
บทท่ี 2

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง

งานวิจัยเรอง “การพัฒนาความสามารถในการพื่อสารสำหรับบุคลากรที่มีศักยภาพ 
สูง'ในองค์กรรฺฐ” มีวัตถุประสงค์เพ่ือสำรวจสถานภาพความสามารถในการสือสารของบุคลากรท่ีมี 
ดักยภาพสูง ศึกษากระบวนการพัฒนาดักยภาพความสามารถในการสือสารของบุคลากร เพ่ือเป็น 

แนวทางในการพัฒนาความสามารถในการสือสารของบุคลากรที่มีดักยภาพสูงให้มีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล

ท้ังน้ีผู้วิจัยได้นำแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้มาเป็นแนวทางใน 

การศึกษา

1. แนวคิดเรองการบรหารจัดการคนเก่ง (Talent Management Approach)

2. แนวคิดเร่ืองระบบข้าราชการผู้มีผลสํมฤทธ๋ึสูง (High Performance and 

Potential System -  HiPPS)

3. แนวคิดเร่ืองการสี'อสารในองค์กร

4. แนวคิดเร่ืองความสามารถในการสือสาร

แนวคิดเร่ืองการบริหารจัดการคนเก,3 
( T a l e n t  M a n a g e m e n t  A p p r o a c h )

ส ิงท ี่องค ์กรคาดหว ังจากระบบการจ ัดการบ ุคลากรท ี่ม ีด ักยภาพน ั้น  เป ็นเพราะองค ์กร  
ต้องการความได้เปรียบในการแข่งขันยิ่งไปกว่านั้นเพื่อลดอัตราการสูญเสียบุคลากรที่มีความรู้และ 
ประสบการณ์ลดลง องค์กรจึงต้องเพิ่มประสิทธิภาพในการปฎิบ้ตงานของบุคลากรในองค์กรให้ดี 
ขึ้น ด ังน ั้น ใน แต ่ละองค ์กรจ ึงพ ยายามท ี่จะพ ัฒ น าและปร ับป ร ุงระบ บการจ ัดการบ ุคลากรท ี่ม ี 
ด ัก ย ภ าพ ให ้ม ีป ร ะส บ ค ว าม ส ำเร ็จ  ก ารน ำแ น ว ค ิด เร ื่อ งก าร บ ร ิห าร จ ัด ก าร ค น เก ่ง  (Talent 
Management Approach) จ ึงเป ็น เคร ื่องม ือสำค ัญ ท ี่องค ์กรน ำมาประย ุกต ์ใช ้ให ้เห มาะสมก ับ  
โครงสร้างระบบ และวัฒนธรรมในแต่ละองค์กร โดยมีการให้คำจำกัดความถึงคนเก่งไว้ต ่างๆ ดังนี้
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Sears (2003) กล่าวว่า เป็นบุคคลที่มีจิตสำนึกของการปรารถนาที่ต้องการจะประสบ 

ความสำเร็จ (Achievement) ในหน้าท่ีการงาน มักจะแสดงให้เห็นว่าตนเองมีทักษะ (Skill) และ 

ความสามารถในการทำงาน (Capabilities) ท่ีได้รับมอบหมาย

Thorne (2003) กล่าวว่า คนเก่งเป็นบุคคลที่มีความบุ่งมั่นที่จะประสบความสำเร็จ รู้จัก 

ตัวตนท่ีแท้จรงของตนเอง มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนอารมณ์ มีความม่ันใจในตนเอง การ 

มองโลกในแง่ดี มีความจรงจังและบุ่งมั่น มีจิตวิญญาณของการค้นหาคำตอบ ความเชื่อมั่นใน 

ตักยภาพของตนเอง มีความกระตือรือร้น มีความคิดสร้างสรรค์ และมีความคงเค้นคงวา

Berger และ Berger (2004) ไค ้ให ้ความหมายของคนเก ่งว ่า เป ็นพนักงานที่ม ีผลการ 
ปฏิบัต ิงานดีเลิศ (Super Performance) เป ็นบุคลากรศักยภาพสูงและมีผลงานโดดเด ่นเกินกว่า 
ความคาดหวังหรอมาตรฐานที่กำหนดไว้อย่างมาก ต้องเป็นผู้ท ี่สามารถจูงใจให้ผู้อ ื่นแสดงผลงาน 
ได้ดีเลิศเซ่นกัน โดยม ีความสามารถหลัก (Core Competency) ตามที่องค์กรต้องการ และเป็น  
บุคคลที่เป ็นแม่แบบหรอตัวอย่าง (Role Model) ของผู้ท ี่ประสบความสำเร็จในหน้าที่การงาน โดย 
คนประเภทนี้จะเป็นบุคลากรที่องค์กรควรรักษาและดึงความสามารถและศักยภาพที่ม ีอยู่มาใซ่ให ้ 
เก ิดประโยชน ์อย ่างเต ็มท ี่ รวมทั้งองค์กรควรสร้างคนกลุ่มนี้ให ้อยู่ในองค์กรประมาณ 3-5% ของ 
อัตรากำลังคนที่มี

ฐิติพร ชมพูคำ (2548) ให้นิยาม คนเก่ง หมายถึง บุคลากรท่ีมีความสามารถเป็นพิเศษ มี 
ผลการทำงานโดดเด่นเหนือบุคลากรอ่ืน และเป็นผู้ท่ีมีแนวโน้มในการพัฒนาตนเองไปล่บทบาทท่ีมี 
ความรับผิดชอบมากข้ึน สามารถขจัดหรือแก้ปัญหา รวมท้ังเป็นผู้ท่ีเรืยนรู้เร็ว มีความกระตือรือร้น 
มีความเป็นผู้นำ เป็นผู้ท่ีมีความคิดรืเร่ิมสร้างสรรค์ มีวิลัยทัศน์ และสามารถทำงานร่วมกับผู้อ่ืนไค้

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ (2550) กล่าวว่า คนเก่ง คือ บุคลากรที่มีความสามารถพิเศษ มี 

พรสวรรค์ซึ่งเป็นลักษณะพิเศษที่แตกต่างจากคนอื่น นอกจากนั้น คนเก่ง จะต้องเป็นผู้ที่มี 

ความสามารถในเรองงานมากกว่าท่ีผู้บังคับคาดหวังไว้ และต้องเป็นผู้ท่ีมีความสามารถในการเข้า 

กับเพื่อนร่วมงานและบุคคลต่างๆ ท้ังภายในและภายนอกองค์กรไค้เป็นอย่างดี

ตังน้ัน บุคลากรที่มีศักยภาพสูง คือ บุคคลที่มีความสามารถแสดงความรู้ ความสามารถ 

ของตนเองขณะปฏิบัติงานในระดับท่ีสูงกว่ามาตรฐานของแต่ละองค์กร และความสามารถเหล่ามัน 

เป็นปัจจัยสำคัญต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร นอกจากนีบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงยังไค้รับการ 

คาดหวังให้เป็นผู้บริหารในอนาคต
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Berger (2004) ได้แบ่งข้ันตอนการจัดการบุคลากรท่ีPเกยภาพสูงไว้ ด้งน้ี

1. การกำหนดหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากร (Identification) และกระบวนการ 

คัดเลือกบุคลากรท่ีมีด้กยภาพสูง (Selection)

2. การพัฒนาบุคลากรท่ีมีคักยภาพสูง (Development)

3. การจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมีคักยภาพสูง (Retention)

การกำหนดหลักเกณฑ์ไนการคัดเลีอกบุคลากร (Identification) และกระบวนการ 
คัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Selection)

องค์กรต้องสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีอยู่ในองค์กรนั้นว่าบุคลากรใดที่มีคักยภาพ 

(HIPOs) เพื่อที่จะพัฒนาบุคลากรกลุ่มนี้ให้มีความรู้ความสามารถในการทำงานและเพิ่มขีด 

คักยภาพให้สูงข้ึน รวมทั้งจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมีคักยภาพให้อยู่กับองค์กร เพ่ือทำให้องค์กรมี 

การดำเนินการได้อย่างมีประสิทธภาพและมีความได้เปรียบในการแข่งขัน

การประเมินคักยภาพของบุคลากรในองค์กร หมายถึง การคัดสินใจว่าในปัจจุบันบุคคล 

นั้นมีความสามารถและความพร้อมที่จะก้าวหน้าในอนาคตได้มากน้อยเพียงใด คักยภาพมักจะ 

เป็นการประเมินการปรับคัวและสามารถเรียนรู้ได้อย่างคล่องแคล่ว

ดังนั้นการประเมินศักยภาพควรที่จะพิจารณาการปฏิบัติงานในระยะยาว ซ่ึงเป็นงานท่ี 

ได้รับมอบหมายในสภาวะที่แตกต่างกันไป โดยการประเมินคักยภาพของบุคลากรในองค์กร มี 

วัตถุประสงค์ คังน้ี (ดนัย เทียนพุฒ, 2541)

1. เพื่อวัดขีดความสามารถของบุคลากรในองค์กรว่ามีความสามารถและ 

ความเหมาะสมในตำแหน่งงานท่ีทำอยู่หรีอไม่ รวมไปถึงความพร้อมท่ีจะก้าวไปล่ 

ตำแหน่งท่ีสูงข้ึน

2. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรและ 

ล่งเสรีมในล่วนท่ีเป็นจุดเด่นของพนักงานท่ีมีขีดความสามารถท่ีสูงย่ิงข้ึนไป

3. เพื่อป้องกันและรักษาบุคลากรที่มีคักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรนานๆ อีก 

ท้ังเป็นการลดความเล่ืยงท่ีจะเกิดจากการสูญเลืยในการเล่ือนตำแหน่งหรอแต่งต้ัง 

บุคลากรท่ีอาจจะไม่มีคักยภาพพอในระดับผู้บรีหาร
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ในการคัดเลือกหรอระบุว่าบุคลากรคนใดเป็นบุคลากรที่มีสักยภาพในองค์กรนั้น แต่ละ 

องค์กรจะใช้วิธีในการประเป็นแตกต่างกันไป รวมทั้งลักษณะของบุคลากรที่มีคักยภาพก็จะ 
แตกต่างกันไปด้วยในแต่ละองค์กร โดยแบ่งวิธีการประเป็นออกเป็น 2 แบบ ได้แก่ 1) การประเป็น 
ตามผลการปฏิบ้ตงาน (Performance Evaluation) และ 2) การประเป็นตามความสามารถ 
(Competency)

การประเป็นตามผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation)

การประเป็นตามผลการการปฎิบ้ติงานน้ีจะประเป็นโดยเปรยบเทียบบุคลากรกับ 
เกณฑ์ หรอมาตรฐานท่ีองค์กรกำหนดไว้ (Absolute Approach) และเปรียบเทียบระหว่างบุคลากร 
ขององค์กร (Relative Approach) ซ่ึงในการประเป็นตามผลการปฎิบ้ติงานน้ัน จะต้องเป็นการ 
ประเป็นท่ีการปฏิป้ติงานในระยะยาว อีกท้ังควรท่ีจะพิจารณาถึงการปฏิบ้ติงานท่ีบุคลากรท่ีได้รับ 
มอบหมายในสภาพแวดล้อมหรือบรีบทท่ีแตกต่างกันด้วย

การประเป็นผลการปฏิบัติงานนั้น ในบางองค์กรจะใช้กระบวนการในการจัด 
อันดับผลการปฏิบัติงานบุคลากร (Ranking) โดยพิจารณาว่าพนักงานคนใดท่ีมีผลการปฏิบ้ติงาน 
ได้ดท่ีสุดเร่ือยไปจนลำดับต่ําสุด แต่การจัดอันดับน้ันมีแนวโน้มท่ีจะเกิดอคติหรือผู้ทำการประเป็น 
เอาความคิดตนเองเช้ามาเก่ียวช้อง

การประเป็นตามความสามารถ (Competency)

การประเป็นในลักษณะน้ี องค์กรจะมีการกำหนดลักษณะความสามารถท่ีองค์กร 
ต้องการเพื่อใช้เป ็นเกณฑ์วัดคักยภาพหรือขีดความสามารถของบุคลากร โดยปกติแล้ว 
ความสามารถของบุคลากรควรที่จะสอดคล้องกับความสามารถหลักและเป้าหมายขององค์กร 
ลักษณะของความความสามารถท่ีใช้ประเป็นเพ่ือคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคักยภาพในองค์กร คือ

- มีความสามารถในการเรียนรู้ท่ีจะปฏิบ้ติงานได้อย่างรวดเร็วและมีความต่อเน่ือง

- เปิดกว้างในการยอมรับคำวิจารณ์หรือข้อมูลป้อนกลับ (Feedback)

- มีความกล้าท่ีจะแสดงออกในสถานการณ์ท่ีคนอ่ืนอาจจะมีความลังเล

- มีการพัฒนาจุดอ่อนของตนเองอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงเป็นสิงสำคัญท่ีจะทำให้ประสบ 
ความสำเร็จ
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- มีความสามารถท่ีจะจูงใจผู้อ่ืน มีความเช่ือม่ันในตนเองและสร้างความสัมพันธ์ 

กับทุกฝ่ายในองค์กร

- มุ่งทีลูกค้า (Customer Oriented)

- มีความคืดรเร่ิมสร้างสรรค์และมีความกระตอรือร้น

- มีภาวะความเป็นผู้นำและมีวิสัยทัศน์ท่ีดี

- สามารถจัดการหรอแก้ปัญหาไค้อย่างรวดเร็วและมีความสามารถในการ 
ติดต่อลือสาร

ภายหสังจากกระบวนการคัดเลือกตามหลักเกณฑ์ไนการประเมินสามารถประเมิน 
ศักยภาพของบุคลากรในองค์กรที่กล่าวไปข้างต้น องค์กรสามารถจำแนกบุคลากรในองค์กรได้ 
ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ

1. กลุ่มที่เป็นบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เป็นบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามที ่
หลักเกณฑ์’ท่ีองค์กรมีการกำหนดไว้ ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจะถูกเรยกต่างๆก้นไป เซ่น 
High Potential 1 HIPO 1 Talent 1 star 1 Superkeepers 1 High Flyers เป็นต้น

2. กลุ่มบุคลากรที่ไม่ใช่บุคลากรที่มีศักยภาพสูง ซึ่งบุคลากรเหล่าน้ีมีคุณสมบัติไม่ 
ผ่านตามเกณฑ์’ท่ีองค์กรกำหนดไว้ องค์กรจะมีการจัดบุคลากรกลุ่มนี้แยกย่อย 
ออก'ไป (ธำรงศักด้ิ คงคาสวิสด้ิ, 2547) เซ่น Work Horse คือ บุคลากรท่ีมีความ 
ขยันความสามารถในการปฏิบัติงานสูง แต่ศักยภาพยังไม่สูง Problem Child คือ 
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง แต่ความสามารถในการปฏิบัติงานยังไม่สูงเท่าที่ควร 
Dead Wood คือ คนที่ขาดท้ังศักยภาพ และด้อยทั้งความสามารถในการ 
ปฏิบัติงาน เป็นต้น

การพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Development)

Gilley และ Eggland (1998) กล่าวว่า พันธกิจของการพัฒนาบุคลากร คือ การจัดให้มี 
การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) เพ่ือท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน จัดให้มีการ 
พัฒนาอาชีพ (Career Development) เพ่ือท่ีจะเพ่ืมผลการปฏิบ้ติงานในอนาคต และการจัดให้มี
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การพัฒนาองค์กร (Organizational Development) เพ่ือท่ีจะใช้ประโยชน์สูงสุดจากทรัพยากร 
บุคคลท่ีมีอยู่ และผลการปฎิบ้ติงานท่ีปรับป}งข้ึนซ่ึงท้ังหมดจะนำไปยู่ประสิทธิภาพขององค์กร

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะของ 
บุคลากรในองค์กรให้ดีข้ึน โดยมลักษณะท่ีเป็นการเพ่ิมคุณค่าของบุคลากรท้ังในด้านประสบการณ์ 
ทักษะ และความรู้ความสามารถในการจัดการงานที่ได้รับมอบหมายต่างๆได้ รวมท้ังให้ความ 
ช่วยเหลือบุคลากรเพื่อให้บุคคลน้ันมีคุณค่า มีความเหมาะสมในหน้าท่ีและความรับผิดชอบของ 
ตำแหน่งงานที่ได้รับมอบหมายให้มากที่สุดเท่าที่จะเป็นได้ รวมทั้งมีผลปฏิบัติงานที่ดี ท้ังน้ี 
จุดม ุ่งหมายในการพ ัฒนาบ ุคลากรน ั้น เพ ื่อเพ ิ่มความรู้ (Knowledge) ความสามารถ  
(Competency) ทักษะและความชำนาญ (Skill) รวมไปถึงทัศนคติ (Attitude) ของบุคลากรให้ 
สามารถปฎิบ้ติงานได้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันจะบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ในท่ีลุด 
โดยการพัฒนาบุคลากรน้ันจะมีประโยชน์ต่อท้ังสองฝ่าย คือ องค์กรและตัวบุคลากรเอง

การพัฒนาบุคลากรเป็นชุดของกิจกรรมท่ีมีปฏิลัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน โดยกิจกรรมท่ีว่าน้ี 
ศักยภาพของมนุษย์ (Human Potentialities) จะถูกประเมินเพ่ือยกระตับอย่างคัดสรร และนำไปใช้ 
ประโยชน์อย่างเหมาะสม เพ่ือบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ซ่ึงจะเก้ือหนุนต่อศักด๋ิศรของ 
ความเป็นมนุษย์โดยแนวทางในการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรนั้นทำได ้
หลายวิธิ ด้งน้ี

1. การจัดทำแผนพัฒนาตนเอง (Self Development Plan) เป็นการกำหนดให้บุคคล 
พัฒนาขีดความสามารถของตนเองอย่างเจาะจง โดยให้แนวทางต่างๆ เช่น การร่วม 
กิจกรรมท่ีกำหนดให้ การเช้ารับการtlกอบรมในหลักสูตรท่ีกำหนดให้ เป็นต้น

2. ศูนย์การพัฒนา (Development Center) เป็นหน่วยงานหน่ึงในองค์กรท่ีใช้ในการ 
พัฒนาพนักงาน โดยมุ่งไปที่การใช้แบบทดสอบ และการลังเกตผู้เช้ารับการ 
‘ผิกอบรมในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือประเมินผู้เช้ารับการ‘ผิกอบรม

3. การคืกษาต้วยตนเอง (Self Study) เช่น การอ่านหนังลือ หรอบทความท่ีเก่ียวช้อง 
กับเร่ืองท่ีต้องการพัฒนา การค้นคว้าหาความรู้จากการใช้อินเตอร์เน็ต เป็นต้น

4. การทำงานแบบคู่หู (Buddy Working) หมายถึง การท่ีองค์กรสนับสนุนให้พนักงาน 
พัฒนาตนเองด้วยการจับคู่กับเพื่อนร่วมงานที่มีความสามารถหรอสมรรถนะใน 
ระดับเดียวกัน เพราะท้ังคู่จะมีโอกาสให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เพ่ือช่วยการ 
พัฒนาซ่ึงกันและกัน
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5. การสอนงานโดยหัวหน้างาน (On-the-Job-Training) หมายถึง การท่ีหัวหน้างาน 

"สอนงาน" แบบตัวต่อตัวให้แก่พนักงาน ณ ท่ีปฏิบัติงานจรีง และมุ่งเน้นการแก่ใข 
ปัญหาด้านผลงานเป็นหลัก เพ่ือให้พนักงานได้เรียนรู้วิธีการทำงานที่ถูกต้องจน 
สามารถปฏิบัติงานได้ตามท่ีหัวหน้างานมอบหมาย

6. การร ก สอนโดยหัวหน้างาน (On-the-Job Coaching) เป็นการ'ร ก สอนงานจาก 
หัวหน้างานให้แก่พนักงานผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรงของตน อาจจะใช้วิธีการ 
มอบหมายงานให้ทำ การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เป็นต้น

7. On-the-Job Experience หมายถึง การมอบหมายงานให้พนักงานนำสิงท่ีได้เรียนรู้ 
จากการรกอบรมหรือการสอนงานของหัวหน้างานมารกปฏิบัติในการทำงานจรง 
เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนประสบการณ์ให้มากช้ิน

8. การพัฒนาตามเลันทางความก้าวหน้าในอาชพ (Development Career Path) เป็น 
วิธีการโยกย้ายพนักงานให้ได้ทำงานต่างๆเพ่ือเตรียมความพร้อมลำหรับการทำงาน 
ในตำแหน่งที่สูงชิ้นตามเลันทางความก้าวหน้าในอาชพ โดยให้พนักงานได้เรียนรู ้
ประสบการณ์ในงานใหม่ๆ (Foreign Experience)

9. การเข้าร่วมกิจกรรมท้ังภายในและกายนอกองค์กร

10. การเข้ารับการรกอบรมหรือลัมมนา (Training or Seminar)

11. การเรียนรู้จากผู้เช่ียวชาญ (Learning from Experts) โดยแบ่งการเรียนรู้ได้ดังนี

- การเรียนรู้ผ่านระบบ Mentoring ขององค์กร หมายถึง การจัดระบบการ 
เรียนรู้โดยองค์กรกำหนดให้ผู้บรีหารขององค์กรที่มีความรู้และความ 
เช ี่ยวชาญในความสามารถหนึ่งๆ ทำหน้าท ี่เป ็นพ ื่เล ี้ยงและพัฒนา 
ความสามารถท้ันๆ ให้แก่พนักงาน

- การว่าจ้างที่ปรึกษาภายนอกที่เชี่ยวชาญในความสามารถที่องค์กรต้องการ 
เพ่ือพัฒนาให้เป็นพ่ืเล้ียงในความสามารถน้ันๆ ให้แก่พนักงานขององค์กร



การจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Retention)

การจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ถือเป็นขั้นตอนท่ีสำคัญมากท่ีสุด และเป็น 
เป้าหมายสำคัญ เน่ืองจากบุคลากรท่ีไต้รับการพัฒนาจะถูกคาดหวังจากองค์กรให้ก้าวยู่ตำแหน่ง 
ผู้บรัหารต่อไปในอนาคต ซ่ึงวิธีการจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงจะอยู่บนพ้ืนฐานของ 
การให้รางวัล ผลตอบแทนท่ีแตกต่างกับพนักงานโดยท่ี'วไป เพราะเป็นการแสดงให้บุคลากรที่ม ี
ศักยภาพสูงว่าตนได้รับการดูแลเป็นพิเศษ หรอเป็นการสะท้อนว่าเป็นท่ียอมรับจากบุคลากรอ่ืนๆ 
ในองค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับแนวความคิดเร่ืองลำดับข้ันความต้องการของ Maslow ท่ีมนุษย์ต้องการ 
การยอมรับจากสังคม ซ่ึงเป็นความต้องการท่ีเหนือจากความต้องการปัจจัย 4 ในการดำรงชีวิต ซ่ึง 
การจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีนืศักยภาพสูงสามารถแบ่งออกไต้เป็น 2 วิธี ดังน้ี

1. การจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงด้วยการให้ผลตอบแทนในรูปของตัว 
เงิน เช่น การให้เงินเดือนท่ีสูงกว่าบุคลากรท่ัวไป โบนัสพิเศษตามผลงาน การให้บุคลากรสามารถ 
เลือกวันหยุด การให้ผลตอบแทนเป็นหุ้นของบริษัท

2. การจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงด้วยการให้ผลตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงิน 
เช่น การวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ซึ่งจะเปิดโอกาสให้บุคลากรที่ม ี
ศักยภาพสูงสามารถเติบโตในสายงานดังกล่าวอย่างรวดเร็ว (Fast Track) โดยสร้างเวทีให้ 
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไต้แสดงความสามารถโดยผู้บริหารจะเป็นผู้มอบหมายงานที่มีความท้า 
ท้าย เม่ือบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงสามารถทำงานไต้บรรลุผลสำเร็จ บทบาทของการลือสารจะเข้า 
มามีบทบาทในการช่วยรักษาและจูงใจบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เช่น การกล่าวยกย่องชมเชย การ 
ประกาศให้บุคลากรท่ัวทราบถืงผลสำเร็จของบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เป็นต้น

แนวคิดเรื่อง ระบบข้าราชการผู้มผลส้มฤทธสูง

(High Performance and Potential System -  HiPPS)

การปฏิรูประบบราชการถือเป็นการปรับเปลี่ยนการบริหารระบบราชการไทย โดยม ี
เป้าหมายเพ่ือให้ไต้ข้าราชการยุคใหม่ท่ีต้องพัฒนาตนเองอย่างเนื่อง เพ่ือก้าวหน้าตามทันกระแส 
การเปล่ียนแปลงในทุกระดับ และเพ่ือให้การดำเนินงานพัฒนาระบบราชการไทยให้เป็นไปอย่างมี 
ประสิทธิภาพ รัฐบาลจึงกำหนดให้มียุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ 7 ยุทธศาสตร์ท่ีสำคัญ 
ซ่ึงได้แก่ 1)การปรับเปล่ียนกระบวนการและวิธีการทำงาน 2) การปรับปรุงโครงสร้างการบริหาร 
ราชการแผนดิน 3) การร้ือปรับระบบการเงินและงบประมาณ 4) การสร้างระบบบริหารงานบุคคล 
และค่าตอบแทนใหม่ 5) การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมและค่านิยม 6) การเสริมสร้าง
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ระบบราชการให้ทันสมัย และ 7) การเปิดระบบราชการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม สำหรับ 
ยุทธศาสตร์ที่มีส่วนสำคัญในงานวิจัยนี้ คือ การสร้างระบบบริหารงานบุคคล ท้ังน้ีปัญหาของ 
ข้าราชการนั้นมีสาเหตุมาจากการพัฒนาข้าราชการอย่างไม่เป็นระบบ รูปแบบของการพัฒนา 
ข้าราชการเน้นการอบรมในช้ันเริยน (เท Class Training) มากกว่าการเริยนรู้จากประสบการณ์ตรง 
ในการทำงาน รวมทั้งข้าราชการจะต้องใช้เวลานานในการก้าว^ตำแหน่งระดับสูง (สำนักงาน 
คณะกรรมการข้าราชการพลเริอน,2546) ดังนั้นในวันทึ่ 1 0 ก ุมภาพ ันธ ์2546สำนักงาน 
คณะกรรมการข้าราชการพลเริอน (สำนักงาน ก.พ.) ไต้นำเสนอระบบข้าราชการผู้มีสัมฤทธึ๋สูง 
(High Performance and Potential System -  HiPPS) โดยระบบดังกล่าวไต้นำแนวคิด “การ 
บริหารจัดการบุคลากรผู้มีความสามารถสูง หริอ Talent Management" ที่ว่าด้วยการคัดเลือก 
เพื่อให้ไต้มาซ่ึงบุคลากรท่ีเป็นผู้มีความสามารถสูง (Talent) การธำรงรักษา (Retain) การพัฒนา 
(Develop) การจูงใจ (Motivate) และการมอบหมายงาน (Delegate) เพื่อให้บุคลากรเหล่านี ้
พัฒนาขีดความสามารถให้สูงสุดในแนวทางท่ีเหมาะสมกับตัวบุคลากรผู้น้ันอันจะล่งผลให้องค์กร 
/ หน่วยงาน สามารถมีบุคลากรที่มีผลอัมฤทธิ้สูงอยู่กับหน่วยงานเพื่อทำหน้าที่เป็นผู้ผลักดัน 
(Driver) ให้กับภารกิจต่างๆ ประสบความสำเร็จ และเม่ือนำแนวคิด “การบริการจัดการบุคลากรผู้ 
มีความสามารถสูง” มาผนวกกับแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Capital) น้ัน ทำ 
ให้สามารถให้คำจำกัดความของ "ข้าราชการผู้มีผลอัมฤทธึ๋สูง,, ไต้ว่า เป็นข้าราชการที่สามารถ 
แสดงความรู้ ความสามารถของตนในขณะทิปฎิบัติงานในระดับที่สูงกว่ามาตรฐาน และ 
ความสามารถเหล่าน้ันเป็นปัจจัยสำคัญท่ีมีอิทธ์พลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร รวมท้ังเป็นผู้ 
ไต้รับความคาดหวังว่าจะเป็นผู้บริหารขององค์กรในอนาคต

ท้ังน้ี การพัฒนาระบบ HiPPS มีพ้ืนฐานมาจากปรัชญาและหลักการ5 ประการ ได้แก่

1. เป็นระบบที่มีความสอดคล้องกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลราชการใน 
ภาพรวม และช่วยขับเคลื่อนให้กลไกต่างๆ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ภาครัฐนุ่งไปล่การบริหารนุ่งผลอัมฤทธ๋ิท่ียึดประชาชนเป็นดูนย์กลาง

2. เป็นระบบท่ีมีการสรรหาและการประเมินท่ีเป็นระบบเข้มข้นและมีการแข่งขัน 
สูง

3. มีการแต่งต้ังท่ีเป็นธรรม ปราศจากการแทรกแซงโดยมิชอบ



4. เป็นกระบวนการพัฒนาเชิงบูรณาการ ซ่ึงได้แก่ การผสมผสานระหว่างการลง 
มือปฎิบ้ติจรง การ'รกอบรม / พัฒนา และอ่ืนๆ เพ่ือพัฒนาให้ข้าราชการเข้าใจ 
ท้ังภาพกว้างและเชิงลึกขององค์กร

5. เป็นระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเน้นการทำงานเป็นทีมระหว่างส่วน
ราชการ สำนักงาน ก.พ. และข้าราชการในระบบน้ี

การดำเน้นงานของระบบ HiPPS

ระบบ HiPPS มีข้ันตอนการดำเนินการประกอบด้วย 3 ข้ันตอนหลัก ด้งน้ี

1. ข้ันตอนการเตริยมการ และการทบทวนระบบ HiPPS ของส่วนราชการ

ในข้ันตอนน้ี ส่วนราชการจะทำการทบทวนการดำเนินการระบบ HiPPS ในปีท่ีผ่านมา 
และพิจารณาว่าจะต้องมีการปรับเปล่ียนในรายละเอยดของกรอบการลังสมประการณ์หริอไม่ หาก 
ส่วนราชการน้ันๆ เห็นควรจะต้องมีการปรับปรุง จะได้ทำการปรับปรุงโดยร่วมกับสำนักงาน ก.พ. 
ก่อนท่ีจะใช้เพ่ือการดำเนินการในปีต่อๆไป

ทั้งน้ีสำหรับส่วนราชการท่ีเ'รํ่มระบบ HiPPS เป็นครั้งแรก ขั้นตอนนี้จะได้แก่ การ 
เตริยมการต่างๆ ประกอบด้วยการจัดเตริยมกรอบการลังสมประสบการณ์ และการสร้างความรู้ 
ความเข้าใจให้กับบุคลากรต่างๆท่ีเก่ียวข้อง

2. ข้ันตอนการคัดเลือกเข้าส่ระบบ

เป็นการคัดเลือกข้าราชการเพื่อเข้าส่ระบบ HiPPS โดยส่วนราชการจะดำเนินการ 
คัดเลือกเบ้ืองด้นและเสนอรายซ่ือข้าราชการท่ีผ่านการคัดเลือกมาให้สำนักงาน ก.พ. เพ่ือท่ีจะได้ทำ 
การคัดเลือกในข้ันตอนสุดท้ายต่อไป

3. ข้ันตอนการพัฒนา

ข้ันตอนการพัฒนาเป็นข้ันตอนท่ีใข้เวลานานท่ีสุด โดยข้าราชการท่ีเข้าส่ระบบ HiPPS 
จะถูกมอบหมายให้ปฏิบ้ติหน้าท่ีต่างๆ ตามท่ีกำหนดไว้ในกรอบการลังสมประสบการณ์ และเสริม 
ด้วยกลไกพื่เลี้ยง / การสอนงาน การปีกอบรมเพ่ืมเติม การจัดทำแผนพัฒนาเฉพาะบุคคล และ 
กลไกการประเมีนผลการปฏิบ้ติงาน เพ่ือให้ม่ันใจว่า ข้าราชการผู้มผลลัมฤทธ๋ิสูงได้รับการพัฒนา 
และมีคุณภาพตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้
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ดังน้ัน การพัฒนาข้าราชการ1ไทยโดยระบบข้าราชการผู้มีผลลัมฤทธิ้สูง (High 

Performance and Potential System -  HiPPS) จึงเป็นการคืกษาถึงขันตอนและระบบว่ามี 
ลักษณะเป็นอย่างไร ตามปัญหานำวิจัยฃ้อท่ี 2 คือ กระบวนการพัฒนาดักยภาพความสามารถใน 
การส่ือสารของบุคลากรในองค์กรรัฐมีช้ันตอนและการดำเนินการอย่างไร

แนวคิดเรี่องการสื่อสารในองค์กร

การส่ือสารมีบทบาทสำคัญกับการดำเนินกิจกรรมในองค์กร เพราะช่วยควบคุมการทำงาน 
ให้สามารถดำเนินไปตามท่ีต้ังเป้าหมาย และช่วยลดความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนในองค์กร (คิริวรรณ เสรี 
รัตน์ และคณะ, 2545)

วิเชียร วิทยอุดม (2551) ให้ความหมายซองการที่อสารในองค์กรว่า เป็นกระบวนการ 
แลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างบุคคลทุกระดับ ทุกหน่วยงาน ตั้งนี้เป็นเพราะในการปฏิบัติงาน 
จำเป็นต้องมีการสื่อสารกันอยู่ตลอดเวลา การสื่อสารก่อให้เกิดความคิด ความรู้สืก และนำไปยู่ 
ความเข้าใจในเป้าหมายระหว่างบุคคลต่อบุคคล กลุ่มต่อกลุ่ม บุคคลต่อกลุ่ม หรือระหว่างองค์กร 
เข้าด้วยกัน

Max Weber (1947) ได้เสนอแนวคิดการทำงานในองค์กรท่ีเป็นทางการซ่ึงคล้ายกับระบบ 
ราชการไว้ว่า องค์กรมีการกำหนดลำดับช้ัน (Hierarchy) มีการแบ่งงานกันทำ (Division of Labor) 
และการรวมศูนย์อำนาจ (Centralization) รวมต้ังมุ่งจัดองค์กรเป็นระบบปิด (Closed System) 
โดยมุ่งหวังจะให้มีการรักษาหลักเกณฑ์ที่สำคัญเอาไว้และมุ่งป้องกันนิให้ถูกกระทบจากอํทธิพล 
ภายนอกและเน้นถึงอำนาจในแบบต่างๆ (Authority) ท่ีจะมีไว้ใช้สำหรับการกำกับและรักษาให้ทุก 
อย่างเป็นไปตามแบบแผนท่ีวางไว้

ทํงนีเครือข่ายในการส่ือสาร (Communication Network) ภายในองค์กรสามารถแบ่งได้ 
เป็น 2 แบบ คือ

1. ก ารส ื่อ ส ารแบ บ เป ็น ท างก าร  คือ การแบ ่งตามสายการบ ังค ับบ ัญชา ซ่ึง 
ประกอบด้วย
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การล่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) หมายถึง การส่ือสารจาก 

ผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา เน้นการสื่อสารอย่างเป็นลายลักษณ์อักษร เช่น การลังการ 
การให้ข้อมูลท่ีเก่ียวกับการทำงานเป็นต้นซ่ึงแตกต่างการส่ือสารภายใต้แนวคิดการจัดการองค์กร 
แบบมนุษยลัมพันธ์ที่ผู้บังคับบัญชาจะให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถให้ 
คำปรึกษาหรือแนะนำการทำงานไต้เม่ือลูกน้องมปัญหา

การสี!อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) หมายถึง การส่ือสารจาก 
ผูใต้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีอยู่ในระดับท่ีสูงกว่า เช่น การเสนอข้อคิดเห็น เป็นต้น

การล่อสารในระดับเดียวกัน (Horizontal Communication) หมายถึง การส่ือสาร 
ระหว่างบุคคลซ่ึงอยู่ในระดับเดียวกันตามลักษณะการจัดสายงานและอำนาจความรับผิดชอบ

2. การล่อสารอย่างไม่เป ็นทางการ หมายถึง การส่ือสารที่ไม่ไต้เกิดตามระบบแบบ 
แผนองค์กร มักจะมีการล่งข้อมูลอย่างรวดเ!ว

นอกจากเครือข่ายในการส่ือสาร (Communication Network) และกระแสโลกยุค
โลกาภิวัฒน์แล้ว วัฒนธรรมองค์กรเป็นอีกส่ืงหน่ึงท่ีแสดงถึงการรับรู้โดยท่ี'วไปของบุคลากรจำนวน 
หน่ึงหรือล่วนใหญ่ในองค์กร เช่น ค่านิยม ความคิด ความเช่ือ หรือความรู้ เป็นต้น หากรู้ไต้ว่าการ 
ก่อตัวซองวัฒนธรรมองค์กรว่าเกิดข้ึนอย่างไร มีการถ่ายทอดอย่างไรแล้วก็จะสามารถคาดการเดา 
พฤติกรรมของบฺคลากรในองค์กรไต้ ซ่ึง Hofstede (1980) ไต้ระบุค่านิยมในการทำงานของคนไทย 
ได้แก่ 1) Low Individualism 2) High Power Distance 3) High Uncertainly Avoidance และ
4) Low Masculinity

ค่านิยมท้ัง 4 มิติ'ข้างต้นน้ัน นงลักษณ์ ศรือัษฎาพร เจรืญงาม (2541) ไต้วิเคราะห์ลักษณะ 
ทางวัฒนธรรมเชิงการส่ือสารในองค์กรไทย ดังน้ี

1. Low Individualism
ลักษณะการส่ือสารในมิติน้ี ผู้ส่ือสารจะรักษาลัมพันธภาพท่ีดีกับคู่ส่ือสาร มักจะนึกถึง 

“ความเกรงใจ” ท่ีจะแสดงความคิดเห็นขัดกับผู้อ่ืน พยายามหลีกเล่ียงความขัดแย้ง รู้จักควบคุม 
อารมณ์โดยใช้ความน่ึงเงียบหรือการน่ึงเฉย ไม่แสดงความเอนเอียงตามความคิดผู้อ่ืน และ
แสดงออกเฉพาะพฤติกรรมท่ีถูกคาดหวัง
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2. High Power Distance
ลักษณะการส่ือสารในมิติน้ี ผู้ส่ือสารจะเน้นความลัมพันธ์แบบสำคับข้ัน (Hierarchy) 

ระบบอาจุโส (Respect for Seniority) ปฎิบ้ติตามสายการบังดับบัญชา (Deference to Rank and 
Chain of Command) ผู้ท่ีอยู่ในตำแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีสูง คนในลังคมจะมองว่าเป็นผู้มิบุญ 
บารมี หากมีความเมตตาด้วยแล้ว ก็จะเป็นท่ีช่ืนชมของคนไทย ผู้ทีมีความสามารถ'ในการส่ือสาร 
มิติน้ีจะเป็นบุคคลท่ีรู้กาลเทศะแสดงความเคารพต่อบุคคลด้วยคำพูดและท่าทางท่ีเหมาะสม

3. High Uncertainly Avoidance
ลักษณะการส่ือสารในมิติน้ี จะเห็นความสำคัญกับการใช้กฎเกณฑ์และบรรทัดฐานใน 

การส่ือสารได้ถูกต้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ (The Use of Appropriate Communication 
Rules and Norms) เพ่ือหลีกเล่ียงความลับลนและความไม่ม่ันใจในการส่ือสาร บุคคลจึงต้องหา 
ข้อมูลก่อนการทำงาน คืกษานิลัยใจคอของเพ่ือนร่วมงาน เพื่อสามารถคาดเดาสถานการณ์ท่ีจะ 
เกิดข้ึนได้และสามารถปฏิบัติตนได้อย่างเหมาะสม

4. Low Masculinity
ลักษณะการส่ือสารในมิติน้ี คือ ผู้ท่ีรู้จักถ่อมตน (Modest) ไม่ชิงดีชิงเด่น (Non- 

Competitive) สำรวมคำพูด (Non-Aggressive) ผู้อาจุโสจะแสดงความไม่พอใจหากผู้น้อยโต้แย้ง 
หธีอวิจารณ์ในเร่ืองท่ีตนไม่ขอความติดเห็น แต่จากงานวิจัยของ Sriussadaporn-Charoenngam 
& Jablin (1999) พบว่า ลักษณะการส่ือสารของคนไทยในปัจจุบันแตกต่างจากในอดีต โดยคนไทย 
กล้าท่ีจะแสดงออกมากข้ึน แสดงความติดเห็นมากข้ึน กล้าแสดงความรู้ลีกส่วนตัวมากข้ึน แต่ 
อย่างไรก็ตาม การแสดงออกน้ันก็ยังคงคำนึงถึงกาลเทศะเป็นสำคัญ

ซึ่งลักษณะวัฒนธรรมเชิงการสื่อสารในองค์กรไทยนั้นสอดคล้องกับงานวิจัยของอุเทน 
สิมปิศรลันต์ (2543) พบว่า องค์กรท่ีมีความสามารถในการส่ือสารต้องเป็นองค์กรท่ีมีการส่ือสาร 
ตามสำดับสายบังคับบัญชา ไม่ส่ือสารข้ามสาย รวมท้ังในปัจจุบัน องค์กรไทยมีผู้บังคับบัญชาท่ีมี 
อาจุโสน้อยกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาจำนวนมากข้ึน ซ่ึงผลการคืกษาของชลทิพย์ อัศวกาญจน์ (2546) 
พบว่า ผู้บังคับบัญชามีกลยุทธ์ไนการส่ือสารแบบองค์กรสมัยใหม่ตามแบบตะวันตกมากขึน แต่ก็ 
ยังคงรักษาไว้ซ่ึงเอกลักษณ์ของวัฒนธรรมในองค์กรของไทย กล่าวคือ ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชามีโอกาสในการแสดงคักยภาพ มีอิสระในการตัดสินใจงานท่ีได้รับมอบหมาย และ 
เพ่ืมการมีส่วนร่วมในการทำงานมากข้ึน กลยุทธ์การให้ข้อมูลงานท่ีจะให้ข้อมูลเชิงแนะนำวิธีการจะ
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ได้ผลงานและให้ลูกน้องเสนอวิธิการของตนเอง รวมถึงการการเปิดโอกาสให้ลูกน้องแสดงความ 
คิดเห็นในการประชุมได้ โดยท่ีผู้บังคับบัญชาจะให้ยู้ใด้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นก่อนเพ่ือ 
ป้องกันการคิดตามกลุ่ม ให้ความไว้วางใจในเรื่องของเวลาการทำงานที่จะไม่มีการซักทามใน 
ลักษณะจับผิด พร้อมท้ังยังเปิดโอกาสให้ลูกน้องได้ซักถามและปรึกษาปัญหาได้ท้ังเรื่องงานและ 
เร่ืองส่วนตัว แต่รูปแบบของภาษาท่ีใข้จะคงไว้ซ่ึงความเป็นกันเองและให้เกียรติลูกน้องท่ีมีอาจุโส 
มากกว่าตามแบบวัฒนธรรมไทย

ถึงแม้ว่าระบบอาจุโสมักจะเป็นค่านิยมหลักในองค์กรไทย แต่อีกตัวแปรหนึ่งที่ม ี
ความสำคัญต่อการทำงานในปัจจุบันคือ บทบาทของเพศหญิง ซ่ึงงานวิจัยของผานิต อมราพิทักษ์ 
(2544) ท่ีคืกษาความสามารถในการท่ีอสารของผู้หญิงในส่วนราชการท่ีเข้าร่วมโครงการส่งเสรืม 
ประสิทธิภาพของสำนักงาน ก.พ. พบว่า ลักษณะการท่ีอสารของผู้บังคับบัญชาผู้หญิงท่ีได้รับการ 
ยอมรับ คือ ความสามารถในการทำงานเป็นทีม ถ่ายทอดความรู้ได้อย่างเป็นระบบและซัดเจน ให ้
คำแนะนำและช่วยแก้ไขปัญหาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ลักษณะการที่อสารของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้หญิงท่ีได้รับการยอมรับ คือ สามารถถ่ายทอดความรู้ได้อย่างเป็นระบบและซัดเจน ปฏิบัติตามกฎ 
ระเปียบ ข้อบังคับ นโยบาย เป้าหมายขององค์กร สามารถทำงานเป็นทีม สามารถนำเสนองานได้ 
อย่างซัดเจนและน่าสนใจ พูดจาสุภาพอ่อนหวานให้เกียรติคู่สนทนา และลักษณะการท่ีอสารของ 
ผู้ร่วมงานท่ีได้รับการยอมรับ คือ เม่ือเกิดปัญหาจะช่วยรักษาหน้าไม่ปล่อยให้ผู้ร่วมงานกระทำ 
ผิดพลาดออกไปทราบว่าผิด สามารถถ่ายทอดความรู้อย่างเป็นระบบซัดเจน และกล้าแสดงความ 
คิดเห็นแบบตรงไปตรงมา รวมท้ังระบบอุปกัมถ์ในลังคมไทยมีผลต่อการท่ีอสารในองค์กรเช่นกัน 
โดยผลการวิจัยของสุรัสวดี จักษุรักษ์ (2542) พบว่า การเลือกปฏิบัติของผู้บังคับบัญชามีผลต่อการ 
ท่ีอสารระหว่างผู้ร่วมงานท่ีได้รับการเลือกปฏิบัติพูดคุยกันมากข้ึน และในส่วนผลกระทบที่เกิด 
ข้ึนกับองค์กร คือ การให้ข้อมูลข่าวสารท่ีไม่ท่ัวถึง การมอบหมายงานท่ีไม่เท่าเทียมกัน

แนวคิดเรื่องความสามารถทางในการส์อสาร

Spencer และ Spencer (1993) ได้ให้นิยามของ สมรรถนะ หรือขีดความสามารถว่า 
ลักษณะท่ีเป็นรากฐานของบุคคลหน่ึงๆ ซ่ึงมีความเช่ือมโยงเชิงเหตุ และผลกับผลการปฏิบัติงานท่ี 
เหนือกว่า หรือประสิทธิผลท่ีสามารถอ้างอีงกับเกณฑ์มาตรฐานงานหน่ึง หรือสถานการณ์หน่ึงๆได้ 
โดยสมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competence) เป็นความสามารถท่ีทุกคนในองค์กรพึงมี 
และความสามารถในการลือสาร (Communication Competence) ถือเป็นหนืงในความสามารถ 
หลัก เพราะการท่ีอสารได้เข้ามามีบทบาทสำคัญกับการดำเนินกิจกรรมในองค์กร ช่วยควบคุมการ
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ทำงานให้สามารถดำเนินไปตามที่ทั้งเป้าหมาย หรือเพื่อ‘ปวยลดความขัดแย้งที่'จะเโ1ด'ข้ึน,ให้ 
เปล่ียนเป็นการร่วมมือในการทำงาน

ความสามารถในการสื่อสารจงเป็นประเด็นที่นำไปลุ่การคืกษาว่าความหมายของ 
ความสามารถและคุณลักษณะท่ีแสดงออกถึงการมีความสามารถในการส่ือสารในบรืบทต่างๆ มื 
ลักษณะเป็นอย่างไร ซ่ึงประกอบด้วย

1. ความสามารถในการลี่อสารเชิงกลยุทธ์ในการล่ีอสารคือ เน้นความรู้และการทำ 
ความเข้าใจของบุคคล กลุ่ม องค์กร เกี่ยวกับปัจจัยต่างๆที่บุคคล กลุ่ม หรือ 
องค์กรพึงมืท่ีจะทำให้ประสบความสำเร็จในการล่ีอสาร

2. ความสามารถในการส่ือสารเชิงทักษะในการส่ือสาร คือ การเน้นท่ีความชำนาญ 
ในการลี่อสารเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของบุคคล กลุ่ม หรือองค์กร เช่น ทักษะใน 
การลังงาน ทักษะในการประสานงาน เป็นด้น

รวมท้ัง Jablin และ Sias (2001) ได้เสนอ การจัดความสามารถในการส่ือสารเป็นระดับ 
ต่างๆ ดังน้ี

- ระดับ Pre-competent หมายถึง ระดับท่ีบุคคลท่ีอยู่ในสถานะท่ีกำลังเรียนรู้และ 
พัฒนากลยุทธ์และทักษะท่ีจำเป็นในการส่ือสาร

- ระดับ Threshold หมายถึง ระดับท่ีบุคคลอยู่ในสถานะท่ีมืความสามารถในการ 
ส่ือสารท่ีจำเป็นข้ันพ้ืนฐาน แต่ยังไม่มากพอท่ีจะบรรลุเป้าหมาย

- ระดับ Proficient หมายถึง ระดับท่ีบุคคลอยู่ในสถานะที่มืความรู้ การส่ือสาร 
เชิงกลยุทธ์และมืทักษะในการสื่อสาร รวมทั้งการนำไปใข้อย่างเหมาะสมและมี 
ประสิทธิภาพ

- ระดับ Over-competent หมายถึง ระดับที่บุคคลอยู่ในสถานะที่เคยชินกับ 
รูปแบบหรือ'วิธีการส่ือสาร,ท่ีปฏิบ้ติอยู่ ซ่ึงเป็นอุปสรรคสำคัญในการพัฒนาพฤติกรรมการ 
ส่ือสาร
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องค์ประกอบของความสามารถในการที่อสารที่กล่าวในข้างต้น พบว่าเป็นกรอบ 

แนวความคิดของงานวิจัยเร่ืองความสามารถในการท่ีอสารในองค์กรท้ังในระดับบุคคล กลุ่ม และ 
องค์กร ซ่ึงการท่ีอสารท้ังสามระดับต่างมีอิทธิพลต่อกัน (นงลักษณ์ ศรือัษฎาพร เจรณงาม, 2543)
ดังน้ัน การคิกษาแนวคิดเรื่องความสามารถในการที่อสารทั้ง 3 ระดับ จะช่วยให้๓ ดความเข้าใจ 
และเป็นแนวทางในการคิกษาสำหรับการพัฒนาดักยภาพของบุคลากรท่ีมีดักยภาพสูงในองค์กร 
ซ่ึงเป็นความลัมพันธ์ข้ามระบบจุลภาคระดับบุคคล หรือการมีบทบาทท่ีมากกว่าหน่ึงสถานภาพ ท้ัง 
การเป็นผู้บังดับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานที,ต้องประสานความลัมพันธ์กับผู้บรืหารระดับสูง ผู้บรืหาร 
ระดับล่าง ผู้บรืหารท่ีอยู่ในระดับเดียวกัน และเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงถอไต้ว่าเป็นความสามารถในการ 
ท่ีอสารท่ีสำคัญท่ีบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงต้องเรืยนรู้และพัฒนา

จากงานวิจัยที่คิกษาเรื่องความลามารถทางในการที่อสารพบว่า ประ๓ ทความสามารถ 
ทางการท่ีอสารแบ่งออกเป็น 3 ระดับคือ

1. แนวคิดความลามารถในการท่ีอสารระดับบุคคล

2. แนวคิดความสามารถในการท่ีอสารระดับกลุ่ม

3. แนวคิดความสามารถในการท่ีอสารระดับองค์กร

แนวคิดความสามารถในการสื่อสารระดับบุคคล

ความสามารถในการท่ีอสาร (Communication Competence) น้ัน มักปรากฎอยู่ในการ 
ท่ีอสารระดับบุคคล โดยเป็นการท่ีอสารท่ีบุคคลหน่ึงจะมีความสามารถในการเลือกใช้ความรู้และ 
ทักษะในการที่อสารที่เหมาะกับสถานการณ์ ความสามารถในการที่อสาร (Spitzberg และ 
Cupach, 1984) ประกอบด้วย

ความรู้ (Knowledge) คือ รู้ในความเหมาะสมของสถานการณ์ หากเป็นการท่ีอสารข้าม 
วัฒนธรรมความรู้เก่ียวกับค่านิยม ความคิด ความเช่ือของประเทศคู่สนทนา เป็นท่ีงจำเป็นอย่างย่ิง 
ท่ีผู้สารจำเป็นท่ีจะต้องทำการคิกษา เพราะการท่ีอสารมีลักษณะเฉพาะวัฒนธรรม
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ทักษะ(Skill) คือ ความสามารถในการนำเอาความรู้ที่มีมาประยุกต์ให้ได้ในแต่ละ 

สถานการณ์

แรงจูงใจ (Motivation) คือ ความต้องการ'ให้การท่ีอสารเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธ์ผล

ในบริบทองค์กรไทย Sriussadaporn-Charoenngam และ Jablin (1999) ได้จำแนก 
ความสามารถในการท่ีอสาร ออกเป็น 2 กลุ่ม ดังน้ี

1. ความรู้การสือสารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Communication Knowledge) คือ การ 
เข้าใจความหมาย (Mean) ในองค์กร เข้าใจกฎสัญลักษณ์ต่างๆ บทบาทความ 
รับผิดชอบท่ีสมาชิกในองค์กรกำหนดข้ึน เช่น เข้าใจว่า ตนมีหน้าท่ีอะไรควรดำเนินการ 
อย่างไรจึงจะเหมาะสม นอกจากน้ียังพบว่า ความสามารถในการที่อสารเชิงกลยุทธ์ 
คือ ความสามารถในการพิจารณาความแตกต่างของบุคคล (Individual Difference) 
ด้วย เช่น การตีความสถานการณ์และการเข้าใจบุคคลอื่น ความสามารถในการ 
ปรับตัวให้เข้ากับคนในวัฒนธรรมซึ่งแปรผันกันไปในแต่ละองค์กรหลกเที่ยงความ 
ขัดแย้ง (Conflict Avoidance) การแสดงความเคารพ (Display of Respect) การใช้ 
คำพูดให้เหมาะสม (Use of Correct Pronouns) มีความสุภาพ รู้กาลเทศะ และรู้จัก 
ถ่อมตัว (Politeness, Tactfulness and Modesty) เป็นต้น

2. ทักษะในการที่อสาร (Tactical Communication Skills) คือ ทักษะที่นำมาใช้ใน 
ปฎสัมพันธ์การทำงานตามกฏระเบยบท่ีบุคคลพิงมีในการท่ีอสารในองค์กรไทย เพ่ือให้ 
บรรลุเป้าหมายขององค์กรท่ีตั้งไว้ เช่น ทักษะในการแนะนำและให้ข้อมูลย้อนกลับ 
(Giving Advice / Feedback) ทักษะในการให้ข้อมูลข่าวสาร รับข้อมูลข่าวสารและ 
ด้นหาข้อมูลข่าวสาร (Providing, Receiving & Seeking Information) มีทักษะใน 
การเขยน การฟัง และการโน้มน้าวใจ (Writing, Listening, Persuading) และการมี 
ทักษะในการสร้างเครือข่ายการท่ีอสาร (Networking) ทักษะในการสัมภาษณ์ ทักษะ 
ในการแลกเปลี่ยนข้อมูล ทักษะในการแก้ไขปัญหา และทักษะอ่ืนๆ ท่ีบุคคลพิงมีใน 
การทำงานในองค์กร ผู้ท่ีอสารสามารถเรืยนรู้ทักษะเหล่าน้ีได้และใช้เป็นเคร่ืองมือใน 
การปฏิบัติงาน
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ทั้งนี้ความสามารถในการสื่อสารระดับบุคคลนั้น อาจ๓ ดขึ้นจากดัวผู้ส่งสารหรออาจ 

๓ดข้ึนจากปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากการควบคุมของผู้ส่งสาร เซ่น ผู้รับสาร สภาพแวดล้อม หรือ 
ความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม เป็นด้น

แนวคิดความสามารถในการ!(อสารระดับกลุ่ม

ผลการวิจัยของวิรยา ขุนพรหม (2543) ให้คำนิยาม ความสามารถในการสื่อสารระดับ 
กลุ่ม หมายถึง กลุ่มที่สมาชิกสามารถสื่อสารและตีความได้เข้าใจตรงกัน เน่ืองจากมีทัศนคติท่ี 
เหมือนกันหรือใกล้เคียงกัน มีการแลกเปลี่ยนและรับฟังความคิดเห็นกันอยู่เสมออย่างเท่าเทียม 
เปิดเผยและจรืงใจ มีความเป็นกันเอง มีความเคารพในความคิดเห็นของกันและกันและเคารพใน 
มติของเสียงส่วนใหญ่ มีการประนืประนอมถนอมน้ําใจต่อกันภายใต้หลักการและเหตุผลโดยอยู่บน 
พ้ืนฐานของความถูกต้องเหมาะสม มีการสร้างแนวคิดร่วมกันและส่ือสารออกมาในทิศทางเดียวกัน 
ได้ มีการทำความเข้าใจเรื่องของกฎกติกาในการทำงานร่วมกัน รวมไปถึงการมีความสัมพันธ์ท่ีดี 
กับกลุ่มอื่นๆในองค์กร ทั้งนี้ดรรชนีบ่งชี้ลักษณะของกลุ่มที่มีความสามารถในการสื่อสารนั้น 
ประกอบด้วย 11 กลุ่ม คือ

กลุ่มที่ 1 การมอบหมายงานได้แก่การเจรจาต่อรองเพื่อแบ่งงานให้เหมาะกับศักยภาพ 
ของสมาชิกแต่ละคน การมอบหมายงานโดยเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร และการให้อิสระในการ 
ทำงานโดยไม่เข้าไปก้าวก่ายงานข้ึงกันและกัน

กลุ่มที่ 2 การประชุม ได้แก่ การประชุมปรึกษาหารือกันอยู่สม่ําเสมอ มีความยืดหยุ่นใน 
การนัดหมายการประชุมตามความเหมาะสม และการพูดคุยในการประชุมอย่างเป็นกันเอง

กลุ่มที่ 3 การแสดงความคิดเห็น ได้แก่ การร่วมแสดงความคิดเห็นอย่างเสมอภาค การ 
โต้แย้งแสดงเหตุผลกันอย่างเต็มท่ี การเสนอแนวคิดท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกัน การเสนอแนวคิดท่ี 
หลากหลายภายในเวลาที่เหมาะสม การร่วมแสดงความคิดเห็นอย่างชัดเจนตรงไปตรงมา การ 
โต้แย้งแสดงเหตุผลกันอย่างเต็มท่ี การรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน มีการชักถามกันเม่ือเกิด 
ข้อสงลัย และไม่ดูถูกความคิดเห็นกัน

กลุ่มที่ 4 การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารได้แก่มีการพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
การทำงาน มีการให้และขอคำแนะนำปรึกษาหรือความช่วยเหลือกันได้ตลอดเวลา กลุ่มพูดคุยกัน
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อย่างเปิดเผย จรงใจ ไม่ปิดบังข้อมูล กลุ่มสามารถติดต่อส่งข้อมูลถึงกันได้อย่างสะดวกรวดเร็ว การ 
ใช้ภาษาที่ทำให้สมาชิกสามารถลือสารได้เข้าใจกันง่ายและรวดเร็ว และกลุ่มลือสารกันได้อย่าง 
เข้าใจภายในระยะเวลาอันสันและรวดเร็ว

กลุ่มที่ 5 การนำเสนอ ได้แก่ การใช้ประสบการณ์ที่เคยมีร่วมกันมายกเป็นตัวอย่าง 
เทียบเคียงกับสิ,งท่ีกำลังอธบาย กลุ่มใช้ประสบการณ์ความรู้ความชำนาญทางวิชาชีพในการกล่าว 
อ้าง การใช้หลักฐานท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรในการกล่าวอ้างสนับสนุนแนวคิด และการใช้หลักฐาน 
ท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรในการอ้างสนับสนุนแนวคิด

กลุ่มที่ 6 การควบคุมอารมณ์ได้แก่การพูดคุยกันด้วยความใจเย็นไม่ใช้อารมณ์พูดคุย 
กันด้วยเหตุผล ไม่พูดจาหักหาญน้ําใจต่อกัน ให้อภัยกันและกันเสมอ ไม่ตำหนิต่อว่าต่อขานกันเม่ือ 
ทำงานพลาดหรือไม่สำเร็จตามเป้าหมาย

กลุ่มที่ 7 การจัดการกับความขัดแย้ง ได้แก่ กลุ่มมีการปรับความเข้าใจกันเมื่อเกิด 
ความขัดแย้ง มีการประนิประนอมเม่ือเกิดความขัดแย้งทางความคิด ตัดสินใจโดยยึดมติท่ีได้รับ 
การสนับสนุนจากเลืยงข้างมาก และกลุ่มให้ความไว้ว่างใจแก่หัวหน้ากลุ่มในการตัดสินใจหาไม ่
สามารถตกลงกันได้

กลุ่มที่ 8 การติดตามและประเมินผล ได้แก่ กลุ่มมีการติดตามไถ,ถามการทำงานของ 
กันและกันอยู่เสมอ พูดคุยถึงปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทำงาน ประเมินผลงานเพื่อหา 
จุดบกพร่องและแนวทางในการแก้ไขร่วมกัน มีการตรวจสอบความถูกต้องในการทำงาน และ 
ตักเตือนกันแบบตรงไปตรงมาเม่ือมีข้อผิดพลาด

กลุ่มที่ 9 การสร้างความลัมพ้นธ์ระหว่างกลุ่ม ได้แก่ กลุ่มมีการประสานงานร่วมกับ 
กลุ่มอ่ืนเสมอ ติดต่อขอคำปรึกษาหรือความช่วยเหลือจากการกลุ่มอ่ืนได้ กลุ่มนำข้อวิพากษ์วิจารณ์ 
จากบุคคลภายนอกมาเล่าล่กันฟังเพื่อปรับป?งการทำงาน กลุ่มมีการเผยแพร่ผลการปฏิบัติงาน 
ออกล่ภายนอก รวมท้ังกลุ่มลือสารกับบุคคลภายนอกตรงกัน

กลุ่มที่ 10 การสร้างความรู้สิกที่ดีร่วมกันได้แก่ กลุ่มมีการลือสารท่ีทำให้สามาชิกรู้ลืก 
ถึงการสร้างความสำเร็จร่วมกันในการทำงาน มีการชมเชยกันและกัน กลุ่มร่วมกันแสดงความยินดี 
ต่อกันในโอกาสพิเศษ กลุ่มพูดคุยกันอย่างสนุกสนาน มีอารมณ์ขัน หัวเราะร่วมกัน



25

กลุ่มที่ 11 การสร้างความส้มพันธ์อันดีระหว่างบุคคล ได้แก่ กลุ่มมีการไถ่ถามทุกข์สุข 
กันอยู่เสมอ มีการระบายและรับฟังความทุกข์ของกันและกันพร้อมช่วยปลอบใจ กระตุ้นให้กำลังใจ 
กันในยามท้อแท้ และกลุ่มเสนอให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกันด้วยความเต็มใจ

แนวคิดเรื่องความสามารถ'ในการสื่อสารระดับองค์กร

จากผลการวํจัยของอุเทน สิมปิคิริลันต์ (2543) ได้นิยามความหมายของ ความสามารถใน 
การลือสารระดับองค์กรว่า การท่ีองค์กรแสดงให้ปรากฏว่ามีกลยุทธ์และศักยภาพในการลือสารท่ี 
จะสามารถส่ือสารให้บุคลากรในองค์กร ลูกค้า และประชานท่ัวไปได้เข้าใจในวิลัยทัศน์ภารกิจ และ 
เป้าหมายขององค์กร มีวัฒนธรรมการส่ือสารท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรได้แสดงความ
คิดเห็นอย่างอิสระ มีการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารจากผู้บริหารไปยังพนักงาน รวมท้ังเปิดรับข้อมูล 
ย้อนกลับจากพนักงานไปลุ่ผู้บริหาร มีระบบการส่ือสารตามสายการนังศับนัญซา มีความสามารถ 
ในการเลือกใช้ส่ือในการส่ือสารได้อย่างเหมาะสมเพ่ือให้เกิดการส่ือสารข้อมูลท่ีถูกต้อง ซัดเจน และ 
รวดเร็ว มีการสร้างเคริอข่ายการส่ือสารท้ังภายในและภายนอกองค์กร การพิจารณาความสามารถ 
ในการส่ือสารระดับองค์กรน้ันต้องดูจากผลลัพธ์ของการส่ือสารขององค์กรประสบความสำเร็จใน 
การส่ือสารหริอไม่ รวมท้ังพิจารณาในประเด็นเท่ียวกับผู้บริหารองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถ 
ในการส่ือสารระดับองค์กร โดยท่ีองค์กรท่ีมีความสามารถในการส่ือสารน้ันจะต้องเป็นองค์กรท่ีมี 
ภาพลักษณ์ดีและเป็นท่ียอมรับของบุคลากรในองค์กร ลูกค้า และประชาชน

นอกจากน้ีผลการวิจัยได้สร้างดรรชนีวัดความสามารถในการส่ือสารระดับองค์กรในบริบท 
ของลังคมไทยได้แบ่งออกเป็น 9 กลุ่มดรรชนีดังน้ี

กลุ่มที่ 1 การสื่อสารจัดการและเอกลักษณ์ขององค์กร ได้แก่ การปลูกฝังความรู้ลืกท่ี 
ภาคภูมีใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ส่ือสารวิลัยทัศน์ภารกิจ นโยบาย และกลยุทธ์ขององค์กรให้ 
บุคลากรได้รับทราบ มีระบบการทำงานเป็นทีม และสมาชิกในทีมสามารถส่ือสารกันได้อย่างท่ัวถึง 
เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรมีโอกาสแลกเปล่ียนวิลัยทัศน์กับผู้บริหารองค์กร มีกิจกรรมท่ีt เก'ให้ 
สมาชิกมีการทำงานเป็นทีม ส่งเสริมการสร้างความเช่ือใจ (Trust) และความเช่ือม่ัน (Confident) 
ซ่ึงกันและกันในหมู่สมาชิกในองค์กร เปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรมีสวนร่วมในการแสดงความ 
คิดเห็น แสสดงทัศนะเสนอแนวทางต่างๆ ในการดัดสินใจให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร สร้างกล



ไกลท่ีเอ้ือให้บุคคลมีการเรียนรู้ที,จะแก้ปัญหาประชุมแลกเปลี่ยนข้อมูลและตัดสินใจร่วมกันเพื่อ 
หาทางแก้ไขปัญหาอย่างสม่ําเสมอ

กลุ่มที่ 2 กระแสโลกาภ ิว ัฒ น ์และเทคโนโลย ีท ี่ม ีผลต ่อองค ์กร ได้แก่ พยายาม 
แสวงหาความรู้ใหม่ๆที่เกี่ยวกับองค์กรเพื่อนำมาพัฒนาองค์กรเอง เปิดรับข้อมูลข่าสารใหม่ๆ 
เกี่ยวกับเทคโนโลยีการลือสารสามารถนำมาใช้ในองค์กรได้ มีการ'Üเกอบรมม สัมมนา ให้ความรู้ 
ใหม่ๆ ในการทำงานที่เป็นสากลแก่บุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนบรรทัดฐานใน 
การทำงานขององค์กรให้สอดคล้องกับการลือสารในยุคโลกากิวัฒน์ แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวกับ 
เทคโนโลยีการล่ีอสารท่ีเก่ียวข้องกับกิจการขององค์กรอยู่เสมอ สามารถปรับองค์กรให้ทันสมัยกับ 
การเปล่ียนแปลงนวัตกรรมเทคโนโลยีการล่ีอสารในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสรมบุคลากร 
ในองค์กรไปดูงานหรือสืกษาต่อต่างประเทศ เพ่ือนำความรู้มาพัฒนาองค์กร

กลุ่มที่ 3 การให ้ข ้อมูลแก่บ ุคคลในองค์กร ได้แก่ มีการจัดกิจกรรมต่างๆ เข่น การ 
ปฐมนิเทศ อบรม และมีเอกสารต่างๆ ท่ีให้บุคลากรรับทราบถึงเป้าหมายและประวัติความเป็นมา 
ขององค์กร การให้ข้อมูลในบทบาทหน้าท่ี ความรับผิดชอบ สายการบังคับบัญชาของบุคลากรใน 
องค์กรอย่างชัดเจน บุคลากรรับทราบข้อมูลเก่ียวกับผลตอบแทน สวัสดิการ ค่าจ้าง ประกันสังคม 
ได้อย่างถูกต้องและชัดเจน มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับผลตอบแทน สวัสดิการ ค่าจ้าง 
ประกันสังคม แกบุคลากรในองค์กร โดยผ่านการประชุมหรือผ่านล่ีอประ๓ทต่างๆ มีการให้ข้อมูล 
ในตำแหน่งงาน (Jcb Description) กับบุคลากรในองค์กร

กลุ่มที่ 4 การใข้ที่อในการที่อสารขององค์กร ได้แก่ การรู้จักเลือกใข้ลี่อประ๓ ทต่างๆ 
ได้อย่างเหมาะสมตามสถานการณ์การลือสาร มีลือบุคคลหรือหน่วยงานที่ทำหน้าที่ถ่ายทอด 
ข่าวสารขององค์กรยังบุคคลภายในและภายนอกองค์กร มีลี่อประเภทต่างๆที่ใข้เผยแพร่ข้อมูล 
ข่าวสารของค์กรให้บุคลากรรับทราบ เข่น มีกระดานบอร์ดแจ้งข่าวสาร ใบปลิว โปสเตอร์ แผ่นพับ 
วารสารภายในองค์กร และเลืยงตามสายใช้ลือประเภทวารสาร โปสเตอร์ใบปลิว รายงาน หรือ 
ประกาศ ที่เป็นลายลักษณ์อักษรต่างๆ กับการลือสารในสถานการณ์งานที่ไม่ชับช้อน มีการใช้ 
เทคโนโลยีการลือสาร รวมท้ังระบบต่างๆ เพื่ออำนวยความสะดวกในการลือสารขององค์กร เช่น 
ระบบ MIS 1 Internet 1 Intranet 1 E-mail 1 LAN เป็นต้น ใช้การลี่อสารโดยวาจาหรือการพูดคุย ใน 
สถานการณ์ท่ีชับช้อน มีล่ีอประ๓ ทต่างๆท่ีใซ้เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารขององค์กรให้บุคคลภายนอก 
รับทราบ เข่น มีแผ่นกับ โปสเตอร์วารสารประซาสัมพันธ์องค์กร มีลือต่างๆ ท่ีสามารถรับความ 
คิดเห็นของบุคลากรในองค์กร เช่น แบบสำรวจความคิดเห็น กล่องรับความคิดเห็น
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กลุ่มที่ 5 การติดตามและประเม ินผล และรายงานผลขององค์กร ได้แก่ มิการ 

ประเมินผลการทำงานของบุคลากรในองค์กรทุกฝ่าย ติดตามผลการปฎํบัตงานของบุคลากรใน 
องค์กรทุกฝ่าย มิการประเมิณผลการทำงานขององค์กรในภาพรวม ติดตามผลประกอบการของ 
องค์กร มีการแจ้งผลการปฏิบัติงานขององค์กร เช่น รายงานประจำปีขององค์กร รายงานผลการ 
ประกอบการขององค์กรให้บุคลากรทราบ รายงานผลการปฎับัติงานของบุคลากรในองค์กรให ้
รับทราบโดยท่ัวกัน แจ้งผลการปฏิบ้ติงานของบุคลากรในองค์กร เป็นต้น

กลุ่มที่ 6 โครงสร้างและเครือข่ายการที่อสารขององค์กร ได้แก่ โครงสร้างขององค์กร 
เอื้อให้องค์กรมีการสื่อสารตามลำดับสายการบังคับบัญชา มีเครือข่ายการติดต่อสื่อสารกับ 
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง สร้างเครือข่ายความรู้แบบเป็นทางการให้กับบุคลากรในองค์กร สร้าง 
เครือข่ายทางสังคมแบบไม่เป็นทางการให้กับบุคลากรในองค์กร สร้างเครือข่ายความรู้แบบไม่เป็น 
ทางการให้กับบุคลากรในองค์กร และการสร้างเครือข่ายทางสังคมแบบเป็นทางการให้กับบุคลากร 
ในองค์กร

กลุ่มที่ 7 วิธีการสร้างเครือข่ายการที่อสารแบบเป็นทางการได้แก่บุคลากรให้องค์กร 
มีการส่ือสารตามลำดับสายการบังคับบัญชา มีการจัดประชุมประจำปีเพ่ือให้ผู้บรืหารได้พบกับ 
บุคลากรในองค์กร มีการจ ัด ให้บุคลากรในองค์กรและผู้บรืหารระดับสูงขององค์กร ได้พบปะ 
สังสรรค์ร่วมกัน เป็นพันธมิตรหรือเป็นสมาชิกของกลุ่มองค์กรท่ีมีลักษณะทางธุรกิจแบบเดียวกัน 
องค์กรจ ัด กิจกรรมให้สมาชิกในองค์กรได้แลกเปล่ียนความรู้ ความชำนาญท่ีมีระหว่างกัน มีการจัด 
ให้บุคลากรในองค์กร และผู้บรืหารองค์กรท่ีอยู่ในสายงานเดียวกันได้พบปะกัน

กลุ่มที่ 8 วิธีการสร้างเครือข่ายการที่อสารแบบไม่เป็นทางการ ได้แก่ มีวัฒนธรรม 
การส่ือสารท่ีสร้างความรู้สืกเป็นกันเองกับบุคลากร ส่งเสรืมสร้างความสัมพันธ์อันดีให้กับบุคลากร 
ในองค์กร มีการจัดกิจกรรมพิเศษเพ่ือสมาชิกในองค์กร เช่น การแข่งขันกีฬาประจำปีขององค์กร 
สนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน การจัดให้บุคลากรในองค์กรรับประทาน 
อาหารร่วมกัน เกิดการรวมกลุ่มของสมาชิกในองค์กรท่ีมีความสนใจร่วมกัน มีการจัดต้ังชมรมต่างๆ 
ท่ีมีความสนใจร่วมกันอย่างไม่เป็นทางการข้ึนภายในองค์กร เป็นต้น

กลุ่มที่ 9 ผลล้พธ์ขององค์กรที่มิความสามารถในการที่อสาร ได้แก่ ผู้บริหารองค์กรมี 
วิสัยทัศน์ และมีความสามารถในการโน้มน้าวให้บุคลากรในองค์กรเดนทางไปในทิศทางเดียวกับ 
องค์กร และทำงานบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร มีภาพลักษณ์ที่ดีและได้รับการยอมรับจาก
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สังคม บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจในตำแหน่งหน้าที่ ความรับผิดชอบของตนเองได้ ปริมาณ 
ปัญหาและความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนจากการสือสารในองค์กรอยู่ในระดับต่ํา ปริมาณการร้องทุกข์จาก 
ลูกค้าหริอผู้ใช้บริการขององค์กรอยู่ในระดับต่ํา

ดังน้ัน การคิกษาแนวคิดเรองความสามารถในการสือสารในองค์กรระดับบุคคล กลุ่ม และ 
องค์กร เพ่ือนำมาใช้เป็นกรอบในการ'วเคราะห์ว่า ความสามารถในการสือสารในองค์กรรัฐในแต่ละ 
ระดับถูกนำมาใช้ในกระบวนการบริหารจัดการคนเก่งมากน้อยเพียงใด

โดยสรุปในบทน้ีผู้วิจัยได้กล่าวถึงแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องในรูปแบบของ 
การบูรณาการตามประเด็นปัญหานำในการวิจัย สำหรับในบทต่อไป ผู้วิจัยจะนำเสนอระเปียบวิธี 
วิจัย ซึ่งประกอบไปด้วยหัวข้อต่างๆ ได้แก่ รูปแบบการวิจัย วิธีการกำหนดดัวอย่างในการวิจัย 
เครองมีอท่ีใช้ในการวิจัย การทดสอบเครองมือ วิธีการดำเนินการเก็บข้อมูลและวิธีการวิเคราะห์ 
ข้อมูล


	บทที่ 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	2.1 แนวคิดเรื่องการบริหารจัดการคนเก่ง
	2.2 แนวคิดเรื่องระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
	2.3 แนวคิดเรี่องการสื่อสารในองค์กร
	2.4 แนวคิดเรื่องความสามารถทางในการสื่อสาร


