ่มท่ีมีประสิทธิผล
ขององคก์ร ความศรัทธาจะด ารงไวซ่ึ้งวฒันธรรมและการกระตุน้จูงใจซ่ึงจะเป็นจริยธรรมของ
องคก์รอยา่งหน่ึงท่ีก่อให้เกิดความมีประสิทธิผล ความศรัทธาเป็นเร่ืองละเอียดอ่อนโดยข้ึนอยูก่บั
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคลอยา่งชา้ ๆ การขาดศรัทธาจะเป็นตวักดักร่อนผลการท างานของ 
หมู่คณะในองคก์ร หากผูบ้ริหารใชอ้  านาจในตวัเขาเองจดัการในองคก์รแลว้ความศรัทธาก็จะไม่
สามารถเกิดข้ึนได ้(Hoy, Tarter & Witkoskie, 1992, pp. 38-39; Kreitner, 1998, p. 437; Short & 
Greer, 1997, p. 63) 
 จากการสัมภาษณ์มีประเด็นเก่ียวกบัความศรัทธาและความเช่ือมัน่ โดยผูใ้หข้อ้มูล
ความส าคญักล่าวถึง ในเร่ืองการบริหารในองคก์ร พบวา่ การเปล่ียนผูบ้ริหารบ่อยจะมีผลท าให้
วสิัยทศัน์เปล่ียน ท าใหไ้ม่มีความมัน่คงในดา้นนโยบายการปฏิบติังาน อีกทั้งยงัไม่มีความน่าเช่ือถือ 
หากผูบ้ริหารท่ีน่าเช่ือถือตอ้งมีความมุ่งมัน่ชดัเจนในนโยบายการบริหาร เม่ือมีนโยบายออกมาแลว้
ตอ้งปฏิบติัให้เป็นรูปธรรม เพื่อสร้างศรัทธาและความเช่ือมัน่ เพื่อเป็นแรงขบัเคล่ือนให้กบัองคก์ร 
ทั้งน้ีการจะขบัเคล่ือนองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งมีวสิัยทศัน์ ซ่ึงอาจตอ้งอาศยัการ Coaching จากหน่วยงาน
ภายนอก การเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อสร้างประสบการณ์ (Process consultation) โดยศึกษาโครงสร้าง
การบริหารจากสถาบนัท่ีไดรั้บการยอมรับในระดบัสากล เพื่อน าความรู้มาประยกุตใ์ชก้บัองคก์ร 
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 5.  สมรรถนะการปฏิบติังานเชิงรุกเพิ่มศกัยภาพองคก์ร 
 สมรรถนะท่ีแตกต่างเป็นจุดแขง็ท่ีเป็นเลิศ ท่ีท าใหบ้ริษทับรรลุถึงประสิทธิภาพ คุณภาพ 
นวตักรรม และการสนองตอบต่อความตอ้งการของลูกคา้และความสรรถนะหลกัเป็นความสามารถ
ในการสร้างคุณค่าให้เกิดข้ึนแก่องคก์ร หรือท่ีเรียกวา่ ทกัษะหลกั (Core skil) ความสามารถ  
สมรรถหลกัคือ การแรกท่ีบริษทัตดัสินใจโอกาสทางธุรกิจท่ีจะติดตาม และสามารถสร้างธุรกิจใหม่ 
(เขมารี รักษชู์ชีพ, 2556) 
 1.  Fill in the banks คือ โอกาสในการปรับปรุงต าแหน่งทางการแข่งขนัในตลาดปัจจุบนั
ของบริษทั  
 2.  Premier plus 10 คือ การตั้งค  าถามท่ีส าคญัวา่อะไรท่ีเป็นความหวงัท่ีเป็นสมรรถนะ
ใหม่  
 3.  White space การรวมสมรรถนะทางต่าง ๆ ท่ีมีอยู ่(Recombine) มาสร้างสมรรถนะ 
อีกดา้นหน่ึง 
 4.  Mega-opportunities คือ โอกาสมากมายคือความเช่ียวชาญ ความสามารถและ
สมรรถนะท่ีมีอยู ่พร้อมในการพฒันาโอกาสในการตลาด  
 สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) เป็นองคก์ร 
ท่ีเหมาะสมในการเป็นศูนยก์ลางในการประสานงานและวางยทุธศาสตร์ในการแข่งขนั พบวา่ ถึงแม้
ประเทศไทยจะมีองคก์รท่ีท าหนา้ท่ีคลา้ยกบัสถาบนั ฯ แต่ขอ้ไดเ้ปรียบของสถาบนั ฯ ก็คือมีภาครัฐ
ใหก้ารสนบัสนุนในดา้นนโยบาย ท าใหอ้ านาจในการต่อรองมีสูงกวา่ภาคเอกชน ดงันั้นการ
ขบัเคล่ือนนโยบายจึงเป็นไปไดม้ากกวา่ ทั้งน้ีสถาบนั ฯ ตอ้งเป็นผูน้ าในดา้นยทุธศาสตร์เชิงรุกและ
หาแนวร่วมท่ีเป็นภาคเอกชนเขา้ร่วมกิจกรรม Road map เพื่อต่อยอดใหก้บัภาคธุรกิจในอนาคต
ต่อไป การท างานเชิงธุรกิจท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficiency) สถาบนั ฯ อยูใ่นรูปของการบริหารจดัการ
แบบภาครัฐแต่บริบทของการปฏิบติัจ าเป็นตอ้งหารายไดเ้พื่อองคก์ร ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันา
สมรรถนะในองคก์รเพื่อใหอ้งคก์รมีศกัยภาพท่ีสูงข้ึนในดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 6.  หลกัสมรรถนะกบัการบริหารองคก์รแบบยัง่ยนื 
 ตอ้งยอมรับวา่องคก์รท่ีไม่แสวงก าไรของไทยตกอยูภ่ายใตก้ารบริหารการจดัการเชิง
ควบคุมในระดบัความเขม้ขน้ท่ีสูงกวา่องคก์รธุรกิจเอกชน เน่ืองจากการบริหารจดัการองคก์รของรัฐ
เป็นแบบราชการ (Public bureaucracy) หรืออยูภ่ายใตร้ะบบการบริหารจดัการท่ียดึระเบียบกฎเกณฑ์
เป็นเป้าหมายของงาน ซ่ึงลกัษณะการจดัการบริหารงานเช่นน้ีจึงไม่สอดคลอ้งกบัการบริหารจดัการ
แบบมียทุธศาสตร์ท่ียดึเป้าประสงคข์ององคก์รเป็นหลกั ดงันั้นการจะปรับเปล่ียนใหอ้งคก์รท่ีบริหาร
จดัการแบบมียทุธศาสตร์อาจตอ้งใชเ้วลานานจะไม่ปรับเปล่ียนก็ได ้เพราะการบริหารจดัการแบบเก่า
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ไม่สามารถท าใหอ้งคก์รอยูร่อดปลอดภยัไดใ้นยคุการแข่งขนัแบบไร้ขอบเขตของโลกไร้พรมแดน
และผูท่ี้มีบทบาทสูงในการปรับเปล่ียนวฒันธรรมในการท างานคือผูบ้ริหารองคก์รในการ
ปรับเปล่ียนองคก์รอยา่งมียทุธศาสตร์ ผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้ า (นิรมิต เทียมทนั, 2555)  
 จากประเด็นท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญักล่าวถึงความสามารถทางการวจิยั 
พบวา่ องคก์รดา้นการวิจยัและพฒันาจ าเป็นตอ้งมีเพื่อการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจของ
สถาบนันัน่คือการวจิยัในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัองคก์รปฏิบติัอยูแ่ละการพฒันาหรือการต่อยอดเพื่อใหเ้กิด
ความรู้หรือแนวทางท่ีส าคญัท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน เผยแพร่ และสร้างประโยชน์ต่อสาธารณะ
และตามวสิัยทศัน์ท่ีตอ้งการเห็นบุคลากรท่ีหนา้ท่ีเก่ียวกบังานวจิยัและพฒันาอญัมณีและ
เคร่ืองประดบัไดรั้บการพฒันาท่ีตรงตามความตอ้งการขององคก์รตามหากองคก์รแยกฝ่ายนกัวจิยั 
นกัวทิยาศาสตร์ท่ีท าหนา้ท่ีประจ าก็จะสามารถพฒันาคนไดถู้ก แต่ถา้หากเป็นนกัวิจยัเราจะสามารถ
พฒันาศกัยภาพเพิ่มเติมไดม้ากข้ึนอีกระดบัหน่ึง ส่ิงท่ีห่วงในอนาคตคือ ท่ีปรึกษาในปัจจุบนั 
ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นอาจารยจ์ากมหาวทิยาลยั ซ่ึงตอนน้ีองคก์รขาดแคลนนกัวจิยั อีกทั้งผูบ้ริหารของ
องคก์รก็ไม่ไดเ้ป็นนกัวจิยัโดยตรง หากจะเป็นองคก์รท่ีย ัง่ยนืไดค้วรจะตอ้งมีเจา้หนา้ท่ีท่ีเป็นนกัวจิยั 
หรือนกัวทิยาศาสตร์ท่ีอยูป่ระจ าในองคก์รเพื่อพฒันางานวจิยัต่อไป ซ่ึงทุกวนัน้ีองคก์รตอ้งอาศยั 
การสนบัสนุนจากทางกระทรวงพาณิชยเ์พื่อผลิตนกัออกแบบ นกัพฒันาใหก้บัองคก์ร ปัญหาของ
องคก์รก็คือ ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนการใหค้วามรู้และพฒันาบุคลากรอยา่งแทจ้ริง  
 



บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวเิคราะห์และสังเคราะห์รูปแบบสมรรถนะ 
ของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์รมหาชน) และเพื่อวเิคราะห์ 
สังเคราะห์แนวคิดพื้นฐานของรูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการ
จดัตั้งองคก์รข้ึนเพื่อการวจิยัและพฒันา โดยสามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ 
ดงัต่อไปน้ี 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลพื้นฐานของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ 
(องคก์ารมหาชน) โดยการศึกษาเอกสารและเก็บขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังาน 
ในสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ประกอบดว้ย 
แนวคิดแนวทางการบริหาร เช่น พนัธกิจ (Mission) วสิัยทศัน์ (Vision) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(Human resource management) ซ่ึงเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัสภาวะแวดลอ้มภายใน (Internal 
environment) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร สามารถสรุปผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 
 1.  สารสนเทศเพื่อการบริหารและการพฒันา 
 ขอ้มูลข่าวสารหรือสารสนเทศถือวา่เป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ในการท างานในองคก์ร ไม่วา่
จะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชน เน่ืองจากสารสนเทศเป็นส่วนช่วยในการตดัสินใจ การวางแผนท่ีเกิด
จากสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์ร ท าให้เกิดการด าเนินงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว และเป็น
การเปิดโอกาสในการแข่งขนักบัคู่คา้เพื่อการพฒันาหรือการท างานใหมี้ประสิทธิภาพตลอดจน
สามารถน ามาวเิคราะห์และท าใหข้อ้มูลมีความหมายและจ าเป็นต่อการบริหารจดัการ (บุญอนนัต ์
พินยัทรัพย,์ 2555, หนา้ 6) 
 ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัพบประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการ
ขอ้มูลเพื่อน าไปสู่ความครอบคลุมในการใหบ้ริการของสถาบนั ฯ ส าหรับในการจดัท าฐานขอ้มูล
ส่วนของธุรกิจและการตลาดอุตสาหกรรมอญัมณีจ าเป็นตอ้งมีขอ้มูลท่ีมากพอต่อการใชข้อ้มูลทาง
การตลาดในอุตสาหกรรมท่ีกา้วสู่ระดบัโลก ซ่ึงผูป้ระกอบการส่วนใหญ่ยงัไม่สามารถเขา้ถึงขอ้มูล
ตามท่ีตอ้งการและความหลากหลายของขอ้มูลท่ีมาจากการวจิยัและพฒันาอุตสาหกรรมอญัมณีและ
เคร่ืองประดบั เน่ืองจากหน่วยงานภายนอกตอ้งการใหส้ถาบนั ฯ เป็นหน่วยงานกลางทางดา้นขอ้มูล
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ท่ีสามารถสนบัสนุนและช่วยเหลือดา้นการประสานงานระหวา่งภาคเอกชนและภาครัฐ และการน า
ขอ้มูลไปใชส้ าหรับผูป้ระกอบการไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและมีการพฒันาขอ้มูลใหเ้ป็นศูนยก์ลางในการ
คน้ควา้ขอ้มูลเก่ียวกบัอญัมณีของประเทศไทย รวมถึงการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัระหวา่ง
สถาบนั ฯ และหน่วยงานภายในประเทศและต่างประเทศ เพื่อการปรับมุมมองใหม่หรือ 
มีความแพร่หลายของขอ้มูลมากยิง่ข้ึน 
 2.  กลยทุธ์การส่ือสารเชิงรุกแบบบูรณาการ 
 การส่ือสารการตลาดเชิงบูรณาการจะสร้างการติดต่อส่ือสารแบบสองทางกบัลูกทั้งท่ีใช้
ส่ือและไม่ใชส่ื้อ (IMC creates two-way communication with customers) โดยตอ้งใหข้อ้มูลลูกคา้
ตลอดจนรับฟังความคิดเห็นและความตอ้งการของลูกคา้ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะสามารถโฆษณาหรือ
ประชาสัมพนัธ์ท่ีตอบสนองต่อลูกคา้ได ้(ธีรพนัธ์ โล่ห์ทองค า, 2551) 
 จากขอ้มูลท่ีสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบประเด็นท่ีบ่งบอกถึงความจ าเป็นในการสร้าง
ภาพลกัษณ์ขององคก์รให้เป็นท่ีรู้จกัในเร่ืองของการใหบ้ริการดา้นต่าง ๆ ท่ีสถาบนั ฯ มีอยูแ่ละ
ตอ้งการท่ีจะใหบ้ริการหรือการประชาสัมพนัธ์ต่อสาธารณะเพื่อใหเ้ห็นถึงศกัยภาพขององคก์ร 
ในฐานะท่ีเป็นหน่วยงานของรัฐท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั เป็นแนวคิด 
ท่ีส าคญัวา่สถาบนั ฯ จ าเป็นตอ้งมีการปรับเปล่ียนมุมมองและทิศทางในการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้ง
กบัสภาวะในปัจจุบนัเพื่อความมีมาตรฐานของสถาบนั ฯ และการกา้วไปสู่การยอมรับในระดบั
สากล โดยการสร้างภาพลกัษณ์ใหเ้ห็นเชิงประจกัษจ์  าเป็นตอ้งปฏิบติัทั้งองคก์รโดยมุ่งเนน้ทั้งกลุ่ม
อุตสาหกรรมเดียวกนัและความหลากหลายของธุรกิจรวมถึงทางดา้นหน่วยงานทางการศึกษาท่ีถือ
วา่เป็นรากฐานของการน าแรงงานสู่การพฒันาในระบบท่ีเป็นความคาดหวงัและคาดหมายของ
อุตสาหกรรม 
 3.  นโยบายและยทุธศาสตร์กบัการพฒันา 
 การน านโยบายและยทุธศาสตร์ไปปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดการพฒันาส าหรับองคก์รและเพื่อให้
เกิดผลส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติัข้ึนอยูก่บัองคก์ารท่ีรับผิดชอบในการน านโยบายไปปฏิบติั
วา่มีขีดความสามารถท่ีจะปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัความคาดหวงัเพียงใด ซ่ึงนโยบายท่ีจะประสบ
ความส าเร็จไดจึ้งตอ้งอาศยัโครงสร้างขององคก์ารท่ีเหมาะสม บุคลากรท่ีอยูใ่นองคก์ารจะตอ้งมี
ความรู้ความสามารถทั้งทางดา้นการบริหารและดา้นเทคนิคอยา่งเพียงพอ รวมถึงความพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังานใหส้มกบัเจตนารมท่ีไดมี้การจดัตั้งหน่วยงาน (วรเดช จนัทรศร, 2554) 
 จากขอ้มูลท่ีสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบประเด็นท่ีเป็นขอ้สังเกตของการท างาน 
ในองคก์ารมหาชนตามท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัส่วนใหญ่เห็นวา่ทกัษะการส่ือสารท่ีสามารถแกปั้ญหาได้
ทนัท่วงที เป็นส่ิงส าคญัต่อการปฏิบติังานเชิงรุกและส าหรับในการปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะเหมือน
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หรือคลา้ยคลึงกนัหากปฏิบติัและสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนซ ้ า ๆ ไดก้็ตอ้งมีการเก็บขอ้มูลจาก
การแกไ้ขปัญหาหรือการส่ือสารโดยใชท้กัษะท่ีส าคญัไวเ้ป็นฐานขอ้มูลหรือสร้างเป็นองคค์วามรู้ 
ในงานได ้ส าหรับในองคก์รหรือหน่วยงานท่ีมีโครงสร้างการบริหารท่ีซบัซอ้นหรือมีการจดัการ
ทางการบริหารตามโครงสร้างจ าเป็นตอ้งค านึงถึงเพราะจากประเด็นดงักล่าวมีผลใหพ้บขอ้สังเกต
เพิ่มเติมอีกวา่ ความซบัซอ้นของนโยบายทางการบริหารส่งผลใหก้ารบริหารไม่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั ซ่ึงท าใหเ้กิดผลกระทบดา้นการบริหารและการพฒันาองคก์ร และเก่ียวเน่ืองกบัขอ้มูล 
ท่ีกล่าวขา้งตน้จากการสัมภาษณ์ไดค้รอบคลุมถึงประเด็นท่ีวา่ความชดัเจนของโครงสร้างองคก์ร
ตามท่ีพบนั้น มาจากการบริหารจดัการท่ียงัไม่ชดัเจน มีระบบการจดัการยงัไม่ครอบคลุมและ
ขอบเขตภารกิจการท างานไม่ชดัเจน ในหนา้ท่ีรับผดิชอบในแต่ละต าแหน่งงาน 
 4.  ศกัยภาพของบุคลากรกบัการขบัเคล่ือนองคก์ร 
 สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์รต่างเป็นแรงผลกัดนัใหก้บับุคคลหรือองคก์ร
เพื่อเป็นไปต่อการพฒันาบุคลากรทั้งส้ิน เช่นเดียวกบัการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ร 
เป็นส่ิงท่ีส าคญัในการผลกัดนัหลกัการส าคญัต่าง ๆ ใหป้ระสบผลส าเร็จ การพฒันาศกัยภาพอาจ
ใชไ้ดท้ั้งในรูปธรรมและนามธรรม โดยเนน้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนของบุคคล 
โดยมีผลประโยชน์ถึงองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเดชวทิย ์นิลวรรณ (2548) ท่ีวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หป้ระสบผลส าเร็จนั้น ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อ
การด าเนินการของกิจการอยา่งรอบคอบวา่ปัจจยัใดส่งผลในทางใด และเป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการ
หรือไม่ ทั้งน้ีตอ้งจดัการใหปั้จจยัเหล่านั้นสะทอ้นผลในทิศทางเดียวกนัและมีความสอดคลอ้งกนั 
ไดแ้ก่ นโยบาย ความเป็นผูน้ า ทรัพยากร และแรงจูงใจ 
 จากขอ้มูลท่ีสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบประเด็นท่ีเก่ียวกบัการบริหารและพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นหวัใจของการด าเนินงานเพราะเน่ืองจากองคก์รจะประสบผลสัมฤทธ์ิตาม
วตัถุประสงคห์รือตามภารกิจท่ีวางไวก้็ตอ้งอาศยับุคลากรในการขบัเคล่ือน โดยพบวา่การสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรใหมี้ส่วนร่วม เน่ืองจากการน าระบบต่าง ๆ มาใชใ้นองคก์ร อาจ
ท าใหย้ากต่อการปรับเปล่ียน ทั้งในเร่ืองของพฤติกรรม วฒันธรรมองคก์รท่ีเคยปฏิบติัต่อ ๆ กนัมา 
ท าใหต้ั้งขอ้สังเกตต่อไปวา่หากองคก์รตอ้งการกา้วไปสู่การท างานท่ีมีมาตรฐานและใหอ้ยูไ่ด ้
อยา่งย ัง่ยนืจ าเป็นตอ้งพฒันาคนใหเ้ทียบเท่ากบัความเป็นองคก์รโดยจะตอ้งค านึงถึงวฒันธรรมเดิม
สร้างวฒันธรรมใหม่และสร้างแรงจูงใจท่ีมีผลต่อบุคคลทั้งองคก์รและรวมถึงเพื่อตอบโจทยก์าร
ท างานใหบ้รรลุเป้าหมายนั้นองคก์รตอ้งการอะไร และตอ้งการไปถึงจุดหมายไดอ้ยา่งไร และกลไก
ส าคญัตอ้งอาศยัทรัพยากรดา้นใดบา้ง ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลส าคญัไดก้ล่าวถึงในทิศทางเดียวกนัคือ  
การจดัสรรงบประมาณในการบริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงการพฒันาบุคลากรใหเ้ป็น
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นกัวจิยัตอ้งมีรูปแบบในการพฒันาและตอ้งเนน้แบบเฉพาะตามภารกิจขององคก์รพร้อมทั้ง
สอดแทรกวธีิการพฒันาในทุกมิติ เพื่อมุมมองท่ีหลากหลายและเป็นมืออาชีพซ่ึงจ าเป็นตอ้งไดรั้บ
การสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อประโยชน์ต่อองคก์รไปพร้อม ๆ 
กนั จึงจ าเป็นตอ้งมีงบประมาณในการบริหารจดัการและการพฒันาตามทิศทางท่ีก าหนดไว ้
 ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองระดบั (Gem & Jewelry industry)  
ท่ีเป็นลกัษณะแรงงานของอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั แนวโนม้ในการพฒันา ซ่ึงมี 
ความเก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงกบัหลกัสมรรถนะของผูป้ฏิบติังานในกลุ่มภาคอุตสาหกรรมอญัมณี
และเคร่ืองประดบั โดยการเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั สามารถสรุปผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 
 1.  การสร้างความไดเ้ปรียบการแข่งขนัผา่นทรัพยากรมนุษย ์
 องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะเป็นองคก์รท่ีเสมือนส่ิงมีชีวิตเรียนรู้ตลอดเวลา ท าใหมี้ 
ความพร้อมท่ีจะพฒันาไปในทิศทางใดไดง่้ายกวา่องคก์รท่ีเรียนรู้ไม่เป็น (Static organization) 
หรือไม่อยากเรียนรู้ โดยเฉพาะองคก์รท่ีจดัการงานตามหนา้ท่ี ซ่ึงจะมีบรรยากาศของการบริหาร
จดัการองคก์รแบบควบคุม ตามแนวคิดของ Senge (1990 อา้งถึงใน นิรมิต เทียมทนั, 2555) กล่าวถึง
องคก์รแห่งการเรียนรู้ตอ้งมีลกัษณะ หา้ประการ คือ ประการท่ีหน่ึง ตอ้งท าใหพ้นกังานมีทกัษะ 
ในงาน ประการท่ีสอง พฒันาใหเ้กิดสภาพความพร้อมดา้นจิตใจของพนกังาน ประการท่ีสาม  
มีการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั ประการท่ีส่ี เรียนรู้กนัเป็นกลุ่มคณะและ 
คิดอยา่งเป็นระบบ และประการท่ีหา้ มองอะไรเป็นภาพรวมไม่แยกส่วน การสร้างองคก์รแห่ง 
การเรียนรู้เป็นภาระหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีมองเห็นประโยชน์ท่ีจะไดจ้ากองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
กล่าวคือ เม่ือพนกังานทุกคนอยากเรียนรู้นอกจากจะขวนขวายหาความรู้เพิ่มพูนดว้ยตนเอง ไม่ตอ้ง
ใหอ้งคก์รส่งไปเรียนรู้ภายนอกองคก์ร หรือรอคอยองคก์รหยบิยืน่ใหใ้นรูปแบบของการฝึกอบรม 
สัมมนา การเรียนรู้ท่ีพนกังานคน้ควา้ศึกษาดว้ยตนเองจะท าใหมี้การพฒันาในมิติดา้นการเรียนรู้และ
การเติบโต  
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบประเด็นท่ีเป็นส่ิงท่ีองคก์รทุกองคก์รจ าเป็นตอ้ง
พิจารณาถึงทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นการสรรหาและรับมาปฏิบติังานจากประเด็นขอ้น้ีส่วนใหญ่ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัจะค านึงถึงเป็นประเด็นตน้ ๆ คือ ความถนดัเฉพาะทางของบุคลากรท่ีท างานใหก้บั
องคก์ร โดยเฉพาะองคก์รท่ีเป็นการวจิยัและพฒันาไม่วา่จะเป็นการสั่งสมมาจากประสบการณ์และ
ระยะเวลาการท างานท าใหเ้กิดประสิทธิภาพของงาน หรือการมีขีดความสามารถติดตวัท่ีรับเขา้มา
ท างานโดยตรงลว้นมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการท างานเชิงรุกเพราะความถนดัเฉพาะทางจะเป็น 
ส่ิงท่ีองคก์รควรใหค้วามส าคญัต่อการมอบหมายงานให ้และในการสัมภาษณ์ยงัพบขอ้สังเกต 
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ในลกัษณะเดียวกนัคือ พนกังานตอ้งเขา้ใจการปฏิบติังานการท างานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ตาม
เกณฑม์าตรฐาน หรือการท างานในหนา้งานท่ีรับผดิชอบจ าเป็นตอ้งมีการพฒันางานในส่ิงท่ีเรา
ปฏิบติัใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ถา้หากเรามีบุคลากรในการปฏิบติังานท่ีมีทกัษะในการปฏิบติั 
โดยมีการวางโครงสร้างการท างานของบุคลากรให้เหมาะสม การปฏิบติัภารกิจขององคก์รก็จะ
สัมฤทธ์ิผล ดงันั้นการปฏิบติังานตามวสิัยทศัน์ ความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
จ  าเป็นตอ้งค านึงถึงคือความตอ้งการของมนุษย ์ส าหรับประเด็นท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ท่ีไดต้อ้งมอง
ยอ้นกลบัมาภายในองคก์รวา่เป้าหมายในวชิาชีพของการปฏิบติังานในทุกต าแหน่งท่ีเก่ียวขอ้งภายใน
องคก์รยอ่มตอ้งการประสบผลส าเร็จ แต่บุคลากรส่วนใหญ่ยงัมองไม่เห็นเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรม 
ในส่วนน้ีองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งควรเขา้มาใหค้  าปรึกษาแนะน าแนวทาง เพื่อสร้างทศันคติในวชิาชีพ และ
มองถึงเป้าหมายท่ีสามารถเป็นรูปธรรมได ้
 2.  ศกัยภาพทางการแข่งขนัผา่นรูปแบบสินคา้และบริการ 
 แหล่งก าเนิดความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื มาจากแหล่งก าเนิด ส าคญั  
4 ประการ คือ ประสิทธิภาพ (Efficiency) คุณภาพ (Quality) นวตักรรม (Innovation) และการมี
ปฏิกิริยาตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ (Customer responsiveness) (อดุลย ์จาตุรงคกุล, 
2543)  
 จากประเด็นการสัมภาษณ์มีขอ้สังเกตท่ีไดจ้ากกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั พบวา่ ในเร่ืองของ
การออกแบบผลิตภณัฑท่ี์อุตสาหกรรมน้ีประสบปัญหาและเป็นประเด็นแนวโนม้ทาง
อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัท่ีแต่ละท่านโดยมองวา่เป็นปัจจยัส าคญัในการแข่งขนัท่ีมี
มุมมองกบัประเทศไทยในเร่ืองของจุดเด่นในเร่ืองทกัษะฝีมือ แต่ยงัเป็นจุดดอ้ยคือการออกแบบ 
โดยเฉพาะกลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นรุ่นใหม่ท่ีมีอ านาจในการซ้ือสูง ตอ้งการในดา้นความแปลกใหม่ 
สวยงาม และตอบสนองต่อการใชง้าน ซ่ึงการพฒันารูปแบบอญัมณีในประเทศไทย โดยเฉพาะกลุ่ม
ธุรกิจขนาดเล็กยงัไม่สามารถตอบโจทยค์วามตอ้งการของตลาดรุ่นใหม่  
 เน่ืองจากกลุ่มธุรกิจขนาดเล็กส่วนใหญ่จะเป็นธุรกิจในครัวเรือนหรือธุรกิจท่ีท าสืบทอด 
จะเกิดความชินกบัรูปแบบเดิม ๆ ท าใหก้ารพฒันาบุคลากรท่ีเป็นระบบในการยกระดบัเป็นไปไดย้าก 
ไม่กลา้ลงทุนดา้นทรัพยากรบุคคล แต่ถา้สามารถสร้างนกัออกแบบเป็นของตนเองจะสามารถท าให้
ธุรกิจน้ีสามารถสร้างคุณค่าและมีผลิตภณัฑเ์ป็นของตนเองในประเด็นส่วนน้ีมองวา่ความส าคญั 
ในการพฒันาอุตสาหกรรมดา้นน้ีจ าเป็นตอ้งค านึงถึงและใหค้วามส าคญัเน่ืองจากเป็นสินคา้ฟุ่มเฟือย
และมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาหรือการท าวิจยัใหเ้กิดส่ิงใหม่ โดยใน
ทุกส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้งตอ้งมีการผลกัดนันโยบายท่ีเก่ียวขอ้งและเร่งหาทางแกไ้ขเพื่อความย ัง่ยนืของ
อุตสาหกรรมตลอดจนสร้างฐานลูกคา้และขยายตลาดอยา่งต่อเน่ืองและมีขอ้สังเกตจากการสัมภาษณ์
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วา่หากเราจะพฒันาและวจิยังานใหเ้กิดข้ึนเร็วและมีประสิทธิภาพ จ าเป็นตอ้งอาศยัหลกัการต่อยอด
ความคิดใหก้บับุคลากรท่ีปฏิบติังาน ส าหรับมุมมองทางการบริหารหากมีประสบการณ์ในการ
ท างาน ก็สามารถน ามาต่อยอดความคิดท าใหง้านนั้น ๆ เกิดความรวดเร็ว และสามารถพฒันางาน
ใหม่ ๆ หรือมีความหลากหลาย   
 3.  การวางแผนกลยทุธ์กบัพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเพิ่มทุนในองคก์าร 
 กลยทุธ์เป็นวธีิการท่ีองคก์รจะเลือกใช ้เช่นการก าหนด การสรรหา การ ธ ารงรักษา หรือ
การพฒันาบุคลากรท่ีมีอยู ่เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
 การวางแผนเชิงกลยทุธ์จะเป็นการวางแผนการ ท างานของบุคลากรในองคก์รท่ีมีลกัษณะ
แตกต่างไปจากการวางแผนโดยทัว่ ๆ ไป เพราะค าวา่ กลยทุธ์จะเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในขององคก์ร การวเิคราะห์สภาพของการเปล่ียนแปลง
ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง อุตสาหกรรม และคู่แข่งขนัรวมถึงการวเิคราะห์โครงสร้างองคก์ร 
สถานภาพทางการเงิน เทคโนโลย ีวฒันธรรม ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการปฏิบติังาน 
การวางแผนกลยทุธ์จะตอ้งเป็นการวางแผนอยา่งมีระบบ ซ่ึงจะหมายรวมถึง การก าหนดกลยทุธ์ของ
หน่วยงานต่าง ๆ ขององคก์รใหมี้ความสัมพนัธ์สอดคลอ้งส่งเสริมและสนบัสนุนในการท างาน 
ซ่ึงกนัและกนัโดยมีเป้าหมายขององคก์รเป็นส าคญั (ชยัทวี เสนะวงศ,์ 2546) 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบขอ้สังเกตขององคก์รในเร่ืองการมีทกัษะในการ
วางแผนและพฒันา การท างานระดบับุคคลหรือเป็นทีมหากน าหลกัการวางแผนหรือใชก้ารวางแผน
ก่อนลงมือปฏิบติัจะสามารถท าใหง้านบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป็นการคาดการณ์ปัญหาหรือ
ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดจากการปฏิบติังานเม่ือท างานอ่ืนท่ีนอกเหนือก็จะสามารถน าไปแกปั้ญหา
และพฒันาในงานต่อ ๆ ไปไดอ้ยา่งเป็นระบบ นัน่หมายความวา่การองคก์รจ าเป็นตอ้งมีการวางแผน
และการพฒันาอยูต่ลอดเวลา หากองคก์รใดมีการวางแผนทรัพยากรและมีการพฒันาในงานจะท าให้
องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เหมือนท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัไดก้ล่าวถึงคือ องคก์รจ าเป็นตอ้งรู้ถึง 
แนวโนม้การพฒันาศกัยภาพของอุตสาหกรรมอญัมณีในปัจจุบนัและอนาคต ตามเป้าหมายคือ 
บุคลากรท่ีมีทกัษะในดา้นฝีมือแรงงาน ซ่ึงเป็นอาชีพท่ีตอ้งอาศยัทกัษะเฉพาะดา้น เน่ืองจาก 
ประเทศไทยยงัขาดแคลนฝีมือแรงงาน อนัเน่ืองมาจากปัจจยัหลาย ๆ อยา่ง หากประเทศไทยยงัขาด
การวางแผนและการพฒันาคนภายในประเทศ รวมถึงไม่พึ่งพาเทคโนโลยแีละการหานวตักรรมใหม่ 
ๆ เขา้มามีส่วนช่วยอุตสาหกรรมน้ีแลว้ หนทางแกไ้ขปัญหาน้ีคงจะมีเพียงหนทางเดียวก็คือ  
ตอ้งอาศยัฝีมือแรงงานจากต่างชาติ  
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 4.  วฒันธรรมในการท างานกบัผลการปฏิบติังาน  
 ปัจจยัท่ีก าหนดพฤติกรรมของคนในการปฏิบติังาน แมว้า่เราจะสามารถพิจารณาปัจจยั 
ท่ีก าหนดพฤติกรรมเหล่าน้ีไดใ้นระดบัปัจเจกบุคคล และเราก็มกัจะพิจารณาปัจจยัเหล่าน้ีในระดบั
กลุ่มเช้ือชาติ หรือระดบัชาติ และแสดงออกถึงวฒันธรรมต่าง ๆ ของตนมีอิทธิพลดา้นวฒันธรรม
ต่าง ๆ จ านวนมากในระดบัสถาบนัและองคก์รท่ีมีต่อความพยายามของบุคคล วฒันธรรมจะมีส่วน
ในการสร้างองคก์ร ประเภทต่าง ๆ ซ่ึงจะพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ตลอดจนลกัษณะโครงสร้างทางสังคม
ขององคก์รในขณะท่ีองคก์รเติบโตและปรับตวั สังคมต่างมีส่วนร่วมในการปรับรูปแบบพฤติกรรม 
สังคม และพฤติกรรมกลุ่มตามกฎเกณฑต่์าง ๆ ท่ีมีอยูใ่นวฒันธรรม (คีล่ี ทิโมธี ดี และสุนนัทา  
เสียงไทย, 2552) 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบประเด็นท่ีส าคญัท่ีเก่ียวกบัการกล่าวถึงวฒันธรรม
การท างานในองคก์รท่ีปฏิบติัสืบทอดกนัมาจากรุ่นสู่รุ่น โดยอาศยัประสบการณ์ ซ่ึงมีประเด็นวา่จะ
เป็นขอ้จ ากดัในการพฒันาองคก์รในหลาย ๆ ดา้น บุคลากรในดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีจ าเป็นตอ้งมี
การพฒันาทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งเป็นระบบ และเกิดประโยชน์ ซ่ึงต่างจากประเทศท่ีมีความพร้อม
ดา้นเทคโนโลยแีละมีเป้าหมายของอุตสาหกรรมท่ีชดัเจน ท่ีมองถึงแนวโนม้การพฒันาบุคลากรของ
องคก์รจะข้ึนอยูก่บัภาวการณ์ของตลาดในปัจจุบนั เน่ืองจากตลาดในปัจจุบนักลุ่มผูบ้ริโภค
เปล่ียนแปลงค่านิยมอยา่งรวดเร็วจ าเป็นตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมีทกัษะและความพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง
ตนเองใหเ้ขา้กบัสถานการณ์และท างานใหท้นักบัความตอ้งการของสังคมและเศรษฐกิจ 
 5.  แรงจูงใจกบัความส าเร็จขององคก์ร 
 แรงจูงใจองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยใหค้นท างานไดแ้มใ้นยามอยูภ่ายใตภ้าวะกดดนั 
องคก์รจะท าอยา่งไรใหส้มาชิกขบัเคล่ือนองคก์รไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การพิจารณาเร่ืองน้ี 
เก่ียวขอ้งกบัการวิเคราะห์ในมิติของประวติัศาสตร์ ความเป็นมา การพูดถึงพนัธกิจ ค่านิยม และ
วสิัยทศัน์ เพื่อท่ีจะเขา้ใจในแรงขบัเหล่าน้ี จะหล่อหลอมเป็นวฒันธรรมองคก์รต่อไปในท่ีสุด 
(บรรจง อมรชีวิน, 2556) และสอดคลองกบัทฤษฎีความตอ้งการ 3 ดา้น (Three needs theory) ของ 
แมคคลีแลนด ์(MaClelland) เก่ียวกบัคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจสูงจะมีความตอ้งการ  
3 ประการ ซ่ึงเขาเช่ือวา่ เป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลวา่บุคคลนั้น ๆ  
มีความตอ้งการดา้นใดมากท่ีสุดในการท างานและถือวา่ความตอ้งการบุคคลหน่ึงจะสะทอ้นมาจาก
คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพท่ีบุคคลนั้นเคยมีประสบการณ์ คือ ความตอ้การดา้นความส าเร็จ (Need 
for achievement: nAch) ความตอ้งการดา้นอ านาจ (Need for power: nPow) และความตอ้งการดา้น
ความผกูพนั (Need for affiliation: nAff) (คณาจารยส์าขาการจดัการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี, 2556) 
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 ประเด็นต่อมาท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญักล่าวถึงคือแนวโนม้การขาดแคลนแรงงานทางดา้น
ความรู้ความเขา้ใจและผูท่ี้มีความสามารถในดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั พบวา่ 
เน่ืองจากทศันะของคนรุ่นใหม่ท่ีมีต่อกลุ่มแรงงานฝีมือ มกัมองถึงความไม่มัน่คงย ัง่ยนืในอนาคต 
การสร้างแรงจูงใจและความมัน่ใจใหก้บัฝีมือแรงงานในการท างาน ซ่ึงอาจมองไดช้ดัเจนมากข้ึน
และน่าคิดมากวา่ในประเทศไทยแรงงานท่ีท างานดา้นน้ีนอ้ยลงเม่ือเทียบกบัอุตสาหกรรมประเภท
อ่ืน ๆ และผูป้ระกอบการส่วนใหญ่อยูใ่นกลุ่มธุรกิจ SME ซ่ึงศกัยภาพของ SME ในการพฒันา
บุคลากรของกลุ่มอุตสาหกรรมอญัมณี ส่วนใหญ่ผูป้ระกอบการรายใหญ่ยอ่มมีศกัยภาพในการ
พฒันาบุคคลากรของตนเองต่างจากผูป้ระกอบการขนาดเล็กถึงขนาดกลางท่ีศกัยภาพในการพฒันา 
มีขีดจ ากดั อาจเสียเปรียบในแง่ธุรกิจ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีขอ้สังเกตท่ีเป็นแนวคิดต่อวา่หากมีการ
รวมกลุ่มกนัของผูป้ระกอบการรายยอ่ย โดยการสนบัสนุนของภาครัฐและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอาจ
ท าใหธุ้รกิจรายยอ่ยสามารถพฒันาบุคลากรต่อไปในอนาคต 
 6.  บทบาทเชิงรุกกบัการเป็นองคก์รดา้นการวิจยัและพฒันา 
 การวจิยัและพฒันาเป็นส่ิงส าคญัต่อบุคคลและองคก์รท่ีตอ้งคิดแสวงหาความเขา้ใจท่ีจะ 
ท าใหเ้กิดองคค์วามรู้แบบใหม่ ๆ ท่ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชก้บักระบวนการผลิตหรือการใหบ้ริการ
อยา่งเป็นระบบ และเป็นการพฒันาใหเ้กิดแนวคิดท่ีสร้างสรรคส์ าหรับการน าไปต่อยอดนวตักรรม 
ท่ีเป็นตน้แบบ รวมถึงสามารถน าไปใชแ้กปั้ญหาไดโ้ดยใชห้ลกัการวจิยัท่ีประกอบดว้ยการวเิคราะห์ 
สังเคราะห์ ส ารวจสภาพปัญหา หรือความตอ้งการอยา่งต่อเน่ือง (องอาจ นยัพฒัน์, 2554; รัตนะ  
บวัสนธ์, 2552) ซ่ึงหากศึกษาขอ้มูลจากการวจิยัของณฏัฐชุ์ดา สุภาพจน์ (2556) ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
พฤติกรรมท่ีจะท าใหค้นท างานเชิงรุกเพื่อน าพาองคก์รดา้นวจิยัและพฒันาจ าเป็นตอ้งประกอบดว้ย  
3 ประการหลกั ดงัน้ี คือ ผลลพัธ์ต่อตนเอง ผลลพัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน และผลลพัธ์ต่อองคก์าร ผลลพัธ์
ต่อตนเอง คือ ผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้อาชีพ และความมัน่คงในการท างาน 
ผลลพัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน คือ การเป็นแบบอยา่งต่อเพื่อนร่วมงาน การมีบรรยากาศของการท างานท่ีดี 
หวัหนา้ไดรั้บผลงานท่ีดี และผลลพัธ์ต่อองคก์ารคือ องคก์ารมีผลงานท่ีมีคุณภาพ องคก์ารมีช่ือเสียง 
องคก์ารเจริญกา้วหนา้ และการมีวฒันธรรมองคก์ารใหม่  
 ขอ้สังเกตจากประเด็นไดก้ล่าวถึงการน านโยบายดา้นการท างานเชิงรุกมาประยกุตใ์ชก้บั
องคก์รท่ีเป็นองคก์รดา้นการวจิยัและพฒันาท่ีจะท าใหอ้งคก์รสามารถต่อยอดความคิดท่ีเกิดจาก 
การท างานหรือมีแนวคิดในการปรับเปล่ียนการด าเนินงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว เพื่อตอบโจทยแ์ละบริบท
ของสภาวะแวดลอ้มของสังคมการท างานของผูรั้บบริการไดท้นัท่วงที และมีความเป็นจริงของตลาด 
ทั้งน้ีจ  าเป็นตอ้งมีการพฒันาคนใหมี้ความสามารถในทุกดา้นท่ีจะสามารถท างานเชิงรุกตาม
วตัถุประสงคข์องหน่วยงานในการท่ีบริษทัท่ีจะมีความกา้วหนา้หรือกา้วไปในอนาคตจ าเป็นตอ้ง
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ท างานเชิงรุก โดยมีขอ้สังเกตวา่ปัจจยัการพฒันาเชิงรุกขององคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้งกา้วไปขา้งหนา้
โดยการสร้าง Branding ของสินคา้และการบริการขององคก์รคือการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กบัสินคา้  
ทั้งทางดา้นสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์รรวมถึงการใหค้วามส าคญักบับุคลากร ดงันั้น
บุคลากรภายในทุกภาคส่วนตอ้งมีส่วนร่วมในการพฒันาเพื่อเพิ่มศกัยภาพในทุก ๆ ดา้นทุกหน่วยงาน
สามารถเขา้มารองรับการท างานท่ีติดขดัไดโ้ดยทนัที และรวมถึงการสนบัสนุนจากภาครัฐในส่วน
ของบุคลากรอยา่งเป็นรูปธรรมดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั ท่ีเอ้ืออ านวยต่อภาคธุรกิจ
อุตสาหกรรม 
 7.  การบริหารและพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยผ์า่นนวตักรรมเทคโนโลยี 
 นวตักรรมเทคโนโลย ีเป็นกระบวนการในการคิดคน้และปรับใชแ้นวคิดใหม่ ๆ ให้
สอดคลอ้งกบัลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์รเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 
นวตักรรมไม่เพียงแต่มุ่งเนน้ไปท่ีปรับปรุงเปล่ียนแปลงแนวคิดพื้นฐานและวธีิการในการด าเนิน
ธุรกิจท่านั้นแต่ยงัสามารถน าไปพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์รใหป้ฏิบติังานตามวตัถุประสงค์
ในเชิงกลยทุธ์ การตลาด และการปฏิบติัการเป็นความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รเพื่อใหไ้ดม้า
ซ่ึงความไดเ้ปรียบ (รักษ ์วรกิจโภคาทร, 2547) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Ijuri and Kuhn (1988) ท่ีกล่าวถึง
นวตักรรมวา่เป็นส่ิงท่ีเกไดจ้ากหลายสาเหตุและเป็นผลลพัธ์โดยการกระตุน้ใหเ้กิดนวตักรรม 
โดยการวิจยัและพฒันา 
 ขอ้สังเกตจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีกล่าวถึงนวตักรรมและเทคโนโลยวีา่ ในยคุปัจจุบนักลุ่ม
อุตสาหกรรมต่าง ๆ ลว้นใหค้วามส าคญัและเห็นศกัยภาพของการน านวตักรรมและเทคโนโลย ี 
มาบริหารจดัการ โดยมองวา่เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีตอ้งน าเขา้มาเพื่อลดภาระดา้นทรัพยากรบุคคล  
ซ่ึงเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัจะช่วยลดตน้ทุนการผลิตไดม้ากจากการสัมภาษณ์มีประเด็นท่ีเก่ียวกบัปัญหา
การใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยั โดยประเทศไทยเป็นแหล่งเจียระไนพลอย การคา้ขายจะใชน้ ้าหนกั
พลอยเป็นตวัก าหนดราคา การใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาเจียระไนพลอยจึงยงัไม่เป็นท่ียอมรับมากนกั 
เพราะจะท าใหน้ ้าหนกัพลอยหายไป ดว้ยเหตุน้ีจึงท าใหป้ระเทศไทยยงัตามหลงัในเร่ืองของ
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัและเหมาะสมกบัอุตสาหกรรมดา้นอญัมณีและเคร่ืองประดบัอยูม่าก แต่เป็น
เร่ืองดีส าหรับการติดต่อประสานงานทั้งภายในและต่างประเทศโดยการใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาบริหาร
จดัการท างานสะดวกและลดตน้ทุนในเร่ืองการเดินทางหรือการใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาเป็นส่วนช่วย 
ในการออกแบบผา่นโปรแกรมซ่ึงจากท่ีผา่นมาใชก้ารวาดดว้ยมือและเก็บไวใ้นรูปของกระดาษ 
แต่ปัจจุบนัสามารถเก็บเป็นไฟลง์านในระบบเม่ือตอ้งการใชข้อ้มูลก็สามารถเขา้ระบบดูไดท้นัที และ
สามารถต่อต่อขา้มประเทศในการเลือกแบบสินคา้และการใหบ้ริการ ซ่ึงการน าเทคโนโลยมีาใชใ้ห้
เหมาะสมกบังานเป็นส่ิงส าคญัในยคุของขอ้มูลข่าวสารและเป็นช่องทางท่ีจะพฒันาศกัยภาพของ 
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ทรัพยากรและการบริหารจดัการท่ีเป็นระบบในทุกกลุ่ม  
 ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลจากนกัวชิาการสังกดัสถาบนัอุดมศึกษาท่ีใหแ้นวคิดในมุมมองทาง
วชิาการท่ีท างานในองคก์รดา้นการวจิยัและพฒันาเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นองคก์รดา้น
การวจิยัและพฒันา และแนวคิดการพฒันาสมรรถนะ ซ่ึงประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั (Core 
competency) สมรรถนะการบริหารจดัการ (Managerial competency และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
(Functional competency) สามารถสรุปผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 
 1.  การบริหารจดัการสมรรถนะส าหรับองคก์รวจิยัและพฒันา 
 หากองคก์รค านึงถึงการบริหารจดัการสมรรถนะท่ีเป็นส่วนผสมของความรู้ (Knowledge) 
ทกัษะ (Skills) พฤติกรรม (Behaviors) และทศันคติ (Attitudes) ท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิผลส่วนบุคคล 
ซ่ึงท าใหบุ้คคลปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพสูงเหมาะสมกบัการเป็นองคก์รดา้นการวิจยัและพฒันา 
ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งใชเ้พื่อให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบติัตามต าแหน่งหนา้ท่ีในรูปแบบต่าง ๆ ของ
องคก์าร โดยการค านึงถึง การบริหารจดัการสมรรถนะ 6 กลุ่ม ท่ีประกอบดว้ย 1) สมรรถนะในการ
บริหารตนเอง (Self-Management competency) 2) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหาร 
(Planning and Administration competency) 3) สมรรถนะในการปฏิบติัการเชิงกลยทุธ์ (Strategic 
action competency) 4) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (Teamwork competency) 5) สมรรถนะ 
ในการส่ือสาร (Communication competency) และ 6) สมรรถนะความเป็นสากลระดบัโลก (Global 

awareness competency) (Hellriegel et al., 2005) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญักล่าวถึงงานวจิยัวา่ตอ้งท าควบคู่กบัการใหบ้ริการเพราะธุรกิจดา้นอญัมณี
มีขบวนการท่ีมีการปรับปรุงคุณภาพอยูป่ระจ า พบวา่ ส่วนหน่ึงในการท างานก็คืองานวจิยั ซ่ึงจะ
แตกต่างกบังานวิจยัของมหาวทิยาลยัทัว่ ๆ ไปเขียนเป็นโครงการและเผยแพร่ แต่เป็นการวจิยัระหวา่ง
การท างาน ส่วนใหญ่แลว้จะเป็นท่ีปรึกษาภายนอกสถาบนั ฯ มากกวา่ในส่วนของสถาบนั ฯ เองไม่มี
ใครเป็นนกัวจิยั ส่วนใหญ่จะเป็นนกัวทิยาศาสตร์ หรือเป็นดา้นเทคนิค แต่จะมีทีมท่ีปรึกษาท่ีเป็น
อาจารยจ์ากมหาวทิยาลยัและจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เขา้มาแนะน าแนวทาง ถา้จะพฒันาองคก์ร 
คงตอ้งพฒันาทกัษะการท างานวจิยัดว้ย แต่ดว้ยหนา้ท่ีประจ าท่ีมากท าใหส้ังคมมองวา่สถาบนั ฯ 
ท างานผดิวตัถุประสงคห์รือไม่ ควรท่ีจะมุ่งเป้าหมายในเร่ืองของการวิจยัและพฒันามากกวา่    
แต่เน่ืองจากสถาบนัเป็นองคก์ารมหาชน ซ่ึงท าใหมี้ค่าใชจ่้ายในการบริหารจดัการองคก์ร แมจ้ะ
ขดัแยง้ในเร่ืองของการด าเนินงานและนโยบาย หรือแมแ้ต่ไดรั้บงบประมาณสนบัสนุนจากภาครัฐ 
แต่ก็ไม่เพียงพอในการด าเนินงาน หากมองในระยะยาวภาครัฐคงไม่สามารถสนบัสนุนไดต้ลอด 
ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งหารายไดเ้พื่อมาสนบัสนุนการด าเนินงานดว้ยตวัเอง แต่ถา้จะใหมี้ความชดัเจน 
ในการบริหารจดัการและการปฏิบติังานจ าเป็นตอ้งแยกงานการใหบ้ริการและการวจิยัออกจากกนัให้
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ชดัเจน ถา้มีการแยกกลุ่ม ก็จะสามารถแยกสมรรถนะการท างานของแต่ละกลุ่มไดช้ดัเจนมากข้ึน  
ซ่ึงการจดัโครงสร้างขององคก์รตอ้งชดัเจน ควรมีการแยกภารกิจของแต่ละคนใหช้ดัเจน 
 2.  การบริหารจดัการยทุธศาสตร์และนโยบายองคก์รดว้ยหลกัสมรรถนะ 
 ความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติัโดยส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัสมรรถนะของหน่วยงาน
ท่ีรับผดิชอบในการน านโยบายไปปฏิบติัวา่มีความสามารถในการด าเนินการใหเ้ป็นไปตาม
วตัถุประสงคม์ากนอ้ยเพียงใด ปัญหาดา้นสมรรถนะจะมีมากหรือนอ้ยยงัข้ึนอยูก่บัปัจจยัยอ่ยอีกหลาย
ประการ ไดแ้ก่ ดา้นบุคลากร ดา้นการลงทุน ดา้นวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ตลอดจนปัจจยั 
ดา้นวชิาการหรือเทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งในนโยบายนั้น (วรเดช จนัทรศร, 2554) 
 ขอ้สังเกตจากขอ้มูลท่ีไดจ้าการสัมภาษณ์ในเร่ืองการเพิ่มสมรรถนะทางการแข่งขนัและ
สมรรถนะในการด าเนินทางธุรกิจ พบวา่ถึงแมป้ระเทศไทยจะมีองคก์รท่ีท าหนา้ท่ีคลา้ยกบัสถาบนั ฯ 
แต่ขอ้ไดเ้ปรียบของสถาบนั ฯ ก็คือมีภาครัฐใหก้ารสนบัสนุนในดา้นนโยบาย ท าใหอ้ านาจในการ
ต่อรองมีสูงกวา่ภาคเอกชน  ดงันั้นการขบัเคล่ือนนโยบายจึงเป็นไปไดม้ากกวา่ ทั้งน้ีตอ้งข้ึนอยูก่บั
สถาบนั ฯ ในการเป็นผูน้ าในดา้นยทุธศาสตร์เชิงรุก และการสร้างศกัยภาพใหสู้งข้ึนโดยค านึงถึง 
การท างานในระดบันานาชาติและการดินงานตอ้งมองและคิดแบบธุรกิจและตามวสิัยทศัน์ท่ีก าหนด
ไวส้ าหรับเป็นธงชยัในการบริหารและจดัการ หากสถาบนั ฯ เล็งเห็นและเขา้ใจในศกัยภาพและ
ประสิทธิผลท่ีจะเกิดกบัองคก์รก็ไม่ใช่เร่ืองท่ียากเกินความสามารถท่ีจะพฒันาตนเองพฒันาองคก์ร
ใหท้ดัเทียมกบันานาประเทศในเร่ืองของการใหบ้ริการดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
เพราะหากองคก์รสร้างมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับภายในและภายนอกประเทศในเร่ืองของความถนดั
และเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการด าเนินงานโดยท่ีองคก์รตั้งปณิธานไวใ้นการสร้างคนสร้างงาน
จากทรัพยากรท่ีเหนือกวา่ในกลุ่มภาครัฐจะท าใหภ้าครัฐมีธุรกิจท่ีเป็นตน้น ้า กลางน ้าและปลายน ้า
อยา่งตลอดต่อเน่ืองโดยไม่ขาดแคลนกบัการเป็นศูนยก์ลางในการท างานเชิงรุก  
 3.  การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
 การพฒันาเป็นความสามารถขององคก์รท่ีจะใชท้รัพยากรในการท างานใหไ้ดผ้ล ซ่ึงหาก
พิจารณาถึงเร่ืองระบบการบริหารจดัการ ความเช่ือมโยงระหวา่งมนุษย ์การเงิน และทรัพยากร 
โครงสร้าง ซ่ึงยงัเช่ือมโยงถึงในเร่ืองของภาวะผูน้ า การบริหาร แผนงาน การบริหารความสัมพนัธ์
ของผูค้นในองคก์รท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์กนัในการด าเนินงานขององคก์ร รวมถึงความเช่ือมโยงของ
สถาบนัต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั (บรรจง อมรชีวนิ, 2556)  
 จากประเด็นและขอ้สังเกตท่ีคน้พบจากท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญักล่าวถึงคือ ความเช่ียวชาญ 
(Expert character) ขององคก์รวา่เป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งรู้และเขา้ใจในหนา้ท่ีและบทบาทขององคก์ร
จ าเป็นตอ้งน าออกมาใช ้พบวา่ สถาบนั ฯ จดัตั้งข้ึนเพื่อให้บริการเก่ียวกบัอุตสาหกรรมอญัมณีและ
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เคร่ืองประดบั จ าเป็นตอ้งพฒันาใหเ้กิดความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น โดยสถาบนั ฯ ตอ้งท างานให้
สอดคลอ้งกบัการเป็นองคก์รดา้นการวิจยัและพฒันา แต่ในขณะเดียวกนัมีขอ้สังเกตวา่ สถาบนั
จ าเป็นตอ้งท าหนา้ท่ีเปรียบเสมือนองคก์รธุรกิจตอ้งบริหารจดัการให้เกิดรายได ้โดยตอ้งเปล่ียน
แนวคิดในการปฏิบติัหนา้ท่ีและสร้างความรู้ความเช่ียวชาญในการบริการในลกัษณะเดียวกบั 
การด าเนินธุรกิจ โดยตรวจสอบและวจิยัอญัมณี ซ่ึงเป็นระดบัพื้นฐานของอุตสาหกรรมอญัมณี 
ดงันั้นจ าเป็นตอ้งพิจารณาศกัยภาพของทรัพยากรบุคคลในหน่วยงาน แต่ในปัจจุบนันกัวิจยัจะวจิยั
ตามสมมุติฐานตามทฤษฎี ซ่ึงในอุตสาหกรรมไม่สามารถน าไปต่อยอดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาผูท่ี้ปฏิบติังานใหมี้ความเช่ียวชาญและสามารถเป็นนกัวจิยัในธุรกิจ
อุตสาหกรรมท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 
 4.  ความศรัทธาและความเช่ือมัน่กบัการพฒันาสมรรถนะในองคก์ร 
 ความศรัทธาเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งยิง่ในการสร้างความสัมพนัธ์ในกลุ่มท่ีมีประสิทธิผล
ขององคก์ร ความศรัทธาจะด ารงไวซ่ึ้งวฒันธรรมและการกระตุน้จูงใจซ่ึงจะเป็นจริยธรรมของ
องคก์รอยา่งหน่ึงท่ีก่อให้เกิดความมีประสิทธิผล ความศรัทธาเป็นเร่ืองละเอียดอ่อนโดยข้ึนอยูก่บั
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคลอยา่งชา้ ๆ การขาดศรัทธาจะเป็นตวักดักร่อนผลการท างานของ 
หมู่คณะในองคก์ร หากผูบ้ริหารใชอ้  านาจในตวัเขาเองจดัการในองคก์รแลว้ความศรัทธาก็จะไม่
สามารถเกิดข้ึนได ้(Hoy et al., 1992, pp. 38-39; Kreitner, 1998, p. 437; Short & Greer, 1997, p. 63) 
 จากการสัมภาษณ์มีประเด็นเก่ียวกบัความศรัทธาและความเช่ือมัน่ โดยผูใ้หข้อ้มูล
ความส าคญักล่าวถึง ในเร่ืองการบริหารในองคก์ร พบวา่ การเปล่ียนผูบ้ริหารบ่อยคร้ังจะมีผลท าให้
วสิัยทศัน์เปล่ียน ท าใหไ้ม่มีความมัน่คงในดา้นนโยบายการปฏิบติังาน อีกทั้งยงัไม่มีความน่าเช่ือถือ 
หากผูบ้ริหารท่ีน่าเช่ือถือตอ้งมีความมุ่งมัน่ชดัเจนในนโยบายการบริหาร เม่ือมีนโยบายออกมาแลว้
ตอ้งปฏิบติัให้เป็นรูปธรรม เพื่อสร้างศรัทธาและความเช่ือมัน่ เพื่อเป็นแรงขบัเคล่ือนให้กบัองคก์ร 
ทั้งน้ีการจะขบัเคล่ือนองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งมีวสิัยทศัน์ ซ่ึงอาจตอ้งอาศยัการ Coaching จากหน่วยงาน
ภายนอก การเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อสร้างประสบการณ์ (Process consultation) โดยศึกษาโครงสร้าง
การบริหารจากสถาบนัท่ีไดรั้บการยอมรับในระดบัสากลเพื่อน าความรู้มาประยกุตใ์ชก้บัองคก์ร 
 5.  สมรรถนะการปฏิบติังานเชิงรุกเพิ่มศกัยภาพองคก์ร 
 สมรรถนะท่ีแตกต่างเป็นจุดแขง็ท่ีเป็นเลิศท่ีท าใหบ้ริษทับรรลุถึงประสิทธิภาพ คุณภาพ 
นวตักรรม และการสนองตอบต่อความตอ้งการของลูกคา้ และสรรถนะหลกัยงัเป็นความสามารถ 
ในการสร้างคุณค่าให้เกิดข้ึนแก่องคก์ร หรือท่ีเรียกวา่ ทกัษะหลกั (Core skills) คือ การท่ีบริษทั
ตดัสินใจกบัความเป็นไปไดใ้นการยา้ยตลาดการลงทุนสู่ตลาดใหม่ และสามารถสร้างธุรกิจใหม่  
โดยใชค้วามสามารถของบุคลากรเป็นหลกั (เขมมารี รักษชู์ชีพ, 2556) 
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 1.  Fill in the blanks คือ โอกาสในการปรับปรุงต าแหน่งของธุรกิจทางการแข่งขนั  
ในตลาดปัจจุบนัของบริษทั  
 2.  Premier plus ten คือ การตั้งค  าถามท่ีส าคญัวา่อะไรท่ีเป็นความหวงัท่ีเป็นสมรรถนะ
ใหม่ และเป็นไปเพื่อการแข่งขนัและการพฒันา 
 3.  White spaces คือ การรวมสมรรถนะทางต่าง ๆ ท่ีมีอยู ่(Recombine) มาสร้าง
สมรรถนะอีกดา้นหน่ึงท่ีเหมาะสมกบับริบทท่ีปรารถนาขององคก์ร 
 4.  Mega opportunities คือ โอกาสมากมายคือความเช่ียวชาญ ความสามารถและ
สมรรถนะท่ีมีอยู ่พร้อมในการพฒันาโอกาสในการตลาดปัจจุบนัและรังสรรคต์ลาดแห่งใหม่ 
ท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบักลุ่มเป้าหมายเพื่อการต่อยอดทางธุรกิจ 
 สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) เป็นองคก์ร 
ท่ีเหมาะสมในการเป็นศูนยก์ลางในการประสานงานและวางยทุธศาสตร์ในการแข่งขนั พบวา่ ถึงแม้
ประเทศไทยจะมีองคก์รท่ีท าหนา้ท่ีคลา้ยกบัสถาบนั ฯ แต่ขอ้ไดเ้ปรียบของสถาบนั ฯ ก็คือมีภาครัฐ 
ใหก้ารสนบัสนุนในดา้นนโยบายท าใหอ้ านาจในการต่อรองมีสูงกวา่ภาคเอกชน ดงันั้นการขบัเคล่ือน
นโยบายจึงเป็นไปไดม้ากกวา่ ทั้งน้ีสถาบนั ฯ ตอ้งเป็นผูน้ าในดา้นยทุธศาสตร์เชิงรุก และหาแนวร่วม
ท่ีเป็นภาคเอกชนเขา้ร่วมกิจกรรม Roadmap เพื่อต่อยอดใหก้บัภาคธุรกิจในอนาคตต่อไป การท างาน
เชิงธุรกิจท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficiency) สถาบนั ฯ อยูใ่นรูปของการบริหารจดัการแบบภาครัฐ 
แต่บริบทของการปฏิบติัจ าเป็นตอ้งหารายไดเ้พื่อองคก์ร ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะ 
ในองคก์รเพื่อให้องคก์รมีศกัยภาพท่ีสูงข้ึนในดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 6.  หลกัสมรรถนะกบัการบริหารองคก์รแบบยัง่ยนื 
 ตอ้งยอมรับวา่องคก์รท่ีไม่แสวงก าไรของไทยตกอยูภ่ายใตก้ารบริหารการจดัการเชิง
ควบคุมในระดบัความเขม้ขน้ท่ีสูงกวา่องคก์รธุรกิจเอกชน เน่ืองจากการบริหารจดัการองคก์รของรัฐ
เป็นแบบราชการ (Public bureaucracy) หรืออยูภ่ายใตร้ะบบการบริหารจดัการท่ียดึระเบียบ
กฎเกณฑเ์ป็นเป้าหมายของงาน ซ่ึงลกัษณะการจดัการบริหารงานเช่นน้ีจึงไม่สอดคลอ้งกบั 
การบริหารจดัการแบบมียทุธศาสตร์ท่ียดึเป้าประสงคข์ององคก์รเป็นหลกั ดงันั้นการจะปรับเปล่ียน
ใหอ้งคก์รท่ีบริหารจดัการแบบมียทุธศาสตร์อาจตอ้งใชเ้วลานานจะไม่ปรับเปล่ียนก็ไดเ้พราะ 
การบริหารจดัการแบบเก่าไม่สามารถท าใหอ้งคก์รอยูร่อดปลอดภยัไดใ้นยคุการแข่งขนัแบบ 
ไร้ขอบเขตของโลกไร้พรมแดนและผูท่ี้มีบทบาทสูงในการปรับเปล่ียนวฒันธรรมในการท างานคือ 
ผูบ้ริหารองคก์รในการปรับเปล่ียนองคก์รอยา่งมียทุธศาสตร์ ผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้ า (นิรมิต  
เทียมทนั, 2555)  
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 จากประเด็นท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญักล่าวถึงความสามารถทางการวจิยั 
พบวา่ องคก์รดา้นการวิจยัและพฒันาจ าเป็นตอ้งมีเพื่อการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจของ
สถาบนันัน่คือ การวจิยัในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัองคก์รปฏิบติัอยูแ่ละการพฒันาหรือการต่อยอดเพื่อใหเ้กิด
ความรู้หรือแนวทางท่ีส าคญัท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน เผยแพร่และสร้างประโยชน์ต่อสาธารณะ
และตามวสิัยทศัน์ท่ีตอ้งการเห็นบุคลากรท่ีหนา้ท่ีเก่ียวกบังานวจิยัและพฒันาอญัมณีและ
เคร่ืองประดบัไดรั้บการพฒันาท่ีตรงตามความตอ้งการขององคก์ร ตามหากองคก์รแยกฝ่ายนกัวจิยั 
นกัวทิยาศาสตร์ท่ีท าหนา้ท่ีประจ า ก็จะสามารถพฒันาคนไดถู้ก แต่ถา้หากเป็นนกัวิจยัเราจะสามารถ
พฒันาศกัยภาพเพิ่มเติมไดม้ากข้ึนอีกระดบัหน่ึง ส่ิงท่ีห่วงในอนาคตคือ ท่ีปรึกษาในปัจจุบนั 
ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นอาจารยจ์ากมหาวทิยาลยั ซ่ึงตอนน้ีองคก์รขาดแคลนนกัวจิยั อีกทั้งผูบ้ริหารของ
องคก์รก็ไม่ไดเ้ป็นนกัวจิยัโดยตรง หากจะเป็นองคก์รท่ีย ัง่ยนืได ้ควรจะตอ้งมีเจา้หนา้ท่ีท่ีเป็นนกัวจิยั 
หรือนกัวทิยาศาสตร์ท่ีอยูป่ระจ าในองคก์ร เพื่อพฒันางานวจิยัต่อไป ซ่ึงทุกวนัน้ีองคก์รตอ้งอาศยั
การสนบัสนุนจากทางกระทรวงพาณิชย ์เพื่อผลิตนกัออกแบบ นกัพฒันาใหก้บัองคก์รปัญหาของ
องคก์รก็คือไม่ไดรั้บการสนบัสนุนการใหค้วามรู้และพฒันาบุคลากรอยา่งแทจ้ริง 
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาขอ้มูลและจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ตามวตัถุประสงค์ของ
การศึกษาวเิคราะห์และสังเคราะห์รูปแบบสมรรถนะของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและ
เคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์รมหาชน) ผูว้จิยัจึงขอน าเสนอรูปแบบท่ีไดจ้ากการศึกษา ดงัภาพท่ี 15 
และการจดัท าเอกสารพจนานุกรมสมรรถนะและรายการโดยไดน้ าผลมาจากการศึกษาขอ้มูล 
ด าเนินการวเิคราะห์และสังเคราะห์ไวใ้นภาคผนวก ข 
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ภาพท่ี 15  รูปแบบสมรรถนะส าหรับสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ  
 (องคก์ารมหาชน)   
 
 สมรรถนะหลกั (Core competency) ส าหรับสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและ
เคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) เป็นคุณลกัษณะร่วมของบุคลากรทั้งองคก์รในการ 
หล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของอาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ 
(2551) วา่เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม พนกังานทุกคน ทุกระดบัต าแหน่งงานในองคก์รจะตอ้งมี 
ในองคก์รตอ้งมี ประกอบดว้ย 1) สมรรถนะการคิดเชิงวเิคราะห์ 2) สมรรถนะการคิดเชิงระบบ  
3) สมรรถนะการคิดเชิงสร้างสรรคเ์พื่อการพฒันา 4) สมรรถนะการพฒันาตนเองและ 5) สมรรถนะ
การด าเนินการเชิงรุก  
 1.  สมรรถนะการคิดเชิงวเิคราะห์   
 2.  สมรรถนะการคิดเชิงระบบ   
 3.  สมรรถนะการคิดเชิงสร้างสรรคเ์พื่อการพฒันา   
 

สมรรถนะส าหรับสถาบนัวิจยัและพฒันาอญัมณีและ

เคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์รมหาชน) 

                             สมรรถนะหลกั 
1.  สมรรถนะการคิดเชิงวิเคราะห์ 
2.  สมรรถนะการคิดเชิงระบบ   
3.  สมรรถนะการคิดเชิงสร้างสรรคเ์พื่อการพฒันา   
4.  สมรรถนะการพฒันาตนเอง  
5.  สมรรถนะการด าเนินการเชิงรุก 

                     สมรรถนะทางการบริหาร 
1.  สมรรถนะการสร้างแรงจูงใจ 
2.  สมรรถนะการสร้างความศรัทธาและความเช่ือมัน่ 
3.  สมรรถนะความผกูพนัต่อองคก์ร   
4.  สมรรถนะการถ่ายทอดขอ้มูลและการส่ือสาร 
 

                สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
1.  สมรรถนะการวางแผนและการพฒันางาน 
2.  สมรรถนะความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น 
3.  สมรรถนะการแกไ้ขปัญหาในงาน 
4.  สมรรถนะการสร้างภาพลกัษณ์องคก์ร 
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 ทั้ง 3 สมรรถนะเป็นฐานของแนวการคิดเพื่อการวจิยัและพฒันาซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัต่อบุคคล
และองคก์รท่ีตอ้งคิดแสวงหาความเขา้ใจท่ีจะท าใหเ้กิดองคค์วามรู้แบบใหม่ ๆ ท่ีสามารถน าไป
ประยกุตใ์ชก้บักระบวนการผลิตหรือการใหบ้ริการอยา่งเป็นระบบ และเป็นการพฒันาใหเ้กิดแนวคิด
ท่ีสร้างสรรคส์ าหรับการน าไปต่อยอดนวตักรรมท่ีเป็นตน้แบบ รวมถึงสามารถน าไปใชแ้กปั้ญหาได้
โดยใชห้ลกัการวจิยัท่ีประกอบดว้ยการวเิคราะห์ สังเคราะห์ ส ารวจสภาพปัญหา หรือความตอ้งการ
อยา่งต่อเน่ือง (องอาจ นยัพฒัน์, 2554; รัตนะ บวัสนธ์, 2552) จากประเด็นดงักล่าว ความรู้และทกัษะ
ดา้นการวิจยัและพฒันาจึงไม่จ  าเป็นตอ้งจ ากดัอยูเ่ฉพาะบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีหรือต าแหน่งดา้น 
การวจิยัเท่านั้น หากแต่บุคลากรทั้งองคก์รสามารถท่ีจะน าความรู้และทกัษะดา้นการวจิยัไปประยกุต์
ในงานท่ีรับผิดชอบเพื่อการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพของผลงานได ้(ดวงจนัทร์ เด่ียววไิล  
และคณะ, 2549) โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกรณีของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณี ฯ ซ่ึงเป็นหน่วยงาน
ภาครัฐท่ีมีพนัธกิจดา้นการวจิยัและพฒันาจึงควรส่งเสริมและสนบัสนุนความรู้และทกัษะดา้น 
การวจิยัและพฒันาใหเ้กิดข้ึนทัว่ทั้งองคก์ร อีกทั้งยงัเป็นแบบอยา่งของหน่วยงานภาครัฐและ
ภาคเอกชนในการส่งเสริมการสร้างนวตักรรมเพื่อการปฏิบติังานตามพนัธกิจจากการศึกษา
สมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัและพฒันา ประกอบดว้ย 3 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะการคิด 
เชิงวเิคราะห์ 2) สมรรถนะการคิดเชิงระบบ และ 3) สมรรถนะการคิดเชิงสร้างสรรคเ์พื่อการพฒันา   
 4.  สมรรถนะการพฒันาตนเอง 
 การพฒันาตนเองประกอบข้ึนจากการเรียนรู้ความสามารถและการรับรู้ศกัยภาพของ
ตนเองท่ีมีอยู ่และน าไปสู่กระบวนการพฒันาให้เกิดความรู้และความสามารถท่ีเพิ่มสูงข้ึน การพฒันา
องคก์รทุกระดบัตอ้งประสานและสอดคลอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนัจากแนวคิดของ Woolner 
(1992) “การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การท่ีจะพฒันาทรัพยากรขององค์กรใหเ้ป็นองคก์รแห่ง 
การเรียนรู้” ซ่ึงแนวคิดน้ีจะเป็นการบูรณาการระหวา่งการเรียนรู้และการปฏิบติังานเขา้ดว้ยกนั และ
แนวคิดของ Barbara and Nancy (2010) ท่ีกล่าววา่ “มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีจะใหต้นเอง
เจริญกา้วหนา้จากการกระท าในเชิงบวก การสะสมขอ้มูล และพฒันาความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็น
แนวทางท่ีมุ่งเนน้การพฒันาจิตใจเพื่อสร้างแรงจูงใจในชีวิตของคนก่อนเป็นอนัดบัแรก ซ่ึงคนท่ี
ไดรั้บประโยชน์มากท่ีสุดในการพฒันาแบบน้ีคือ พนกังาน และหากคนมีแรงจูงใจในชีวติ ผูท่ี้ไดรั้บ
ประโยชน์ในล าดบัต่อมาก็จะเป็นองคก์รจากแนวคิดดงักล่าว สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณี ฯ ใน
ฐานะหน่วยงานท่ีมีพนัธกิจในการใหบ้ริการทางวชิาการและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้กบัหน่วยงาน
ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนอ่ืน ๆ จึงจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีลกัษณะใฝ่รู้ใฝ่เรียนและใหค้วามส าคญั
กบัการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
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 ความส าคญัและความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามท่ีเดชวทิย ์ นิลวรรณ 
(2550) นั้นเป็นการค านึงถึงการน าวธีิการจดัการใหไ้ดบุ้คลากรท่ีดี มีคุณภาพ และสามารถท างาน 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จึงมีความส าคญัต่อองคก์ารในการช่วยเพิ่มศกัยภาพของบุคลากร ทั้งดา้น 
การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์จะท าใหบุ้คลากรไดค้น้พบศกัยภาพท่ีแทจ้ริงของตนเอง โดยผา่น
กระบวนการในการพฒันาตนเองให้เกิดคุณสมบติัพิเศษ มีประสิทธิภาพในการท างานเกิด
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม มีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานและลูกคา้ 
ส่งผลใหบุ้คลากรไดรั้บความพึงพอใจในการท างานและมีความสุขในการด าเนินชีวิตช่วยใหเ้กิด 
การพฒันาองคก์าร ในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีจะช่วยในการพฒันาองคก์ารใหมี้ผล
การด าเนินงานท่ีเป็นเลิศและมีผลตอบแทนท่ีน่าพอใจ จากประสิทธิผลในการพฒันาคุณภาพสินคา้
และบริการท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของตลาดไดอ้ยา่งตรงจุดดว้ยประสิทธิภาพของ
บุคลากร ท าใหอ้งคก์ารเกิดความเจริญกา้วหนา้ ความมัน่คงและสามารถขยายกิจการออกไปไดด้ว้ยดี 
ซ่ึง Swanson (2001) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มี 3 ประเด็น คือ ประเด็นแรก คือ 
การศึกษาเรียนรู้และเป็นการบ่มเพาะ ประเด็นท่ีสอง การประยกุตใ์ชค้วามหลากหลายทางวชิาการ
บนพื้นฐานทางทฤษฎีและประเด็นทา้ยสุด คือ การบูรณาการทางทฤษฎีท่ีเป็นสหวทิยาการ 
 5.  สมรรถนะการด าเนินการเชิงรุก 
 การปฏิบติังานทั้งองคก์รภาครัฐหรือภาคเอกชนเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละพนัธกิจ
ตามท่ีหน่วยงานก าหนดไวน้ั้น ส่ิงท่ีส าคญัท่ีองคก์รตอ้งตระหนกัถึงในการพฒันาคน พฒันางานให้
สามารถท างานไดอ้ยา่งสะดวก รวดเร็วทนัต่อความตอ้งการในการใหบ้ริการ และมีคุณภาพตาม
มาตรฐาน เพื่อพฒันาบุคลากรและพฒันางานในอุตสาหกรรมอญัมณีท่ีมีอยูน่ั้น จึงเป็นเหตุผลส าคญั
ประการหน่ึงท่ีท าใหส้ถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
ตอ้งใหค้วามส าคญักบัการด าเนินการเชิงรุก โดยเฉพาะการด าเนินการท่ีมีความสอดคลอ้งกบัพนัธกิจ
และมุ่งผลสัมฤทธ์ิตามวสิัยทศัน์ท่ีก าหนดไว ้(ชูชยั สมิทธิไกร, 2550) การด าเนินการเชิงรุกดงักล่าว 
ยงัสามารถเกิดข้ึนไดใ้นสองระดบั กล่าวคือ การด าเนินการเชิงรุกในมิติของการปฏิบติัหนา้ท่ีภายใน
สถาบนั (Mondy & Noe, 1996) และการด าเนินการเชิงรุกในมิติของการใหบ้ริการแก่หน่วยงาน
ภายนอก (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2556) 
 สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial competency) ส าหรับสถาบนัวจิยัและพฒันา 
อญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) เป็นคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของอาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ (2551) ท่ีกล่าวถึงสมรรถนะในดา้นการบริหาร
จดัการ ท่ีก าหนดข้ึนตามบทบาทความรับผดิชอบของต าแหน่งงานในลกัษณะของ Role Based  
ของผูบ้ริหารท่ีจะน าพาองคก์รสู่ความสัมฤทธิผลท่ีองคก์รตอ้งมีประกอบดว้ย 1) สมรรถนะการสร้าง
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แรงจูงใจ 2) สมรรถนะการสร้างความศรัทธาและความเช่ือมัน่ 3) สมรรถนะความผกูพนัต่อองคก์ร 
และ 4) สมรรถนะการถ่ายทอดขอ้มูลและการส่ือสาร  
 1.  สมรรถนะการสร้างแรงจูงใจ 
 การบริหารงานในแต่ละองคก์รต่างเผชิญกบัปัญหาท่ียุง่ยากสลบัซบัซอ้น องคก์รจะไดรั้บ
ความร่วมมือร่วมใจจากบุคลากรในการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัการบริหารงานและ
การบงัคบับญัชาท่ีเขา้ใจในความตอ้งการของมนุษยแ์ละสามารถเลือกใชว้ธีิการจูงใจให้ผูป้ฏิบติังาน
มีความมัน่ใจและเกิดความรู้สึกท่ีจะอุทิศตนเพื่องานและองคก์รไดอ้ยา่งจริงใจ ดงันั้นการสร้าง
แรงจูงใจจึงเป็นภาระท่ีส าคญัส าหรับผูบ้ริหาร การจูงใจในการปฏิบติังานเป็นศิลปะส าคญัอยา่งหน่ึง
ของผูบ้ริหารเพราะการปฏิบติังานของแต่ละหน่วยงานยอ่มมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนั สถาบนัวจิยัและ
พฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีวตัถุประสงคข์องการท างานท่ีส าคญั 
4 ขอ้ คือ 1) เพื่อส่งเสริมและพฒันาอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัใหมี้ขีดความสามารถสูง
ในตลาดโลก 2) เพื่อเป็นสถาบนัหลกัของชาติในการวจิยั ตรวจสอบ และรับรองคุณภาพอญัมณีและ
เคร่ืองประดบั รวมทั้งโลหะมีค่า 3) เพื่อส่งเสริมและพฒันาบุคลากรในดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและ
เคร่ืองประดบัเพื่อตอบสนองความตอ้งการของธุรกิจอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั  
4) เพื่อเป็นศูนยข์อ้มูลอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัเพื่อใหบ้ริการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสาร
และประชาสัมพนัธ์ธุรกิจอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัใหส้ามารถยนืหยดัและแข่งขนัได้
ทุกสภาวการณ์ในตลาดโลก ดงันั้น ผูบ้ริหารขององคก์รจ าเป็นตอ้งมีแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ
ใหเ้หมาะสมกบังานและบุคคลตามหลกัแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีหลกัการท่ี
หลากหลายรวมถึงทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's needs hierarchy theory) 
โดยไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยไ์ว ้3 ประการ คือ 1) คนทุกคนมีความตอ้งการ
และความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่มีท่ีส้ินสุด 2) ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้
จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดต้อบสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจ
ของพฤติกรรม และ 3) ความตอ้งการของคนมีเป็นล าดบัขั้นตามความส าคญั ในขณะท่ีความตอ้งการ
ขั้นต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการท่ีสูงข้ึนขั้นต่อไปก็จะตามมา (Maslow, 1970, p. 69) 
เป็นตน้ 
 2.  สมรรถนะการสร้างความศรัทธาและความเช่ือมัน่ 
 ความศรัทธาเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งยิง่ในการสร้างความสัมพนัธ์ในกลุ่มท่ีมีประสิทธิผล
ขององคก์ร ความศรัทธาจะด ารงไวซ่ึ้งวฒันธรรมและการกระตุน้จูงใจซ่ึงจะเป็นจริยธรรมของ
องคก์รอยา่งหน่ึงท่ีก่อให้เกิดความมีประสิทธิผล ความศรัทธาเป็นเร่ืองละเอียดอ่อนโดยข้ึนอยูก่บั
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคลอยา่งชา้ ๆ การขาดศรัทธาจะเป็นตวักดักร่อนผลการท างานของ 
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หมู่คณะในองคก์ร หากผูบ้ริหารใชอ้ านาจในตวัเขาเองจดัการในองคก์รแลว้ความศรัทธาก็จะไม่
สามารถเกิดข้ึนได ้(Hoy et al., 1992, pp. 38-39; Kreitner, 1998, p. 437; Short & Greer, 1997,  
p. 63)     
 ส าหรับความเช่ือมัน่นั้นเป็นความไวว้างใจในระดบับุคคลต่อบุคคลอ่ืนภายใตเ้ง่ือนไข
ของความไวใ้จและความเส่ียง โดยความเช่ือมัน่ของแต่ละบุคคลจะถูกพฒันาอยา่งต่อเน่ืองโดยมีผล
ท าใหเ้กิดความเช่ือถือศรัทธาในผูอ่ื้น (Rotter, 1980, p. 65) นัน่หมายความวา่บุคคลากรของ
สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) มีความไวว้างใจ คือ 
มีความเช่ือมัน่ต่อเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา หรือองคก์รซ่ึงข้ึนอยูก่บัความสมคัรใจในการ
ยอมรับในบุคคล กลุ่มคนหรือองคก์รโดยตระหนกัถึงความถูกตอ้งและความสนใจในส่ิงต่าง ๆ   
ซ่ึงตามแนวคิดของ Erikson (1993) ก็กล่าวถึงเช่นกนัวา่ความไวว้างใจและความเช่ือมัน่วา่เป็น
พื้นฐานของบุคลิกภาพของมนุษยแ์ต่ละคน เม่ือกล่าวถึงความรู้สึกถึงความดีท่ีอยูภ่ายในจิตใจ 
นัน่ก็คือ การไวใ้จต่อผูอ่ื้นและตนเอง รวมถึงการมองโลกในแง่ดีจะเป็นตวัก าหนดถึงความไวว้างใจ
ขั้นระดบัพื้นฐาน ซ่ึงลกัษณะท่ีวา่น้ีจะมีอิทธิพลต่อลกัษณะเชิงพฤติกรรมอีกหลาย ๆ อยา่ง 
 3.  สมรรถนะความผกูพนัต่อองคก์ร   
 ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัยิง่เพื่อความอยูร่อดและมีประสิทธิผลของ
องคก์ร หากบุคลากรในองคก์รมีความผกูพนัสูงก็จะน าพาองคก์รใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์หรือ
เป้าหมายท่ีตอ้งการ และความผกูพนัต่อองคก์รน้ียงัสามารถคาดการณ์อตัราการเขา้-ออก จากงานของ
สมาชิกในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี ท่ีสามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์ร 
โดยส่วนรวม Steers and Porter (1983, p. 603) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Baron and Greenberg (1990,  
p. 181) ท่ีกล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็นทศันคติของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อองคก์รระดบั 
ความผกูพนัสูง มีความเก่ียวพนักบัการยอมรับคุณค่าและเตม็ใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและ
อีกนยัหน่ึง 
 4.  สมรรถนะการถ่ายทอดขอ้มูลและการส่ือสาร 
 ความสามารถทางการบริหารของผูบ้ริหารทั้งภาคเอกชนหรือภาครัฐต่างมีความส าคญัต่อ
การปฏิบติังานระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่นเดียวกบัสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณี
และเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีจะตอ้งสามารถชกัน าบุคคลอ่ืนได ้ซ่ึงจะตอ้งเป็น 
ผูมี้ทกัษะในการรับฟังและการแลกเปล่ียนความคิดเห็นไดเ้ป็นอยา่งดีขีดความสามารถในการส่ือสาร
จะเก่ียวขอ้งกบัการรับฟัง การแจง้ข่าวสารกบับุคคลอ่ืน การเปิดรับความคิดเห็น และการเจรจากบั
บุคคลอ่ืน การเคล่ือนยา้ยขอ้มูลในองคก์ารเพื่อรักษาและปรับปรุงการท างานขององคก์าร  
การเคล่ือนยา้ยขอ้มูลจะตอ้งมีทิศทางทั้งจากบนลงล่าง ในระดบัเดียวกนั และจากล่างข้ึนบน 



173 

ขีดความสามารถในการส่ือสารจะเป็นพื้นฐานในการบริหารใหป้ระสบความส าเร็จ การส่ือสารเป็น
พื้นฐานท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความส าคญัเพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนทั้งภายในและ 
ภายนอกองคก์าร ท่ีประกอบดว้ย การจดัการ 3 ประเภทของการส่ือสาร 1) การส่ือสารอยา่งเป็น
ทางการ 2) การส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ และ 3) การส่ือสารเชิงเจรจาต่อรอง (Hellriegel et al., 2005, 
p. 15)  
 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency) ส าหรับฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยั
และพฒันาของสถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) เป็น
คุณลกัษณะเฉพาะของบุคลากรส าหรับกลุ่มงานในการสนบัสนุนใหบุ้คลากรในหน่วยงานแสดง
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเท้ือน ทองแกว้ (2550) วา่เป็น
สมรรถนะของบุคคลกบัการท างานในต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตวั และส่งเสริมให้บุคลากร
ปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีใหดี้ยิ่งข้ึน ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะการวางแผนและ 
การพฒันางาน 2) สมรรถนะความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น 3) สมรรถนะการแกไ้ขปัญหาและ  
4) สมรรถนะการสร้างภาพลกัษณ์องคก์ร 
 1.  สมรรถนะการวางแผนและการพฒันางาน 
 การพฒันาคนเพื่อให้เกิดการพฒันางานเป็นความมุ่งหวงัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ท่ี Mondy and Noe (1996, pp. 307-308) กล่าวถึง แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไปวา่ 
1) ตอ้งมีการพฒันาความสามารถของพนกังานใหไ้ดผ้ลลพัธ์มากกวา่เดิม 2) พนกังานตอ้งมีโอกาส
ในการประเมินตนเอง 3) พฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งภายในหน่วยงานท่ีท างานใหมี้ประสิทธิภาพ
มากข้ึน 4) ใหมี้การปฏิบติัในเชิงรุกและเกิดความเท่าเทียมกนัในโอกาส 5) ท าให้เกิดความพึงพอใจ
ในความตอ้งการท่ีจะพฒันาพนกังานในองคก์ร 6) ปรับปรุงการปฏิบติังานใหพ้นกังานสามารถ
เคล่ือนไหวไดท้ั้งในระดบัแนวตั้งและแนวนอนขององคก์ร 7) เนน้ความจงรักภกัดีและเพิ่มแรงจูงใจ
ใหก้บัพนกังานเพื่อลดการลาออกจากงาน และ 8) เป็นวธีิการท่ีใชใ้นการพิจารณาถึงความตอ้งการ
ฝึกอบรมและการพฒันาพนกังาน ดงันั้น การพฒันา วางแผนในงานและการพฒันางานตามท่ี
ก าหนดโดยองคก์รจ าเป็นอยา่งยิง่ตอ้งมีการปฏิบติัให้อยา่งต่อเน่ือง องคก์รท่ีเป็นองคก์รวจิยัและ
พฒันาก็ยอ่มตอ้งใหค้วามส าคญัและค านึงถึงประโยชน์ท่ีมีต่อองคก์ร 
 2.  สมรรถนะความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น 
 การปฏิบติังานรายบุคคลจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งศึกษา คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตน 
อยา่งต่อเน่ืองตลอดจนน าความรู้ไปประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้งและเกิดผลประโยชน์ต่อบุคคลและ
องคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547) ท่ีกล่าวถึง สมรรถนะท่ีก่อใหเ้กิดหรือการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพวา่ บุคคลนั้น ๆ ตอ้งมีความกระตือรือร้นในการใฝ่รู้เก็บเก่ียว
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ประสบการณ์และพฒันาศกัยภาพอยา่งเป็นระบบเป็นขั้นตอนในการท างานตามความสามารถของ
ตนในการปฏิบติังานจากการศึกษาหาความรู้ในการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองและตอ้งรู้จกัพฒันา 
ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ ใหเ้ขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผล
สัมฤทธ์ิ เม่ือมีความรอบรู้ในงานท่ีตนปฏิบติัก็จะสามารถน าความรู้ท่ีตนเองมีอยูน่ าไปใชไ้ดท้นัท่วงที 
โดยบุคลากรของสถาบนัวิจยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
จ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะและวเิคราะห์ถึงสมรรถนะดา้นความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นวา่เป็นส่ิงท่ีองคก์ร
ตอ้งพิจาณาตั้งแต่การสรรหา คดัเลือกเขา้มาปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีขาดแคลนรวมถึงบุคลากร 
ในต าแหน่งต่าง ๆ ขององคก์รตอ้งมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นในเร่ืองท่ีหน่วยงานบริการหรือดูแล
รับผดิชอบทางดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั ซ่ึงบุคลากรเหล่าน้ีจะเป็นส่วนส าคญั 
ในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์และเป็นผูท่ี้มีบทบาทใหค้วามเช่ียวเหลือต่อภาครัฐเองหรือภาคเอกชน 
ท่ีเป็นกลไกใหเ้ศรษฐกิจดา้นการคา้การลงทุนของภาคอุตสาหกรรมกลายเป็นธุรกิจท่ีส าคญัอนัดบั 
ตน้ ๆ ของประเทศและเพื่อการกา้วไปสู่อุตสาหกรรมระดบัโลกท่ีมาจากกลุ่มการบริหารจดัการ 
ของความร่วมมือเป็นภาคีระหวา่งรัฐและเอกชน เพราะสมรรถนะความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นไม่ได้
เกิดเพียงแค่ขา้มคืนแต่จ าเป็นตอ้งอาศยัประสบการณ์ท่ีสั่งสมและการปรับปรุงแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดกบั
งานท่ีรับผดิชอบเฉพาะดา้น โดยเฉพาะงานดา้นอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัท่ีเกิด 
ความเช่ือมโยงและความต่อเน่ืองของตน้น ้า กลางน ้า และปลายน ้าของความเช่ียวชาญในอาชีพ 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย  
 3.  สมรรถนะการแกไ้ขปัญหา 
 สังคมของการท างานไม่วา่จะเป็นองคก์รขนาดเล็ก ขนาดกลาง หรือขนาดใหญ่ต่างเผชิญ
อยูก่บัส่ิงท่ีเป็นปัญหาอยูต่ลอดเวลาทั้งปัญหาท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้มภายนอกและ
ภายในองคก์รรวมถึงทางดา้นร่างกายและจิตใจของคนท่ีปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร
โดยท่ีมองวา่การท างานคือการแกไ้ขปัญหาเพื่อใหง้านลุล่วงตามท่ีก าหนดโดยใชว้ธีิการแกปั้ญหา
อยา่งเป็นระบบและรอบคอบเพื่อประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รเป็นท่ีตั้ง โดยหาวธีิแกไ้ขปัญหาหลาย ๆ 
วธีิ แลว้น ามาประเมินผลในแต่ละวธีิแลว้เลือกวธีิท่ีดีท่ีสุดและควรมีระเบียบแบบแผนขั้นตอนการ
แกปั้ญหา ประกอบดว้ย ตั้งเป้าหมาย นิยามปัญหา ศึกษาท่ีมาของปัญหาและแนวทางแกไ้ข ศึกษา
ทางเลือกการแกไ้ขปัญหา ประเมินทางเลือกการแกไ้ขปัญหา เลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด น าวธีิการแกไ้ข
ปัญหาท่ีเลือกไปประยกุตใ์ช ้สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์าร
มหาชน) เป็นหน่วยงานท่ีส่งเสริมการวจิยัและพฒันาดา้นอุตสาหกรรมอญัมณี จ าเป็นตอ้งใช้
หลกัการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบจากการปฏิบติังานเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
ซ่ึง Gleitman (1992, pp. 201-202) Sdorow (1993, p. 361) อุษณีย ์โพธิสุข (2544, หนา้ 43) กล่าวถึง 
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ความส าคญัและหลกัการแกไ้ขปัญหาวา่ ผูแ้กปั้ญหาตอ้งใชก้ระบวนการคิด กระบวนการรับรู้จาก
รูปธรรมไปสู่นามธรรมท่ีตอ้งอาศยั ทกัษะความรู้ ความเขา้ใจ ความคิด พฤติกรรม การสังเกต  
การพิจารณาซ่ึงเกิดข้ึนภายในสมองอยา่งเป็นขั้นตอน และการใชก้ลยทุธ์ทางปัญหาท่ีจะวเิคราะห์ 
สังเคราะห์อยา่งมีเหตุมีผลเพื่อเป้าหมายท่ีก าลงัเผชิญอยู ่และน าไปสู่แนวปฏิบติัในการขจดัปัญหา
และการไดรั้บองคค์วามรู้ใหม่ ๆ เพราะในสังคมของการท างานท่ีประสบผลส าเร็จอยา่งตลอด
ต่อเน่ืองเป็นผลมาจากการแกปั้ญหาไดท้นัท่วงที การแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบและรู้วิถีทางของ
ปัญหาวา่เกิดข้ึนไดอ้ยา่งไรโดยอาศยัการวเิคราะห์ก่อนการแกไ้ขปัญหา 
 4.  สมรรถนะการสร้างภาพลกัษณ์องคก์ร 
 การสร้างภาพลกัษณ์ใหก้บัองคก์รหรือการประชาสัมพนัธ์ต่อสาธารณะใหเ้ห็นถึงศกัยภาพ
ขององคก์รและใหเ้ป็นท่ีรู้จกัในฐานะท่ีเป็นหน่วยงานของรัฐท่ีใหบ้ริการเก่ียวกบัอุตสาหกรรม 
อญัมณีและเคร่ืองประดบั ซ่ึงภาพลกัษณ์องคก์รเป็นภาพรวมทั้งหมดขององคก์รท่ีบุคคลรับรู้จาก
ประสบการณ์ หรือมีความรู้ความประทบัใจตลอดจนความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานหรือสถาบนัโดยการ
กระท าหรือพฤติกรรมองคก์ร การบริหารและผลิตภณัฑก์ารบริการภาพลกัษณ์องคก์ร เกิดข้ึนไดใ้น  
2 กรณี คือ เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติตามสภาพแวดลอ้ม โดยท่ีองคก์รมิไดด้ าเนินการใด ๆ และ
เกิดข้ึนจากการสร้างสรรคโ์ดยผา่นกระบวนการสร้างภาพไม่วา่กรณีใด ภาพลกัษณ์องคก์รจะเกิด 
ข้ึนก็ต่อเม่ือ (วจิิตร อาวะกุล, 2541, หนา้ 188) 1) พฤติกรรม การกระท า การแสดงออกในทางท่ีดี 
ขององคก์ร สถาบนัหน่วยงาน รวมทั้งเจา้หนา้ท่ี พนกังาน 2) การสร้างสรรค ์ความซ่ือสัตยสุ์จริต  
ไม่คดโกง ไม่ปลอมปน ไม่โกหกหลอกลวงใหป้ระชาชนหลงผดิ เกิดความเช่ือถือ หลอกลวงท าให้
เล่ือมในศรัทธา 3) การเขา้มีส่วนร่วม มีบทบาทในการสร้างสรรค์ เสริมสร้าง ปรับปรุง แกปั้ญหา
สังคม การเสียสละของหน่วยงานผูบ้ริหาร หรือพนกังานต่อสังคมส่วนรวมและ 4) การพิสูจน ์
ความจริง ขอ้เท็จจริงใหป้ระจกัษต่์อสังคมถึงความถูกตอ้งบริสุทธ์ิผดุผอ่ง การใหบ้ริการท่ีดี  
มีคุณภาพต่อประชาชน การไม่เอาเปรียบสังคมประชาชน การคา้อยา่งตรงไปตรงมา ไม่คา้ก าไร 
เกินควร ซ่ึงในภาพรวมของการแสดงออกมาจากทั้งภายในและภายนอกของบุคคลนั้น ๆ ยอ่มมีผล
ต่อภาพลกัษณ์ของบุคคลและองคก์รเป็นอยา่งมาก ภาพท่ีคนอ่ืนมองจะเป็นภาพท่ีสะทอ้นวา่องคก์ร
เรามีภาพลกัษณ์เป็นอยา่งไร ถา้ไม่เป็นท่ียอมรับก็ตอ้งปรับปรุง แกไ้ข พฒันา ถา้ดีอยูแ่ลว้ก็รักษาไว้
ใหย้ ัง่ยนืและปฏิบติัใหดี้ยิง่ข้ึนไป ลกัษณะของภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ร ส าหรับสถาบนัวจิยัและ
พฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) น่าจะตอ้งมีการพิจารณาถึงประเด็น
ทั้งหมดท่ีกล่าวมาเพื่อความย ัง่ยนืในการด าเนินกิจการของรัฐใหเ้ป็นท่ีประจกัษต่์อสาธารณชน 
ในลกัษณะต่าง ๆ เพิ่มมากข้ึนและจากการศึกษาขอ้มูลและจากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัตาม
วตัถุประสงคข์องการวเิคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดพื้นฐานของรูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์าร
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มหาชนท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งองคก์รข้ึนเพื่อการวจิยัและพฒันา โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา 
มี 2 สมรรถนะ คือ สมรรถนะหลกั และสมรรถนะทางการบริหาร ผูว้ิจยัจึงขอน าเสนอรูปแบบท่ีได้
จากการศึกษา ดงัภาพท่ี 16 และการจดัท าเอกสารพจนานุกรมสมรรถนะและรายการโดยไดน้ าผลมา
จากการศึกษาขอ้มูล ด าเนินการวเิคราะห์และสังเคราะห์ไวใ้นภาคผนวก ค 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 16  รูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีพนัธกิจเพื่อการวจิยัหรือการพฒันาอ่ืน 
 
 สมรรถนะหลกั (Core competency) ส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีพนัธกิจเพื่อการวจิยัหรือ
การพฒันาอ่ืนเป็นคุณลกัษณะร่วมของบุคลากรทั้งองคก์รในการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรม 
ท่ีพึงประสงค ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของอาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ (2551) วา่เป็นคุณลกัษณะ 
เชิงพฤติกรรม พนกังานทุกคน ทุกระดบัต าแหน่งงานในองคก์รจะตอ้งมี คือ 1) สมรรถนะการคิด 
เชิงวเิคราะห์ 2) สมรรถนะการคิดเชิงระบบ 3) สมรรถนะการคิดเชิงสร้างสรรค ์เพื่อการพฒันา  
ในบริบทของทั้ง 3 สมรรถนะน้ี จะเป็นฐานทางความคิดทางการวจิยัและพฒันา 
 การวจิยัเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้สองส่วนประกอบกนั ส่วนแรกคือความรู้ในสาขาวชิา 
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีท าการวจิยั ซ่ึงอาจตอ้งการความรู้เพื่อสาขาวชิาเดียวหรือความรู้จาก
หลากหลายสาขาประกอบกนัและส่วนท่ีสองคือความรู้เก่ียวกบัระเบียบวธีิวจิยั ซ่ึงเป็นความรู้ท่ี
จ  าเป็นอยา่งยิง่ในการด าเนินการวจิยั ระเบียบวธีิเป็นเทคนิคท่ีตอ้งอาศยัทั้งการเรียนรู้และ
ประสบการณ์เป็นอยา่งมาก (ดวงจนัทร์ เด่ียววไิล และคณะ, 2549) ซ่ึงองอาจ นยัพฒัน์ (2554) 
รัตนะ บวัสนธ์ (2552) ไดส้นบัสนุนแนวคิดทั้งสองส่วนท่ีกล่าวถึงวา่ ความส าคญัของการวจิยัและ
พฒันาเป็นส่ิงส าคญัต่อบุคคลและองคก์รท่ีตอ้งคิดแสวงหาความเขา้ใจท่ีจะท าใหเ้กิดองคค์วามรู้แบบ
ใหม่ ๆ ท่ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชก้บักระบวนการผลิตหรือการใหบ้ริการอยา่งเป็นระบบและเป็น

สมรรถนะส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีพนัธกิจเพ่ือการวิจยั 
หรือการพฒันาอ่ืน 

                           สมรรถนะหลกั  
1.  สมรรถนะการคิดเชิงวิเคราะห์  
2.  สมรรถนะการคิดเชิงระบบ  
3.  สมรรถนะการคิดเชิงสร้างสรรคเ์พื่อการพฒันา 
4.  สมรรถนะการด าเนินการเชิงรุก    

                   สมรรถนะทางการบริหาร 

1.  สมรรถนะความคิดรวบยอด 

2.  สมรรถนะการสร้างแรงจูงใจ 
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การพฒันาให้เกิดแนวคิดท่ีสร้างสรรคส์ าหรับการน าไปต่อยอดนวตักรรมท่ีเป็นตน้แบบรวมถึง
สามารถน าไปใชแ้กปั้ญหาไดโ้ดยใชห้ลกัการวจิยัท่ีประกอบดว้ยการวเิคราะห์ สังเคราะห์ ส ารวจ
สภาพปัจจุบนัปัญหา หรือความตอ้งการอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ยทุธศาสตร์การวจิยัท่ี 4  
การสร้างศกัยภาพและความสามารถเพื่อการพฒันานวตักรรมและบุคลากรทางการวจิยั โดยมี
เป้าประสงคก์ารวจิยั คือ พฒันาขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศและการพึ่งพาตนเอง 
โดยใชฐ้านความรู้ดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี และวทิยาการต่าง ๆ อยา่งสมดุลและเหมาะสม 
มุ่งเนน้การวจิยัเพื่อสร้างองคค์วามรู้และต่อยอดภูมิปัญญาของประเทศและสาธารณะ ตลอดจน
เสริมสร้างศกัยภาพการวจิยัของประเทศ (นโยบายและยทุธศาสตร์การวจิยัของชาติ ฉบบัท่ี 8  
พ.ศ. 2555-2559) และ 4) สมรรถนะการด าเนินงานเชิงรุกท่ีครอบคลุมและสอดคลอ้งตาม
พระราชบญัญติัองคก์ารมหาชน พ.ศ. 2542 ในการด าเนินงานตามโครงการพฒันาดา้นต่าง ๆ ของรัฐ 
หรือการด าเนินงานตามแผนงานหรือนโยบายเพื่อจดัท าบริการสาธารณะดา้นใดดา้นหน่ึงโดยเฉพาะ
มกัจะมีปัญหาความสลบัซบัซอ้น ความขดัแยง้ในการด าเนินการ การซบัซอ้นของความรับผดิชอบ
ในระหวา่งส่วนราชการ ซ่ึงปัญหาเหล่าน้ีก่อใหเ้กิดความล่าชา้ และความไม่ยดืหยุน่ของกฎระเบียบ
ราชการ ดงันั้น เพื่อลดปัญหาดงักล่าวและเพื่อเปิดโอกาสใหมี้การจดัระเบียบแนวใหม่ส าหรับภารกิจ
ของรัฐท่ีมีลกัษณะเฉพาะในบางกรณีใหมี้ความคล่องตวัและมีการใชป้ระโยชน์ในทรัพยากรและ
บุคคลากรใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ตลอดจนเพื่อบูรณาการใหผู้เ้ก่ียวขอ้งทั้งหมด
เขา้ร่วมกนัท างานอยา่งมีเอกภาพ และประสานงานกนัเพื่อความรวดเร็วในการด าเนินงาน ซ่ึงตอ้ง
อาศยัความเร่งด่วน จึงสมควรมีกฎหมายใหฝ่้ายบริหารสามารถตั้ง หน่วยงานบริหารเป็นองคก์าร
มหาชนท่ีแตกต่างไปจากส่วนราชการหรือรัฐวสิาหกิจได ้
 การด าเนินงานเชิงรุกเป็นอีกหน่ึงสมรรถนะท่ีจ าเป็นท่ีจะตอ้งน ามาประยกุตใ์ชก้บัองคก์ร
ท่ีเป็นองคก์รดา้นการวจิยัและพฒันาท่ีจะท าใหอ้งคก์รสามารถต่อยอดความคิดท่ีเกิดจากการท างาน
หรือมีแนวคิดในการปรับเปล่ียนการด าเนินงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว เพื่อตอบโจทยแ์ละบริบทของสภาวะ
แวดลอ้มของสังคมการท างานของผูรั้บบริการไดท้นัท่วงทีและมีรวมถึงการวเิคราะห์แนวโนม้ของ
องคก์ร และหน่วยงานอ่ืน ทั้งน้ีจ  าเป็นตอ้งมีการพฒันาคนใหมี้ความสามารถในทุกดา้นท่ีจะสามารถ
ท างานเชิงรุกตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน  
 สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial competency) ส าหรับองคก์ารมหาชนท่ีมีพนัธกิจ
เพื่อการวิจยัหรือการพฒันาอ่ืนเป็นคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานจากแนวคิดของอาภรณ์  
ภู่วทิยพนัธ์ (2551) ท่ีกล่าวถึงสมรรถนะในดา้นการบริหารจดัการท่ีก าหนดข้ึนตามบทบาท 
ความรับผดิชอบของต าแหน่งงานในลกัษณะของ Role based ของผูบ้ริหารท่ีจะน าพาองคก์รสู่ 
ความสัมฤทธิผลท่ีองคก์รตอ้งมี ประกอบดว้ย 2 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะความคิดรวบยอด และ  
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2) สมรรถนะการสร้างแรงจูงใจ 
 แมอ้งคก์ารมหาชนนั้นเป็นหน่วยงานของรัฐตามพระราชบญัญติัองคก์ารมหาชน  
พ.ศ. 2542 การจดัตั้งแต่องคก์ารมหาชนก็ไม่ใช่ส่วนราชการ และรัฐวสิาหกิจ และองคก์ารมหาชน
นั้นก็มีฐานะทางกฎหมายเป็นนิติบุคคลตามพระราชบญัญติัน้ีก็เพื่อใหมี้สิทธิและหนา้ท่ีตามกฎหมาย 
อนัเป็นการแสดงถึงความเป็นอิสระของหน่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัน้ี ท่ีสามารถ
ด าเนินกิจการไดด้ว้ยตนเอง มีรายไดแ้ละบุคลากรเป็นของตนเอง และแมจ้ะเป็นองคก์ารท่ีด าเนิน
กิจการเพื่อการบริการสาธารณะโดยไม่ไดห้วงัผลก าไรเป็นหลกั แต่หน่วยงานทุกหน่วยก็ตอ้งมี
ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนดงันั้นจึงตอ้งมีการแสวงหารายไดเ้พื่อน ามาเป็นค่าใชจ่้ายในการด าเนิน
กิจการของหน่วยงานนั้น ๆ 
 ดงันั้นในสมรรถนะความคิดรวบยอดและสมรรถนะการสร้างแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังาน
ในองคก์ารมหาชนท่ีมีพนัธกิจเพื่อการวจิยัหรือการพฒันาอ่ืน จ าเป็นตอ้งมีการสร้างแนวคิดใหม่ ๆ 
ในการพฒันาตนเอง การพฒันาผูอ่ื้นและการแกปั้ญหางานไดอ้ยา่งเป็นระบบ รวดเร็ว และจ าเป็น
อยา่งยิง่ส าหรับการบริหารงานทรัพยากรบุคลท่ีจะตอ้งสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานภายในองคก์ร 
เพื่อการกา้วไปสู่จุดมุ่งหมายสูงสุดตามท่ีองคก์รนั้น ๆ ตอ้งการ โดยอาศยับุคคล ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของบรรจง อมรชีวนิ (2556) แรงจูงใจองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยใหค้นท างานไดแ้มใ้น
ยามอยูภ่ายใตภ้าวะกดดนั องคก์รจะท าอยา่งไรใหส้มาชิกขบัเคล่ือนองคก์รไปไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ การพิจารณาเร่ืองน้ี เก่ียวขอ้งกบัการวเิคราะห์ในมิติของประวติัศาสตร์ ความเป็นมา 
การพูดถึงพนัธกิจ ค่านิยม และวสิัยทศัน์ เพื่อท่ีจะเขา้ใจในแรงขบัเหล่าน้ี จะหล่อหลอมเป็น
วฒันธรรมองคก์รต่อไปในท่ีสุด  
 ในการด าเนินการตามบริบทขององคก์ารมหาชนท่ีเป็นหน่วยงานด าเนินการบริหาร
สาธารณะในเฉพาะดา้น รวมถึงดา้นการบริการการวิจยัและการพฒันา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Jackson (2005) ท่ีกล่าววา่ การบริหารจ าเป็นตอ้งน าความรู้ท่ีมีก่อใหเ้กิดประสิทธิผลท่ีท าให ้
การปฏิบติังานตามต าแหน่งหนา้ท่ีรูปแบบต่าง ๆ ขององคก์รมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพสูง
เหมาะสมกบัการเป็นองคก์รดา้นการวิจยัและพฒันา 
 จากการศึกษาวเิคราะห์และสังเคราะห์รูปแบบสมรรถนะของสถาบนัวจิยัและพฒันา 
อญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์รมหาชน และรูปแบบสมรรถนะส าหรับองคก์ารมหาชน 
ท่ีมีพนัธกิจเพื่อการวิจยัหรือการพฒันาอ่ืนตามวตัถุประสงค ์กรอบแนวคิดในการวจิยั ตามท่ี 
Spencer and Spencer (1993) กล่าววา่ รูปแบบสมรรถนะนั้นเป็นการจดักลุ่มสมรรถนะท่ีไดจ้าก 
การสัมภาษณ์ การบรรยายและการอธิบายจากกลุ่มท่ีก าหนดข้ึนเป็นตวัช้ีวดัตวัช้ีวดัพฤติกรรมเพื่อใช้
ในการบริหารจดัการองคก์รเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ พชันีย ์
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ธระเสนา (2558) ท่ีกล่าวถึงสมรรถนะวา่เป็นคุณลกัษณะของแต่ละคนท่ีท าให้โดดเด่นกวา่คนอ่ืน ๆ 
ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จลุล่วงและสร้างความแตกต่างของผลการปฏิบติังานใหก้บัตนเองและองคก์รได ้
 

ข้อเสนอแนะ 
 สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์รมหาชน) และหน่วยงาน
องคก์ารมหาชน ส าหรับใชเ้ป็นขอ้มูลเพื่อประกอบการพิจารณาปรับปรุงและพฒันากรอบสมรรถนะ
หลกั สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะประจ ากลุ่มงานท่ีมีความเหมาะสมกบัการเป็น
องคก์ารมหาชนซ่ึงตอ้งมุ่งเนน้การด าเนินงานและสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาตนเองของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูภ่ายในและบุคลากรท่ีตอ้งการรับสมคัรใหม่ ซ่ึงควรใหค้วามส าคญักบั 
การวจิยัและพฒันาท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังานตามบริบทของสถาบนั  
 สถาบนัวจิยัและพฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์รมหาชน) ตอ้งคิด
วเิคราะห์ หาสาเหตุ และแกไ้ขปัญหา การบริหารและพฒันาโครงสร้างขององคก์ร การพฒันา
บุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ และสร้างแรงจูงใจในการท างาน รวมถึงความเช่ือมัน่ในสถาบนั 
 ส าหรับเป็นแนวทางหรือวธีิการในการก าหนดนโยบายหรือกลยทุธ์เพื่อการพฒันา
บุคลากรในองคก์รระดบัปฏิบติัการหรือหวัหนา้งานใหเ้ป็นไปตามหลกัการสมรรถนะขององคก์ร 
ท่ีเป็นองคก์รดา้นการวจิยัและพฒันา 
 หน่วยงานท่ีน าหลกัการสมรรถนะเป็นกรอบในการพฒันาบุคลากรในองคก์รไม่วา่จะ 
เป็นสมรรถนะหลกั สมรรถนะการบริหาร หรือสมรรถนะประจ ากลุ่มงานควรมีการตรวจสอบ 
ความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องแนวทางก่อนน าไปใช ้โดยค านึงถึงการพฒันาสมรรถนะ 
ในแต่ละดา้นใหมี้ประสิทธิภาพและส่งผลต่อผลลพัธ์ขององคก์ร 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวจิัย 
เร่ือง การวจิัยเร่ืองรูปแบบสมรรถนะของบุคลากรในองค์การมหาชน: กรณศึีกษา 
สถาบันวจิัยและพฒันาอญัมณแีละเคร่ืองประดับแห่งชาติ (องค์การมหาชน) 

 
ช่ือ- นามสกุล ผูใ้หส้ัมภาษณ์………………………………………………………………………… 
ต าแหน่ง……………………………………………สังกดั…………………………………………. 
วนัท่ีใหส้ัมภาษณ์……………………….สถานท่ีใหส้ัมภาษณ์…............…………………………… 
 
 ค าช้ีแจง 
 โครงการวจิยัผา่นการพิจารณารับรองจริยธรรมการวจิยั จากคณะกรรมการจริยธรรมการ
วจิยั วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา ก่อนท่ีจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยั
ปกป้องสิทธ์ิผูใ้หข้อ้มูลส าคญัโดยอธิบายวตัถุประสงคข์องโครงการวิจยั ผูท่ี้มีคุณสมบติัตาม
หลกัเกณฑก์ารคดัเลือกกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีสิทธ์ิท่ีจะตอบรับหรือปฏิเสธการใหข้อ้มูลโดยจะ 
ไม่เสียผลประโยชน์หรือไดรั้บผลกระทบใด ๆ การเขา้ร่วมโครงการวจิยัเป็นไปดว้ยความสมคัรใจ 
ไม่มีการบงัคบั ทั้งน้ีผูร่้วมวจิยัจะไดอ่้านเอกสารยนิยอมเขา้ร่วมวจิยัก่อนท่ีจะลงนามตกลงใจร่วม 
การวจิยัน้ีในฐานะเป็นผูใ้หข้อ้มูล โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกในขณะท าการสัมภาษณ์มีการขออนุญาต
ในการบนัทึกเทป หากผูใ้หข้อ้มูลเกิดความรู้สึกไม่สะดวกใจท่ีจะใหข้อ้มูล สามารถยติุการสัมภาษณ์
ไดต้ลอดเวลา  
 นอกจากน้ีผูว้ิจยัไดช้ี้แจงให้ผูใ้หข้อ้มูลทราบวา่ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์จะถูกเก็บ
รักษาไวเ้ป็นความลบั มีเพียงผูว้จิยัเท่านั้นท่ีจะเขา้ถึงขอ้มูลไดแ้ละขอ้มูลจะถูกท าลายเม่ือการวจิยัเสร็จ
ส้ิน การรายงานผลการวจิยัจะกระท าในภาพรวมและจะด าเนินการดว้ยความระมดัระวงั รัดกุม ไม่มี
การอา้งอิงถึงช่ือของผูใ้หข้อ้มูล หรือขอ้มูลส่วนตวัใด ๆ ลงในเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการวจิยัคร้ังน้ี
ก่อนไดรั้บอนุญาตจากผูใ้หข้อ้มูล 
 แบบสัมภาษณ์น้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อขอความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ จากผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญั เก่ียวกบัรูปแบบสมรรถนะของบุคลากรในองคก์ารมหาชน: กรณีศึกษา สถาบนัวจิยัและ
พฒันาอญัมณีและเคร่ืองประดบัแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) เป็นการสัมภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้าง 
(Semi-Structure interview) โดยการก าหนดแนวค าถามเป็นค าถามปลายเปิด ซ่ึงจะด าเนินการ
สัมภาษณ์ไปตามล าดบัประเด็นค าถามท่ีเตรียมไวล่้วงหนา้ และด าเนินการพูดคุยสนทนาตาม
ธรรมชาติ (Naturalistic inquiry) ทั้งน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดประเด็นค าถามปลายเปิดโดยก าหนดแนวทาง
จากกรอบแนวคิดและจากการศึกษาขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยั 
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 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ กลุ่มที่หน่ึง กลุ่มบุคลากรสถาบันวจัิยและพฒันาอญัมณแีละ
เคร่ืองประดับแห่งชาติ (องค์การมหาชน) 
 ประเด็นการสัมภาษณ์ มีจ านวน 3 ขอ้ 
 ประเด็นท่ี 1  พนัธกิจ (Mission) ขององคก์ร 
 ............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 ประเด็นท่ี 2  สภาวะแวดลอ้ม (Environment) ท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
สังคมหรือวฒันธรรมซ่ึงต่างก็มีอิทธิพลและความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรซ่ึงเป็นองคป์ระกอบ 
ส าคญัในการท างานในองคก์ร  
 ............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 ประเด็นท่ี 3  ทรัพยากรมนุษย ์(Human resource) ท่ีเป็นแรงขบัเคล่ือนองคก์ารใหเ้ป็น
องคก์รวิจยัและพฒันา 
 ............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ กลุ่มที่สอง คือ บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาคอุตสาหกรรมอญัมณี
และเคร่ืองประดบั 
 ประเด็นการสัมภาษณ์ มีจ านวน 3 ขอ้ 
 ประเด็นท่ี 1  แนวโนม้ (Tendency) การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการผลิต การส่งออก  
 ............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 ประเด็นท่ี 2  นโยบาย (Policy) การบริหารงานบุคคลท่ีสนองตอบต่อความตอ้งการของ
หน่วยงานภาคอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 ............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
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 ประเด็นท่ี 3  นวตักรรมและเทคโนโลยี (Innovation and technology) การพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์น ามาพฒันาอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 ............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  กลุ่มที่สาม คือ กลุ่มนักวชิาการของสถาบันการศึกษา  
 ประเด็นการสัมภาษณ์  มีจ านวน 3 ขอ้  
 ประเด็นท่ี 1  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นองคก์รดา้นการวิจยัและพฒันา 
 ............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 ประเด็นท่ี 2  แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยหลกัการสมรรถนะ 
 ............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 ประเด็นท่ี 3  แนวคิดการพฒันาสมรรถนะในองคก์รท่ีบริหารจดัการดา้นอุตสาหกรรม 
อญัมณีและเคร่ืองประดบั 
 ............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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รายการสมรรถนะของสถาบันวจิัยและพฒันาอญัมณแีละเคร่ืองประดับแห่งชาติ (องค์กรมหาชน) 
 

สมรรถนะหลกั 

1.  สมรรถนะการคดิเชิงวเิคราะห์ 
ท าความเขา้ใจในประเด็นเหตุการณ์หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งเป็นระบบเปรียบเทียบแง่มุมต่าง ๆ ระบุไดว้า่อะไรเกิดก่อนหลงั ระบุเหตุและผลท่ีมาท่ีไปของกรณีต่าง ๆ รวมถึง
ความสามารถในการวเิคราะห์แจกแจงขอ้มูลท่ีไดรั้บออกเป็นปัจจยัยอ่ย เช่น สาเหตุ ผลลพัธ์ ผลกระทบ ขอ้เสนอแนะ และผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  วเิคราะห์ขอ้มูลมีขอ้ผดิพลาด
บา้งเป็นบางคร้ัง ซ่ึงตอ้งไดรั้บ
แนวทางและขอ้เสนอแนะจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
2.  เขา้ใจความสมัพนัธ์ของขอ้มูล
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  
3.  สามารถช้ีใหเ้ห็นถึงท่ีมาและ
สาเหตุของปัญหาได ้

1.  สามารถวเิคราะห์แจกแจง
สาเหตุและประเดน็ปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึนในงาน   
2.  วเิคราะห์ขอ้ดีขอ้เสียของ 
แนวทางเลือกในการแกไ้ขปัญหา   
3.  สามารถใชป้ระสบการณ์ต่าง ๆ 
ท่ีไดรั้บมาสนบัสนุนขอ้มูลท่ี
วเิคราะห์ 

1.  สามารถวเิคราะห์ขอ้มูลจาก
บทความ บทวเิคราะห์และ
งานวจิยัต่าง ๆ เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นงานของตน  
2.  ใชห้ลกัการและทฤษฎีต่าง ๆ 
มาสนบัสนุนขอ้มูลท่ีวเิคราะห์ 
3.  สามารถน าขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีได ้
รับทั้งทางตรงและทางออ้ม  
มาสนบัสนุนขอ้มูลท่ีวเิคราะห์ 

1.  สามารถวเิคราะห์ปัญหา
ออกเป็นหลายมุมมองและหาแนว
ทางเลือกท่ีดีท่ีสุด ในการแกไ้ข
ปัญหา    
2.  สามารถรวบรวมขอ้มูลและ
วเิคราะห์เช่ือมโยงระหวา่ง
ระบบงานหรือกิจกรรมท่ีแตกต่าง
กนัได ้
3.  วเิคราะห์โอกาสความเส่ียงและ
ผลประโยชนท่ี์ไดรั้บของงานหรือ
กิจกรรมท่ีจดั   
4.  สามารถช่วยเหลือสมาชิกในทีม 
วเิคราะห์และประเมินผลขอ้มูลได ้

1.  ระบุแนวทางเลือกและ
วธีิแกไ้ขปัญหาท่ีอาจส่งผล
กระทบต่อเป้าหมายและ
ผลส าเร็จขององคก์ร  
2.  ใหค้  าปรึกษาแนะน าแก่
ผูอ่ื้นถึงเทคนิคและวธีิการ
วเิคราะห์ขอ้มูลไดอ้ยา่งเป็น
ระบบ 
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สมรรถนะหลกั 

2.  สมรรถนะการคดิเชิงระบบ 
การคิดถึงส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีมองภาพรวมอยา่งเป็นระบบ มีส่วนประกอบยอ่ย ๆ โดยอาศยัการคิดในรูปแบบโดยทางตรงและโดยทางออ้ม 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  สามารถประเมินองคป์ระกอบ
ของสถานการณ์หรือสภาพปัญหา
ของหน่วยงาน ในภาพรวมทั้งหมด 
2.  สามารถคิดเป็นเครือข่าย 
เช่ือมโยงปฏิสมัพนัธข์องระบบ 
ต่าง ๆ ได ้

1.  สามารถคิดแบบมีปฏิสมัพนัธ์
ต่อกนั ระหวา่งระบบดว้ยกนั 
ท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ส่ิงใดสมัพนัธ์
หรือเก่ียวขอ้งกนัได ้
2.  สามารถคิดอยา่งมีขอบเขตท่ี
แสดงใหเ้ห็นวา่ ระบบนั้น ๆ 
ครอบคลุมอะไรบา้ง  

1.  สามารถคิดอยา่งมีโครงสร้าง  
โดยใชห้ลกัการคิด ทฤษฎีวา่ 
แต่ละเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร  
2.  สามารถเช่ือมโยง ส่ิงใด 
ส่ิงหน่ึงได ้อยา่งเหมาะสม และ 
หาความสมัพนัธ์กนักบัส่วนอ่ืน ๆ 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของระบบ
โดยรวม 

1.  สามารถคิดวเิคราะห์ต่อ 
การเปล่ียนแปลงโดยใชร้ะบบ
ต่าง ๆ เป็นกลไกในการจดัระบบ
ส าหรับงานตนเอง และส าหรับ
องคก์ร 
2.  สามารถคิดเป็นล าดบัชั้น  
ต่อระบบหน่ึง ๆ และสามารถ
เช่ือมโยงยงัระบบอ่ืน ๆ ได ้

1.  การใชห้ลกัการคิดเป็น
ระบบ โดยสามารถเช่ือมต่อ
โดย หาความสมัพนัธ์ทุกส่วน
ในงานไดอ้ยา่ง มีประสิทธิภาพ 
2.  สามารถคิดแบบแผนเป็น
ระบบ โดยสามารถถ่ายทอด
เพ่ือใหเ้กิดการปฏิบติัจริงใน
งานตนเองและองคก์ร 
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สมรรถนะหลกั 

3.  สมรรถนะการคดิเชิงสร้างสรรค์เพ่ือการพฒันา 
ส ารวจทางเลือกและตอบสนองความทา้ทายโดยใชส้ญัชาตญาณการทดลองและมุมมองใหม่ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  เป็นผูท่ี้เปิดรับความคิดใหม่ ๆ 
2.  มีขอ้ค าถามท่ีเป็นระเบียบปฏิบติั
และทางเลือก 
3.  รับรู้เม่ือมีวธีิการใหม่บูรณาการ
ขอ้มูลใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ในขณะ 
ท่ีการพิจารณาตวัเลือกท่ีแตกต่างกนั 

1.  วเิคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อน
ของวธีิการปัจจุบนั 
2.  ปรับเปล่ียนและปรับวธีิการ 
ในปัจจุบนัใหต้อบสนองต่อ 
ความตอ้งการของตนเองและของ
ผูอ่ื้นได ้
3.  สามารถแกปั้ญหาในงาน
เบ้ืองตน้ได ้

1.  คน้หาความคิดหรือการ
แกปั้ญหาท่ีมีจากการท างาน 
2.  ใชว้ธีิการใหม่ ๆ ในการ
แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน 
3.  ระบุวธีิการท่ีดีท่ีสุดใน
แกปั้ญหาหลงัจากหาทางเลือก
ของขอ้ดีและขอ้เสีย 

1.  วเิคราะห์ หาแนวคิดใหม่  
และวธีิการแกปั้ญหาท่ียงัไม่มี
ประสบการณ์ก่อนหนา้น้ี 
2.  สร้างรูปแบบใหม่และวธีิการ
ส าหรับองคก์ร 
3.  มีความยดืหยุน่และปรับตวั
การแกปั้ญหาในขณะท่ียงัคง
ตระหนกัถึงความเป็นมืออาชีพ
และมาตรฐานขององคก์ร 

1.  พฒันาองคค์วามรู้ท่ีเกิดจาก
กระบวนความคิดวเิคราะห์ 
หาขอ้สรุป 
2.  น าเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ  
ท่ีใชใ้นการปรับเปล่ียนระบบงาน 
3.  มีการกระตุน้ใหเ้กิด 
ความทา้ทายในการท างาน 
4.  สนบัสนุนใหมี้การคิด
วเิคราะห์เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพ 
ในการท างานใหสู้งข้ึน 
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สมรรถนะหลกั 

4.  สมรรถนะการพฒันาตนเอง 
ศึกษา เรียนรู้ นวตักรรมและเทคโนโลยอียา่งต่อเน่ือง สามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นงานไดอ้ยา่งเหมาะสม ตามความตั้งใจท่ีจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพฒันาตนเอง โดยมุ่งเนน้
พฒันาผลท่ีเกิดข้ึนมากกวา่เพียงปฏิบติัไปตามหนา้ท่ี  

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  ขวนขวายหาโอกาสพฒันา
ตนเองในเร่ืองท่ีตนเองรับผดิชอบ 
2.  สามารถปฏิบติัตามนโยบาย 
กฎระเบียบ ขั้นตอนการ
ด าเนินงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และ
เสมอภาค 

1.  แสวงหาความรู้และประยกุต ์
ใชใ้นการปฏิบติังานของตนเอง
ใหส้ าเร็จ 
2.  เขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม
และเขา้ถึงแหล่งขอ้มูลหรือ
ทรัพยากรท่ีหลากหลายเพื่อใช้
ในการพฒันาตนเอง 

1.  มีความรู้ประสบการณ์สามารถ
ปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง โดยไม่
จ าเป็นตอ้งควบคุม 
2.  ความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเอง
จากการเรียนรู้งานทั้งสายงานของ
ตนเองและสายงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

1.  ถ่ายทอดความรู้ แนะน า
วธีิการท่ีตนเองมีอยูไ่ด ้
อยา่งเหมาะสมอยา่งดีเยีย่ม 
2.  สามารถน าความรู้ท่ีไดไ้ป
ประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งดีเยีย่ม และ
ถ่ายทอดใหค้  าแนะน ากระตุน้
ผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดีและ 
มีประสิทธิภาพ 

1.  พฒันาองคค์วามรู้ใหม่ ๆ ได้
ดว้ยตนเอง จนมีความเช่ียวชาญ 
เป็นท่ียอมรับจากบุคคลทัว่ไป 
2.  คน้ควา้ สร้างสรรคว์ธีิการ 
ใหม่ ๆ ในการพฒันาศกัยภาพ  
สุขภาวะหรือทศันคติท่ีดีซ่ึงตรงกบั
ปัญหาหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริง
ของตนเอง 
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5.  สมรรถนะการด าเนินการเชิงรุก 
การเลง็เห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งลงมือจดัการกบัปัญหานั้น ๆ หรือใชโ้อกาสท่ีเกิดข้ึนใหเ้กิดประโยชน์ต่องานดว้ยวธีิการท่ีสร้างสรรคแ์ละแปลกใหม่ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  เลง็เห็นปัญหาอุปสรรคและ 
หาวธีิแกไ้ขโดยไม่รอชา้ 
2.  เลง็เห็นโอกาสและไม่รีรอท่ีจะ
น าโอกาสนั้นมาใชป้ระโยชน์ใน
งาน 

1.  ลงมือทนัทีเม่ือเกิดปัญหาเฉพาะ
หนา้หรือในเวลาวกิฤติ โดยอาจ 
ไม่มีใครร้องขอและไม่ยอ่ทอ้ 
2.  กระท าการแกไ้ขปัญหา 
อยา่งเร่งด่วนในขณะท่ีคนส่วนใหญ่
จะวเิคราะห์สถานการณ์ก่อนและจะ
รอใหปั้ญหาคล่ีคลายไปเอง  
3.  รู้จกัพลิกแพลงยดืหยุน่ 
ประนีประนอมเม่ือเผชิญอุปสรรค 
4.  มีใจเปิดกวา้ง ยอมรับความคิด
แปลกใหม่ ท่ีอาจเป็นประโยชน์ตอ่
การแกไ้ขปัญหา 

1.  สามารถคาดการณ์และ
เตรียมการล่วงหนา้เพ่ือสร้าง
โอกาสหรือหลีกเล่ียงปัญหา 
ท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะสั้น 
2.  สามารถทดลองใชว้ธีิการ 
ท่ีแปลกใหม่ในการแกไ้ขปัญหา
หรือสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ให้
เกิดข้ึนในส่วนงาน 

1.  คาดการณ์และเตรียมการ
ล่วงหนา้เพ่ือสร้างโอกาส หรือ
หลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได้
ในระยะปานกลาง 
2.  สามารถคิดนอกกรอบ เพื่อหา
วธีิการท่ีแปลกใหม่และ
สร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหา 
ท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

1.  คาดการณ์และเตรียมการ
ล่วงหนา้เพ่ือสร้างโอกาส หรือ
หลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน
ไดใ้นอนาคตโดยมีแผน 
อยา่งเป็นระบบ 
2.  สร้างบรรยากาศของการคิด
ริเร่ิมใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน
และกระตุน้ใหเ้พ่ือนร่วมงาน
เสนอความคิดใหม่ ๆ ในการ
ท างาน เพ่ือแกปั้ญหาหรือสร้าง
โอกาสในระยะยาว 
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สมรรถนะทางการบริหาร 

1.  สมรรถนะการสร้างแรงจูงใจ 
ใชท้กัษะ กระบวนการต่าง ๆ ผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรม การก าหนดทิศทางและเป้าหมาย เพ่ือการใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละและเป็นผูช้ี้น าและจูงใจ
ผูต้ามใหเ้กิดความผกูพนัยดึมัน่ตอ่วสิยัทศัน์และพนัธกิจร่วมขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  น าเสนอขอ้มูล ความเห็น 
อยา่งตรงไปตรงมาในการบางคร้ัง
อาจยกเหตผุลความเป็นมา ขอ้มูล 
หรือความสนใจมาประกอบการ
พดูหรือการน าเสนอ  

1.  ก าหนดเป้าหมายทิศทางท่ี
ชดัเจน ใชโ้ครงสร้างท่ีเหมาะสม 
เลือกคนใหเ้หมาะกบังาน หรือใช้
วธีิการอ่ืน ๆ เพ่ือช่วยสร้างสภาวะ 
ท่ีจะท าใหก้ลุ่มท างานไดดี้ข้ึน 
2.  สร้างขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน หรือใหโ้อกาส
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการแสดง
ศกัยภาพการท างานอยา่งเตม็ท่ีเพือ่
เสริมประสิทธิภาพ 

1.  กระตุน้ และสร้างแรงจูงใจให้
ผูอ่ื้นเห็นความส าคญัของขอ้มูลท่ี
เกิดข้ึนเพ่ือใหเ้กิดความร่วมแรง
ร่วมใจใหเ้กิดความคิดคลอ้ยตาม 
2.  เนน้ย  ้า และสร้างความชดัเจน
โดยการอธิบายสาเหตุความจ าเป็น
ประโยชน์และความส าคญัของ
ของขอ้มูลท่ีน าเสนอ 

1.  จดัการบุคลากร ทรัพยากร 
หรือขอ้มูลท่ีส าคญัมาให ้ 
เม่ือองคก์รตอ้งการเพื่อใหก้าร
สนบัสนุน 
2.  ก าหนดธรรมเนียมปฏิบติั
ประจ ากลุ่มและประพฤติตนเป็น
แบบอยา่งท่ีดี 

1.  สร้างกลุ่มผูส้นบัสนุน 
อยูเ่บ้ืองหลงัหรือสร้างกลุ่ม
แนวร่วม เพ่ือช่วยสนบัสนุน
ผลกัดนัแนวคิด แผนงาน 
โครงการ ฯลฯ ใหส้มัฤทธ์ิผล 
2.  ใชค้วามเขา้ใจอยา่งถ่องแท้
เก่ียวกบัปฏิกิริยาของผูรั้บสาร 
พฤติกรรมกลุ่ม จิตวทิยามวลชน 
ฯลฯ ใหเ้ป็นประโยชนใ์นการ
ส่ือสารจูงใจ 
3.  ส่ือสารวิสยัทศัน์ท่ีมีพลงั 
สามารถรวมใจคนและสร้างแรง
บนัดาลใจใหส้ามารถปฏิบติังาน
ใหภ้ารกิจส าเร็จลุล่วงไดจ้ริงและ
เกิดประสิทธิผลท่ีดีต่อองคก์ร 
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2.  สมรรถนะการสร้างความศรัทธาและความเช่ือมัน่ 
การกระตุน้จูงใจ การจูงใจ และ เรียกร้องการสนบัสนุนจากผูอ่ื้น ในการขบัเคล่ือนวตัถปุระสงคข์ององคก์ร 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  สามารถจูงใจโดยอา้งถึง
เหตผุล ขอ้มูล ขอ้เท็จจริงและ
ขอ้มูลเชิงตวัเลข 
2.  ใชต้วัอยา่งท่ีชดัเจน ภาพ 
และการสาธิตในการอธิบาย
เหตผุลอธิบายถึงผลกระทบท่ี
อาจมีข้ึนจากการกระท าของ
ตนเองต่อผูอ่ื้น 

1.  คาดการณ์ถึงผลของแนวคิด
หรือเหตุผลท่ีเลือกใชต้่ออารมณ์
ความรู้สึกของผูอ่ื้น 
2.  ปรับเปล่ียนการเจรจาและ 
การน าเสนอใหเ้ขา้กบัความตอ้งการ
และความสนใจของผูอ่ื้น 
3.  ใชว้ธีิการใหก่้อนรับในการ
แสวงหาการสนบัสนุน 
4.  สร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีดว้ย
พฤติกรรมท่ีซ่ือตรง ยติุธรรมและ
เสมอตน้เสมอปลาย 

1.  ต่อยอดความคิดริเร่ิมและแนว
ปฏิบติัท่ีดีขององคก์รเพื่อใหไ้ดรั้บ
การยอมรับความคิดต่าง ๆ จาก 
ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
2.  น าเสนอขอ้ดี ขอ้เสียและการ
วเิคราะห์อยา่งละเอียดเพ่ืออธิบาย
แก่นหลกัของแนวคิดโนม้นา้ว
ผูอ่ื้นดว้ยการเล่าประสบการณ์
และน าเสนอเหตุผลท่ีหลากหลาย
เพื่อสนบัสนุนความคิดเห็น 

1.  สร้างพนัธมิตร สร้างแนวร่วม
สนบัสนุนแนวคิดและความคิด
ริเร่ิมแบบท่ีผูส้นบัสนุนไม่เปิดเผย 
2.  ขยายวงเครือข่ายท่ีกวา้งขวางข้ึน 
3.  ใชท้กัษะเชิงกลุ่มเพ่ือน าหรือ
ก าหนดแนวทางของกลุ่ม 

1.  ออกแบบกลยทุธ์ท่ีสามารถ
ก าหนดและส่งเสริมความคิด
และแนวคิดใหก้บัผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย 
2.  ใชก้ลยทุธ์การจูงใจทางออ้ม 
เช่น สร้างกลุ่มพนัธมิตรหรือ
แต่งตั้งผูเ้ช่ียวชาญหรือบุคคล 
ท่ีสามมาสนบัสนุน 
3.  แสวงหาการสนบัสนุนจาก
การเมืองภายใน/ ภายนอก 
องคก์รใหเ้ป็นประโยชน ์

 
 
 
 
 

204 
 



205 

สมรรถนะทางการบริหาร 

3.  สมรรถนะความผูกพนัต่อองค์กร 
ความมุ่งมัน่และมีความรู้สึกวา่ตนเองเก่ียวพนัอยา่งแนบแน่นกบัองคก์ร มกัเป็นผูส้ร้างสรรคน์วตักรรมและผลกัดนัองคก์รไปขา้งหนา้ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  ใหค้วามร่วมมือในการเขา้ร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัข้ึน 
2.  กระตือรือร้นในการสนบัสนุน
กางานขององคก์รตามพนัธกิจ
และเป้าหมาย 

1.  เตม็ใจท่ีจะท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอกทีม 
2.  สามารถใชท้ั้งสองช่องทาง  
ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ
หรือเครือข่ายส าหรับการคน้หา
ขอ้มูลความช่วยเหลือไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพตามเป้าหมายของ
การท างาน 

1.  กระตุน้จูงใจใหส้มาชิกใน
ทีมร่วมมือและช่วยเหลือผูอ่ื้น
จากภายนอกทีม 
2.  ตรวจสอบการท างานเพื่อให้
แน่ใจวา่มนัสอดคลอ้งกบั
ขั้นตอนอยา่งเป็นทางการและ
ความรับผิดชอบขององคก์ร 

1.  เสนอใหค้วามช่วยเหลือแก่
ผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอกทีม
ก่อนเสมอ 
2.  ตระหนกัและใชรู้ปแบบ
โครงสร้างกฎระเบียบ กระบวนการ 
วธีิการ หรือการด าเนินงานเพื่อให้
การท างานบรรลุผล 
3.  เป็นบุคคลส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนใหก้ารปรับเปล่ียน
ด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืนและ
ประสบความส าเร็จดว้ยวธีิการ 
ท่ีเหมาะสม 

1.  สนบัสนุนการเปล่ียนแปลง
วฒันธรรมและวธีิการของการ
ด าเนินงานในกรณีท่ีจ าเป็น
ส าหรับความส าเร็จขององคก์ร 
2.  มีความมัน่ใจไดจ้ากความมุ่งมัน่
โดยการเก็บรักษาขอ้มูลทางธุรกิจ
และการด าเนินงานตามแผนและ
การปฏิบติั 
3.  เขา้ใจและคาดการณ์แนวโนม้
ศกัยภาพของสภาพแวดลอ้มทาง
การเมือง และผลกระทบท่ีอาจ 
มีอยูใ่นองคก์ร 
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4.  สมรรถนะการถ่ายทอดข้อมูลและการส่ือสาร 
การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารความคิดเห็นต่าง ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและชดัเจนโดยวาจา ลายลกัษณ์อกัษร รวมทั้งการแสดงออกดว้ยท่าทางท่ีเหมาะสม 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  การส่ือสารเพื่อใหผู้อ่ื้นเขา้ใจ
ดว้ยดว้ยวาจา 
2.  ส่ือสารแบบตรวจสอบผูรั้บ
สารวา่มีความเขา้ใจโดยใชค้  าถาม
และการพดูคุย บางคร้ังอาจใช ้
การส่ือความดว้ยการเขียน 

1.  การส่ือสารแบบโตต้อบรับ
ฟังความคิดเห็น  
2.  เปิดโอกาสใหผู้อ่ื้นมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจจากการรับรู้
ขอ้มลูจากการถ่ายทอด 
3.  สร้างความเขา้ใจใชไ้หวพริบ
ในการตดัสินใจแกปั้ญหา 
มีปฏิภาณไหวพริบในการแก ้
ปัญหารอบดา้นจากการส่ือสาร 

1.  การส่ือสารท่ีเหมาะสมและส่ือ
ใหผู้อ่ื้นเขา้ใจได ้
2.  ถ่ายทอดการส่ือสารท่ีถูกตอ้งกบั
ผูอ่ื้นโดยดูในเร่ืองการใชภ้าษา 
วฒันธรรม เพื่อสร้างความเขา้ใจ  
3.  สามารถถ่ายทอดไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
ชดัเจนตามความเหมาะสมของ 
แต่ละบุคคล 

1.  สามารถรับและส่ือสารขอ้มูล 
ท่ีมีความซบัซอ้นและน าขอ้มูล
ข่าวสารท่ีซบัซอ้นไปด าเนินการ
ซ่ึงปัญหาอาจมีความยากง่าย 
ในแต่ระดบั 
2.  สามารถใชห้ลกัจิตวทิยาใน
การจดัการข่าวสารขอ้มูลได ้
3.  ใหค้  าแนะน าผูอ่ื้นเก่ียวกบั
วธีิการและแนวทางในการ
ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

1.  สามารถร่วมวางแผนกลยทุธ์ 
และวางยทุธศาสตร์ร่วมกนั 
ในการบริหารจดัการ และท าให้
เกิดผลสมัฤทธ์ิ  
2.  มีการพฒันาโดยใชค้วามรู้
ความสามารถในดา้นการส่ือให้
เขา้ใจโดยปราศจากความขดัแยง้ 
3.  ใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์
นอกเหนือจากเน้ือหาท่ีตอ้งการ
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว 
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1.  สมรรถนะการวางแผนและการพฒันางาน 
วางแผนงานและพฒันางานโดยใชห้ลกัการวางแผนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายพฒันาแผนการ บูรณาการและประเมินผลแผนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และยทุธศาสตร์ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  ระบุถึงตอ้งการและการใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยูเ่พ่ือตอบสนอง
ต่อวตัถุประสงคใ์นการท างานท่ี
ดีท่ีสุดในรูปแบบของตนเอง  
2.  งานท่ีเสร็จสอดคลอ้งกบัแผน
ท่ีวางไว ้
3.  ตรวจสอบความส าเร็จของ
วตัถุประสงคก์ารท างานของ
ตนเองและหรือ คุณภาพของงาน
ท่ีเสร็จส้ิน 
4.  การจดัล าดบังานตาม
ความส าคญั 

1.  ก าหนดเป้าหมายและวาง
แผนการพฒันางานโดยน า
ทรัพยากรท่ีจ าเป็นมาใชร่้วมกนั 
2.  การงวางแผนและพฒันาตาม
โครงการและการบริหารเวลาตาม
หลกัการและกระบวนการ 
3.  การปฏิบติัและแผนการรับมือ
ส าหรับภาระผกูพนัของเหตุการณ์
ท่ีไม่คาดคิดหรือความพา่ยแพ ้
4.  ด าเนินการปรับเปล่ียน
ระยะเวลาท่ีจ าเป็น ขั้นตอนและ
การจดัสรรทรัพยากร 
5.  ช้ีน าทางออกของปัญหาท่ี
เหมาะสม เม่ือไม่สามารถท่ีจะ
แกไ้ขปัญหาพ้ืนท่ีความรับผิดชอบ
ของตนเอง 

1.  พิจารณาปัจจยัในตอนการ
วางแผน (เช่น ตน้ทุน เวลาความ
ตอ้งการของลูกคา้ทรัพยากรท่ีมีอยู ่
2.  ระบุและด าเนินกิจกรรมตาม
แผนท่ีจะส่งผลในการพฒันาและ
ปรับปรุงโดยรวมของการบริการ 
3.  ความทา้ยทายจากการ
ด าเนินงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ
หรือไม่มีประสิทธิผล และ
น าเสนอทางเลือกท่ีสร้างสรรค ์
4.  คาดเดาปัญหาและปรับปรุง
แผนเพื่อการพฒันาตามความ
จ าเป็น 
5.  ช่วยในการขจดัอุปสรรคโดย
การใหท้รัพยากรและใหก้ าลงัใจ
ตามความจ าเป็น 

1.  ก าหนดหลกัสูตรทางเลือก 
ของการด าเนินการจดัล าดบั
ความส าคญัของผูค้นและกิจกรรม
ของทีมงานเพื่อใหบ้รรลผุลได้
อยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
2.  เพ่ือใหแ้น่ใจวา่ระบบอยูใ่น
สถานท่ีท่ีจะมีประสิทธิภาพใน
การตรวจสอบและประเมินผล
ความคืบหนา้ 
3.  ประเมินผลกระบวนการและ
ผลลพัธ์และท าการปรับเปล่ียนตาม
ความเหมาะสมในการวางแผน 
4.  ก าหนด ส่ือสาร และล าดบั
ความส าคญัการประเมิน 
อยา่งสม ่าเสมอ 

1.  พฒันาแผนกลยทุธ์โดย
พิจารณาจากความตอ้งการใน
ระยะสั้นเช่นเดียวกบัทิศทางใน
ระยะยาว 
2.  แผนงานและทรัพยากรท่ี
น าไปใชใ้นการส่งมอบผลลพัธ์
ทัว่ทั้งองคก์ร 
3.  ยดึและจดัสรรทรัพยากร
โปรแกรมหรือโครงการให้
สอดคลอ้งกบัทิศทางกลยทุธ์ 
4.  ก าหนดล าดบัความส าคญั
และส่ือสารภายในองคก์ร 
ท่ีกวา้งข้ึน 
5.  มัน่ใจไดว้า่ทรัพยากรท่ี
เพียงพอและพร้อมใชง้านเพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
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2.  สมรรถนะความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน 
มีความกระตือรือร้นในการใฝ่รู้ เก็บเก่ียวประสบการณ์และพฒันาศกัยภาพอยา่งเป็นระบบเป็นขั้นตอนในการท างานตามความสามารถของตนในการปฏิบติังาน จากการศึกษาหา
ความรู้ในการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง และตอ้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการและเทคโนโลยตี่าง ๆ ใหเ้ขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ  

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  ศึกษาหาความรู้ สนใจ
เทคโนโลยแีละองคค์วามรู้ใหม่ ๆ 
ในสาขาอาชีพของตน 
2.  พฒันาความรู้ความสามารถ
ของตนใหดี้ยิง่ข้ึน 
3.  ติดตามเทคโนโลยแีละความรู้
ใหม่ ๆ อยูเ่สมอดว้ยการสืบคน้
ขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ ท่ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี 

1.  รอบรู้ในเทคโนโลยหีรือ 
องคค์วามรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพ
ของตน หรือท่ีเก่ียวขอ้ง  
2.  รับรู้ถึงแนวโนม้วทิยาการท่ี
ทนัสมยั และเก่ียวขอ้งกบังานของ
ตนอยา่งต่อเน่ือง 

1.  สามารถน าวิชาการ ความรู้ 
หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ  
มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติั
หนา้ท่ีได ้
2.  สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีอาจ
เกิดจากการน าเทคโนโลยใีหม่ 
มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีได ้

1.  มีความรู้ความเช่ียวชาญใน
เร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสหวทิยาการ 
และสามารถน าความรู้ไปปรับ
ใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง 
2.  สามารถน าความรู้เชิงบูรณา
การของตนไปใชใ้นการสร้าง
วสิยัทศัน์ เพื่อการปฏิบติังาน 
ในอนาคต 

1.  สนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศ
แห่งการพฒันาความเช่ียวชาญ
ในองคก์ร ดว้ยการจดัสรร
ทรัพยากร เคร่ืองมือ อุปกรณ์ 
ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 
2.  บริหารจดัการใหส่้วนงานน า
เทคโนโลย ีความรู้ หรือวทิยาการ
ใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ี
ในงานอยา่งต่อเน่ือง 
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สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 

3.  สมรรถนะการแก้ไขปัญหาในงาน 
การระบุและวเิคราะห์สาเหตขุองปัญหา รวมทั้งหาแนวทางเลือกและพิจารณาทางเลือกในการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอยา่งเป็นระบบระเบียบ เปรียบเทียบแง่มุมต่าง ๆ 
สามารถระบุไดว้า่อะไรเกิดก่อนหลงั ตลอดจนระบุเหตุและผล  

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  รวบรวมขอ้เทจ็จริงและ
ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นในการ
แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนประจ าวนั 
2.  ช้ีแจงปัญหาไดอ้ยา่งชดัเจน
และถูกตอ้ง 

1.  รวบรวมและตรวจสอบขอ้มูล
ต่าง ๆ ทีเก่ียวขอ้งเพ่ือระบุปัญหา
และแนวทางแกไ้ข 
2.  พยายามหาแนวทางแกไ้ข
ปัญหาดว้ยตนเอง หรือปรึกษา 
ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

1.  ประเมินแนวทางเลือกและ
พิจารณาแนวทางเลือกในการ
แกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม 
2.  คาดการณ์ปัญหาและผลกระทบ
ท่ีเกิดข้ึนจากการท างานประจ าวนั 

1.  ก าหนดแนวทางเลือกวธีิการ
และขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีน ามาใชใ้น
การแกไ้ขปัญหา 
2.  สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ไดส้ าเร็จ 

1.  รับรู้และเขา้ใจปัญหาและ
ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนในระดบั
องคก์าร 
2.  คาดการณ์แยกแยะปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึนจากหน่วยงาน ซ่ึงอาจมี
ผลกระทบต่อการบรรลุเป้าหมาย 
ความส าเร็จขององคก์าร 
3.  ก าหนดแนวทางเลือก 
ในการแกไ้ขปัญหาเชิงกลยทุธ์
และหาแนวทางเลือกท่ีดีท่ีสุด
ในการแกไ้ขปัญหา 
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สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 

4.  สมรรถนะการสร้างภาพลกัษณ์องค์กร 
สร้างโอกาสใหม่ ๆ ใหอ้งคก์ร ใชก้ลยทุธ์หลากหลายในการบริหารเครือข่ายขององคก์ร เพ่ิมศกัยภาพบริการหารกลยทุธ์เพ่ือความสมัพนัธ์ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  สามารถเขา้ถึงขอ้มูลและ
รวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ 
2.  สามารถดูแลรักษาขอ้มูลท่ี
เกิดจาการท างานภายในองคก์ร 

1.  การสร้างภาพลกัษณ์ขององคก์ร
สร้างข่าวสารเพ่ือใหอ้งคก์รเป็นผูมี้
ความเช่ียวชาญต่อองคก์รภายนอก 
2.  สามารถพฒันาองคก์รภายใน
ดว้ยการฝึกอบรมมีการสร้าง
ข่าวสารจากการสร้างเอกลกัษณ์
ของบริษทัต่อสงัคมทั้งภายใน
องคก์รและภายนอกองคก์ร 

1.  เปิดโอกาสในการสร้าง
เครือข่าย 
2.  สามารถติดต่อกบัคู่คา้ในดา้น
เพื่อการขบัเคล่ือนองคก์ร 
3.  สร้างความเหนียวแน่นและ
เช่ือมโยงภายในองคก์รเอง 
4.  พฒันาการบริหาร
ความสมัพนัธ์อยา่งต่อเน่ือง 
5.  น าเสนอขอ้มูลองคก์ร ขอ้มูล
ท่ีเป็นประโยชน์นอกเหนือจาก
เน้ือหาท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
และรวดเร็ว 

1.  เลือกกลยทุธ์ท่ีจะท าใหอ้งคก์ร
ส าเร็จ 
2.  ใชก้ลยทุธ์หลากหลายในการ
บริหารเครือข่ายขององคก์ร 
3.  น าขอ้มูล ปัญหาและ 
ความตอ้งการมาคิดวเิคราะห์เพื่อ
แกไ้ขปัญหา  
4.  น าขอ้มูลองคก์รมาก าหนด
โครงสร้างแผนงานใหเ้ป็นบรรลุ
วตัถุประสงคต์ามเป้าหมายองคก์ร 

1.  สร้างโอกาสในการท างาน
ใหม่ ๆใหก้บัองคก์ร 
2.  พฒันาความสมัพนัธ์ 
อยา่งต่อเน่ืองกบัคูค่า้ 
3.  เพ่ิมศกัยภาพบริหารกลยทุธ์
ความสมัพนัธ์อยา่งเฉพาะเจาะจง
4.  พฒันาความสมัพนัธ์ 
อยา่งต่อเน่ืองเพ่ือการ
ผลประโยชนใ์นอนาคต 
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ภาคผนวก ค 
สมรรถนะส าหรับองค์การมหาชนทีม่ีวตัถุประสงค์ในการจัดตั้งองค์กรขึน้เพ่ือการวจัิยและพฒันา 
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รายการสมรรถนะส าหรับองค์การมหาชนทีม่วีตัถุประสงค์ในการจัดตั้งองค์กรขึน้เพ่ือการวจิัยและพฒันา 
 

สมรรถนะหลกั 

1.  สมรรถนะการคดิเชิงวเิคราะห์ 
ท าความเขา้ใจในประเด็นเหตุการณ์หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งเป็นระบบเปรียบเทียบแง่มุมต่าง ๆ ระบุไดว้า่อะไรเกิดก่อนหลงั ระบุเหตุและผลท่ีมาท่ีไปของกรณีต่าง ๆ รวมถึง
ความสามารถในการวเิคราะห์แจกแจงขอ้มูลท่ีไดรั้บออกเป็นปัจจยัยอ่ย เช่น สาเหตุ ผลลพัธ์ ผลกระทบ ขอ้เสนอแนะและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  วเิคราะห์ขอ้มูลมีขอ้ผดิพลาด
บา้งเป็นบางคร้ัง ซ่ึงตอ้งไดรั้บ
แนวทางและขอ้เสนอแนะจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
2.  เขา้ใจความสมัพนัธ์ของขอ้มูล
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถ
ช้ีใหเ้ห็นถึงท่ีมาและสาเหตขุอง
ปัญหาได ้

1.  สามารถวเิคราะห์แจกแจง
สาเหตุและประเดน็ปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึนในงาน   
2.  วเิคราะห์ขอ้ดีขอ้เสียของ 
แนวทางเลือกในการแกไ้ขปัญหา   
3.  ใชป้ระสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีได้
รับมาสนบัสนุนขอ้มูลท่ีวเิคราะห์ 

1.  สามารถวเิคราะห์ขอ้มูลจาก
บทความ บทวเิคราะห์และ
งานวจิยัต่าง ๆ เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นงานของตน  
2.  ใชห้ลกัการและทฤษฎีต่าง ๆ 
มาสนบัสนุนขอ้มูลท่ีวเิคราะห์ 
3.  สามารถน าขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีได ้
รับทั้งทางตรงและทางออ้ม  
มาสนบัสนุนขอ้มูลท่ีวเิคราะห์ 

1.  สามารถวเิคราะห์ปัญหาออกเป็น
หลายมุมมองและหาแนวทางเลือก 
ท่ีดีท่ีสุดในการแกไ้ขปัญหา    
2.  สามารถรวบรวมขอ้มูลและ
วเิคราะห์เช่ือมโยงระหวา่งระบบงาน
หรือกิจกรรมท่ีแตกต่างกนัได ้
3.  วเิคราะห์โอกาสความเส่ียงและ
ผลประโยชนท่ี์ไดรั้บของงานหรือ
กิจกรรมท่ีจดั   
4.  สามารถช่วยเหลือสมาชิกในทีม 
วเิคราะห์และประเมินผลขอ้มูลได ้

1.  ระบุแนวทางเลือกและ
วธีิแกไ้ขปัญหาท่ีอาจส่งผล
กระทบต่อเป้าหมายและ
ผลส าเร็จขององคก์ร 
2.  ใหค้  าปรึกษาแนะน าแก่ผูอ่ื้น
ถึงเทคนิคและวธีิการวเิคราะห์
ขอ้มูลไดอ้ยา่งเป็นระบบ 
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สมรรถนะหลกั 

2.  สมรรถนะการคดิเชิงระบบ 
การคิดถึงส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีมองภาพรวมอยา่ง เป็นระบบ มีส่วนประกอบยอ่ย ๆ โดยอาศยัการคิดในรูปแบบโดย ทางตรงและโดยทางออ้ม  

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  สามารถประเมินองคป์ระกอบ
ของสถานการณ์หรือสภาพปัญหา
ของหน่วยงาน ในภาพรวมทั้งหมด 
2.  สามารถคิดเป็นเครือข่าย 
เช่ือมโยงปฏิสมัพนัธข์องระบบ 
ต่าง ๆ ได ้

1.  สามารถคิดแบบมีปฏิสมัพนัธ์
ต่อกนั ระหวา่งระบบดว้ยกนั  
ท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ส่ิงใดสมัพนัธ์
หรือเก่ียวขอ้งกนัได ้
2.  สามารถคิดอยา่งมีขอบเขต  
ท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ ระบบนั้น ๆ 
ครอบคลุมอะไรบา้ง  

1.  สามารถคิดอยา่งมีโครงสร้าง  
โดยใชห้ลกัการคิด ทฤษฎีวา่ 
แต่ละเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร  
2.  สามารถเช่ือมโยงส่ิงใดส่ิงหน่ึง
ไดอ้ยา่งเหมาะสมความสมัพนัธ์กนั
กบัส่วนอ่ืน ๆ เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายของระบบโดยรวม 

1.  สามารถคิดต่อการเปล่ียนแปลง 
โดยใชร้ะบบต่าง ๆ เป็นกลไก  
ในการปรับตวั และพยายาม สร้าง
สภาวะสมดุล และคงความสมดุล
นั้นไว ้ดว้ยการจดัระบบภายใน
ตนเอง และส าหรับองคก์ร 
2.  สามารถคิดเป็นล าดบัชั้น 
ระบบหน่ึง ๆ อาจจะมาจากระบบ
ยอ่ย ๆ หลายระบบท่ีประกอบกนั
ข้ึนมา และในระบบยอ่ยเอง 
ก็มีความสมัพนัธ์ของส่วนต่าง ๆ 
ท่ีเป็นองคป์ระกอบของระบบ 

1.  การใชห้ลกัการคิดเป็น
ระบบ โดยสามารถเช่ือมต่อ 
โดย หาความสมัพนัธ์ทุกส่วน
ในงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
2.  สามารถคิดแบบแผนเป็น
ระบบ โดยสามารถถ่ายทอด
เพ่ือใหเ้กิดการปฏิบติัจริง 
ในงานตนเองและองคก์ร 
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สมรรถนะหลกั 

3.  สมรรถนะการคดิเชิงสร้างสรรค์เพ่ือการพฒันา 
ส ารวจทางเลือกและตอบสนองความทา้ทายโดยใชส้ญัชาตญาณการทดลองและมุมมองใหม่ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  เป็นผูท่ี้เปิดรับความคิดใหม่ ๆ 
2.  มีขอ้ค าถามท่ีเป็นระเบียบปฏิบติั
และทางเลือก 
3.  รับรู้เม่ือมีวธีิการใหม่ บูรณาการ
ขอ้มูล ใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ในขณะ
ท่ีการพิจารณาตวัเลือกท่ีแตกต่างกนั 

1.  วเิคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อน
ของวธีิการปัจจุบนั 
2.  ปรับเปล่ียนและปรับวธีิการ
ในปัจจุบนัใหต้อบสนองต่อ
ความตอ้งการของตนเองและ
ของผูอ่ื้นได ้
3.  สามารถแกปั้ญหาในงาน
เบ้ืองตน้ได ้

1.  คน้หาความคิดหรือการแก ้
ปัญหาท่ีมีจากการท างาน 
2.  ใชว้ธีิการใหม่ ๆ ในการแก ้
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
3.  ระบุวธีิการท่ีดีท่ีสุดใน
แกปั้ญหาหลงัจากหาทางเลือก
ของขอ้ดีและขอ้เสีย 

1.  วเิคราะห์ หาแนวคิดใหม่ 
และวธีิการแกปั้ญหาท่ียงัไม่มี
ประสบการณ์ก่อนหนา้น้ี 
2.  สร้างรูปแบบใหม่และวธีิการ
ส าหรับองคก์ร 
3.  มีความยดืหยุน่และปรับตวั 
การแกปั้ญหาในขณะท่ียงัคง
ตระหนกัถึงความเป็นมืออาชีพ
และมาตรฐานขององคก์ร 

1.  พฒันาองคค์วามรู้ท่ีเกิดจาก
กระบวนความคิดวเิคราะห์ 
หาขอ้สรุป 
2.  น าเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ 
ท่ีใชใ้นการปรับเปล่ียน
ระบบงาน 
3.  มีการกระตุน้ใหเ้กิด 
การความทา้ทายในการท างาน 
4.  สนบัสนุนใหมี้การคิด
วเิคราะห์เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพ 
ในการท างานใหสู้งข้ึน 
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4.  สมรรถนะการด าเนินการเชิงรุก 
การเลง็เห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งลงมือจดัการกบัปัญหานั้นๆ หรือใชโ้อกาสท่ีเกิดข้ึนใหเ้กิดประโยชน์ต่องาน ดว้ยวธีิการท่ีสร้างสรรคแ์ละแปลกใหม่ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  เลง็เห็นปัญหาอุปสรรคและหา
วธีิแกไ้ขโดยไม่รอชา้ 
2.  เลง็เห็นโอกาสและไม่รีรอท่ีจะน า
โอกาสนั้นมาใชป้ระโยชน์ในงาน 

1.  ลงมือทนัทีเม่ือเกิดปัญหา
เฉพาะหนา้หรือในเวลาวกิฤติ 
โดยอาจไม่มีใครร้องขอและ 
ไม่ยอ่ทอ้ 
2.  กระท าการแกไ้ขปัญหา 
อยา่งเร่งด่วนในขณะท่ีคน 
ส่วนใหญ่จะวเิคราะห์สถานการณ์
ก่อนและจะรอใหปั้ญหาคล่ีคลาย
ไปเอง  
3.  รู้จกัพลิกแพลงยดืหยุน่ 
ประนีประนอมเม่ือเผชิญอุปสรรค 
4.  มีใจเปิดกวา้ง ยอมรับความคิด
แปลกใหม่ท่ีอาจเป็นประโยชน์
ต่อการแกไ้ขปัญหา 

1.  สามารถคาดการณ์และ
เตรียมการล่วงหนา้เพ่ือสร้าง
โอกาส หรือหลีกเล่ียงปัญหาท่ี
อาจเกิดข้ึนไดใ้นระยะสั้น 
2.  สามารถทดลองใชว้ธีิการท่ี
แปลกใหม่ในการแกไ้ขปัญหา
หรือสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ใหเ้กิดข้ึน
ในส่วนงาน 

1.  คาดการณ์และเตรียมการ
ล่วงหนา้เพ่ือสร้างโอกาส หรือ
หลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได้
ในระยะปานกลาง 
2.  สามารถคิดนอกกรอบ เพื่อหา
วธีิการท่ีแปลกใหม่และ
สร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหา 
ท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

1.  คาดการณ์และเตรียมการ
ล่วงหนา้เพ่ือสร้างโอกาส หรือ
หลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน
ไดใ้นอนาคตโดยมีแผน 
อยา่งเป็นระบบ 
2.  สร้างบรรยากาศของการคิด
ริเร่ิมใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน
และกระตุน้ใหเ้พ่ือนร่วมงาน
เสนอความคิดใหม่ ๆ ในการ
ท างาน เพื่อแกปั้ญหาหรือสร้าง
โอกาสในระยะยาว 
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1.  สมรรถนะความคดิรวบยอด 
การน าความรู้ความสามารถในการใชก้ระบวนการคน้ควา้ ทดลอง รวบรวมขอ้มูล และน ามาวเิคราะห์ สงัเคราะห์ ใหเ้กิดแนวคิดใหม่ เพ่ือใชแ้กปั้ญหาและพฒันางานได ้
อยา่งถูกตอ้งและเป็นระบบตามบริบทท่ีเปล่ียนแปลง 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  ใชก้ฎพ้ืนฐาน หลกัเกณฑ ์
ตลอดจนหลกัสามญัส านึกทัว่ไป 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี ระบุประเดน็
ปัญหา หรือแกปั้ญหาในงาน 

1.  พิจารณารูปแบบของขอ้มูลแลว้
สามารถระบุแนวโนม้ หรือระบุ
ขอ้มูลท่ีขาดหายไปได ้
2.  ประยกุตป์ระสบการณ์และ
ขอ้มูลในอดีตมาใชใ้นการปฏิบติั
หนา้ท่ี ระบุประเดน็ปัญหา หรือ
แกปั้ญหาในงาน 

1.  ประยกุตท์ฤษฎีหรือแนวคิด 
ท่ีซบัซอ้นมาใชใ้นการพิจารณา
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ระบุ
ประเด็นปัญหาในงานได ้
อยา่งละเอียดดว้ยการเช่ือมโยง
ของขอ้มูล เหตุการณ์ 

1.  พิจารณาสถานการณ์ ประเด็น 
หรือปัญหาซบัซอ้นดว้ยกรอบ
แนวคิดและวธีิพิจารณาแบบ
เบ็ดเสร็จทั้งกระบวนการ และ
อธิบายใหผู้อ่ื้นเขา้ใจไดโ้ดยง่าย 
2.  จดัการสงัเคราะห์ขอ้มูล สรุป
แนวคิด ทฤษฎี องคค์วามรู้ 
หลกัการ และอธิบายส่ิงท่ีคน้พบ
ท่ีสามารถเขา้ใจไดโ้ดยง่ายและ
เป็นประโยชน์ต่องาน 

1.  มองเห็นความสมัพนัธ์ 
ปัญหาและผลกระทบท่ีเกิดข้ึน
จากการท างาน และสามารถ
แนะน าแนวทางแกไ้ข  
อยา่งเป็นระบบ โดยค านึงถึง
ประโยชน์องคก์รเป็นส าคญั 
2.  คิดนอกกรอบ พิจารณา 
ส่ิงต่าง ๆ ในงานดว้ยมุมมอง 
ท่ีแตกต่าง อนัน าไปสู่การบริหาร
จดัการอยา่งสร้างสรรคแ์ละ 
มีการน าเสนอรูปแบบ วธีิ 
ตลอดจนองคค์วามรู้ใหม่ท่ีน ามา
พฒันางาน พฒันางาน พฒันา
องคก์รได ้
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2.  สมรรถนะการสร้างแรงจูงใจ 
ใชท้กัษะ กระบวนการต่าง ๆ ผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรม การก าหนดทิศทางและเป้าหมาย เพ่ือการใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละและเป็นผูช้ี้น าและจูงใจ 
ผูต้ามใหเ้กิดความผกูพนัยดึมัน่ตอ่วสิยัทศัน์และพนัธกิจร่วมขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
1.  น าเสนอขอ้มูล ความเห็น
อยา่งตรงไปตรงมาในการ
บางคร้ังอาจยกเหตุผลความ
เป็นมา ขอ้มูล หรือความ
สนใจมาประกอบการพดูหรือ
การน าเสนอ  

1.  ก าหนดเป้าหมายทิศทาง 
ท่ีชดัเจนใชโ้ครงสร้างท่ีเหมาะสม 
เลือกคนใหเ้หมาะกบังาน หรือใช้
วธีิการอ่ืน ๆ เพ่ือช่วยสร้างสภาวะ
ท่ีจะท าใหก้ลุ่มท างานไดดี้ข้ึน 
2.  สร้างขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน หรือใหโ้อกาส
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการแสดง
ศกัยภาพการท างานอยา่งเตม็ท่ี 
เพื่อเสริมประสิทธิภาพ 

1.  กระตุน้ และสร้างแรงจูงใจให้
ผูอ่ื้นเห็นความส าคญัของขอ้มูล 
ท่ีเกิดข้ึนเพ่ือใหเ้กิดความร่วมแรง
ร่วมใจใหเ้กิดความคิดคลอ้ยตาม 
2.  เนน้ย  ้า และสร้างความชดัเจน
โดยการอธิบายสาเหตุความจ าเป็น 
ประโยชน์และความส าคญัของ
ขอ้มูลท่ีน าเสนอ 

1.  จดัการบุคลากร ทรัพยากร 
หรือขอ้มูลท่ีส าคญัมาให ้ 
เม่ือองคก์รตอ้งการ เพื่อใหก้าร
สนบัสนุน 
2.  ก าหนดธรรมเนียมปฏิบติั
ประจ ากลุ่มและประพฤติตน
เป็นแบบอยา่งท่ีดี 

1.  สร้างกลุ่มผูส้นบัสนุนอยูเ่บ้ืองหลงั
หรือสร้างกลุ่มแนวร่วม เพ่ือช่วย
สนบัสนุนผลกัดนัแนวคิด แผนงาน 
โครงการ ฯลฯ ใหส้มัฤทธ์ิผล 
2.  ใชค้วามเขา้ใจอยา่งถ่องแทเ้ก่ียวกบั
ปฏิกิริยาของผูรั้บสาร พฤติกรรมกลุ่ม 
จิตวทิยามวลชน ฯลฯ ใหเ้ป็น
ประโยชน์ในการส่ือสารจูงใจ 
3.  ส่ือสารวิสยัทศัน์ท่ีมีพลงั 
สามารถรวมใจคนและสร้างแรง
บนัดาลใจใหส้ามารถปฏิบติังาน 
ใหภ้ารกิจส าเร็จลุล่วงไดจ้ริง และ
เกิดประสิทธิผลท่ีดีต่อองคก์ร 
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