
บทที่ 2

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคที่จะทํ าการประเมินศักยภาพของผูบริหารกิจการใน 
โครงการหนึ่งตํ าบลหนึ่งผลิตภัณฑ เพื่อที่จะไดทราบวาผูบริหารกิจการมีศักยภาพดานการบริหาร
มากนอยเพียงใด

ดงันั้นผูวิจัย จึงไดศึกษา รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับโครงการ
หนึง่ต ําบลหนึ่งผลิตภัณฑ เนื่องจาก โครงการดังกลาว ผูผลิตมีการรวมตัวกันเปนกลุมเพื่อประกอบ
กจิการ (พัฒนาชุมชน, 2545) และมีการบริหารกิจการใหไดบรรลุผลตามจุดมุงหมาย ซ่ึง ประธาน
กลุม หรือผูนํ ากลุม มีบทบาทในการบริหารกิจการใหประสบผลสํ าเร็จ หรือลมเหลว ผูวิจัย ไดสรุป
เปน กรอบแนวคิดที่สอดคลองกับการศึกษาครั้งนี้  โดยแบงออกเปน  5 แนวคิด ดังนี้

1.  แนวคิดเกี่ยวกับนโยบายหนึ่งตํ าบล หนึ่งผลิตภัณฑ
2.  แนวคิดเกี่ยวกับกลุม
3.  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร
4.  แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินบุคคล
5.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้

1.  แนวคิดเกี่ยวกับนโยบายหนึ่งตํ าบล หนึ่งผลิตภัณฑ
สํ าหรับนโยบายหนึ่งตํ าบล หนึ่งผลิตภัณฑ นั้นเปนแนวคิด (concept) ที่จะสราง         

ความเจรญิใหแกชุมชน โดยสรางอาชีพดวยการผลิตหรือจัดการทรัพยากร ที่มีอยูในทองถ่ินใหกลาย
เปนสนิคาที่มีคุณภาพ มีจุดเดน จุดขาย และใหสอดคลองกับวัฒนธรรมในแตละทองถ่ินซึ่งสามารถ
น ําไปสูการมีรายไดที่มั่นคง และตอเนื่อง สามารถยกระดับฐานะความเปนอยูของคนในชุมชน ใหดี
ขึน้  รวมทั้งตองการใหสินคาที่ผลิตเปนที่รูจักแพรหลายไปทั่วประเทศ และทั่วโลก ซ่ึงมีรายละเอียด
ของหลักการดํ าเนินงาน  ดงันี้



   1.1  หลักการพื้นฐานของนโยบายหนึ่งตํ าบล หนึง่ผลิตภัณฑ
1.1.1  ภูมิปญญาทองถ่ินสูสากล (Local Yet Global) ผลิตสินคา และบริการที่

ใชภูมิปญญา และวฒันธรรมทองถ่ินใหเปนที่ยอมรับในระดับสากลกลาว คือ สินคาหรือผลิตภัณฑ
ทีผ่ลิตขึ้นมาที่เกิดจากภูมิปญญา และวฒันธรรมทองถ่ินจะตองไดคุณภาพมาตรฐานและมีการพัฒนา
อยางตอเนื่อง

1.1.2 ความมีอิสระรูจักพึ่งตนเอง และคิดอยางสรางสรรค (Self–Reliance– 
Creativity) กลาวคือ ตองมีการระดมความคิดของคนในทองถ่ิน ชุมชน ในการคิดคน และพัฒนา
ผลิตภัณฑเพื่อใหไดส่ิงที่ดีที่สุด โดยค ํานึงถึงวัฒนธรรมประเพณีในแตละทองถ่ินใหสอดคลองอยาง
เหมาะสมไมซ้ํ าแบบกัน และเปนเอกลักษณเฉพาะของหมูบานหรือตํ าบลโดยใชวัตถุดิบ วัสดุ
อุปกรณ ตลอดจนบุคลากรในทองถ่ิน เพือ่ผลิตสินคาใหไดคุณภาพ โดยอาศัยความรูความสามารถ
ของคนในชุมชน

1.1.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) กลาวคือ
รัฐบาลพยายามสงเสริม ใหมีการอบรมอาชีพ พัฒนาทักษะ และสนับสนุนใหบุคลากรที่ผลิต สินคา
ในทองถ่ินใหเกิดการรวมกลุม

นอกจากนี้ รัฐบาลไดกํ าหนดนโยบายที่เกื้อหนุนตอโครงการหนึ่งตํ าบลหนึ่ง         
ผลิตภัณฑ   (http://www.cdd.moi.go.th/onetambon.html, 2545)  ที่จะชวยใหกิจกรรมดังกลาวบรรลุ   
เปาหมาย  ดังนี้คือ

1.  นโยบายพักชํ าระหนี้เกษตรกร
2.  นโยบายกองทุนหมูบาน เพื่อใหชาวบานกูเงินกองทุนไปสรางอาชีพของ

ตนเอง อาจจะทํ าคนเดียว หรือมีการรวมกลุม
3.  นโยบายอินเตอรเนตตํ าบล เพื่อใชเปนชองทางในการเชื่อมโยงดานการ

ตลาด และวัตถุดิบ ใหเปนเครือขายทั่วประเทศ

1.2  วิธีการในการดํ าเนินนโยบายหนึ่งตํ าบลหนึ่งผลิตภัณฑ
1.2.1  ตองท ําความเขาใจแนวคิด หลักการหนึ่งตํ าบลหนึ่งผลิตภัณฑใหชัดเจน

อยางถองแท เพือ่สามารถดํ าเนินการไดถูกตอง มกีารตรวจสอบใหตรงตามปรัชญาหรือแนวคิด     
ดังกลาว

 1.2.2  สงเสริมใหเกิดแนวคิดประชาสัมพันธวิธีการผลิตสินคาชุมชน ที่
ประสบผลสํ าเร็จไปสูชุมชนอื่น แตไมใชการเลียนแบบตัวผลิตภัณฑเพื่อใหมีสินคาผลิตภัณฑที่
หลากหลายและกระจายทั่วประเทศ



1.2.3  สงเสริมการตลาด และสรางเครือขายเชื่อมโยง การตลาด สินคา
ผลิตภัณฑ ทัง้ภายใน และภายนอกประเทศ

การนํ านโยบายไปสู การปฎิบัติใหไดผลนั้นรัฐบาลไดออกระเบียบสํ านัก               
นายกรัฐมนตรีวาดวยการแตงตั้ง คณะกรรมการอํ านวยการหนึ่งตํ าบลหนึ่งผลิตภัณฑแหงชาติ      
พ.ศ. 2544 ประกาศ  ณ  วนัที ่ 7 กนัยายน 2544 กํ าหนดใหมีคณะกรรมการอํ านวยการหนึ่งตํ าบล
หนึง่ผลิตภัณฑแหงชาติ  (กอ.นตผ) โดยมีรองนายกรัฐมนตรี คือ นายปองพล  อดิเรกสาร  เปน
ประธานกรรมการซึ่งมีอํ านาจ หนาที่ในการกํ าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร และแผนแมบท รวมทั้ง
มาตรฐานหลักเกณฑการคัดเลือก และผลิตภัณฑดีเดนของตํ าบล เพื่อใหมีผลในทางปฏิบัติ รัฐบาล
ไดก ําหนดขั้นตอนในการดํ าเนินงาน และมอบหมายหนวยงานตางๆ รับผิดชอบ ดังนี้

ขัน้ตอนที่ 1 ระดับตํ าบล องคการบริหารสวนตํ าบล มีหนาที่หลักในกระบวน
การจดัเวทีประชาคมเพื่อคัดเลือกผลิตภัณฑดีเดนตํ าบลใหสอดคลองกับภูมิปญญา ทองถ่ิน วัตถุดิบ
ในทองถ่ินและแผนชุมชน

ขัน้ตอนที่ 2 ระดับอํ าเภอ/ กิ่งอํ าเภอ องคกรที่รับผิดชอบ คือ นตผ.อํ าเภอ/ กิ่ง
อํ าเภอ มหีนาที่หลักในการจัดลํ าดับผลิตภัณฑดีเดนตํ าบลตางๆ ของอํ าเภอ/กิ่งอํ าเภอ การบูรณาการ
แผน และงบประมาณเพื่อใหการสนับสนุน

ขัน้ตอนที ่3 ระดับจังหวัด องคกรรับผิดชอบ นตผ.จังหวัดมีหนาที่หลักในการจัด
ลํ าดับผลิตภัณฑดีเดนอํ าเภอตางๆ ของจังหวัด การบูรณาการแผนและงบประมาณเพื่อใหการ
สนับสนุน

ขัน้ตอนที่ 4 และ 5 ระดับสวนกลาง องคกรรับผิดชอบ กอ.นตผ. มีหนาที่หลักใน
การกํ าหนดนโยบาย ยทุธศาสตรและแผนแมบทการดํ าเนินงาน หนึ่งตํ าบล หนึ่งผลิตภัณฑ  กํ าหนด       
มาตรฐาน หลักเกณฑการคัดเลือกขึ้นบัญชีผลิตภัณฑดีเดนของตํ าบล และเสนอคณะรัฐมนตรีเพื่อ
สนับสนุนใหการดํ าเนินงานเปนไปตามนโยบาย ยุทธศาสตรและแผนแมบท ซ่ึงประกอบไปดวย     
แผนงานตางๆ  13  แผนงาน (สงขลานครินทร, 2544 : 4) ดังนี้ 1. แผนงานบริหาร  2. แผนงาน      
สงเสริมกระบวนการประชาคม 3. แผนงานกํ าหนดหลักเกณฑการคัดเลือกผลิตภัณฑ   4. แผนการ
สงเสริมการผลิต 5. แผนงานสงเสริมมูลคาเพิ่มของสินคา  6. แผนงานสงเสริมการตลาด 7. แผนงาน
สงเสริมการวิจัยและพัฒนากระบวนการผลิต 8. แผนงานเครือขายอินเตอรเน็ต 9. แผนงาน
สนบัสนุนแหลงเงินทุน และนิเทศสัมพันธ 10. แผนงานสงเสริมการทองเที่ยว ศิลปวัฒนธรรมและ
โบราณสถาน  11. แผนงานประชาสัมพันธ  12. แผนงานติดตามและประเมินผลชุมชน 13. แผนงาน
สุขภาพชุมชน



จากแผนแมบท ดังกลาว คณะกรรมการหนึ่งตํ าบลหนึ่งผลิตภัณฑแหงชาติ ได
พจิารณาอนมุตัเิงินงบประมาณแผนดินเพื่อการดํ าเนินงานใหเปนไปตามแผนแมบททั้ง 13 แผนเปน
เงิน ทัง้สิน้ 9,526 ลานบาท เมื่อวันที่ 3 พฤษภาคม 2545 (เอกสารการประชุมคณะกรรมการหนึ่ง
ตํ าบล หนึง่ผลิตภัณฑแหงชาติ คร้ังที่ 3, 2544 : 5)

2.  แนวความคิดเกี่ยวกับกลุม
กลุมเกิดจากความตองการและปญหาที่มนุษยประสบ โดยมุ งหวังจะชวยกัน            

แกปญหา หรือ รวมมือ รวมใจ  ในการใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตองการ กลุมอาจเกิดขึ้นโดยที่มนุษยเจตนา
สรางขึ้นเพื่อวัตถุประสงคบางอยาง หลังจากที่มนุษยเห็นความสํ าคัญของการรวมกลุมกระทํ า       
กิจกรรม เชน แตละคนมีเงินไมมากนักแตหลายๆ คนมารวมกันก็จะมีเงินมากพอที่จะลงทุน
ประกอบกิจกรรมตางๆ ได

2.1  ความหมายของกลุม
ณรงค เส็งประชา (2543 : 43) กลาววากลุม หมายถึง การที่บุคคลจํ านวนหนึ่งซึ่ง

มมีากกวา 2 คนขึ้นไปมาอยูรวมกัน
ลักษณะดงัขอความขางตน เรียกวา กลุมคน กลุมคนดังกลาว จะหมายความรวม

ถึงผูคนที่มาอยูในอาณาบริเวณเดียวกัน อาจมีความสัมพันธกัน มีการกระทํ าตอกันทางสังคมหรือ
อาจไมมกีไ็ด แตถามี และมาอยูรวมกันมีจุดมุงหมายอยางเดียวกัน อาศัยระเบียบ แบบแผนในการ
กระท ําตอกันทางสังคม และอยูรวมกันเปนระยะเวลานาน ซ่ึงมีลักษณะที่สํ าคัญของกลุมสังคม ดังนี้

1.  มบีุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปมาอยูรวมกัน
2.  มกีารกระทํ าตอกัน แตละคนมีบทบาทหนาที่
3.  มรีะเบยีบแบบแผนในการกระทํ าหรือการดํ าเนินชีวิตรวมกัน
4.  มจีดุมุงหมายรวมกัน
5.  มกีารพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน

2.2  ประเภทของกลุม
กลุมอาจแบงออกเปนประเภทตางๆ ไดมากมาย เชน กลุมทางธุรกิจ กลุมทางการ

เมอืงการปกครอง แตหากพิจารณาความสัมพันธภายในกลุมจะมี 2 ลักษณะ คือ  ความสัมพันธแบบ   
ปฐมภูมิกับความสัมพันธแบบทุติยภูมิ  (ณรงค เส็งประชา, 2543 : 44) กลุมสังคมที่จะกลาวนี้  ไดแก
กลุมการงานอาชีพ และกลุมการทางสังคม ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้



2.2.1  กลุมการงานอาชีพ (task oriented) เปนกลุมที่ผูคนมารวมตัวกันเพื่อ
ประกอบกิจกรรม หรืองานอาชีพ เพื่อใหไดผลตามจุดมุงหมาย หรือเพื่อแกปญหาที่ตองการได     
ตวัอยางของกลุมประเภทนี้ เชน กลุมสหกรณ กลุมผูเล้ียงสุกร

2.2.2  กลุมการสังคม (social oriented) ไดแก กลุมที่มารวมตัวกันเพื่อการคบหา
สมาคมเพื่อสังสรรคสัมพันธแบบเปนกันเอง เพื่อผลทางจิตใจ การกระชับความสัมพันธ การผูกมิตร     
ตวัอยางของกลุมประเภทนี้ เชน กลุมเพื่อนบาน กลุมนักเรียนรวมรุน กลุมการงานอาจแยกออกเปน
2 ประเภท คือ

2.2.2.1  กลุมการงานที่ตั้งขึ้นเพื่อแสวงหาผลประโยชน แสวงหากํ าไร เชน
บริษัท รานคา

2.2.2.2   กลุมการงานที่ตั้งขึ้นเพื่อสังคม เชน กลุมสหกรณ สมาคมสังคม
สงเคราะห

2.2.3  กลุมการงานอาชีพในชุมชน อาจแยกพิจารณาไดดังนี้
2.2.3.1  กลุมอาชีพ เชน กลุมเกษตรแผนใหม
2.2.3.2  กลุมออมทรัพย กลุมรานคา และกลุมสหกรณ
2.2.3.3  กลุมธนาคาร เชน ธนาคารขาว

2.2.4  กลุมทางสังคมในทองถ่ินหรือในชุมชน ไดแก
2.2.4.1  กลุมเยาวชน เชน กลุมหนุมสาว
2.2.4.2  กลุมสตรีหรือกลุมแมบาน เชน กลุมสตรีโภชนาการ
2.2.4.3  กลุมพัฒนา กลุมอาสาสมัคร

และยงัมีกลุมสังคมในประเภทอื่นๆ ไดแก กลุมราชการ และกลุมเอกชน กลุมจัด
ตั้ง

2.3  กระบวนการบริหารกลุม
กลุมสามารถแบงตามภาระหนาที่ในการบริหาร ดังนี้
2.3.1  การจัดตั้งกลุมทํ างาน

2.3.1.1 ทีท่ ําหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการกํ าหนดภาระหนาที่และการ
ทํ างาน

2.3.1.2  กลุมทํ างานจะตองมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิกที่ปฏิบัติ
งาน เพือ่ใหมีความเขาใจเกี่ยวกับความตองการ และการวิเคราะหเชิงระบบ



2.3.1.3  สมาชิกของกลุมที่มีลักษณะทั้งเชิงนิเสธ และเชิงสรางสรรคใน
องคการ กลุมใน องคการแบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ

2.3.1.3.1  กลุมที่เปนทางการ
2.3.1.3.2  กลุมที่ไมเปนทางการ

2.4  ลักษณะจํ าเพาะของกลุมในองคการ
จะตองประกอบไปดวยกลุมตางๆ ดังตอไปนี้
2.4.1  กลุมสั่งการ
2.4.2  กลุมทํ างาน
2.4.3  กลุมผลประโยชน
2.4.4  กลุมมิตรภาพ

2.5  กลุมคณะกรรมการ (Committee Group)
เปนกลุมชนิดพิเศษ สามารถแบงกิจกรรมออกได ดังนี้คือ
2.5.1  ภาระหนาทีใ่นการแกไขความขัดแยง แนะแนวหนทางปฏิบัติ เสนอแนว

ความคิด และก ําหนดการตัดสินใจ
2.5.2  ทํ าหนาที่เปนประธานที่ประชุม (Chairperson) บริหารกิจการของกลุม
2.5.3  สมาชิก (Member) แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ

2.5.3.1  สมาชิกที่ใหความสนับสนุนรวมมือในทุกกรณี
2.5.3.2  สมาชิกที่แขงขันกัน ซ่ึงสมาชิกดังกลาวมีกิจกรรมในการแสดง

ออกเพือ่ใหเห็นภาพที่เดนชัด คือ ความมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจ การสื่อสาร ทัศนภาพ ความเปน
สมาชิกและมีผลผลิต

 ในขณะเดียวกัน ธงชัย สันติวงศ และชัยยศ สันติวงศ (2533 : 105) ไดอธิบาย  ขั้นตอน
ของความสํ าเร็จ 4 ประการในการพัฒนากลุม คือ

1.  กลุมรูปแบบ (Forming) คือ กลุมที่มีโครงสรางตามสายบังคับบัญชามีรูปแบบของ
ความเปนผูนํ า มีบทบาทของเอกบุคคล ความรับผิดชอบและขจัดปฏิบัติ

2.  กลุมระดมความคิด (Storming) คอื ท ําความรูจักมักคุนซึ่งกันและกัน โดยการ
สนทนา โดยการจัดการแบงกลุมใหม

3.  กลุมบรรทัดฐาน (Norming) คอื แนวทางการพัฒนามาตรฐานในการกํ าหนด
รูปแบบพฤติกรรมที่เปนที่ยอมรับซึ่งกันและกัน



4.  กลุมปฏิบัติงาน (Performing) คอื กลุมที่จะสรางเอกภาพเพื่อการทํ างานรวมกัน
อยางมีประสิทธิภาพ

ในโครงการ หนึ่งตํ าบล หนึ่งผลิตภัณฑ การสรางกลุม และการดํ าเนินกิจกรรมตางๆ 
ในรปูของกลุมที่มีผูนํ าเปนชาวบาน นับวาเปนหัวใจในการบริหารกิจการของกลุมและเปนผูบริหาร
ซ่ึง   สอดคลองกับ ธงชัย  สันติวงษ (ม.ป.ป. : 13) กลาววา ผูบริหาร คือ บุคคลผูซ่ึง

1.  เปนหัวหนาหรือผูนํ า ของกลุมคนในองคการ
2.  เปนผูจัดระเบียบ ทรัพยากรตางๆ และการประสานงาน ปฏิบัติงานของบุคคลฝาย

ตางๆ
3.  เปนผูรับผิดชอบ ทํ าใหงานเสร็จตามเปาหมายโดยอาศัยคนเปนผูนํ า การบริหาร คือ

การทํ าใหงานตางๆ เสร็จลุลวงไปโดยอาศัยคนอื่นเปนผูนํ า
สรุปไดวา กลุมมีวัตถุประสงค และลักษณะที่แตกตางกัน แตอยางไรก็ตาม กลุมที่จัด      

ตัง้ขึน้ มีรูปแบบองคประกอบ ซ่ึงจะตองมีผูนํ า สมาชิกกลุม หรือ อาจจะมีคณะกรรมการกลุมรวม
ดวย กไ็ดโดยจะมกีารแบงหนาที่กันทํ า และพบวากลุมสังคมจะมีกิจกรรมหลักอยู 2 แนวทาง คือ  
กจิกรรมเกีย่วกับการทํ ามาหากิน ซ่ึงอาจเรียกวา กลุมทางเศรษฐกิจ และอีกแนวทางหนึ่ง คือ กลุมที่
มุงหวังจะชวยเหลือซ่ึงกัน และกัน

ตวัอยางการจัดโครงสรางของกลุมในโครงการ หนึ่งตํ าบล หนึ่งผลิตภัณฑ ของกลุม
สตรีทอผาดวยกี่กระตุก หมูที่ 1 ต.ตะเครียะ อ.ระโนด จ.สงขลา



คณะกรรมการผูบริหารประกอบดวย

ภาพประกอบ 2  ตวัอยางโครงสรางคณะกรรมการผูบริหารกลุมในโครงการหนึ่งตํ าบลหนึ่ง      
ผลิตภัณฑ จังหวัดสงขลา

ซ่ึงในโครงการหนึ่งตํ าบลหนึ่งผลิตภัณฑ แสดงใหเห็นวาแตละกลุมไดรวมตัวกันเพื่อ
ดํ าเนินกิจการในเชิงผสมประโยชนในทางธุรกิจ และมีการจัดรูปแบบการบริหารที่คอนขางชัดเจน 
ทั้งในแงการจัดการองคการ  กระบวนการผลิต  การบริหารการเงิน/บัญชี  และการตลาด 
(http://www.thaitambon.com, 2545)

3.  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร
การบริหารเปนกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการวางแผน การกํ าหนดจุดประสงค 

ก ําหนดวธีิการดํ าเนินงาน เพื่อใหไดมาตามวัตถุประสงครวมทั้ง การจัดทํ างบประมาณ การบริหาร
งานบุคคล การติดตามผลการประเมินผลงาน นั้นเปนกิจกรรมที่มุงใหสวนตางๆ ของธุรกิจ     
ด ําเนินงานสูจุดมุงหมายขององคกร

โดยทัว่ไปแลวการบริหารจะมีลักษณะดังตอไปนี้
1.  มจีดุมุงหมายของการใชทรัพยากร
2.  มคีณะบุคคลรวมมือ รวมใจกันดํ าเนินงาน
3.  เปนกจิกรรมอยางหนึ่งที่มีการวางแผน การจัดองคกร การควบคุม   การ

อํ านวยการ

ประธานกลุม

รองประธานกลุม

เลขานุการ

เหรัญญิก

http://www.thaitambon.com/


4.  มผูีบริหารที่มีความรู ความสามารถ  และผูบริหารอาจไมใชเจาของธุรกิจใน
องคกรนั้น

5.  ตองอาศัยทรัพยากรทางการบริหารมาดํ าเนินการ ไดแก คน เงิน วัสดุ ฯลฯ

 3.1  ความหมายของการบริหาร
นักบริหารและนักการศึกษาหลายๆ ทานไดใหความหมายของการบริหาร   

แตกตางกันออกไป ในแงมุมตางๆ ดังตอไปนี้
เกศินี หงสนนทน (2530 : 50) การบริหาร หมายถึง การอํ านวยการคน ไมใช

อํ านวยการสิ่งของ  (the direction of people, not the direction of things)
ไซมอน (Simon, 1976 : 1) กลาววา การบริหาร หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรม

ตางๆ ใหบรรลุผลสํ าเร็จโดยใชศิลปะ
นภาพร ขันธนภา (2528 : 65) ไดใหความหมายของ การบริหารวา คือ บุคคล

ซ่ึงสามารถนํ าเงิน (Money) กํ าลังคน (Manpower) วัตถุดิบ (Material) และเครื่องจักร (Machinery)
ซ่ึงจ ําเปนตองมีการวางแผนสํ าหรับอนาคต การจัดองคการของกิจการ ส่ังงาน บุคคล ที่จะทํ างาน 
และควบคุมกิจการ

เซอรยิ โอวานนี่ และ คารเวอร (Sergiovanni and Carver, 1980 : 5)  กลาววา  
การบริหาร คือ ศาสตรที่ไดพรรณนาอธิบายวิเคราะห ตลอดจนพยากรณถึงปรากฏการณของ      
องคการ และพฤติกรรมของมนุษยที่มีความสัมพันธรวมกันในความสํ าเร็จของเปาหมายองคการ

ธงชัย สันติวงษ (2532 : 1) กลาววา การบริหาร คือ งานของหัวหนาที่จะตอง
กระท ําเพื่อใหกลุมตางๆ ที่มีคนหมูมากมาอยูรวมกัน และรวมกันทํ างานเพื่อวัตถุประสงคที่ตั้งไวจน
สํ าเร็จผลโดยไดประสิทธิภาพ หรือการบริหาร คือ การทํ างานใหเสร็จลงไดโดยอาศัยคนอื่นเปนผูทํ า
ใหสํ าเร็จ

ชุบ กาญจนประกร (อางถึงในสุโขทัยธรรมาธิราช, 2541 : 5) การบริหาร   
หมายถงึ   การทํ างานของคณะบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป ที่รวมปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน

สุโขทัยธรรมาธิราช (2536 : 5 - 6) ไดกลาววา การบริหารเปนการใชศาสตร 
และศิลปที่นํ าเอาทรัพยากรทางการบริหารมาประกอบการตามกระบวนการบริหารใหบรรลุ        
วัตถุประสงคอยาง มีประสิทธิภาพ

สรุปไดวา การบริหาร คือ การที่ผูบริหารใชศาสตรและศิลปของบุคคล ตั้งแต 
2 คนขึน้ไป รวมกันทํ ากิจกรรมจนบรรลุผลสํ าเร็จอยางมีประสิทธิภาพ โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยาง
ประหยัด และเกดิประโยชนสูงสุดตามเปาหมายขององคการจากคํ านิยามของคํ าวาบริหารนั้นจะเห็น



ไดวาการบริหารมีลักษณะเปนกระบวนการอยางหนึ่งเปนลํ าดับของการกระทํ าที่กอใหเกิดความ
สํ าเรจ็ในขั้นสุดทาย ฉะนั้นผูบริหารจะตองมีความรู ความเขาใจที่จะตองนํ าไปปฏิบัตินั้น คือ ดาน
การบรหิาร  การเงิน  การวางแผน การจัดองคการ/ทรัพยากรมนุษย การสั่งการ การควบคุม

3.2  หนาท่ีทางการบริหาร
 การจะดํ าเนินธุรกิจใหประสบความสํ าเร็จไดนั้น ผูบริหารจํ าเปนจะตอง

ทราบหนาที่ของการบริหาร (สํ านักมาตรฐานการศึกษา สํ านักงานสภาสถาบันราชภัฏ, 2545 : 48)  
ดังนี้คือ

 1. หนาที่ดานการตลาด (marketing function) การตลาดถือวาเปนหัวใจ
สํ าคัญยิ่งที่ทํ าใหธุรกิจอยูรอดและเจริญเติบโต เพราะตองดํ าเนินการนํ าสินคาที่ผลิต หรืออาจเปน
การบริการไปยังผูแทนจํ าหนายหรือผูบริโภคคนสุดทาย หนาที่ในสวนนี้ยังประโยชนแกธุรกิจ ดัง
นัน้ในการใชสวนประสมทางการตลาด (marketing mix) ซ่ึงประกอบดวยการปรับปรุงพัฒนาผลิต
ภณัฑ (product) การกํ าหนดราคา (price) การเลือกและการวางแผนดานสถานที่ (Place) และการสง
เสริมดานการตลาด (promotion) เปนการซื้อขายขนสง การรักษาสินคา การกระจายสินคาเปนตน          
มาวางแผนและพัฒนาตํ าแหนงในตลาดเพื่อขยายสวนแบงการตลาดที่ทํ าใหธุรกิจประสบความ
สํ าเร็จ

2.  หนาที่ดานการผลิต (production function) การดํ าเนินการธุรกิจประเภทที่
ตองมีการผลิตหนาที่ในสวนนี้จะทํ าการผลิตวัตถุดิบใหเปนผลผลิตกึ่งสํ าเร็จรูป แลวแตเปาหมาย
ของธรุกจินั้น หนาที่ดานการผลิตจะรวมถึงการเก็บรักษาวัตถุดิบ และการบํ ารุงรักษาเครื่องจักรและ
เครื่องมือดวย

3.  หนาที่ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (human resource management) 
คนเปนปจจัยที่เปนกลไกผลักดันใหธุรกิจดํ าเนินกิจกรรมไปตามเปาหมาย และวัตถุประสงคที่ธุรกิจ
นัน้ก ําหนด ดังนั้น ในการสรรหา การคัดเลือก การบริหารคาตอบแทน  การประเมินผลการปฏิบัติ
งานและการพัฒนาจึงเปนภารกิจที่ธุรกิจตองใหความสํ าคัญเพราะถาธุรกิจมีบุคลากรที่มีคุณภาพงาน
ทีก่ ําหนดไวจะดํ าเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ

4.  หนาที่ดานการเงินและการบัญชี (finance and accounting function) หนาที่
สวนนี ้คือ การเก็บบันทึกขอมูลดานการดํ าเนินงาน งบการเงิน การลงทุน การตัดสินใจทางการเงิน
การจัดระบบบัญชี เปนตน

สรุปในการจะเปนผูบริหารที่ดีนั้นจํ าเปนจะตองเขาใจและสามารถทํ าหนาที่
ในการบรหิารดาน การตลาด การผลิต การบริหารทรัพยากรมนุษยและหนาที่ดานการเงินและการ
บัญชีมาปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ



3.3  ศักยภาพทางการบริหาร
จากการศึกษาคนควาเกี่ยวกับความหมายของศักยภาพไดมีบุคคล และ      

หนวยงานตางๆ ใหความหมายไว ดังตอไปนี้
พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (ราชบัณฑิตยสถาน, 2525 : 756) 

ไดใหความหมายของคํ าวา ศักยภาพ หมายถึง อํ านาจ หรือ คุณสมบัติที่อยูในสิ่งตางๆ อาจทํ าให
พฒันาหรือปรากฏเปนสิ่งประจักษได

เอ เอส ฮอรนบี้ (A.H.Hornby : 1974) ไดใหความหมายของคํ าวา Potential 
คือ ความสามารถหรือส่ิงที่แฝงอยู หรือพฤติกรรมที่สามารถแสดงออก

วทิย เที่ยงบรูณะธรรม (2536 : 631) ไดใหความหมายวา ศักยภาพ คือ อํ านาจ
ที่แฝงอยูในสิ่งตางๆ

นววรรณ พันธุเมธา (2544 : 159) ไดใหความหมายวา ศักยภาพ คือ พลังความ
สามารถที่มีอยูในบุคคล เชน เชื่อมั่นในศักยภาพของผูรวมงาน ความสามารถในการบริหารงาน 
ความสามารถในการปรับตัว

จากความหมายดังกลาว สรุปวา ศักยภาพ  คือ ความสามารถหรือส่ิงที่แฝงอยู
หรือ  พฤติกรรมที่สามารถแสดงออกหรือคุณสมบัติของบุคคล

ฉะนัน้จงึกลาวไดวา ศักยภาพทางการบริหาร มีความหมายอยางเดียวกับ
ความสามารถทางการบริหาร

มีนักวิจัย นักบริหาร และนักการศึกษาหลายๆ ทานไดใหความหมายของ
ความสามารถในการบริหารแตกตางกันออกไป ในแงมุมตางๆ ดังตอไปนี้

สมยศ นาวีการ ( 2524 : 5 ) กลาววา ผูบริหาร   จํ าเปนตองมีทักษะเพื่อจะได
ปฏิบตัิหนาที่ของตนไดอยางมีประสิทธิภาพมีหลายประการ พอสรุปไดเปน 3 ดาน คือ

1.  ทกัษะดานเทคนิค หมายถึง วิธีการ เทคนิค และอุปกรณที่จํ าเปนตอการ
ปฏิบตัหินาทีอ่ยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะ ทักษะดังกลาวนี้ ไดมาจากประสบการณ การศึกษา และ
การฝกอบรม

2.  ทกัษะดานมนุษยสัมพันธ คือ ความสามารถในการทํ างานรวมกับคนและ
ใชคนโดยมีความเขาใจเรื่องการจูงใจ และความเปนผูนํ าที่มีประสิทธิภาพ

3.  ทกัษะดานความคิดรวบยอดเปน คือ ความสามารถเขาใจถึงความ ซับซอน
ขององคการโดยสวนรวม และสวนตางๆ ขององคการขึ้นอยูระหวางกันอยางไร ทักษะดังกลาวนี้มี
ประโยชนในการตัดสินใจที่ผูบริหารตองเขาใจลักษณะของปญหากอนการตัดสินใจ



เสนาะ ติเยาว ( 2543 : 9 ) กลาววา ทักษะทางการบริหารมีความสํ าคัญในทุก
ระดบัของผูบริหาร แตอาจแตกตางมากนอยไมเทากัน แบงเปน 3 ประเภทคือ

1.  ทกัษะดานการทํ างาน (technical skills) คือ ความสามารถที่จะทํ างานใด
งานหนึง่อยางเชี่ยวชาญจะตองรูวิธีและกระบวนการทํ างานอยางลึกซึ้ง ผูมีทักษะดานการทํ างานจะ
ตองผานการศึกษาอยางเปนทางการ และไดรับการอบรมมาระดับหนึ่ง และมีความสํ าคัญมากตอผู
ปฏิบัติงาน และผูบริหารระดับตน

2.  ทกัษะดานมนุษย (human skills) คือ ความสามารถในการทํ างาน เขากับคน
ไดเปนอยางดี ทํ าใหเกิดการรวมมือในการทํ างานกับคนอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ คนที่มีทักษะทาง
ดานมนษุยนี้จะตองรูจักตัวเองอยางดีเปนประการแรก และมีความเขาใจความรูสึกของคนอื่นอยาง
แทจริงเปนประการที่สอง และมีความสํ าคัญมากตอผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง ระดับตน และ
ผูปฏิบัติงาน

3.  ทกัษะทางดานความคิด (conceptual skills) คือ ความสามารถในการใช
ความคดิใน เชิงวิเคราะห ความสามารถในการมองสถานการณได ใกลเคียงหรือถูกตอง แกปญหาที่
ยุงยากซับซอนไดมองเห็นความแตกตางระหวางสิ่งตางๆ สามารถตรวจสอบความสัมพันธของ
สถานการณมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มองการณไกล   และแกปญหาที่เปนประโยชนตอสวนรวม
มีความสํ าคัญสํ าหรับผูบริหารระดับสูง

สันติธร ภูริภักดี (2542 : 29–30) ไดใหความเห็นวา ผูบริหารระดับสูง            
ผูบริหารระดับกลาง ผูบริหารระดับหัวหนางาน ซ่ึงแตละระดับจะมีขอบเขตหนาที่ ความรับผิดชอบ
ของงานทีแ่ตกตางกันออกไป ผูบริหารทุกระดับจะตองมีทักษะความรู ความชํ านาญตางๆ ในการ
บริหาร อันไดแก ทักษะดานเทคนิคการทํ างาน ทักษะดานสรางมนุษยสัมพันธ ทักษะดานการสื่อ
ความหมาย ทกัษะดานการบริหารจัดการ ทักษะดานแนวความคิด และทักษะดานการเปนผูนํ า

วันทนา เมืองจันทร (2543 : 10–15) กลาววา บทบาทของผูบริหารที่สงผลตอ
ความสํ าเร็จทางการบริหาร สามารถแบงออกเปน 3 กลุม

1.  บทบาทตามหนาที่ความรับผิดชอบของผูบริหารโดยตรงที่จํ าเปนตองแสดง
บทบาทในการบริหารงาน การปฏิบัติงาน การตัดสินใจสั่งการ ไดแก บทบาทในฐานะผูนํ า  บทบาท
ในการดํ าเนินการ  บทบาทในการปรับปรุงเสริมแตงใหกาวหนา

2.  บทบาทดานทักษะและความสามารถพิเศษ ไดแก บทบาทในฐานะ นักพูด
ทีม่ศีลิปและนักฟงที่ดี บทบาทในฐานะผูเขาสังคมไดดี บทบาทในการชวยเหลือเกื้อกูลผูรวมงาน      
บทบาทในการสรางศรัทธาคานิยม



3.  บทบาทเชิงบูรณาการ ซ่ึงเปนบทบาทที่ผูบริหารไดพัฒนาทักษะตางๆ จาก
การปฏบิตัิงานตลอดจนความรู ความสามารถและเจตคติที่ดีในการเปนผูบริหารแลวนํ ามาบูรณาการ
ใหงานบริหารพัฒนาไปถึงระดับสูงสุด ไดแก บทบาทในการริเร่ิมสรางสรรค  บทบาทในการเปน
นกัเปลีย่นแปลงและพัฒนา ในการกํ าหนดวิสัยทัศน

สรุปศักยภาพทางการบริหาร คือ การที่ผูบริหารกิจการมีทักษะในดานการ
ทํ างาน (technical skills) ในการใชความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะดานเกี่ยวกับเครื่องมือและ
ทรัพยากรตางๆ ระเบียบปฏิบัติและเทคนิคซึ่งรวมถึงเทคนิคในการใชเครื่องมือในการผลิตและมี
ทกัษะดานมนุษย (human skills) ทกัษะเกีย่วกับภาวะผูนํ า คือ มีความสามารถในการทํ างานและ   
ตดิตอส่ือสารกับบุคคล และจะตองมีทักษะทางดานความคิด (conceptual skills) มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค และสํ าหรับผูบริหารระดับสูงการมองการณไกล และแกปญหาที่เปนประโยชนตอ      
กิจการ

3.4  กระบวนการบริหาร
กระบวนการบริหารเปนกระบวนการหรือวิธีการกํ าหนดขั้นตอนในการ    

ปฏิบัติงานซึ่งบางครั้งก็เรียกวาหนาที่ของนักบริหารบางคนก็ใหความเห็นวากระบวนการการ
บริหาร  หมายถงึ ขอบขายของงานตางๆ ที่อยูในหนาที่ความรับผิดชอบของนักบริหาร กระบวนการ
จัดการเปนภาระหนาที่ที่สํ าคัญของผูบริหารพึงปฏิบัติเพื่อการบริหารและบริหารคนในการทํ างาน
ตางๆ ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพบรรลุผลสํ าเร็จตามเปาหมายที่วางไว โดยใชทรัพยากรการ
บริหาร   ไดแก คน เงิน วัสดุ อุปกรณ และวิธีการจัดการ ทั้งตองประกอบดวยกระบวนการบริหาร

ปรียาพร วงศนุตรโรจน  (2535 : 29–31) กลาววา แนวคิดเกี่ยวกับกระบวน
การบริหารงาน   ดังนี้คือ

1.  แนวคิดของฟาโย (Henri Fayol) ไดแบงหนาที่และขั้นตอนของการ
บริหาร เปน 5   ขั้นตอน คือ การวางแผน การจัดองคการ การบังคับบัญชา การประสานงาน และ
การควบคุมงาน

2.  แนวคิดของกูลิค และเออรวิค (Gulick and Urwick) ไดกลาววา กระบวน
การบริหารที่เรียกวา POSDCORB ซ่ึงประกอบดวย การวางแผน การจัดองคการ การจัดคนเขา
ท ํางาน   การสั่งการ การประสานงาน การรายงาน และการจัดทํ างบประมาณ

3.  แนวคิดของนิวแมน (Newman) มีขั้นตอนของการบริหาร 5 ขั้นตอน คือ
การวางแผน การจัดองคการ การจัดการทรัพยากร การสั่งการ และการควบคุมงาน



4.  แนวคิดของสมาคมผูบริหารโรงเรียนแหงสหรัฐอเมริกา (American
Association of School Administration - AASA) ไดกํ าหนดไว 5 ขั้นตอน คือ การวางแผน การ      
จดัสรรทรัพยากร การกระตุน  การประสานงาน  การประเมินผล

5.  แนวคิดของเกรก (Russell T. Gregg) ไดเสนอกระบวนการบริหาร 7
ขัน้ตอน คือ การตัดสินใจ การวางแผน การจัดองคการ การติดตอส่ือสาร การใชอิทธิพล
การประสานงาน และการประเมินผล

6.  แนวคิดของแคมเบล (Campbell) ไดแบงกระบวนการบริหารเปน 5
ขัน้ตอน คือ  การตัดสินใจ การจัดโปรแกรม การกระตุน การประสานงาน และการประเมินผล

จากแนวคดิตางๆ โดยสรุปจะเห็นวา กระบวนการบริหารอยางนอยตองมี
การตดัสนิใจ การวางแผน การจัดองคการ การจัดคนเขาทํ างาน การอํ านวยการ การจัดสรร
ทรัพยากร  การตดิตอส่ือสาร การประสานงาน การควบคุมงาน การประเมินผลงาน รวมทั้งการ
กระตุน หรือการจูงใจ ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 3 สวนคือ

1.  การเตรียมการ ไดแก การตัดสินใจ การวางแผน การจัดองคการ
2.  การปฏิบัติการ ไดแก การจัดคนเขาทํ างาน การอํ านวยการ การจัดสรร

ทรัพยากร    การติดตอส่ือสาร การประสานงาน และการจูงใจ
3.  การควบคุมประเมินผล ไดแก การควบคุมงาน และการประเมินผลงาน
สมศักดิ์ สินธุระเวชญ  (2542 : 153-187) กลาววา คุณภาพที่ผูประกอบการ

ตองใหความสํ าคัญ คอื คณุภาพของผลผลติ แตการทีจ่ะไดมาซึง่คณุภาพของผลผลติ จะตองมาจาก    
คุณภาพของกระบวนการ (Process Quality) และคุณภาพของบุคลากร (Human Quality)        
กระบวนการที่มีคุณภาพจะตองเปนกระบวนการที่ครบวงจร คณุภาพของคนตองไดรับการฝกอบรม
เพือ่ใหทํ างานอยางถูกตองมีประสิทธิภาพ รูถึงวิธีการทํ างานที่ถูกตอง

สงัด อุทรานันท (2530 : 84–87) กลาววา กระบวนการที่สอดคลองกับสภาพ
สังคมไทยซึ่งตองทํ าอยางเปนขั้นตอนทํ าเปนระบบมีความตอเนื่อง และไมมีการหยุดนิ่งเรียกยอๆ วา 
PIDRE มี 5 ขั้นตอนคือ

1.  P – Planning (การวางแผน) เปนขั้นที่ผูบริหารจะนํ าการประชุมปรึกษา
หารือ เพือ่ใหไดมาซึ่งปญหาและความตองการจํ าเปน รวมทั้งการแผนถึงขั้นตอนการปฏิบัติงานที่จะ
จัดขึ้น



2.  I – Informing (ใหความรูในสิ่งที่จะทํ า) เปนขั้นตอนของการใหความรู
ความเขาใจถึงสิ่งที่จะดํ าเนินการวาจะตองอาศัยความรู  ความสามารถ อยางไรบาง มขีัน้ตอนในการ
ด ําเนินงาน อยางไร และจะทํ าอยางไรจึงจะทํ าใหไดผลงานออกมาอยางมีคุณภาพ

3.  D – Doing (การปฏิบัติงาน) เปนการปฏิบัติงานตามความรูความสามารถที่
ไดรับมาจากขั้นที่ 2 ในขณะทํ างาน ผูบริหารจะคอยควบคุมคุณภาพใหงานสํ าเร็จทันตามกํ าหนด
เวลา และมคีณุภาพสูง โดยผูบริหารใหการสนับสนุนในเรื่อง วัสดุอุปกรณ ตลอดจนเครื่องใชตางๆ
ทีจ่ะชวยใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางไดผล

4.  R – Reinforcing (การสรางขวัญและกํ าลังใจ) เปนขั้นตอนการเสริมกํ าลัง
และผูบริหารเพื่อใหผูปฏิบัติมีความมั่นใจ และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

5.  E – Evaluating (ประเมินผลผลิตของการดํ าเนินงาน) เปนการประเมินผล
การ ด ําเนินงานซึ่งผานไปแลววาเปนอยางไร หลังจากประเมินถาพบปญหาหรืออุปสรรคจะตอง
ปรับปรุง  แกไข

จากหลกัการดังกลาว พอสรุปไดวา กระบวนการบริหารควรมีการทํ างาน
อยางเปนระบบและขั้นตอนที่ตอเนื่องเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพทางการบริหารซึ่งผูบริหารจะตองใช
ความรูความสามารถในการบริหาร คือ การวางแผน การจัดองคการ   การจัดคนเขาทํ างาน การสั่ง
การ การประสานงาน การรายงาน และการจัดทํ างบประมาณ พรอมทั้งเขาใจหนาที่ทางการบริหาร
ซ่ึงสํ าคัญเปนอยางยิ่งกับองคกรธุรกิจ

4.  แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินบุคคล
การประเมินบุคคลนั้นเปนหลักสํ าคัญของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยได

อยางมีประสิทธิภาพการประเมินบุคคลในภาษาอังกฤษใชคํ าที่แตกตางกันหลายคํ าแตมีความหมาย
เหมือนกัน เชน Performance Review, Personnel Rating, Performance Evaluation, Employee 
Evaluation, Employee Appraisal หรือ Performance Appraisal แตในความหมายทั้งหมดนี้ ก็เพื่อ
พจิารณา ความรูตามสายงานของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง วาสามารถปฏิบัติงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากนอยเพียงใด โดยจะตองพิจารณาคุณสมบัติและพฤติกรรมของบุคคลประกอบดวย เพื่อสามารถ
ทราบถึง จุดดอย    จดุเดน ระดับขีดความสามารถ และศักยภาพของ ผูปฏิบัติงานแตละคน  และหาก
ตองการใหการประเมินผลการปฏิบัติงานดํ าเนินไปอยางมีประสิทธิภาพจํ าเปนตองดูจุดมุงหมายใน
การประเมิน และการประเมินจะเกิดผลไดตองพิจารณาแบบฟอรมที่ใชในการประเมินรวมถึง     
องคประกอบที่นํ ามาใชเพื่อการประเมินจะตองสอดคลองกับจุดมุงหมายที่กํ าหนดโดยขอมูลตางๆ ที่
ไดกส็ามารถนํ ามาใชในการประกอบการตัดสินใจทางการบริหาร ในองคการ  และธุรกิจตางๆ  ได



4.1  ความหมายของการประเมินบุคคล
สํ าหรับความหมายของการประเมินบุคคลก็คือการประเมินผลการปฏิบัติงานได

มี ผูใหนยิามไวตางๆ กัน แตเมื่อพิจารณาในภาพรวมแลวจะมีลักษณะที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน 
ซ่ึงพอสรุป ไดดังนี้

แอนดรู ซิกูลา (Andrew Sikula, อางถึงในเกศินี หงสนนทน 2530 : 17) การ
ประเมินบุคคลเปนการประเมินการปฏิบัติงานและศักยภาพของพนักงาน เพื่อการพัฒนาอยางเปน
ระบบ

แอนโทนี โอ พุตแมน (Anthony O. Putman, อางถึงในเกศินี หงสนนทน 2530 : 
17) ใหความหมายวา การประเมินบุคคลเปนการประเมินการปฏิบัติงานและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย

แกรี่ พี ลาแทม (Gary P. Latham , อางถึงในเกศินี หงสนนทน 2530 : 17 )ให
ความหมายวา การประเมินบุคคลเปนกระบวนการที่ช้ีใหเห็นถึงลักษณะพฤติกรรมในการบริหาร         
เปาหมายที่ผูบริหารแตละคนกํ าหนดและการใชทรัพยากร   ขั้นตอนเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นๆ

เดล เอส บีส (Dale S. Beach, 1975 : 257-259) ไดใหคํ าจํ ากัดความวา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การประเมินอยางเปนระบบของบุคคลแตละราย โดยมองที่ผลการ
ท ํางานและศักยภาพสํ าหรับการพัฒนาการของผูถูกประเมิน

สมพงศ เกษมสิน (2526 : 150) ไดใหคํ าจํ ากัดความวา การประเมินผลการปฏิบัติ
งาน คอื วิธีการที่ใชประเมินวาผูปฏิบัติงานแตละคนมีขีดความสามารถปฏิบัติงานไดเพียงใด โดย
พจิารณาปริมาณงาน และคุณภาพของงาน

 ดักลาส แม็กเกรเกอร (Douglas McGregor, 1960 : 77-78) กลาววา การประเมิน
ผลการปฏิบัติงานสวนใหญจะถูกมองวาเปนวิธีการอยางหนึ่งของงานบริหารงานบุคคล แตถูกนํ ามา
ใชในจุดประสงคดานการบริหาร

อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชณุกร (2540 : 10) กลาววา การประเมินผลการ    
ปฏิบัติงาน เปนกระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้งผลงาน และ          
คณุลักษณะอืน่ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กํ าหนดไว

เสนาะ ติเยาว (2539 : 160) ไดใหคํ าจํ ากัดความวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
คือ ระบบที่จัดทํ าขึ้นเพื่อหาคุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานที่จะไดระบุวาการปฏิบัติงาน
นัน้ไดผลสูงกวา หรือตํ่ ากวาเงินที่จายใหสํ าหรับงานนั้น และสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง หรือ 
เปนการหาประโยชน หรือ ตีราคาผลงานของผูปฏิบัติงาน



ณฏัฐพันธ เขจรนันทน (2541 : 214) ไดใหคํ าจํ ากัดความวา การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน  หมายถึง  กระบวนการที่เปนระบบ (Systematic Process) ซ่ึงถูกพัฒนาขึ้นเพื่อ ทํ าการวัด
คณุคาของบุคคลในการปฏิบัติงานภายในชวงระยะเวลาที่กํ าหนดวาเหมาะสมกับมาตรฐานที่กํ าหนด  
และรายไดที่บุคคลไดรับจากองคการ ตลอดจนการใชพิจารณาศักยภาพของบุคคล

สมพงศ เกษมสิน (2521 : 150) ไดใหความหมาย ของการประเมินผลการปฏิบัติ
งาน คอื วิธีการที่ผูบังคับบัญชาไดบันทึก และลงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของคนงานใน
ระยะเวลาที่กํ าหนดไว หรือ อีกนยัก็คือ วิธีการใชประเมินคาวาผูปฏิบัติงานแตละคน  มีความ
สามารถในการปฏิบัติงานเพียงใด

ขณะเดยีวกนั ไดมีนักวิชาการหลายทาน กลาวถึง แนวความคิดของการประเมิน
ผลจากการปฏิบัติงานไว ดังนี้

ชูศักดิ์ เที่ยงตรง (2528 : 7) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวน
การประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะ

ธงชัย สันติวงษ (2529 : 177) การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ หมายถึง กิจ
กรรมทางดานการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวกับวิธีการที่ซ่ึงหนวยงานพยายามที่จะกํ าหนดใหทราบแน
ชัดไดวา พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานไดประสิทธิภาพดีมากนอยเพียงใด

อุทัย หิรัญโต (2523 : 186) ไดให ความหมายวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
คือ การตีราคาหรือคาการทํ างานของบุคคลวามีความสามารถในการทํ างานไดดีเพียงใด โดย
พจิารณาจากปรมิาณและคุณภาพที่กํ าหนด หรือบันทึกไวในระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง

เกียรติกอง คุมไพโรจน (2537 : 11) ประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือ  การวัดผล
การทํ างานของลูกจางคนหนึ่งในชวงระยะเวลาหนึ่งกับมาตรฐานงานที่ประสงคจะไดรับของแตละ
ช้ินงาน

เสนาะ ติเยาว (2522, อางถึงใน สวัสดิ์ สุคนธรังษี, 2517 : 54) ไดกลาววา              
การปฏิบัติงานจึงเปนเรื่องที่เกี่ยวของโดยตรงตอคนและองคกร ในการทํ างานปกติประจํ าวัน          
ผูปฏิบัติงานในหนวยงานเดียวกันหรือในกลุมเดียวกัน มีความเห็นในลักษณะประเมินผูทํ างานดวย
กนัเสมอจะโดยตั้งใจหรือไมตั้งใจก็ตามผูบังคับบัญชามักใชวิจารณญาณประเมินคุณภาพผลงานของ                      
ผูใตบังคับบัญชา และคุณลักษณะที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพในการทํ างานระหวางผูบังคับบัญชา
และใตบังคับบัญชา และอาจใชผลการประเมินนั้นประกอบการพิจารณาเรื่องตางๆ เกี่ยวกับบุคคล
นัน้ ในขณะเดียวกันผูใตบังคับบัญชาก็ใชวิจารณญาณของตนประเมินผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน   
ของตน และหนวยงานที่ตนทํ าอยู  ซ่ึงบางเรื่องก็จะเปนเพียงความคิดเห็นสวนตัวของบุคคลเทานั้น 
ฉะนัน้พอสรุปไดวาการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งเปนการประเมินศักยภาพของบุคคล



ฉะนั้นการประเมินบุคคลจึงเปนระบบที่ทํ าขึ้นเพื่อหาคุณคาของบุคคลในแงของ
การปฏิบัติงาน และสมรรถภาพในการพัฒนาตนเองเปนการหาประโยชนหรือตีราคาผลงานของ                 
ผู ปฏิบัติงานโดยปกติผู ที่จะประเมินผลงานก็คือผูบังคับบัญชาโดยตรงของผู นั้น นอกจากนี้               
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ กิจกรรมอยางหนึ่งของการบริหารงานบุคคล ซ่ึงใช
เปนเครื่องมือในการวัดคาของพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในองคกรวาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี             
ประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด โดยพิจารณาจากปริมาณ และคุณภาพของงานตามที่ผูบังคับบัญชา
ไดมอบหมายใหภายในระยะเวลาที่กํ าหนด   และผูวจิัยไดเลือกใชความหมายตามนิยามของ  เสนาะ 
ตเิยาว วาการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ระบบที่จัดทํ าขึ้นเพื่อหาคุณคาในแงของการปฏิบัติงาน  
และสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง  หรือการหาประโยชน  และตีราคาผลงานของผูปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ก็คือ การประเมินความสามารถของบุคคลและ พฤติกรรมของบุคคล
ประกอบดวย

4.2  หลักเกณฑการประเมินบุคคล
เกศินี หงสนนทน (2530 : 46-48) กลาววา หลักเกณฑการประเมินบุคคล คือ           

องคประกอบในการนํ ามาพิจารณาสํ าหรับการประเมินบุคคลนั้น ขึ้นอยูกับลักษณะของงานหลักที่
ก ําหนดไวซ่ึงไดมาจากการ

1.  วเิคราะหงาน   ( job analysis )
2.  ประเมินคางาน ( job evaluation )
เพือ่ก ําหนดตํ าแหนง เกณฑการประเมินนี้ เปนแบบที่เรียกวา การวัดแบบ 3 มิติ 

(three dimensions of measurement)   การประเมินแบงออกเปน 3 ขั้นตอน ดวยกัน คือ
ขัน้ที ่1 เปนการประเมินรูวาจะปฏิบัติตนอยางไร (know-how) เพื่อใหบรรลุ

เปาหมาย โดยพิจารณาหลักเกณฑที่สํ าคัญ 3 หลักเกณฑ ดังนี้
1.  อธิบายใหทราบโดยละเอียดวาจะปฏิบัติงานไดอยางไร หมายถึงความรู เกี่ยว

กบัระเบียบในการปฏิบัติ ความรูความชํ านาญเฉพาะอยาง  และหลักวิชาการ
2.  ขอบเขตการปฏิบัติการมีความรูในการนํ ากิจกรรมตางมาผสมผสาน  หรือ           

สับเปลี่ยนตามกระบวนการของการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี  สามารถใหคํ าแนะนํ าไดดีเทากับ          
การปฏิบัติ

3.  ทักษะดานมนุษยสัมพันธ
3.1  สามารถเขากับผูอ่ืนไดดี
3.2  รูถึงความสํ าคัญในการมีอิทธิพลตอผูอ่ืน



3.3  รูถึงความสํ าคัญในเรื่องแรงจูงใจที่ดี
ขัน้ที ่2 เปนการประเมินเพื่อที่จะรูระดับจิตใจและสติปญญา (mental ability) อัน

ประกอบดวยการรูจักคิดทํ าในสิ่งใหม ๆ (innovating) รูจักวิเคราะห (analyzing) รูจักวางแผน
(planning)  รูจักประเมินผล (evaluating) รูจักใหเหตุผล (creating reasoning) และรูจักวินิจฉัยส่ังการ 
(decision making) ในการปฏิบัติงาน

ทางดานสติปญญา  และแนวความคิดนี้ แบงการพิจารณาออกเปน 2 ประเด็น คือ
1.  ความมอิีสระในดานความนึกคิด ซ่ึงมีอยูภายใตขอบเขตของนโยบาย       

ระเบยีบการ  กฏเกณฑ และการทบทวนคํ าแนะนํ า
2.  ความยากในการนํ ามาประยุกตใชใหไดประโยชนเร่ิมตั้งแตการใหคํ านิยาม

กอนกํ าหนดเปาหมาย    และแผนงาน   และรูจกัการสับเปลี่ยนการใหคํ าแนะนํ าตามความสํ าคัญของ
องคประกอบของการประเมินผลในแตลักษณะงาน

ตามที่ไดกลาวมาขางตนนี้เปนเรื่องของระดับสติปญญาที่ควรแกการนํ ามา
พจิารณาประกอบดวย

ขั้นที่ 3  การประเมินในดานการรับผิดชอบ (accountability) โดยมีหลักในการ
พจิารณา  3 ประการ คือ

1.  ความมีอิสระในการดํ าเนินการเพื่อใหไดมาซึ่งผลสํ าเร็จอันเปนที่พึงพอใจ
2.  ผลไดอันเปนผลเนื่องมาจากงาน
3.  งานทีป่ฏิบัติมีผลโดยตรงตองานที่เปาหมายกํ าหนดไว เชน ชวงเวลาสิ่งที่ให

หรือการมีสวนรวม
ดังนั้นการประเมินบุคคลจึงควรนํ าหลักเกณฑเกี่ยวกับการประเมินงานมาใช

ประกอบ ซ่ึงจะทํ าการประเมินใหสอดคลอง และตรงตามเปาหมายของการประเมินและสิ่งสํ าคัญที่
จะตองยึดถือตามคํ ากลาวของ เกศินี หงสนนทน, 2530 : 45 ; ณฏัฐพันธ เขจรนันทน, 2541 : 222 ; 
อลงกรณ  มีสุทธาและสมิต  สัชณุกร, 2540 : 14 -17 ทีไ่ดกลาวในทิศทางเดียวกันวา การประเมิน
บคุคลเทาที่ปฏิบัติอยูสวนใหญเปนการประเมินในลักษณะใหเปนไปตามหลักการ (subjective) มาก
กวาที่จะประเมินใหตรงตามวัตถุประสงคของการประเมิน (objective) ในกรณีที่พยายามจะใหตรง
ตามวัตถุประสงคของ การประเมินนั้นการออกแบบฟอรมการประเมินจะตองยึดถือการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเปนเกณฑพิจารณา  และการประเมินจะตองเที่ยงตรง (validity) และเชื่อถือได 
(reliability) ซ่ึงอธิบายได ดังนี้

ความเที่ยงตรงนั้น (validity)  หมายความวา องคประกอบที่นํ ามาใชเพื่อการ
ประเมนิจะสอดคลองกับลักษณะงานที่พนักงานปฏิบัติงานอยูอยางเหมาะสม



ความเชื่อถือได (reliability)  หมายความวา ผลที่ไดจากการประเมิน ไมวาใครจะ
เปนผูประเมินก็ตามจะคลายคลึงกันตัวอยางเชน ถาหัวหนางานในระดับตาง ๆ ประเมินพนักงาน     
ผูประเมินพนักงานผูหนึ่ง  ผลของการประเมินของหัวหนางานคนหนึ่งคลายคลึงกับของหัวหนางาน
อีกสองคนก็อาจเปนไปไดวาผูประเมินไมรูจักพนักงานคนนั้นไดดีพอที่จะประเมินไดอยางถูกตอง
หรือกลาวไดวาการประเมินนั้นเชื่อถือไมได และการประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองดํ าเนินการ
อยางตอเนื่อง

4.3  วิธีการประเมินบุคคล
เกศินี หงสนนทน, 2530 : 27-35 ; ณรงควิทย แสนทอง, 2545 : 238 ; สมพงศ 

เกษมสิน, 2521 : 155-161 ; เสนาะ ติเยาว, 2539 : 169 ;  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2541 : 225-229 ;  
อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชณุกร, 2540 : 21-59 และอุทัย หิรัญโต, 2523 :190-95  ไดกลาวถึงวิธี
การประเมินผลการปฏิบัติงานในวิธีที่ใกลเคียงกันวามักจะเนนพฤติกรรมสวนบุคคล (personal 
traits) เชน ความคิดริเร่ิม ความสามารถในการทํ างานโดยอิสระ ความรับผิดชอบ ความคิด        
สรางสรรค ความจริงใจ ศักยภาพของการเปนผูนํ า ความเฉลียวฉลาด เปนตน และบางองคการที่มี
ความกาวหนามักจะเปนการประเมินที่ผลงาน (evaluation of work results) ความสํ าเร็จของงาน (job 
achievement) มากกวา  พฤติกรรมสวนบุคคล  และมีวิธีการประเมินแบบ ตาง ๆ ที่นิยมใชกันมาก
ดังตอไปนี้

1.  การใหคะแนนตามระดับ (Graphic Rating Scale)
วิธีการใหคะแนนตามระดับนี้เปนที่นิยมใชกันทั่วไปโดยการจัดองคประกอบ

จ ํานวนหนึ่ง วิเคราะหตามความสามารถ (analytical ability) ซ่ึงไมไดอธิบายไวชัดเจนนัก นํ ามา
ประเมนิการปฏิบัติงานของพนักงาน อาจจะจัดระดับคะแนนชวงตาง ๆ ไวสามหรือ หาชวง เชน ดี
ปานกลาง ยังใชไมได หรือ ดีเยี่ยม ดีมาก พอใช ยังไมพอใช เปนตน

การประเมินโดยวิธีนี้มักจะใชประเมินลักษณะของงานที่เกี่ยวกับความรูใน
งานการตดัสินใจ ความสามารถในการทํ างานโดยอิสระ มนุษยสัมพันธ ลักษณะทาที ทัศนคติ ความ
สามารถในการวางแผน และความคิดสรางสรรค การจัดลํ าดับคะแนนเปนไปอยางงายๆ ที่ผูประเมิน
สามารถประเมินไดโดยใชเวลาไมมากนักและมีวิธีการกํ าหนดเกณฑ

เชน การอธิบายมาตรฐานกํ าหนด ดังนี้
ยงัใชไมได  หมายความวา  ผลการปฏิบัติงานยังไมถึงมาตรฐานกํ าหนด
พอใช   หมายความวา  ผลการปฏิบัติงานถึงขั้นมาตรฐานบางแตเปนสวน

นอย



ดี  หมายความวา  ผลการปฏิบัติงานถึงขั้นมาตรฐานเปนสวนใหญ
ดีมาก หมายความวา  ผลการปฏิบัติงานถึงขั้นมาตรฐานกํ าหนด
ดเียี่ยม  หมายความวา  ผลการปฏิบัติงานสูงเกินมาตรฐานกํ าหนด

ขอควรระวังสํ าหรับผูประเมิน คอื ตองทํ าความเขาใจในมาตรฐานกํ าหนด
ของแตละองคประกอบใหชัดเจน มิฉะนั้น ผลการประเมินที่ไดก็จะไมถูกตองและเมื่อทํ าการ
ประเมนิผลตรงไดตรงตามเปาหมาย ผลสะทอนสงกลับจะใหประโยชนมาก แตขณะเดียวกันวิธีก็มี
จํ ากัดถาจะนํ าไปใชโดยคิดวางานทุกงานมีความสํ าคัญเทากันหมดหรืองานทุกอยางสามารถปฏิบัติ
ไดโดยอิสระ

2.  การประเมินผลจากเหตุการณสํ าคัญ ( Critical – Incident  Method )
การประเมินจากเหตุการณสํ าคัญๆนั้นเปนวิธีการที่ชวยใหการประเมินตรง

ตามวัตถุประสงค (objective) ของลกัษณะบคุลิกภาพ โดยผูประเมินจะยึดการประเมินจากเหตุการณ
ทีเ่กดิขึ้นในลักษณะพฤติกรรมของงาน (job behavior) ไมวาทั้งทางดีและไมดี ดวยการบันทึก
เหตกุารณนั้น ๆ ในแฟมประวัติของพนักงาน

3.  การเรียงลํ าดับ (Rank Order Method)
การประเมินโดยวิธีการเรียงลํ าดับนี้ ที่ใชกันทั่วไปกระทํ าได 2 วิธี คือ เรียง

ลํ าดับผูสํ ารอง (alternative-ranking method) ผูบังคับบัญชาจะเรียงลํ าดับพนักงานที่ดีที่สุดคูกับ
พนักงานที่แยที่สุดตอมาก็จัดลํ าดับพนักงานที่ดีรองลงมาคูกับพนักที่รองแยที่สุดและจัดลํ าดับ
พนกังานทีเ่หลือตอๆ ไปจนหมด หรืออีกวิธีหนึ่งคือ  วิธีการเปรียบเทียบดวยการจัดเปนคู  (paired
comparison  method) คอื เปรียบเทียบทีละคน เรียงตามลํ าดับดีที่สุดลงจนถึงตํ่ าที่สุด

4.  การตรวจสอบรายการ (Check List Method)
วิธีการตรวจสอบรายการนี้จะกํ าหนดคํ าถามขึ้นมาชุดหนึ่งเกี่ยวกับพนักงาน               

ผูบังคับบัญชาจะตรวจสอบคํ าตอบที่เกี่ยวของกับฝายการเจาหนาที่คํ าถามแตละคํ าอาจใหนํ้ าหนัก
เทากันหรือแตกตางกันมากบางนอยบางผูประเมินอาจมีอคติการประเมินระหวางคํ าถามดานบวก
และดานลบการประเมินวิธีนี้คาใชจายคอนขางสูงเพราะการตรวจสอบรายการตองพัฒนาให      
สอดคลองกับระดับชั้นตางๆ ของงาน

5.  การเรียบเรียงรายงาน (Essay Method)
การเรียบเรียงรายงานนี้ เปนการประเมินที่ใชกันมาเปนนับสิบๆ ป ผูบังคับ

บญัชา ใหผูใตบังคับบัญชาเรียบเรียงรายงาน เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตนเสนอขึ้นมา เพื่อการ
พจิารณาโดยอสิระ ซ่ึงการประเมินวิธีนี้ก็ใหประโยชนหลายประการ เชน ขอมูลเกี่ยวกับพนักงาน
นั้นๆ ซ่ึงอาจจะมากกวาที่ผู บังคับบัญชาเคยทราบเกี่ยวกับพนักงานผูนั้น หรือในเรื่องบางสิ่ง        



บางอยางที่ไมเคยทราบมากอนถึงแมจะใหประโยชน แตก็มีบางอยางที่เปนจุดออนเหมือนกัน นั่น
คอื  ไมสามารถจะเปรียบเทียบการปฏิบัติงานระหวางพนักงานได ผูบังคับบัญชาคงตองใชอคติใน
การประเมิน ซ่ึงเปนการผิดพลาดสํ าหรับหลักการประเมินเปนอยางยิ่ง อีกประการหนึ่ง การ   เรียบ
เรียงรายงานนี้ขึ้นอยูกับทักษะของการเขียนที่อาจจะเกินความเปนจริงในทางปฏิบัติได

6.  การสรางกลุมประเมิน (Team – Building Appraisals)
การประเมินโดยวิธีสรางกลุมเพื่อประเมินนั้น มักใชสํ าหรับกลุมนักกีฬา เชน 

ฮอกกี้  ผูเลนคนหนึง่ทํ าแตมคะแนนดีกวาผูเลนคนอื่นๆ เปนตน แนวความคิดนี้นํ ามาใชกับกิจการ
ในลกัษณะการประสานงานรวมกัน (corporate setting) เปนกลุมนักกีฬาประเภทหนึ่ง ๆ ผูเลนแตละ
คนทํ าอะไรใหแกองคกรบางซึ่งการประเมินจะออกมาในลักษณะการใหความชวยเหลือ (assists) 
มากกวาจะเปนการกระทํ าโดยตรง

ถาจะนํ าการประเมินแบบนั้นมาใชในลักษณะงานเฉพาะอยางผูประเมินจะ
ไดแกผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาใน
สายงานนั้นๆ โดยเนนการทํ างานประสานรวมกันตามขอบขายของงานในองคการ ลักษณะการ
ประเมินวิธีนี้จะชวยกระตุนใหพนักงานปฏิบัติงานไดในทุกหนาที่ของตํ าแหนงซึ่งชวยใหงานมีประ
สิทธภิาพ และลดการขัดแยงระหวางตัวบุคคลๆ ได

7.  การบังคับเลือก (Forced – Choice Method)
วธีิแบบการใหคะแนนตามลํ าดับ วิธีการกระจาย ตามเปอรเซ็นตที่กํ าหนดวิธี

การเปรียบเทียบดวยการจัดเปนคู และวิธีการตรวจสอบรายการประเมินแบบบังคับเลือกนี้ จะ
กํ าหนดประโยค  ขอความเกี่ยวกับพฤติกรรมของงาน (job behavior) หรือคุณภาพสวนบุคคล 
(personal qualities)   4 ประโยคดวยกัน แสดงในแงบวกสองประโยคและในแงลบ สองประโยค ถา
พฤติกรรมเมื่อประเมินออกมามีแนวโนมทางดานบวกก็จะไดคะแนนบวก ถาลักษณะโนมเอียงไป
ดานลบ ผลก็ คือ ลบ โดยวิธีนี้ จะชวยลดขอผิดพลาด และอคติของผูประเมินได เพราะประโยคนั้น 
เปนเรื่องเกี่ยวกับความสํ าเร็จและความลมเหลวในการปฏิบัติงานโดยจะใชคํ าอธิบายเกณฑ       
มาตรฐานสั้นๆ ขององคประกอบที่กํ าหนดซึ่งเปนการจัดโดยคณะกรรมการรวมปรึกษาหารือกัน 
เชน   ปริมาณงาน

มกัตํ ่ากวามาตรฐานกํ าหนดอยูเสมอ
ถึงตามมาตรฐานกํ าหนด
เกนิมาตรฐานกํ าหนดอยูเสมอและปฏิบัติไดรวดเร็ว
สูงเกนิมาตรฐานกํ าหนดมากและปฏิบัติไดรวดเร็ว



8.  การใชศูนยกลางการประเมิน (Assessment Centers as an Evaluation
Approach)

 การประเมินโดยวิธีนี้ผูประเมินจะใหความรวมมือกับศูนยการประเมินโดยมี
การทดสอบ สัมภาษณ พิจารณาสังเกตการณ ประสบการณ การจํ าลองงาน ลักษณะตางๆ ในชวง
ระยะเวลาที่อยูในศูนย ผูประเมิน  คือ ผูสังเกตการณหลายคนที่คอยสังเกตความกาวหนาของผูถูก
ประเมิน

9.  การเนนผลงาน (Results – Oriented Appraisal)
   การประเมินโดยพิจารณาผลงานหรือการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค

เปนระบบการบริหารและปรัชญาที่เนนเปาหมาย (goals) มากกวาวิธีการ (method) ซ่ึงผูปฏิบัติงาน
จะตองมีความรับผิดชอบ และตระหนักถึงความสํ าเร็จ และการบรรลุในการทํ างานของตน ดังนั้น
กระบวนการเพื่อให บรรลุผลดังกลาวจึงใหเปนหนาที่ของผูปฏิบัติงานในการตั้งเปาหมาย เพื่อที่จะรู
วาตนจะตองทํ าอะไร

 4.4  องคประกอบสํ าหรับการประเมินบุคคล
 เกศินี หงสนนทน (2530 : 48)  จากผลงานวิจัยของ National Industrial 

Conference Board Management-Record ไดจดักลุมองคประกอบตาง ๆ ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยแสดงใหเห็นวาจากแบบฟอรมที่ใชในการออกแบบเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงาน
จ ํานวน   50   แบบฟอรมนั้น แตละองคประกอบไดมีการนํ าไปใชในจํ านวนแตกตางกัน ดงัปรากฏ
ตอไปนี้

องคประกอบสํ าหรับการประเมินบุคคล

องคประกอบที่นํ ามาใช  จ ํานวนองคประกอบที่เปนที่นิยมใช
การสํ ารวจ 50 แบบฟอรมใน
การประเมินบุคคล

กลุมที่ 1   :  องคประกอบที่มักใชเปนประจํ า
ปริมาณงาน 44
คณุภาพงาน 31

กลุมที่ 2 :   องคประกอบดานความรูเกี่ยวกับงานและการปฏิบัติงาน
ความรูเกี่ยวกับงาน 25



ความสมํ่ าเสมอ 14
การตรงตอเวลา 12
ความรอบคอบระมัดระวัง   7
ความเปนระเบียบเรียบรอย   3

กลุมที่ 3 :  องคประกอบดานลักษณะอุปนิสัยของปจเจกชน
ความรวมมือ 36
ความสามารถในการทํ างานโดยอิสระ 35
ความคิดริเร่ิม 27
สติปญญา 17
ความเชื่อถือได 14
ความขยัน 14
การปรับตัว 14
ทัศนคติ 14
บุคลิกภาพ 13
การวินิจฉัย 13
การรูจักประยุกต 12
ภาวะผูนํ า 10
ความประพฤติ   6
ความเปนที่พึ่งพา   6
สุขภาพ   5
ความสะอาดเรียบรอย   5
ความกระตือรือรน   4
ศกัยภาพ   4

สรุป จากวิธีการประเมินตามที่ไดกลาวมาขางตนนี้ การที่จะนํ าวิธีการรูปแบบ
หนึง่รูปแบบใดมาใช จะตองทํ าความเขาใจและนํ าไปใชอยางถูกตองตามหลักวิชาการ และจะตอง
ไดรับการยอมรับกันทั้งสองฝาย อยางไรก็ตาม ผูวิจัยไดเลือกเอาการประเมินแบบ Graphic Rating 
Scale ซ่ึงเปนวิธีการที่นิยมนํ ามาใชกันมากที่สุด และสอดคลองกับการประเมินหาศักยภาพของผู
บริหารซึง่จะนํ าองคประกอบทางดานลักษณะอุปนิสัย และความรูความสามารถที่จะนํ าไปใชในการ            



ปฏิบตังิาน เชน ความรูทาง ดานการจัดการองคกร หรือกลุม ทรัพยากรมนุษย การเงิน การบัญชี 
และการผลิต มาเปนองคประกอบในการประเมิน เพื่อหาระดับศักยภาพของผูบริหาร

5.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ
การวิจัยการประเมินศักยภาพของผูบริหารกิจการในโครงการหนึ่งตํ าบลหนึ่ง         

ผลิตภณัฑ กรณีศึกษา จังหวัดสงขลา มีงานวิจัยที่นํ ามาเปนแนวทาง  ดังตอไปนี้
5.1  ผลงานวิจัยเก่ียวกับโครงการหนึ่งตํ าบลหนึ่งผลิตภัณฑ

ชูศรี เสรีรักษ (2544 : 1- 84) ไดศึกษา การมีสวนรวมของสมาชิกกลุมกิจกรรม
ในการดํ าเนินงานโครงการหนึ่งตํ าบลหนึ่งผลิตภัณฑ : กรณีศึกษากลุมกิจกรรมของอํ าเภอเมือง 
จงัหวดัตรงั พบวา สมาชิกกลุมกิจกรรมในการดํ าเนินงาน โครงการหนึ่งตํ าบลหนึ่งผลิตภัณฑ ใน
อํ าเภอเมือง จังหวัดตรัง มีความรูความเขาใจในโครงการระดับปานกลาง และมีสวนรวมในการ
ดํ าเนินงานโครงการในระดับปานกลาง และปจจัยดานความรูความเขาใจ เปนปจจัยที่มีความ
สัมพนัธกับรูปแบบการมีสวนรวมในการดํ าเนินโครงการ

5.2  ผลงานวิจัยเก่ียวกับกลุม
ล่ันทม สุทธิ (2542)  ดัชนีช้ีวัดความสํ าเร็จ ของ กลุมอาชีพอุตสาหกรรมใน

ครัวเรือน : ศึกษาเฉพาะกรณีเกษตรกรในเขตปฏิรูปที่ดิน พบวา
ดัชนีช้ีวัดที่สามารถสะทอนคุณภาพชีวิตของเกษตรกรซึ่งเปนผลมาจากการ

ประกอบอาชีพอุตสาหกรรมในครัวเรือน จํ านวน 10 ดัชนีช้ีวัด ไดแก 1) การมีสวนรวมของสมาชิก
ในการด ําเนินงานกลุม 2) ลักษณะของผูนํ า 3) การใชแรงงานในครัวเรือนเพื่อการผลิต 4) การใช
วตัถุดบิในทองถ่ินเพื่อการผลิต 5) การมีแหลงขายที่แนนอน 6) ผลิตภัณฑของกลุมเปนที่พึงพอใจ
ของลูกคา   7) กลุมอาชีพมีกิจกรรมกับภายนอก 8) กลุมอาชีพมีการพัฒนาผลิตภัณฑ 9) กลุมอาชีพมี
การจดัการทางธุรกิจ 10) กลุมอาชีพมีการเจริญเติบโตอยางมั่นคง ยั่งยืน

ขอเสนอแนะจากการศึกษาครั้งนี้ คือ สํ านักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อ          
เกษตรกรรม ควรแสวงหาความรวมมือจากภาคเอกชน และองคกรตางๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อสงเสริม
การพัฒนากลุมอาชีพของเกษตรกรทั้งดานการสรางเครือขายการผลิต การประกันคุณภาพ การ
พัฒนาผลิตภัณฑ โดยควรดํ าเนินการเพื่อสรางกระบวนการเรียนรูของชาวบานผานการทํ างานเปน
กลุมดวยหลักการพัฒนาอาชีพจากฐานภูมิปญญาทองถ่ินของชาวบานผนวกกับการเลือกใช
เทคโนโลยีในทองถ่ินที่เหมาะสม เพื่อนํ าไปสูการพึ่งตนเองไดอยางมั่นคงและยั่งยืนของกลุมอาชีพ



เทยีบ เหลาสุวรรณ (2540) ไดศึกษา ลักษณะองคประกอบ การจัดการธุรกิจ
ขององคกรชุมชนในชนบทที่สามารถพึ่งตนเองไดในทางธุรกิจ : กรณีศึกษา สหกรณการเกษตร   
ทานางแนว จ ํากัด ตํ าบล ทานางแนว อํ าเภอแวงนอย จังหวัดขอนแกน พบวา ลักษณะองคประกอบ
ของการจัดการธุรกิจสหกรณเปนการจัดการในหลายดาน คือ 1. การจัดการเงินทุนมีการจัดการที่
เกี่ยวของกับการสะสมทุนทั้งภายในและภายนอกองคกร 2. การจัดการการผลิตและการแปรรูป    
สงเสริม และวางแผนใหสมาชิกผลิต และขายควบคูกับการผลิตเพื่อยังชีพที่พึงตนเองได   3. การจัด
การการตลาด ซ่ึงมี 2 ลักษณะ คือ การนํ าสินคาที่สหกรณแปรรูปสํ าเร็จแลวออกจํ าหนาย และการจัด
หาสนิคามาจํ าหนายและใหบริการ  การจัดการมีการแสวงหาตลาด การพัฒนาตลาดใหขยายออกไป
โดยยึดตลาดทองถ่ินเปนหลัก

บงกช หงษคํ ามี  (2537)  ศึกษาองคประกอบในการดํ ารงอยูของกลุมธุรกิจ
ขนาดยอมในชุมชน  : ศกึษากรณี   กลุมทอผาสีธรรมชาติ  หมูบานหนองขาม ตํ าบล   นาชุมแสง   
อ.ภเูวยีง จ.ขอนแกน พบวา  มีองคประกอบสํ าหรับกลุมที่พัฒนาอยางยั่งยืน ดังนี้

1. องคประกอบเกี่ยวกับการพัฒนาของกลุมซึ่งกลุมจะตองตระหนักถึงปญหา
และความตองจากสมาชิกและไมผานนโยบายและความตองการจากภายนอกชุมชน กลุมก็จะ
สามารถทํ างานและปรับตัวเองไดอยางอิสระ

2.  องคประกอบเกี่ยวกับการจัดการของกลุม ตองมีโครงสรางที่ชัดเจนระบุ        
บทบาทส ําหรับสมาชิก ผูนํ าจะตองใชแนวทางประชาธิปไตย สมาชิกจะมีสวนรวมในเวทีกิจกรรม

3.  องคประกอบที่จะตองตระหนักในสิ่งแวดลอม กลุมควรจะเคลื่อนยายการ
จดัการทรพัยากรจากภายในและภายนอกชุมชน เนื่องจากชุมชนภายนอกจะคาดหวังวาจะแบงกํ าไร
กบักลุมเมื่อใชทรัพยากรจากภายนอก

4.  องคประกอบดานการตระหนักถึงดานสวัสดิการสังคมโดยกลุมจะเสนอ
สวสัดกิาร และผลประโยชนหลายชนิดใหกับสมาชิกทั้งนี้จะตองรวมถึง ดานการปรึกษาและการ
เสนอโอกาสในการยกระดับและรายไดใหโอกาสพรอมทั้งชวยเหลือครอบครัว และชุมชน

5.  องคประกอบดานการตลาดและเงินทุนที่จะสนับสนุน กิจกรรมในการเนน
การตลาด การผลิต การวางแผน และการควบคุม คุณภาพ และ ปริมาณการโฆษณาสินคา  ยิ่งกวา
นัน้กลุมสามารถเคลื่อนยายแหลงเงินทุนจากภายในและภายนอกชุมชนเพื่อการหมุนเวียน และเพิ่ม
ทุนได



6.  องคประกอบเกี่ยวกับดานการจัดการและการผลิต กลุมสามารถที่จะจัดการ
ดานการผลิต และสามารถจัดการแบงสวนในดานเงินทุน แรงงาน วัตถุดิบ เวลา และทัศนะ โดยถึง
พรอมดวยความพึงพอใจของชุมชน

5.3  ผลงานวิจัยเก่ียวกับการบริหาร
ศรีสกุล สังขศรี (2541) ลักษณะผูนํ าของผูบังคับบัญชาและความพึงพอใจใน

งานของผูใตบังคับบัญชา : ศึกษาเฉพาะกรณี  การนิคมอุตสาหกรรมแหง ประเทศไทย ศึกษา
ลักษณะผูนํ าดานตางๆ  พบวา ผูบังคับบัญชาเพศชายและเพศหญิงมีลักษณะ ผูนํ าดานตางๆ ไมแตก
ตางกัน ผูบงัคบับญัชาที่เปนผูบริหารระดับสูงจะมีลักษณะผูนํ าดานตั้งความคาดหวังในตัวผูใตบังคับ
บัญชา ดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชา และดานความนาไววางใจของผูบังคับบัญชาสูง
กวาผูบังคับบัญชาที่เปนผูบริหารระดับตน แตผูบริหารทั้งสองระดับมีลักษณะผูนํ าดานสนใจความรู
สึกของผูใตบังคับบัญชาไมแตกตางกัน

ปรียานุช อภิบุณโยภาส (2530)  ศึกษาถึง ประสิทธิภาพการผลิตของ อุตสาห
กรรมขนาดยอม ไดศึกษาถึงสภาพการณผลิตของอุตสาหกรรมขนาดยอมที่เปนอยูในปจจุบัน การ
ดํ าเนินการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตของอุตสาหกรรมขนาดยอม และเสนอแนะ มาตราการในการ
เพิ่มประสิทธิภาพการผลิตของอุตสาหกรรมการเกษตร และวิศวอุตสาหการ ในกรุงเทพมหานคร 
และหาจังหวัดใกลเคียงจํ านวน 100 ราย ผลการวิจัยพบวา ผูประกอบการใหความสํ าคัญในการเลือก
วัตถุดิบโดยคํ านึงถึงคุณคามากที่สุดสํ าหรับผูบริหารเองมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอเชนกัน ปญหาที่
พบมาก คือ ปญหาดานแรงงาน การจัดการ และเทคโนโลยี และปญหาความไมแนนอนของวัตถุดิบ

ศรีปริญญา ถาวรประเสริฐ (2543) ศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอการบริหาร
งานธรุกิจขนาดยอม ศึกษากรณี  บริษัทผลิตรายการโทรทัศน พบวา

ปจจัยที่มีผลตอการบริหารงานธุรกิจขนาดยอมประเภทบริษัทผลิตรายการโทร
ทศันในสภาวะเศรษฐกิจตกตํ่ า  มีทั้งปจจัยแวดลอมภายใน  และปจจัยแวดลอมภายนอกแบงออก
เปน 2  ลักษณะ คอื ปจจัยแวดลอมการดํ าเนินงาน และปจจัยแวดลอมโดยทั่วไป

1. ปจจัยแวดลอมภายใน ไดแก วัฒนธรรมองคกร โครงสรางการบริหารงาน 
เทคโนโลยีการผลิต และบุคลากร

2.  ปจจัยแวดลอมภายนอกไดแก



2.1 ปจจัยแวดลอมการดํ าเนินงาน  ไดแก ลูกคาคูแขง หนวยงาน ควบคุม
ของรัฐ

2.2 ปจจัยแวดลอมโดยทั่วไป กฎหมาย การเมือง สถานการณตางประเทศ
เศรษฐกิจ

จากปจจัยที่มีผลตอการบริหารงาน การที่ผู บริหารลดขนาดจํ านวน
พนักงานการผลิตอาจทํ าใหเกิดการขาดแคลนบุคลากรและคุณภาพของรายการ รัฐบาลควรมี
นโยบายสงเสริมการลงทุนโดยเฉพาะหนวยงานที่ดูแลธุรกิจขนาดยอม และเผยแพรแนวคิดเกี่ยวกับ
ธุรกิจขนาดยอม

สมแกว รุงเลิศเกรียงไกร และคณะ (2542 : 1-50)  ไดศึกษา  ลักษณะและความ
ตองการการฝกอบรมของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในภาคใต พบวา

1. ลักษณะของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในภาคใต 1) มีลักษณะ
เฉพาะของกจิการในแตละจังหวัด 2)  ผูประกอบการยังไมไดนํ าการจัดการสมัยใหมมาใชในธุรกิจ
3) อุปสรรคสํ าคัญในการดํ าเนินธุรกิจ คือ ความไมแนนอนของธุรกิจ อันเนื่องจากสภาพฤดูกาล
และลักษณะธุรกิจ 4) ผูประกอบการเชื่อวา ความสํ าเร็จของกิจการไดจากชื่อเสียงของธุรกิจที่
สามารถสรางความประทับใจใหแกลูกคา 5) ลักษณะเฉพาะของผูประกอบการที่ประสบความสํ าเร็จ
คอื มคีวามรูในงานมนุษยสัมพันธ 6) ผูประกอบการเชื่อวาทํ าเลที่ตั้งเปนจุดเดนสํ าคัญที่จะใหธุรกิจ
ประสบความสํ าเร็จ 7) มีผูประกอบการเพียง  60  % ทีส่ามารถระบุไดวาอะไร คือ  จดุดอยของ
ตนเอง

2. ความตองการฝกอบรม ผูประกอบการตองการฝกอบรมหัวขอการตลาด      
การจดัการ การผลิต การบัญชี การเงิน ทั้ง ๆ ที่ใหความสํ าคัญกับหัวขอตาง ๆ ในระดับนอยมากถึง
ปานกลาง

3.  ความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ  พบวา จังหวัด ประเภทธุรกิจ ผูกอตั้ง
กจิการ  ผลกระทบของภาวะเศรษฐกิจ ลักษณะผลกระทบของภาวะเศรษฐกิจ อนาคตของกิจการ
ขอมูลของผูประกอบการสามารถอธิบายความแตกตางของลักษณะ และความตองการการฝกอบรม
ของวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมได

สมแกว รุงเลิศเกรียงไกรและคณะ (2534 : 1-16)ไดศึกษา ผูประกอบการสตรี : 
คุณลักษณะ และจุดออนทางการบริหาร (Women Entrepreneurs : Profiles and Managerial 
Weaknesses ) ไดศกึษา ขอมูลจากผูประกอบการสตรีที่มีธุรกิจอยูใน 3 จังหวัดภาคใต คือ ภูเก็ต       



สุราษฎรธานี สงขลา พบวา ผูประกอบการสตรีในภาคใตสวนมาก มีบิดา มารดา ประกอบธุรกิจ
สวนตวั มอีายุอยูระหวาง 31- 40 ป เปนบุตรคนกลาง แตงงานแลว การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี 
มาจากครอบครัวที่อบอุน ไมเคยมีประสบการณในการทํ างานมากอน เปนคนฉลาด และคนขยัน
เปนคนจัดระบบไดดี ทํ าธุรกิจเพราะตองการใชพลังและความสามารถที่มีอยู ชอบทํ างานกับผู     
เชีย่วชาญ มกัจะประกอบธุรกิจขนาดยอม มีความเห็นวาเงินเปนองคประกอบสํ าคัญในการเริ่มธุรกิจ
และไดศกึษา พบวา ผูประกอบการสตรีในภาคใต มีจุดออนในเรื่อง การกํ าหนดนโยบายธุรกิจ โดย 
ผูประกอบการสตรีสวนมาก มุงเนนนโยบายธุรกิจในดานชื่อเสียง และภาพพจนของธุรกิจมากกวา
จะเนนเรื่องนโยบายหลักที่เปนลายลักษณอักษรของการดํ าเนินธุรกิจ และจุดออนที่สํ าคัญอีก
ประการ คอื ขาดการวางแผนทางการเงินในเรื่องการกํ าหนดงบประมาณลวงหนา สวนจุดออนใน 
เร่ืองระบบบัญชี การจัดการ การตลาด และแรงงาน นั้นมีจุดออนอยูบางแตอยูในระดับปานกลาง ไม
เดนชดันกั สวนปญหาที่ผูประกอบการเผชิญในการดํ าเนินธุรกิจนั้นเรียกไดวาแทบจะไมมีเลย เนื่อง
จากสถานการณปจจุบันจะเห็นไดวาผูดํ าเนินธุรกิจไมวาจะเปนเพศใดก็ตามสามารถประสบผล
สํ าเร็จไดทั้งสิ้น ขอสํ าคัญคือตองมีความเปนผูนํ า  เขากับผูอ่ืนได ขยัน และมีความสามารถเหมาะสม
กบัธุรกิจที่ตนทํ าอยู

ปราโมทย  เจนการ (2523 : 122) ไดทํ าการศึกษา เร่ืองการศึกษาอบรมกับ
ความเปนผูประกอบการ พบวาคุณลักษณะที่สํ าคัญของผูประกอบการนั้นมี  10 ลักษณะ คือ ความ
กลาเสี่ยงอยางสมเหตุสมผลในแงของการลงทุน คุณลักษณะคิดคนประดิษฐดวยความมี เหตุผล
ความสามารถในการเสาะหาและกลาเสี่ยงที่จะดํ าเนินธุรกิจ ความสามารถในการรับรูและมองเห็น 
ชองทางดํ าเนินธุรกิจ  แรงจูงใจ ความเปนเลิศดวยความมีเหตุผล ทางเศรษฐศาสตร ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง  ความไมเชื่อมั่นในการสังคมเชิงธุรกิจ

จรีพร ศรีวัฒนานุกูลกิจ (2536) ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของเงินนอกระบบตอ
การลงทนุ และดํ าเนินงานภาคอุตสาหกรรมขนาดยอม พบวา กิจการที่เปนตัวอยางการเงินในรอบ
สิบปทีผ่านมาสวนใหญ มีพนักงาน/ลูกจางไมเกิน 10 คน ผูประกอบการเคยมี ประสบการณเกี่ยวกับ 
หรือคลายคลึงกับงานที่ทํ าอยูในปจจุบัน เร่ิมตนดํ าเนินกิจการ  ผูประกอบการสวนใหญเปนผูเร่ิม
ดํ าเนินกิจการดวยตนเอง ในดานของแหลงเงินทุน และใชเงินเก็บออม หรือสืบทอดกิจการของ
บรรพบุรุษ สถาบันการเงินนับวามีบทบาทมากในการเปนแหลงเงินทุนในการดํ าเนินการ และมี
จํ านวนมากตอบวาใชเงินนอกระบบในการดํ าเนินกิจการและปญหาเรื่องเงินหมุนเวียนเปนปญหาที่
พบมากและปญหาที่ผูประกอบการคิดวาจะมีถาปรับปรุงการผลิต และการดํ าเนินงานของกิจการได



แก ปญหาการขาดเงินทุน ปญหาขาดความรูความชํ านาญในการจัดการธุรกิจ ปญหาการขาดแคลน
เครือ่งจักร ปญหาความจํ ากัดของตลาดและปญหาแรงงาน

รัตนา โชติเลอศักดิ์ (2532)  ศึกษาเกี่ยวกับ  บทบาทขอมูลทางบัญชีใน การเพิ่ม
ประสิทธิภาพ การบริหารงาน ของธุรกิจขนาดยอม  : ศกึษาเฉพาะกรณีจังหวัดพิษณุโลก ศึกษา
ระบบการบริหารงานของธุรกิจขนาดยอม การบริหารระบบขอมูลทางบัญชีของธุรกิจขนาดยอม 
และเสนอแนะแนวทางปรับปรุงการบริหารระบบขอมูลทางบัญชี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
บริหารงานของธุรกิจขนาดยอม กลุมตัวอยางคือ ธุรกิจขนาดยอมในจังหวัดพิษณุโลกจํ านวน 80 ราย 
โดยการแบงธุรกิจตาง ๆ  ออกเปนสี่ประเภท  คือ  อุตสาหกรรม  พาณิชยกรรม บริหาร และ    
เกษตรกรรม ธุรกิจ  ละ  20  ราย  ผลการวิจัยพบวา ธุรกิจขนาดยอมที่ไดรับการคัดเลือกเปนตัวอยาง
สวนใหญไดจัดทํ างบดุลและงบกํ าไรขาดทุน เสนอตอทางราชการ ตามระเบียบขอบังคับ ธุรกิจ
ขนาดยอมเกือบทั้งหมดไมไดประโยชนจากขอมูลทางบัญชี และการเงินที่เสนอตอทางราชการ  เพื่อ
ประโยชนในการบริหารงานเทาที่ควร การประเมินสถานภาพของธุรกิจไดอาศัยสัญชาติญานของ
นักธุรกิจดวยขอมูลไมเปนทางการ มากกวาจากการวิเคราะหขอมูลทางบัญชีและการเงินตามหลัก
วิชา

ชลยืน หงสไพศาลวิวัฒน  (2539 : 1-138)  ศึกษาเกี่ยวกับ คุณลักษณะของ      
ผูประกอบการในธุรกิจการผลิต การจัดจํ าหนายและการบริการ

1. ผูประกอบการในธุรกิจตางประเภทกัน มีคุณลักษณะของผูประกอบการ ทั้ง
6 ดาน ไมแตกตางกัน

2.  ผูประกอบการในธุรกิจการผลิต การจัดจํ าหนายและการบริการใหความ
สํ าคญัตอคุณลักษณะของผูประกอบการทั้ง 6 ดานสอดคลองกัน โดยมีลํ าดับเรียงจากมากไปนอย
ดงันี ้(1) ความสามารถในการมองเห็นโอกาสทางธุรกิจ (2) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (3) ความเปนผูนํ า
(4) ความมีเหตุผลทางเศรษฐศาสตร (5) ความคิดสรางสรรค และ (6) ความเชื่อมั่นตนเอง

3.  ผูประกอบการที่ไดรับการอบรมเลี้ยงดูมาแบบประชาธิปไตย แบบ      
ควบคมุ และแบบปลอยปละละเลย มีคุณลักษณะของผูประกอบการทั้ง 6 ดาน ไมแตกตางกัน

4. ผูประกอบการที่มีเชื้อชาติแตกตางกัน มีคุณลักษณะของผูประกอบการ   
แตกตางกัน

5.  ผูประกอบการที่มีระดับการศึกษาตํ่ ากวาปริญญาตรี จะมีเหตุผลทาง
เศรษฐศาสตรสูงกวาผูประกอบการที่มีระดับการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป



6.  ผูประกอบการที่มีความแตกตางกันในดานประสบการณงานอาชีพตางๆ
เชน ประเภทธุรกิจที่เคยทํ ามา ระยะเวลาทํ างานกอนประกอบธุรกิจ

ผูประกอบการที่เร่ิมทํ างานครั้งแรกในองคกรฐานะเปนหุนสวนจะมีความ
สามารถในการมองเห็นโอกาสทางธุรกิจ สูงกวาผูประกอบการที่ทํ างานครั้งแรกในองคกร สํ าหรับ      
ผูประกอบการที่เคยเขารวมสัมมนาสองถึงสามครั้ง และมากกวา 3 คร้ัง เกี่ยวกับการดํ าเนิน             
สถานประกอบการหรือการลงทุนตางๆ กอนดํ าเนินกิจการ มีความเปนผูนํ าสูงกวา  ผูประกอบการที่
ไมเคยเขารวมสัมมนา

7. ผูประกอบการที่มีอายุตางกันจะมีคุณลักษณะของผูประกอบการทั้ง 6 ดาน
ไมแตกตางกัน

ดวงสุดา เมืองวงษ (2539) การศึกษาเปรียบเทียบคุณลักษณะของคณะ
กรรมการพัฒนาสตรีจังหวัด (กพสจ.) ที่มีระดับของประสิทธิผลแตกตางกันในเขตพื้นที่ศูนยชวย
เหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชน เขตที่ 5 ในการศึกษาเรื่องคุณลักษณะ ไดศึกษาคุณลักษณะของ 
กพสจ. จ ํานวน 9 ดาน คือ ระดับการศึกษาฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัว การดํ ารงตํ าแหนงทาง
สังคม ความเหมาะสมของกรรมการที่ดํ ารงตํ าแหนงทางการบริหาร ความรูความเขาใจในบทบาท
หนาที ่ความรูความเขาใจในงานพัฒนาสตรี ประสบการณในการทํ างาน การไดรับโอกาสฝกอบรม/
ศกึษาดงูานและลักษณะความเปนผูนํ า ผลการศึกษาดานคุณลักษณะของ กพสจ.พบวา คุณลักษณะ
ของ กพสจ.ที่ ผูศึกษาไดกํ าหนดในการศึกษาครั้งนี้ทั้ง 9 ดาน ปรากฎวาทุกดานมีความสัมพันธกับ
ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ไดแก การศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัว ความ
เหมาะสมในการดํ ารงตํ าแหนงทางการบริหาร การดํ ารงตํ าแหนงทางสังคม ความรูความเขาใจใน
งานพัฒนาสตรี ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ การไดรับโอกาสในการ   
ฝกอบรม/ศึกษาดูงาน การมีประสบการณในการทํ างานกับองคกรสตรีอ่ืนๆ และลักษณะความเปน 
ผูนํ า นอกจากนั้นผลการศึกษาเปรียบเทียบคุณลักษณะของกรรมการโดยตํ าแหนงและโดยการ      
คัดเลือก ปรากฎวา กพสจ. ที่มีประสิทธิผลระดับ 1 คณะกรรมการโดยการเลือกตั้ง และกรรมการ
โดยการ คดัเลอืกมีคุณลักษณะแตกตางกัน ยกเวน คุณลักษณะดานการศึกษาและการมีประสบการณ
ในการทํ างานกับองคกรสตรี พบวา คณะกรรมการทั้ง 2 กลุมมีคุณลักษณะใกลเคียงกัน มีขอ      
เสนอแนะ วาควรมีการอบรม/เพิ่มพูน  ประสิทธิภาพในการทํ างาน



5.4  ผลงานวิจัยเก่ียวกับศักยภาพ
สุทธพิงษ ภูเมืองปาน (2542) ศึกษาเรื่อง ศักยภาพของคณะกรรมการบริหาร

องคการบริหารสวนตํ าบลในการพัฒนาชุมชน : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดเชียงราย โดยมี             
วตัถุประสงคในการศึกษาดังนี้ 1. เพื่อศึกษาระดับศักยภาพของคณะกรรมการบริหารองคการบริหาร
สวนต ําบลในการพัฒนาชุมชน 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ กับระดับศักยภาพใน
การพัฒนาชุมชนของคณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตํ าบล และศึกษาถึงสภาพปญหา 
อุปสรรคในการพัฒนาชุมชนของคณะกรรมการบริหาร องคการบริหารสวนตํ าบล

การศึกษาระดับศักยภาพในการพัฒนาชุมชนของคณะกรรมการบริหาร อบต. 
พบวา คณะกรรมการบริหาร อบต. มีระดับศักยภาพในการพัฒนาชุมชนในดานการใหประชาชนเขา
มีสวนรวมในการพัฒนาชุมชนสูง สวนในดานการวางแผนพัฒนาชุมชน การประสานงานเพื่อ
พฒันาชมุชน และการนํ าแผนพัฒนาชุมชนไปปฏิบัติ พบวาคณะกรรมการบริหาร อบต. มีระดับ
ศกัยภาพตํ่ า

องคประกอบของคณะกรรมการบริหาร อบต. ที่เปนเพศชายลวนมีความ
สัมพันธกับระดับศักยภาพในการวางแผนพัฒนาชุมชน การฝกอบรมดานการประสานงานเพื่อการ
พฒันาชมุชนมีความสัมพันธกับระดับศักยภาพในการประสานงานพัฒนาชุมชน และความรู ความ
เขาใจเกี่ยวกับ  พ.ร.บ. สภาตํ าบลและองคการบริหารสวนตํ าบลมีความสัมพันธกับระดับศักยภาพใน
การนํ าแผนพัฒนาชุมชนไปปฏิบัติ

สภาพปญหาที่เปนอุปสรรคตอการพัฒนาชุมชนของคณะกรรมการบริหาร 
อบต. พบวา สวนใหญจะมีปญหา คือ 1. ดานการวางแผนพัฒนาชุมชน  2. ดานการนํ าแผนพัฒนา 
ชุมชนไปปฏิบัติ 3.ดานการใหประชาชนหรือองคกรชุมชนเขามีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน         
4. ดานการประสานงานพัฒนาชุมชน โดยมีปญหาในดานการติดตอประสานงานกับนักวิชาการ การ
ติดตอประสานงานกับองคกรธุรกิจและการติดตอประสานงานกับหนวยงานราชการเพื่อการพัฒนา
ชุมชน

นเรศ สิงหคีพงค (2540) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางศักยภาพกับบทบาท
ของคณะกรรมการการประถมศึกษาในจังหวัดนครศรีธรรมราช มีวัตถุประสงค 1. เพื่อศึกษาระดับ
ศกัยภาพของคณะกรรมการประถมศึกษาอํ าเภอ  ดานความรูความสามารถ ดานการเปนผูนํ า และ
ดานมนุษยสัมพันธ 2. เพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติงานตามบทบาทของคณะกรรมการการประถม
ศึกษาอํ าเภอ ดานการประสานการดํ าเนินงานของโรงเรียน  3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง    
ศกัยภาพกบัการปฏิบัติงานตามบทบาทของคณะกรรมการประถมศึกษาอํ าเภอ พบวา คณะกรรมการ



การประถมศกึษาอํ าเภอทุกตํ าแหนงมีศักยภาพในระดับสูงโดยศึกษาธิการอํ าเภอ หัวหนาการประถม
ศึกษา และผูแทนขาราชการครู มีศักยภาพดานความรูความสามารถ ดานการเปนผูนํ า และดาน
มนษุยสัมพนัธอยูในระดับสูง สวนนายอํ าเภอมีศักยภาพดานการเปนผูนํ า และดานมนุษยสัมพันธอยู
ในระดบัสูง แตดานความรูความสามารถอยูในระดับปานกลาง และพบวา ความสัมพันธระหวาง
ศกัยภาพกบับทบาทของคณะกรรมการการประถมศึกษาในภาพรวมมีความสัมพันธในระดับสูง

5.5   ผลงานวิจัยเก่ียวกับการประเมิน
สมแกว รุ งเลิศเกรียงไกรและคณะ (2545 : 1-42) ไดศึกษาการประเมิน          

ความพรอมและปญหาการประกอบการของผูประกอบการวิสาหกิจชุมชนภาคใต พบวา
1.  ผูประกอบการที่มีสถานภาพสมรส มีอายุอยูในชวง 36-45 ป  มีระดับการ

ศกึษาประถมศกึษา ประเมินตนเองวามีความพรอมที่จะเปนผูประกอบการอยูในเกณฑมาก และ
ปญหาในการประกอบการที่สํ าคัญ คือ เงินทุนไมพอ การหาตลาดสํ าหรับสินคาและการออกแบบ
บรรจุภัณฑ

2.  ปจจัยที่มีผลกระทบตอความพรอมและปญหาการประกอบการของ                
ผูประกอบการ พบวา สถานภาพ สมรส อายุ และการศึกษา มีผลตอการประเมินตนเองเกี่ยวกับความ
พรอมของคุณสมบัติผูประกอบการ แตปจจัยดังกลาวไมมีผลตอการแสดงความคิดเห็น   เกี่ยวกับ
ปญหาการประกอบการ

นฤมล จันทพันธ (2539) ไดศึกษา  การประเมินผลการฝกอบรมสตรีดานการ
จัดรานอาหาร ของศูนยอาหารโภชนาการ และการจัดการชนบทภาคใต มหาวิทยาลัยสงขลา
นครินทร เพื่อศึกษาระดับเจตคติและการปฏิบัติของสตรีในอํ าเภอจะนะ และอํ าเภอสะบายอย 
จงัหวดัสงขลาที่ไดรับการฝกอบรม การจัดการรานอาหารโดยจํ าแนกตามปจจัยตางๆ ไดแก ระดับ
การศึกษา  รายได อาชีพ การเขารวมกิจกรรมรายการอาหารในชุมชน แบบสัมภาษณขอมูลเกี่ยวกับ
ความรูหลักการจัดบริการรานอาหาร ซ่ึงวัดระดับความรู เจตคติ และการปฏิบัติการ




