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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำ�เร็จของเครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะส่วนบุคคล 
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บทคัดย่อ
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำ�เร็จของเครื่องมือการพัฒนา

สมรรถนะส่วนบุคคล (IDP) ของสำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ (สช.) และเพื่อศึกษา

อุปสรรคในการใช้เครื่องมือ IDP ของ สช. ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดย 1) เก็บข้อมูลด้วยการ

สัมภาษณ์เชิงลึกกับเจ้าหน้าท่ีฝ่ายงานทรัพยากรบุคคล ของ สช. จำ�นวน 1 คน 2) เก็บข้อมูลด้วย

การสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานของ สช. จำ�นวน 4 คน และ 3) เก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์แบบ

สนทนากลุ่มกับพนักงาน สช. จำ�นวน 8 คน ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสำ�เร็จของ

เครื่องมือ IDP ของ สช. ได้แก่ 1) การให้ความร่วมมือและสนับสนุนจากผู้บริหารและหัวหน้าสาย

งานอย่างจริงจัง 2) การสร้างความรู้ความเข้าใจท่ีถูกต้องด้วยการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพเกี่ยวกับ

กระบวนการ IDP 3) ทีมงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้อย่างเหมาะสมในกระบวนการ IDP

4) ระยะเวลาในการทำ� IDP ต้องมีความต่อเนื่อง 5) กิจกรรมการพัฒนาศักยภาพมีความสอดคล้อง

กับงานที่รับผิดชอบ และ 6) การประเมินผลที่เที่ยงตรงและยุติธรรม และในการใช้เครื่องมือ IDP

ของ สช.นั้น ได้แก่ 1) ผู้บริหารไม่เห็นถึงความสำ�คัญของงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่าง

แท้จริง 2) ผู้บริหารและหัวหน้าสายงานขาดการมีส่วนร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาในการทำ� IDP อย่าง

เตม็ที่ 3) พนักงานขาดความรูค้วามเขา้ใจทีถ่กูตอ้งเกีย่วกบักระบวนการ IDP 4) ทมีงานฝา่ยทรพัยากร

บุคคลมีไม่เพียงพอ 5) ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจัดกิจกรรมที่ไม่สอดคล้องกับงานประจำ�ที่พนักงานรับ

ผิดชอบ และ 6) ขาดความเที่ยงตรงในการประเมินผล
คำ�สำ�คัญ : การพัฒนาสมรรถนะส่วนบุคคล ความสำ�เร็จ สำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ

1 นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์
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Abstract
	 The research purposes are 1) to study about factors that influence succession 

of individual development plan (IDP) instrument of National Health Commission Office 

(NH) and 2) to study about problems or barriers in implementation of IDP instrument 

for NH. This research used qualitative method by 1) collected data by in-depth 

interview with a human resource officer of NH 2) collected data by in-depth interview 

with 4 officers of NH and 3) collected data by focus group discussion with 8 officers 

of NH. The results show that factors that affect to succession of IDP instrument of 

NH are 1) supporting and participation of administrators and managers 2) strengthening 

appropriate knowledge and understanding about IDP process by efficiency 

communication 3) potent human resource team with appropriate knowledge and 

understanding about IDP process 4) IDP process implementation must in ongoing 

status all the time 5) potential development activities planning should relevance 

with currently job and 6) accurate and conscientious assessment both in subordinates 

and superiors. And barriers in implementation of IDP instrument for NH are  

1) administrators and managers lack of pragmatically awareness in the importance 

of human resource management 2) administrators and line managers lack of seriously 

participation in IDP process 3) organizational members lack of appropriate knowledge 

and understanding about IDP process 4) shortage of human resource department 

staff 5) human resource department set unfit or incompatible development activities 

for organizational members and 6) lack of accurate and conscientious assessment. 
Keywords : Individual Development Plan, Succession, National Health Commission Office

บทนำ�
	 ด้วยสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปสู่กระแสความเป็นโลกาภิวัตน์มายิ่งขึ้น สภาพของสังคม 

เศรษฐกิจ การเมือง รวมไปถึงการแข่งขันทางธุรกิจ ก็ย่อมจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงเช่นกัน เหล่านี้

ทำ�ให้ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ประชาชน หรือผู้รับบริการนั้น เปลี่ยนแปลงไปโดยมี

ความตอ้งการในการบรกิารทีม่ากขึน้ รวดเรว็ขึน้ มคีณุภาพและประสิทธภิาพทีดี่ขึน้ หนว่ยงานหรือ

องค์กรภาครัฐ จึงมีความจำ�เป็นอย่างยิ่งที่จะต้องปรับตัวตามสภาพแวดล้อมและความต้องการของ

ประชาชนที่เปลี่ยนแปลงไป โดยการที่จะมุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงของหน่วยงานภาครัฐอย่างมี
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ประสิทธิภาพที่ดีได้นั้น ย่อมต้องเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

เนื่องจาก เป็นการสร้างศักยภาพทางการขันแข่งได้ในระยะยาวอย่างยั่งยืน (นิสดารก์ เวชยานนท์, 

2556 : 3) ทั้งน้ีเพราะงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นงานท่ีมุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ 

ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน และเมื่อองค์กรได้คัดสรรให้บุคลากรที่มีคุณภาพเหล่านี้เข้ามาอยู่

ในองคก์ารแลว้ งานดา้นการบรหิารทรพัยากรมนษุยก์ไ็ม่ได้หยดุอยูเ่พียงเทา่นี ้หนว่ยงานทรัพยากร

มนุษย์จะต้องดูแลฝึกอบรมและพัฒนาให้บุคลากรได้รับความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ที่

ทันสมัยสอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และพร้อม

จะปฏิบัติงานที่ท้าทาย ความรู้ ความสามารถ สร้างความสำ�เร็จให้แก่องค์กรมากยิ่งขึ้น

 	 ในปจัจบัุนเครือ่งมอืในการพฒันาบุคลากรนัน้มมีากมายหลายหลากรปูแบบ โดยเคร่ืองมอื

หนึ่งที่ได้รับความนิยมกันอย่างแพร่หลายในทุกวันนี้ ทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน นั่นคือ แผนพัฒนา

รายบุคคล หรือ Individual Development Plan (IDP) ซึ่งคือ แนวทางหรือแผนปฏิบัติการส่วน

บุคคล ที่จะช่วยให้พนักงานบรรลุถึงเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยเป็นการทำ�ข้อตกลงและ

วางแผนร่วมกันระหว่างหัวหน้าสายงานหรือผู้บังคับบัญชากับพนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งใน

รายละเอียดของการทำ� IDP จะระบุเป้าหมายในการทำ�งานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว นอกจาก

นี้ยังระบุเกี่ยวกับแผนการพัฒนาศักยภาพ การฝึกอบรม การฝึกประสบการณ์ และกิจกรรมอื่น ๆ 

ทีม่คีวามจำ�เปน็และเชือ่มโยงตอ่การมุง่ไปสูเ่ป้าหมายตามทีพ่นกังาน หน่วยงาน และองค์กรต้องการ

หรือคาดหวังให้เกิดขึ้น (U.S. Department of Commerce, 2001 : 1)

 	 สำ�นกังานคณะกรรมการสขุภาพแหง่ชาต ิ(สช.) เปน็หนว่ยงานในกำ�กบัรฐัทีม่กีารใชเ้ครือ่งมอื

แผนพัฒนารายบุคคล หรือ Individual Development Plan (IDP) อย่างต่อเนื่องมากว่า 10 ปี เพื่อ

ใช้ในการพฒันาศักยภาพและสมรรถนะของพนกังานภายในองคก์ร และจากผลลัพธข์องการดำ�เนนิ

งานของสำ�นกังานคณะกรรมการสขุภาพแหง่ชาติ (สช.) จะเหน็ได้วา่มปีระสิทธภิาพและประสิทธิผล

ค่อนข้างดีและเป็นที่ยอมรับของสังคม ไม่ว่าจะเป็นงานทางด้านสมัชชาสุขภาพ งานด้านธรรมนูญ

สุขภาพ งานดา้นการประเมนิผลกระทบดา้นสขุภาพ (Health Impact Assessment : HIA) เป็นตน้ 

ล้วนแล้วแต่เป็นงานที่สร้างผลกระทบทางด้านบวกในเชิงสุขภาพและสิ่งแวดล้อมให้แก่ประชาชน

และสังคม ซึ่งการท่ีสำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ (สช.) จะประสบความสำ�เร็จในการ

ดำ�เนินงานได้นั้น ย่อมต้องมีบุคลากรขององค์กรที่มีศักยภาพและประสิทธิภาพ ดังนั้น เครื่องมือ

แผนพัฒนารายบุคคล หรือ Individual Development Plan (IDP) จึงอาจเป็นตัวช่วยที่สำ�คัญใน

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีคุณภาพดียิ่งขึ้น 

 	 และดว้ยเหตนุี ้จงึนำ�มาซึง่คำ�ถามของงานวจิยัทีว่า่ ปจัจยัใดบา้งท่ีสง่ผลตอ่ความสำ�เรจ็ของ

เครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะส่วนบุคคล (IDP) ของสำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาต ิและ

71
วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ ปีที่ 19 ฉบับที่ 2

JOURNAL OF HUMANITIES AND SOCIAL SCIENCES SURIN RAJABHAT UNIVERSITY Vol.19 No. 2



คณ
ะม
นุษ
ยศ
าส
ตร
แ์ล
ะสั
งค
มศ
าส
ตร

 ์มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สุร
นิท
ร์

ยังมีปัญหาหรืออุปสรรคใด ๆ อีกหรือไม่ในการใช้เครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะส่วนบุคคล (IDP) 

ของสำ�นกังานคณะกรรมการสขุภาพแหง่ชาติ ซึง่จากองคค์วามรูท้ีไ่ดจ้ากการศกึษาวจิยัในครัง้นี ้อาจ

จะนำ�ไปสูก่ารพฒันา ประยุกต ์และปรบัใชเ้ครือ่งมอืดงักลา่วใหม้โีอกาสประสบความสำ�เรจ็เพิม่มาก

ขึ้นทั้งในสำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติและในหน่วยงานภาครัฐอื่น ๆ ต่อไปได้

วัตถุประสงค์การวิจัย
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ ได้แก่ 

	 1. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสำ�เร็จของเคร่ืองมือการพัฒนาสมรรถนะส่วนบุคคล 

(IDP) ของสำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ 

	 2. เพื่อศึกษาปัญหาหรืออุปสรรคในการใช้เครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะส่วนบุคคล (IDP) 

ของสำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ 

วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 1. ประชากร

	     ใช้สำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดนนทบุร ีเป็น

พื้นที่ในการศึกษาวิจัย ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างจึงประกอบด้วย 1) พนักงานผู้มีหน้าที่รับผิดชอบงาน

ด้านทรัพยากรบุคคลของสำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาต ิจำ�นวน 1 คน และ 2) พนักงาน

สำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ จำ�นวน 12 คน

	 2. เครื่องมือ

	    เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยนี้ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่

	    2.1 แบบคำ�ถามการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบเป็นทางการกึ่งโครงสร้าง 

	    2.2 แบบประเด็นหัวข้อที่ใช้สำ�หรับการสนทนากลุ่ม 

	 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล

	    เพื่อศึกษาและวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสำ�เร็จ รวมไปถึงปัญหาและ

อุปสรรคของการใช้เครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะส่วนบุคคล (IDP) ของสำ�นักงานคณะกรรมการ

สุขภาพแห่งชาติ ผู้วิจัยใช้การตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation) ด้านข้อมูล โดยแบ่ง

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลออกเป็น 3 กลุ่ม ประกอบด้วย 

	    3.1 เจ้าหน้าที่ฝ่ายงานทรัพยากรบุคคล ของสำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ 

จำ�นวน 1 คน ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มผู้ให้ข้อมูลแบบเจาะจง และเก็บข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก 

(In-depth interview)

	     3.2 เจ้าหน้าที่และพนักงานของสำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาต ิจำ�นวน 4 คน 
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ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มผู้ให้ข้อมูลแบบบังเอิญ และเก็บข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 

interview) 

	  3.3 เจ้าหน้าที่และพนักงานของสำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาต ิจำ�นวน 8 คน 

ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มผู้ให้ข้อมูลแบบบังเอิญ และเก็บข้อมูลด้วยวิธีการสนทนากลุ่ม (Focus group 

discussion) 

	 4. การวิเคราะห์ข้อมูล

 	  นำ�ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวเิคราะห์และสังเคราะห ์เพื่อหาความเกี่ยวโยง หรือหา

ลักษณะร่วมที่พบเห็นได้ชัด หรือหาความหมายที่แฝงเร้นของปรากฏการณ์นั้น ๆ เพื่อหาข้อสรุป 

โดย เรยีบเรยีงและนำ�เสนอในรปูแบบของการพรรณนาหรือบรรยายความ เพือ่ใหเ้กดิความเขา้ใจที่

เก่ียวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำ�เร็จของเครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะส่วนบุคคลภายใน

สำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ และนำ�ผลการวิเคราะห์ที่ได้มาอภิปรายผลและรายงาน

ผลการวิจัย

ผลการวิจัย
	 1. กระบวนการด้านการพัฒนาสมรรถนะในการทำ�งานของ สช.

	 จากการสัมภาษณ์ผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบงานด้านทรัพยากรบุคคลของ สช. ได้ข้อมูลราย

ละเอียดเกี่ยวกับกระบวนการด้านการพัฒนาสมรรถนะในการทำ�งานของ สช. ดังนี้ เมื่อทำ�งานรับ

พนักงานใหม่เข้ามาร่วมงานกับทางสำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาต ิ(สช.) เป็นที่เรียบร้อย

แล้ว จะใช้เวลาทดลองงาน 4 เดือน โดยถ้าผ่านช่วงทดลองงานไปได ้ทางฝ่ายงานทรัพยากรบุคคล 

(HR) ของ สช. ก็จะมีระบบในการพัฒนาพนักงานผ่านระบบสมรรถนะซึ่งรับรูปแบบการดำ�เนินงาน

มาจากสหรัฐอเมริกา ซึ่งโดยทั่วไประบบสมรรถนะจะประกอบด้วย 3 ประเภท ได้แก่

	     1.1 Core competency สมรรถนะหลักที่ทุกคนในองค์กรจำ�เป็นจะต้องมี เพราะทำ�ให้

องค์กรอยู่รอดได ้

	     1.2 Functional competency สมรรถนะประจำ�ตำ�แหนง่ แตล่ะองคก์รจะมกีารกำ�หนด

ที่แตกต่างกันออกไป บางองค์กรกำ�หนดตามสายงาน แต่ของ สช. กำ�หนดตามตำ�แหน่ง คือไม่ว่าจะ

อยู่ในสำ�นักไหน แต่ถ้าอยู่ในตำ�แหน่งเดียวกันก็จะม ีFunctional competency ที่เหมือนกัน

	     1.3 Managerial competency สมรรถนะในการบริหารจัดการ 

	 สำ�หรับ สช. จะมีการทำ�ข้อสรุปสมรรถนะสำ�หรับตำ�แหน่งต่าง ๆ หรือ Competency 

mapping เพื่อกำ�หนดสมรรถนะของคนในองค์กรเพียง 2 ประเภท คือ core competency และ 

functional competency ซ่ึงผนวกเอา managerial competency เข้าได้ใน functional 
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competency ไว้เรียบร้อยแล้ว โดยปกติสมรรถนะของคน ๆ หนึ่งจะมีประมาณ 7 – 8 สมรรถนะ 

ซึง่ไดจ้าก core competency รวมกับ functional competency เพ่ือใหพ้นกังานทราบและจดจำ�

ได้ว่าตนเองต้องมีสมรรถนะใดบ้าง 

 	 ขั้นตอนของการพัฒนาศักยภาพของ สช. ประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้

 	 1. เริม่จากตอ้งพจิารณากอ่นวา่พนกังานขององคก์รขาดอะไร โดยดูตามสมรรถนะ ซ่ึงกต้็อง

ประเมินสมรรถนะว่าบุคคลนั้นปฏิบัติงานได้ถึงตามเกณฑ์ท่ีองค์กรคาดหวังไว้หรือยัง โดยในการ

ประเมินสมรรถนะการทำ�งานแต่ละที่จะแตกต่างกันออกไป 

	 2. เมื่อได้ผลการประเมินแล้วก็จะทำ�ให้ทราบว่าพนักงานคนน้ัน จะต้องพัฒนาสมรรถนะ

อะไรหรือด้านใดบ้าง ซึ่งพนักงานแต่ละคนก็อาจจะต้องพัฒนาหลายด้านหรืออาจจะต้องพัฒนา

สมรรถนะทกุ ๆ  ตวักไ็ด ้โดยในแตล่ะปีฝา่ย HR จะใหพ้นกังานแตล่ะคนพจิารณารว่มกับหวัหนา้สาย

งานเพื่อให้เขาเลือกสมรรถนะที่เขาจะต้องพัฒนามา 2 – 3 สมรรถนะเพื่อจะนำ�มาพัฒนาปรับปรุง 

โดยหัวหน้าสายงานจะเป็นคนเรียง priority สมรรถนะที่พนักงานคนนั้นจะต้องพัฒนา

	 3. เมือ่ไดส้มรรถนะท่ีตอ้งการจะพฒันาแลว้ กจ็ะต้องมาทำ� IDP (Individual Development 

Plan) เพื่อใช้ในการวางแผนพัฒนาตนเองของแต่ละคนในแต่ละปี โดยจะต้องปรึกษาขอความคิด

เหน็จากหวัหนา้สายงานด้วย รปูแบบการพฒันาในลักษณะนีเ้ปน็การพัฒนาท่ีควบคูไ่ปกบัการทำ�งาน

ซึ่งทำ�ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ดี เพราะเป็นการทำ�งาน เรียนรู ้และพัฒนาตนเองไปพร้อม ๆ กัน 

 	 โดย สช. ใช้ระบบ IDP นี้มาประมาณ 10 ปีแล้ว ค่อนข้างได้ผลเป็นที่น่าพอใจ ซึ่งจากข้อมูล

รายงานการประชุมสำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ ครั้งที่ 1/2559 (สำ�นักงาน 

คณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ, 2559) ฝ่ายงานทรัพยากรบุคคลได้รายงานต่อที่ประชุมฯ เกี่ยวกับ

สรปุผลการประเมนิสมรรถนะและแนวทางสนับสนนุการพฒันาของงานทรัพยากรบุคคล ในป ี2559 

ไว้ดังนี้ (รายละเอียดดังได้แสดงไว้ในภาพที่ 1)

ภาพที่ 1 ผลการประเมินการพัฒนาสมรรถนะตาม IDP ปี 2558 ของพนักงาน สช.

ที่มา: สำ�นักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาต ิ(2559)
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 	 จะเห็นได้ว่า จากการดำ�เนินการพัฒนาสมรรถนะโดยใช้เครื่องมือ IDP ในปี 2558 ผลการ

ประเมินพบว่า สัดส่วนจำ�นวนของพนักงานส่วนใหญ่จะอยู่ในเกณฑ์มีความพยายามมากและมีการ

พัฒนาขึ้นมาก ซึ่งถือว่าเป็นที่น่าพอใจ

	 2. ปจัจยัทีส่ง่ผลตอ่ความสำ�เรจ็ของเครือ่งมอืการพฒันาสมรรถนะสว่นบคุคล (IDP) ของ 

สช.

 	 จากการศึกษาและวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำ�เร็จ รวมไปถึงปัญหาและ

อุปสรรคของการใชเ้ครือ่งมือการพฒันาสมรรถนะสว่นบคุคล (IDP) ของ สช. โดยใชว้ธิกีารสมัภาษณ์

เชิงลึก (In-depth interview) และวิธีการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) ได้ผลการ

ศึกษาซึ่งมีรายละเอียดตามที่ได้แสดงไว้ในตารางที่ 1 ดังนี้

ตารางที่ 1 ความคิดเห็นของพนักงาน สช. ต่อกระบวนการ IDP

						       วิธีการเก็บข้อมูล	

		

				    สัมภาษณ์เชิงลึก			       สนทนากลุ่ม

ทัศนคติต่อเครื่องมือ 	

IDP

การพัฒนาศักยภาพ 

ด้วยเครื่องมือ IDP	
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มีความเห็นว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีดี 

ช่วยกระตุ้นให้พนักงานวิเคราะห์

ถึงศักยภาพตนเอง พิจารณาได้ว่า

ยงับกพรอ่งในดา้นใด เพือ่ใชใ้นการ

พัฒนาศักยภาพด้านนั้นๆ

(ความคิดเห็นแยกเป็น 2 กลุ่ม)

กลุม่แรก : สามารถพฒันาศักยภาพ

ได้จริง มีความสอดคล้องกับงานที่

ทำ�ดี แต่น่ันต้องเริ่มมากจากการ

ให้ข้อมูลตามความเป็นจริงในการ

ประเมินสมรรถนะของตนเองด้วย

พนักงานมีแผนพัฒนาศักยภาพ

หรือสมรรถนะที่ชัดเจน โดย

สามารถชว่ยปรบัปรงุศกัยภาพที่

มอียูเ่ดมิ ไมว่า่จะเปน็จดุเด่นหรอื

จดุดอ้ยใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้

อาจจะมีการพัฒนาอยู่บ้าง แต่

ก็มี เพียงเล็กน้อย เพราะไม่

สามารถเข้าร่วมกิจกรรมท่ี HR 

หรือ KM จัดขึ้นมาได้ เพราะ

ภาระงานที่ต้องรับผิดชอบนั้น 

ค่อนข้างมาก
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				    สัมภาษณ์เชิงลึก			       สนทนากลุ่ม

 

ความเอื้อของสภาพ

แวดล้อมต่อการทำ�

IDP

 	 ผลทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณพ์นกังานของ สช. พอจะสามารถสรุปปจัจยัทีส่่งผลตอ่ความสำ�เร็จ

ของเครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะส่วนบุคคล (IDP) ได้ดังต่อไปนี้

	    2.1 การสนับสนุนและการให้ความร่วมมือจากผู้บริหารและหัวหน้าสายงานอย่างจริงจัง

	   2.2 การให้ความรูแ้ละสรา้งความเขา้ใจทีถ่กูตอ้งดว้ยการสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพ เกีย่วกบั

กระบวนการ IDP ทั้งทางด้านหลักการ แนวทาง วัตถุประสงค์ การดำ�เนินการ ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

และการประเมินผล
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(ความคิดเห็นแยกเป็น 2 กลุ่ม)

กลุ่ม ท่ีสอง :  สามารถพัฒนา

ศักยภาพได้เล็กน้อย เนื่องจากคิด

ว่า มีหลายปัจจัยท่ีส่งผลต่อการ

พัฒนาศักยภาพ เช่น การสอนงาน 

(Coaching) วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร 

วัฒนธรรมขององค์กรเป็นต้น

(ความคิดเห็นแยกเป็น 2 กล่ม)

กลุ่มแรก : ช่วยได้และถ้าออกแบบ

การพัฒนาศักยภาพให้มีความสอด

คล้องกับงานที่ทำ�อยู่ประจำ�จะยิ่ง

ช่วยให้เห็นผลการพัฒนาของตน

เองได้ชัดยิ่งขึ้น

กลุ่มที่สอง : สภาพแวดล้อมไม่ค่อย

เอื้ออำ�นวยเท่าท่ีควร ทั้งการสนับ

สนุนจากหัวหน้า และภาระงานที่มี

จำ�นวนมาก เป็นต้น

(ความคิดเห็นแยกเป็น 2 กลุ่ม)

กลุ่มแรก : สภาพแวดล้อม เช่น 

อุปกรณ์เคร่ืองใช้ เทคโนโลยี

มีความพร้อม สะดวก เอื้อต่อ

การปฏิบัติงาน ซ่ึงถ้าออกแบบ 

IDP ท่ีเหมาะสมและมคีวามเปน็

รูปธรรม จะยิ่งทำ�ให้การพัฒนา

ศักยภาพได้ผลดี

กลุ่มที่สอง : คิดว่าในทางปฏิบัติ 

ยังทำ�ได้ไม่เต็มประสิทธิภาพ 

เพราะงานที่ต้องรับผิดชอบไม่

สอดคล้องกับกิจกรรมท่ี HR 

จัดให้
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	    2.3 ทีมงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่เข้มแข็ง และมีความรู้ความเชี่ยวชาญอย่างถูกต้อง

เหมาะสมเกีย่วกบักระบวนการ IDP ท้ังทางดา้นหลักการ แนวทาง วตัถปุระสงค ์การดำ�เนนิการ ผล

ที่คาดว่าจะได้รับ และการประเมินผล

	    2.4 ระยะเวลาในการใช้กระบวนการ IDP ท่ีมีความต่อเนื่อง ได้มีการพัฒนาศักยภาพ

ตลอดการทำ�งาน

	    2.5 การออกแบบหรือกำ�หนดกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพที่มีความสอดคล้องกับงานที่

ทำ�หรือรับผิดชอบอยู่ ณ ปัจจุบัน

	    2.6 การประเมินผลที่เที่ยงตรง ยุติธรรม ทั้งจากตัวพนักงานเอง และจากผู้บังคับบัญชา

	 3. ปญัหาหรืออปุสรรคในการใช้เคร่ืองมือการพัฒนาสมรรถนะส่วนบคุคล (IDP) ของ สช.

 	 ผลที่ได้จากการสัมภาษณ์พนักงานของ สช. พอจะสามารถสรุปปัญหาหรืออุปสรรคในการ

ใช้เครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะส่วนบุคคล (IDP) ได้ดังต่อไปนี้

	     3.1 ผู้บริหารและหัวหน้าสายงานขาดการตระหนักและเห็นความสำ�คัญของงานด้าน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจัง

	     3.2 ผู้บริหารและหัวหน้าสายงานยังขาดการมีส่วนร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาในการทำ� 

IDP อย่างเต็มที่

	       3.3 พนักงานยังขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับกระบวนการ IDP ทั้งทางด้าน

หลักการ แนวทาง วัตถุประสงค์ วิธีการดำ�เนินการ ผลที่คาดว่าจะได้รับ และการประเมินผล

	     3.4 บุคลากรของทีมงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีไม่เพียงพอ

	     3.5 ฝ่ายทรัพยากรบุคคลยังจัดกิจกรรมที่ไม่สอดคล้องกับลักษณะงานจริงที่รับผิดชอบ

	     3.6 ขาดความเที่ยงตรงในการประเมินผล

อภิปรายผลการวิจัย
 	 จากปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำ�เร็จของเครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะส่วนบุคคล (IDP) ของ 

สช. ที่วิเคราะห์ได้นี้ มีความสอดคล้องกับ กรณีของกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงเป็น

แบบอย่างความสำ�เร็จท่ีดีด้านการพัฒนาระบบสมรรถนะ (สำ�นักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน, 2551 : 23-30) โดยในเอกสารระบุว่า กรมการแพทย์มีการเรียนรู้ถึงปัจจัยความสำ�เร็จ

และความท้าทายที่จะบริหารจัดการกับปัญหาอุปสรรคของระบบสมรรถนะ ดังนี้

	 1. บทบาทของผูบ้รหิารทุกระดบัในการสนบัสนนุ ผลักดัน และมีสว่นรว่มอยา่งจรงิจังทำ�ให้

คณะกรรมการฯ ขา้ราชการ เกดิขวญักำ�ลงัใจในการปฏบิติังาน และได้รบันโยบายแนวทางการพฒันา

ระบบที่ชัดเจน
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	 2. การส่ือสารเป็นเครื่องมือสำ�คัญที่ช่วยสร้างการยอมรับและผลักดันให้เกิดความสำ�เร็จ

ของโครงการซ่ึงต้องสื่อสารทั้งผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินให้มีความเข้าใจที่ถูกต้องไปในทิศทาง

เดียวกันและใกล้เคียงกันมากที่สุด และสามารถสื่อสารให้เห็นภาพของแนวทางการนำ�ระบบ

สมรรถนะไปปฏิบัติได้อย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม

	 3. การประเมินสมรรถนะทำ�ให้ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินมีโอกาสหรือกำ�หนดถึงความ

คาดหวังที่องค์กรมีต่อพฤติกรรมที่พึงประสงค์เอื้อต่อการปฏิบัติงานให้สัมฤทธิ์ผล

	 4. การจัดทำ�แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ทำ�ให้ผู้ปฏิบัติเห็นภาพสมรรถนะที่สนับสนุนกับ

ความสำ�เรจ็ของงานอยา่งชัดเจน สามารถกำ�หนดแนวทางการพัฒนาตนเองใหม้สีมรรถนะทีต่รงกบั

งานในปจัจุบนั และ/หรอืการพฒันาสมรรถนะตามเสน้ทางความกา้วหนา้ตามสายวชิาชพีโดยไดร้บั

การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา

 	 ซึ่งจากตรงนี้ จะสามารถเห็นได้ว่า ปัจจัยความสำ�เร็จและความท้าทายของระบบพัฒนา

สมรรถนะของกรมการแพทยน์ัน้ มคีวามใกลเ้คยีงกบัขอ้สรปุปจัจัยทีส่ง่ผลต่อความสำ�เรจ็ของเครือ่ง

มอืการพฒันาสมรรถนะสว่นบุคคล (IDP) ของ สช. ดังนัน้ จงึอาจกลา่วไดว้า่ สมาชกิทกุคนในองคก์ร 

ควรตอ้งให้ความสำ�คญัตอ่ปัจจยัทีส่ง่ผลตอ่ความสำ�เรจ็ของเครือ่งมอืการพฒันาสมรรถนะสว่นบคุคล 

(IDP) เพราะจะนำ�ไปสูก่ารประสบความสำ�เรจ็ในการใช้เคร่ืองมอืนีไ้ด้ และท้ายทีสุ่ดกจ็ะสามารถนำ�

ไปสู่การบรรลุตามเป้าประสงค์ขององค์กรร่วมกันได้นั่นเอง

 	 นอกจากนี ้ผลจากการวเิคราะหป์ญัหาหรืออปุสรรคในการใช้เคร่ืองมอืการพัฒนาสมรรถนะ

ส่วนบุคคล (IDP) ของ สช. ที่ได้เสนอไปข้างต้น มีความสอดคล้องกับข้อสรุปปัญหาและอุปสรรคใน

การจัดทำ�แผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล ของ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2537 : 8-11) ที่ระบุว่า ปัญหา

และอุปสรรคของการใช้แผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล (IDP) มีดังนี้

	 1. การขาดทมีงานทีม่คีวามรู ้ความเชีย่วชาญในเร่ือง แผนพฒันาสมรรถนะรายบคุคล (IDP) 

อย่างแท้จริง 

	 2. การขาดระบบสื่อสารและขาดช่องทางถ่ายทอดแนวคิดที่ถูกต้องให้กับผู้ปฏิบัติงาน 

	 3. ผู้บริหารขาดการสนับสนุนเรื่องเวลาและงบประมาณเพื่อพัฒนาทีมงานอย่างจริงจัง 

	 4. ขาดการกำ�หนดเป็นนโยบายอย่างชัดเจนของการจัดทำ� IDP และผู้บริหารมักจะมองว่า 

IDP คือโครงการหรือแผนงานพิเศษที่กำ�หนดขึ้นเท่านั้น ทำ�ให้ขาดการติดตามผลอย่างต่อเนื่อง

ข้อเสนอแนะการวิจัย
	 1. ผู้บริหารต้องเห็นและตระหนักถึงความสำ�คัญของงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์

อยากจริงจัง โดยควรปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์จาก Human Resource Management (HRM)  
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ไปสู่กระบวนทัศน์ของ Human Capital Management (HCM) ท่ีส่งเสริมให้มีการลงทุนใน

ทรพัยากรมนษุย ์ทีเ่อือ้และสง่เสรมิใหเ้กดิการพฒันาด้านศกัยภาพของบคุลากรอยา่งเต็มที ่และควร

สนับสนุนและบรรจุกระบวนการ IDP ไว้ในนโยบายขององค์กร

	 2. ควรมุง่เนน้และให้ความสำ�คญัตอ่การสือ่สารภายในองคก์รทีม่ ีเพ่ือเปน็เครือ่งมอืหนึง่ใน

การสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะอย่างถูกต้องเหมาะสม และเพ่ือการยอมรับและนำ�

ไปสู่การปฏิบัติได้ง่าย

	 3. ควรให้พนักงานเรียนรู้ทำ�ความเข้าใจถึงกระบวนการและวัตถุประสงค์ในการทำ�  IDP 

และความรู้ที่ถูกต้องในเรื่องการออกแบบกิจกรรมที่สอดคล้องกับงานประจำ�ที่รับผิดชอบ (On the 

job training) รวมไปถงึการใหค้วามรูค้วามเข้าใจทีถ่กูต้องเกีย่วกบัการประเมนิ ทัง้ด้านการประเมนิ

ตนเอง การประเมินสมรรถนะ 

	 4. ควรเปิดโอกาสให้พนักงานกับหัวหน้าหน่วยงานมีส่วนร่วมทำ�งานด้วยกันอย่างแท้จริง 

ในการกำ�หนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตนเอง การหาวิธีการที่ทำ�ให้เป้าหมายใน 

สายอาชีพของตนเองและงานที่รับผิดชอบประสบผลสำ�เร็จ 
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