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บทคัดย่อ 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 2) เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จําแนกตาม เพศ และอายุ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จํานวน 207 คน สถติิที่ใช้ ได้แก่ คา่ความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) แล้วนําเสนอเชิงพรรณนาความ สถิติทดสอบแบบเอฟ (f-test) หลักการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบจําแนกทางเดียว (One way ANOVA) 

   

 ผลการวิจัยพบว่า 
 

 1. สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยู่
ในระดับสูง ( X  =3.76, S.D = 0.08) พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับสูงมาก 1 ด้าน ระดับสูง 
2 ด้าน ระดับพอใช้ 2 ด้าน เรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังน้ี 1.1) การยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรมและจริยธรรม 1.2) การทํางานเป็นทีม 1.3) การบริการ 1.4) การสั่งสมความเช่ียวชาญ     
ในงานอาชีพ 1.5) การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  
 2. ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม จําแนกตาม เพศ และอายุ พบว่า ดังน้ี 

   2.1 บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามที่มีเพศต่างกัน        
มีสมรรถนะหลกัในการทํางานไม่แตกต่างกัน 

   2.2 สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม 
โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม มีสมรรถนะหลกัแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 อยู่ 1 ด้านคือ การสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ นอกน้ันไม่แตกต่างกัน 
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ABSTRACT 
  
  The objective of this study was to 1) study core competencies of supporting 
staff driving Rajabhat Mahasarakham University and 2) to compare core competencies 
of supporting staff driving Rajabhat Mahasarakham University classified by gender and 
age. The samples in this research including 207 supporting staff. The data analysis 
statistics used were frequency,  percentage, mean, standard deviation, descriptive, f-
test by variance analysis (One way ANOVA).  
 The results founded;  

1. Core competencies of support staff driving Rajabhat Mahasarakham 
University, the overall level is high ( X = 3.76, S.D = 0.08). Considering each aspect, it is 
found that the level is very high, 1 aspect high level, 2 aspects fair level, 2 aspects, 
average order from highest to lowest as follows. 1.1) Adherence to righteousness and 
ethics 1.2) Teamwork 1.3) Services  1.4) The accumulation of professional expertise 
1.5) Achievement 

2. The comparison of the core competencies of the support staff driving 
Rajabhat Mahasarakham University classified by gender and age showed that;  

   2.1 Support staff driving Rajabhat Mahasarakham University with different 
gender there are no core competencies in work. 

   2.2 Core competencies of support staff driving Rajabhat Mahasarakham 
University Overall, no difference. When considering each aspect, it was found that the 
support staff of Rajabhat Mahasarakham University there is a significant difference in 
core competencies at the level of .05 in one aspect: the accumulation of professional 
expertise in the profession. In other there is no difference. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
  
 สมรรถนะ(Competency) เป็นเครื่องมอืในการบริหารจัดการองค์การที่มีประโยชนอ์ย่างมาก
ตอ่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) ทั้งนี้เพราะสมรรถนะเป็นสิ่งที่ช่วย
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์การใหท้ํางาน หรือผลิตผลงานที่องค์การตอ้งการได้ และจะทําให้
สนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยทุธ์ที่กําหนดไว้ได้เร็ว และมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน สมรรถนะจงึเป็น
เครื่องมอืทีส่ามารถนําไปใชใ้นการบริหารจัดการระบบบริหารงานบุคลากรในองค์กรไดเ้ป็นอย่างดี     
(ณรงค์วิทย์  แสนทอง,2547:16)    
  อย่างไรก็ตามประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานท่ีสําคัญประการหน่ึงข้ึนอยู่กับการเปิดโอกาส  
ให้แสดงออกถึงเชาว์ ปัญญา ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อันจะนํามาซึ่งเกียรติภูมิและความพึงพอใจในชวิีต  
จะช่วยให้มสีภาพจิตใจและอารมณ์ท่ีจะส่งเสริมให้เกิดสภาพการทํางานที่ด ีซึ่งย่อมถอืได้ว่ามี คุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ที่ดี และจะส่งผลต่อชีวิตโดยส่วนรวมของบุคคลผู้นั้นให้เป็นสุข ซึ่งแสดงถึงการมีคุณภาพชีวิต
ที่ดดี้วย อันเป็นเป้าหมายสําคัญในการพัฒนาประเทศด้านการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ (จุฑามาศ แก้ว
พิจิตร. 2548 : 6) คุณภาพชีวิตในการทํางานข้ึนอยู่กับการปฏิบัติงานและวัตถุประสงค์ขององค์กรและ
คุณภาพชีวิตในการทํางานอยู่ที่การรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่คํานึงถึงความปลอดภัยสัมพันธภาพที่ดีระหว่าง
ผู้ร่วมงาน และมีโอกาสเจรญิก้าวหน้าและพัฒนางาน ซึ่งระดับคุณภาพชวิีตในการทํางานสัมพันธ์กับระดับ
ความตอ้งการของมนุษย์ (Casio, W.F.: 24) นอกจากนัน้คุณภาพชีวิตการทํางานยังเป็นปรัชญาในการ
ปรับปรุงผลิตภาพในการทํางาน โดยการตระเตรียมและกําหนดให้บุคลากร มีโอกาสไดใ้ช้ความสามารถท่ีมี
อยู่ปรับปรุงตนเองรวมไปถึงปรับปรุงในส่ิงที่องค์กรต้องการ (Bovee et. al. 1993: 413) นั้นคือคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานมีผลต่อสมรรถนะ (competency) ในการปฏิบัติงานของบุคลากร นอกจากนั้นคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรและท้ังสองปัจจัยส่งผลต่อคุณภาพและ
ประสทิธิภาพขององค์การ กล่าวคือความประสทิธิภาพขององค์การย่อมข้ึนอยู่สมรรถนะการปฏิบัติหน้าท่ี
ของบุคลากร (person-based competency) ซึ่งหมายถึง คุณลักษณะที่ทําให้บุคคลสามารถปฏิบัติงาน  
ได้ด ีโดยเป็นผลรวมของสมรรถนะขององค์การและสมรรถนะที่เก่ียวกับงาน ไม่ว่าจะเป็น สมรรถนะท่ัวไป 
(generic competency) หรือสมรรถนะหลัก (core competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะร่วมของบุคคลที่
ปฏิบัติงานในทุกกลุ่มงาน หรอืทุกตําแหน่งในกลุ่มงาน จะตอ้งมีเพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤตกิรรม 
เพ่ือใหอ้งค์การบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย ได้แก่ สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (achievement 
motivation) การมีจิตบริการ (service mind) การส่ังสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ (expertise) การทํางาน
เป็นทีม (teamwork) เป็นต้น และสมรรถนะเฉพาะตําแหน่งหรือเรียกว่าสมรรถนะในงาน (functional 
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competency) ซึ่งหมายถึงสมรรถนะที่กําหนดขึ้นเพ่ือให้การปฏิบัติงานในตาํแหน่งต่าง ๆ ในองค์การ แสดง
พฤติกรรมที่เหมาะสมสําหรับการทํางานในแต่ละหน้าที ่ซึ่งส่งเสริมให้บุคลากรในองคก์ารสามารถปฏิบัติงานใน
ภารกิจหน้าที่ไดด้ีย่ิงข้ึน ตัวอย่างของสมรรถนะแบบน้ีไดแ้ก่ การมองภาพองค์รวม (conceptual thinking) การคิด
วิเคราะห์ (analytical thinking) การสื่อสารจูงใจ (communication and influencing) การควบคุมตนเอง  
(self control) เป็นต้น 
 การปฏิรูประบบราชการ ไดก้อ่ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในภาครัฐ ทั้งในเชงิโครงสร้างการ
บริหารจัดการ วิธีการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาศักยภาพของตัวข้าราชการเอง แนวคิดเรื่องสมรรถนะ
เป็นแนวคิดใหม่แนวหนึ่งซึ่งสาํนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ( ก.พ.) ได้นํามาปรับใชใ้น
กระบวนการบริหารงานบุคคลของภาครัฐไทย ซึ่งมีเป้าหมาย เพ่ือตอ้งการสร้างภาครัฐให้มีสมรรถนะเพิ่มข้ึน 
โดยเฉพาะสมรรถนะการแข่งขันองค์กรภาครัฐ เพ่ือมุ่งพัฒนาข้าราชการมีศักยภาพเหมาะสม สําหรับรองรับ
การเปลี่ยนแปลง ท้ังภายในและภายนอก ตลอดจนเป็นองค์ประกอบทีส่ําคัญในการพัฒนาประเทศ  
(จักรินทร์  กันวิสา,2547:2) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม เป็นส่วนราชการในสังกดั กระทรวงศึกษาธิการ            
เป็นมหาวิทยาลัยเพ่ือการพัฒนาท้องถ่ิน เปิดการเรียนการสอนมาเป็นเวลานานถึง 91 ปี มหาวิทยาลัย    
ราชภัฏมหาสารคาม มีคณะทีเ่ปิดสอนจํานวน 9 คณะ และ 1 บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม ดังน้ี คณะครศุาสตร์ คณะมนษุยศาสตร์และสังคมศาสตร์ คณะวิทยาการจัดการ คณะ
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะเทคโนโลยีการเกษตร คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ คณะนิติศาสตร์     
คณะรฐัศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์  และในแผนยุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัย    
ราชภัฏมหาสารคาม ฉบับที ่12 พ.ศ. 2560-2564 ได้กําหนดวิสัยทัศน์ คอื “เป็นมหาวิทยาลัยแห่งการ
เรียนรู้ที่มีคุณภาพตามแนวปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือพัฒนาท้องถ่ิน และสังคม ในประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ 2 มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม ได้กําหนดไว้ว่า  พัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรให้มี
คุณภาพ ในกลยุทธ์ที่ 1 ระบุว่า พัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงสนใจการศึกษา
สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นอย่างไร เพ่ือจะได้ใช้เป็น
ข้อมลูในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรตอ่ไป    
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม จําแนกตาม เพศ อาย ุ
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สมมติฐานการวิจัย 
 

 สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม อยู่ในระดบัสูง 
  
ขอบเขตการวิจัย  

 1. ขอบเขตด้านประชากร 
  1.1 ประชากร คือ บุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 จํานวน 427 คน (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม,2559) ข้อมูล ณ วันที่ 23 
กันยายน 2559 
         1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม    
โดยวิธีการหากลุ่มตัวอย่าง ตามสูตร ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane,1973:727 ) จํานวน 207 คน 
 2. ขอบเขตด้านตัวแปร  
  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent variables ) คือ คุณลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
ได้แก่ 
    2.1.1 เพศ  
    2.1.2 อายุงาน  
        2.2 ตัวแปรตาม (Depentdent variable) ได้แก่ สมรรถนะหลักของบุคลากรสาย
สนับสนุน ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามในด้านต่าง ๆ โดยดดัแปลงจากคู่มือสมรรถนะหลัก      
ของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.) พ.ศ.2552 (สํานักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน ,2552:4) ประกอบด้วย 
    2.2.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
   2.2.2 การบริการท่ีดี 
   2.2.3 การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
    2.2.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
   2.2.5 การทํางานเป็นทีม 
 3. ขอบเขตด้านพ้ืนที่  
  การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาในพ้ืนทีม่หาวทิยาลยัราชภัฏมหาสารคาม อําเภอเมอืง จังหวัด
มหาสารคาม  
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นิยามคําศัพท์  
 

  1. สมรรถนะการทํางาน หมายถึง คุณลักษณะทั้งในด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
และพฤตินสิัยที่พึงปรารถนา (Attributes) ตอ่การทํางานของบุคคล ให้ประสบผลสําเร็จสูง กว่ามาตรฐาน
ทั่วไปซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 5 ประการดังน้ี  
   1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) หมายถึง ความมุง่มั่นจะปฏิบัติ
หน้าที่ราชการให้ด ีหรือเกินมาตรฐานทีม่ีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง 
หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธ์ิที่หน่วยงานกําหนดขึ้นรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน หรอืกระบวนการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยาก และท้าทายชนิดท่ีไม่เคยมผีู้ใดสามารถกระทําได้มาก่อน  
   1.2 การบรกิารที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของ
ข้าราชการในการให้บริการตอ่ประชาชน ข้าราชการ หรอืหน่วยงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง  
   1.2 การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชพี (Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝ่รู ้สั่ง
สม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่าง
ตอ่เน่ือง จนสามารถประยุกตใ์ช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผล
สัมฤทธิ ์
   1.4 การยึดม่ันในความถกูต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การดํารง
ตนและประพฤติปฏิบัตอิย่างถูกตอ้งเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และ
จรรยาข้าราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 
   1.5 การทํางานเปน็ทีม (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจที่จะทํางานร่วมกับผู้อื่น เป็น
ส่วนหนึ่งของทมี หน่วยงานหรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัตมิีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จําเป็นตอ้งมีฐานะหัวหน้า
ทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
  2. บุคลากรสายสนับสนนุ หมายถึง ผู้ท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามทั้งหมด
ประกอบด้วยข้าราชการพลเรือนในสถาบันอดุมศึกษา พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ พนักงาน
ประจํา และ พนักงานจ้างชั่วคราว  
 3. มหาวทิยาลยัราชภัฏมหาสารคาม หมายถงึ มหาวิทยาลัยของรัฐบาลแห่งหน่ึงในจังหวดั
มหาสารคาม ตัง้อยู่เลขที ่80 ถนน นครสวรรค์ ตําบลตลาด อําเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม   
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  

 เพ่ือทราบถึงระดับของสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการ
พัฒนาสมรรถนะหลัก และนําข้อสนเทศน้ันไปเสนอมหาวิทยาลัยเพ่ือใชใ้นการวางแผน พัฒนาสมรรถนะ
หลักของบุคลากรสายสนับสนุนตอ่ไป 



บทที่ 2 
แนวความคิด ทฤษฏ ีและงานวิจัย ที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัย เรื่อง สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม    
ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า รวบรวมแนวคิด ทฤษฏีและผลงานการศึกษาที่เก่ียวข้อง ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
 1. แนวคดิเก่ียวกับสมรรถนะการทํางาน 
 2. แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรและการพัฒนาบุคลากร 
 3. แนวความคิดเก่ียวกับความผูกพันตอ่องค์กร 
 4. บริบททั่วไปของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 5. ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 6. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
1. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะการทํางาน 

 สมรรถนะเป็นเร่ืองที่ได้รับความสนใจจากนักวิชาการทั้งดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
การพัฒนาองค์การ และนักจิตวิทยาองค์การเป็นอย่างมาก เบอร์กอยน์ (Burgoyne, 1989 อ้างถึงใน        
นิสดารก์ เวชยานนท์. 2549 : 33) ผลงานเรื่อง “Creating the Managerial Portfolio : Building the 
Competency Approaches to Management” ได้ใหค้วามหมายของสมรรถนะไว้ว่าเป็นความสามารถ
และความเตม็ใจท่ีจะทํางานให้ประสบความสําเร็จ อันแสดงให้เห็นว่า นอกเหนือไปจากสมรรถนะเป็นมุมมอง
ในด้านพฤติกรรมแล้ว ยังเป็นสิ่งที่อยู่ภายในที่เป็นความเต็มใจทีม่ีต่อการทํางานเพ่ือให้เกิดผลอกีด้วย วู้ดรัฟฟ์ 
(Woodruff. 1991 อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์. 2549 : 35) เสนอไว้ว่า สมรรถนะ มีความหมายจําแนก
ได้สองนัยยะ นัยยะแรก สมรรถนะเป็นความสามารถของบุคคลที่จะปฏิบัติงานให้ไดม้าตรฐานที่กําหนด และ
นัยยะทีส่อง เป็นชุดของพฤติกรรมของบุคคลท่ีถูกนําเอามาใช้เพ่ือใหส้ามารถทํางานไดบ้รรลุผลหรือนาํไปสู่
ผลงาน ความหมายของคําดงักล่าว ไม่แตกต่างมากนักจากทัศนะของโฮล์มส ์ที่ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ
ไว้ว่าเป็นสิ่งท่ีทําให้บุคคลมคีวามสามารถและศักยภาพในการทํางาน แต่ก็มิได้หมายถึงสิง่ที่ทําให้บุคคลนั้น
ทํางานได้สําเร็จในอดตี จากนิยามของโฮลม์ส์นี้ การวัดสมรรถนะการทาํงานของบุคคลจึงตอ้งวัดจากที่ผลของ
การปฏิบัติของบุคคลทีอ่งค์การคาดหวังจากเขา มิใช่วัดจากผลงานที่บุคคลน้ันทําได้จริงเมือ่เทียบกับมาตรฐาน
ที่วางไว้ (it is not what person actually does, but it is about what person is capable of doing 
it) หรือมิใช่ด้วยการอ้างอิงจากผลงานในอดตี โดยที่สมรรถนะน้ันจะตอ้งทําให้บุคคลสามารถผลติผลงานที่
เหนือกว่าคนอืน่ ซึ่งโดยทั่วไปแล้วจะใช้วิธีการสังเกต  
 ปัจจุบันองค์กรจํานวนมากได้นําแนวคิดสมรรถนะมาใช้ในการพัฒนาศักยภาพมนุษย์เน่ืองจาก
แนวคิดดังกล่าวสามารถนํามาใช้เป็นประโยชน์ตอ่การสรรหา คัดเลือก พัฒนาและประเมินผลงานของ
บุคคลากรไดต้รงตามวัตถุประสงค์ของตําแหน่งงานและหน่วยงานมากที่สุด ดังที ่อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ    
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(2547 : 36) กล่าวว่า การนําแนวคิดสมรรถนะมาใชใ้นองค์กรน้ันจะส่งผลทําใหอ้งค์การมีความได้เปรียบ   
เชิงการพัฒนา นอกจากน้ี เจษฎา นกน้อย (2552 : 22) แสดงทัศนะว่า แนวคิดสมรรถนะน้ียังเชือ่มโยง     
กับการสร้างหน่วยงานแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็นองค์การที่ผู้บริหารท้ังหลายใฝ่ฝันที่จะสร้างข้ึนสําหรับแนวคิด
เก่ียวกับสมรรถนะนั้น ธํารง คงคาสวัสดิ ์(2548 : 25) กล่าวว่า เริ่มจากการนําเสนอบทความทางวิชาการ  
ของ McClelland นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาวาร์ดได้ทํางานวิจัยเกี่ยวกับและเขียนบทความเร่ือง     
การทดสอบในด้านสมรรถนะหรือคุณลักษณะของคนสําคญัมากกว่า การทดสอบทางด้านสติปัญญา (Testing 
for Competence rather than for Intelligence) ซึ่งบทความน้ีได้ถูกตีพิมพ์ในปี ค.ศ. 1973 การวิจัย
พบว่าการที่คนจะทํางานแล้วมีผลงานดีหรือไม่ด ีข้ึนอยู่กับเขามีคุณลักษณะภายนั้นเป็นอย่างไร ซึ่งจะเป็นส่วน
สําคัญทีม่ีผลตอ่พฤติกรรมและความสําเร็จในการทํางานของคนเป็นอย่างมาก แตจ่ะพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง
ได้ไม่ง่ายนักซึ่งอาจตอ้งใช้เวลา จึงถือเป็นจุดเร่ิมต้นของการหันมาสนใจศกึษาเร่ืองสมรรถนะของคนทําให้มี
การคิดต่อยอดมาถึงปัจจุบัน 
  

 1.1 ความหมายของสมรรถนะ  
 

  สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน หรือสํานักงาน ก.พ. (2548: 5-6; 2551: 48)     
ได้กําหนดนิยามของสมรรถนะ (competency) ว่าหมายถึง ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และ
คุณลกัษณะ (Attributes) ที่จําเป็นในการปฏิบัติงานตําแหน่งงานหนึ่ง (job roles) เพ่ือให้เกิดความสําเร็จ    
และงานมคีวามโดนเด่นกว่าคนอื่นๆ ในเชิงพฤตกิรรม เช่นมากกว่าเพ่ือนร่วมงานคนอื่น ทาํงานไดใ้นสถานการณ์
ที่หลากหลายกว่า และไดผ้ลงานดีกว่าคนอื่นที่ไม่มีสมรรถนะดังกล่าวหรือกล่าวอย่างกระชับได้ว่า สมรรถนะ
เป็นคุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมที่เป็นผลมาจากความรู ้ทักษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอืน่ๆ ที่ทําให้บุคคล
สามารถสร้างผลงานได้โดดเดน่กว่าเพ่ือนร่วมงานอื่นๆ ในองค์กร กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใด 
สมรรถนะหนึ่งได้ มักจะตอ้งมอีงค์ประกอบทัง้ด้านความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ 
ตัวอย่างเช่น สมรรถนะการบริการที่ด ีซึ่งหมายถึง สามารถให้บริการทีผู่รั้บบริการตอ้งการได้นั้น หากขาด
องค์ประกอบตา่งๆ ไดแ้ก่ ความรู้ในงาน หรือทักษะท่ีเก่ียวข้อง ทักษะด้านการค้นหาข้อมูลจากคอมพิวเตอร์ 
และคุณลกัษณะของบุคคลที่เป็นคนใจเย็นอดทน ชอบช่วยเหลือผู้อื่นแล้ว บุคคลก็ไมอ่าจจะแสดงสมรรถนะ
ของการบริการที่ด ีด้วยการให้บริการที่ผู้รับบริการตอ้งการได ้ 
  McClelland (อ้างใน เจษฎา นกน้อย, 2552 : 142) ได้ใหค้วามหมายของสมรรถนะว่า          
เป็นพฤติกรรมที่สามารถใช้ทาํนายความสําเร็จในการทํางานได้ดีกว่าการพิจารณาจากสถาบันการศึกษาที่จบ 
ระดับการศึกษา คะแนนสอบท่ีได้จากสถาบันการศึกษา และคะแนนผลสอบแข่งขันเข้าทํางานโดยอธิบาย
ความหมายของสมรรถนะว่าเปรียบเสมือนภูเข้าน้ําแข็งที่มสีวนที่อยู่เหนอืนํ้า ซึ่งเป็นส่วนที่ใหญ่ท่ีสดุทีค่นส่วน
ใหญม่ ีประกอบด้วย 4 ส่วนคือ  
   1. Social Role คือ บทบาททางสังคมซึ่งแสดงออกตามค่านิยมที่บุคคลมี 
   2. Self Image คือ ภาพท่ีบุคคลมองตัวเอง 
   3. Traits Personality คือ บุคลิกภาพและตัวตนที่แท้จริงของบุคคล 
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   4. Motive คือ แรงจูงใจท่ีผลักดันให้บุคคลมีพฤติกรรมในแบบที่เป็น 
   อานนท ์ศักดิ์วรวิชญ ์ (2547 : 61) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่าสมรรถนะ            
คือ คุณลักษณะของบุคคล ซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติต่างๆ อันไดแ้ก่ ค่านิยม 
จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอื่นๆ ซึ่งจําเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสมกับ
องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องสามารถจําแนกได้ว่าผู้ทีจ่ะประสบความสําเร็จในการทํางานได้ตอ้งมี
คุณลักษณะเด่นๆ อะไร หรือลักษณะสําคัญๆ อะไรบ้างหรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือ สาเหตทุี่ทํางานแล้วไม่ประสบ
ความสําเร็จ เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร เป็นต้น 
   ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2548 : 27) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึงคุณลักษณะ 
เช่น ความรู้ ความสามารถ ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะ
สามารถปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จได้ 
 สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะใดทีอ่ยู่ภายในบุคคล อันมีผลตอ่การแสดงออก
ในสถานการณ์ต่างๆ ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏบัิติงานให้สําเร็จ และมีประสิทธิภาพมากข้ึนและไดด้ังมาตรฐานท่ี
กําหนดไว้ โดยมีองค์ประกอบในด้านความรู ้(Knowledge) ทักษะ (Skill) คุณลักษณะสว่นบุคคล (Attribute) 
ตอ่การทํางานของบุคคล ให้ประสบผลสําเร็จสูง กว่ามาตรฐานทั่วไป ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบหลกั 3 
ประการดังน้ี (1) ความรู้ (Knowledge) คือส่ิงที่องค์กรตอ้งการให้ “รู้” เช่นความรู้ความเข้าใจในกฎหมาย
ปกครอง (2) ทักษะ (Skill) คือสิ่งทีอ่งค์กรตอ้งการให้ “ทํา” เช่นทักษะด้าน ICT ทักษะด้านเทคโนโลยีการ
บริหารสมัยใหม่ เป็นส่ิงทีต่้องผ่าน การเรียนรู้ และฝึกฝนเป็นประจําจนเกิดเป็นความชาํนาญในการใช้งาน 
และ (3) พฤตนิิสัยที่พึงปรารถนา (Attributes) คือส่ิงทีอ่งค์กรตอ้งการให้ “เป็น” เช่น ความใฝ่รู ้ความ
ซื่อสตัย์ ความรักในองค์กร และความมุ่งมั่นในความสําเร็จ สิ่งเหล่าน้ีจะอยู่ลึกลงไปในจติใจ ต้องปลูกฝังสร้าง
ยากกว่าความรู้และทักษะ แต่ถ้าหากมอียู่แล้ว จะเป็นพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรมทีอ่งค์กรต้องการ 
 

 1.2 ประโยชน์ของสมรรถนะ  
 

  สมรรถนะเป็นเครื่องมอืชนิดหนึ่งที่นํามาเป็นพ้ืนฐานจัดทําระบบหรือวางแนวทางในการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และเป้าหมายในการดําเนินขององค์กร และนํามาใช้กับ
การบริหาร ทรัพยากรบุคคลเพื่อให้มีประสิทธิภาพ สมรรถนะจึงมีความสาํคัญตอ่การบรหิารทรัพยากรบุคคล
ขององค์กรโดย นักวิชาการหลายท่านได้กล่าว ไว้ดังน้ี  
  ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547 : 25-36) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของสมรรถนะไว้ ดังต่อไปน้ี 
   1. ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยทุธ์ขององค์กร สมรรถนะท่ีเป็นหลักหรอืที่เรยีก
กันว่า core competency นั้นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเชื่อ ทัศนคติของคนใน
องค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดยีวกันกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร และสมรรถนะที่เป็นหลัก
เปรียบเสมือนตัวเร่งปฏิกิริยาให้เป้าหมายตา่งๆ บรรลุเป้าหมายไดด้ีและเร็วย่ิงข้ึน 
   2. การสร้างวัฒนธรรมองค์กร (corporate culture) ถ้าองค์กรใดไม่ไดอ้อกแบบวัฒนธรรม
โดยรวมขององค์กรไว้ อยู่ไปนานๆบุคลากร หรือบุคลากรจะสร้างวัฒนธรรมองค์กรขึ้นมาเองโดยธรรมชาตซิึ่ง
วัฒนธรรมองค์กรท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาตนิี้ อาจจะมีบางอย่างสนับสนุนหรือเอือ้ตอ่การดําเนินธุรกิจของ
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องค์กร แต่วัฒนธรรมบางอย่างอาจจะเป็นปัญหาอุปสรรคตอ่การเติบโตขององค์กร ดังน้ันสมรรถนะจึงมี
ประโยชนต์อ่การกําหนดวัฒนธรรมองค์กร กล่าวคือ ช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนใน
องค์กรโดยรวมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ช่วยสนับสนุนการดําเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้อย่าง
มีประสิทธิภาพมากข้ึน ช่วยให้เห็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมขององค์กรได ้และยังชว่ย
ป้องกันไม่ให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรตามธรรมชาติที่ไม่พึงประสงค์ได ้
 

  1.3 เป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
 

   1.3.1 การคัดเลือกบุคลากร (recruitment) สมรรถนะมีประโยชนใ์นการคัดเลอืกบุคลากร
ได้แก่ ช่วยให้การคัดเลอืกคนเข้าทํางานถูกต้องมากข้ึน เพราะคนบางคนเก่ง มีความรู้ความสามารถสูง
ประสบการณด์ ีแต่อาจจะไม่เหมาะสมกับลกัษณะการทํางานในตําแหน่งนั้นๆ หรือไม่เหมาะสมกับลกัษณะ
ของวัฒนธรรมองค์กรก็ได ้นําไปใช้ในการออกแบบคําถาม หรือแบบทดสอบ ลดการสูญเสียเวลา และ
ค่าใช้จ่ายในการทดลองงาน ช่วยลดการสูญเสียเวลา และทรัพยากรในการพัฒนาฝึกอบรมบุคลากรใหม่ท่ีมี
ความสามารถไม่สอดคลอ้งกับความตอ้งการของตําแหน่งงาน และช่วยป้องกันความผดิพลาดในการคัดเลอืก 
เพราะหลายครั้งที่ผู้ทําหน้าทีค่ัดเลอืกมีประสบการณ์น้อยตามผูส้มัครไมท่ัน หรืออีกนัยหน่ึงก็คือ ถูกผูส้มัคร
หลอกน่ันเอง 
   1.3.2 การพัฒนาและฝึกอบรม (training and development) สมรรถนะมีประโยชนใ์น
การพัฒนาและฝึกอบรม ไดแ้ก่ นํามาใช้ในการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในการพัฒนาและฝึกอบรม 
(training road map) ช่วยให้ทราบว่าผู้ดํารงตําแหน่งน้ันๆ จะตอ้งมีความสามารถเรื่องอะไรบ้าง และชอ่งว่าง 
(training gap) ระหว่างความสามารถทีต่ําแหน่งต้องการกบัความสามารถที่เขามีจริงห่างกันมากน้อยเพียงใด 
เพ่ือนําไปใชใ้นการจัดทําแผนพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล (individual development plan) ตอ่ไป 
   1.3.3 การวางแผนการพัฒนาผู้ดํารงตําแหน่งให้สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพด้วย
การนําเอา สมรรถนะของตําแหน่งงานท่ีสูงขึ้นไปมาพัฒนาบุคลากรในขณะที่เขายังดํารงตําแหน่งงานท่ีต่ํากว่า 
   1.3.4 การเลื่อนระดับปรับตําแหน่ง (promotion) สมรรถนะมีประโยชนใ์นการเลือ่นระดับ
และปรับตําแหน่ง คือ ใช้ในการพิจารณาความเหมาะสมในการดํารงตําแหน่ง หรอืระดับที่สูงข้ึนไป โดย
พิจารณาทั้งเรื่องของความสามารถในงาน (technical competencies) และความสามารถทั่วไป(general 
competencies) เช่นด้านการบริหารจัดการ ด้านการทํางานร่วมกับผู้อืน่ ด้านระบบการคิด และยังชว่ย
ป้องกันความผดิพลาดในการเลื่อนระดับ ปรับตําแหน่งเหมอืนอดตีทีผ่่านมาดังคํากล่าวที่ว่า “ได้หัวหน้าแย่ๆ
มาหนึ่งคน และสูญเสียผู้ปฏิบัติงานเก่งๆ ไปอีกหน่ึงคน” ซึ่งหมายถึง การที่องค์กรพิจารณาเลื่อนตําแหน่งคน
จากคุณสมบตัทิี่ว่าคนๆ นั้นทํางานเก่งในตําแหน่งเดิมอยู่มานาน ผลงานดีตลอด ซื่อสัตย์สุจริตแล้วตอบแทน
เขาโดยการเลือ่นตําแหน่งงานให้สูงข้ึน ทั้งๆ ท่ีผู้ท่ีได้รับการเลื่อนตําแหน่งน้ันเขาไม่มีความสามารถในการ
ปกครองคนเลย 
    1.3.5 การโยกย้ายตําแหน่งหน้าท่ี (rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการโยกย้ายตําแหน่ง
หน้าท่ี โดยช่วยให้ทราบว่าตาํแหน่งท่ีจะย้ายไปน้ัน จําเป็นตอ้งมีสมรรถนะอะไรบ้าง แล้วผู้ท่ีจะย้ายไปมีหรือไม่
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มีสมรรถนะอะไรบ้าง และยังช่วยลดความเส่ียงในการปฏิบัติงาน เพราะถ้าย้ายคนที่มีสมรรถนะไม่เหมาะสม
ไป อาจจะทําให้เสียทั้งงานและกําลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 
 

  1.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal)  
 

   1.4.1 ช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะเร่ืองใดท่ีจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้สูงกว่า
ผลงานมาตรฐานท่ัวไป 
   1.4.2 ช่วยในการกําหนดแผนพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล 
 

  1.5 การบริหารผลตอบแทน (Compensation) 
 

   1.5.1 ช่วยในการกําหนดอัตราว่าจ้างบุคลากรใหม่ว่าควรจะได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมกับ
ระดับความสามารถไม่ใช่กําหนดอัตราจ้างเริ่มต้นด้วยวุฒิการศึกษาเหมือนอดีตที่ผ่านมา 
   1.5.2 ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดับความสามารถที่เพ่ิมข้ึน ไมใ่ชจ่่ายผลตอบแทน
ตามอายุงาน หรือจํานวนปีที่ผ่านมาที่เพ่ิมขึ้นเหมือนสมัยก่อน 
 ธํารงศักดิ์ คงคาสวัดสดิ ์(2548 : 97 - 116) กล่าวไว้ ผู้ศึกษาสรุปไดด้ังน้ี 
  1. เป็นเคร่ืองมือช่วยในการแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค ์วัฒนธรรมองค์กรและ
ยุทธศาสตรต์่างๆ ขององค์กรมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  2. เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์กรอย่างมีระบบตอ่เนื่อง     
และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์กร และยุทธศาสตร์ขององค์กร  
  3. เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมทีด่ีในการทํางานของบุคลากร ซึ่งสามารถนําไปใชใ้นการ
วัดและประเมนิ ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างมปีระสทิธิภาพ 
  4. เป็นพ้ืนฐานสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆ ขององค์กร เช่น การ
สรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความก้าวหน้า
ทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดตําแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น 
  จรัมพร ประถมบูรณ ์(2548 : 23-35) ได้นําเสนอไว้ว่า สมรรถนะ มีความสําคัญตอ่การปฏิบัติงาน
ของบุคลากรและองค์กร สรปุได้ในประการต่างๆ ได้แก ่ 
  1. ช่วยให้การคัดสรรบุคคลทีม่ีลักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะ และความสามารถตลอดจน
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพ่ือปฏิบัติงานให้สําเร็จตามความต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง  
  2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดบัใด จะตอ้งพัฒนาใน
เร่ืองใด และชว่ยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากข้ึนเพียงใด  
  3. ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝึกอบรมแก่บุคลากรในองคก์ร  
  4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวชี้วัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย เพราะสมรรถนะจะเป็นตัว
บ่งบอกได้ว่า ถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดผลงานหลักแล้วจะตอ้งใชส้มรรถนะตัวไหนบ้าง  
  5. ป้องกันไมใ่ห้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของบุคลากรขายเพิ่มข้ึน
สูงกว่าเป้าที่กําหนดทั้งๆที่บุคลากรขายคนน้ันไม่ค่อยตั้งใจทํางานมากนัก แต่เน่ืองจากความต้องการของตลาด
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สูงจึงทําให้ยอดขายเพิ่มข้ึนเองไม่ตอ้งลงแรงอะไรมาก แตถ้่ามีการวัดสมรรถนะแล้วจะทําให้สามารถตรวจสอบ
ได้ว่าบุคลากรคนนั้นประสบความสําเร็จ เพราะโชคช่วยหรือด้วยความสามารถของเขาเอง  
  6. สมรรถนะช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรที่ดีข้ึน เพราะถ้าทุกคนปรับ
สมรรถนะของตัวเองให้เข้ากับผลงานที่องค์กรตอ้งการอยู่ตลอดเวลาแล้ว ในระยะยาวก็จะส่งผลให้เกิดเป็น
สมรรถนะเฉพาะขององค์กรนั้นๆ เช่นเป็นองค์กรแห่งการคิดสร้างสรรค์ เพราะทุกคนในองค์กรมสีมรรถนะใน
เร่ืองการคิดสรา้งสรรค์ (Creative thinking)  
 การนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคล เชื่อว่า จะทําให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ไม่ว่าจะเป็นในเรื่อง การคัดเลอืก การพัฒนา และการบริหาร
ผลงาน กล่าวคือ ในการคดัเลือกท่ีเดิมเน้นเพียงการวัดความถนัด และความรู้เฉพาะในงาน ซึ่งแม้จะเป็นส่ิงที่
สําคัญในการทาํงาน แต่ว่ายังไม่เพียงพอ ยังตอ้งเน้นส่วนที่อยู่ใต้น้ําของบุคคลซึ่งได้แก่ ค่านิยม ทัศนคต ิ
บุคลิกภาพ เพ่ิมขึ้นด้วย เพราะส่ิงเหล่าน้ีส่งผลให้พฤติกรรมในการทํางานของบุคคลเป็นไปในลักษณะท่ี
องค์การตอ้งการหรือไม ่ในดา้นการพัฒนาซ่ึงแต่เดิมอาจจะเน้นเพียงเร่ืองความรู้ และทักษะ ก็ต้องหนัมาให้
ความสําคัญกับพฤติกรรมในการทํางานเพ่ิมเติมข้ึน ตลอดจนต้องหาหนทางในการฝกึอบรมให้ข้าราชการมี
พฤติกรรมในการทํางานอย่างที่องค์กรตอ้งการ ส่วนการบริหารผลงานซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรงกับการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และการจ่ายค่าตอบแทนซึ่งเดิมอาจเน้นเพียงผลงานท่ีบุคคลสามารถผลิตได ้การให้
ความสําคัญกับพฤติกรรมการทํางานโดยมกีารประเมินพฤติกรรมในการทํางาน และจ่ายค่าตอบแทนให้
สัมพันธ์กันกับพฤติกรรมในการทํางาน แทนที่จะเน้นที่ผลงานเพียงอย่างเดียวจะทําใหบุ้คคลมีพฤติกรรมที่พึง
ประสงค์เพ่ิมขึน้อีกประการหนึ่งในหน่วยงานที่ผลผลิตสดุท้ายเห็นได้ไมช่ดัเจน การเพ่ิมการวัดพฤติกรรมใน
การทํางานจะทําให้สามารถวัดผลงานไดอ้ย่างครอบคลุมมากยิ่งขึ้น (เกริกเกียรต ิศรีเสริมโภค, 2546: 13) 
สมรรถนะ (Competency) เป็นเครื่องมอืชนิดหน่ึงที่กําลังได้รับความนิยมและทวีความสําคัญตอ่การบริหาร
ทรัพยากรมากขึ้นเร่ือยๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคลองค์กรชั้นนําตา่งๆ ได้นําเอาระบบสมรรถนะมาเป็น
พื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบตอ่เน่ือง สามารถใช้ทรัพยากรไดอ้ย่างถูกทิศทาง และ
คุ้มค่ากับการลงทุนนอกจากน้ียังเป็นการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่บุคลากรในองค์การอีกแนวทางหน่ึงด้วย ดังน้ัน 
สมรรถนะจึงมคีวามสําคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร (อุกฤษณ ์กาญจนเกตุ, 2543: 15) ดังน้ี 
(1) เป็นเครื่องมือช่วยในการแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค ์วัฒนธรรมองค์กร และยุทธศาสตรต์า่งๆ 
ขององค์กร มาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (2) เป็นเครื่องมอืในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรในองค์กรอย่างมีระบบต่อเน่ือง และสอดคลอ้งกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์กร 
และยุทธศาสตร์ขององค์กร (3) เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมทีด่ีในการทํางานของบุคลากร ซึ่งสามารถ
นําไปใช้ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างชดัเจนและมีประสิทธิภาพ (4) เป็น
พื้นฐานสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆ ขององค์กร เช่น การสรรหาและคดัเลือก
บุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพ การวางแผน
การสืบทอดตําแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทนเป็นต้น 
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  สรุปได้ว่าสมรรถนะได้รับการยอมรับว่าเป็นรากฐานสําคัญ (Foundation) ของความสําเร็จใน
การดําเนินกลยุทธ์ขององค์การ ซึ่งนอกจากองค์การจะตอ้งมีการปรับปรุงโครงสร้างภายใน กระบวนการ
ทํางานแล้ว องค์การยังต้องให้ความสําคัญกับการกระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในฐานะทีท่รัพยากร
บุคคลเป็นทรัพยากรที่สําคัญสูงสดุขององค์การ กล่าวอย่างรวบรัดได้ว่า การบริหารเรื่องสมรรถนะน้ี เป็น
เคร่ืองมอืประเภทหนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ินั่นเอง  
 

 1.6 คุณลกัษณะพื้นฐานของสมรรถนะ 
 

  สเปนเซอร์และสเปนเซอร ์(Spencer and Spencer. 1993 : 33-49) ไดอ้ธิบายไว้ว่า 
คุณลักษณะพืน้ฐาน (Underlying Characteristic or Attribute) ที่เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะของ
บุคคลซึ่งแสดงให้เห็นถึงแนวทางการกระทาํ พฤติกรรม หรือการคิด โดยท่ีคุณลักษณะพ้ืนฐานเหล่าน้ีจะแผ่
ขยายไปยังสถานการณ์อื่นๆ และคงทนอยูภ่ายในตัวบุคคลเป็นระยะเวลานานพอสมควร สามารถจําแนกออก
ได้เป็น 6 ประการดังน้ี  
   1. แรงจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงที่บุคคลคดิถึงหรือมีความตอ้งการ ซึ่งแรงจูงใจจะเป็นตวั
ผลักดันหรือแรงขับให้บุคคลกระทําพฤติกรรม หรอืตัวกําหนดทิศทางหรือทางเลือกในการกระทําพฤติกรรม
เพ่ือตอบสนองตอ่เป้าหมาย หรือหลีกหนีจากสิ่งใดส่ิงหน่ึงที่ตนไม่พึงปรารถนา เช่น เม่ือบุคคลตั้งเป้าหมายที่
ท้าทายจะทําให้เขามีความรับผิดชอบ มีความกระตอืรอืรน้ และมุ่งมั่นท่ีจะทํางานให้ประสบความสําเร็จ และ
จะใช้เป็นข้อมลูย้อนกลับเพ่ือทํางานให้ดียิ่งๆ ข้ึนไป 
   2. อุปนิสัย (Trait) เป็นคุณลกัษณะทางกายภาพของบุคคล ซึ่งจะแสดงออกมาเพ่ือ
ตอบสนองตอ่ข้อมูล หรือสถานการณ์ต่างๆ อย่างสมํ่าเสมอ อุปนิสัยเป็นสิ่งที่เกิดจากการศึกษาการอบรม  
เล้ียงดู ประสบการณ์ และการเรียนรู้ของบคุคล สมรรถนะด้านอุปนิสัยเช่น การควบคมุอารมณ์ภายใต้สภาวะ
ความกดดัน ความคิดริเริ่ม เป็นต้น 
   3. อตัมโนทัศน์ (Self-Concept) หรือความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง อาจรวมถึงทัศนคต ิ
(Attitude) ค่านิยม (Value) จินตภาพส่วนบุคคล (Self-Image) เป็นตน้ 
   4. บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง สิ่งที่บุคคลตอ้งการส่ือใหผู้้อื่นในสังคมเห็นว่า
ตัวเขามีบทบาทตอ่สังคมอย่างไรบ้าง เช่น การเป็นผู้นําทีมงาน ความมีจริยธรรม เป็นต้น 
   5. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมลู ความรู้ ความเข้าใจในหลักการแนวคิดต่าง ๆ     
ที่บุคคลจําเป็นตอ้งมีในสาขาวิชาชีพน้ันๆ หรือกล่าวอย่างส้ันๆ ก็คอื “บุคคลต้องมคีวามรู้อะไรบ้าง”        
เช่น เจ้าหน้าทีบุ่คคล ตอ้งมีความรู้เกี่ยวกับหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล ความรู้เก่ียวกับกฎหมายแรงงาน   
เป็นต้น 
   6. ทักษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถ ความชํานาญหรอืความคล่องแคล่วในการ
ปฏิบัติงานทั้งด้านใชอ้วัยวะส่วนใดส่วนหน่ึงของร่างกาย หรือการใช้สมองเพ่ือคิดส่ิงต่าง ๆ หรอืกล่าวอย่าง
สั้นๆ ก็คอื “บุคคลต้องทําอะไรได้บ้าง” ระดับหรือประเภทของสมรรถนะน้ีเราสามารถนําไปประยุกตใ์ชใ้น
การวางแผนและบริหารทรัพยากรบุคคล  
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  สเปนเซอร์และสเปนเซอร ์ยงัอธิบายไว้ด้วยว่า สมรรถนะในเชิงคุณลักษณะส่วนบุคคลที่กล่าวไป
นั้น มคีวามสมัพันธ์แนบแน่นกับสมรรถนะในเชิงการปฏิบัติงานและกระบวนการของพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่
บุคลากรแสดงออกมาด้วย  
  แมคลาแกน (McLagan. 1997 : 40-47) ให้ความคิดเห็นตอ่ลักษณะของสมรรถนะในมุมมอง
ต่าง ๆ ที่รวมทัง้มุมมองขดีความสามารถที่เป็นปัจจัยนําเข้าและผลลัพธ์เข้าด้วยกัน ดังน้ี 
   1. สมรรถนะตามลักษณะงาน (Competency as Tasks) เป็นการแสดงถึงว่าสมรรถนะ 
ต่าง ๆ สามารถแบ่งออกเป็นงานย่อย ๆ และกําหนดขอบเขตของงานที่จะทําได้ ได้แก่ งานการทําความ
สะอาดพ้ืน งานย่อยคือการเลือกไม้กวาด ซึง่งานย่อยลงไปอีกก็จะต้องมคีวามสามารถในการเลือกใช้ไมก้วาด 
ว่าจะเลือกใช้ไม้กวาดอันใดในการทํางานที่จะเกดิประโยชน์สูงสุด  
   2. สมรรถนะตามลักษณะของผลลัพธ์ (Competency as Results) ลักษณะสมรรถนะ     
ที่สามารถแบ่งออกเป็นองค์ประกอบยอ่ย ซึง่ผลลัพธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ เหล่าน้ันจะรวมกันไปสูผ่ลลัพธ์
ร่วมกัน 
   3. สมรรถนะตามผลของการกระทํา (Competency as Outputs) สมรรถนะในลักษณะน้ี 
จําเป็นที่จะต้องค้นหาความต้องการของลูกค้าทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือให้ไดค้วามตอ้งการในการ
ผลติหรือบริการ จากนั้นจึงแบ่งผลที่ไดอ้อกเป็นองค์ประกอบย่อยๆ และสามารถกําหนดคุณภาพและ
มาตรฐานที่ตอ้งการในการตอบสนองความตอ้งการของลูกค้า 
   4. สมรรถนะตามความรู้ ทักษะ และทศันคต ิ(Competency as Knowledge, Skill and 
Attitude) คนที่มีความเฉลียวฉลาดจะมีการแสดงออกทางพฤติกรรม หรือวิธีการต่างๆ ที่จะบ่งบอกว่าคนผู้
นั้นมีความสามารถในการปฏิบัติงานได้สูงกว่ามาตรฐานทีกํ่าหนด ในส่วนของสมรรถนะในลักษณะน้ี จะต้อง
แยกแยะออกมาให้เห็นว่า ความรู้ ทักษะ และทัศนคตอิะไรบ้างที่จะทําให้ประสบความสําเร็จ ซึ่งความสําเร็จ
ดังกล่าวน้ัน จะรวมไปถึงการมุ่งเน้นในความสําเร็จของเป้าหมาย การค้นหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา และ
จะนํามาซึ่งการใช้เป้าหมายเป็นตัวกําหนดลําดับความสําคัญของการทํางานต่อไปได ้
   5. สมรรถนะทีแ่ตล่ะคนมอียู ่(Competency as Attribute Bundle) เป็นการประยุกตใ์ช้
กระบวนการของสมรรถนะทางความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ซึ่งเป็นความสามารถท่ีแท้จริงของแต่ละบุคคลที่มี
อยู่แต่เป็นการยากมากที่จะยกตัวอย่างให้เหน็อย่างชดัเจน ตัวอย่างเช่น พฤติกรรมของผูน้ําจะตอ้งมี
ความสามารถในการจูงใจให้คนแสดงออกในการปฏิบัติอย่างใดอย่างหน่ึงน้ัน คือจะตอ้งแสดงพฤติกรรมที่
สามารถจูงใจให้บุคคลปฏิบัตติามได ้นั่นคือ ความสามารถท่ีผู้นําจะตอ้งม ีแต่อะไรคือสาเหตุพื้นฐานของ
พฤติกรรมน้ัน ความสามารถในการฟัง ความนึกคิดความรู้ทางธุรกิจ การพูดในทีชุ่มชน องค์ประกอบ
บางอย่าง หรือความรับผิดชอบในตัวเอง 
  สรุปคุณลักษณะพื้นฐานของสมรรถนะแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มหลัก ดังต่อไปน้ี 
   1. สมรรถนะขององค์การ (Organization competency) ซึ่งจําแนกออกได้เป็น 2 ประเภท
คือ สมรรถนะองค์การ ซึ่งเป็นสมรรถนะโดยรวมขององค์การท่ีบุคคลทกุระดับขององค์การจะตอ้งมีเพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์การ และสมรรถนะที่เก่ียวกับงาน (job-related competency) หรือ
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เรียกว่าสมรรถนะฐานงาน (job-based competency or area competency) ซึ่งหมายถึงสิ่งที่บุคคลต้อง
ปฏิบัติในงานที่เขามีหน้าที่รับผิดชอบตามภารกิจ หรอืพันธกิจขององค์การ เป็น  
   2. สมรรถนะของบุคคล (person-based competency) หมายถึง คุณลักษณะที่ทําให้
บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้ด ีโดยเป็นผลรวมของสมรรถนะขององค์การและสมรรถนะที่เก่ียวกับงาน        
ซึ่งสามารถจําแนกได ้2 ประเภทคือ สมรรถนะทั่วไป (generic competency) หรือสมรรถนะหลัก (core 
competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะร่วมของบุคคลที่ปฏิบัตงิานในทุกกลุ่มงาน หรือทุกตาํแหน่งในกลุ่มงาน 
จะต้องมีเพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรม เพ่ือใหอ้งค์การบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ไดแ้ก่ สมรรถนะ
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (achievement motivation) การมีจิตบริการ (service mind) การส่ังสมความเชีย่วชาญ
ในอาชีพ (expertise) การทํางานเป็นทีม (teamwork) เป็นต้น และสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งหรือเรยีกว่า
สมรรถนะในงาน (functional competency) ซึ่งหมายถึงสมรรถนะทีกํ่าหนดข้ึนเพ่ือให้การปฏิบัติงานใน
ตําแหน่งต่างๆ ในองค์การ แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมสําหรับการทํางานในแต่ละหน้าที่ ซึ่งส่งเสรมิให้
บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานในภารกิจหน้าท่ีไดด้ีย่ิงข้ึน ตัวอยา่งของสมรรถนะแบบนี้ได้แก่ การมอง
ภาพองค์รวม (conceptual thinking) การคิดวิเคราะห์ (analytical thinking) การส่ือสารจูงใจ 
(communication and influencing) การควบคุมตนเอง (self control) เป็นต้น 
 

  1.7 องค์ประกอบของสมรรถนะ  
 

  หลักตามแนวคิดของ McClelland (อ้างใน เทื้อน ทองแก้ว, 2552 : 2) จําแนกองค์ประกอบ
ของสมรรถนะออกเป็น 5 ส่วน ดังน้ี  
   1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองทีต่อ้งรู ้เป็นความรู้ที่เป็นสาระสําคัญ 
เช่น ความรู้ด้านเคร่ืองยนต ์เป็นต้น 
   2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ตอ้งการให้ทําไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทางคอมพิวเตอร ์
ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้และสามารถปฏิบัติได้
อย่างแคล่วคลอ่งว่องไว 
   3. ความคิดเหน็เก่ียวกับตนเอง (Self – Concept) คือ เจตคต ิค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 
   4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงที่อธิบายถึงบุคคลน้ัน เช่น คนที่
น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ หรือมลีักษณะเป็นผู้นํา เป็นต้น  
   5. แรงจูงใจ เจตคต ิ(Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งทําให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสําเร็จ เป็นต้น  
  อาภรณ ์ภู่วิทยพันธ์ุ (2548 : 22 - 24) ได้กําหนดสมรรถนะออกเป็น 3 มุมมอง ได้แก่ 
   1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมลูหรือสิ่งท่ีถูกสั่งสมมาจากการศึกษาทั้งใน
สถาบันการศึกษา สถาบันฝึกอบรม สัมมนา หรือการศึกษาด้วยตนเอง รวมถึงข้อมลูที่ได้รับจากการสนทนา
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์กับผู้รู้ท้ังในสายวิชาชีพเดียวกันและต่างสายวิชาชีพ 
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   2. ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งที่จะต้องพัฒนาและฝึกฝนให้เกิดข้ึนโดยจะต้องใช้ระยะเวลา
เพ่ือฝึกปฏิบัตใิห้เกิดทักษะน้ันข้ึนมา ทั้งน้ี ทักษะจะถูกแบ่งออกเป็น 2 ด้านคือ 
    2.1 ทักษะด้านการบริหาร/จัดการงาน (Management Skills) หมายถงึ ทักษะในการ
บริหารควบคุมงาน ซึ่งจะเก่ียวข้องกับระบบความคิดและการจัดการในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ เช่น
ทักษะในการมวีิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ ซึ่งทักษะดังกล่าวจะแสดงออกถึงการจัดระบบความคิดเพ่ือมองไปที่
เป้าหมายในอนาคตว่าอยากจะทํา หรอืมีความต้องการอะไรในอนาคต  
    2.2 ทักษะด้านเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) หมายถึง ทักษะทีจ่ําเป็นในการ
ทํางานตามสายงานหรือกลุ่มงานที่แตกต่างกันไป เช่น งานจัดซือ้จะมีหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงาน
ที่แตกต่างไปจากงานผลิต ดังน้ันทักษะทีต่้องการของคนท่ีทํางานด้านจัดซื้อได้นั้นจะต้องแตกต่างไปจากงาน
ผลติ เช่นเดียวกัน 
   3. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Attributes) หมายถึง ความคิด ความรู้สึก เจตคต ิทัศนคติ
แรงจูงใจ ความต้องการส่วนบุคคล พบว่าคุณลักษณะส่วนบุคคลนั้น จะเป็นส่ิงที่ตดิตัวมาและไม่คอ่ยจะ
เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาที่เปลี่ยนไป 
   สรุปความหมายไว้ว่า สมรรถนะ คือ ความรู้ ทักษะ และพฤตินิสัยที่จําเป็นต่อการทํางานของ
บุคคลให้ประสบผลสําเร็จสูงกว่ามาตรฐานทั่วไปซึ่งประกอบไปด้วยองคป์ระกอบหลัก 3 ประการ คอื ความรู ้
(knowledge) คือ สิ่งท่ีองค์กรตอ้งการให้ “รู้” เช่นความรูค้วามเข้าใจในกฎหมายปกครอง ทักษะ (skills)  
คือ สิ่งทีอ่งค์กรตอ้งการให้ “ทํา” เช่น ทักษะด้าน ICT ทักษะด้านเทคโนโลยีการบริหารสมัยใหม่เป็นส่ิงที่ต้อง
ผ่านการเรียนรู้ และฝึกฝนเป็นประจําจนเกดิเป็นความชํานาญในการใชง้าน และพฤตกิรรมที่พึงปรารถนา 
(attributes) คือ สิ่งทีอ่งค์กรตอ้งการให้ “เป็น” เช่น ความใฝ่รู้ ความซือ่สตัย์ ความรักในองค์กร และความ
มุ่งมั่นในความสําเร็จ สิ่งเหล่าน้ีจะอยู่ลึกลงไปในจิตใจ ตอ้งปลูกฝังสร้างยากกว่าความรู้และทักษะ แตถ้่าหากมี
อยู่แล้วจะเป็นพลังผลักดันใหค้นมีพฤติกรรมที่องค์กรตอ้งการ จากนิยามข้างต้น องค์ประกอบของสมรรถนะ 
จําแนกได้เป็น 3 กลุม่คือ  
   กลุ่มแรก กลุ่มที่มองว่าสมรรถนะ คือ คุณลกัษะของความสามารถของบุคคลในการที่จะ
ทํางานเป็นสิ่งที่จะบอกได้ว่าทรัพยากรบุคคลในองค์กรน้ันๆ ควรจะมีคุณลักษณะของความสามารถอย่างไร  
   กลุ่มทีส่อง มองว่าสมรรถนะเป็นระบบที่จะมาสร้างความเช่ือมโยงระหว่างวัตถุประสงคข์อง
องค์กรกับความสามารถของบุคลากรให้มาบรรจบพบกัน ซึ่งส่วนหน่ึงของสมรรถนะก็คอื ความสามารถท่ีจะ
บอกได้ว่าต้องมีการพัฒนาบุคลากรในด้านใดบ้างในการท่ีจะทํา ให้เขามีคุณลักษณะของความสามารถที่จะไป
ตอบสนองความสําเร็จหรอืวัตถุประสงค์ขององค์กรได ้
   กลุ่มทีส่าม สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะอื่นๆ ท่ีทําให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานโดดเด่นกว่าคน
อื่น โดยบุคลากรเหล่าน้ีแสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดงักล่าวมากกว่าเพ่ือนร่วมงานอื่นๆ ในสถานการณ์
หลากหลายและไดผ้ลดีกว่าบุคคลอื่น  
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 1.8 ประเภทของสมรรถนะ  
  ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ ์(2548 : 28 - 34) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 แบบ ได้แก่ 
   1. แบบที่ 1 แบ่ง สมรรถนะออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้  
    1.1 Core Competency หมายถึง คุณสมบัติหรอืคุณลักษณะพ้ืนฐานท่ีเป็นหลกัที่ทกุตาํแหน่ง
งานในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นฝ่ายหรือแผนกใดจะต้องม ีหรือ อาจกล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่า Core Competency   
นี้ถือเป็น “คุณสมบัติร่วม” ของทุกคนในองค์กรที่จะตอ้งม ีซึ่ง Core Competency ขององค์กรหน่ึงอาจ   
จะไม่เหมือนกับอีกองค์กรหน่ึงก็ได้ หรืออีกนัยหน่ึง Core Competency ก็คือ ส่วนหน่ึงของวัฒนธรรม  
องค์กร หรือ Corporate Culture  
    1.2 Social Competency หมายถึง คุณสมบัต ิหรือคุณลักษณะ ท่ีเน้นในเรื่องของ   
การทํางานร่วมกันเพื่อการประสานงานกันด้วยด ีซึ่งสมรรถนะด้านน้ีจะมุง่ความสัมพันธ์ของคนในองคก์ร     
ให้ทํางานด้วยกันอย่างราบรื่น เช่น การตดิตอ่สือ่สารมนุษยสัมพันธ์ เป็นต้น 
    1.3 Personal Competency หมายถึง คุณสมบัต ิหรือคุณลักษณะเฉพาะของแตล่ะ
บุคคลที่มคีวามสามารถพิเศษที่จะช่วยส่งเสริมให้การปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จไดด้ีเป็นพิเศษ เช่น คนที่เคย
ทํางานด้านส่ือสารมวลชนมาก่อนจะมสีายสมัพันธ์ที่ดีมากกับสื่อมวลชนมีเพ่ือนฝูงในวงการอยู่มาก แล้วเข้ามา
ทํางานเป็นเจ้าหน้าที่ฝ่ายการตลาดของเรา เม่ือมีปัญหาเกดิข้ึนกับบริษัทที่จําเป็นตอ้งชีแ้จงผ่านส่ือมวลชน  
เขาสามารถเชญิสือ่แทบทุกสือ่มาทําข่าวได้ทั้ง ๆ ที่เขาไม่ได้มีหน้าทีโ่ดยตรงก็ตาม ในบางองค์กรอาจจะมีการ
กําหนด Personal Competency ที่ควรจะมใีนงานพื้นฐานด้วย เพราะมองว่ามีส่วนชว่ยเหลือให้งานสําเร็จ
ได้ดีย่ิงข้ึน  
    1.4 Leadership Competency หมายถึง คุณสมบัต ิหรือคุณลักษณะ ท่ีพูดถึงการเป็น 
ผู้นํา โดยทั่วไปมักเป็นสมรรถนะที่กําหนดสาํหรับคนที่จะตอ้งไปรับตําแหน่งเป็นผู้บริหาร หรือหัวหน้างาน   
ว่าจะตอ้งมีคุณสมบัตอิย่างไรบ้างในตําแหน่งน้ัน ๆ เช่น การวางแผน การนําเสนอเป็นต้น  
    1.5 Functional Competency หมายถึง คุณสมบัต ิหรือคุณลักษณะของผูด้ํารง
ตําแหน่งที่ควรจะมใีนตําแหน่งน้ัน ๆ โดยกําหนดว่าผู้ที่จะทํางานในตําแหน่งนั้นควรมีสมรรถนะใดทีส่าํคัญ 
เช่น ความคิดสร้างสรรค์ การเจรจาตอ่รอง เป็นต้น 
   2. แบบที่ 2 แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดังน้ี  
    2.1 Core Competency 
    2.2 Professional Competency ความหมายเดียวกันกับ Functional Competency ในแบบ
ที่ 1  
    2.3 Critical Competency ความหมายใกล้เคียงกับ Personal Competency ข้างตน้ 
คือเป็นคุณสมบัติเฉพาะตัวทีจ่ะช่วยให้การทาํงานประสบความสําเร็จไดด้ีย่ิงข้ึน หรือทํางานได้เป็นพิเศษเหนือกว่า
คนอื่น 
   3. แบบที่ 3 แบ่งออกเป็น 3 ประเภทได้แก่  
    3.1 Core Competency 



16 

    3.2 Job Competency หรือ Functional Competency หรือ Professional Competency  
    3.3 Personal Competency  
  ซึ่งสามารถไดส้รุปประเภทของสมรรถนะได้ดังน้ี Core Competency, Functional/ 
Professional /Technical/Job Competency, Personal/Individual Competency, Leadership 
/Managerial Competency  
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2548 : 200) ได้แบ่งกลุ่มของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ 
   1. Core Competency เป็นความสามารถหลักสําหรับพนักงานทุกระดับ ทุกตําแหน่งงาน 
   2. Managerial Competency เป็นความสามารถด้านบริหารจัดการ สําหรับระดับบริหาร
และระดับพนักงานในบางตําแหน่ง 

  3. Technical Competency เป็นความสามารถในด้านเทคนิคเฉพาะแต่ละตําแหน่งงาน 
  ส่วนสํานักงานข้าราชการพลเรือน (2554 : ออนไลน์) ได้กําหนดประเภทของสมรรถนะ สรุปได้ ดังน้ี  
   1. สมรรถนะทัว่ไป (General Competencies) จะสะทอ้นความเป็นตัวบุคคลเก่ียวกับ
ความรู้ และทางสังคมเช่น ความรู้ ความสามารถในการส่ือสาร ความคิดสร้างสรรค ์และคํานึงถึงผลลัพธ์ เป็น
ต้น มีกําหนดไว้ในกลุ่มอาชีพบริหารจัดการ และกลุ่มวิชาชีพ 
   2. สมรรถนะทางเทคนิค (Technical Competencies) เป็นการกําหนดสมรรถนะเฉพาะ
ของตําแหน่งทีไ่ด้จากการวิเคราะห์ในตําแหน่งนั้นๆ  
  ประเภทสมรรถนะของส่วนราชการไทย แบ่งเป็น 3 ประเภท ประกอบดว้ย (จรัมพร ประถมบูรณ.์ 
2548 : 25-35) 
   1. สมรรถนะขององค์กร (organization competencies) เป็นความสามารถที่จะตอ้งเป็น 
ตอ้งมีและตอ้งทํา โดยสํานักงานศาลปกครองกําหนดความสามารถหลักไว้ว่า เป็นองค์กรมืออาชีพในการ
สนับสนุนการพิจารณาคดีปกครองอย่างมีประสทิธิภาพ มีความเชี่ยวชาญในหลักกฎหมายปกครอง มีระบบ
การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ สร้างเครือข่ายความร่วมมือ เข้าถึงประชาชนและหนว่ยงานต่างๆ และเป็น
องค์กรนําในการส่งเสริมการบริหารจัดการภาครัฐที่ดใีนสงัคมไทย 
   2. สมรรถนะหลักของข้าราชการ (core competencies) เป็นสมรรถนะของข้าราชการทุก
คนที่จําเป็นตอ้งมี ตอ้งเป็นและต้องทําเพือ่ให้สมรรถนะของสํานักงานบรรลุไปสู่ความสาํเร็จตามวิสัยทศัน์ที่ตั้ง
ไว้ เช่น เจ้าหน้าที่ตอ้งมีความรู้ ความเข้าใจหลักกฎหมายปกครอง ตอ้งใฝ่รู้พัฒนาตนเองเพื่อทําให้เกิดความ
เชี่ยวชาญในหลักกฎหมายปกครองซึ่งเป็นสมรรถนะขององค์กร 
   3. สมรรถนะในงาน (functional competencies) เป็นสมรรถนะของข้าราชการท่ีตอ้งมี 
ตอ้งเป็น และต้องทําในแต่ละกลุม่งานหรือตําแหน่งงาน โดยในบางกลุ่มงานหรือตําแหน่งอาจแบ่งรายละเอียด
ออกเป็นสมรรถนะร่วมของกลุ่มงาน และสมรรถนะเฉพาะของกลุ่มงานในแต่ละด้านลงไปอีกตามความจําเป็น
ของแต่ละลกัษณะงาน เช่น กลุ่มงานบุคลากรคดีท่ีมีชือ่ตําแหน่งเหมือนกัน แต่รับผดิชอบงานไม่เหมือนกัน 
เช่น บุคลากรคดีที่ทํางานประจําองค์คณะกบับุคลากรคดทีี่ทํางานวิจัยต้องมีสมรรถนะร่วมที่เหมอืนกัน คือ 
ตอ้งมีความสามารถเก่ียวกับคดีปกครองเหมือนกัน และมีความสามารถเฉพาะท่ีแตกต่างกันตามลักษณะงาน 
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ที่แตกต่างกัน บุคลากรคดีประจําองคค์ณะตอ้งเน้นทักษะการจัดทําสํานวนเป็นพิเศษ สว่นบุคลากรคดทีี่
ทํางานวิจัยก็จะเน้นทักษะเทคนิคการวิจัย และระเบียบวิธีวิจัย เป็นต้น  
 ณรงค์วิทย์ แสงทอง (2547: 259) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะ Competencies ตามแหล่งที่มา
ออกเป็น 3 ประเภท คอื 
  1. Personal Competencies เป็นความสามารถที่มีเฉพาะตัวของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลเท่านั้น 
เช่น ความสามารถในด้านการวาดภาพของศิลปิน การแสดงกายกรรมของนักกีฬาบางคน นักประดิษฐ์คิดค้น
สิ่งต่างๆ เหล่าน้ีถือเป็นความสามารถเฉพาะตัวที่ยากตอ่การเรียนรู้หรือลอกเลียนแบบได ้
  3. Job Competencies เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีตําแหน่งหรือบทบาทน้ัน ๆ ตอ้งการ
เพ่ือทําให้งานบรรลุผลสําเร็จตามท่ีกําหนดไว้ เช่น ความสามารถในการเป็นผู้นําทีมงานของผู้บริหารตาํแหน่ง
หัวหน้ากลุ่มงาน ความสามารถในการวิเคราะห์วิจัยในตําแหน่งงานทางด้านวิชาการเป็นความสามารถที่
สามารถฝึกฝนและพัฒนาได ้ 
  3. Organization Competencies เป็นความสามารถที่เป็นลักษณะเฉพาะขององค์การท่ีมีส่วน
ทําให้องค์การน้ันไปสูค่วามสําเร็จและเป็นผูนํ้าในด้านน้ันๆได ้เช่น โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ์ เป็นสถาน 
ศึกษามีความเช่ียวชาญด้านการสอนวิทยาศาสตร์ เป็นต้น  
  สํานักงานข้าราชการพลเรือน (2548 : 11-16) ไดท้ําการสัมมนา เร่ือง สมรรถนะของข้าราชการ 
(31 มกราคม 2548) และทําการการวิเคราะห์ขอ้มลูจากจดัทําเป็นโมเดลสมรรถนะสําหรับราชการพลเรือน
ไทย ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี ตน้แบบสมรรถนะประกอบไปด้วยสมรรถนะ 2 ส่วน คือ (1) สมรรถนะหลกัสําหรับ
ข้าราชการพลเรือนทุกคน (2) สมรรถนะประจํากลุม่งานสําหรับแตล่ะกลุม่งาน ดังน้ี 
  1. สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนไทยท้ังระบบ เพ่ือหลอ่หลอม
ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 
   1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement motivation) 
   1.2 การบริการท่ีด ี(Service Mind) 
   1.3 การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
   1.4 จริยธรรม (Integrity) 
   1.5 ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
  2. สมรรถนะประจํากลุม่งาน คือ สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับกลุ่มงาน เพ่ือสนับสนุนให้
ข้าราชการแสดงพฤติกรรมทีเ่หมาะสมแก่หน้าท่ีและส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจในหน้าทีใ่ห้ไดด้ียิ่งขึ้น โดยโมเดล
สมรรถนะ กําหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจํากลุม่งานละ 3 สมรรถนะ (ยกเว้นกลุ่มงานนักบริหาร
ระดับสูงม ี5 สมรรถนะ) สมรรถนะประจํากลุ่มงานมีทั้งหมด 20 สมรรถนะด้วยกัน คือ 
   2.1 การคิดวิเคราะห ์(Analytical Thinking) 
   2.2 การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 
   2.3 การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others) 
   2.4 การส่ังการตามอํานาจหน้าที่ (Holding People Accountable) 



18 

   2.5 การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 
   2.6 ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 
   2.7 ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 
   2.8 ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
   2.9 การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 
   2.10 ความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order) 
   2.11 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 
   2.12 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 
   2.13 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
   2.14 สภาวะผู้นํา (Leadership) 
   2.15 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 
   2.16 วิสัยทัศน์ (Visioning) 
   2.17 การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 
   2.18 ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 
   2.19 การควบคุมตนเอง (Self Control) 
   2.20 การให้อาํนาจแก่ผู้อื่น (Empowering Others)  
 กระทรวงกะลาโหม (2554 : 1-10) ได้ระบุสมรรถนะการทํางานโดยออกแบบการประเมินใน
คําอธิบายรายการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) ดังน้ี  
  1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าทีร่าชการให้ดี หรือเกินมาตรฐานที่มีอยู่ 
โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรอืเกณฑ์วัดผลสัมฤทธ์ิที่หน่วยงานกําหนดข้ึน
รวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยาก และท้าทายชนิดที่ 
ไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทําได้มาก่อน 
  ระดับที่ 0 =  ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชดัเจน 
  ระดับที่ 1 = แสดงความพยายามในการปฏิบัติหน้าทีร่าชการให้ดี  
      - พยายามทํางานในหน้าที่ใหถู้กตอ้ง  
      - พยายามปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตามกําหนดเวลา  
      - มานะอดทน ขยันมั่นเพียรในการทํางาน  
      - แสดงออกว่าตอ้งการทํางานให้ดข้ึีน เช่น ถามถึงวิธีการ หรือขอคําแนะนําอย่าง
กระตอืรือร้น 
      - แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นความสูญเปล่าหรือหย่อน 
ประสิทธิภาพในงาน 
  ระดับที่ 2 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทํางานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ 
      - กําหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการทํางานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี  
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      - ติดตามและประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐาน  
      - ทํางานไดต้ามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชากําหนดหรือเป้าหมายของหน่วยงานทีร่ับผดิชอบ 
       - มีความละเอยีดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกตอ้งเพื่อให้ได้งาน ที่มีคณุภาพ  
  ระดับที่ 3 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือใหไ้ด้ผลงานทีม่ี
ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน  
     - ปรับปรุงวิธีการที่ทําให้ทํางานได้ดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพมากข้ึน มีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน หรือทําใหผู้้รับบริการพึงพอใจมากข้ึน  
       - เสนอหรอืทดลองวิธีการทํางานแบบใหม่ที่คาดว่าจะทําให้งานมีประสทิธิภาพ มากกว่า
เดิม 
  ระดับที่ 4 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถกาํหนดเป้าหมายรวมทั้งพัฒนาวิธีการ
ทํางาน เพ่ือใหไ้ด้ผลงานทีโ่ดดเด่น หรอืแตกต่างอย่างไม่เคยมีใครทําไดม้าก่อน 
     - กําหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และเป็นไปได้ยากเพื่อให้ได้ผลงานที่ดีกว่าเดิม อย่างเห็นได้
ชัด 
      - พัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการทํางานเพ่ือใหไ้ด้ผลงานทีโ่ดดเด่น หรอืแตกต่าง อย่าง
ไม่เคยมีผูใ้ดทําได้มาก่อน 
  ระดับที่ 5 =  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกล้าตดัสินใจ แม้ว่าการตดัสนิใจจะมีความเสี่ยง
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของหนว่ยงาน  
     - ตัดสินใจได้ โดยวิเคราะห์ผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน และดาํเนินการเพื่อให้ ภาครัฐ
และประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด  
     - บริหารจดัการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรพัยากรเพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุด ตอ่
ภารกิจของหน่วยงานตามที่วางแผนไว้ 
  2. บริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของข้าราชการในการให้บริการตอ่
ประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 
  ระดับที่ 0 =  ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชดัเจน 
  ระดับที่ 1 = สามารถให้บริการท่ีผู้รับบรกิารต้องการไดด้้วยความเต็มใจ 
      - การบริการทีเ่ป็นมิตร สุภาพ  
      - ใหข้้อมูล ข่าวสาร ท่ีถูกตอ้งชัดเจนแก่ผูรั้บบริการ  
      - แจ้งให้ผู้รับบริการทราบความคืบหน้าในการดําเนินเรื่องหรือข้ันตอนงานต่างๆ 
ที่ให้บริการอยู่  
      - ประสานงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวขอ้งเพื่อให้ผู้รับบริการ
ได้รับบริการทีต่อ่เน่ืองและรวดเร็ว 
   ระดับท่ี 2  = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และช่วยแก้ปัญหาแก่ผู้รับบริการ  
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      - รับเป็นธุระ ช่วยแก้ปัญหาหรือหาแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนแก่ ผู้รับบริการ
อย่างรวดเร็ว ไม่บ่ายเบี่ยง ไม่แก้ตัว หรือปัดภาระ  
      - ดูแลให้ผูรั้บบริการได้รับความพึงพอใจและนําข้อขดัข้องใดๆ ในการให้บริการไป
พัฒนาการให้บริการให้ดียิ่งขึน้ 
   ระดับท่ี 3 = แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และให้บริการที่เกินความคาดหวัง แมต้้องใช้เวลา
หรือความพยายามอย่างมาก  
      - ให้เวลาแก่ผู้รับบริการเป็นพิเศษ เพื่อช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ  
      - ให้ข้อมลู ข่าวสาร ทีเ่กี่ยวข้องกับงานที่กําลังให้บริการอยู่ซึ่งเป็นประโยชน์แก่
ผู้รับบรกิาร แมว่้าผู้รับบริการจะไม่ได้ถามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน  
      - นําเสนอวิธีการในการให้บริการที่ผู้รับบริการจะได้รับประโยชนส์ูงสุด 
   ระดับท่ี 4 = แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเข้าใจและใหบ้ริการท่ีตรงตามความตอ้งการที่
แท้จริงของผู้รบับริการได้  
      - เข้าใจ หรือพยายามทําความเข้าใจด้วยวิธีการต่างๆ เพ่ือให้บริการไดต้รงตามความ
ตอ้งการทีแ่ท้จริงของผู้รับบรกิาร 
      - ให้คําแนะนําที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ เพ่ือตอบสนองความจําเป็นหรือความ
ต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ 
   ระดับท่ี 5 = แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และให้บริการที่เป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่
ผู้รับบริการ  
      - คดิถึงผลประโยชน์ของผู้รับบริการในระยะยาว และพรอ้มทีจ่ะเปล่ียนวิธี     
หรือข้ันตอนการให้บริการ เพ่ือประโยชนส์ูงสุดของผู้รับบรกิาร  
      - เป็นที่ปรึกษาที่มีส่วนช่วยในการตัดสินใจทีผู่้รับบริการไว้วางใจ  
      - สามารถใหค้วามเห็นทีแ่ตกต่างจากวิธีการหรือข้ันตอนที่ผู้รับบริการตอ้งการให้
สอดคลอ้ง กับความจําเป็น ปัญหา โอกาส เพ่ือเป็นประโยชน์อย่างแท้จริงของผู้รับบริการ 
  3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสม ความรู้ความสามารถ
ของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างตอ่เน่ือง จนสามารถ
ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสมัฤทธ์ิ 
   ระดับท่ี 0 =  ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรอืแสดงอย่างไม่ชดัเจน 
   ระดับท่ี 1 = แสดงความสนใจและตดิตามความรู้ใหม่ๆ  ในสาขาอาชพีของตนหรือ             
ที่เก่ียวข้อง  
      - ศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
      - พัฒนาความรู้ความสามารถของตนใหด้ีย่ิงข้ึน  
      - ติดตามเทคโนโลยี และความรู้ใหม่ๆ  อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลจากแหล่ง
ต่างๆ ทีจ่ะเป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติราชการ 
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   ระดับท่ี 2 = แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความรูใ้นวิชาการ และเทคโนโลยีใหม ่ๆ     
ในสาขาอาชีพของตน  
      - รอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองคค์วามรู้ใหม่ๆ  ในสาขาอาชีพของตน หรือที่เก่ียวข้อง
ซึ่งอาจมผีลกระทบตอ่การปฏิบัติหน้าที่ราชการของตน 
       - รับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัยและเกีย่วข้องกับงานของตนอย่างต่อเน่ือง 
   ระดับท่ี 3 = แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถนําความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยี 
 ใหม่  ๆมาปรับใช้กับการปฏิบัติหน้าที่ราชการ  
      - สามารถนําวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ  มาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติหน้าที่
ราชการได้  
       - สามารถแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดจากการนําเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่
ราชการได้ 
   ระดับท่ี 4 = แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศึกษา พัฒนาตนเองให้มีความรู้และความ
เชี่ยวชาญในงานมากข้ึน ทั้งในเชิงลึกและเชงิกว้างอย่างต่อเน่ือง  
      - มีความรู้ความเชี่ยวชาญในเร่ืองที่มลีักษณะเป็นสหวิทยาการและสามารถนํา
ความรู้ไปปรับใช้ไดอ้ย่างกว้างขวาง  
      - สามารถนําความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวิสยัทัศน์เพ่ือการปฏิบัติงาน
ในอนาคต 
   ระดับท่ี 5 = แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสนับสนุนการทํางานของคน ในส่วนราชการ   
ที่เน้นความเชีย่วชาญในวิทยาการด้านต่างๆ  
      - สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองค์กร ด้วยการจัดสรร
ทรัพยากร เคร่ืองมอื อุปกรณ์ที่เอือ้ต่อการพัฒนา  
      - บริหารจัดการให้ส่วนราชการนําเทคโนโลยี ความรู้ หรอืวิทยาการใหม่ๆ  มาใชใ้น
การปฏิบัติหน้าที่ราชการในงานอย่างต่อเนือ่ง 
  4. การยึดมั่นในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม หมายถึง การดํารงตนและประพฤติ
ปฏิบัติอย่างถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการ   
เพ่ือรักษาศักดิศ์รีแห่งความเป็นข้าราชการ 
   ระดับท่ี 0 =  ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรอืแสดงอย่างไม่ชดัเจน 
   ระดับท่ี 1 = มีความสุจริต  
      - ปฏิบัตหิน้าทีด่้วยความสุจรติ ไม่เลอืกปฏิบัต ิถูกตอ้งตามกฎหมาย และวินัย 
ข้าราชการ  
      - แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย่างสจุริต 
   ระดับท่ี 2 = แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมสีัจจะเชือ่ถือได ้ 
      - รักษาคําพูด มีสัจจะ และเชือ่ถือได ้ 
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      - แสดงให้ปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในความเป็นข้าราชการ 
   ระดับท่ี 3 = แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยึดมั่นในหลักการ  
      - ยึดมั่นในหลกัการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชพี และจรรยาข้าราชการ ไม่เบ่ียงเบน
ด้วยอคติหรอืผลประโยชน์ กล้ารับผิดและรบัผิดชอบ  
      - เสียสละความสุขส่วนตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แกท่างราชการ 
   ระดับท่ี 4 = แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และยืนหยัดเพ่ือความถูกต้อง  
      - ยืนหยัดเพื่อความถูกตอ้งโดยมุ่งพิทักษผ์ลประโยชน์ของทางราชการ แมต้กอยู่ใน
สถานการณ์ทีอ่าจยากลําบาก  
      - กล้าตดัสินใจ ปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความถูกตอ้ง เป็นธรรม แม้อาจก่อความไม่พึง
พอใจให้แก่ผู้เสยีประโยชน์ 
   ระดับท่ี 5 = แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม  
      - ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติแม้ในสถานการณ์     
ที่อาจเส่ียงต่อความม่ันคงในตําแหน่งหน้าทีก่ารงาน หรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต 
  5. การทํางานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจทีจ่ะทํางานร่วมกับผู้อื่น เป็นส่วนหนึ่งของทีม 
หน่วยงานหรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัตมิีฐานะเป็นสมาชกิ ไม่จําเป็นตอ้งมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้ง
ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
   ระดับท่ี 0 =  ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรอืแสดงอย่างไม่ชดัเจน 
   ระดับท่ี 1 = ทําหน้าท่ีของตนในทมีใหส้าํเร็จ  
      - สนับสนุนการตดัสินใจของทีม และทํางานในส่วนท่ีตนได้รับมอบหมาย  
      - รายงานให้สมาชิกทราบความคืบหน้าของการดําเนินงานของทีม  
      - ใหข้้อมูลที่เป็นประโยชน์ตอ่การทํางานของทีม 
   ระดับท่ี 2 = แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และใหค้วามร่วมมือในการทํางานกับเพ่ือนร่วมงาน 
      - สร้างสัมพันธ์ เข้ากับผู้อื่นในกลุ่มไดด้ ี 
      - ใหค้วามร่วมมือกับผูอ้ื่นในทีมด้วยดี  
      - กล่าวถึงเพ่ือร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์และแสดงความเชือ่มั่นในศักยภาพของ 
เพ่ือนร่วมทีม ทั้งต่อหน้าและลับหลัง 
  ระดับที่ 3 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความร่วมมอืของสมาชิกในทีม  
     - รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรู้จากผูอ้ื่น  
     - ตัดสินใจหรือวางแผนงานร่วมกันในทมีจากความคิดเห็นของเพื่อนร่วมทมี 
     - ประสานและส่งเสริมสมัพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการทํางาน ร่วมกันให้มี
ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
  ระดับที่ 4 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสนับสนุนช่วยเหลือเพ่ือนร่วมทีมเพื่อให้งานประสบ
ความสําเร็จ  
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     - ยกย่อง และให้กําลังใจเพื่อนร่วมทีมอย่างจริงใจ  
     - ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกูลแก่เพ่ือนร่วมทีม แม้ไม่มกีารร้องขอ  
     - รักษามติรภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมทีม เพ่ือช่วยเหลอืกันในวาระต่างๆ ให้งานสําเร็จ 
  ระดับที่ 5 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถนําทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลสําเร็จ 
      - เสรมิสร้างความสามัคคีในทมี โดยไม่คํานึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน  
      - คลีค่ลาย หรอืแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดข้ึนในทีม  
     - ประสานสัมพันธ์ สร้างขวัญกําลังของทีมเพื่อปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการให้
บรรลุผล 
 จากการสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะการทํางานพบว่าองค์ประกอบของสมรรถนะในตัว
บุคคลที่เหมาะสมกับการนํามาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัในครั้งน้ี คอื กรอบแนวคดิของสํานักงาน
ข้าราชการพลเรือน (2548 : 11-16) และกระทรวงกะลาโหม (2554 : 1-10) ผู้วิจัยสังเคราะห์สมรรถนะการ
ทํางานซึ่งเป็นประเด็นเก่ียวกับคุณลักษณะทั้งในด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และพฤตินิสัยที่พึง
ปรารถนา (Attributes) ตอ่การทํางานของบุคคล ให้ประสบผลสําเร็จสูง กว่ามาตรฐานทั่วไปซึ่งประกอบด้วย
องค์ประกอบหลัก 5 ประการดังน้ี  
   1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าทีร่าชการใหด้ี หรือเกินมาตรฐานที่
มีอยู ่โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรอืเกณฑ์วัดผลสัมฤทธ์ิที่หน่วยงาน
กําหนดข้ึนรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยาก และทา้ทาย
ชนิดที่ไม่เคยมผีู้ใดสามารถกระทําได้มากอ่น  
   2. การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของข้าราชการในการให้บริการ
ตอ่ประชาชน ข้าราชการ หรอืหน่วยงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง  
   3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสม ความรู้
ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างตอ่เน่ือง จน
สามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชงิวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 
   4. การยึดมั่นในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม หมายถึง การดํารงตนและประพฤติ
ปฏิบัติอย่างถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการเพ่ือ
รักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 
   5. การทํางานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจทีจ่ะทํางานร่วมกับผู้อื่น เป็นส่วนหน่ึงของทีม 
หน่วยงานหรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัตมิีฐานะเป็นสมาชกิ ไม่จําเป็นตอ้งมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้ง
ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
  6. แนวทางการวัดและการประเมินสมรรถนะ 
  แนวทางการวดัหรือประเมินสมรรถนะน้ัน ในแวดวงวิชาการและการบริหารพบว่ามข้ีอเสนอไวอ้ย่าง
หลากหลาย แตกต่างกันไปบ้างตามแนวทางหรือวิธีการนําไปประยุกต์ใช้งาน ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการ
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ข้าราชการพลเรือน (2548 : 45-60) ได้นําเสนอแนวทางการวัดและประเมินสมรรถนะโดยแบ่งออกเป็นกลุ่ม
ใหญ่ๆ  3 กลุ่ม ได้แก่  
   1. วิธีทดสอบผลงาน (Tests of Performance) เป็นแบบทดสอบที่ใหผู้้รบัการทดสอบ
ทํางานบางอย่าง เช่น การเขียนอธิบายคําตอบ การเลือกตอบขอ้ที่ถูกท่ีสดุ หรือการคิดว่าถ้ารูปทรงเรขาคณิต
ที่แสดงบนจอหมุนไปแล้วจะเป็นรูปใด แบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบมาเพ่ือวัดความสามารถของบุคคล 
(can do) ภายใต้เง่ือนไขของการทดสอบ ตัวอย่างของแบบทดสอบประเภทนี้ได้แก่ แบบทดสอบความ 
สามารถทางสมองโดยท่ัวไป (general mental ability) แบบทดสอบทีว่ัดความสามารถเฉพาะ เช่น spatial 
ability หรือความเข้าใจด้านเคร่ืองยนต์กลไกและแบบทดสอบที่วดัทักษะหรอืความสามารถทางด้านร่างกาย 
   2. วิธีการประเมินตามพฤติกรรมทีไ่ดจ้ากการสังเกต (Behavior Observations) เป็นแบบทดสอบ 
ที่เกี่ยวข้องกับการสังเกตพฤติกรรมของผูร้บัการทดสอบในบางสถานการณ์ แบบทดสอบประเภทน้ีตา่งจาก
ประเภทแรกตรงที่ผู้เข้ารับการทดสอบไม่ตอ้งพยายามทํางานอะไรบางอย่างที่ออกแบบมาเป็นอย่างดแีล้วแต่
จะวัดจากการสังเกตและประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ์ เช่น การสังเกตพฤติกรรมการเข้าสังคม 
พฤติกรรมการทํางาน การสัมภาษณ์ก็อาจจัดอยู่ในกลุ่มน้ีดว้ย เน่ืองจากสมรรถนะเป็นคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรม ดังน้ัน การวัดหรอืประเมินท่ีสอดคล้องทีสุ่ด คือ การสังเกตพฤติกรรม ในการสังเกตพฤติกรรมน้ัน 
มีสมมตุฐิาน 2 ประการท่ีจะทําให้การสังเกตพฤตกิรรมมีความถูกตอ้งกลา่วคือ (1) ผู้ทีส่งัเกตและประเมินตอ้ง
ทําด้วยความตรงไปตรงมา (2) ผู้ท่ีสังเกตและประเมินต้องใกล้ชดิเพียงพอที่จะสังเกตพฤติกรรมของผูท้ีถู่ก
ประเมินได้ตามรูปแบบที่กําหนดไว้นั้นผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ประเมินสมรรถนะของข้าราชการ โดย
ผู้บังคับบัญชาจะทําความเข้าใจกับความหมายและระดับของสมรรถนะทีจ่ะประเมิน และประเมินว่า
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมๆ ของข้าราชการผู้นั้นสอดคลอ้งกับระดับสมรรถนะที่ระดับใด โดย
ผู้บังคับบัญชาจะต้องหมั่นสังเกตและบันทึกพฤติกรรมการทํางานของผู้ทีถู่กประเมินไว้เป็นระยะๆ เพ่ือให้เป็น
หลักฐานะยืนยันในกรณีทีผู่้ถูกประเมินไม่เหน็ด้วยกับระดับสมรรถนะที่ไดรั้บการประเมนิ 
   3. วิธีการประเมินตนเอง (Self Reports) เป็นแบบทดสอบท่ีให้ผูต้อบรายงานเกี่ยวกับ
ตนเอง เช่น ความรู้สึก ทัศนคต ิความเชือ่ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบสาํรวจ
ความคิดเห็นตา่งๆ การตอบคําถามประเภทนี้อาจจะไม่ได้เก่ียวข้องกับความรู้สึกที่แทจ้ริงของผูต้อบก็ได ้   
การทดสอบบางอย่าง เช่น การสัมภาษณอ์าจเป็นการผสมกันระหว่าง Behavior Observations และ Self 
Reports เพราะการถามคําถามในการสัมภาษณ์อาจเก่ียวข้องกับความรู้สึก ความคิดและทัศนคติของ         
ผู้ถูกสัมภาษณ ์และในขณะเดียวกันผู้สมัภาษณ์ก็สังเกตพฤติกรรมของผูถู้กสัมภาษณด์ว้ยในขณะเดียวกัน 
  ประมา ศาสตรารุจิ (2550 : 1-3) ได้กล่าวว่า เครื่องมอืประเมินผลการปฏิบัติงานจะมี
ประสิทธิภาพข้ึนอยู่กับคุณสมบัติที่สําคัญของเคร่ืองมือในการวัด คือ ความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นความ
เที่ยงตรง หมายถึง การวัดในสิ่งที่ตอ้งการวัดใหใ้กล้เคียงความเป็นจริงมากที่สดุ ตรงประเด็นมากที่สดุความ
เชื่อมั่น หมายถึง ผลของสิ่งทีต่อ้งการวัด ถ้าวัดซ้ํา ๆ ควรจะอยู่ในตําแหน่งเดียวกันทุกครั้ง ความเที่ยงตรงของ
การวัดขึ้นอยู่กับจุดมุ่งหมายของการวัดเป็นสําคัญ และการวัดที่เร่ิมต้น จากการเขียนพฤติกรรมทีช่ัดเจนยังไม่
เพียงพอที่จะบอกความเที่ยงตรงได ้แต่การใช้วิธีศึกษาจากแหล่งข้อมูลรว่มด้วยจะช่วยให้แปลผลได้ชดัย่ิงข้ึน 
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ดังน้ัน การสร้างเคร่ืองมือจึงตอ้งมีทั้งความเที่ยงตรงและความเช่ือมั่นการประเมินความเที่ยงตรงของเคร่ืองมอื 
ส่วนใหญ่เป็นการประเมินความเที่ยงตรงตามเนื้อหา เป็นจดุเริ่มต้นในการวัด ความเท่ียงตรงตามเนื้อหา 
หมายถึง การเลือกคําถามที่สามารถใช้เป็นดชันีทีด่ีได ้ไม่ตอ้งทดสอบทางสถิต ิเพียงแต่เชื่อว่า คําถามที่สร้าง
ข้ึนมานั้นเป็นตวัแทนของคําถามทั้งหมดได้ (Universal of Question) วิธีท่ีนิยมในการหาความเท่ียงตรง 
ตามเน้ือหา คอื การให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบว่ามีความชัดเจนและเป็นไปได ้หรือไมท่ี่จะใช้เป็นแบบประเมิน 
นอกจากน้ี ยังมีการตรวจสอบความชัดเจนเชิงภาษา (Formal Test of Linguistic) ซึ่งการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงสามารถวิเคราะห์ออกมาเป็นตัวเลขได ้โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามและ
ลักษณะเฉพาะกลุ่มพฤติกรรม  
  อรพินทร ์ชูชม (2542 : 2) สาํหรับการประเมินความเชือ่มัน่ของเคร่ืองมอืน้ัน ความเชือ่มั่น 
หมายถึง ความคงเส้นคงวาของผลที่ได้จากการวัด เม่ือมีการกระทําซ้ํา ๆ การหาความเช่ือมั่นมีหลายวิธี ได้แก ่
วิธีการสอบซ้ํา วิธีการใช้เคร่ืองมือวัดที่คู่ขนาน วิธีหาความเช่ือมั่นแบบคงที่ภายใน วิธีการแบ่งครึ่ง การ
วิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ทีใ่ชจั้ดตัวแปร โดยการรวมตัวแปร
จํานวนมากเข้าด้วยกัน เพ่ือให้ได้ชดุตัวแปรขนาดเล็กลงที่เรียกว่าองค์ประกอบ การวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เป็นการออกแบบเพ่ือระบุองค์ประกอบ (Factor) หรือมติ ิ(Dimension) ที่อยู่ภายใต้ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ชุดตัวแปรที่สังเกตได ้คือ 1) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิสํารวจ (Exploratory Factor Analysis) เป็นการ
วิเคราะห์ เพ่ือลดจํานวนตัวแปร ให้น้อยลง โดยอาศัยความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหรือความร่วมกัน 
(Communality) ระหว่างตัวแปร เป็นฐานในการเปลี่ยนสภาพตัวแปรหลายตัวให้มารวมกันเป็นปัจจัยไม่ก่ีปัจจัย    
2) การยืนยันทดสอบความถูกต้องของมาตรวัด (Confirmatory Factor Analysis) เป็นการทดสอบองค์ประกอบท่ี
กําหนดไว้แล้ว ตามทฤษฎีเป็นการทดสอบทฤษฎี 
  ขจรศักดิ ์ศิริมยั (2554 : 16-18) ได้กล่าวถึงการวัดและประเมิน Competency แบ่งออกเป็น
กลุ่มใหญ่ ๆ 3 กลุ่ม คือ  
   1. Tests of Performance เป็นแบบทดสอบที่ให้ผู้รับการทดสอบทางานบางอย่าง เช่น 
การเขียนอธิบายคาตอบ การเลือกตอบข้อที่ถูกที่สดุ หรือการคิดว่าถ้ารูปทรงเรขาคณิตทีแ่สดงบนจอหมุนไป
แล้วจะเป็นรูปใด แบบทดสอบประเภทน้ีออกแบบมาเพื่อวดัความสามารถของบุคคล (can do) ภายใต้
เง่ือนไขของการทดสอบ ตัวอย่างของแบบทดสอบประเภทน้ีได้แก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมอง
โดยทั่วไป (general mental ability) แบบทดสอบที่วัดความสามารถเฉพาะ เช่น spatial ability หรือความ
เข้าใจด้านเครือ่งยนต์กลไกและแบบทดสอบที่วัดทักษะหรือความสามารถทางด้านร่างกาย  
   2. Behavior Observations เป็นแบบทดสอบที่เก่ียวข้องกับการสังเกตพฤติกรรมของผู้รับ
การทดสอบในบางสถานการณ์ แบบทดสอบประเภทน้ีต่างจากประเภทแรกตรงที่ผู้เข้ารับการทดสอบไม่ตอ้ง
พยายามทางานอะไรบางอย่างท่ีออกแบบมาเป็นอย่างดีแล้ว แต่จะวัดจากการสังเกตและประเมินพฤตกิรรม
ในบางสถานการณ์ เช่น การสังเกตพฤตกิรรมการเข้าสังคม พฤติกรรมการทางาน การสัมภาษณ์ก็อาจจัดอยู่
ในกลุ่มน้ีด้วย  
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   3. Self Reports เป็นแบบทดสอบทีใ่ห้ผูต้อบรายงานเก่ียวกับตนเอง เชน่ ความรู้สึก 
ทัศนคต ิความเช่ือ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบสํารวจความคิดเห็นต่าง ๆ การ
ตอบคาถามประเภทน้ีอาจจะไม่ได้เก่ียวข้องกับความรู้สึกทีแ่ท้จริงของผู้ตอบก็ได ้การทดสอบบางอย่าง     
เช่น การสัมภาษณ์อาจเป็นการผสมกันระหว่าง Behavior Observations และ Self Reports เพราะการ
ถามคําถามในการสัมภาษณ์อาจเก่ียวข้องกับความรู้สึก ความคิดและทัศนคติของผู้ถูกสมัภาษณ์ และใน
ขณะเดียวกันผู้สัมภาษณ์ก็สังเกตพฤติกรรมของผู้ถูกสัมภาษณ์ด้วยในขณะเดียวกัน  
  เน่ืองจาก Competency เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ดังนั้น การวัดหรอืประเมินที่สอดคลอ้ง
ที่สุด คือ การสังเกตพฤติกรรม ในการสังเกตพฤตกิรรมน้ันมีสมมตุฐิาน 2 ประการที่จะทาใหก้ารสังเกต
พฤติกรรมมีความถูกตอ้ง กล่าวคือ (1) ผู้ท่ีสงัเกตและประเมินตอ้งทาด้วยความตรงไปตรงมา (2) ผู้ที่สังเกต
และประเมินตอ้งใกล้ชดิเพียงพอท่ีจะสังเกตพฤติกรรมของผู้ที่ถูกประเมินได้ตามรูปแบบที่กําหนดไว้นั้น
ผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ประเมิน Competency ของข้าราชการ โดยผู้บังคับบัญชาจะทาความเข้าใจกับ
ความหมายและระดับของ Competency ที่จะประเมิน และประเมินว่าพฤติกรรมการทางานโดยรวมๆ   
ของข้าราชการผู้น้ันสอดคลอ้งกับระดับ Competency ทีร่ะดับใด โดยผูบั้งคับบัญชาจะต้องหมั่นสังเกตและ
บันทึกพฤติกรรมการทางานของผู้ทีถู่กประเมินไว้เป็นระยะๆ เพ่ือให้เป็นหลักฐานะยืนยันในกรณีทีผู่้ถูก
ประเมินไม่เห็นด้วยกับระดับ Competency ท่ีได้รับการประเมิน 
   การวัดสมรรถนะทาได้คอ่นข้างลําบาก จึงอาศัยวิธีการ หรือใช้เคร่ืองมอืบางชนิดเพื่อวัด
สมรรถนะของบุคคล ดังน้ี  
    1. ประวัติการทางานของบุคคล ว่าทําอะไรบ้างมีความรู้ ทักษะ หรือความสามารถอะไร 
เคยมีประสบการณ์อะไรมาบ้าง จากประวัตกิารทํางานทําให้ได้ข้อมลูส่วนบุคคล  
    2. ผลประเมินการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) ซึ่งจะเป็นข้อมลูเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ  
     2.1 ผลการปฏิบัติที่เป็นเนื้องาน (Task performance) เป็นการทํางานท่ีได้เน้ืองาน
แท้ ๆ  
     2.2 ผลงานการปฏิบัติท่ีไม่ใชเ่น้ืองาน แต่เป็นบริบทของเน้ืองาน (Contextual 
performance) ได้แก ่ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เช่น การมีน้ําใจเสียสละชว่ยเหลือคนอื่น เป็นต้น  
     2.3 ผลการสมัภาษณ์ (interview) ได้แก่ ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ ์อาจจะเป็น
การสัมภาษณแ์บบมีโครงสรา้ง คือ กําหนดคาสัมภาษณ์ไว้แล้ว สัมภาษณต์ามท่ีกําหนดประเด็นไว้ กับการ
สัมภาษณ์แบบแบบไม่มโีครงสร้าง คือ สอบถามตามสถานการณ์ คล้ายกับเป็นการพูดคุยกันธรรมดา ๆ แตผู่้
สัมภาษณ์จะตอ้งเตรียมคําถามไว้ในใจ โดยใช้กระบวนการสนทนาให้ผู้ถูกสัมภาษณ์สบายใจ ให้ข้อมูลท่ีตรงกับ
สภาพจริงมากที่สุด  
     2.4 ศูนย์ประเมิน (Assessment center) จะเป็นศูนย์รวมเทคนิคการวัดทาง
จิตวิทยาหลาย ๆ อย่างเข้าด้วยกัน รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหัวหน้ากลุ่มรวมอยู่ด้วยในศูนย์นี ้ 
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     2.5 360 Degree feedback หมายถึง การประเมินรอบดา้น ได้แก่ การประเมินจาก
เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และลูกค้า เพ่ือตรวจสอบความรู้ ทักษะ และคุณลกัษณะ  
   การตรวจสอบสมรรถนะว่าพฤติกรรมที่เกิดข้ึนน้ันเป็นสมรรถนะทีต่อ้งการหรือไม ่           
มีข้อสังเกตดังนี้  
    1. เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตได ้อธิบายได ้ 
    2. สามารถลอกเลียนแบบได ้ 
    3. มีผลกระทบตอ่ความก้าวหน้าขององค์กร  
    4. เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถนาไปใช้ไดห้ลายสถานการณ์  
    5. เป็นพฤติกรรมท่ีต้องเกดิขึน้บ่อยๆ  
   ทางเลือกของการประเมิน Competency หากไม่ประเมนิ Competency ด้วยการสังเกต 
จะสามารถประเมินด้วยวิธีใดได้บ้าง ทางเลือกคอื การจําแนกพฤติกรรมในแต่ละระดับ Competency 
ออกเป็นข้อ ๆ แล้วใหผู้้บังคับบัญชาตอบว่า ข้าราชการท่ีถูกประเมินมีพฤติกรรมแบบน้ันน้อย ปานกลางหรือ
มาก ซึ่งเป็นวิธีการที่ทาให้แบบประเมินมีความยาวมากขึ้น นอกจากนั้น อาจมีความยุ่งยากในการวิเคราะห์
คะแนน และมีค่าใช้จ่ายในการจ้างออกแบบเพ่ิมข้ึน ที่สําคัญไม่ว่าจะประเมินแบบใด ถ้าผู้ประเมินไม่ได้
ประเมินอย่างตรงไปตรงมาผลการประเมินก็จะไม่เที่ยงตรงอยู่ด ี
 

2. แนวคิดทฤษฎเีก่ียวกับการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรและการพฒันาบุคลากร  
 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการดาเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร ท้ังในระยะสั้นและระยะยาว   
เพ่ือเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ของบุคลากร เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นการ
ลงทุนที่คุ้มค่าและย่ังยืนทีสุ่ด เมื่อเปรียบเทียบกับการลงทุนประเภทอื่นๆ ทั้งน้ี เพราะความสําเร็จขององค์กร 
ข้ึนอยู่กับศักยภาพของบุคลากร องค์กรใดหากมีทรัพยากรบุคคลที่มคีวามสามารถสูง มคีุณธรรม มีจรยิธรรม 
ย่อมสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน นาพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จไดต้ามเป้าหมายที่ตอ้งการ
อย่างย่ังยืน องค์กรทุกองค์กรจึงปรารถนาและให้ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เห็นทั้งคนดี
และคนเก่ง อยู่ตลอดเวลา (จารุพงศ์ พลเดช,2551 เข้าถึงได้จาก http://www.lopburi.go.th)  
 ในช่วงหลายปีที่ผ่านมา ประเทศของเราต้องเผชญิกับความเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ด้าน ทัง้ทางด้าน
เศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยี ซึ่งล้วนแต่มผีลกระทบตอ่วิถีชีวิตและความเป็นอยู่ของมนุษย์ที่อยูใ่น
สังคมไทยเป็นอย่างมาก ประกอบกับแนวทางการพัฒนาในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาต ิตั้งแต่
ฉบับที ่1- 11 ก็ได้ใหค้วามสําคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจเป็นหลัก โดยใชท้รัพยากรที่มอียู่ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ทาให้เศรษฐกิจของประเทศเจริญเติบโตอย่างรวดเรว็ แต่ก็ก่อให้เกิดปัญหาทางสังคมหลายประการ 
นับตั้งแตแ่ผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหง่ชาติฉบับที ่8 เป็นต้นมา ก็เน้นคนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา 
แบบองค์รวม โดยมุ่งพัฒนาศักยภาพของคนและสิ่งแวดล้อมทางสังคม เพ่ือให้เกิดการพัฒนา อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถจําแนกได้เป็น 3 ระดับ ดังน้ี  
 1. การพัฒนาระดับชาต ิมุ่งพัฒนาคนในภาพรวมเพ่ือให้สามารถดารงตนอยู่ในสังคมได้เป็นพลเมอืงด ี   
มีคุณภาพ มีผลิตภาพสูง และมีความรับผิดชอบตอ่สังคม การพัฒนาจึงคํานึงถึงการพัฒนาด้านการศึกษา  
ด้านสุขภาพ ด้านแรงงาน เป็นสําคัญ  
 2. การพัฒนาระดับองค์กร มุ่งพัฒนาคนให้เกิดความเชี่ยวชาญ สามารถทางานให้องค์กรไดอ้ย่างมี
ผลติภาพสูงและพร้อมกับการขยายตัวและการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และเน้นการพัฒนาทางด้านบูรณาการ
ระหว่างการพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพและการพัฒนาองค์กร เพ่ือมุง่เน้นการพัฒนาจากการเรียนรู้ของ
บุคคลไปสู่ทมีการเรียนรู้ และองค์กรแห่งการเรียนรู้ไปพร้อมกัน  
 3. การพัฒนาระดับบุคคล มุ่งพัฒนาคนให้ตระหนักถึงความจาเป็นในการพัฒนาตนเอง เพ่ือเพิ่ม
ความรู้ความสามารถ และประสทิธิภาพในการทางานให้สามารถดารงตนอยู่ในสังคมได ้เป็นสมาชิกระดับ
ครอบครัว องค์กร สังคมและประเทศชาต ิ(จารุพงศ์ พลเดช,2551 เข้าถึงได้จาก 
http://www.lopburi.go.th)  
 การพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะตามแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กร จะทําใหอ้งค์กรมีบุคลากร
ที่เต็มเป่ียมไปด้วยศักยภาพ ซึ่งจะเป็นแรงขับเคลื่อนสําคัญในการผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ดังน้ัน 
องค์กรส่วนใหญ่จึงควรให้ความสําคัญในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร เพ่ือส่งผลทาํให้องค์กรมีสมรรถนะ
สูงได้เปรียบทางการแข่งขันและบรรลุเป้าหมาย  
 การพัฒนาบุคลากรอย่างตอ่เน่ืองให้มศีักยภาพมากย่ิงข้ึน เป็นการพัฒนาจากเป้าหมายขององค์กร 
การพัฒนาบุคลากรตามหลักของ Competency วิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap) ใช้ในการพัฒนาเติมเตม็ในสิ่ง  
ที่ขาดหรอืตามท่ีองค์การต้องการ มุ่งหวังให้มีผลการปฏิบัติดข้ึีน เพ่ือเป็นประโยชน์สูงสุดขององค์กร โดย
พัฒนาในรูปแบบของ On the job training ด้วยการมอบหมายงานให้รับผิดชอบมากขึ้น มอบหมายงาน
สําคัญเพื่อกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง หรือ การหมุนเวียนงาน เพ่ือให้ได้เรียนรู้งานใหม่ๆ 
อยู่เสมอ และในรูปแบบของ Off the job training ด้วยการสนับสนุนไดศ้ึกษาเพ่ิมเติม ฝึกอบรม ดูงาน 
ประชมุสัมมนา หรือส่งเสริมให้มีการเรียนดว้ยตนเอง เช่น การเรียนรู้ผ่านเว็บไซด ์(e-learning) หรือส่งเสริม
ให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) โดยการจัดการความรู้ (Knowledge 
Management) และการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice - COP) ซึ่งการพัฒนาคนเก่งให้มี
ประสิทธิภาพ ควรตอ้งมีการพัฒนาอย่างตอ่เน่ือง โดยมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย  
 ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548 : 36 – 60 )สมรรถนะของข้าราชการ ในปัจจุบันระบบราชการตอ้งเป็น
กลไกสําคัญในการพัฒนาประเทศ โดยทาหน้าท่ีเป็นแกนหลักในการนานโยบายของรฐัไปปฏิบัติเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและสนองตอบความตอ้งการของประชาชน การเปลี่ยนแปลงของสังคมเศรษฐกิจมี
ผลทาให้ข้าราชการตอ้งปฏิบัติงานแบบมืออาชีพมากขึ้น สานักงาน ก.พ. จึงได้ศึกษาหาคุณลักษณะ และ
ทักษะเฉพาะทีส่ําคัญของข้าราชการไทย ซึ่งประกอบด้วยคุณลักษณะ และทักษะ 11 ประการ ดังน้ี  
 1. ทักษะในการใช้ความคิด  
 2. การทางานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ  
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 3. การบริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า  
 4. ทักษะในการส่ือสาร  

 5. ความน่าเชื่อถือและน่าไว้วางใจ  
 6. การมุ่งเน้นให้บริการ  
 7. จริยธรรม  
 8. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน  
 9. ความสามารถในการแก้ปัญหา  
 10. การทางานเป็นทีม  
 11. ทักษะขั้นพื้นฐานทางด้านคอมพิวเตอร ์ 
 สํานักงาน ก.พ. ได้กําหนดสมรรถนะท่ีจาเป็นสําหรับตําแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือให้ส่วน
ราชการใช้เป็นแนวทางดําเนินการกําหนดสมรรถนะที่จาเป็นสําหรับตําแหน่งไว้ ดังน้ี  
       1. สมรรถนะหลัก ม ี5 ด้าน ได้แก ่ 
  1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
  1.2 บริการท่ีด ี 
  1.3 การส่ังสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ  
  1.4 การยึดมั่นในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม  
  1.5 การทํางานเป็นทีม  
       2. สมรรถนะทางการบริหารมี 6 ด้าน ไดแ้ก่ 
  2.1 สภาวะผู้นาํ  
  2.2 วิสัยทัศน์  
  2.3 การวางกลยุทธ์ภาครัฐ  
  2.4 ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน  
  2.5 การควบคุมตนเอง  
  2.6 การสอนงานและการมอบหมายงาน  
      3. ระดับสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
  

2.1 ความหมายของการพฒันาบุคลากรหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 

  ในทรรศนะของนักวิชาการ ตา่งก็ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรหรือการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์ไว้หลากหลาย ดังน้ี  
  อรุณ รักธรรม (2537:1) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคคล หมายถึงกระบวนการที่จะเพ่ิมพูน
ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Capacities) ของบุคคลทั้งหมดในสังคมใดสังคม
หน่ึง ซึ่งนอกจากน้ียังได้อ้างถึงสมัชชาข้าราชการแห่งสหรฐัอเมริกา และแคนาดา (Civil service assembly 
of the United State of America and Canada) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคคล หมายถึง กรรมวิธี
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อันใหม ่ ที่จะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในด้านความคิด การกระทํา ความสามารถ 
ความรู้ ความชํานาญและท่าทีต่าง ๆ ให้กว้างขวางและก้าวหน้าออกไปเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
สูงข้ึน และบังเกิดสมัฤทธิ์ผลยิง่ข้ึน  
  สมพงษ์ เกษมสิน (2540 : 531) กล่าวถึง การพัฒนาบุคลากรว่า หมายถึง กรรมวิธีต่าง ๆ  
ที่มุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ ความชํานาญ และประสบการณ์ เพ่ือใหทุ้กคนในหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งสามารถ
ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในความรับผดิชอบไดด้ีย่ิงข้ึน นอกจากน้ีการพัฒนาบุคลากรยังมีความมุ่งหมายท่ีจะพัฒนา
ทัศนคต ิของผูป้ฏิบัติงานไปในทางที่ด ีมีขวัญกําลังใจในการทํางาน  
  นิสดารก์ เวชยานนท์ (2549 : 313) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร หมายถึงการนํา
กิจกรรมทีม่ีการกําหนดและวางรูปแบบอย่างมีระบบมาใช ้เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
ปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีข้ึน  
  ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548 : 174) กล่าวว่า ความหมายของการพัฒนาบุคลากรโดยทัว่ไป
ที่นักวิชาการสว่นใหญ่เห็นตรงกัน หมายถึง การจัดประสบการณ์การเรียนรู้อย่างเป็นระบบในห้วงเวลาที่
กําหนด เพ่ือเพ่ิมโอกาสให้บุคลากรในองคก์รมีสมรรถนะสูงขึ้น สามารถปฏิบัติหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายได้เป็น
ผลด ีอันเป็นผลตอ่การเจรญิเติบโตก้าวหน้าของบุคลากรและองค์กร  
  สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2530 : 18) กล่าวว่า การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการ
เก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการทางานดีข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการ
ทํางานอันเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน หรืออีกนัยหน่ึง การพัฒนาบุคคลเป็นกระบวนการที่
จะเสริมสร้างและเปล่ียนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคต ิ
และวิธีการในการทํางาน อันจะนําไปสู่ประสิทธิภาพในการทํางาน ให้มีคณุภาพ ประสบความสําเร็จเป็นที่น่า
พอใจแก่องค์กร รวมถึงการบูรณาการหรือผสมผสานเพ่ือใช้การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน การพัฒนา
อาชีพ การพัฒนาองค์กร สําหรับการปรับปรุงบุคคล ทีมและประสทิธิผลขององค์กร  
  กุลธน ธนาพงศธร (2540 : 167) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการ
เก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู ้ความสามารถ มีทักษะในการทาํงานดีข้ึน ตลอดจนมีทศันคติทีด่ีใน
การทํางานให้มีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน  
  ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538: 2) ได้ให้ความหมายของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์คือการ
ดําเนินการเพื่อช่วยให้บุคลากร ได้เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และ ทัศนคตใินการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหด้ีย่ิงข้ึน  
  วิจิตร อาวะกุล (2540 : 68) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไว้ ดังนี้  
     1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกิจกรรมท้ังปวงท่ีมีลกัษณะเป็นการเพิ่มพูน
ความสามารถ การเรียนรู้ การสอนการให้ความรู้ทุกประเภท ไม่ว่าลักษณะ หรือ วิธีการแบบใด  
     2. การใช้คนให้ตรงกับงาน ความรู้ ความสามารถ ความชํานาญ ความคิดภายใต้การ
บริหาร การอํานวยการที่ถูกตอ้ง  
     3. การทําใหบุ้คคลเข้าใจในองค์การ เข้าใจงานเพ่ือนร่วมงานที่เก่ียวข้อง อย่างมีความ
รับผิดชอบ รวมถึงสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ อย่างกว้างขวางทุกแง่ทุกมุม  
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 พนัส หันนาคินทร์ (2542 : 80) ได้ให้ความหมายของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไว้ว่าคือ
กระบวนการในการฝึกฝน (Training) กับการให้การศึกษา (Education) ซึ่งการฝึกฝนมีความหมายไปในเชิง 
การเพ่ิมความถนัด ทักษะ และความสามารถเฉพาะอย่างในการทํางานการศึกษา มีความหมายไปในเชิง   
การเพ่ิมความรู้ ความเข้าใจ มโนทศัน์ รวมทั้งทัศนคตขิองผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือใหส้ามารถปรับตัวเข้ากับงาน      
ที่เปลี่ยนแปลงไป ไม่ว่าจะด้วยเทคโนโลยี เทคนิคการทางาน สภาพแวดล้อม รวมทั้งการที่จะตอ้งไปรับ      
ตําแหน่งใหม ่ที่อาจจะมีธรรมชาตขิองการทางานแตกต่างไปจากเดิม  
 สมชาย หิรัญกติต ิ(2542 : 1) ไดใ้ห้ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง บุคคลซึ่งมี
ความพร้อม มคีวามจริงใจ และสามารถที่จะทํางานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การหรือเป็นบุคคลในองค์การที่
สามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงคท์ี่ตอ้งการได้ ดังน้ัน องค์การจึงมีหน้าที่ใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งตอ้งใช้การวางแผน 
เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้ามาช่วย  
 บุญยง ชื่นสุวิมล (เข้าถึงได้จาก http://www.polsci.chula.ac.th) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึง การทําให้มนุษย์เจริญขึ้นกลายเป็นทรัพยากรที่มีค่าในสังคม แตใ่นการพัฒนาองค์การ 
ทรัพยากรมนษุย์คือการให้ความก้าวหน้าทางความรู้ ความสามารถ ทักษะ โดยมีวัตถปุระสงค์จะปรบัปรุง
ผลงานภายในองค์การ สะท้อนให้เห็นถึงการให้ความสําคัญกับบุคคลเท่าเทียมกับผูกมัดที่ยึดหลักปรัชญาใน 
การพัฒนาคนภายในองค์การสู่ความเป็นมอือาชีพ โดยผ่านการพัฒนาบุคคล (ID) พัฒนาอาชีพ (CD) และ
พัฒนาองค์การ(OD)  
 ประฌมพร สุจริตและทรงสดุา ขวัญประชา (เข้าถึงได้จาก http://www.army2mi.th) กล่าวว่า   
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคตแิละทักษะการทํางานของ
บุคลากรในตําแหน่งใดตําแหน่งหน่ึงในองค์กร ให้สามารถทํางานบรรลุผลงานตรงตามมาตรฐานผลงานหรือ 
ความคาดหวังที่องค์กรมีตอ่ตาํแหน่งงานน้ัน ๆ หรือความหมายในวงกว้างหมายถึง การพัฒนาสมรรถนะ 
(COMPETENGY) ของบุคลากร ให้ทางานได้ตามมาตรฐานผลงานของตาํแหน่งงานน้ัน ๆ  
 กรรณิกา เจิมเทียนชัย (เข้าถึงได้จาก http://learners.in.th) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง กระบวนการดําเนินงานที่ส่งเสริมให้บุคลากรเพ่ิมความรู้ และทักษะ มีพฤตกิรรมการทํางานที่
เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบซึ่งเป็นการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
 สรุป จากทรรศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ก็ได้ใหค้วามหมายของการพัฒนาบุคลากรหรือการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์ ไว้ในบริบทการพัฒนาคนในสังคมทั้งระบบ รวมถึงหน่วยกิจกรรมของสังคมหรอื องค์การ 
และบุคคลทีอ่ยู่ในองค์การ ถึงความหมายของการพัฒนาในกระบวนการที่ทําให้เกดิการเปลี่ยนแปลง เพ่ือ
นําไปสู่ สิ่งใหม่ท่ีดีกว่าเดมิ โดยมีการกระทําในกิจกรรมหลกัใหญ ่ๆ ใน 3 ประการ คือ  
  1. การกระทําที่ตัวบุคคล ในความหมายของการพัฒนา คือ การที่จะทําให้บุคคลแต่ละคนมี
ความรู้ ความสามารถ ในการท่ีจะดําเนินกิจกรรมส่ิงใดส่ิงหน่ึง เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ทีด่ีหรือดีกว่าเดิมทีม่ีอยู่ ด้วย
วิธีการฝึกอบรม (Training) และการให้การเรียนรู้ ด้วยการศึกษา ทั้งในระบบ และนอกระบบ  
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  2. การกระทําที่วิธีการ ในความหมายของการพัฒนา คือ การกําหนดวิธีการในการดําเนิน
กิจกรรมในการพัฒนา ท้ังระดับสังคม ระดบัองค์การ และระดับบุคคล เพ่ือส่งผลให้มกีารขับเคลื่อนให้มีการ
ปฏิบัติอย่างเป็นระบบ  
  3. การกระทําที่องค์การ ในความหมายของการพัฒนา คือ การกระทําทีห่น่วยของสังคม 
หรือ หน่วยขององค์การ เพ่ือให้บุคคลที่อยู่ในหน่วยของสังคมน้ันๆ หรือองค์การน้ันๆ เป็นผู้ที่ผลักดันให้คน
ตอ้งการพัฒนา 
  
 2.2 ความจําเป็นในการพัฒนาบุคลากร  
 

 การพัฒนาบุคลากรนับว่าเป็นส่ิงจําเป็นประการหนึ่งในกระบวนการบริหารงานบุคคล เพราะ      
การดําเนินงานขององค์กรจะประสบผลสําเร็จหรือล้มเหลวข้ึนอยู่กับความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ
และพฤตกิรรมของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานให้กับองค์กร เน่ืองจากสภาพแวดล้อมขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลง 
อยูต่ลอดเวลา บุคลากรจึงมีความจาเป็นต้องพัฒนาตนเองให้สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน ทั้งจาก
สภาพแวดลอ้มภายใน ได้แก่ นโยบาย ระเบียบปฏิบัติ การขยายงาน การปรับปรุงเปล่ียนแปลงโครงสร้าง 
ฯลฯ และสภาพแวดลอ้มภายนอก ได้แก่ ด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง หากไม่มีการพัฒนา
บุคลากรในองค์กร เพ่ือรองรบัการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวแล้ว ย่อมส่งผลกระทบทางลบตอ่องค์กรได ้ 
 

 2.3 วธิีหรือแนวทางการพัฒนาบุคลากร  
 วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลายรูปแบบ แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ  
  2.3.1 วิธีการพัฒนาบุคลากรที่องค์กรเป็นผู้ดําเนินการ เป็นการพัฒนาบุคลากรทีอ่งค์กรเป็น
ผู้ดําเนินการ จัดกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถเพิ่มข้ึน อาจทําโดยเชิญบุคลากรจาก
ภายนอกมาให้ความรู้ หรือจัดส่งบุคลากรไปร่วมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรยังหน่วยงานอื่นๆ สามารถ
จําแนกย่อยไดด้ังนี้  
        1) การฝึกอบรม(Training) กระบวนการที่จัดให้มีข้ึน เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้และมี
ความชํานาญ หรือเพ่ือมุ่งถ่ายทอดวิธีการและเทคนิคต่างๆ ของการปฏิบัติงานเฉพาะด้านใดด้านหน่ึง โดยมุ่ง
ให้บุคลากรน้ันได้เรียนรู้เร่ืองใดเรือ่งหน่ึงโดยเฉพาะ และเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรนั้นไปใน
แนวทางที่ตอ้งการ ซึ่งการฝึกอบรมมุ่งจัดข้ึนสาหรับบุคลากรในระดับผู้ปฏิบัติงานเป็นส่วนใหญ ่ได้แก่ 
บุคลากรที่มีหน้าที่ปฏิบัติงานประจําตําแหน่งต่างๆ ขององค์กรและมักจะอยู่ในระดับต่าํสุดของสายการบังคับ
บัญชา (กุลธน ธนาพงศธร 2540 : 168-169)  
         2) การประชุมสมัมนา(Seminars) เป็นการประชมุเพื่อพิจารณาถกเถียงถึงประเด็น
หรือหัวข้อ อย่างใดอย่างหน่ึงที่กําหนดไว้ การสัมมนาจะเน้นในด้านการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ซักถาม
ปัญหาข้อข้องใจและเพิ่มเตมิทรรศนะต่างๆ เพ่ือความถูกตอ้งสมบูรณ์ของประเด็นที่พจิารณา การสัมมนาเป็น
วิธีการที่นิยมแพร่หลาย โดยเฉพาะอย่างย่ิงการประชมุสมัมนาเจ้าหน้าท่ีในระดับสูง (กุลธน ธนาพงศธร 2540 
: 193)  
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   3) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เป็นรูปแบบที่นิยมใชกั้นมากใน
สถาบันการศึกษาและ ในวงการท่ัวไป การประชุมเชิงปฏิบัติการเป็นวิธีการที่ประกอบด้วยบุคลากรหลายฝ่าย
ที่มีปัญหาและความสนใจตรงกัน มาพบกับผู้ชํานาญการหรือผู้เชี่ยวชาญในด้านที่เหมาะสม เพ่ือที่จะหา
ความรู้และหนทางที่จะแก้ปัญหาที่ประสบอยู่โดยการศึกษาเป็นกลุ่มและใช้เวลาหลายวัน  
   4) การศึกษาดงูาน (Study Visit) เป็นการให้ผู้ปฏิบัติงานได้เห็นการปฏิบัติและ
เรียนรู้งานท่ีมี การปฏิบัติคล้ายคลึงกับงานของตนเอง ได้เห็นรูปแบบหรอืวิธีการหรือแนวคิดของหน่วยงาน
อื่นๆ ที่อาจนําสิ่งที่เหมาะสมมาประยุกต์ใชกั้บหน่วยงานของตน และเป็นการผ่อนคลายการปฏิบัติหน้าที่ของ
ผู้ปฏิบัติงานอกีด้วย  
   5) การสับเปลีย่นหมุนเวียนงาน (Job Rotation) วิธีการน้ีมักจะใช้สําหรับตําแหน่ง
ระดับ หัวหน้างาน จุดประสงค์ของการหมุนเวียนตําแหน่ง คือ เพ่ือให้แตล่ะคนได้ปฏิบัติงานในหน้าทีต่่างๆ ที่
มีในองค์กร เพ่ือจะไดม้ีความรู้และเห็นความสัมพันธ์และความสําคัญของงานและมีความรอบรู้งานในแตล่ะ
แผนก ทําให้เกิดการยอมรับซึง่กันและกัน (พนัส หันนาคินทร์ 2542 : 100)  
   6) การศึกษาตอ่(Study Program) ในกรณทีี่องค์การต้องการปรับปรุง หรือขยาย
งาน โดยเฉพาะงานประเภทที่ตอ้งใช้เทคโนโลยสีูง หรือการบริหารงานในองค์กรให้มีประสทิธิภาพเพ่ิมข้ึน การ
พิจารณาบุคลากรที่มีพื้นฐานการศึกษาพอท่ีจะไปศึกษาตอ่ในสถาบันการศึกษาระดับสูง และมีชือ่เสียงในทาง
นั้นๆ เป็นส่ิงที่ควรจะทําและตอ้งกําหนดพนัธะว่าจะต้องกลับมาทํางานให้แก่องค์การด้วย (พนัส หันนาคินทร์ 
2542 : 103)  
  2.3.2 รูปแบบที่บุคลากรปฏิบัติเอง เป็นรูปแบบท่ีบุคลากรสามารถดําเนนิการเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ความสามารถไดด้้วยตนเอง ไม่จําเป็นต้องให้องค์กรเป็นผู้ดําเนินการจัดให ้สามารถจําแนกย่อยไดด้ังน้ี  
   1) การศึกษาจากตํารา เอกสารและข่าวสารทางวิชาการ เป็นการศึกษาโดยการ
อ่าน ซึ่งผู้อ่านจะต้องรู้จักวิธีการอ่าน รู้จักจับประเด็นใจความสําคัญและรู้จักการอ่านอย่างพินิจพิเคราะห์ 
(พนัส หันนาคินทร์ 2542 : 85)  
   2) การศึกษาจากคู่มือปฏิบัตงิาน มีเป้าหมายเพ่ือใหผู้้ปฏิบัติงานได้มีวิธีการปฏิบัติที่
ถูกตอ้ง และเป็นไปตามข้ันตอนท่ีควรจะเป็น ซึ่งบุคลากรอาจร่วมมือหรอืเสนอแนะให้หน่วยงานได้จัดทําคู่มือ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานไว้ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้ถอืปฏิบัต ิ 
   3) ระบบพ่ีเล้ียง หมายถึง การท่ีหน่วยงานกําหนดอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็น
ทางการ ให้บุคลากรอาวุโสทีม่ีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความเข้าใจในกฎระเบียบและ
วัฒนธรรมของหน่วยงาน ทําหน้าที่ให้คําแนะนําและถ่ายทอดความรู้แก่บุคลากรใหม ่เพ่ือให้บุคลากรใหม่
สามารถปรับตวัและปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ (พนัส หันนาคินทร์, 2542 : 119)  
   4) การพบปะสนทนาแลกเปลีย่นความคิดเหน็กับผู้มีความรูแ้ละประสบการณ์ เป็น
รูปแบบ การพัฒนาที่บุคลากรสามารถปฏิบัติเอง ซึ่งผู้มคีวามรู้และประสบการณ์อาจจะเป็นบุคลากรระดับ
หัวหน้าหรือ ผูม้ีความรู้และประสบการณ์จากภายนอก  
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 แนวความคิดของการพัฒนาองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น ถือกําเนิดข้ึนมา เพ่ือ
ตอบสนองและรองรับตอ่การท้าทายของความเปลี่ยนแปลงที่ผันผวนอยู่ตลอดเวลาซึ่งจําเป็นจะตอ้งมีการ
จัดการกับความเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถอืว่าเป็นแนวทางหน่ึงที่จะมี
บทบาทสําคัญตอ่การยกระดบัขององค์การ นักวิชาการไดก้ล่าวถึงแนวทางในการพัฒนาบุคลากรไว้ดังน้ี  
 ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548 : 182) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรมีแนวทางหลักในการดําเนินงาน 3 
แนวทาง คือ  
 1. การให้การศึกษา เรียนรู้ เป็นการปลูกฝังคุณค่า และทัศนคติการเติมความรู้ การใช้
วิจารณญาณ ความเข้าใจและปัญญา การให้การศึกษามักทาผ่านการศึกษาในสถานศึกษา ในการพัฒนา
บุคลากรขององค์การ การใหก้ารศึกษาอาจทําโดยการใหทุ้น อนุญาตใหบุ้คลากรไปศึกษาต่อในหลักสตูร 
ระยะสั้น ระยะกลาง และการให้ไปศึกษาระดับปริญญาตรี และหลังปริญญา การให้การศึกษาจึงเป็นการ
ลงทุนที่สําคัญทั้งขององค์การ และตัวบุคคลเอง  
 2. การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในตําแหน่งหน่ึงๆ 
ซึ่งมักเป็นกิจกรรมที่มุ่งสู่บุคลากรในระดับปฏิบัติและหัวหน้างาน และเป็นกระบวนการที่จัดข้ึน เพ่ือให้
บุคลากรได้เรียนรู้และเสริมสร้างทักษะ ความชํานาญ โดยมีวัตถุประสงคอ์ย่างใดอย่างหนึ่งในการยกมาตรฐาน
การปฏิบัติงานในหน้าที่ทีอ่ยูใ่นความรับผิดชอบให้ดียิ่งขึ้น อันจะทําใหอ้งค์การประสบความสําเร็จตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ ขณะเดียวกันก็มุ่งหวังให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และหรือทัศนคติในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรดว้ย  
 3. การพัฒนาบุคลากร เป็นการดําเนินการด้วยวิธีการต่างๆ เพ่ือเพ่ิมและขยายโลกทัศน์สําหรับ 
การปฏิบัติงานและการปฏิบัตตินทั้งในงานและในสังคมส่วนรวมให้แก่บุคลากร ซึ่งรวมถึงการมอบหมายงาน
พิเศษ การสอนงาน การให้คาํปรึกษาแนะนา การเป็นพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่การงาน การจัด
ทัศนศึกษา ดูงาน และมอบหมายให้ประชุมแทน หรือให้เข้าร่วมกิจกรรมสังคมต่างๆ  
 อรุณ รักธรรม (2540 : 5) กล่าวว่า กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถแบ่งออกได้เป็น    
3 กลุ่มใหญ่ๆ  คือ  
 1. การฝึกอบรม มีจุดเน้นที่งานของบุคคลในขณะน้ันที่จะตอ้งเรียนรู้ และมีประสบการณ์ที่
เก่ียวข้องกับการยกระดับความสามารถในการทํางาน เพ่ือมุ่งใหส้ามารถทํางานในตําแหน่งนั้น ๆ ได้หรือ
ทํางานที่ต้องใช้ความรู ้ความสามารถ หรืองานที่มีความยากมากย่ิงข้ึน  
 2. การศึกษา มีจุดเน้นทีต่ัวบุคคลเป็นการเตรียมบุคคลให้มคีวามพร้อมในการทํางาน       
ตาม ความตอ้งการขององค์การในอนาคต  
 3. การพัฒนา มีจุดเน้นท่ีมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ความตอ้งการขององค์การท่ีตอ้งการ
เจริญเติบโต มกีารเปลี่ยนแปลงไม่หยุดนิ่ง การพัฒนามีความเกี่ยวข้องกับการจัดโปรแกรม เพ่ือให้เกิดการ
เรียนรู้และประสบการณแ์ก่บุคลากรขององค์การ เพ่ือใหม้ีความพร้อมทีจ่ะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตามความ
ตอ้งการขององค์การ  
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 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2542 : 155-158) ได้อธิบายถึงวิธีการฝึกอบรมว่า ความสําเร็จใน การ
จัดการฝึกอบรม จึงนับว่ามีส่วนข้ึนอยู่กับวิธีการที่จะใชถ่้ายทอด และการสร้างบรรยากาศให้ผู้เข้ารับ การ
ฝึกอบรมตื่นตวั มีความพร้อม และเต็มใจทีจ่ะได้รับการฝกึฝน ซึ่งปัจจุบันวิธีการใช้ในการฝึกอบรมน้ัน มอียู่
หลายวิธี ท่ีนิยมใชม้ดีังตอ่ไปนี ้ 
  1. การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีการที่ใชกั้นมานานและแพร่หลายที่สดุวิธีหนึ่งการ
ฝึกอบรมแทบทุกประเภทจะมีการบรรยายแทรกอยู่ด้วยเสมอ เพราะการบรรยายจะเปน็วิธีการที่ง่ายที่สุดใน
การส่ือความหมาย ทําให้เกดิการคล้อยตามเพ่ือสร้างความเข้าใจให้แก่ผู้รบัฟัง การบรรยายที่มีประสิทธิภาพ 
ผู้บรรยายจะต้องมีความรู้และมีทกัษะในการพูด การส่ือความหมาย การใช้เทคนิคหรอือุปกรณ์ประกอบ   
และประการสาํคัญท่ีสดุ ผู้บรรยายจะต้องมีความสามารถในการสร้างบรรยากาศท่ีตรึงใจผู้เข้าฟังตลอดเวลา 
เพ่ือใหผู้้ฟังสามารถทํา ความเข้าใจได้มากทีสุ่ด  
  2. การประชุม (Conference) การประชมุเป็นวิธีการท่ีนิยมใชใ้นการฝึกอบรมพนักงาน     
ที่มีความรู ้(knowledge Worker) และผู้บรหิารตั้งแต่ระดบักลางขึ้นไป เพราะการประชุมจะมีการเปิดโอกาส 
ให้ผู้เข้าร่วมไดแ้ลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และความคิดเห็นระหว่างกัน เพ่ือแก้ปัญหาหรือมองหาโอกาส
ในแต่ละเร่ืองทีท่าการประชุม (Opportunity) โดยผลของการประชมุจะก่อให้เกิดความเข้าใจในแนวทาง
เดียวกันและกอ่ให้เกดิการประสานงานในขณะปฏิบัติงานตอ่ไป  
  3. การแสดงบทบาทสมมตุ ิ(Role Playing) การฝึกอบรมในรูปแบบน้ี จะจัดใหผู้้เข้ารับการ
ฝึกอบรมแสดงบทบาทตามเรือ่งราวที่สมมตุข้ึิน ให้เหมือนกับอยู่ในสถานการณ์จริงที่สดุ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการ
อบรมม ีความพร้อมและสามารถปรับตัวใหท้ันตอ่สถานการณ์ต่าง ๆ ที่อาจจะเกดิขึ้นได ้ตลอดจนวิธีการน้ี  
จะช่วยให้เกดิความสนุกสนานและสามารถดึงดดูความสนใจ รวมทั้งก่อให้เกิดความสนิทสนมและความคุ้นเคย
ระหว่าง ผู้เข้ารับการอบรมได้เป็นอย่างด ีการฝึกอบรมในลักษณะน้ีอาจจะกล่าวได้ว่าเป็นการเรียน โดยการ 
ลงมือปฏิบัต ิ(Learn by Doing) ได้เช่นกัน  
  4. การใช้กรณศีึกษา (Case Study) การฝึกอบรมโดยวิธีนี้ ถูกนำมาใช้เป็นครั้งแรกท่ี     
คณะบริหารธุรกิจมหาวิทยาลัย Harvard (Harvard Business School) และได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย
ส่งผลใหส้ถาบันการศึกษาต่างๆ ได้นําวิธีการน้ีไปประยุกตใ์ชใ้นการเรียนการสอนหลักสตูรปริญญาโท สาขา
การบริหารธุรกิจv(MBA) โดยวัตถุประสงคส์ําคัญของการใช้กรณีศึกษาก็เพ่ือตอ้งการใหผู้้เข้ารับการฝึกอบรม
สามารถประมวลความรู้ทักษะและประสบการณ์ที่มีมาใช้ในการวิเคราะห์ปัญหาที่ซับซอ้นภายในระยะเวลา  
ที่จํากัด เพ่ือให้เกิดความชํานาญและสามารถตดัสินใจไดอ้ย่างถูกต้องและทีส่ําคัญให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ทําการศึกษาและวิเคราะห์เพ่ือที่จะหาวิธีในการแก้ปัญหา  
  5. การสาธิต (Demonstration) การสาธิตเป็นวิธีการฝึกอบรมทีใ่ช้กันมานาน เน่ืองจากเป็น
วิธีการ ที่ง่ายไม่ซับซอ้นและสามารถเห็นผลได้ระยะสั้น เพราะเป็นการฝึกอบรมโดยแสดงจากตัวอย่างจริงโดย
ผู้ฝึกสอนจะแสดงตัวอย่างพร้อมทั้งอธิบายให้ผู้เรียนฟังถึงข้ันตอนต่างๆ พร้อมทั้งอาจมกีารทดลองปฏิบัต ิ
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและจดจํา ตลอดจนสามารถนําไปใชไ้ด้จริงในการปฏิบัติงาน  
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  6. การสัมมนา (Seminar) การสัมมนาเป็นวิธีการฝึกอบรมที่นํามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
พนักงานที่มีความรู้ (Knowledge Worker) และผู้บริหารของแต่ละองค์การผู้จัดการมกีารกําหนดประเด็นที่
จะพิจารณาและเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได้อย่างเสรี โดยมี
ผู้ดําเนินการอภิปราย (Moderator) ทําหน้าท่ีดูแลให้การแสดงความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมสัมมนาอยู่ภายใน
ขอบเขตและแนวทาง ท่ีวางไว้  
  7. การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On the job Training) การฝึกอบรมวิธีนี้มักจะใช้กับ
พนักงานใหม่ หรือบุคลากรในระดับปฏิบัตงิานโดยมีการสอนงานและให้ทดลองปฏิบัตใินสถานท่ีจริง ซึ่งมักจะ
เป็นโรงงานหรือสํานักงาน เพ่ือให้พนักงานเกิดความคุ้นเคยกับสภาวะแวดลอ้มและสามารถปรับตัวไดอ้ย่าง
รวดเร็ว การฝึกอบรมในลักษณะนีอ้าจจะใชช้ื่อที่แตกต่างกัน เช่น การฝึกอบรมทางเทคนิค (Technical 
Training) การฝึกความชํานาญ (Skill Training) หรือการสอนงาน (Job Instruction Training)  
 นิรันดร ์วัชรินทร์รัตน ์(2540 : 16) กล่าวว่า การพัฒนาตนเองโดยการศึกษาหาความรู้นั้น         
อาจกระทําได ้ดังน้ี  
  1. เข้าฟังการประชุม  
  2. อ่านหนังสือ วารสารต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการศึกษา การบริหาร ตลอดจนการแสวงหา
ข้อมลูข่าวสารจากสื่อมวลชน หนังสือพิมพ์และหนังสอือื่นๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ตอ่ตนเองและตอ่วิชาชีพ  
  3. ศึกษาดูงาน และศึกษาจากงานที่ตนกําลงัปฏิบัติอยู่เป็นประจํา  
  4. ศึกษาจากผู้มีประสบการณ์ ผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านการบริหาร  
  5. ศึกษาดูงาน และสังเกตวิธีการทํางาน  
  6. การเข้ารับการฝึกอบรม  
  7. การเข้าร่วมการประชมุสมัมนาทางวิชาการ  
  8. การเข้าร่วมเป็นสมาชิกองค์การวิชาชีพ  
  9. การศึกษาค้นคว้า และจัดทําผลงานทางวิชาการ และศึกษาตอ่  
 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ ยังแบ่งออกไดเ้ป็น 2 แบบ คือ แบบเป็นทางการและ
แบบไม่เป็นทางการ ซึ่งแบบเป็นทางการจะส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรค่อนข้างน้อย องค์การจึงตอ้งมี
มาตรการหรอืแนวทางการพัฒนา เพ่ือให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์การนานที่สุด วิธีการ
ดูแลรักษาคนให้อยู่กับองค์การทําไดโ้ดย  
 -ระยะแรก (ช่วง 0 –6 เดือน) ตอ้งมีการปฐมนิเทศให้รู้จักองค์กร สร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของ คัดสรร
พี่เลี้ยงที่ดีคอยดูแล หัวหน้าหรือพ่ีเล้ียงตอ้งปลูกฝังทัศนคติทีด่ตี่อองค์กร และมอบหมายงานให้ตรงกบั
สมรรถนะ  
 -ระยะทีส่อง (ช่วง 6 –1 ปี) ตอ้งทดสอบและทดลองสิ่งใหม่ ๆ มอบอํานาจ ดึงเข้ามาร่วมคิด และ
เสริมแรงทางบวก  
 -ระยะทีส่าม (ปีที่ 1 –2) ต้องส่งเสริมให้คดินอกกรอบ คิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ  
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 -ระยะทีส่ี ่(เกิน 2 ปี) ต้องสร้างขวัญกําลังใจ โดยการเปลี่ยนหน้าที่การงานให้บ้างตามความเหมาะสม 
ส่งไปเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  ส่งไปดูงาน (รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เข้าถึงได้จาก www.nidalp11.com 
/PA781)  
 

 2.4 ความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรม การพัฒนา และการใหก้ารศึกษาบุคลากร  
 

 การฝึกอบรมมคีวามสัมพันธ์กับการพัฒนา กล่าวคือ การพัฒนาบุคลากร คือการจัดประสบการณ์ 
การเรียนรู้ให้แก่บุคลากร เพ่ือปรับปรุงการทํางานให้ดีข้ึน และหรอืเพ่ือให้บุคลากรมีความงอกงามเติบโต   
ทางจิตใจ การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นส่ิงที่มีเป้าหมายระยะยาว และมุ่งหวังผลในด้านการช่วยให้บุคลากร      
มีความงอกงามเติบโตมากกว่าการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสั้น และการแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ซึ่งเป็นส่ิงท่ีการฝึกอบรมให้ความสาํคัญ หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงไดว่้าการพัฒนาบุคลากร เป็น
กระบวนการทีป่ระกอบด้วยรปูแบบและวิธีหลายชนิด ตัวอย่างเช่น การฝึกอบรม การหมุนเวียนงาน        
การดูงาน การสอนงาน การให้การศึกษา ทั้งในแง่การส่งบุคลากรไปเรียนในสถานศึกษา หรือเรียนด้วยตนเอง   
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทางาน และการส่งเสริมสุขภาพและกีฬา เป็นต้น ดังน้ัน การฝึกอบรมจงึมี
ความหมายที่แคบกว่าการพัฒนาบุคลากร และอาจถือไดว่้าการฝึกอบรมเป็นวิธีการหน่ึงของการพัฒนา
บุคลากร อย่างไรก็ตามการฝกึอบรมจัดได้ว่าเป็นกิจกรรมหลักที่มีการกระทําประจําในการพัฒนาบุคลากรของ
องค์กร  
 การฝึกอบรมกบัการศึกษา จะมีส่วนแตกต่างกันในบางประการ ได้แก่ ดา้นจุดมุ่งหมายการศึกษามุ่ง
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้พืน้ฐาน เพ่ือให้สามารถดําเนินชีวิตและมีความก้าวหน้าในการทํางาน แต่การฝึก 
อบรมมจุีดมุ่งหมายเพ่ือเพิ่มประสทิธิภาพการทํางานของพนักงานในองคก์าร วิธีการจัดการศึกษา ส่วนใหญ่จดั
กันอย่างเป็นทางการโดยสถาบันการศึกษาตา่ง ๆ ส่วนการฝึกอบรมมักจัดโดยองค์การต่าง ๆ ทั้งแบบเป็น 
ทางการและไม่เป็นทางการ ระยะเวลาการศึกษาไม่มีเวลาสิน้สุด เรียนได้ตลอดชีวิต ส่วนการฝึกอบรมมกัมี
การกําหนดเวลาที่แน่นอนทัง้ระยะส้ันระยะยาว (ชูชัย สมิทธิไกร, 2549 : 6)  

จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลายวิธี ซึ่งบางวิธีองค์กรเป็นผู้ดําเนินการ 
แต่บาง วิธีผู้ปฏิบัติงานก็สามารถที่จะดําเนินการพัฒนาความรู้ ความสามารถทางวิชาการ ทักษะและทัศนคติ
ที่ด ีไดด้้วยตนเอง นอกจากรปูแบบหลักๆ ที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว ยังมีรูปแบบอื่น ๆ เช่น การปฐมนิเทศ     
การสอนงาน และการประชุมแต่ระดับขององค์กร เป็นต้น  
 โดยสรุป การพัฒนาบุคลากรมีหลายวิธี ซึ่งแตล่ะวิธีมีความสําคัญและวตัถุประสงค์หลกัที่แตกต่างกัน 
กล่าวคือ การปฐมนิเทศพนกังาน เป็นกิจกรรมแนะนําพนักงานให้รู้จักหน่วยงาน ลักษณะงานผู้บังคับบัญชา 
และกลุ่มงาน เพ่ือช่วยเหลอืพนักงานใหม่ใหป้รับตัวเข้ากับงานในองค์การและกลุ่มบุคคลท่ีทํางานน้ันได ้   
โดยการให้ขอ้มูลพ้ืนฐานเก่ียวกับหน่วยงาน ข้อมูลที่จําเป็นตอ่การปฏิบัติงาน การปฐมนิเทศ เป็นองค์ประกอบ
หน่ึงของกระบวนการถ่ายทอดทางสังคม (Socialization) เป็นกระบวนการที่ตอ่เน่ือง เพ่ือให้พนักงานทุกคน
ได้มีทัศนคติ (Attitudes) มาตรฐาน (Standards) ค่านิยม (Values) และรูปแบบพฤติกรรม (Pattern of 
behavior) ใหเ้ป็นไปตามความคาดหวังขององค์การและหน่วยงานสอดคล้องกัน (สมชาย หิรัญกติต,ิ 2542 : 
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180) เป็นกิจกรรมทีอ่งค์การจัดขึ้น เพ่ือต้อนรับบุคลากรใหม่ในการเข้ารว่มเป็นสมาชิก โดยการแนะนาํให้รู้จัก
และสร้างความคุ้นเคยกับองค์การ กฎ ระเบียบ วิธีการปฏิบัติ และบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่เดมิ ตลอดจนสร้าง
ความเข้าใจตอ่วิถีทางในการปฏิบัติตนของบุคลากรภายในองค์การ (ณฏัฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545 : 111)  
และการฝึกอบรม มีวัตถุประสงค์หลักให้บุคลากรมีสมรรถนะ ความรู้ ความชํานาญที่จําเป็นต่อ ความตอ้งการ
ขององค์การ โดยมีเป้าหมาย ไดแ้ก่ การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจนโยบาย แผนงาน วัตถุประสงค์ 
เป้าหมายขององค์การ และการฝึกฝนบุคลากรให้คุ้นเคยกับเทคโนโลยี เทคนิควิทยาการสมัยใหม ่ที่จะ
ประยุกต์ใช้ให้เกิดความก้าวหน้าขององค์การ (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548 : 183) เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
และประสบการณ์หรือเพ่ือทําการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร โดยท่ีการฝึกอบรมอาจจะ
นํามาใช้พัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากร ตั้งแต่ทักษะการทํางาน การปรับปรุงทัศนคต ิและเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม ตลอดจนการพัฒนาทักษะด้านการบริหารงาน (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545 : 125) และเพือ่
ปรับปรุงระดับความตระหนักในตนเองของแต่ละบุคคล เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการทํางาน และเพ่ือเพ่ิมพูน
แรงจูงใจ (ชชูัย สมิทธิไกร, 2549 : 5) โดยท่ัวไปแล้ว การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การมจุีดมุ่งหมาย 3 
ประการ คือ  
  1. เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรูใ้นตนเองของแตล่ะบุคคล หมายถงึ การเรียนรู้
เก่ียวกับตนเอง ไดแ้ก่ การทําความเข้าใจเก่ียวกับบทบาทและความรับผดิชอบของตนเองในองค์การ การ
ตระหนักถึง ความแตกต่างระหว่างส่ิงที่ตนเองปฏิบัติจริงและปรัชญาท่ียึดถือ การเข้าใจถึงทัศนคติทีผู่้อื่นมีตอ่
ตนเอง และการเรียนรู้ว่าการกระทําของตนเองมีผลกระทบต่อผู้อื่นอย่างไร  
  2. เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการทางานของแต่ละบุคคล โดยอาจเป็นทักษะด้านใดด้านหน่ึงหรอื
หลายด้าน เชน่ การใช้เครือ่งคอมพิวเตอร ์การดูแลรักษาความปลอดภัยในการทํางาน หรือการปกครองบังคับ
บัญชาลูกนอ้ง  
  3. เพ่ือเพ่ิมพูนแรงจูงใจของแต่ละบุคคล อันจะทําให้การปฏิบัติงานเกิดผลด ีแม้ว่าบุคคล
หน่ึงๆ จะมีความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงาน แตห่ากขาดแรงจงูใจในการทํางานแล้ว บุคคลนั้นก็
อาจจะมิได้ใชค้วามรู้และความสามารถของตนเองอย่างเต็มทีแ่ละผลงานก็ย่อมจะไมม่ปีระสิทธิภาพเท่าที่ควร 
ดังน้ันการสร้างแรงจูงใจในการทํางานจึงเป็นส่ิงที่มีความสาํคัญอย่างย่ิงตอ่ความสําเร็จขององค์การ  
 
 2.5 การฝกึอบรมบุคลากรมีหลายประเภท  
 

  2.5.1 แหล่งของการฝึกอบรม แบ่งออกเปน็ 2 ลักษณะ คือ การฝึกอบรมภายในองคก์ร  
โดยหน่วยฝึกอบรมขององค์กรเป็นผู้ออกแบบและพัฒนาหลักสตูร กําหนดตารางเวลา และเชญิผูท้รงคุณวุฒิ
ทั้งจากภายในและภายนอกองค์กรมาเป็นวิทยากร การฝึกอบรมประเภทนี้มีข้อด ีคือ องค์กรสามารถกําหนด
หลักสตูรการฝึกอบรมไดอ้ย่างเต็มที ่แต่ข้อเสียคือองค์กรอาจจะต้องทุม่เททรัพยากรมาก และการซือ้การ
ฝึกอบรมจากภายนอก เป็นการจ้างองค์กรฝกึอบรมภายนอกให้เป็นผู้จัดการฝึกอบรมแทน หรืออาจจะส่ง
พนักงานเข้ารับ การฝึกอบรม ซึ่งจัดโดยองค์กรภายนอก มักเป็นที่นิยมขององค์กรที่มขีนาดเล็ก มีพนักงานไม่
มาก และไม่มหีน่วยฝึกอบรมเป็นของตนเอง  
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  2.5.2 การจัดประสบการณ์การฝึกอบรม เป็นการอบรมทีจั่ดขึ้นในขณะทีผู่้รับการอบรม
กําลังปฏิบัติงานอยูด่้วย หรือหยุดพักการปฏิบัติงาน ได้แก่ การอบรมในงาน(on the job training)         
การฝึกอบรมนอกงาน(off the job training)  
  2.5.3 ทักษะท่ีตอ้งการฝึก หมายถึง สิ่งที่การฝึกอบรมต้องการเพ่ิมพูน หรือสร้างขึ้นในตัว
ผู้รับการอบรม ไดแ้ก่ การฝึกอบรมทกัษะดา้นเทคนิค คือ การฝึกอบรมทีมุ่่งเน้นการพัฒนาทักษะท่ีเก่ียวข้อง
กับการปฏิบัติงานด้านเทคนิค การฝึกอบรมทักษะด้านการจัดการ คือ การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้     
และทักษะด้านการจัดการและบริหารงาน และการฝึกอบรมทักษะด้านการติดตอ่สัมพันธ์  
  2.5.4 ระดับชัน้ของพนักงานที่เข้ารับการฝกึอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบในงาน
ของผู้เข้ารับการอบรม ได้แก่ การฝึกอบรมระดับพนักงานปฏิบัติการ การฝึกอบรมระดบัหัวหน้างาน        
การฝึกอบรมระดับผู้จัดการ และการฝึกอบรมระดับผู้บริหารช้ันสูง (ชชูัย สมิทธิไกร, 2549 : 7-9)  
กระบวนการของการฝึกอบรม มีขั้นตอน ดงัน้ี  
   1) พิจารณาความตอ้งการการฝึกอบรม คือ การตรวจสอบและพิจารณาให้ทราบถึง 
ความจําเป็นและตอ้งการที่จะมีการจดัการฝึกอบรม ซึ่งอาจเป็นทั้งในแง่ที่ตอ้งทําเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพ 
ความสามารถ ความชํานาญต่างๆ หรือเพ่ือแก้ไขปัญหาบางอย่าง โดยสิ่งท่ีตอ้งทําควบคู่กัน คือ การพิจารณา
กําหนดมาตรฐานผลงานที่ตอ้งการ  
   2) กําหนดเป้าหมายของการฝึกอบรม คือ การระบุเป้าหมายที่ตอ้งการจากการ
ฝึกอบรมใหท้ราบว่า เพ่ือให้มจุีดมุ่งหมายประการต่าง ๆ ทีพึ่งจะตอ้งได้จากการฝึกอบรม ซึ่งการดําเนินการ
จัดการฝึกอบรมตอ่ไป ไม่ว่าจะเป็นการกําหนดหลักสูตรเนือ้หาวิชา ตลอดจนวิธีที่ใชอ้บรม ก็จะกระทาํโดย
ยึดถือตามเป้าหมายดังกล่าว  
   3) กําหนดเนือ้หา และเร่ืองทีจ่ะทําการฝึกอบรม คือ การพิจารณาว่าเพื่อที่จะเสริม
ความรู้ ความสามารถให้ไดผ้ลตามทีต่อ้งการน้ัน จะตอ้งมีการอบรมเร่ืองอะไรบ้าง  
   4) กําหนดเนือ้หาและเรื่องทีจ่ะทําการฝึกอบรม คือ การพิจารณาว่าเรื่องท่ีจะอบรม 
ถ้าจะให้มีประสิทธิภาพและได้ผลนั้นควรจะใช้วิธีการอบรมแบบใด จึงจะไดผ้ลดีทีส่ดุ และเหมาะสมกับบุคคล
ที่จะอบรมและเร่ืองทีต่้องการอบรมมากท่ีสดุ  
   5) การดําเนินการอบรม คือ หลังจากที่ทุกอย่างได้ดําเนินการมาครบถ้วน         
ตามข้ันตอนแล้ว ข้ันสุดท้าย คือ การเริ่มตน้ดําเนินการอบรมตามแผนและตามแนวทางต่าง ๆ ที่ได้พจิารณา
และกําหนดไว้  
 เมื่อการอบรมสิ้นสุดแล้วผลที่ได ้คือ พฤตกิรรมที่เปลี่ยนแปลงไปอันเป็นผลผลิตของการอบรมทีท่ํามา 
ซึ่งการประเมินผลโครงการฝึกอบรม คือ การพิจารณาเปรียบเทียบดูว่าพนักงานที่ผ่านการอบรมแล้วทํางาน
ได้ผลงานนั้นในระดับที่เป็นมาตรฐานทีต่อ้งการหรือไม ่ซึ่งหากพบว่ายังมีปัญหาการแก้ไข ก็ต้องดําเนินการ
ทบทวนพิจารณาว่าเนื้อหาและเรือ่งหรอืหลักสตูรทีต่อ้งการอบรมเหมาะสมหรอืไม ่วิธีการที่ใชอ้บรมและส่ือ  
หรือเครือ่งมอืที่ใช้เหมาะสมหรือไม ่ควรแปลงเป็นวิธีใดหรือสือ่ชนิดไหน จึงจะได้ผลดกีว่า บางคร้ังปัญหาก็
อาจจะอยู่ทีต่ัวพนักงานผู้เข้ารับการอบรม (ธงชัย สันติวงษ์, 2540 : 221)  
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 2.6 การพัฒนาบุคลากรเชิงระบบ ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ  
 

  2.6.1 สิ่งนําเข้า (Input) ได้แก่ ทรัพยากรตา่งๆ เงินงบประมาณ บุคคล วัสด ุอุปกรณ์ 
ตลอดจนนโยบายและแนวคิดในการบริหารงานพัฒนาบุคลากร วิธีการที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรและ
เทคโนโลยีต่าง ๆ ซึ่งหน่วยงานทุ่มเทหรอืใสเ่ข้าไปในระบบการพัฒนาบุคลากร  
  2.6.2 กระบวนการพัฒนาบุคลากร (Process) หมายถึง การฝึกอบรม การสัมมนา        
การประชมุ เชงิปฏิบัติการ หรือการดําเนินการพัฒนาบุคลากรในลักษณะอื่นๆ เช่น การมอบหมายงาน     
การหมุนเวียนหน้าที่การงาน  
  2.6.3 ผลลัพธ์ (Output) คือ บุคลากรที่ไดร้บัการพัฒนาแล้ว รวมทั้งข้อมูลต่างๆ เก่ียวกับ
ผลลัพธ ์ซึ่งจะส่งผลกระทบเป็นข้อมลูย้อนกลับ เพ่ือใชใ้นการปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรต่อไปอีก 
  
 2.7 ปัจจัยที่สง่ผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

  2.7.1 ปัจจัยภายนอก ได้แก่ การแข่งขันในระดับประเทศและระดับโลกท่ีสูงขึ้น ความ
เจริญเติบโต อย่างรวดเร็วของเทคโนโลย ีการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง  
  2.7.2 ปัจจัยภายใน ประกอบด้วย  
   1) ผู้เข้าร่วมกิจกรรม ควรมีทัศนคตทิีด่ ีและเข้าใจวัตถุประสงค์ มีความกระตอื 
รือร้น มุ่งมั่นจะเรียนรู้ และนําสิ่งที่ได้เรียนรู้มาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงาน  
   2) ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหาร ได้ให้ความสาํคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
หรือไม ่ต้องแจ้งความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมทราบทุกครั้ง แจ้งเหตุผลใน
การคัดเลอืกบุคคลให้เข้าร่วมกิจกรรม ให้ความสนใจและอาํนวยความสะดวก  
   3) เป้าหมายขององค์กร เพ่ือสอนแนะวิธีปฏิบัติงานท่ีดีทีสุ่ด เพ่ือพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสดุ เพ่ือลดความสิ้นเปลืองและป้องกันอุบัติเหตใุนองค์การ เพ่ือจัดวางมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาฝีมอืในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือความก้าวหน้าของงานและการขยายตวัของ
องค์กร  
   4) เป้าหมายของบุคคล เพ่ือความก้าวหน้า เพ่ือเรียนรู้งาน เพ่ือปรับปรุงสภาพการ
ทํางาน เพ่ือเสริมสร้างขวัญกําลังใจในการทาํงาน เพ่ือเข้าใจนโยบายและเป้าหมายขององค์กร เพ่ือความพึง
พอใจ ในการปฏิบัติงาน  
 

 2.8 ปัจจัยที่ทาให้การพัฒนากาลังคนในองค์กร  
 

  2.8.1 การเปลีย่นแปลงขององค์กร องค์กรทกุองค์กรย่อมมกีารเคลื่อนไหวและเปลี่ยนแปลง
อยู่เสมอ จําเป็นที่จะตอ้งพัฒนาบุคคลให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง โดยการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลใน
องค์กร ให้มีคณุภาพดีย่ิงขึ้น เพ่ือการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการบริหารงานให้เหมาะสมกับฐานะตาํแหน่ง
ที่เพ่ิมพูนข้ึน หรือมีการรับคนใหม่กต็อ้งฝึกอบรมให้ทราบถึงวิธีการทํางาน ลักษณะของงานและรู้จักองค์กรให้
ดียิ่งขึ้น  
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  2.8.2 การเปลีย่นแปลงทางดา้นเทคโนโลยี ปัจจุบันการพัฒนาทางด้านเทคโนโลยี ได้
เจริญก้าวหน้า ไปมาก โดยเฉพาะด้านเครือ่งจักรและคอมพิวเตอร ์องค์การจึงจําเป็นต้องนาเทคโนโลยีใหม่ๆ  
เข้ามาใช้เพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพขององค์การ จึงก่อให้เกิดความจําเป็นท่ีจะต้องพัฒนาบุคคลขององคก์ารให้มี
ความรู้ ความสามารถและทักษะ เหมาะสมที่จะปฏิบัติงานร่วมกับเครื่องจักรกลใหม ่ๆ เหล่าน้ัน เพ่ือให้การ
ดําเนินงานขององค์กร เป็นไปอย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง  
  2.8.3 สภาพแวดล้อมภายนอก คือ สภาพของสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ซึ่งเข้ามามี
ผลกระทบตอ่องค์กรมาก องค์กรจําเป็นที่จะต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดลอ้มเหล่านี้ เพ่ือความอยู่รอดของ
องค์กรเอง หรือให้ได้รับความกระทบกระเทือนน้อยทีสุ่ด  
  2.8.4 พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร พฤตกิรรม หมายถึง กริยาอาการทีแ่สดงออกเมือ่
เผชญิกับสิ่งเร้าจากภายนอก การแสดงออกนั้นอาจเกิดจากอุปนิสัยท่ีไดส้ะสม หรือจากความเคยชิน อนัได้รับ
จากประสบการณ์ หรือการศึกษาอบรม พฤติกรรมที่แสดงออกอาจเป็นไปในทางคล้อยตามหรอืต่อต้าน    
และอาจเป็นไปในทางที่เป็นคุณหรือโทษตอ่เจ้าของพฤตกิรรมเอง หรือตอ่สภาพแวดลอ้มและเพ่ือนรว่มงาน 
ได ้โดยธรรมชาติแล้วคนมีความตอ้งการอยู่เสมอ และจะแสวงหาวิถีทางที่จะบรรลุความตอ้งการนั้น เม่ือได้รับ 
การตอบสนองแล้วก็จะเกิดความต้องการใหม่ ๆ ข้ึนอีกอยา่งไม่มีที่สิ้นสดุ ความตอ้งการของมนุษย์เป็นผลให้
เกิดพฤตกิรรมต่าง ๆ ข้ึน สําหรับในการทํางานในองค์กรแล้ว ความต้องการของคน คือ ตอ้งการความม่ันคง 
ความพอใจในงาน โอกาสก้าวหน้าในงาน การได้รับการยกย่องนับถือ การมีผู้บังคับบัญชาที่สามารถ การได้รับ
ค่าจ้างโดยชอบธรรม ความเสมอภาค ความตอ้งการเหล่าน้ีสามารถตอบสนองได ้และการพัฒนาบุคคลที่เป็น
เคร่ืองมอืสําคญัอันหน่ึงท่ีจะช่วยตอบสนองความตอ้งการดังกล่าวของบุคคลได ้เพราะการพัฒนาบุคคลจะช่วย
ให้บุคคลมีความรู้ ความชํานาญ และทัศนคติท่ีดีขึ้น มโีอกาสท่ีจะก้าวหน้าในงาน เป็นที่ยอมรับ นับถือของ
ผู้ร่วมงานและบรรลุความตอ้งการต่าง ๆ ในที่สุด  
 

 2.9 ประโยชนข์องการพัฒนาบุคคล  
 

  2.9.1 การพัฒนาบุคคลช่วยให้ระบบวิธีการทางานมีสมรรถนะสูงข้ึน เพราะเมือ่ได้รับความรู้
จาก การฝึกอบรม ก็จะสามารถนําเทคนิค และวิธีการใหม่ ๆ ไปใช้ในการแก้ไขข้อบกพร่อง ปรับปรุงงานให้มี
ประสิทธิภาพ และมีการติดตอ่ประสานงานดีข้ึน  
  2.9.2 การพัฒนาบุคคลเป็นวิธีการหน่ึงที่ทําให้เกิดการประหยัด เพราะเมือ่ไดร้ับการพัฒนา
แล้ว ความผิดพลาดที่ก่อให้เกิดความสิ้นเปลืองเสียหายย่อมลดนอ้ยลง ทําให้ประหยัดงบประมาณค่าใช้จ่ายใน
การซื้อวตัถุดิบที่ใชใ้นการปฏิบัติงานได ้ 
  2.9.3 การพัฒนาบุคคลช่วยลดเวลาในการเรียนงานให้น้อยลง เมื่อได้รับการพัฒนาแล้ว   
จะสามารถปฏิบัติงานได้ผลด ีและลดเวลามากกว่าจะตอ้งทํางานและเรียนงานควบคู่กันไปในเวลาเดียวกัน  
  2.9.4 การพัฒนาบุคคลช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคบับัญชา เพราะเมือ่ได้รับการ
พัฒนาแล้วย่อมมีความรู้ ความเข้าใจ และมีทักษะในการทาํงานเพ่ิมขึ้น  
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  2.9.5 การพัฒนาบุคคลเป็นการแนะแนวทางในความก้าวหน้าของบุคคลทางหน่ึง เมื่อได้รับการ
พัฒนาแล้วย่อมจะได้รับการเลื่อนข้ัน เล่ือนตําแหน่งและโยกย้ายความก้าวหน้า (อรุณ รักธรรม, 2540 : 3) 
 
3. แนวความคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
 

  ได้มีนักวิชาการท้ังไทยและต่างประเทศกล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กร ดังน้ี 
  ภรณี กีร์ติบุตร (2529 : 94) ได้ใหค้วามหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร สามารถแยกออกได้
เป็น 2 ลักษณะ คอื ความผูกพันเป็นทางการ (Formal attachment) ตอ่องค์กรซึ่งแสดงออกโดยการ ไป
ปรากฏตัวทํางานตามเวลาทีกํ่าหนด และความผูกพันทางจิตใจและความรู้สึก (Commitment) ซึ่งหมายถึง 
บุคลากรมีความผูกพัน หรือสนใจอย่างจริงจังต่อเป้าหมาย ค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยมีทัศนคติ
ที่ดตีอ่องค์กร และเตม็ใจที่จะทุ่มเทพลังการทํางานให้บรรลุเป้าหมาย 
  Mowday er. Al. (1982 : 27) ให้ความหมายของความผกูพันต่อองค์กรว่า เป็นการแสดงออก
ที่มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดข้ึนตามปกต ิเพราะเป็นความสัมพันธ์ที่แน่นหนา และผลักดันให้บุคคลเตม็ใจที่
จะอุทิศตัวเองเพ่ือการสร้างสรรค์ใหอ้งค์การอยู่ในสภาพท่ีดข้ึีน 
  Mowday, Porter and Steers (1982 ; อ้างใน Luthans (1992 : 124) ได้นิยามความหมาย  
“ความผูกพันต่อองค์กร” ซึ่งมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 
   1. ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดํารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร (A strong desire 
to remain a member of a particular organization) หมายถึง ความต้องการของบุคลากรที่มีความ
สมัครใจอยู่ปฏิบัติงานในองค์กร ไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กร 
   2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการทาํงานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
(A willingness to exert high levels of effort on behalf of the organization) หมายถึง การใช้
ความสามารถ ความพยายามของตนเองอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานขององค์กรประสบความสําเร็จ 
   3. ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (A definite belief 
in, and acceptance of, the value and goals of organization) หมายถึง การยอมรับแนวทางการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือให้สําเร็จตามเป้าหมาย และมีค่านิยมท่ีสอดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับองค์กร 
  Miner (1992 : 124) ได้ศึกษาและรวบรวมแนวคิดของ Mowday และคณะ โดยแบ่งแนวคิด
ของความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 2 ด้าน คือ 
   1. ความผูกพันทางด้านพฤติกรรม (Behavior commitment) เป็นความผูกพันตอ่องค์กร
ในรูปของพฤตกิรรมการแสดงออกอย่างตอ่เน่ืองคงเส้นคงวา คือ เม่ือคนเกิดความผูกพันตอ่องค์กรจะมีการ
แสดงออกในรปูของพฤติกรรมอย่างตอ่เน่ือง คงเส้นคงวาในการทํางาน โดยไมโ่ยกย้ายเปล่ียนแปลงทีท่ํางาน 
และพยายามท่ีจะรักษาสมาชกิภาพ เน่ืองจากได้เปรียบเทียบผลไดผ้ลเสียที่เกิดข้ึนจากการท่ีเขาได้ลงทนุลง
แรงไปในองค์การ และเป็นการยาก หรือเป็นไปไม่ได้ที่จะเรยีกการลงทุนส่วนนั้นกลับคืนมา 
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   2. ความผูกพันทางด้านทัศนคต ิ(Attitudinal commitment) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่
รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ซึ่งตา่งจากแนวคิดแรกที่เป็นผลเน่ืองจากการเปรียบเทียบผลได้ผลเสีย
ที่จะเกิดขึ้นมากกว่าคํานึงถึงความรู้สึกที่บุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันตอ่องค์กรเชงิทัศนคตใินรูปของ
ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรความตั้งใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที ่
เพ่ือท่ีจะทํางานให้กับองค์กรและความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสถานภาพสมาชิกขององค์กรได ้ 
  Steers (1977 : 45-46) ซึ่งนิยามว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ระดับความสัมพันธ์ที่เหนียว
แน่นของความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของสมาชิก ในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การด้วยความเต็มใจ และ
สามารถวัดได้จาก 
   1. บุคลากรมีความเชื่อมั่นอยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง 
การท่ีบุคลากรยอมรับแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือให้สําเรจ็ตามเป้าหมาย และมีคา่นิยมของตนท่ีสอดคลอ้ง
กับค่านิยมขององค์การ 
   2.บุคลากรความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการทํางานเพ่ือประโยชน์ของ
องค์การ หมายถึง การใชค้วามสามารถ ความพยายามของตนอย่างเต็มที ่เพ่ือให้งานขององค์การประสบ
ความสําเร็จ  
   3. บุคลากรความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดํารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การหมายถึง 
ความตอ้งการของบุคลากรทีม่ีความสมัครใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์การถึงแม้ว่าจะได้รับข้อเสนอทีด่ีกว่าจาก
องค์การอื่น ถึงแม้ว่าองค์การจะเกิดสภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ บุคลากรจะไมค่ิดหรือมีความตอ้งการที่จะ
ลาออกจากองค์การ 
 กล่าวโดยสรุป ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์การและมีการ
แสดงออกทางพฤติกรรมอย่างต่อเน่ืองและสม่ําเสมอในการทํางานประกอบด้วย (1) ความเชื่อมั่นอย่างแรง
กล้า ในการยอมรับเป้าหมาย และยอมรับค่านิยมขององค์การ หมายถึง ความรู้สึกเห็นดว้ยหรือไม่เห็นด้วยกับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การที่กําหนดไว้ (2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากเพ่ือ
ประโยชนข์ององค์การ หมายถึง การยอมเสยีสละเวลา กําลังกาย กําลังความคิดและสิ่งต่างๆ ใหแ้ก่การทํางาน
อย่างเตม็ที ่โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัตินั้นประสบความสําเร็จอย่างมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาที่กําหนดซึ่งจะ
ส่งผลถึงความสําเร็จเป็นผลดตีอ่องค์การในภาพรวม และ (3)ความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการคงไว้ซึ่งการ
เป็นสมาชิกภาพในองค์การ หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะปฏิบัติงานในฐานะเป็นบุคลากรคนหน่ึงขององค์การ
อย่างแน่วแน่ไม่คิด หรือมีความตอ้งการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

 3.2 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
 

  Steers and Porter (1991 : 441–451) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันตอ่องค์กรสามารถจัดเป็น
กลุ่มใหญ่ๆ  ได ้4 กลุ่ม ดังน้ี 
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   1. ลักษณะส่วนบุคคล พบว่า อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิมี
ความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันตอ่องค์กร และการศึกษามีความสัมพันธ์ทางลบตอ่ความผูกพันตอ่
องค์กร 
   2. ลักษณะของงาน หรือบทบาทท่ีเก่ียวข้องในงาน มีอิทธพิลตอ่ความผูกพันต่อองค์กร      
มีการศึกษาพบว่า งานท่ีเพ่ิมคุณค่าจะเพ่ิมความผูกพัน บทบาทท่ีชดัเจนและความสอดคล้องของบทบาทมี
ความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันตอ่องค์กร 
   3. การออกแบบองค์กร โครงสร้างที่หลากหลาย มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรพบว่า 
ระดับของความเป็นทางการ ความมั่นใจในหน้าที่ การกระจายอํานาจ การมีส่วนร่วมในการ 
   4. ลักษณะและคุณภาพของประสบการณ์ในงานท่ีเกิดข้ึน ในช่วงระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องค์กร เช่น บุคลากรมีทัศนคติเชิงบวกตอ่องค์กร บุคลากรรู้สึกว่าองค์กรไว้วางใจที่จะดแูลความสนใจของ
บุคลากร ความรู้สึกว่าคนเองมีความสําคัญตอ่องค์กร และการที่ความคาดหวังของบุคลากรพอดีกับงาน ปัจจัย
เหล่านี้ล้วนแล้วแต่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันตอ่องค์กร 
  Cherrington (1994 : 276) ได้สรุปว่า ความผูกพันต่อองค์การเกิดจากปัจจัย ดังน้ี  
   1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ท่ีมีอายุมาก และอายุอยู่ในองค์การนาน จะมีความผูกพันต่อ
องค์กรสูง ผู้ที่มีแรงจูงใจภายในมากจะมีความผูกพันมาก เพศหญิงมีแนวโน้มผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย 
ตลอดจนผู้ที่มีการศึกษาน้อยจะผูกพันต่อองค์กรมากกว่าผู้ที่มีการศึกษาสูง 
   2. ลักษณะของงาน ไดแ้ก ่การทํางานท่ีมีความสําคัญ การได้มสี่วนร่วมในงานจะก่อให้เกิด
ความผู้พันตอ่องค์การสูง และหากมีความขัดแย้งในบทบาทและสับสนในงาน จะทําใหค้วามผูกพันตอ่องค์กร
ลดลง 
   3. ลักษณะขององค์การ ได้แก่ องค์การท่ีมีการกระจายอํานาจ การให้บุคลากรได้มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ จะสร้างให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร และเห็นว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพิงได้ 
 ประจวบ คงอนิทร์ (2554 : บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยที่มีผลตอ่ระดับความผูกพันตอ่องค์กรของ
บุคลากรกรณีศึกษา : กลุ่มบริษัท พีรพัฒน์ เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่
มีอิทธผิลตอ่ความผูกพันของบุคลากร และปัจจัยด้านลักษณะบุคคลจากกลุ่มตัวอย่างประชากรเป็นบุคลากร
ของบริษัท พีรพัฒน์ เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) จํานวน 145 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวมรวมข้อมลูคือ
แบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมทางคณิคศาสตรใ์นการวิเคราะห์ทางสถิตจิากผลการศึกษาข้อมลูปัจจัยด้าน
ลักษณะจากผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะบุคคลท่ีแตกต่างกัน พบว่าบุคลากรเพศชายมีความผูกพัน
ตอ่องค์กรมากกว่าเพศหญิง ส่วนปัจจัยที่มผีลกระทบตอ่ระดับความผูกพันตอ่องค์การของบุคลากรโดย
ภาพรวมมีความสัมพันธ์กันกับความผูกพันตอ่องค์การของบุคลากร โดยปัจจัยที่มอีิทธิพลตอ่ความผูกพันของ
บุคลากรทั้ง 7 ด้าน มีความสัมพันธ์กันกับความผูกพันตอ่องค์การของบุคลากรในระดบัมาก อันได้แก่  
  1. ภาวะผู้นํา (Leadership)  
  2.วัฒนธรรมหรือจดุมุ่งหมายขององค์กร (Culture/Purpose)  
  3.ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation)  
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  4.ความสัมพันธ์ (Relationship)  
  5.ลักษณะงาน (Work activity)  
  6.คุณภาพชีวิต (Quality of life)  
  7. โอกาสที่ได้รบั (Opportunity)  
 สรุปปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันตอ่องค์กรประกอบด้วย ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะของงาน 
การออกแบบองค์กร และลักษณะและคุณภาพของประสบการณ์ในงานที่เกิดข้ึนซึ่งปัจจัยดังกล่าวผู้วิจัยจะ
นําไปเป็นฐานคิดในการกําหนดข้อคําถามในเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 

 3.3 ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
 

  ความผูกพันตอ่องค์กรเป็นส่ิงที่มีความสําคญัตอ่การอยู่รอดและความมีประสทิธิผลขององค์กร 
และเป็นตัวทํานายอัตราการลาออกจากงาน และผู้ปฏิบัตงิานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะสามารถ
ปฏิบัติงานได้ดกีว่าผู้ที่มีความผูกพันตอ่องค์กรและความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัวบ่งชี้ถึงความมีประสิทธิผล
ขององค์กรที่สาํคัญอีกด้วย นอกจากน้ีความผูกพันตอ่องค์กรยังมีความสาํคัญในเรือ่งอืน่ๆ ดังท่ีนักวิชาการ
หลายท่านได้กล่าวไว้ ดังน้ี 
  Ivancevich, Konopaske and Matteson (2005 : 224) ระบุว่า “หลักฐานงานวิจัยชี้บอกว่า
การขาดซึ่งความผูกพันสามารถลดประสิทธิภาพขององค์กรได”้ และระบุว่า “ผู้ทีม่ีความผูกพันตอ่องค์กรจะมี
ผลทําให้ค้นหางานอื่นน้อยลง” นั้นหมายถึงบุคลากรในองค์กรจะมอีัตราการเข้า-ออกงานลดลง หรือมีอายุงาน
มากนั้นเอง 
  Steers (1977 : 122–123) เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรมคีวามสัมพันธ์ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
ตอ่องค์กร คือ 
   1. บุคลากรผู้ทีม่ีความผูกพันตอ่เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร จะแสดงส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่างๆ ขององค์กรในระดับสูง 
   2. บุคลากรผู้ทีม่ีความผูกพันตอ่องค์กรในระดับสูง จะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการ
ดํารงอยู่กับองค์กร เพ่ือทํางานให้บรรลุเป้าหมายตามที่บุคคลเชือ่ถือ 
   3. บุคลากรผู้ทีม่ีความผูกพันเป็นเสมือนหนึ่งเดียวกับองค์กรในระดับสูง จะเพ่ิมระดับการมี
ส่วนร่วมในงานมากข้ึน เน่ืองจากมีความเชื่อว่างานของตนเป็นตัวเชือ่มไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
   4. บุคลากรผู้ทีม่ีความผูกพันตอ่องค์กรในระดับสูง จะเตม็ใจใช้ความพยายามเพื่อองค์กร 
และขยายผลการทํางานไปสู่การมีผลงานในระดับสูง 
  Baron (1986 : 165) ได้สรปุว่า ความผูกพันตอ่องคก์รมผีลกระทบตอ่พฤตกิรรมของบุคลากร คือ 
   1. เมื่อใดที่ความรู้สึกผูกพันของบุคลากรแตล่ะคนมีระดับสงู อตัราการขาดงานและอัตราการ
ออกจากงานต่าํ 
   2. ความผูกพันท่ีสูงจะมีผลทําให้บุคคลอยากค้นหางานอื่นน้อยลง 



46 

   3. ความผูกพันในองค์กรมีส่วนเก่ียวข้องกับความพยายาม และคุณภาพในการทํางาน 
บุคลากรที่มีความผูกพันตอ่บริษัทของเขาจะมีความพยายามอย่างมากและเต็มใจลงทนุเพื่อบริษัท นั่นคือ ผล
การปฏิบัติงานของพวกเขาจะดีข้ึน 
  ภรณี กีร์ติบุตร (2529 : 97) กล่าวว่า ความรู้สึกผูกพันจะนําไปสู่ผลทีส่ัมพันธ์กับความมี
ประสิทธิภาพขององค์กร ดังน้ี 
   1. บุคลากรซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กรการมี
แนวโน้มที่จะมสี่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดับสูง 
   2. บุคลากรซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง มกัมีความปรารถนาอย่างแรงที่จะคงอยู่กับองค์กร
ตอ่ไป เพ่ือทํางานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
   3. โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์กร และเล่ือมใสศรทัธาในเป้าหมายขององค์กร 
บุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากตอ่งาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางท่ีตนจะสามารถ
ทําประโยชน์กับองค์กรให้บรรลุเป้าหมายไดส้ําเร็จ 
   4. บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันสูง จะเต็มใจทีจ่ะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานให้กับองค์กร ทําให้มผีลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดกีว่าคนอื่น  
  กล่าวโดยสรุป Employee Engagement เป็นคุณลักษณะภายในของบุคลากร โดยมีความเชื่อ
ว่าการที่บุคลากรจะทํางานได้ด ีอยู่กับองคก์รอย่างยาวนาน และสร้างสรรค์ผลผลติทีม่ปีระสิทธิภาพให้กับ
องค์กรอย่างเตม็ความสามารถก็ตอ่เมือ่บุคลากรมีทัศนคติเชิงบวกต่อองคก์รตอ่งาน ตอ่เพ่ือนร่วมงาน และต่อ
ตนเอง โดยความรู้สึกน้ันจะย่ังยืนหรือไม่ข้ึนอยู่กับว่าองค์กรตระหนักและให้ความ สําคญัตอ่คณุค่าของ
บุคลากรเพียงใด ได้เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงบทบาท ความรู้ความสามารถที่เหมาะสมหรือไม ่เพ่ือท่ีว่า
ในท้ายที่สดุทั้งบุคลากรและองค์กรจะอยู่ในสถานการณ์ชนะ-ชนะ (win-win situation) หรือเป้าหมายแห่ง
ความสําเร็จด้วยกันทั้งคู่จากผลสรุปดังกล่าว ผู้เขียนจึงขอแปลคําว่าEmployee Engagement ว่า ความ
ผูกพันของบุคลากร และใช้คาํแปลดังกล่าวในบทความนี ้
 

 3.4 แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

  Miner (1992 : 124) ได้ศึกษาและรวบรวมแนวคิดของ Mowday และคณะ โดยแบ่งแนวคิด
ของความผูกพนัตอ่องค์กรออกเป็น 2 ด้าน คือ 
   1. ความผูกพันทางด้านพฤติกรรม (Behavior commitment) เป็นความผูกพันตอ่องค์กร
ในรูปของพฤตกิรรมการแสดงออกอย่างตอ่เน่ืองคงเส้นคงวา คือ เม่ือคนเกิดความผูกพันตอ่องค์กรจะมีการ
แสดงออกในรปูของพฤติกรรมอย่างตอ่เน่ือง คงเส้นคงวาในการทํางาน โดยไมโ่ยกย้ายเปล่ียนแปลงทีท่ํางาน 
และพยายามท่ีจะรักษาสมาชกิภาพ เน่ืองจากได้เปรียบเทียบผลไดผ้ลเสียที่เกิดข้ึนจากการท่ีเขาได้ลงทนุลง
แรงไปในองค์การ และเป็นการยาก หรือเป็นไปไม่ได้ที่จะเรยีกการลงทุนส่วนนั้นกลับคืนมา 
   2. ความผูกพันทางด้านทัศนคต ิ(Attitudinal commitment) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่
รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ซึ่งตา่งจากแนวคิดแรกที่เป็นผลเน่ืองจากการเปรียบเทียบผลได้ผลเสีย
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ที่จะเกิดขึ้นมากกว่าคํานึงถึงความรู้สึกที่บุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันตอ่องค์กรเชงิทัศนคตใินรูปของ
ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรความตั้งใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที ่
เพ่ือท่ีจะทํางานให้กับองค์กรและความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสถานภาพสมาชิกขององค์กรได้  
  เอเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer. 1990 : 1-18) กล่าวว่าความผูกพันตอ่องค์กร
ประกอบด้วยโครงสร้าง 3 ลกัษณะ  
   1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึน
จากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ 
องค์กร  
   2. ความผูกพันตอ่เน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึน
จากการคิดคํานวณของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้กับองค์กรทางเลอืกที่มีของบุคคลและ
ผลตอบแทนทีบุ่คคลไดร้ับจากองค์กร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอ่เน่ืองในการทางานของบุคคล
ว่าจะทางานอยู่กับองค์กรนั้นตอ่ไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ทางาน  
   3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดข้ึนจากค่านิยม วัฒนธรรม หรือบรรทัดฐานของสังคมเป็นความผูกพันเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในสิ่งท่ี
บุคคลไดรั้บจากองค์กร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอ่องค์กร  
  มาวเดย์, สเตียร์และพอร์ทเตอร์ (Mowday, Steers & Porter. 1982 : 224-247) ได้กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 
   1. ความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
   2. ความเตม็ใจที่จะทุม่เทความพยามยามอยา่งเต็มทีใ่นการทํางานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
   3. ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดํารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  
  สเตียร ์(Steers. 1977 : 47) ได้เสนอแบบจาลองเกี่ยวกับความผูกพันตอ่องค์กร โดยได้แบ่ง
แบบจาลองออกเป็น 3 ส่วน ดังน้ี  
   1. ปัจจัยที่กําหนดความผูกพันตอ่องค์กร (Antecedents of Commitment)  
   2. ความผูกพันตอ่องค์กร (Commitment)  
   3. ผลของความผูกพันตอ่องค์กร (Outcomes of Commitment)  
  องค์ประกอบในด้านปัจจัยทีกํ่าหนดความผกูพันต่อองค์กรนั้น Steers ไดแ้บ่งออกเป็น 3 กลุ่ม 
คือ  
   1) ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร และระดับตําแหน่งงาน เป็นต้น  
   2) ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบ
อยู ่ได้แก่ ความมีอสิระในการทางาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ชว่งชั้นการบังคับบัญชา ความเข้าใจ
ในกระบวนการทางาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ผลป้อนกลับของงาน และความคาดหวังในโอกาส
ความก้าวหน้า เป็นต้น  
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   3) ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง สิง่ที่บุคคลได้รับทราบและเรียนรู้
เมื่อเข้าไปทางานภายในองค์กร ได้แก่ ทัศนคติทีม่ีตอ่กลุ่มสมาชิกในองค์กร การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร ความพ่ึงพิงได้ขององค์กร ความคาดหวังที่ได้รบัการตอบสนองจากองค์กร เป็นต้น  
   ท้ังนี้เพราะผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรในนิยามความหมายของ Mowday, 
Porter and Steers ชดัเจนและเข้าใจได้ง่าย อีกทั้งผู้วิจยัได้นําแบบสํารวจมาตรฐานที่เก่ียวความผูกพันต่อ
องค์กร (Organization commitment questionnaire หรือ OCQ) ของ มาวเดย์, สเตียร์และพอร์ทเตอร ์
(Mowday, Steers & Porter. 1982 : 224-247) มาใช้วัดองค์ประกอบของความผูกพันทั้ง 3 ด้าน ดังน้ี 
   1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าในการยอมรบัเป้าหมายและยอมรับค่านิยมขององค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกเห็นด้วยหรือไม่เหน็ด้วยกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การที่กําหนดไว้ 
   2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ หมายถึง การยอม
เสียสละเวลา กําลังกาย กําลังความคิดและสิง่ต่างๆ ใหแ้ก่การทํางานอย่างเตม็ที ่โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัตินั้น
ประสบความสาํเร็จอย่างมีคณุภาพ ภายในระยะเวลาที่กําหนดซึ่งจะส่งผลถึงความสําเร็จเป็นผลดีตอ่องค์การ
ในภาพรวม  
   3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์การ หมายถึง ความ
ตอ้งการที่จะปฏิบัติงานในฐานะเป็นบุคลากรคนหน่ึงขององค์การอย่างแน่วแน่ไม่คิด หรือมีความตอ้งการที่จะ
ลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

4. บริบททั่วไปของมหาวทิยาลยัราชภัฏมหาสารคาม 
 

 4.1 ประวัติการก่อต้ังมหาวทิยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 

       ทีต่ั้งของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เลขที่ 80 ถนน นครสวรรค์ ตําบลตลาด อําเภอเมือง 
จังหวัดมหาสารคาม รหสัไปรษณีย์ 44000  โทรศัพท ์โทร. 0-4372-2118-9  โทรสาร  0-4372-
2117  โฮมเพจ http://www.rmu.ac.th  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีพื้นที ่454 ไร่ มีอาคาร 57 
หลัง และมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามศูนย์หนองโน ตั้งอยู่ที่บ้านหนองโน หมู ่1 , หมู่ 5 และบ้านกุดแคน 
หมู่ 6 ตําบลหนองโน ( โคกก่อ ) อําเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม มีพื้นที่ 1,050 ไร่ 3 งาน 32 ตารางวา เป็น
ที่ตั้งของคณะเทคโนโลยีการเกษตร และโครงการเกษตรทฤษฏีใหมต่ามแนวพระราชดําริ  
  พ.ศ. 2468 ตั้งเป็น “ โรงเรียนประถมกสิกรรม ” ขึ้นท่ีบริเวณวิทยาลัยเทคนิคมหาสารคาม
ในปัจจุบัน  
  พ.ศ. 2470 ไดย้้ายไปตั้งที่โคกอดี่อย อยู่ห่างจากตังเมืองมหาสารคามไปทางทิศตะวันตก
ประมาณ 4 กิโลเมตร ซึ่งเป็นที่ตั้งของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามในปัจจุบัน  
  พ.ศ. 2473 เปล่ียนฐานะเป็นโรงเรียนประถมวิสามัญและฝึกหัดครูกสิกรรมชั้นต่ํา  
  พ.ศ. 2474 ไดยุ้บเลิกแผนแผนกฝึกหัดครูกสิกรรมชั้นต่ําเหลืออยู่เฉพาะโรงเรียนประถม
วิสามัญ  
  พ.ศ. 2481 ยกฐานะเป็นโรงเรียนประกาศนียบัตรจังหวัด  
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  พ.ศ .2498เปลี่ยนฐานะเป็นโรงเรียนฝึกหดัครู  
  พ.ศ. 2505 ( 1 พฤษภาคม ) ได้ยกฐานะเปน็วิทยาลัยครูมหาสารคาม  
  พ.ศ. 2519 จัดระบบงานใหมต่ามพระราชบัญญตัิวิทยาลัยครู และ พ.ศ. 2518 มีผลให้
วิทยาลัยครูมหาสารคามเป็นสถาบันอดุมศึกษา  
  พ.ศ. 2535 ( 14 กุมภาพันธ์ ) วิทยาลัยครูทกุแห่งได้รับพระราชทานนามว่า “ สถาบันราช
ภัฏ ” แปลว่า “ คนของพระราชา ” ใช้ ชื่อภาษาอังกฤษว่า “ Rajabhat Institute” และตอ่ท้ายด้วยชื่อเดิม
หรือชือ่จังหวัด  
  พ.ศ. 2538 ( 25 มกราคม ) ยกฐานะเป็นสถาบันราชภัฏมหาสารคาม และดําเนินงานตาม
พระราชบัญญติสถาบันราชภัฏ พ.ศ. 2538 และวันที่ 6 มีนาคม พ.ศ. 2538 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ 
ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าพระราชทานพระราชลัญจกรประจําพระองค์ ใหเ้ป็นตราสัญลักษณ์ประจําสถาบัน
ราชภัฏ  
  พ.ศ. 2547 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ทรงโปรดเกล้าฯ ใหต้ราพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ซึ่งส่งผลให้สถาบันราชภัฏมหาสารคามเปล่ียน สถานะเป็น มหาวิทยาลัยราช
ภัฏมหาสารคาม ตั้งแต่วันที ่15 มิถุนายน 2547 จนถึงปัจจุบัน 
 
 วสิัยทัศน์มหาวิทยาลัย 
  ปณิธาน  วิชาการเป็นเลิศ ประเสรฐิคุณธรรม นําชมุชนพฒันา  
  ปรัชญา   พัฒนาบัณฑิตใหม้คีวามรู้ คู่คุณธรรม นําชมุชนพัฒนาให้มีความเข้มแข็งอย่าง
ย่ังยืน  
 วสิัยทัศน ์ 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณภาพมาตรฐานผลิตบัณฑิต
ให้มีความรู้ คู่คณุธรรม นําชมุชนพัฒนาให้เขม้แช็งอย่างย่ังยืน ตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  
 พันธกิจ  
  1. ผลิตบัณฑติให้มีความรู้คู่คณุธรรมและส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต  
  2. ดําเนินการวิจัยและสร้างองค์ความรู้ ที่เหมาะสมต่อการพัฒนาท้องถ่ินและสังคม  
  3. ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม  
  4. เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในคณุค่า ความสํานึก และความภูมิใจในวัฒนธรรมของ
ท้องถ่ิน ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อมของชาต ิ 
  5. ผลิตและพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มคีณุภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับ
การเป็นวิชาชีพชั้นสูง  
  6. ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพ้ืนบ้านและเทคโนโลยีสมยัใหม่ให้เหมาะสม
กับการประกอบอาชีพ และการดํารงชีวิตของคนในท้องถ่ิน  
  7. ประสานความร่วมมือและช่วยเหลอืเกื้อกูลกันระหว่างมหาวิทยาลัย ชุมชน องค์กร
ปกครองทอ้งถ่ินและองค์กรอืน่ทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
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  8. จัดระบบบริหารจัดการทีด่มีีคุณภาพมาตรฐาน  
 ค่านิยม  
  สร้างสังคมการเรียนรู้ เชดิชูคณุธรรม  นําอย่างมีวิสัยทัศน์ เน้นผลลัพธ์ที่มีคุณค่า 
 

 4.2 โครงสร้างมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
 

        มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จัดการบริหารงานตามพระราชบัญญัตมิหาวิทยาลัยราชภัฏ 
พ.ศ. 2548 มีสภาประจํามหาวิทยาลัย ทําหน้าที่กํากับดูแลให้มหาวิทยาลัยฯ ปฏิบัตติามนโยบาย และ
แผนพัฒนามหาวิทยาลัย ฯ วางระเบียบและ ออกข้อบังคับของมหาวิทยาลัย ฯ อนุมตัิหลักสูตรการศึกษา 
และการเปิดสอน อนุมตัิการให้ปริญญา อนุปริญญา ประกาศนียบัตร โดยมีคณะกรรมการบริหาร
มหาวิทยาลัย ฯ ทําหน้าที่ดําเนินการควบคุม และปฏิบัติตามท่ี คณะกรรมการสภา ประจํามหาวิทยาลัยราช
ภัฏ มหาสารคาม กําหนด การดําเนินงานงาน ไดแ้บ่งงานออกเป็น 5 กอง 9 คณะ 7 สํานัก โดยแบ่งออกเป็น 
3 หน่วย ดังน้ี  
        4.2.1 หน่วยงานบริหารสํานักงานอธิการบด ี
        1) กองกลาง 
       2) กองคลัง 
       3) กองนโยบายและแผน 
       4) กองบริหารงานบุคคล 
      5) กองพัฒนานักศึกษา 
       4.2.2 หน่วยงานด้านวิชาการ 
        1) คณะครุศาสตร ์
       2) คณะวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี 
      3) คณะมนุษย์ศาสตรแ์ละสังคมศาสตร์ 
      4) คณะวิทยาการจัดการ 
       5) คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
       6) คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 
       7) คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
        8) คณะนติิศาสตร ์
      9) บัณฑิตวิทยาลัย 
        4.2.3 หน่วยงานสนับสนุนและบริการ 
       1) สถาบันวิจัยและพัฒนา 
       2) สํานักศิลปะและวัฒนธรรม 
        3) สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
        4) สํานักมาตรฐานและประกนัคุณภาพ 
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        5) สํานักวิเทศสัมพันธ์และการจัดการศึกษานานาชาต ิ
        6) สํานักบริการวิชาการ 
 

 4.3 ตราประจํามหาวิทยาลัย 
 

     พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ทรงพระกรุณาโปรดเกล้า พระราชทานพระราชลัญจกรประจํา 
พระองค์ รชักาลที่ 9ให้เป็นตราสัญลักษณ์ ประจํามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีลกัษณะเป็นรูปไข ่วงใน
คือ พระราชลัญจกรประจําพระองค์รัชกาลที่ 9 เป็นรูปพระที่นั่งอัฐทศิ ประกอบตัวจักร กลางวงจักรมีอักขระ
เป็น อุ หือเลข 9 รอบวงจักรมีรัศมีเปล่งออกโดยรอบ เหนือจักรเป็นรูปเศวตฉตัรเจด็ชัน้ ฉตัรตั้งอยู่บนพระที่
นั่งอัฐทิศ แปลความหมายว่า มีพระบรมเดชานุภาพในแผ่นดินวงนอก เป็นชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม ภาษาไทย และภาษาอังกฤษ(มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม,วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี.) 
 

 4.4 สีประจํามหาวิทยาลัย 
 

       สีประจําสถาบัน สีเขียว-แดง 
 

 4.5 หลกัสูตรที่เปิดสอน 
 

       ปัจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามเปิดสอนในระดับอนุบาล อนุปริญญา  ปริญญาตรี 
ประกาศนียบัตรบัณฑิต ปริญญาโท  และปริญญาเอก มทีั้งหลักสูตรทั่วไปและหลักสูตรภาคสมทบ 
ประกอบด้วยคณะท้ังหมด 10 คณะ และ 1 โรงเรียน ได้แก่ 
          5.1 คณะครศุาสตร์ สีประจําคณะคือสีฟ้า 
          5.2 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สีประจําคณะคือสีเหลือง 
          5.3 คณะวิทยาการจัดการ สีประจําคณะคอืสีแสด 
          5.4 คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์ สีประจําคณะคอืสีม่วง 
          5.5 คณะเทคโนโลยีการเกษตร สีประจําคณะคือสีเขียว 
          5.6 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ สปีระจําคณะคือสีน้ําเงิน 
          5.7 คณะนิติศาสตร์สีประจําคณะคือสชีมพู 
          5.8 คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ สีประจําคณะคือ สแีดง 
          5.9 คณะวิศวกรรมศาสตร์ สีประจําคณะคอื สแีดงเลือดหม ู
          5.10 บัณฑิตวิทยาลัย 

         5.11โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสาคาม สีประจําโรงเรียน คือ สีเขยีว- 
แดง   
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5. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง  
 
 จิรสุดา บัวผัน, ประจักร บัวผันและพรทิพย ์คําพอ (2554 : 679-692) ศึกษาปัจจัยที่มอีทิธิพลตอ่
การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของทันตแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที่ 12 ซึ่งการวิจัยเชิง
พรรณนาแบบภาคตัดขวางในครั้งน้ีเพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมอีทิธิพลตอ่การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของทันต
แพทย์ในโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขที่ 12 จํานวน 160 คน (n= 160) ผ่านการสุ่มแบบเป็นระบบ โดย
ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) แจกแจงขอ้มลู และใช้การวิเคราะห์ทางสถิติด้วย Pearson 
product moment correlation coefficient และ stepwise multiple regression analysis ผลการวิจัย
พบว่า เพศ (หญิง) และระดับการศึกษา (ปริญญาตร)ี ไม่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก
ของทันตแพทย์ อายุและสถานภาพสมรส(คู่) มีความสัมพันธ์ในระดับต่าํทางลบกับการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะหลักของทันตแพทย์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิต ิ(r= -0.234, p-value=0.003 และ r = -0.198, p-
value=0.01 ตามลําดับ) รายได้และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ระดับต่ําทางบวกกับการ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของทันตแพทย์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิต ิ(r=0.197, p-value=0.013 และ 
r=0.292, p-value=0.01 ตามลําดับ) ด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยคํ้าจุนในภาพรวม พบว่ามีความสัมพันธ์
ระดับปานกลางทางบวกกับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของทันตแพทย์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
(r=0.536, p-value<0.001 และ r=0.458, p value<0.001 ตามลําดับ) ส่วนการสนับสนุนจากองค์การ    
ในภาพรวม พบว่า มีความสัมพันธ์ระดับสูงทางบวกกับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลกัของทันตแพทย์อย่าง  
มีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.83, p value<0.001) และปัจจัยที่มีผลตอ่การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ 
ทันตแพทย์ ไดแ้ก่ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงาน (p-value=0.001) ปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จในการทํางาน 
(p-value<0.001) ปัจจัยคํ้าจุนด้านสถานภาพวิชาชีพ (p-value=0.001) ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ  
(p-value=0.001) ปัจจัยคํ้าจุนการปกครองบังคับบัญชา (p-value<0.001) ปัจจัยจูงใจความก้าวหน้าใน
ตําแหน่ง (p-value < 0.001) ปัจจัยคํ้าจุนดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (p-value< 0.001) ซึ่งตัวแปร
อิสระท้ังเจ็ดตวัสามารถร่วมพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของทันตแพทย์ท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนในเขตสาธารณสุขที่ 12ได้รอ้ยละ 56.0 ปัญหาอุปสรรคส่วนใหญ่ตอ่การปฏิบัติงานของ 
ทันตแพทย์ คือด้านการสนับสนุนองค์การ ร้อยละ 43.1 รองลงมาคอืด้านแรงจูงใจ ร้อยละ 31.0 และสุดท้าย
คือด้านสมรรถนะหลัก ร้อยละ 25.8  
  ประมา ศาสตระรุจิ (2550 : บทคัดยอ่) ทําการศึกษาเพ่ือสร้างเกณฑ์สมรรถนะในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารศูนย์เทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
และเพ่ือสร้างคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะ ของผู้บริหารศูนย์เทคโนโลยีทาง
การศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ตลอดจนเพื่อศึกษาความเป็นไปได้ในการนําเกณฑ์
สมรรถนะและคู่มือไปใชใ้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารศูนย์ โดยผู้วิจัยใชเ้กณฑ์สมรรถนะตาม
ต้นแบบสมรรถนะสําหรับข้าราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือสร้างคู่มือในการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานอันประกอบด้วย 8 สมรรถนะหลัก (Core Competencies) คือ 1) การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
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(Achievement Motivation) 2) การบริการที่ดี (Service Mind) 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
(Expertise) 4) คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity) 5) ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 6) ความเข้าใจ
องค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 7) การบริหาร การเปลี่ยนแปลง (Change 
Management) และ8) มนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) การสร้างเกณฑ์พฤติกรรมบ่งชี้สําหรับประเมิน
สมรรถนะดังกล่าว ผ่านกระบวนการตรวจสอบความเหมาะสมและค่าความสอดคล้อง (IOC) จากกลุ่มตัวอย่าง
ที่เป็นผู้บริหารศูนย์เทคโนโลยีทางการศึกษา ระดับหัวหนา้ส่วน/ฝ่าย (ข้าราชการระดบั 7-8) ที่มีบุคลากร
ภายใต้การบังคับบัญชาตามสายงาน และข้าราชการระดบั 8 ซึ่งมีคุณสมบัติพรอ้มทีจ่ะไดร้ับการพิจารณาเป็น
ผู้บริหาร จํานวน 30 คน ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ในด้านคู่มือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะการ
ทํางานของผู้บริหารศูนย์เทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน โดยภาพรวม
ทั้งหมดมีความเป็นไปได้ในการนําคู่มือไปใชอ้ยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่า 
โครงสร้างคู่มอื มีความเป็นไปได้ในการนําไปใชอ้ยู่ในระดับมากท่ีสดุ ส่วนวัตถุประสงค์ เน้ือหา การประเมินผล 
และประสิทธิผลการใช้คู่มอืมีความเป็นไปได้ในการนําไปใชอ้ยู่ในระดับมาก และจาก 8 สมรรถนะจากต้นแบบ
ที่นํามาใช้เป็นกรอบหลกัในงานวิจัยเกี่ยวกับ พบว่า สมรรถนะทีม่ีความสาํคัญท่ีสดุในการประเมินบุคคลโดยอิง
เกณฑ์สมรรถนะการทํางาน คือ จริยธรรม รองลงมาคือ การบริหารการเปล่ียนแปลง และลําดับที่สามคอื   
การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ความร่วมแรงร่วมใจ และความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ   
  สุรวุฒิ ยัญญลกัษณ์ (2550 : 83 – 87) ได้ทาํการศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะเพือ่เพ่ิม
ประสิทธิผลขององค์การ โดยเน้นการศึกษาสมรรถนะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยมวัีตถุประสงค์เพ่ือค้นหาสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงาน วิเคราะห์ความแตกต่าง
ของสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงาน ประสิทธิผลขององคก์าร ผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งหาความสัมพันธ์
ระหว่างสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน กับประสทิธิผลขององค์การ โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการวิเคราะห์เชิงพรรณนา 
(descriptive analysis) ผ่านข้อมลูที่ได้จากการประชุมเชิงปฏิบัติการ จากการศึกษางานวิจัยและเอกสาร
ตํารา บทความวิชาการและก่ึงวิชาการต่างๆ รวมทั้งข้อมลูจากหน่วยงานที่เก่ียวข้อง ควบคู่กับการวิจัยเชิง
ปริมาณโดยใช้การวิเคราะห์สมมตฐิานจากคา่ที (t-test) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (correlation 
coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุข้ันตอน (multiple regression) โดยผลการวิจัยพบว่า 1)  
ตัวแบบสมรรถนะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประกอบดว้ย 5 
สมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานหรือสมรรถนะประจํากลุ่มงานจําแนกได้ 20 สมรรถนะ โดยมีสมรรถนะใน
งานร่วมของทุกกลุ่มงาน 3 สมรรถนะ 2) ความแตกต่างของสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานตามท่ี
คาดหวังกับที่เป็นจริงก่อนการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรมีสมรรถนะหลัก 3 สมรรถนะ และสมรรถนะใน
งานทุกสมรรถนะในกลุ่มงานส่วนใหญม่ีค่าเฉล่ียตามท่ีเป็นจริงต่ํากว่าระดบัที่คาดหวัง ส่วนภายหลังการพัฒนา
สมรรถนะหลัก เมื่อเปรียบเทยีบกับก่อนการพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานของทุกกลุ่มงาน       
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับหรือสูงกว่าระดับความคาดหวัง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ.01 3) ความแตกต่างระหว่าง
สมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานตามที่เป็นจริงภายหลังการพัฒนาเมื่อเปรียบเทียบกับก่อนการพัฒนามี
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ค่าเฉล่ียรวมทกุด้าน รายด้านแตกต่างกันอย่างมีนับสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ประสิทธิผลขององค์การมี
ค่าเฉล่ียรวมทกุด้านและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 และผลการปฏิบัตงิานมี
ค่าเฉล่ียรวมทกุด้านและรายด้านสูงขึ้น 4) สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงาน
ภายหลังการพัฒนารวมทุกดา้นและรายด้าน ไม่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การ และ 5) ไม่มีตัว
พยากรณ์ท่ีดีพอทีส่ามารถนําไปสร้างสมการพยากรณ์สมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานของข้าราชการครู
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานได ้คุณคา่ (value) ของข้อค้นพบจากงานวิจัยในข้อน้ี 
บุคลากรที่เป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา อยา่งน้อยที่สดุก็กลุ่มเป็นกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัย
ครั้งน้ี มีสมรรถนะในระดับต่าํกว่าท่ีคาดหวังตามกรอบตัวแบบสมรรถนะที่กําหนดไว้จากงานวิจัย ซึ่งชวนให้
ค้นหาคําตอบตอ่ไปว่า ภาครัฐจะพัฒนาสมรรถนะท่ีเพียงพอตอ่การสร้างประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการคร ูและบุคลากรทางการศึกษาเหล่าน้ัน และคําถามเช่นน้ีเอง นํามาสู่ความสนใจของการวิจัยคร้ังน้ี
ว่า รายการสมรรถนะ รวมท้ังสมรรถนะในระดับใดท่ีจําเปน็หรือเพียงพอตอ่การปฏิบัตหิน้าที่ของข้าราชการ
ส่วนท้องถ่ินตําแหน่งเจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการพิสูจน์ว่าสมรรถนะ
ที่กําหนดไว้เชน่น้ัน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การหรือไม ่ 
  เมธัส วันแอเลาะ (2550 : บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของครูโรงเรียน
สอนศาสนาอสิลามในระดับมธัยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศกึษาระดับสมรรถนะและปัจจัยที่สัมพันธ์ตอ่
สมรรถนะของครูโรงเรียนสอนศาสนาอิสลาม ในระดับมัธยมศึกษาเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล เป็นการวิจัย
เชิงสํารวจกลุ่มตัวอย่างเป็นผูบ้ริหารโรงเรียนสอนศาสนาอสิลาม ผู้นําด้านองค์กรทางการศึกษา ผู้นําทางด้าน
ศาสนาอิสลามรวม 10 ท่าน ซึ่งใชใ้นการสัมภาษณ์ และครูสอนศาสนาอสิลามในระดับมธัยมศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑลรวม 178 คน เป็นผู้ตอบ
แบบสอบถาม เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเก็บข้อมลู คือ แบบสัมภาษณ์แบบเจาะลึก จํานวน 4 ข้อ และ
แบบสอบถาม จํานวน 141 ข้อ ในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอืแบบสอบถามมคี่าดัชนีความสอดคลอ้ง
ของแบบสอบถามท้ังฉบับอยูร่ะหว่าง 0.6-1.0 และมีค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดปัจจัยที่ส่งผลตอ่สมรรถนะ
ของครโูรงเรียนสอนศาสนาอสิลามทั้ง 43 ข้อ มีค่าเท่ากับ .9576 และมีคา่ความเชื่อมั่นของแบบวัดสมรรถนะ
ของครโูรงเรียนสอนศาสนาอสิลามทั้ง 98 ข้อมีค่าเท่ากับ .9778 และนําแบบสอบถามไปหาค่าความเท่ียงตรง
ภายในด้วยวิธีการทดสอบค่า (t-test) พบว่าแบบสอบถามท้ังฉบับมีค่าทีอยู่ระหว่าง 3.539-13.572และได้ทํา
การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่มผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะของครโูรงเรียนสอน
ศาสนาอิสลามประกอบไปด้วย ความรู ้ทักษะ มโนทัศน์แหง่ตน บุคลิกลักษณะประจําตวัของบุคคล และเจต
คตโิดยรวม อยู่ในระดับสูง โดยสมรรถนะด้านมโนทศัน์แห่งตนเป็นสมรรถนะทีอ่ยู่ในระดบัสูงสุด รองมาคือ 
สมรรถนะด้านเจตคต ิบุคลิกลักษณะประจาํตัวของบุคคล ความรู้และทกัษะตามลําดับ ส่วนผลการทดสอบ
ความสัมพันธ์ภายในของตัวแปรด้านต่างๆ พบว่า อายุมีความสัมพันธ์กับระยะเวลาในการสอนโรงเรยีนสอน
ศาสนาอิสลาม และการฝึกอบรมด้านการจัดการเรียนการสอน ส่วนวุฒิการศึกษาสามัญมีความสัมพันธ์กับ
ระยะเวลาในการสอนโรงเรียนสามัญ การฝึกอบรมด้านการปฏิบัติหน้าทีค่รู และการฝึกอบรม ด้านการจัดการ
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เรียนการสอน แตม่ีความสัมพันธ์ทางลบกับระยะเวลาในการสอนโรงเรยีนสอนศาสนาอิสลามวุฒิการศึกษา
ด้านศาสนาอสิลามมีความสัมพันธ์ทางลบกับระยะเวลาการสอนโรงเรียนสามัญ อายุมคีวามสัมพันธ์กับความ
รับผิดชอบ แตม่ีความสัมพันธ์ทางลบกับความมั่นคงในการทํางาน ระยะเวลาในการสอนโรงเรียนสอนศาสนา
อิสลามมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมผู้บริหารและความมั่นคงในการทํางาน และยังพบว่า การฝึกอบรม
ด้านการปฏิบัตหิน้าท่ีครูมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมผู้บริหาร ส่วนผลการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลตอ่
สมรรถนะครโูรงเรียนสอนศาสนาอิสลาม พบว่า ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ความพึงพอใจในการทํางาน 
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน และการฝึกอบรมด้านการจัดการเรียนการสอน เป็นปัจจัยทีส่ัมพันธ์กับสมรรถนะ
โดยรวม ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบไดด้ังน้ี Y' = 0.91 + 0.319 (ความรับผิดชอบ) 
+ 0.284 (ความพึงพอใจในการทํางาน) + 0.129 (ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน) + 0.063 (การฝึกอบรมด้าน
การจัดการเรียนการสอน) และสามารถเขียนในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้ังน้ี Z' = 0.415 (ความรับผิดชอบ) + 
0.375 (ความพึงพอใจในการทํางาน) + 0.181 (ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน) + 0.098 (การฝึกอบรมดา้นการ
จัดการเรียนการสอน)  
    

6. กรอบแนวคิดการวิจัย  

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องผูวิ้จัยได้สงเคราะห์และประยกุต์กรอบ
แนวคิดของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.) พ.ศ.2552 (สํานักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน,2552 : 4) กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังน้ี  
 
   ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 
  
 
 
 
 
 
 
 
  
 

 
 

 
แผนภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

ปัจจัยสว่นบุคคล 
 

   1.เพศ  
   2.อายุ  
 

 

สมรรถนะในการทํางาน 
 

1.การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ   
2.การบริการทีด่ี  
3.การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
4. การยึดมั่นในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม  
5. การทํางานเป็นทีม 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย  

 
 การวิจัย เร่ือง สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม    
โดยผู้วิจัยได้กําหนดแนวทางการวิจัย ดังน้ี 
 1. ขอบเขตประชากร 
 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 5. สถานที่ใช้ในการดําเนินงานวิจัยและรวบรวมข้อมูล 
   
1. ขอบเขตประชากร 
 1.1 ประชากร คือ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
จํานวน 427 คน (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม,2559) ข้อมลู ณ วันที ่23 
กันยายน 2559 
        1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามโดย
วิธีการหากลุ่มตัวอย่าง ตามสูตร ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane,1973:727 ) จํานวน 207 คน 

2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม    
ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งมีลักษณะดังน้ี 
  

 2.1 ประเภทของเคร่ืองมือ 
 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 
ตอน ดังน้ี 
  ตอนท่ี 1 ข้อคาํถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามรายการ (check list) 
โดยให้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบจากตัวเลือกที่กําหนดให้ หรือ เติมคําลงในช่องว่างที่กําหนด  
  ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะหลัก เป็นชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 
(ratting scale) โดยให้ผู้ตอบเลือกตอบด้วยให้นํ้าหนักความคิดเห็น 5 ระดับ ประกอบด้วย  

  1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ           
  2. การบริการที่ดี           
  3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ      
  4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม    
  5. การทํางานเป็นทีม          
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  ตอนที่ 3 ข้อคําถามปลายเปิดเก่ียวกับข้อเสนอแนะทั่วไปที่จะเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนางาน เป็นชนิดปลายเปิด (Opened Questionnaire) เปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถามอย่างอิสระ  
 
 2.2 ขั้นการสร้างเครื่องมือ 
 

   2.2.1 ศึกษาเอกสารและงานศึกษาต่าง ๆ ทีเ่ก่ียวกับ สมรรถนะการทํางาน และวิธีสร้าง
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  
  2.2.2 ร่างแบบสอบถามโดยอาศัยข้อมูลจาก 2.2.1 ใหค้รอบคลุมกรอบแนวคิด         
ในการวิจัย ผู้วิจัยประยุกต์กรอบแนวคิดสมรรถนะหลักของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(สํานักงาน ก.พ.)พ.ศ.2552 (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน,2552 : 4)   
  
 2.3 การหาคณุภาพเคร่ืองมือ  
 

  นําแบบสอบถามไปทดสอบกับ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม จํานวน 30 คน ที่ไม่ใช้กลุ่มตัวอย่าง แล้วนํามาหาค่าอํานาจจําแนกรายข้อ ค่าสัมประสทิธ์ิ
สหสัมพันธ์อย่างง่าย (Item Total Correlation) ได้ค่าระหว่าง 0.20 ถึง 0.72  และค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถาม (Reliability) ทั้งฉบับโดยใช้การวิเคราะห์ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตาม
วิธีการของครอนบาค (Cronbach) (บุญชม ศรีสะอาด. 2543 : 100) ได้ค่าเท่ากับ .8013  จากน้ันจัดพิมพ์
เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์แล้วนําไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง  
 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  

 ผู้วิจัยกําหนดขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified 
Random Sampling) แล้ว จึงดําเนินการสุ่มแบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยจะเลือก
กลุ่มตัวอย่างจากประชากรที่ได้รับการแบ่งตามหน่วยงานท่ีสังกัด 
    
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถามได้นํามาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปตามขั้นตอน 
ดังนี้  
 4.1 ตรวจสอบความสมบูรณแ์ละถูกต้องครบถ้วนของแบบสอบถามทุกฉบับ 
 4.2 บันทึกข้อมูลจากแบบสอบถามลงโปรแกรมสําเร็จรูป โดยมีหลักเกณฑ์การให้คะแนนใน
การวัดระดับความคิดเห็นในแบบสอบถามส่วนที่ 2 ซึ่งเป็นคําถามที่ใช้มาตรวัดแบบสเกลทัศนคติ (Likert 
Scale) โดยให้คะแนนตามระดับความคิดเห็น 5 ระดับเก่ียวกับสมรรถนะหลัก 
 คะแนนที่ได้จะนํามาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและแปลความหมายจากระดับความคิดเห็นเฉลี่ย
ของผู้ตอบแบบสอบถาม แบบมาตราอันตรภาคช้ัน (Interval scale) โดยนําคะแนนมาแบ่งเป็นช่วงเท่าๆ 
กันต้ังแต่ 1-5 คะแนน จํานวน 5 ช้ัน การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยในแบบสอบถาม โดยใช้เกณฑ์ใน
การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังน้ี (บุญชม  ศรีสะอาด.  2545  : 99-100) 
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  ค่าเฉลี่ย      4.51   -   5.00    หมายถึง  ระดับสมรรถนะการทํางานสูงมาก 
  ค่าเฉลี่ย      3.51   -   4.50    หมายถึง  ระดับสมรรถนะการทํางานสูง 
  ค่าเฉลี่ย      2.51   -   3.50    หมายถึง  ระดับสมรรถนะการทํางานพอใช้ 
  ค่าเฉลี่ย      1.51   -   2.50    หมายถึง  ระดับสมรรถนะการทํางานตํ่า 
  ค่าเฉลี่ย      1.00   -   1.50    หมายถึง  ระดับสมรรถนะการทํางานตํ่าที่สุด 
 
 

5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลหลายตัว ดังน้ี 
   5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป โดยนําข้อมูลที่รวบรวมได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ          
ซึ่งประกอบด้วย หาค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ(Percentage)  (บุญชม  ศรสีะอาด. 2545 : 
99-100) 
   5.2 การวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม โดยนําข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติซึ่งประกอบด้วย  ค่าเฉลี่ย(Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) โดยนําเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางควบคู่กับการบรรยาย
และการสรุปผลการดําเนินการวิจัย โดยใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังน้ี (บุญชม ศรสีะอาด.  
2545  : 99-100) 
  ค่าเฉลี่ย      4.51   -   5.00    หมายถึง  ระดับสมรรถนะการทํางานสูงมาก 
  ค่าเฉลี่ย      3.51   -   4.50    หมายถึง  ระดับสมรรถนะการทํางานสูง 
  ค่าเฉลี่ย      2.51   -   3.50    หมายถึง  ระดับสมรรถนะการทํางานพอใช้ 
  ค่าเฉลี่ย      1.51   -   2.50    หมายถึง  ระดับสมรรถนะการทํางานตํ่า 
  ค่าเฉลี่ย      1.00   -   1.50    หมายถึง  ระดับสมรรถนะการทํางานตํ่าที่สุด 
     5.3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม จําแนกตาม เพศ ใช้ f-test (Independent) และอายุ สถิติที่ใช้ ได้แก่ สถิติทดสอบ
แบบเอฟ (f-test) หลักการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบจําแนกทางเดียว (One way ANOVA) หากพบ
ความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผู้วิจัยจะทําการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ 
(Posthoc test) ด้วยวิธีการของ เชฟเฟ่ Sheffe’   
 
  
  



  

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม และเพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน            
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จําแนกตาม เพศ อายุ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 207 คน จากน้ันนํามาจัดกระทําและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม
สําเร็จรูป รายละเอียดการวิเคราะห์ข้อมูลและผลการวิเคราะห์ นําเสนอด้วยตารางประกอบการบรรยาย
ตามลําดับ ดังนี้ 

  1. สญัลักษณ์แทนตัวแปรและค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ลําดับข้ันในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 
สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนค่าสถิติ 
 
 n แทน   จํานวนกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 

  แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง  
 S.D แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 SS แทน  ผลบวกกําลังสองเฉลี่ย  
 df แทน  ช้ันของความเป็นอิสระ 
 MS แทน  ค่าเฉลี่ยของผลบวกกําลังสอง  
 F แทน  ค่าที่ใช้พิจารณาความมีนัยสําคัญจากการแจกแจงแบบ F 
 t แทน  ค่าที่ใช้พิจารณาความมีนัยสําคัญจากการแจกแจงแบบ t 
 Sig. แทน  ค่าที่บ่งบอกว่าผลการทดสอบมีนัยสําคัญ 

* แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 
ลําดบัขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ผลการวิจัย เร่ือง สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏ
มหาสารคาม ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลตามลาํดับ ดังน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์เก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏ
มหาสารคาม จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา รายได้จากเงินเดือน และระยะเวลาที่ทํางาน
ในมหาวิทยาลยั 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม  
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 ตอนท่ี 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏ
มหาสารคาม จําแนกตาม เพศ และอายุ  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล   

 การวิเคราะห์เกี่ยวกับข้อมูลสว่นบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
รายละเอียด ดังต่อไปนี้  
 

 ตอนท่ี 1 ข้อมลูปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม 
ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคลเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา รายได้จากเงินเดือน และ
ระยะเวลาที่ทํางานในมหาวิทยาลัย 
 

ตารางที่ 1  ผลการวิเคราะห์ค่าความถ่ีและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุน 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ 
เพศ     

หญิง 116 56.04 
ชาย 91 43.96 
รวม 207 100.00 

อายุ 
อายุ 20-30 ปี 
อายุ 31-40 ปี 
อายุ 41-50 ปี 
อายุ 51-60 ปี 

43 
78 
60 
26 

20.77 
37.68 
28.98 
12.56 

รวม 207 100.00 
สถานภาพการสมรส     

สมรส 124 59.00 
โสด 83 41.00 
รวม 207 100.00 

การศึกษา   
ตํ่ากว่าปริญญาตรี - - 

ปริญญาตร ี 167 80.67 
ปริญญาโท 40 19.32 
ปริญญาเอก 1 0.01 

รวม 207 100 
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ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ 

รายได้จากเงนิเดือน 
10,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 

30,001 บาทข้ึนไป 

158 
49 
- 

76.33 
23.67 

- 
รวม 207 100.00 

ระยะเวลาท่ีทาํงานในมหาวิทยาลัย 
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 
10 ปีขึ้นไป 

97 
110 
3 

46.85 
53.14 
0.01 

รวม 207 100.00 
 
 จากตารางที่ 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นหญิง (56.04 %) ชาย (43.96 %) มีอายุ
ระหว่าง อายุ 31-40 ปี(37.68 %) อายุ 41-50 ปี (28.98 %) อายุ 20-30 ปี (20.77 %) อายุ 51-60 ปี (12.56 
%) มีสถานภาพสมรส (59.00%) โสด (41.00 % ) มีการศึกษาระดับปริญญาตรี (80.67%) ปรญิญาโท 
(19.32%) และปริญญาเอก (0.01%) มีรายได้จากเงินเดือนระหว่าง 10,000 – 20,000 บาท (76.33%) 
20,001 – 30,000 บาท (23.67%) มีระยะเวลาที่ทํางานในมหาวิทยาลัยระหว่าง 6 – 10 ปี (53.14%) 
และ 1 – 5 ปี (46.85%) ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  62

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักของบคุลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม  
 
ตารางที่ 2  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
 

สมรรถนะหลกั X  SD ระดับสมรรถนะ 

1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  3.17 0.17 พอใช้ 
2. การบริการที่ดี  3.80 0.13 สูง 
3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  3.47 0.25 พอใช้ 
4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม  4.57 0.01 สูงมาก 
5. การทํางานเป็นทีม  3.87 0.13 สูง 

รวม 3.776 0.08 สูง 
   
 จากตารางที่ 2 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม มีสมรรถนะหลัก
โดยรวมอยู่ในระดับสูง ( X =3.76, S.D = 0.08) พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับสูงมาก 1 ด้าน 
ระดับสูง 2 ด้าน ระดับพอใช้ 2 ด้าน เรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังน้ี การยึดมั่นในความถูกต้องชอบ
ธรรมและจริยธรรม ( X =4.57, S.D = 0.01) การทํางานเป็นทีม ( X =3.87, S.D = 0.13) การบริการที่ดี 
( X =3.80, S.D = 0.13) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( X =3.47, S.D = 0.25)  และการมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ( X =3.17, S.D = 0.17) ตามลําดับ  
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ตารางที่ 3  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ X  SD ระดับสมรรถนะ 

1. มีความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี 3.00 0.79 พอใช้ 
2. มีความสามารถทํางานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ 3.20 0.52 พอใช้ 
3. มีความสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือให้ได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 3.25 0.71 พอใช้ 
4. สามารถกําหนดเป้าหมายรวมท้ังพัฒนาวิธีการทํางาน เพ่ือให้ได้
ผลงานที่โดดเด่น อย่างเห็นได้ชัดเจน 2.90 0.96 พอใช้ 
5. การกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจจะมคีวามเสี่ยงเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงาน  3.50 0.88 พอใช้ 

รวม 3.17 0.17 พอใช้ 
   
 จากตารางที่ 3  พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม มีสมรรถนะหลัก 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยรวมอยู่ในระดับพอใช้ ( X =3.17, S.D = 0.17) พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า       
อยู่ในระดับพอใช้ทุกด้าน เรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังน้ี การกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจจะมี
ความเสี่ยงเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน ( X =3.50, S.D = 0.88) มีความสามารถปรับปรุงวิธีการทํางาน
เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ( X =3.25, S.D = 0.71) มีความสามารถทํางานได้ผลงานตาม
เป้าหมายที่วางไว้ ( X =3.20, S.D = 0.52) มีความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี ( X =3.00, S.D = 
0.79) สามารถกําหนดเป้าหมายรวมทั้งพัฒนาวิธีการทํางาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่น อย่างเห็นได้ชัดเจน 
( X =2.90, S.D = 0.96) ตามลําดับ  
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ตารางที่ 4  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านการบริการที่ดี 
 

ด้านการบริการท่ีดี X  SD ระดับสมรรถนะ 

1. มีความสามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้ด้วยความเต็มใจ 3.75 0.44 สูง 
2. มีการช่วยแก้ปัญหาแก่ผูร้บับริการ 3.85 0.58 สูง 
3. มีการให้บรกิารที่เกินความคาดหวัง แมต้้องใช้เวลาหรือความ
พยายามอย่างมาก 3.65 0.67 สูง 
4. มีความเข้าใจและให้บริการที่ตรงตามความต้องการท่ีแท้จริงของ
ผู้รับบริการได้ 3.85 0.36 สูง 
5. มีการให้บรกิารที่เป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่ผูร้ับบริการ 3.90 0.64 สูง 

รวม 3.80 0.13 สูง 
   
 จากตารางที่ 4 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม มีสมรรถนะหลัก
ด้านการบริการที่ดี โดยรวมอยู่ในระดับสูง ( X =3.80, S.D = 0.13) พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับสูงทุกด้าน เรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังน้ี มีการให้บริการที่เป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่
ผู้รับบริการ ( X =3.90, S.D = 0.13) มีการช่วยแก้ปัญหาแก่ผูร้ับบริการ ( X =3.85, S.D = 0.58) มีความเข้าใจ
และให้บริการที่ตรงตามความต้องการที่แทจ้ริงของผู้รับบริการได้ ( X =3.85, S.D = 0.36) มีความสามารถ
ให้บริการที่ผู้รบับริการต้องการได้ด้วยความเต็มใจ ( X =3.75, S.D = 0.44) และมีการให้บริการที่เกินความ
คาดหวัง แม้ต้องใช้เวลาหรือความพยายามอย่างมาก ( X =3.65, S.D = 0.67) ตามลําดับ  
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ตารางที่ 5  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี X  SD ระดับสมรรถนะ

1. มีความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือ
ที่เก่ียวข้อง 3.85 0.58 สูง 
2. มีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 3.55 0.51 สูง 
3. มีความสามารถนําความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม ่ๆ มา
ปรับใช้กับการปฏิบัติหน้าที่ราชการ 3.10 0.55 พอใช้ 
4. มีการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ และความเช่ียวชาญในงานมากขึ้น
ทั้งในเชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเน่ือง 3.70 1.08 สูง 
5. มีการสนับสนุนการทํางานของคน ในส่วนราชการท่ีเน้นความ
เช่ียวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ 3.15 0.93 พอใช้ 

รวม 3.47 0.25 พอใช้ 
   
 จากตารางที่ 5 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม มีสมรรถนะหลัก
ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับพอใช้ ( X =3.47, S.D = 0.25) พิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับสูง 3 ด้าน และระดับพอใช้ 2 ด้าน เรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังน้ี มีความ
สนใจและติดตามความรู้ใหม ่ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือที่เก่ียวข้อง ( X =3.85, S.D = 0.58)  มีการพัฒนา
ตนเองให้มีความรู้ และความเช่ียวชาญในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเน่ือง ( X =3.70, S.D = 
1.08) มีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน ( X =3.55, S.D = 0.51)มีการสนับสนุน
การทํางานของคน ในส่วนราชการที่เน้นความเช่ียวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ ( X =3.15, S.D = 0.93)       
มีความสามารถนําความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้กบัการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ( X =3.10, 
S.D = 0.55) ตามลําดับ  
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ตารางที่ 6  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
 

ด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม 
และจริยธรรม X  SD ระดับสมรรถนะ

1.ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ซื่อสัตย์สุจริต ถูกต้องทั้งตามหลัก
กฎหมาย จริยธรรมและระเบียบ  4.60 0.50 สูงมาก 
2. รักษาวาจามีสัจจะเช่ือถือได้ พูดอย่างไรทําอย่างน้ัน ไม่บิดเบียน 
อ้างข้อยกเว้นให้ตนเอง 4.45 0.51 สูง 
3. ยึดมั่นในหลกัการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบ่ียงเบนด้วย
อคติ หรือผลประโยชน์ส่วนตน 4.65 0.48 สูงมาก 
4. ตัดสินใจในหน้าที่ ปฏิบัติราชการด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็น
ธรรม แม้ผลของการปฏิบัติอาจยากหรือก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้
ที่เก่ียวข้องหรือเสียประโยชน์  4.70 0.47 สูงมาก 
5. ธํารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของ
ประเทศชาติแม้ในสถานการณ์เสี่ยงต่อความมั่นคงในตําแหน่ง
หน้าที่การงาน หรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต 4.45 0.51 สูง 

รวม 4.57 0.01 สูงมาก 
   
 จากตารางที่ 6 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม มีสมรรถนะหลัก 
ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม โดยรวมอยู่ในระดับสูงมาก ( X =4.57, S.D = 0.01) 
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับสูงมาก 3 ด้าน และระดับสูง 2 ด้าน เรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมาก     
ไปน้อย ดังน้ี ตัดสินใจในหน้าที่ ปฏิบัติราชการด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรม แมผ้ลของการปฏิบัติอาจ
ยากหรือก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้ที่เก่ียวขอ้งหรือเสียประโยชน์ ( X =4.70, S.D = 0.47) ยึดมั่นในหลักการ
และจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบ่ียงเบนด้วยอคติ หรือผลประโยชน์ส่วนตน ( X =4.65, S.D = 0.48) ปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความโปร่งใส ซื่อสตัย์สุจริต ถูกต้องทั้งตามหลักกฎหมาย จริยธรรมและระเบียบ ( X =4.60, S.D = 
0.50) ธํารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติแม้ในสถานการณ์เสี่ยงต่อ
ความมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่การงาน หรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต( X =4.45, S.D = 0.51) และรักษาวาจามีสัจจะ
เช่ือถือได้พูดอย่างไรทําอย่างน้ัน ไม่บิดเบียน อ้างข้อยกเว้นให้ตนเอง ( X =4.45, S.D = 0.51) ตามลําดับ  
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ตารางที่ 7  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน 
  คณะนิติศาสตร์  มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม ด้านการทํางานเป็นทีม 
 

ด้านการทํางานเป็นทีม X  SD ระดับสมรรถนะ

1. ทํางานในส่วนที่ตนได้รับมอบหมายได้สําเร็จ สนับสนุนการ
ตัดสินใจในกลุม่ 3.90 0.64 สูง 
2. ให้ความร่วมมือในการทํางานกับเพ่ือนร่วมงาน 3.55 0.51 สูง 
3. ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการ
ทํางานร่วมกันให้มีประสทิธิภาพย่ิงข้ึน 4.25 0.71 สูง 
4. สนับสนุน ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมทีมเพ่ือใหง้านประสบความสําเร็จ 3.85 0.36 สูง 
5. มีความสามารถนําทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลสําเร็จ 3.80 0.61 สูง 

รวม 3.87 0.13 สูง 
   
 จากตารางที่ 7 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม มีสมรรถนะหลัก
ด้านการทํางานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับสูง ( X =3.87, S.D = 0.13) พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับสูงทุกด้าน เรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังน้ี ประสานและส่งเสริมสมัพันธภาพอันดีในทีม       
เพ่ือสนับสนุนการทํางานร่วมกันให้มีประสทิธิภาพย่ิงข้ึน ( X =4.25, S.D = 0.71) ทํางานในส่วนที่ตนได้รับ
มอบหมายได้สําเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในกลุ่ม( X =3.90, S.D = 0.64) สนับสนุน ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมทีม
เพ่ือให้งานประสบความสําเร็จ ( X =3.85, S.D = 0.36) มีความสามารถนําทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลสาํเร็จ 
( X =3.80, S.D = 0.61) และใหค้วามร่วมมือในการทํางานกับเพ่ือนร่วมงาน ( X =3.55, S.D = 0.51) 
ตามลําดับ  
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 ตอนท่ี 3 วิเคราะห์เปรียบเทยีบสมรรถนะหลักของบคุลากรสายสนับสนนุ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม จําแนกตาม เพศ และอายุ 
 

  ตารางท่ี  8  แสดงผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน 
     มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จําแนกตามเพศ  
 

เพศ จํานวน  S.D. t Sig 
ชาย 
หญิง 

91 
116 

3.00 
3.20 

0.52 
0.79 

-0.73 
 

0.24 
 

 
 จากตารางที่ 8 พบว่า  บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามที่มีเพศต่างกัน  
มีสมรรถนะหลกัในการทํางานไม่แตกต่างกัน 
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 ตารางที่  9  แสดงผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน 
      มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จําแนกตามอายุ 
  

   * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 9  ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม จําแนกตามอายุ  พบว่า  สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม โดยรวมไม่แตกต่างกัน  
  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม       
มีสมรรถนะหลกัแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  อยู่ 1 ด้านคือ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
นอกน้ันไม่แตกต่างกัน เมื่อพบความแตกต่างจึงได้ทําการทดสอบรายคู่ ดังน้ี 
 
 
  
 
 
 

สมรรถนะหลกั แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

0.328 
17.657

3 
203 

0.066
0.186

0.353 0.879 

รวม 11.231 206    
การบริการที่ดี ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
0.932 
25.083

3 
203 

0.186
0.264

0.706 0.620 

รวม 26.015 206    
การสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.347 
18.230 

3 
203 

.337 

.063 
1.357 0.019*

รวม 18.015 206    
การยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรม และจริยธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

0.396 
18.614

3 
203 

0.079
0.196

0.404 0.845 

รวม 19.010 206    
การทํางานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
0.372 
17.613

3 
203 

0.124
0.182

0.682 0.565 

รวม 17.985 206    
โดยรวม ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
0.558 
25.458

3 
203 

0.168
0.262

0.708 0.549 

รวม 15.208 206    
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ตารางที่  10  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน  
    มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
     จําแนกตามอายุเป็นรายคู่  
 

จําแนกตามอายุ   20-30 ปี 31-40 ปี  41-50 ปี  51-60 ปี 

อายุ 20-31 ปี 
อายุ 31-40 ปี 
อายุ 41-50 ปี 
อายุ51-60 ปี 

3.94 
3.78 
3.79 
3.03 

- .160* 
- 
 

.148* 
-.011 

- 

.158* 
-.001 
.009 

- 

   * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 10  ผลเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จําแนกตามอายุเป็นรายคู่ พบว่า สมรรถนะ
หลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยบุคลากรสายสนับสนุนที่มอีายุระหว่าง 20-31 ปี มีสมรรถนะหลัก
ในการทํางานแตกต่างกันกับบุคลากรสายสนับสนุนทุกช่วงอายุ นอกน้ันไม่พบความแตกต่างกันเป็นรายคู่ 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

    
 การวิจัย เร่ือง สมรรถนะหลักของบุคลการสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม       
มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ได้แก่ 1) เพ่ือศกึษาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม 2) เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม จําแนกตาม เพศ และอายุ ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม เคร่ืองมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามซึ่งให้ผู้ตอบแบบสอบถามตอบ
ด้วยตนเอง (Self Administered Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 ข้อคําถามเก่ียวกับ
ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นชนิดตรวจรายการ (Check list) ตอนที่ 2 ข้อคําถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก เป็นชนิด
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) และตอนที่ 3 ข้อคําถามปลายเปิดเก่ียวกับข้อเสนอแนะทั่วไปที่จะ
เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนางาน เป็นชนิดปลายเปิด (Opened Questionnaire) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ คา่ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) แล้วนําเสนอเชิงพรรณนาความ สถติิทดสอบแบบเอฟ (f-test) หลักการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบจําแนกทางเดียว (One way ANOVA)  ผลการวิจัยเป็น ดังน้ี 
 
สรุปผลการวิจัย  

 ผลการวิจัย เรื่อง สมรรถนะหลักของบุคลการสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
พบว่า  

    1. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นหญงิ (56.04 %) มีอายุระหว่าง อายุ 31-40 ปี (37.68 %)     
สถานภาพสมรส (59.00%) มกีารศึกษาระดับปริญญาตรี (80.67%) มีรายได้จากเงินเดือนระหว่าง 10,000 – 
20,000 บาท (76.33%) และมีระยะเวลาที่ทํางานในมหาวิทยาลัยระหว่าง 6 – 10 ปี (53.14%)ตามลําดับ 
 2. สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม 
โดยรวมอยู่ในระดับสูง ( X  =3.76, S.D = 0.08) พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับสูงมาก 1 ด้าน 
ระดับสูง 2 ด้าน ระดับพอใช้ 2 ด้าน เรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังน้ี 
  2.1 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ( X  =4.57, S.D = 0.01) อยู่ในระดับ  
สูงมาก โดยพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนให้ความสําคัญเป็นอันดับแรก คือ การตัดสินใจในหน้าที่ปฏิบัติ
ราชการด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรมแมผ้ลของการปฏิบัติอาจยากหรือก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้ที่
เก่ียวข้องหรือเสียประโยชน์   
  2.2 การทํางานเป็นทีม ( X  =3.87, S.D = 0.13) อยู่ในระดับสูง โดยพบว่า บุคลากรสาย
สนับสนุนใหค้วามสําคัญเป็นอันดับแรก คือ ประสานและส่งเสริมสมัพันธภาพอันดีในทีมเพ่ือสนับสนุนการ
ทํางานร่วมกันให้มีประสทิธิภาพย่ิงข้ึน 
  2.3 การบริการที่ดี ( X =3.80, S.D = 0.13) อยู่ในระดับสูง โดยพบว่า บุคลากรสายสนับสนุน
ให้ความสําคญัเป็นอันดับแรก คือ มีการให้บริการที่เป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แกผู่้รบับริการ 
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  2.4 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( X  =3.47, S.D = 0.25)  อยู่ในระดับพอใช้       
โดยพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนให้ความสาํคัญเป็นอันดับแรก คือ มีความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ  
ในสาขาอาชีพของตนหรือที่เก่ียวข้อง 
  2.5 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ( X  =3.17, S.D = 0.17) ตามลําดับ อยู่ในระดับพอใช้ โดยพบว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนให้ความสําคัญเป็นอันดับแรก คือ การกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจจะมีความเสี่ยง
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 
 3. ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม จําแนกตาม เพศ และอายุ พบว่า ดังน้ี 

   3.1 บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามที่มีเพศต่างกัน  มีสมรรถนะ
หลักในการทํางานไม่แตกต่างกัน 

   3.2 สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมไม่
แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม       
มีสมรรถนะหลกัแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  อยู่ 1 ด้านคือ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
นอกน้ันไม่แตกต่างกัน 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการวิจัย เรื่อง สมรรถนะหลักของบุคลการสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
นํามาอภิปรายผลดังน้ี  

 สมมติฐานการวิจัย : สมรรถนะหลักของบคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม อยู่ในระดับสงู 
      ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีสมรรถนะหลัก
โดยรวมอยู่ในระดับสูง เป็นไปตามสมติฐานทีต้ั่งไว้ ผลการวิจัยแสดงให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะและทัศนคติที่ดี 
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามที่จําเป็นต้องมีเพ่ือใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ที่ตน
รับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพและนําไปสู่ศักยภาพ เพ่ือให้เกิดการบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ตามท่ีกําหนดไว้ได้
อย่างดี สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐกานต์ เอ่ียมละออ (2550) ที่ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาคนในองค์กร
ตามความสามารถเชิงสมรรถนะหลักขององค์กร : กรณีศึกษาบริษัท A พบว่า บุคลากรของบริษัทมีความรู้ 
ความเข้าใจในเรื่องของความสามารถเชิงสมรรถนะหลักในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ เพ็ญผกา พุ่ม
พวง (2547) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะเชิงวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ คุณภาพ
ชีวิตการทํางานกับความยึดมั่นผูกพันองค์การของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย์ ผลการวิจยัพบว่า 
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับสูงเช่นกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของพรชนก       
เกตุกัณฑร (2551) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา และสมรรถนะหลักของเทศบาลนครนนทบุรี 
พบว่าสมรรถนะหลักของเทศบาลนครนนทบุรีอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบของสมรรถนะหลัก
ในแต่ละด้านแล้วจะพบว่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในเกณฑ์สูงเกือบทุกด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐวิช แสงแก้ว 
(2551) สมรรถนะหลักทางสาธารณสุขและโอกาสในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่
ปฏิบัติงานในหน่วยบริการระดับปฐมภูมิ จังหวัดอุทัยธานี พบว่า เจ้าหน้าที่สาธารณสุขมรีะดับสมรรถนะหลัก
ทางสาธารณสุขตามการประเมินตนเองอยู่ในระดับสามารถทําได้ด้วยตนเองในสัดส่วนสูงสุดเกือบทุกด้าน และ
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ เมธัส วันแอเลาะ (2550 : บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับสมรรถนะของ
ครูโรงเรียนสอนศาสนาอิสลามในระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
เขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะของครูโรงเรียนสอนศาสนาอิสลามประกอบ
ไปด้วย ความรู้ ทักษะ มโนทศัน์แห่งตน บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล และเจตคติโดยรวม อยู่ในระดับสูง 
    
ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการนําไปใช้ 
 ผลจากการวิจัย พบประเด็นที่นําไปสู่การพัฒนาหลายประการทั้งน้ีผู้วิจัยได้อาศัยฐานคติจาการค้นพบ
ในครั้งน้ีนําเสนอแนวทางสําหรับการพัฒนาการบริหารจัดการบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม ดังน้ี   
  1.1 ควรมีการกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนให้ตรงกับงานที่ปฏิบัติเพ่ือ
พัฒนางาน พัฒนาตัวเอง  
  1.2 ควรมีการจัดทําคู่มือการปฏิบัติงานของแต่ละประเภทงาน เพ่ือให้บุคลากรใหมท่ี่เพ่ิงเข้า
ทํางาน หรือบุคลากรเดิมได้เข้าใจในแนวทางการปฏิบัติงานของตนและเป็นไปในแนวทางเดียวกัน 
  1.3 ควรมีการกระจายงานที่รับผิดชอบ หรือมีการสอนงานให้คนในหน่วยงาน เพ่ือสามารถ
ทํางานแทนกันได้ 
  1.4 ควรส่งเสริมให้บุคลากรเกิดจิตสํานึกแห่งความรับผิดชอบต่อตนเอง ผู้อ่ืนและสังคม 
 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 

  2.1 ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือเสนอสมรรถนะหลักด้านอ่ืนที่เหมาะสมของแต่ละ 
หน่วยงาน ในมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคามต่อไป 
  2.2 ควรมีการปรับปรุงเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย โดยเฉพาะเครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวม 
ข้อมูลเชิงปริมาณ หรือแก้ไขข้อคําถามในแบบสอบถามท่ีเหมาะสมมากกว่าน้ี ป้องกันไม่ให้ผู้ตอบ 
คาดเดาผลท่ีได้และแสดงความคิดเห็นที่เกินกว่าความจริง เพ่ือนําข้อเท็จจริงที่ได้มาใช้ประโยชน์ต่อ 
การศึกษาในภายหลังได้ 
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เรื่อง สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 
คําชี้แจง  
 1. แบบสอบถามน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาเพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะหลักของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผู้วิจัยขอความกรุณาจากท่านในการกรอกแบบสอบถาม
ตามความคิดเห็นหรือความรู้สึกที่แท้จริงของท่านมากที่สุด ข้อมูลที่ได้รับถือเป็นผลงานทางวิชาการและจะใช้
เฉพาะเพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่าน้ัน จะไม่มีผลเสียหายต่อท่านผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใดทั้งสิ้น 
 2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังน้ี 
  ตอนท่ี 1 เป็นคําถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
  ตอนท่ี 2 เป็นข้อคําถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก 

  ตอนท่ี 3 เป็นข้อคําถามปลายเปิดเก่ียวกับข้อเสนอแนะทัว่ไป 
      3. ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณทุกท่านทีใ่ห้ความร่วมมือในการกรอกแบบสอบถามฉบับน้ี 
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ตอนท่ี 1 เปน็คําถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบคุคล 
 
คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง � หรือ เติมข้อความในลงช่อง ...................... ที่กําหนดให้ ซึ่งตรงกับ
ข้อมูลที่เป็นจริงของท่าน 
 
1. เพศ   
 � ชาย  � หญิง 
2. อายุ .................... ปี 
 
3. สถานภาพการสมรส   
  � โสด   � สมรส    
 
4. การศึกษา   
 � ปริญญาตรี � ปริญญาโท  � ปริญญาเอก หรือสูงกว่า  
 
5. รายได้จากเงินเดือน ............................. บาทต่อเดือน  
 
6. ระยะเวลาที่ทํางานในมหาวิทยาลัย .......................... ปี  
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ตอนท่ี 2 เป็นข้อคําถามเก่ียวกับสมรรถนะหลัก 
 
คําชี้แจง กรุณากาเครื่องหมาย  ลงในช่องที่มีข้อความตรงกับตัวท่านมากที่สุด คําถามต่อไปนี้จะถามถึง
ประสบการณ์ของท่านที่ผ่านมา โดยให้ท่านสํารวจตนเองและประเมินเหตุการณ์ อาการความ พฤติกรรมของท่าน
ว่าอยู่ในระดับใดและตอบลงในช่องคําตอบที่เป็นจริงกับตัวท่านมากที่สุด 
 
 

ข้อ สมรรถนะการทํางาน ตํ่า พอใช้ ปาน
กลาง สูง สูงมาก 

สมรรถนะหลัก 1 : การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   
1 มีความพยายามในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้ดี   
2 มีความสามารถทํางานได้ผลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว้   
3 มีความสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ

มากย่ิงข้ึน   
4 สามารถกําหนดเป้าหมายรวมท้ังพัฒนาวิธีการทํางาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่

โดดเด่น อย่างเห็นได้ชัดเจน   
5 การกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจจะมีความเสี่ยงเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ของหน่วยงาน    
สมรรถนะหลัก 2 : การบริการท่ีดี    
1 มีความสามารถให้บริการท่ีผู้รับบริการต้องการได้ด้วยความเต็มใจ   
2 มีการช่วยแก้ปัญหาแก่ผู้รับบริการ   
3 มีการให้บริการท่ีเกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้เวลาหรือความพยายาม

อย่างมาก   
4 มีความเข้าใจและให้บริการท่ีตรงตามความต้องการท่ีแท้จริงของ

ผู้รับบริการได้   
5 มีการให้บริการท่ีเป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่ผู้รับบริการ 

   
สมรรถนะหลัก 3: การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ   
1 มีความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ี

เกี่ยวข้อง      
2  มีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน      
3 มีความสามารถนําความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยี 

ใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติหน้าท่ีราชการ      
4 มีการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ และความเชี่ยวชาญในงานมากข้ึน ท้ังใน

เชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง      
5 มีการสนับสนุนการทํางานของคน ในส่วนราชการท่ีเน้นความเชี่ยวชาญใน

วิทยาการด้านต่าง ๆ      
สมรรถนะหลัก 4: การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม   
1 ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งใส ซ่ือสัตย์สุจริต ถูกต้องท้ังตามหลักกฎหมาย 

จริยธรรมและระเบียบ   
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ข้อ สมรรถนะการทํางาน ตํ่า พอใช้ ปาน
กลาง สูง สูงมาก 

2 รักษาวาจามีสัจจะเชื่อถือได้ พูดอย่างไรทําอย่างนั้น ไม่บิดเบียน อ้าง
ข้อยกเว้นให้ตนเอง      

 
3 

ยึดม่ันในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติ หรือ
ผลประโยชน์ส่วนตน      

4 ตัดสินใจในหน้าท่ี ปฏิบัติราชการด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรม แม้
ผลของการปฏิบัติอาจยากหรือก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้ท่ีเกี่ยวข้องหรือ
เสียประโยชน์       

5 ธํารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของ
ประเทศชาติแม้ในสถานการณ์เสี่ยงต่อความมั่นคงในตําแหน่งหน้าท่ีการ
งาน หรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต      

สมรรถนะหลัก 5: การทํางานเป็นทีม   
1 ทํางานในส่วนท่ีตนได้รับมอบหมายได้สําเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจใน

กลุ่ม      
2 ให้ความร่วมมือในการทํางานกับเพ่ือนร่วมงาน      
3 ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการทํางาน

ร่วมกันให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน      
4 สนับสนุน ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมทีมเพ่ือให้งานประสบความสําเร็จ      
5 มีความสามารถนําทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลสําเร็จ      

 
 
 
ตอนท่ี 3 เป็นข้อคําถามปลายเปิดเก่ียวกับข้อเสนอแนะท่ัวไปท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนางาน 
 
โปรดแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนางาน พัฒนาตัวท่านเอง  
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................................. 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................... 
 
 

  ขอขอบพระคณุที่กรุณาตอบแบบสอบถามอย่างสมบูรณ์ครบถ้วน   
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