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. 
 The purpose of this study is to find appropriate factor which will be used for the 
assessment of government officer and the analysis of core competency to find proper 
factors of core competency. The sample group is 203 government officers of Office of the 
teacher civil service and educational personnel commission.  
 The study found that : 
 1. The appropriateness currently used for government officer assessment is high.   

2. Core competency factor can be divided in to 7 groups of factor.  
 Factor 1: achievement motivation   
 Factor 2: teamwork  
 Factor 3: learning ability   
 Factor 4: analytical thinking  
 Factor 5: language and technology   
 Factor 6: integrity   
 Factor 7: communication 

 
 The study suggests that: 
 Office of the teacher civil service and educational personnel commission should  
continue to use abovementioned core competencies in the assessment of their officers  
and conduct a study to assess the competency every 2-3 years.  
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ความส าคญัของปัญหา 
 ระบบราชการเป็นเรือ่งทีร่ฐับาลทุกยคุทุกสมยัใหค้วามส าคญั และไดด้ าเนินการปฏริปูระบบ
ราชการมาอยา่งต่อเน่ือง ทัง้น้ีเกดิจากปญัหาดา้นต่าง ๆ เช่น การไมม่ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลใน
การปฏบิตังิาน การทุจรติ ขาดความโปรง่ใสไมส่ามารถตรวจสอบได ้ขาดความ เป็นอสิระ ในการแกไ้ข
ปญัหาและการตดัสนิใจ  อกีทัง้อทิธพิลของกระแสโลก ส่งผลใหก้ารเปลีย่นแปลงทางดา้นเศรษฐกจิ 
สงัคม และการเมอืงเป็นไปอยา่งรวดเรว็ นอกจากนี้ความเจรญิกา้วหน้าของเทคโนโลยสีมยัใหม ่ตลอดจน
แนวโน้มการแขง่ขนัทีส่งูขึน้ของประเทศต่าง ๆ จงึเป็นสิง่ส าคญัทีท่ าใหร้ฐับาลตอ้งปฏริปูระบบราชการ
อยา่งจรงิจงั เพื่อพฒันาไปสู่การเป็นระบบราชการยคุใหม ่ 
           การปฏริปูระบบราชการครัง้ใหญ่ของไทย  ยคุแรกเริม่ในสมยัพระบาทสมเดจ็                            
พระจลุจอมเกลา้เจา้อยูห่วั ในปี พ .ศ. 2427 โดยเน้นแบบอยา่งบรหิารราชการของประเทศตะวนัตก
มาใช้  จดัระบบบรหิารราชการดว้ยการแบ่งส่วนราชการเป็นกระทรวง ทบวง กรม  มรีาชการ
ส่วนกลางและส่วนภมูภิาค  การปฏริปูราชการไทยในยคุทีส่อง หลงัปี พ .ศ. 2475 การเปลีย่นแปลง
เป็นไปอยา่งล่าชา้โดยเปลีย่นเพยีงโครงสรา้งกระทรวง  ทบวง กรม ในปี พ .ศ. 2502 รฐับาลไดต้ัง้ 
"คณะทีป่รกึษาระเบยีบบรหิาร " ซึง่ต่อมาไดเ้ปลีย่นชื่อหลายครัง้คอื "คณะกรรมการปฏริปูระบบ
ราชการและระเบยีบบรหิารราชการแผ่นดนิ" และ "คณะกรรมการพฒันาระบบบรหิารราชการแผ่นดนิ 
(คพร.)” ตามล าดบัในในปี พ.ศ. 2540 ไดเ้ปลีย่นชื่อเป็น "คณะกรรมการปฏริูประบบราชการ (ปปร.)” 
รฐับาลแต่ละยคุสมยัไดพ้ยายามปฏริปูระบบราชการเรือ่ยมา แต่ผลการด าเนินงานไมอ่าจส าเรจ็ได้
อยา่งเป็นรปูธรรมทัง้หมด  เนื่องจาก ระบบราชการไทย ฝงัรากลกึ อกีทัง้ เป็นระบบ ใหญ่                  
ท าใหม้ขี ัน้ตอนล่าชา้ยุง่ยากใน การด าเนินการ  นอกจากน้ีปจัจยัส า คญัส าหรบัรฐับาลเอง นัน่คอื                        
การขาดเสถยีรภาพในการท างานอยา่งต่อเนื่องของรฐับาล  ส่งผลใหม้ีการเปลีย่นแปลงผูน้ าประเทศ
บ่อยครัง้ 
 จนกระทัง่ไดเ้ริม่การปฏริปูระบบราชการ ยคุใหมอ่กีครัง้หนึ่งอยา่งเป็นรปูธรรม  เมือ่วนัที ่                       
1 ตุลาคม 2545 ในสมยัรฐับาลภายใตก้ารน าของพนัต ารวจโท ทกัษณิ ชนิวตัร นายกรฐัมนตรี                          
ลงัจากพระราชบญัญตัริะเบยีบ บรหิารราชการ แผ่นดนิ พ.ศ. 2545 และพระราชบญัญตัปิรบัปรงุ
กระทรวง ทบวง กรม  พ.ศ. 2545 มผีลบงัคบัใช ้ปจัจยัทีอ่าจส่งผลใหต้อ้งมกีารปฏริปูระ บบราชการ
ไทยในปจัจบุนัน้ี  พอสรปุไดว้่า  (1) รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ .ศ. 2540 มาตรา 230                 
ใหอ้ านาจรฐับาลอยา่ง กวา้งขวางในการจดัตัง้ รวม หรอืโอน กระทรวง ทบวง กรมขึน้ใหม่  ท าไดง้า่ย
กว่าในสมยัก่อน ประกอบกบัการทีร่ฐับาลชุดทีด่ ารงต าแหน่งในขณะนั ้ นมเีสยีงขา้งมากเกอืบเดด็ขาด  
ท าใหม้ผีูเ้สนอใหป้ฏริปูระบบราชการใหมโ่ดยจดัแบ่งตามภารกจิหน้าที่  (2) การเปลีย่นแปลงของ
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สภาพแวดลอ้มภายนอก และภายในประเทศ กดดนัใหภ้าครฐัตอ้งมกีารปฏริปู เพื่อใหก้า้วทนักบัการ
เปลีย่นแปลงของสงัคม  รวมทัง้เรยีกความเชื่อถอืศรทัธาในภาครฐัก ลบัมาใหม่  และ (3) การ
เปลีย่นแปลงกระบวนทศัน์เกีย่วกบัองคก์าร จากเดมิทีเ่น้นการสรา้งเสถยีรภาพความคงที ่ไมย่ดืหยุน่ 
มุง่เน้นกระบวนการ  และภาวะผูน้ าตามล าดบัขัน้การบงัคบับญัชามาเป็นองคก์ารทีส่ามารถ
เปลีย่นแปลง ไดอ้ยา่งต่อเนื่อง สามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชน  ไดอ้ยา่งรวดเรว็                   
มคีวามยดืหยุน่ เปิดโอกาสใหม้กีารโตแ้ยง้ไดอ้ยา่งสรา้งสรรค์ รวมถงึการเน้นภาวะผูน้ าจากภายใน 
  ปจัจยัดงักล่าวขา้งตน้ จงึเป็นทัง้ปจัจยัผลกัดนัและปจัจยัสนบัสนุนใหร้ฐับาลปฏริปู                  
ระบบราชการ  โดยการปฏริปูดงักล่าวจะคร อบคลุมถงึการปรบัปรงุ เปลีย่นแปลงในประเดน็ใหญ่ ๆ                 
ตัง้แต่การปรบัปรงุบทบาทภารกจิหน้าทีข่องรฐั  การวางระบบโครงสรา้งความสมัพนัธข์องอ านาจ                
ในระดบัต่าง ๆ การจดัโครงสรา้งขององคก์าร  การจดัระบบราชการใหมใ่หร้บัใชต้อบสนอง                   
ความตอ้งการของ ประเทศและประชาชน ระบบบรหิารและวธิกีารปฏบิตังิาน ระบบบรหิารงานบุคคล
ภาครฐั กฎระเบยีบต่าง ๆ  และการปรบัค่านิยม วฒันธรรมขององคก์าร และพฤตกิรรม                        
ของขา้ราชการเป้าหมายของการปฏริปูระบบราชการ  กเ็พื่อใหร้ะบบราชการใหมม่สีมรรถนะสงู               
เป็นระบบ ราชการทีม่ผีลงานและความสามารถสงู  สามารถเป็นกลไกที่  ส าคญัของรฐับาลในการ
บรหิารประเทศ เพื่อเอือ้อ านวยใหร้ฐับาลทีเ่ป็นผูแ้ทนประชาชน  เป็นรฐับาลทีม่สีมรรถนะและผลงาน
สงู ไดอ้ยา่งแทจ้รงิ  และเมือ่ระบบราชการ รว่มกบัรฐับาลสามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ ศกัยภาพ  
ประเทศกจ็ะมรีะบบเศรษฐกจิทีม่สีมรรถนะสงู คอืมศีกัยภาพและความสามารถทีจ่ะแขง่ขนัในระดบั
โลกได ้ส่งผลให้  ประชาชนทัง้ประเทศมรีายไดแ้ละความเป็นอยูใ่นระดบัทีด่ขี ึน้  เป็นสงัคม                
ทีม่มีาตรฐานสงู คอืเป็นสงัคมทีป่ระชาชนมมีาตรฐานในการด ารง ชวีติทีสู่ง เมือ่มภีาครฐัเป็น แกนทีด่ี
และเขม้แขง็ กจ็ะสามารถน าสงัคมโดยรวมใหม้คีุณค่าทางคุณธรรมสงูอนัเป็นสิง่ส าคญั  สาระส าคญัที่
แทจ้รงิของการปฏริปูครัง้นี้อาจสรปุได ้ดงันี้  
 1. เพื่อใหม้คีวามสุจรติ โปรง่ใส รบัผดิชอบถูกตอ้งดงีาม 
 2. เพื่อใหร้ะบบราชการมปีระสทิธภิาพสงูในการปฏบิตัหิน้าทีใ่ชท้รพัยากรต่างๆ อยา่ง
คุม้ค่า  
 3.  เพื่อใหก้ารด าเนินงานในระบบราชการสามารถบรรลุผลงานตามหน้าทีไ่ดอ้ยา่งมคีุณภาพ
เป็นทีน่่าพอใจของสงัคมโดยรวม  
 4.  ระบบราชการมกีารสะสมความรูแ้ละขดีความสามารถเพื่อพฒันาตนเองไดอ้ยา่งต่อเนื่อง  
มกีารพฒันาไปสู่จ ั งหวดัและการสนบัสนุนใหท้อ้งถิน่มบีทบาท ในการบรหิารจดัการตนเอง และกา ร
สนบัสนุนให ้"ประชาชนมสี่วนรว่ม" อยา่งครบวงจร  
 ทัง้นี้ การปรบัองคก์าร ภาครฐัใหไ้ปสู่เป้าหมายดงักล่าวนัน้ จ าเป็นตอ้งเปลีย่นแปลง                            
วธิกีารต่าง ๆ ในการใหบ้รกิาร ต่อประช าชน และความรบัผดิชอบทีข่า้ราชการพงึมต่ีอประชาชน
และ ต่อหน่วยงาน และเพื่อใหส้่วนราชการมคีุณภาพสงูในการปฏบิตังิานใหก้บัประชาชนโดยมุง่
ผลสมัฤทธิข์องงาน และสามารถก าหนดผูร้บัผดิชอบไดใ้นแต่ละระดบั   
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 สิง่ส าคญันอกจากกระบวนการต่าง ๆ แลว้ กค็อื  ขา้ราชการ ผูส้นบัสนุนการเปลีย่นแปลง                    
ทีแ่ทจ้รงิ  ซึง่จดุเริม่ตน้เรง่ด่วนทีภ่าครฐัควรปรบัเปลีย่นเรง่ด่วนคอื  การปฏบิตังิานของขา้ราชการ                     
และแนวทางการปรบัปรงุการพฒันาการใหบ้รกิารของภาครฐั  ส่วนราชการจงึตอ้งน าระบบและ
เครือ่งมอืส าหรบัการจดัการผลการด าเนิ นงานมาช่วยในการถ่ายทอดนโยบายกลยทุธ ์และเป้าหมาย
สู่การด าเนินการในทางปฏบิตั ิตลอดจนมกีารตดิตามและประเมนิผล เพื่อใหก้ารด าเนินงานของ
องคก์ารเป็นไปตามนโยบายและเป้าหมายทีก่ าหนด  
 ส านกังาน  ก.พ. ซึง่ท าหน้าทีด่แูลการบรหิารงานบุคคลของภาครฐั จงึไดม้กีารปรบัปรงุ
กระบวนก าร หลกัเกณฑแ์ละวธิกีารใหมใ่หส้อดคลอ้งเอือ้อ านวยต่อการบรหิารทรพัยากรบุคคล
ภาครฐัในปจัจบุนั  ซึง่จะตอ้งเน้นการมุง่ผลสมัฤทธิก์ารควบคุมคุณภาพและพฒันาศกัยภาพ
ขา้ราชการกบัการปฏริปูระบบราชการในครัง้นี้ ซึง่ไดม้กีารยกเลกิระบบซ ี (Single Classification 
Scheme) ทีใ่ชอ้ยู่ ในปจัจบุนั  เป็นการก าหนดต าแหน่งขา้ราชการทัง้หมดจากต าแหน่งหน้าทีต่าม
ภารกจิงาน เปลีย่นเป็นระบบแท่ง  (Multi Classification Scheme)  การปรบัปรงุระบบจ าแนก
ต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ จงึเกดิขึน้ภายใตแ้นวคดิทีจ่ะท าใหร้ะบบจ าแนกต าแหน่งเป็นระบบแท่ง  
(Multi Classification Scheme) เป็นการแบ่งประเภทต าแหน่งออกเป็นหลายประเภทหรอื             
หลายแท่งเพื่อแยกบญัชเีงนิเดอืนแต่ละประเภทออกจากกนั ท าใหเ้กดิความยดืหยุน่ในการปรบัอตัรา
เงนิเดอืนใหส้อดคลอ้งกบัตลาดและการบรหิารผลงาน การจา่ยค่าตอบแทนตามความรูค้วามสามารถ
ของขา้ราชการแต่ละประเภท รวมทัง้สะทอ้นค่างานของต าแหน่งในแต่ละประเภทไดอ้ยา่งแทจ้รงิ  
 ซึง่หลกัการส าคญัของการบรหิารทรพัยากรบุคคลที่  ก.พ. น ามาปรบัใชใ้นครัง้นี้  กค็อื 
หลกัการเกีย่วกบัระบบบรอดแบนด ์ (Broadbanding) เป็นระบบการจ าแนกต าแหน่งและบรหิาร
ค่าตอบแทนระบบหน่ึงทีส่ามารถน ามาใชไ้ดก้ั บขา้ราชการในองคก์ารทุกคนไมว่่าจะอยูส่ายอาชพีใด  
โดยโครงสรา้งเงนิเดอืนตามระบบน้ีเป็นโครงสรา้งทีเ่ปิดโอกาสใหข้า้ราชการมกีารพฒันาทกัษะ                  
ในการท างานเพิม่มากขึน้ เนื่องจากพนกังานมโีอกาสทีจ่ะกา้วขึน้สู่ต าแหน่งทีส่งูขึน้หรอืไดร้บั
เงนิเดอืนเพิม่มากขึ้ น หากพนกังานคนนัน้มคีวามรูค้วามสามารถ โดยไมส่นใจทีค่วามอาวุโส                   
เป็นหลกัดงัเช่นโครงสรา้งเงนิเดอืนแบบเดมิ โครงสรา้งเงนิเดอืน จงึเป็นโครงสรา้งทีส่อดคลอ้งกบัการ
สรา้งวฒันธรรมใหม่ๆ  ทีข่า้ราชการจะมคีวามรบัผดิชอบในการพฒันาทกัษะทีก่วา้งขึน้  
มกีารปรบัปรงุผลการท างานอยา่งต่อเนื่อง  และนอกจากนี้วฒันธรรมแบบใหมย่งัใหค้วามส าคญักบั
การปรบัปรงุผลการปฏบิตังิาน  ผ่านทางการจา่ยค่าตอบแทนเป็นรายบุคคล  มากกว่าการจา่ยตาม
ชิน้งานและยงัใหค้วามอสิระจากความเขม้งวดในโครงสรา้งทีม่คีวามซบัซอ้นแบบดัง้เดมิ จงึเหมาะสม
กบัองคก์าร ทีม่คีวามยดืหยุน่และสนบัสนุนการกระจายอ านาจความรบัผดิชอบเกีย่วกบัการตดัสนิ                
การจา่ยค่าตอบแทนใหก้บัหวัหน้าในระดบัต่างๆ  
 ระบบบรอดแบนด ์ (Broadbanding) ของส านกังาน ก .พ. ตามมาตรา 45 และ 46 แห่ง 
พระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ .ศ. 2551 เกีย่วกบัการก าหนดต าแหน่งและระดบัของ
ขา้ราชการพลเรอืนสามญั  จะม ี4 ประเภท ดงันี้ 
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 1.  ต าแหน่งประเภทบรหิาร ม ี2 ระดบั ไดแ้ก่ (1) ระดบัตน้  (2) ระดบัสงู  
 2.  ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ม ี2 ระดบั ไดแ้ก่ (1) ระดบัตน้  (2) ระดบัสงู   
 3.  ต าแหน่งประเภท ม ี5 ระดบั ไดแ้ก่ (1) ระดบัปฏบิตักิาร (2) ระดบัช านาญการ 
(3) ระดบัช านาญการพเิศษ (4) ระดบัเชีย่วชาญ (5) ระดบัทรงคุณวุฒ ิ
 4.  ต าแหน่งประเภททัว่ไป ม ี4 ระดบั ไดแ้ก่ (1) ระดบัปฏบิตังิาน  (2) ระดบัช านาญงาน 
(3)ระดบัอาวุโส   (4) ระดบัทกัษะพเิศษ  
          จงึสรปุระบบการก าหนดต าแหน่งของภาครฐัยคุใหมไ่ด ้ดงันี้  
 1.  การก าหนดต าแหน่งหรอืระดบัจะแบ่งบญัชขีา้ราชการเป็นแท่ง (Multi Classification  
Scheme)  จ านวน  4  แท่ง ไดแ้ก่ ประเภทบรหิาร ประเภทอ านวยการ ประเภทวชิาการ  และ
ประเภททัว่ไป และระดบัต าแหน่งกแ็ตกต่างกนั ประเภทบรหิารและอ านวยการ  มเีพยีงระดบัตน้ และ
ระดบัสงู ประเภทวชิาการ ม ี 5 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัปฏบิตักิาร  ระดบัช านาญการ ระดบัช านาญการ
พเิศษ ระดบัเชีย่วชาญ และระดบัทรงคุณวุฒิ  และประเภททัว่ไปม ี 4 ระดบั คอื ระดบัปฏบิตังิาน 
ระดบัช านาญงาน ระดบัอาวุโสระดบัทกัษะพเิศษ   
 2.  การวดัผลงานหรอืระบบจดัการผลงาน จะเป็นการวดัตามผลส าเรจ็ของงานรว่มกบัการ 
วดัความสามารถหรอืสมรรถนะ โดยมาตรฐานดา้นสมรรถนะทีจ่ าเป็นส าหรบัการปฏบิตังิานใน
ต าแหน่งประเภททัว่ไป วชิาการ และอ านวยการ เพื่อใชป้ระเมนิการปฏบิตังิานของขา้ราชการตามที่
ส านกังาน ก.พ. ก าหนด ประกอบดว้ย  (1) สมรรถนะหลกั  (2) สมรรถนะทางการบรหิาร  และ (3) 
สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ(ส านกังาน ก.พ. 2547: 11) 
          3.  การจา่ยค่าจา้งตามแนวคดิของบรอดแบนด ์ (Braodbanding)  เป็นการจา่ยค่าตอบแทน
ตามผลส าเรจ็ (Pay for Result) ซึง่มหีลายรปูแบบ เช่น ค่าตอบแทนตามความสามารถ  ค่าตอบแทน
ตามทกัษะ และค่าตอบแทนตามผลงาน  ซึง่มปีระสทิธภิาพกว่าระบบเงนิเดอืนทีม่อียูโ่ดยทัว่ไป                 
หากสามารถใชไ้ดถู้กตอ้ง  
          4.  การพฒันาบุคลากรจะเป็นไปตามสายทางกา้วหน้าในอาชพีในกลุ่มต าแหน่งของตนเอง 
โดยไมม่คีวามจ าเป็นตอ้งกา้วขา้มกลุ่มต าแหน่ง  ยกเวน้ในกรณทีีเ่ปลีย่นแปลงหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ
ไปสู่หน้าทีด่า้นการบรหิาร  
          5.  การจะไดบุ้คคลหรอืทรพัยากรคน ทีเ่ป็น "คนเก่ง" เขา้มาสู่ระบบราชการ เพราะจะอยู่
ภาคไหนๆ กเ็หมอืนกนั  ถา้ใชร้ะบบต าแหน่งแบบใหมน่ี้ยกเวน้ว่า ผูบ้รหิารระดบัสงูสุดของระบบ
ราชการมแีนวคดิ และวธิที างานแบบเดมิ (ดนยั เทยีนพุฒ. 2550) 
 จะเหน็ไดว้่า การบรหิารงานบุคคลภาครฐัตามระบบราชการยคุใหมน่ี้ ท าใหเ้กดิขอ้ดขีึน้
หลายประการ เช่น มคีวามเป็นธรรม เกดิการสรา้งวฒันธรรมการปฏบิตังิานเป็นทมีขององคก์ารและ
ขา้ราชการ  การทุจรติในวง ราชการท าไดย้ากขึน้ มคีวา มโปรง่ใส  มคี่าตอบแทนหรอืผลประโยชน์
เพิม่ขึน้ดว้ย เพื่อเป็นแรงจงูใจ เมือ่ขา้ราชการไดร้บัค่าตอบแทนเพิม่ยอ่มท าใหข้า้ราชการมคีวามสุข
เพิม่ขึน้ ท าใหเ้กดิขวญัก าลงัใจในการปฏบิตัริาชการ ส่งผลดแีก่ประชาชนทีจ่ะไดร้บับรกิารทีด่ขี ึน้ตาม
ไปดว้ยซึง่เป็นหวัใจส าคญัของการปฏริู ประบบราชการ จงึจะถอืว่าการปฏริปูระบบราชการครัง้นี้
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ประสบความส าเรจ็อยา่งแทจ้รงิ แต่ระบบการบรหิารงานบุคคลภาครฐัแนวใหมน่ี้ยงัตอ้งท าการศกึษา
วจิยัถงึผล ในระยะยาวในดา้นต่างๆ เพื่อน ามาปรบัปรงุแกไ้ขไดต้ลอดเวลา โดยเฉพาะแนวคดิ
เกีย่วกบัสมรรถนะ (Competency) แมจ้ะก่อให้ เกดิขอ้ดหีลายประการ แต่จ าเป็นอยา่งยิง่ทีส่่วน
ราชการจะตอ้งค านึงถงึเงือ่นไขหรอืขอ้จ ากดัหลายประการ เนื่องจากยงัเป็นเรือ่งใหมส่ าหรบั
ขา้ราชการไทยแมว้่าแนวคดินี้ จะมมีานานแลว้กต็าม หลายองคก์ารไดน้ ามาตรฐานทีส่ านกังาน ก .พ.
ก าหนดเกีย่วกบัสมรรถนะของขา้ราชการองคก์รภา ครฐัมาใชใ้นการประเมนิโดยทีย่งัขาดความรู ้
ความเขา้ใจ และองคก์ารนัน้ ๆ น ามาใชโ้ดยทีย่งัไมไ่ดท้ าการศกึษาถงึความเหมาะสมกบับทบาท
ภารกจิในองคก์ารของตนเองหรอืไม ่ท าใหก้ารประเมนิผลการปฏบิตังิานอาจไมต่รงตามวตัถุประสงค ์
ขาดความชดัเจน ท าใหไ้มต่่างจากเดมิคอืต่างคนต่างท า  รวมถงึทศันคต ิค่านิยม และวฒัธรรม การ
ท างานของขา้ราชการส่วนใหญ่ยงัคงยดึตดิกบัระบบแบบเดมิ ซึง่จะส่งผลใหแ้นวคดิสมรรถนะไมเ่กดิ
ประสทิธภิาพอยา่งเตม็ที ่ 
 ผูว้จิยัในฐานะเป็นขา้ราชการของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากร
ทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) ซึง่เป็นองคก์ารกลางในการบรหิารงานบุคคลของขา้ราชการครแูละบุคลากร
ทางการศกึษา และเป็นองคก์ารทีไ่ดน้ าระบบสมรรถนะมาใชใ้นการประเมนิผลการปฏบิตังิานของ
ขา้ราชการ จงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาเกีย่วกบัความเหมาะสมของสมรรถนะเพื่อน าไปใชใ้นการ
ประเมนิขา้ราชการและการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบสมรรถนะที่ มคีวามเหมาะสมกบัขา้ราชการ
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) ว่าเป็นอยา่งไร โดยที่
ผูว้จิยัไดน้ าสมรรถนะจาก 6 องคก์าร ไดแ้ก่ (1) ส านกังาน ก.พ. (2) ส านกังาน ก.ค.ศ. (3) ส านกังาน
ศาลยตุธิรรม (4) บรษิทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) (5) สถาบนัการพัฒนาคร ูคณาจารย ์และบุคลากร
ทางการศกึษา และ (6) สถาบนัอนิโนเทค ประเทศฟิลปิปินส ์ โดยใชว้ธิกีารวเิคราะหเ์ชงิเนื้อหา  
(Content Analysis) เพื่อใหไ้ดส้มรรถนะทีเ่หมอืนกนัหรอืใกลเ้คยีงกนัมาเป็นกรอบแนวคดิในการ
วเิคราะหส์มรรถนะในการวจิยัครัง้นี้ จ านวน 12 สมรรถนะ  
 
ค าถามการวิจยั 
 1.  สมรรถนะทีม่คีวามเหมาะสมกบัขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละ
บุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) เป็นอยา่งไร 
 2.  องคป์ระกอบของสมรรถนะใดบา้ง ทีเ่หมาะสมในการน ามาใชใ้นการประเมนิและเป็น
สมรรถนะของขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) 
 
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
 1.  เพื่อศกึษาสมรรถนะทีเ่หมาะสมกบัขา้ราชการส านกังาน ก .ค.ศ. 
 2.  เพื่อศกึษาองคป์ระกอบของสมรรถนะของขา้ราชการส านกังาน ก.ค.ศ.  
 



 6 

ขอบเขตของการวิจยั 
 1. ประชากร 
     ประชากร ไดแ้ก่ ขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา 
(ก.ค.ศ.) ประเภทวชิาการ ในระดบัปฏบิตักิาร ระดบัช านาญการ และระดบัช านาญการพเิศษ จ านวน 
203 คน  
 2. ขอบเขตเนื้อหา 
  ขอบเขตเนื้อหาการศกึษาครัง้นี้มุง่ศกึษาสมรรถนะทีม่คีวามเหมาะสมกบัขา้ราชการ
ส านั กงานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) และวเิคราะห์
องคป์ระกอบสมรรถนะ 
 3. ระยะเวลา 
   ระยะเวลาในการศกึษา ปีงบประมาณ 2553 - 2554 
 

การนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 1. การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ (Factor Analysis) หมายถงึ วธิกีารวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติิ
ข ัน้สงูทีใ่ชใ้นการศกึษาตวัประกอบ  เป็นวธิกีารลดจ านวนตวัแปรทีม่มีากและไมส่ะดวกในการทีจ่ะได้
ตวัแปรจ านวนมากมาท าการวเิคราะหต์วัประกอบหรอืลดจ านวนตวัแปรเหล่านัน้ใหเ้หลอืน้อยตวัโดย
อาศยัโครงสรา้งและแบบแผนความสมัพนัธท์ีม่อียูใ่นขอ้มลูหรอืระหว่างตวัแปร อยา่งไรกต็ามการ
วเิคราะหต์วัประกอบในการวจิยัครัง้น้ี  ใชก้ารสกดัปจัจยั (Factor  Extraction) ดว้ยวธิอีงคป์ระกอบ
หลกั  (Principal  component  Analysis:  PCA) และหมนุแกนปจัจยัแบบมมุฉาก (Orthogonal) 
ดว้ยวธิวีารแิมกซ ์ (Varimax) 
 2.  สมรรถนะ (Competency) หมายถงึ คุณลกัษณะพืน้ฐานของบุ คคลทีพ่งึมเีพื่อการ
ปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ ซึง่ประกอบดว้ยคุณลกัษณะเฉพาะ และคุณลกัษณะภายนอก ไดแ้ก่ ความรู ้
ทกัษะ คุณลกัษณะภายใน และภายนอกมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบรูณการ เชงิผลกบัการปฏบิตังิานที่
เหนือกว่า มปีระสทิธภิาพกว่าเมือ่น าไปเทยีบเกณฑม์าตรฐาน คุณลกัษณะพืน้ฐานน้ี สามารถ
พยากรณ์ สามารถท างานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมายอยา่งยอดเยีย่ม 
 3.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถงึ ซึง่เป็นสมรรถนะทีจ่ าเป็นในทุกส่วน                  
ขององคก์รและบุคลากรทุกระดบั 
 4.  สมรรถนะมุง่ผลสมัฤทธิ ์ (Achievement Mctivation) หมายถงึ การแสดงออกถงึค วาม
มุง่มัน่ทีจ่ะปฏบิตัหิน้าทีใ่หด้ ีหรอืใหเ้กนิมาตรฐานทีม่อียู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏบิตังิาน
ของตนเอง หรอืเกณฑว์ดัผลสมัฤทธิท์ีส่่วนราชการก าหนดขึน้ รวมทัง้การสรา้งสรรคพ์ฒันาผลงาน 
หรอืกระบวนการปฏบิตังิาน ตามเป้าหมายทีย่ากและทา้ทาย 
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 5.  สมรรถนะการบรกิาร ทีด่ ี(Service Mind) หมาถงึ ความตัง้ใจและความพยายามของ
ขา้ราชการในการใหบ้รกิารต่อประชาชน ส่วนราชการ หรอืหน่วยงานอื่น ๆ ดว้ยความสุภาพ และ
ท่าททีีเ่ป็นมติร 
 6. สมรรถนะการสัง่สมและความเชีย่วชาญ (Expertise) หมายถงึ ความสนใจ ใฝรู่ ้ส ัง่สม
ความรู ้ความสามารถของตนใน การปฏบิตัหิน้าทีร่าชการดว้ยการศกึษาคน้ควา้ และพฒันาตนเอง
อยา่งต่อเนื่องจนสามารถใชป้ระยกุตใ์ชค้วามรูเ้ชงิวชิาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ ก ากบัการปฏบิตัใิห้
เกดิผลสมัฤทธิ ์
 7. สมรรถนะการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรม และจรยิธรรม (Integrily) หมายถงึ                  
การครองตนและการประพฤตปิฏบิตัอิยา่งถูกตอ้งเหมาะสมทัง้ตามกฎหมาย คุณธรรม จรยิธรรมแห่ง
วชิาชพีและจรรยาบรรณขา้ราชการ เพื่อรกัษาศกัดิศ์รแีห่งความเป็นขา้ราชการ 
 8. สมรรถนะการท างานเป็นทมี (Teamwork) หมายถงึ ความตัง้ใจทีจ่ะท างานรว่มกบัผูอ้ื่น
เป็นส่วนหนึ่งของทมี หน่วยง านหรอืส่วนราชการ โดยผูป้ฏบิตัมิฐีานะเป็นสมาชกิ  
ไมจ่ าเป็นตอ้งมฐีานะเป็นหวัหน้ารวมทัง้ความสามารถในการสรา้งและรกัษา สมัพนัธภาพกบัในทมี 
 9. การคดิวเิคราะห ์สงัเคราะห ์ (Analytical and Synthetical Thinking) หมายถงึ 
ความสามารถในการท าความเขา้ใจสิง่ต่าง ๆ แลว้แยกป ระเดน็เป็นส่วนยอ่ย ตามหลกัการหรอื
กฎเกณฑท์ีก่ าหนด และสามารถรวบรวมสิง่ต่าง ๆ มาจดัระบบ เพื่อแกป้ญัหาหรอืพฒันางาน รวมทัง้
สามารถวเิคราะหอ์งคก์ารหรอืงานในภาพรวม และด าเนินการแกป้ญัหา 
 10. การใชอ้ทิธพิลและการจงูใจ (Influence and Motivation) หมายถงึ การใชพ้ลงัอ านา จที่
มอียู ่ไมว่่าจะเป็นอ านาจตามกฎหมาย บทบาทหน้าที ่อ านาจทีเ่กดิจากบารม ีหรอือ านาจทีเ่กดิจาก
ความรอบรู ้ความเชีย่วชาญ โน้มน้าวจติใจใหผู้ร้ว่มงานเตม็ใจทีจ่ะประพฤตปิฏบิตังิานใหเ้กดิ
ประสทิธภิาพ ประสทิธผิลกบัองคก์ร 
 11. การประสานสมัพนัธ ์(Coordination) หมายถงึ ความสามารถในการตดิต่อประสานงาน 
สรา้งความเขา้ใจ การมสี่วนรว่มในกจิกรรมทางสงัคม การพฒันาการมสี่วนรว่ม สรา้งเครอืขา่ย จาก
ผูเ้กีย่วขอ้งทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร 
 12. ความสามารถในการเรยีนรู ้ (Learning Ability) หมายถงึ ความสามารถในการแสวงหา
ความรูจ้ากแหล่งต่าง ๆ และน าความรูม้าจดัระบบและน าความรูไ้ปใชพ้ฒันาองคก์ร 
 13. การวจิยัและการพฒันา (Research and Development) หมายถงึ ความสามารถใน
การศกึษาวเิคราะห ์ปญัหา สมเหตุและแนวทางในการแกป้ญัหาและพฒันางานอยา่งเป็นระบบ 
 14. ภาษาและเทคโนโลย ี(Language and Technology Ability) หมายถงึ การมทีกัษะดา้น
ภาษาและเทคโนโลย ีเพื่อน ามาใชพ้ฒันางานและประสทิธภิาพขององคก์ร 
 15. การสื่อสาร (Communication Ability) หมายถงึ ความสามารถในการสื่อสารถงึ  การ
พดู การฟงั การเขยีน และสื่อภาษาท่าทาง เพื่อก่อใหเ้กดิความรู ้ความเขา้ใจทีด่ ีเพื่อประโยชน์ใน
การเสรมิสรา้งองคก์ร 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 สมรรถนะทีไ่ดจ้ากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ จะน ามาใชเ้ป็นประโยชน์ในงานบรหิาร 
งานบุคคล ส าหรบัขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา                
(ก.ค.ศ.) ทัง้ในดา้นการพฒันาความรู ้ความสามารถ ทกัษะ การปฏบิตังิาน เพื่อเพิม่พนูประสทิธภิาพ
และใชใ้นการประเมนิผลการปฏบิตังิานของขา้ราชการ รวมทัง้เป็นการพฒันาต่อยอดสมรรถนะหลกั
ของขา้ราชการพลเรอืนทีใ่ชก้บัขา้ราชการทุกประเภท ทุกสงักดั ทุกสายงาน และทุกต าแหน่ง  
เพื่อใหห้น่วยงานภาครฐั ไดม้สีมรรถนะขา้ราชการเป็นของตนเ อง เสมอืนเป็นสมรรถนะหลกั                  
ของหน่วยงานภาครฐั เพื่อใชใ้นการบรหิารงานบุคคลต่อไป 
 

สมมติฐาน 
 สมรรถนะหลกัทีน่ ามาท าการศกึษามรีะดบัความ เหมาะสมมากและสามารถน ามาวเิคราะห์
องคป์ระกอบเพื่อใชใ้นการประเมนิขา้ราชการได้ 
 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 การวจิยัครัง้นี้ใชก้รอบแนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะจากนกัวชิาการ เช่น         
 เดวดิ แมคคลแีลนด์  (David McClelland)  เป็นผูร้เิริม่แนวความคดิเรือ่งสมรรถนะเป็นผูใ้ช ้  
ค าว่า “สมรรถนะ ” เพื่อน ามาใชแ้กป้ญัหาการคดัเลอืกบุคคลใหก้บัหน่วยงานของรฐับาลอเมรกิา               
ซึง่ใชว้ธิกีา รคดัเลอืกโดยวดัความถนดั ท าใหช้นกลุ่มน้อยบางกลุ่มเสยีโอกาส  และยงัพบอกีว่า IQ 
ท านายความส าเรจ็การท างานไดน้้อย หรอือาจกล่าวไดว้่าไมส่ามารถพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานได้
เลย ต่อมาไดส้งัเคราะหข์อ้เสนอ ของ จอหน์ ฟลานาแกน (John Flanagan) และ โรเบริต์ ไวท ์
(Robert White) ใหเ้ป็นรปูธรรมต่อสาธารณชน จนเป็นทีป่ระจกัษ์และอา้งองิต่อกนัมาในปจัจบุนั               
ในการท าการวจิยัและเสนอทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจงูใจ และยงัไดพ้สิจูน์เป็นครัง้แรกในโลกว่าแรงจงูใจ
เชงิมุง่สมัฤทธิ ์ท าใหเ้กดิขึน้ไดใ้นวยัผูใ้หญ่ โดยการฝึกอบรม ซึง่เป็นความรว่มมอืกั บองคก์าร  
USAID การฝึกอบรมครัง้นี้ใชเ้ทคนิคส าคญัสองเทคนิคคอื  Critical Incident Technique และ 
Thematic Apperception Technique เป็นเครือ่งมอืหลกัในการท าความเขา้ใจและสรา้งแรงจงูใจ 
ฝึกอบรมนกัธุรกจิชาวอนิเดยีในศตวรรษที ่ 1960  หลงัความส าเรจ็ครัง้นัน้  กระทรวงต่า งประเทศ
สหรฐัอเมรกิาไดว้่าจา้งใหเ้ขา้ท างานเป็นคณะวจิยัโครงการรว่มกบักระทรวงต่างประเทศ  และ
โครงการดงักล่าวเป็นจดุเริม่ตน้ของแนวคดิและกระบวนการใชว้ธิศีกึษาเรือ่งสมรรถนะในเวลาต่อมา  
โดยปี 1970 ไดเ้สนอบทความเรือ่ง Testing for Competence rather Chan for Intelligence                  
โดยเขยีนลงวารสาร  American Psychologist ซึง่เสนอวธิกีารวดัผลแบบใหมท่ีท่ านายความส าเรจ็                    
ในชวีติการท างานของบณัฑติไดม้ากกว่าวธิกีารวดัทางพุทธปิญัญา   และรชิารด์ โบยทัซสิ  (Richard 
Boyatzis) ไดน้ าสมรรถนะมาใชใ้นการบรหิารงาน บุคคล ในหนงัสอืเรือ่ง  The Competent Manager: 
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A Model of Effective Performance เมือ่ปี 1982 ซึง่ไดร้บัการตอรบัอยา่งมากทัง้องคก์รภาครฐัและ
เอกชนขนาดใหญ่ในประเทศต่างๆ (ส านกังาน ก.พ. 2547:  4-9) 
 ในขณะทีภ่าคเอกชนตอบรบัแนวคดิเรือ่งสมรรถนะและน าไปใชบ้รหิารงานบุคคล                        
ในองคก์รอยา่งกวา้งขวาง  แต่ภาควชิาการกลบัไดร้บัการตอบรบัดว้ยท่าทหีลายอยา่งระคนกนั                  
ไมม่งีานวจิยัต่อยอด  สมรรถนะกลายเป็นสนิคา้ตลาด  นกับรหิารจดัการสายปฏบิตันิ าเอาแนวคดิ
เรือ่งสมรรถนะไปพฒันาตน้แบบสมรรถนะขององคก์รโดยใชว้ิ ธ ีTheoretical Approach  แทนทีจ่ะใช้ 
Empirical Approach ผลลพัธท์ าใหไ้ดร้ายการสมรรถนะจ านวนมากมาย ส่วนใหญ่เกดิจาก                       
การพจิารณาจากภาระงานประจ าต าแหน่งหรอืกลุ่มงานหลกั ซึง่แตกต่างจากวธิกีารดัง้เดมิ                             
ทีเ่น้นการศกึษาคุณลกัษณะและพฤตกิรรมของผูม้ผีลงานโดดเด่น อยา่งพถิพีถินั  สมรรถนะทีไ่ดจ้าก  
Theoretical Approach  ไมส่ามารถระบุไดช้ดัว่าสมรรถนะใดทีจ่ าแนกบุคคลผูม้ผีลงานดเีด่น                    
ออกจากผูป้ฏบิตังิานส่วนใหญ่  อกีทัง้แนวทางเช่นนี้น าไปสู่หลกัสตูรการพฒันาทีด่าษดื่ นทัว่ไป                         
ทัง้ไมอ่าจระบุไดว้่าผลการปฏบิตังิานทีด่เีกดิขึน้ไดอ้ยา่งไร จะสรา้งหรอืเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของ
คนใหค้งอยูอ่ยา่งยัง่ยนืไดห้รอืไม ่(Richard Boyatzis. 1982.)    
 ระบบสมรรถนะไดน้ ามาใชใ้นองคก์รทัง้ภาครฐัและเอกชน เพื่อประโยชน์ในการวิ เคราะห์
องคป์ระกอบของสมรรถนะในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัไดน้ าสมรรถนะขององคก์รต่าง ๆ รวม 6 องคก์ร 
มาท าการศกึษาวจิยัรว่มกนั ไดแ้ก่ 
 1. ส านกังาน ก.พ. ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ 
               1.1  ดา้นมุง่ผลสมัฤทธิ ์       
  1.2  ดา้นบรกิารทีด่ ี 
  1.3  ดา้นสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี  
  1.4  ดา้นยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรมและจรยิธรรม  
  1.5  ดา้นการท างานเป็นทมี 
 2.  ส านกังานคณะกรรมการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) ประกอบดว้ย 4 
สมรรถนะ 
  2.1  ดา้นมุง่ผลสมัฤทธิ ์  
  2.2 ดา้นการบรกิารทีด่ี  
  2.3  ดา้นการท างานเป็นทมี  
  2.4 ดา้นการคดิวเิคราะห์ 
 3.  ส านกังานศาลยตุธิรรม ประกอบดว้ย 4 กลุ่มสมรรถนะ  
  3.1 ดา้นความรู้ 
  3.2 ดา้นการมปีฏสิมัพนัธ์ 
  3.3 ดา้นคุณลกัษณะจรยิธรรม 
  3.4 ดา้นการคดิวเิคราะห์ 
 



 10 

 4.  สถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย ์และบุคลากรทางการศกึษา  
  4.1  สมรรถนะ ต าแหน่งคร ูประกอบดว้ย 9 สมรรถนะ 
   4.1.1  การออกแบบการเรยีนรูแ้ละพฒันาผูเ้รยีน 
   4.1.2  การบรหิารจดัการชัน้เรยีน 
   4.1.3  การดแูลช่วยเหลอืผูเ้รยีน   
   4.1.4  จรยิธรรม  
   4.1.5  การสัง่สมความเชีย่วชาญในการจดัการเรยีนรู ้   
   4.1.6  การสื่อสารและจงูใจ   
   4.1.7  การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยเีพื่อการจดัการเรยีนรู ้   
   4.1.8  การสรา้งความสมัพนัธก์บัชุมชนเพื่อการจดัการเรยีนรู ้   
   4.1.9  การประเมนิและตดิตามผลการจดัการเรยีนรู ้   
               4.2 สมรรถนะ ต าแหน่งผูบ้รหิารสถานศกึษา ประกอบดว้ย 10 สมรรถนะ 
   4.2.1 การบรหิารจดัการเชงิกลยทุธ ์ 
   4.2.2 ผูน้ าการจดัการเรยีนรู้  
   4.2.3 การบรหิารการเปลีย่นแปลง 
   4.2.4 จรยิธรรม 
   4.2.5 การสื่อสารและจงูใจ  
   4.2.6 ความเชีย่วชาญการบรหิารทรพัยากรบุคคล  
   4.2.7 การแกป้ญัหาและตดัสนิใจ 
   4.2.8 การรว่มแรงรว่มใจ    
   4.2.9 การบรหิารจดัการเทคโนโลยเีพื่อการศกึษา  
   4.2.10 การประเมนิและตดิตามผลการจดัการศกึษา  
    4.3  สมรรถนะ ต าแหน่งผูบ้รหิารการศกึษา (ผูอ้ านวยการ และรองผูอ้ านวยการ
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา) ประกอบดว้ย 10 สมรรถนะ 
   4.3.1 การบรหิารจดัการเชงิกลยทุธ ์  
   4.3.2 ภาวะผูน้ า   
   4.3.3 การบรหิารการเปลีย่นแปลง   
   4.3.4 จรยิธรรม   
   4.3.5 การส่งเสรมิการจดัการศกึษา   
   4.3.6 ความเชีย่วชาญการบรหิารทรพัยากรบุคคล  
   4.3.7 การสื่อสารและจงูใจ   
   4.3.8 การแกป้ญัหาและตดัสนิใจ   
   4.3.9 การบรหิารจดัการเทคโนโลยเีพื่อการศกึษา   
   4.3.10 การประเมนิและตดิตามผลการศกึษา   
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     4.4  สมรรถนะ ต าแหน่งศกึษานิเทศก ์ประกอบดว้ย 9 สมรรถนะ 
   4.4.1 การพฒันาศกัยภาพคน   
   4.4.2 การบรหิารการเปลีย่นแปลง   
   4.4.3 การสัง่สมความเชีย่วชาญทางวชิาการและวชิาชพี   
   4.4.4 จรยิธรรม   
   4.4.5 การคดิวเิคราะห ์สงัเคราะห ์  
   4.4.6 การสรา้งความสมัพนัธก์บัผูอ้ื่นอยา่งกลัยาณมติร  
   4.4.7 การสื่อสารและจงูใจ   
   4.4.8 การรว่มแรงรว่มใจ  
   4.4.9 การประเมนิและตดิตามผลการศกึษา  
 5.  บรษิทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ประกอบดว้ย 14 สมรรถนะ ดงันี้ 
  5.1  คดิอยา่งเป็นระบบ   
  5.2  การเรยีนรู ้ 
  5.3  ความเป็นผูป้ระกอบการ   
  5.4  ภาวะผูน้ า   
  5.5  การบรหิารความเปลีย่นแปลง   
  5.6  การประสานสมัพนัธแ์ละการท างานเป็นทมี   
  5.7  การแกไ้ขปญัหาและตดัสนิใจ   
  5.8  การบรหิารและพฒันาบุคลากร  
  5.9  ความรูใ้นธุรกจิองคก์ร  
  5.10 การสื่อความ  
  5.11 การวเิคราะหเ์ชงิกลยทุธธ์ุรกจิ  
  5.12 การสรา้งคุณค่าจากความสามารถในการบรูณาการ  
  5.13 การเรยีนรูคู้่คา้และลกูคา้   
  5.14 การบรหิารผูม้สี่วนไดเ้สยี  
 6.  สถาบนัอนิโนเทค ประเทศฟิลปิปินส ์ประกอบดว้ย 11 สมรรถนะ ดงันี้ 
     6.1 จดัเตรยีมแผนการเรยีนรูท้ีเ่หมาะสมกบัวสิยัทศัน์และพนัธกจิของโรงเรยีน  
     6.2 สรา้งสิง่แวดลอ้มทีน่ าไปสู่การเรยีนรู้ 
  6.3 พฒันาและใชส้ื่อการเรยีนรูใ้นการสอน  
  6.4 พฒันาทกัษะการคดิขัน้สงู  
  6.5 สนบัสนุนการเรยีนรู ้ 
  6.6 เสรมิสรา้งคุณธรรม จรยิธรรมและค่านิยม  
  6.7 พฒันาทกัษะชวีติและอาชพีแก่ผูเ้รยีน  
  6.8 ประเมนิและวดัผลพฤตกิรรมการเรยีนรูข้องผูเ้รยีน  
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   วิเครำะห ์

 

 

 
 องคป์ระกอบ 

  6.9 สนบัสนุนการพฒันาวชิาชพี  
  6.10 สรา้งความสมัพนัธก์บัผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีโดยเฉพาะผูป้กครอง 
  6.11 บรหิารจดัการดา้นสวสัดกิารและดา้นอื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง  
 
 จากการวิ เคราะหร์ายการสมรรถนะของ 6 องคก์ร ทีม่คีวามคลา้ยคลงึกนั  โดยใชว้ธิกีาร
วเิคราะหเ์ชงิเนื้อหา  (Conlent Analysis)  มกีารก าหนดสมรรถนะทีเ่หมอืนกนัหรอืใกลเ้คยีงกนัได ้                
สมรรถนะ 12 สมรรถนะ ซึง่จะใชเ้ป็นกรอบความคดิในการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบของสมรรถนะ                  
ในการวจิยัครัง้นี้ได ้ดงันี้ 
 
กรอบแนวคิด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
สมรรถนะ 

ทีม่คีวามเหมาะสม 
กบั 

ขา้ราชการส านกังาน
คณะกรรมการขา้ราชการครแูละ
บุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) 
 

สมรรถนะ 
 

   1. มุ่งผลสมัฤทธิ ์
   2. บรกิารทีด่ ี
   3. สัง่สมความเชีย่วชาญ 
   4. ยดึมัน่ในความถูกตอ้ง  
       คุณธรรม และจรยิธรรม 
   5. ท างานเป็นทมี 
   6. คดิวเิคราะห ์สงัเคราะห ์
   7. ใชอ้ทิธพิลและการจงูใจ 
   8. การประสานสมัพนัธ ์
   9. ความสามารถในการเรยีนรู ้
  10.  การวจิยัและพฒันา 
  11.  ภาษาและเทคโนโลย ี
  12.  การสือ่สาร 
 

 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งและไดน้ าเสนอ  ตามหวัขอ้ 
ดงันี้  
 1. ความหมายและทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะ 
 2. แนวคดิสมรรถนะในภาครฐัของไทย 
 3. การประยกุตใ์ชร้ะบบสมรรถนะในต่างประเทศ 
 4. การน าระบบสมรรถนะมาใชใ้นองคก์รต่าง ๆ  
 5. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
1. แนวคิด หลกัการ และทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัสมรรถนะ 
 1.1 ความหมายเก่ียวกบัสมรรถนะ 
 ค าว่า สมรรถนะ หรอื สมรรถนะความสามารถ นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายหลายทศันะ ดงันี้ 
 ไลรี ่และซงิ (Lyle M. Spencer; & Sige M. Spencer. 1993: 9) ทีก่ล่าวว่า สมรรถนะคอื
ลกัษณะทีเ่ป็นรากฐานของบุคคลบุคคลหนึ่ง ซึง่มคีวามสมัพนัธเ์ชงิเหตุเชงิผลกบัผลการปฏบิตังิานที่
เหนือกว่า และเพื่อประสทิธภิาพทีส่ามารถอา้งองิกบัเกณฑม์าตรฐาน ในงานหน่ึงหรอืสถานการณ์
หนึ่งๆ ได ้ซึง่สอดคลอ้งกบั 
 มธิานี และฟิซ (Mitrani, Dalziel; & Fitt. 1992: 11) และพอลลี (Porry. 1996: 48) ให้
ความหมายค าว่าสมรรถนะไวใ้นลกัษณะเดยีวกนัว่า เป็นลกัษณะทีเ่ป็นรากฐานของบุคคล 
(Underlying Characteristics) ทีเ่ชื่อมโยงสมัพนัธเ์ชงิเหตุเชงิผล  ความสมัพนัธเ์ชงิเหตุเชงิผลนัน้ 
Spencer and Spencer กล่าวว่าเป็นความสมัพนัธก์บัการปฏบิตังิานทีด่กีว่า หรอืสมัพนัธก์บั
ประสทิธภิาพตามเกณฑม์าตรฐาน หรอืเกณฑอ์า้งองิ ซึง่คุณลกัษณะของบุคคลนัน้ประกอบดว้ยแรงจงูใจ 
(Motive) ลกัษณะส่วนบุคคล  Trait การรบัรูต้นเอง (Self Concept) ความรู้ (Knowledge) และทกัษะ 
(Skill) 
 แมคคอลเลน (เตอืนใจ ดลประเสรฐิ . 2552: 46; อา้งองิจาก David McCleland. 1970) 
กล่าวว่า องคป์ระกอบส าคญัทีท่ าใหบุ้คคลท างานส าเรจ็ไมไ่ดข้ึน้อยูก่บัไอควิอยา่งเดยีว หากแต่ยงัมี
คุณลกัษณะอื่นทีม่ผีลต่อความส าเรจ็ในการท างาน โดยเฉพาะใหค้วามส าคญักบัความมัน่คงทาง
อารมณ์ (EQ) และการปรบัตวั ทศันคตขิองบุคคล  
 กู๊ด (Good. 1970) ใหค้วามหมายว่า ความสามารถของบุคคลในการประยกุตห์ลกัการและ
เทคนิค วธิกีารในสาขาทีป่ฏบิตัใิหเ้ขา้กบัสภาพการปฏบิตัจิรงิ  
 คารเ์มอร ์และซามาลอนเบง (Kramer; & Shamalonberg. 1993) ใหค้วามหมาย 
สมรรถนะว่า เป็นค วามสามารถในการท างานทีเ่ป็นอสิระ  มคีวามเป็นตวัของตวัเอง  มพีลงัอ านาจ 
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มอง สมรรถนะ หรอื Competency ในเชงิ “ความสามารถในการท างาน ” เช่นเดยีวกบั และ 
Thompson (1992) ทีม่องสมรรถนะในเชงิความสามารถในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพของตน  
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรื อน (2549: 20) ใหค้วามหมายสมรรถนะว่า คอื
กลุ่มคุณลกัษณะของบุคคลทีพ่งึมเีพื่อทีจ่ะปฏบิตังิานใหป้ระสบความส าเรจ็  บรรลุวสิยัทศัน์ และ
ภารกจิทีก่ าหนดไว้  ประกอบดว้ยความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ และแรงจงูใจ  สมรรถนะมสี่วนช่วย
คาดการณ์ผลการปฏบิตังิานของบุคคลในบทบาทและสถานการณ์ต่างกนั 
 สุกญัญา  รศัมธีรรมโชติ  กล่าวว่า สมรรถนะเป็นคุณลกัษณะภายในของบุคคลทีจ่ าเป็น
ส าหรบัการสรา้งผลงานทีด่เีลศิ (สุกญัญา รศัมธีรรมโชต.ิ 2550: 23) 
 ศุภชยั ยาวะประภาษ (2546: 36-37) ไดก้ล่าวถงึค าว่าสมรรถนะ นกัวชิาการบางท่าน
เรยีกว่าสมรรถภาพบา้ง  สมรรถนะความสา มารถบา้ง  โดยใหค้วามหมายตามนิยามของ ไลรี ่และซงิ  
(Lyle M. Spencer; & Signe M. Spencer) ผูแ้ต่งหนงัสอื 
 ศริลิกัษณ์  เมฆสงัข์  (2544 : 33) กล่าวว่าสมรรถนะคอื กลุ่มของความรู ้ทกัษะ และ
พฤตกิรรมทีเ่ป็นคุณสมบตั ิหรอืคุณลกัษณะของแต่ละบุคคล  สามารถท าหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบใ นการ
ปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพประสทิธผิล เช่นเดยีวกบั  
 ขจรศกัดิ ์กาญณรงค ์(เตอืนใจ ดลประสทิธิ .์ 2552: 49; อา้งองิจาก ขจรศกัดิ ์ กาญณรงค์ . 
ม.ป.ป.) ทีก่ล่าวว่าคุณสมบตัดิงักล่าวเป็นสิง่ทีช่่วยใหก้ารปฏบิตังิานของบุคคลประสบความส าเรจ็  มี
คุณภาพสงูกว่ามาตรฐาน  
 ธ ารงศกัดิ ์  คงคาสวสัดิ ์ (2547 : 27-29) ใหค้วามหมายของค าว่าสมรรถนะว่าหมายถงึ
คุณลกัษณะ เช่น ความรู ้ความสามารถ ความช านาญ ทกัษะทศันคติ ความเชื่อ ตลอดจนพฤตกิรรม
ของบุคคลทีจ่ะสามารถปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ  
 ดนยั เทยีนพุฒ  (2540 : 47) ที่กล่าวว่า สมรรถนะเป็นคุณลกัษณะทีท่ าใหบุ้คคลท างานใน
หน้าทีข่ององคก์ารไดส้ าเรจ็ตามมาตรฐานทีก่ าหนด 
 จากความหมายของค าว่า “สมรรถนะ ” ตามค านิยามของนกัวชิาการทัง้ไทยและ
ต่างประเทศน ามาสรปุเป็นความหมาย  รวมทัง้ใหค้วามสมบรูณ์ไดว้่า “สมรรถนะ เป็นคุณลกัษณะ
หรอืกลุ่มคุณลกัษณะของบุคค ล ทีป่ระกอบดว้ยคุณลกัษณะภายในตวัคน ไดแ้ก่ แรงจงูใจ 
(Motivation) แรงขบั (Drive) ค่านิยม (Value) ความเชื่อ และเจตคต ิส่วนคุณลกัษณะภายนอก 
ไดแ้ก่ ความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ คุณลกัษณะดงักล่าวช่วยใหบุ้คคลสามารถท างานไดส้ าเรจ็ตาม
มาตรฐาน หรอืเหนือกว่ามาตรฐานขององคก์า ร สมรรถนะมคีวามสมัพนัธเ์ชงิเหตุเชงิผลกบั
ความส าเรจ็ในการท างาน  สามารถท านายความส าเรจ็ในการท างานไดแ้มน่ย ากว่าการวดัสตปิญัญา 
และสมรรถนะยงัเป็นตวัจ าแนกคนทีท่ างานมผีลสมัฤทธิส์งูออกจากคนทีม่ผีลสมัฤทธิท์ ัว่ไป 
 
 1.2 ความส าคญัของสมรรถนะ 
 เนื่องจากการบรหิารงานในระบบเดิ มก่อนใชร้ะบบสมรรถนะมุง่เน้นการวดัผลงานเป็น
ตวัเลขมากกว่ามุง่ผลลพัธง์านในอนาคต และใหค้วามส าคญักบัการพฒันาความรู ้ความสามารถของ
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พนกังาน การบรหิารแบบเดมิมุง่ก าหนด KPI ของทุกงานมากกว่ามุง่คน้ควา้หาความสามารถทีจ่ะท า
ใหพ้นกังานท างานส าเรจ็  ปญัหาทีพ่บบ่อยกค็อืพนกังา นไมส่ามารถผลติงานตามตวั  KPI ทุกตวั
เพราะขาดความสามารถ หรอื Competency การคน้พบว่า  Competency เป็นคุณลกัษณะหรอื
พฤตกิรรมทีช่่วยใหพ้นกังานท างานส าเรจ็ และเป็นการพฒันาสมรรถนะทีย่ ัง่ยนื  สมรรถนะยงัเป็นตวั
พยากรณ์ความส าเรจ็ของการท างานและจ าแนกผูม้พีฤตกิรรมท างานโดดเด่ นจากผูท้ีม่คีวามสามารถ
ธรรมดอีกีดว้ย (สุกญัญา รศัมธีรรมโชต.ิ 2551: 154-155) ซึง่จะมปีระโยชน์ต่อระบบบรหิารจดัการผลงาน 
(Work Appraisal Management) และระบบการคดัเลอืกผูน้ าหรอืหวัหน้างาน ในระดบัต่าง ๆ อกี
ดว้ย 
 
 1.3 พฒันาการของสมรรถนะ 
 ดงัไดก้ล่าวแลว้ว่า David McClelland นกัจติวทิยาชื่อดงัจากมหาวทิยาลยัฮาร์ วารด์ เป็นผู้
รเิริม่แนวความคดิเรือ่งสมรรถนะ เป็นผูใ้ชค้ าว่า “Competency” เพื่อน ามาใชแ้กป้ญัหาการ คดัเลอืก
บุคคลใหก้บัหน่วยงานของรฐับาลอเมรกิา ซึง่ใชว้ธิกีารคดัเลอืกโดยวดัความถนดั ท าใหช้นกลุ่มน้อยบาง
กลุ่มเสยีโอกาส McClelland ยงัพบอกีว่า IQ ท านายความส าเรจ็การท างานไดน้้อย หรอือาจกล่าวไดว้่า
ไมส่ามารถพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานไดเ้ลย (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. 2547: 9) 
 ความจรงิจดุเริม่ตน้ของสมรรถนะเริม่ตัง้แต่ปี 1950 โดย จอหน์ ฟลานา แกน (John 
Flanagan) ไดพ้มิพห์นั งสอืเรือ่ง The Critical Incident Technique ในปี 1954 ลงในวารสาร  
Psychology Bulletin ซึง่ใชเ้ทคนิค Critical Incidental ในการศกึษาความสามารถของนกับนิกองทพั
สหรฐัอเมรกิา นบัเป็นปฐมบทการศกึษาท าความเขา้ใจพฤตกิรรมของมนุษย ์โดยเกบ็ขอ้มลูทีแ่สดง
กระบวนการเชงิจติวทิยาของบุคคลเหล่านัน้ จากนัน้ไมน่าน โรเบริต์ ไวท ์ (Robert White) ไดต้พีมิพ์
บทความชื่อ Motivation Reconcidered: The Concept of Competence ลงในวารสาร Phychology 
Riview เมือ่ปี 1959 เนื้อหาสาระเป็นการน าเสนอกรอบแนวคดิเรือ่งแรงจงูใจ ซึง่บทความนี้ไดร้บั
อทิธพิลจากเพื่ อนรว่มงานคอื เฮนรี ่มอเรย ์ (Henry Morray) เขาไดเ้ชื่อมโยงแรงจงูใจ  (Motivative) 
กบั Competence เขา้ดว้ยกนั ในเชงิบวก ซึง่สวนกระแสแนวคดิเชงิจติวทิยายคุนัน้ทีเ่น้นศกึษา
ปญัหาและการท างานของจติมนุษยด์า้นลบเป็นหลกั (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน . 
2552: 4) 
 ต่อมา McClelland ไดส้งัเคราะหข์อ้เสนอของปราจารยท์ัง้สองท่านใหเ้ป็นรปูธรรมต่อ
สาธารณชน จนเป็นทีป่ระจกัษ์และอา้งองิต่อกนัมาในปจัจบุนั  McClelland ไดว้จิยัและเสนอทฤษฎี
เกีย่วกบัแรงจงูใจ และยงัไดพ้สิจูน์เป็นครัง้แรกในโลกว่าแรงจงูใจเชงิมุง่สมัฤทธิ ์ (Achievement 
Motive) ท าใหเ้กดิขึน้ไดใ้นวยัผูใ้หญ่ โดยการฝึกอบรม ซึง่เป็นความรว่มมอืกบัองคก์าร  USAID การ
ฝึกอบรมครัง้นี้ใชเ้ทคนิคส าคญัสองเทคนิคคอื  Critical Incident Technique และ Thematic 
Apperception Technique เป็นเครือ่งมอืหลกัในการท าความเขา้ใจและสรา้งแรงจงูใจ ฝึกอบรมนั ก
ธุรกจิชาวอนิเดยีในศตวรรษที ่ 1960 หลงัความส าเรจ็ครัง้นัน้  กระทรวงต่างประเทศสหรฐัอเมรกิาได้
ว่าจา้งใหแ้มคคลแีลนดเ์ขา้ท างานเป็นคณะวจิยัโครงการรว่มกบักระทรวงต่างประเทศ  และโครงการ
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ดงักล่าวเป็นจดุเริม่ตน้ของแนวคดิและกระบวนการใชว้ธิศีกึษาเรือ่งสมรรถนะในเวลาต่อมา  โดยปี 
1970 ไดเ้สนอบทความเรือ่ง Testing for Competence rather than for Intelligence โดยเขยีนลง
วารสาร American Psychologist ซึง่เสนอวธิกีารวดัผลแบบใหมท่ีท่ านายความส าเรจ็ในชวีติการ
ท างานของบณัฑติไดม้ากกว่าวธิกีารวดัทางพุทธปิญัญา 
 อยา่งไรกด็ ีผลงานวจิยัเกีย่วกบั  Motivation ของ McClelland ในระยะแรกไมค่่อยไดร้บั
การยอมรบัในวงนกัวชิาการมากนกัเพราะผลการวจิยัสวนกระแสกบัการวจิยัในยคุนัน้  แต่งานวจิยั
ของท่านกส็ามารถตอบโจทยไ์ดด้ถีงึความจ าเป็นของภาคเอกชนสหรฐัอเมรกิา ซึง่เหน็ว่า
ความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์ารยอ่มมาจากความสา มารถและสมรรถนะของบุคคลใน
องคก์าร  การพฒันาระบบสมรรถนะจงึเคลื่อนยา้ยจากภาควชิาการสู่ภาคปฏบิตั ิโดยเฉพาะบรษิทั  
Mcber & Company และขยายไปยงับรษิทัเอกชนอื่นๆ อยา่งรวดเรว็ จนท าใหแ้นวคดิเรือ่งสมรรถนะ
ขยายออกไปอยา่งรวดเรว็ 
 ต่อมา Richard Boyatzis ซึง่เป็นนกัวจิยัของ  Mcber & Company ไดน้ าสมรรถนะมาใชใ้น
การบรหิารงานบุคคล ในหนงัสอืเรือ่ง  The Competent Manager: A Model of Effective 
Performance เมือ่ปี 1982 ซึง่ไดร้บัการตอรบัอยา่งมากทัง้องคก์รภาครฐัและเอกชนขนาดใหญ่ใน
ประเทศต่างๆ (Boyatzis. 1982) 
 ในขณะทีภ่าคธุรกจิตอบรบัแนวคิ ดเรือ่งสมรรถนะและน าไปใชบ้รหิารงานบุคคลในองคก์ร
อยา่งกวา้งขวาง แต่ภาควชิาการกลบัไดร้บัการตอบรบัดว้ยท่าทหีลายอยา่งระคนกนั  ไมม่งีานวจิยัต่อ
ยอด สมรรถนะกลายเป็นสนิคา้ตลาด  นกับรหิารจดัการสายปฏบิตันิ าเอาแนวคดิเรือ่งสมรรถนะไป
พฒันาตน้แบบสมรรถนะขององคก์รโดยใชว้ธิี  Theoretical Approach แทนทีจ่ะใช้  Empirical 
Approach ผลลพัธท์ าใหไ้ดร้ายการสมรรถนะจ านวนมากมาย ส่วนใหญ่เกดิจากการพจิารณาจาก
ภาระงานประจ าต าแหน่งหรอืกลุ่มงานหลกั ซึง่แตกต่างจากวธิกีารดัง้เดมิของ  McClelland ทีเ่น้น
การศกึษาคุณลกัษณะและพฤตกิรรมของผูม้ผีลงานโดดเด่น (Outstanding Performance) อยา่ง
พถิพีถินั สมรรถนะทีไ่ดจ้าก  Theoretical Approach ไมส่ามารถระบุไดช้ดัว่าสมรรถนะใดทีจ่ าแนก
บุคคลผูม้ผีลงานดเีด่นออกจากผูป้ฏบิตังิานส่วนใหญ่ อกีทัง้แนวทางเช่นนี้น าไปสู่หลกัสตูรการพฒันา
ทีด่าษดื่นทัว่ไป ทัง้ไมอ่าจระบุไดว้่าผลการปฏบิัตงิานทีด่เีกดิขึน้ไดอ้ยา่งไร จะสรา้งหรอืเปลีย่นแปลง
พฤตกิรรมของคนใหค้งอยูอ่ยา่งยัง่ยนืไดห้รอืไม่ ผูท้ีข่ยายแนวคดิของ  McClelland จนโด่งดงัอกีคนก็
คอื พรายาลาด (Prahalad) (Hammel. 1990, Boyatzis. 2000: 5-12) ไดเ้สนอบทความในวารสาร  
Harvard Business Review ปี 1990 เรือ่ง สมรรถนะหลกัขององคก์าร (The Core Competence of 
The Corporation) เป็นกลยทุธิใ์นการพฒันาองคก์รใหเ้ตบิโต เพื่อความไดเ้ปรยีบเชงิแขง่ขนัโดยใช้
สมรรถนะหลกัขององคก์ารเพื่อสรา้งความไดเ้ปรยีบ ซึง่ไดร้บัความนิยมในการใชส้มรรถนะในการ
บรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยข์ององคก์รในปจัจบุนั 
 นกัคดิอกีคนหน่ึงทีใ่ชค้ าว่าสมรรถนะเพื่อบ่งบอกลกัษณะเชงิความสามารถของบุคลากรคอื 
Woodruffe (1992) ซึง่ใหค้วามหมายเกีย่วกบัคุณลกัษณะของบุคลากรว่าหมายถงึพฤตกิรรมที่
เกีย่วขอ้งกบังาน พฤตกิรรมทีแ่สดงออกอยา่งชดัเจนจนท าใหบุ้คคลสามารถท างานได้  Woodruffe มี
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ความเหน็เกีย่วกบัสมรรถนะว่ามคีวามแตกต่างทีเ่ป็นสาระส าคญัอยู ่ 2 ประการ คอื ลกัษณะของงาน
ทีค่นท าได ้ (Competence) กบัลกัษณะของคนทีท่ าใหบุ้คคลสามารถท างานได้  (Competency) 
ต่อมา Dulewicz & Yung (2004) ไดพ้ฒันาต่อยอดความคดินี้โดยเชื่อมโยงเขา้กบัผลการปฏบิตัิ งาน 
(Performance) ทัง้คู่อธบิายถงึสมรรถนะกบัความสามารถทีจ่ะท างานโดยพจิารณาสิง่ทีอ่ยูใ่นตวั
บุคคล คอื คุณลกัษณะทีเ่ขาเป็น ไดแ้ก่ แรงจงูใจ ลกัษณะส่วนบุคคล นิสยั ภาพลกัษณ์ บทบาท และ
ความรูก้บัสิง่ทีบุ่คคลสามารถท าได ้คอื พฤตกิรรมอนัไดแ้ก่ ทกัษะทีแ่สดงออกมา  ในส่วนของงาน
ประกอบดว้ยสิง่ทีต่อ้งท ากบัผลการปฏบิตังิาน ดงัแสดงในภาพประกอบ 1  
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 ความสมัพนัธร์ะหว่าง Competency และ Competence to Performance 

 
  ทีม่า: ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. 2552: หน้า 4-8. 

 
 ส าหรบัแนวคดิทีเ่ชื่อมโยงเรื่ อง “คุณลกัษณะ” กบั “ผลการปฏบิตังิาน ” ไดอ้ยา่งชดัเจนกค็อื 
Boyatzis (1982) และ Spencer และ Spencer (1993) ซึง่จะไดก้ล่าวต่อไป 
 
 1.4 องคป์ระกอบของสมรรถนะ 
 จากนิยามสมรรถนะของ (Spencer and Spencer. 1993: 9) ทีใ่หน้ิยามว่า A Competency 
is an underlying Characteristic of an individual that is casually related to criterion reference 
effective and/or superior Performance in a job or situation นัน้ มคี า 3 ค าทีเ่ป็นค าส าคญัทีเ่ป็น
องคป์ระกอบของสมรรถนะ ดงันี้ 
 1. ลกัษณะทีเ่ป็นรากฐาน  (Underlying Characteristic) หมายความว่า สมรรถนะเป็นส่วน
ทีฝ่งัลกึและเหนียวแน่นของบุคลกิภาพของบุคคล สามารถพยากรณ์พฤตกิรรมในลกัษณะและ
สถานการณ์ทีห่ลากหลายและกวา้งขวาง 
 2. เชื่อมโยงเชงิเหตุเชงิผล (Casually Related) หมายถงึ สามารถพยากรณ์หรอืเป็น
สาเหตุใหเ้กดิพฤตกิรรมและผลการปฏบิตังิาน 
 3. การอา้งองิ ตามเกณฑม์าตรฐาน (Criterion – Referencd) หมายความว่า สมรรถนะ
สามารถพยากรณ์ไดจ้รงิว่าใครท างานดไีมด่ ีโดยวดัจากมาตรฐานหรอืเกณฑท์ีเ่ฉพาะเจาะจงอยา่งใด

Personal Characteristic 
 Motive 
 Trait 
 Image/Role 
 Knowledge 

Behavior 
Skill 

 

Job Activities 
 Functions 
 Tasks 

 

 Competency  Competence  Performance 
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อยา่งหนึ่ง ตวัอยา่งของเกณฑ ์ไดย้อดขายคดิเป็นดอลล่ารข์องพนกังาน หรอื จ านวนผูใ้ชบ้รกิาร 
(clients) ทีป่ระสบความส าเรจ็ในการเลกิแอลกอฮอล ์
 หากพจิารณาองคป์ระกอบรายละเอยีดของค า 3 ค าขา้งตน้ ยงัมรีายละเอยีดทีน่่าสนใจดงันี้ 
(ศุภชยั ยาวะประภาษ. 2548: 37-44) 
 1.  ลกัษณะทีเ่ป็นรากฐาน แยกออกเป็น 5 ประเภททีส่ าคญั คอื 
  1.1  เหตุจงูใจ (Motive) เป็นตวัขบั ชีท้าง ก าหนดพฤตกิรรมไปยงัการกระท า หรอื
เป้าหมายเฉพาะเรือ่ง ทีแ่ตกต่างจากเป้าหมายหรอืพฤตกิรรมอื่น 
  1.2  ลกัษณะเฉพาะส่วนตวั (Trait) หมายถงึ ลกัษณะทางกายภาพและการตอบสนองที่
กระท าสม ่าเสมอ เช่น ระยะเวลาทีต่อบสนองและการมสีายตาด ีเป็นสมรรถนะของนกับนิทางดา้น
กายภาพ 
  1.3  มโนภาพของตวัเอง (Self concept) คอืภาพลกัษณ์ของตนเอง  คุณค่า ความเชื่อ 
หรอืทศันคตขิองบุคคล 
  1.4  ความรู ้ (Knowledge) คอื ขา่วสารทีบุ่คคลมใีนเรือ่งนัน้ เช่น ทนัตแพทยร์ูเ้ร ือ่ง
กลา้มเนื้อ  คะแนนกบัความรูไ้มใ่ช่เรือ่งเดยีวกนั  ความรูจ้ากผลการทดสอบไมอ่าจท านายผลการ
ปฏบิตังิานไดเ้สมอไป 
  1.5  ทกัษะ คอื ความสามารถทีแ่สดงออก อาจเป็นการกระท าเรือ่งงาน ทัง้ทีเ่ป็นดา้น
จติใจหรอืกายภาพ 
 สมรรถนะทีเ่ป็นคุณลกัษณะทีเ่ป็นรากฐานทัง้ 5 ประเภทนัน้  เปรยีบเทยีบกบัภเูขาน ้าแขง็ 
(Iceberg) คอืม ี 2 ส่วน คอื ส่วนทีม่องเหน็ (Visible) และส่วนทีซ่่อนเรน้ (Hidden) ส่วนทีม่องเหน็
ไดแ้ก่ ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และบุคลกิอื่นๆ ส่วนทีซ่่อนเรน้ไดแ้ก่ แรงขบัภายใน Motive และ
คุณลกัษณะส่วนตวั  ความรูส้กึนึกคดิกบัภาพลกัษณ์ตนเอง  ซึง่เป็นแก่นของบุคลกิ  สมรรถนะส่วนที่
เป็นแรงขบัไมส่ามารถสงัเกตเหน็ไดช้ดั และยากต่อการพฒันา ดงัภาพประกอบที ่2 และ 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงตวัแบบภเูขาน ้าแขง็เพื่ออธบิายสมรรถนะ 

 เห็นได ้

 Visible 
ทกัษะ
ความรู้ 

 ซ่อนเร้น 
 (Hidden) 

มโนภาพท่ีเป็นตวัตน 

ลกัษณะเฉพาะ 
เหตุจูงใจ 
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ภาพประกอบ 3 แสดงผวินอกและแก่นของสมรรถนะ 

 
 ทีม่า: Spencer and Spencer. (1993; อา้งใน อลงกรณ์ มสีุทธา และสมติ สชัชุกร. 2539: 
42-45; ศุภชยั ยาวะประภาษณ์ .2548: 41-42) 

 
 ความรูแ้ละทกัษะ เป็นพืน้ผวิภายนอก พฒันาไดง้า่ย การฝึกอบรมช่วยพฒันาความรูไ้ดด้ี  
มลูเหตุจงูใจและลกัษณะเฉพาะเป็นสมรรถนะทีเ่ป็นแก่นหรอืรากฐาน หรอืภเูขาน ้าแขง็อนัแสดง
บุคลกิภาพของบุคคล ซึง่ยากทีสุ่ดในการวดั ประเมนิและพฒันา  วธิทีีด่ทีีสุ่ดคอืคดัเลอืกบุคค ลใหไ้ด้
คุณลกัษณะทีว่่านี้ มโนภาพทีเ่ป็นตวัตน เป็นสมรรถนะทีอ่ยูต่รงกลางระหว่างแก่นกบัผลเปลอืกนอก  
ทศันคติ ความเชื่อ  คุณค่า เป็นสิง่ทีป่รบัไดโ้ดยการอบรม  การรกัษาจติ  การใหไ้ดผ้่านประสบการณ์
ทางบวก แต่ตอ้งใชเ้วลา และค่อนขา้งยาก 
 เกณฑ ์(Criterion) ทีใ่ชบ้่อยๆ ในการศกึษาสมรรถนะ ม ี2 ระดบั 
 1. ผลการปฏบิตังิานระดบัเยีย่ม Supervisor Performance ผลการปฏบิตังิานระดบัน้ีถอืว่า
เป็นผลการปฏบิตังิานทีส่งูกว่าค่าเฉลีย่เลขคณติ (mean) ขึน้ไปหน่ึงส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(Standard Divisions – S.D.) ซึง่ประมาณรอ้ยละ 10 ของผูถู้กประเมนิ 
 2. ผลการปฏบิตังิานทีย่อมรบัได ้ (Effective Performance) ผลการปฏบิตังิานระดบัน้ีคอื
ผลการปฏบิตังิานทีอ่งคก์รอาจรบัได ้แต่ถา้ต ่ากว่าแสดงว่าบุคคลไมม่สีมรรถนะเพยีงพอทีจ่ะ
ปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายต่อไป 
 จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัสมรรถนะ สรปุไดว้่ า สมรรถนะมอีงคป์ระกอบ
ทีส่ าคญั 3 ประการ คอื คุณลกัษณะหรอืพฤตกิรรมทีเ่ป็นรากฐาน ไดแ้ก่ เหตุจงูใจ  ลกัษณะเฉพาะ  
มโนภาพตวัเอง  ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะทีเ่ป็นฐานรากเป็นคุณลกัษณะส่วนทีอ่ยูภ่ายในตวับุคคล 

ลกัษณะ 

ทศันคติ 

คุณค่า ความเช่ือ 

มโนภาพท่ีเป็นตวัตน 

ทกัษะ 

ผิวนอก 

ง่ายต่อ 

กาพฒันา 

บุคลิกท่ีเป็นแก่นอยู่
ภายในลึกสุด ยากต่อ
การพฒันา 

ความรู้ 
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ถา้เปรยีบเทยีบกบัภเูขาน ้าแขง็กค็อืส่วนทีจ่มอยูใ่ตน้ ้า  คุณลกัษณะทีเ่ป็นฐานรากนี้เป็นส่วนส าคญั
ของสมรรถนะทีส่ามารถพยากรณ์พฤตกิรรมหรอืผลการปฏบิตังิานได้  องคป์ระกอบส่วนที ่ 2 คอื
ความเชื่อมโยงเป็นเหตุเป็นผล กค็อืคุณลกัษณะภายในของบุคคลซึง่สามารถพยากรณ์การกระท า
และการกระท านัน้จะพยากรณ์ผลลพัธ์  และองคป์ระกอบที ่ 3 คอื การอา้งองิ ตามเกณฑม์าตรฐาน  
สมรรถนะทีแ่ทจ้รงิตอ้งสามารถพยากรณ์บางอยา่งทีม่คีวามหมายในโลกปฏบิตังิานจรงิ  ผลงานที่
เกดิขึน้จะอยูใ่นเกณฑท์ีย่อมรบัได้  ผลงานทีศ่กึษา ซึง่มบีุคลากรทีม่ผีลงานโดดเด่นจ าแนกไดจ้ากผูม้ ี
ผลงานทัว่ไปอยา่งชดัเจน ประมาณรอ้ยละ 10 อนึ่ง พฤตกิรรมใดทีจ่ดัว่ าเป็นสมรรถนะจะตอ้งมี
ความสามารถเชงิพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานเท่านัน้ 
 ความเชื่อมโยงเชงิเหตุเชงิผล (Casually Related) เหตุจงูใจ ลกัษณะเฉพาะ และมโนภาพ
ตวัตน เป็นสมรรถนะทีพ่ยากรณ์การกระท าเชงิพฤตกิรรม ซึง่การกระท านัน้ จะพยากรณ์ผลลพัธ ์ดงั
ภาพประกอบ 4 และภาพประกอบ 5 
 
 ความตัง้ใจ การกระท า ผลลพัธ ์
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 แสดงความหมายของค าว่า สมรรถนะ 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 แสดงแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์Achievement Motivation 

คุณลกัษณะส่วนตวั
ของบุคคล 

พฤติกรรมท่ี 

แสดงออก ผลการปฏิบติังาน 

 เหตุจูงใจ 
 ลกัษณะเฉพาะ 
 มโนภาพตวัตน 

 ความรู้ 

ทกัษะ 

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 
ท าใหดี้กวา่โดย 
แข่งขนัมาตรฐาน 

ความเป็นเลิศ 

เพ่ือน าไปสู่ความ 

ส าเร็จท่ีภูมิใจ 

 

การกลา้เส่ียงท่ีผา่น 

การประเมินแลว้ 

  
การปรับปรุง 

ใหดี้ข้ึนตลอดเวลา 

 นวตักรรม 

คุณภาพ 

บริการ 
ผลิตผล 

 การตั้งเป้า 
 ความรับผิดชอบท่ีถือเป็น
ของตนเอง 

 การใชข้อ้มูลป้อนกลบั 
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 การอ้างอิงตามเกณฑม์าตรฐาน (Criterion Reference) 
  สมรรถนะ หรอื คุณลกัษณะ  Characteristic จะจดัไดว้่า เป็นสมรรถนะกต่็อเมือ่สามารถ
พยากรณ์บางอยา่งทีม่คีวามหมายในโลกของการปฏบิตัจิรงิได้  คุณลกัษณะทีไ่มก่่อใหเ้กดิความ
แตกต่างในผลการปฏบิตังิาน ไมถ่อืว่าเป็นสมรรถนะไมค่วรน าไปใชป้ระเมนิบุคคล  
 
 1.5 ระดบัของสมรรถนะ 
 Spencer (ศุภชยั ยาวะประภาษณ์ และเตอืนใจ ดลประสทิธ.ิ 2552: 5 อา้งองิจาก Spencer 
and Spencer, 1993) ไดก้ล่าวถงึสมรรถนะอาจแสดงออกไดใ้นมติเิดยีว หรอืหลายมติ ิประกอบกนั 
สมรรถนะสามารถแสดงออกไดใ้นมติต่ิาง ๆ ดงันี้ 
 1. ความเขม้ หรอืความสมบรณ์ูของการกระท า (Intensity or Competence of action) 
สมรรถนะส่วนใหญ่จะแสดงถงึ ความตัง้ใจทีจ่ะท างาน และความตัง้ใจนัน้มผีลสมบรูณ์ ตวัอยา่งเช่น 
สมรรถนะความมุง่ผลส าเรจ็จะอยูร่ะดบัสงู ถา้แสดงออกมกีารกลา้เสีย่งตดัสนิใจท างานจนส าเรจ็
สมบรูณ์ 
 2. ขนาดของผลกระทบ (Size of Impact) หมายถงึ การแสดงสมรรถนะมี ผลกระทบต่อ
ต าแหน่งบุคคล โครงการ หรอืองคก์ร ผลกระทบนัน้แสดงใหเ้หน็สมรรถนะทีย่อดเยีย่ม 
 3. ความซบัซอ้น (Complexity) การท างานบางอยา่งตอ้งใชป้จัจยัทีซ่บัซอ้นประกอบการ
พจิารณาตดัสนิใจตัง้แต่ทรพัยากร  บุคคล  ขอ้มลูแนวคดิ  สาเหตุ  ปจัจยัต่าง ๆ นบัเป็นสมรรถนะ
พืน้ฐานของสมรรถนะบางเรือ่ง ส่วนใหญ่เป็นสมรรถนะในการคดิ ตดัสนิใจต่างๆ 
 4. ความพยายามทีใ่ส่ลงไป เป็นสมรรถนะบางเรือ่งประเภทมติทิี ่2 ทีท่ าใหเ้กดิผล 
 5. มติทิีม่ลีกัษณะเฉพาะ  (Unique Dimension) สมรรถนะบางประเภทมลีกัษณะเฉพาะตวั 
เช่น ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confident) 
 สมรรถนะบางประการอาจม ี 2 – 3 มติปิระกอบกนั เช่ น สมรรถนะดา้นแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์
(Achievement Orientation) ประกอบดว้ย  มติคิวามเขม้และความสมบรูณ์ ขนาดผลกระทบ และ
ระดบัของนวตักรรม  สมรรถนะทีม่หีลายมติ ิผูท้ีม่ผีลการปฏบิตังิานดมีากอาจไดค้ะแนนสงูบางมติ ิ
ปานกลางบางมติกิไ็ด ้

 
 1.6 กลุ่มของสมรรถนะ 
 สเปนเซอร ์และสเปนเซอร ์ไดจ้ดักลุ่มสมรรถนะเป็นดงันี้ (Spencer; & Spencer. 1993)  
 สมรรถนะกลุ่มที ่ 1 การกระท าและสมัฤทธผิล  (Achievement and Action) ประกอบดว้ย
สมรรถนะ 1) การมุง่ผลสมัฤทธิ ์(Achievement Orientation) 2) การเอาใจใส่ต่อระเบยีบคุณภาพและ
ความถูกตอ้ง (Concern to order, Quality and Accuracy) 3) ความคดิรเิริม่ (Initiative) 4) การ
แสวงหาขา่วสาร (Information Seeking) 
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 สมรรถนะกลุ่มที ่ 2 การบรหิารคนอื่นและการช่วยเหลอื (Helping and Human Service) 
สมรรถนะกลุ่มนี้ประกอบดว้ยสมรรถนะ  1) ความเขา้ใจดา้นปฏสิมัพนัธก์นัระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Understanding) 2) การมุง่สู่บรกิารลกูคา้ (Customer Service Orientation) 
 สมรรถนะกลุ่มที ่ 3 การใชอ้ทิธพิลและผลกระทบ (Impact and Influence) ประกอบดว้ย
สมรรถนะ 1) การใชอ้ทิธพิลและผลกระทบ  2) การตระหนกัถงึองคก์าร (Organization Awareness) 
และ 3) การสรา้งสมัพนัธภาพ (Relationship Building) 
 สมรรถนะกลุ่มที ่ 4 การบรหิารจดัการ (Management) ประกอบดว้ยสมรรถนะ 1) การมุง่
พฒันาคนอื่น (Developing Others) 2) การชีน้ า: การใชอ้ านาจทีม่อียูต่ามต าแหน่งและการยนืกราน 
(Defectiveness: assertiveness and use of position power) 3) การใหค้วามรว่มมอืและท างาน
เป็นกลุ่ม (Teamwork and Cooperation) และ 4) ภาวะการเป็นผูน้ ากลุ่ม (Team Leadership)  
 สมรรถนะกลุ่มที ่ 5 การรูค้ดิ (Cognitive) ประกอบดว้ยสมรรถนะดงันี้  1) การคดิวเิคราะห์  
(Analytic thinking) 2) การคดิรวบยอด (Conceptual Thinking) 3) ความช านาญทางการบรหิาร
จดัการ/วชิาชพี เทคนิค (Technical Professional managerial expertise)  
 สมรรถนะกลุ่มที ่ 6 ประสทิธผิลส่วนตน (Personal Effectiveness) สมรรถนะกลุ่มนี้
ประกอบดว้ย  1) การควบคุมตนเอง  ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) 2) การยดืหยุน่ 
(Flexibility) และ 4) ความมุง่มัน่ต่อองคก์ร (Organizational commitment)  
 

 1.7 ประเภทของสมรรถนะ 
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2547: 11) จ าแนกประเภทของสมรรถนะไว้
สอดคลอ้งกบั ศุภชยั ยาวะประภาษ (2548. 49) ดงันี้ 
 1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นสมรรถนะทีจ่ าเป็นของทุกองคก์รทีจ่ะช่วยให้
การท างานส าเรจ็ สามารถแสดงลกัษณะเฉพาะของบุคคล จ าแนกแยกแยะผูท้ีม่ผีลงานดเีด่นปาน
กลางและสงูออกจากกนั และเป็นสมรรถนะทีส่ ัง่สมและอยูก่บับุคคล 
 2. สมรรถนะทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน หรอืสมรรถนะเฉพาะลกัษณะงาน (Job Related 
Competency) เป็นสมรรถนะทีบุ่คคลทีท่ างานในสายงานใดตอ้งมเีพิม่จากสมรรถนะหลกั มลีกัษณะ
เป็นความรูเ้ฉพาะทาง และทกัษะในการปฏบิตัหิน้าทีห่นึ่งๆ  สามารถพฒันาไดโ้ดยการฝึกอบรมและ
จากประสบการณ์ท างาน 
 

2. แนวคิดสมรรถนะในภาครฐัของไทย 
 ในขณะทีต่่างประเทศหนัมาสนใจแนวคดิเรือ่งสมรรถนะในการบ รหิารทรพัยากรมนุษย ์
ในช่วง 4 – 5 ปีทีผ่่านมา ไดม้กีระแสการปฏริปูระบบราชการ ไดก่้อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงในภาครฐั 
ทัง้ในเชงิโครงสรา้ง การบรหิารจดัการ  วธิปีฏบิตังิาน ตลอดจนการพฒันาศกัยภาพราชการ  จงึมกีาร
น าแนวคดิเรือ่งสมรรถนะมาใชใ้นกระบวนการบรหิารงานบุคคลภาครฐัไ ทย โดยมเีป้าหมายเพื่อให้
ภาครฐัมสีมรรถนะเพิม่ขึน้ โดยเฉพาะสมรรถนะการแขง่ขนัองคก์ารภาครฐั (ศุภชยั ยาวะประภาษ . 
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2548: 13) โดยส านกังาน ก.พ. ไดส้นบัสนุนใหส้่วนราชการและจงัหวดับรหิารทรพัยากรมนุษย ์ตาม
กรอบความส าเรจ็ดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เพื่อใหเ้กดิผลสมัฤทธิ ์ ต่อความส าเรจ็ของส่วน
ราชการ/จงัหวดั (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. 2552) 
 มาตรฐานความส าเรจ็ของการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ม ี5 ดา้น 
 1. ความสอดคลอ้งเชงิกลยทุธิ ์  ส่วนราชการ /จงัหวดัตอ้งมนีโยบาย  แผนงาน การวางแผน
ดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์และพฒันาผูบ้รหิารทุกระดบั 
 2. ประสทิธภิาพของการบรหิารทรพัยากรมนุษย์  หมายถงึ กจิกรรมการบรหิารงานบุคคล  
มคีวามถูกตอ้งทนัเวลา (Accuracy and Timeliness) มกีารน าเทคโนโลยมีาใช ้
 3. ประสทิธผิลของการบรหิารทรพัยากรมนุษย์  หมายถงึ  นโยบาย แผนดา้น HRM ตอ้ง
ก่อใหเ้กดิการรกัษา (Tension) ควา มพงึพอใจ  สนบัสนุนใหเ้กดิการปรบัปรงุและพฒันาระบบ
บรหิารงานบุคคลอยา่งคุม้ค่า มปีระสทิธภิาพ และประสทิธผิล 
 4. ความพรอ้มรบัผดิดา้นบรหิารทรพัยากรบุคคล รบัผดิชอบต่อการตดัสนิใจ 
(Accorentability) และผลการตดัสนิใจอยา่งโปรง่ใสทุกขัน้ตอน 
 5. คุณภาพชวีติกบัความสมดุลระห ว่างชวีติการท างาน  ส่วนราชการ /จงัหวดั ตอ้งมี
นโยบาย แผนงานโครงการ  ทีน่ าไปสู่การพฒันาคุณภาพชวีติ  ท าใหข้า้ราชการเกดิความพงึพอใจต่อ
สภาพแวดลอ้มการท างานมรีะบบงานและบรรยากาศการท างานทีด่ี  มกีารน าเทคโนโลยใีชใ้นการ
ท างาน จดัสวสัดกิารสรา้งความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างฝา่ยบรหิารกบัขา้ราชการ 
 ทัง้นี้ใหน้ าแนวคดิเรือ่งสมรรถนะมาพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลทุกขัน้ตอนการน า
สมรรถนะมาใชใ้นขา้ราชการพลเรอืน 
 ในปจัจบุนัไดม้กีารน าเอาแนวคดิเรือ่งสมรรถนะมาใชใ้นระบบบรหิารงานบุคคลทุกขัน้ตอน 
 สุกญัญา  รศัมธีรรมโชต ิ (2551 : 17-28) ไดก้ล่าวถงึการน าเอาร ะบบสมรรถนะมาใชใ้น
กระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีส่ าคญั 3 ระบบ คอื 
 1. ระบบการสรรหาและคดัเลอืกพนกังานใหม ่ (Competency-Based Recruitment and 
selection) 
 2. ระบบการฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน (Competency-Based Training and 
Development) 
 3. ระบบการบรหิารผลการปฏบิตัิ งาน (Competency-Based Performance Management 
System) 

 

 สมรรถนะส าหรบันักบริหารระดบัสงู 
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืนไดน้ าระบบสมรรถนะมาใชใ้นการอบรม
ผูบ้รหิารระดบัสงู ซึง่ประกอบดว้ย นกับรหิารระดบั 9 หรอืระดบัรองอธบิดี  ผูช้่วยปลดัหรอืเทยีบเท่า  
(ศุภชยั ยาวะประภาษ. 2548: 54-56) อา้งในศูนยท์ดสอบทางการศกึษา คณะครศุาสตรจ์ฬุาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั. มปป.) 
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 โดยส านกังาน ก .พ. ก าหนดเป็นเงือ่นไขว่า ผูม้สีทิธไิดร้บัการเสนอชื่อเพื่อแต่งตัง้ใหด้ ารง
ต าแหน่งนกับรหิารระดบั 9 จากผูท้ีผ่่านการฝึกอบรมหลกัสตูรเตรยีมนกับรหิารระดบัสงู  และผ่านการ
ประเมนิสมรรถนะของนกับรหิาร 4 ดา้น คอื การบรหิารคน  ความรอบรูใ้นการบรหิาร  การบรหิาร
ระบบมุง่ผลสมัฤทธิ ์และการบรหิารอยา่งมอือาชพี  ผูท้ีผ่่านการประเมนิจะมชีื่ออยูใ่นบญัชนีกับรหิาร 
และบญัชดีงักล่าวจะมอีาย ุ2 ปี 
 รายละเอยีดของสมรรถนะหลกัของนกับรหิาร (Executive Core Competency) ทัง้ 4 ดา้น 
มดีงันี้ 
 1. การบรหิารคน ประกอบดว้ย  
  1.1 การปรบัตวัและความยดืหยุน่ (Adapliability and Flexibility)  
  1.2 ทกัษะในการสื่อสาร (Communication)  
  1.3 การประสานสมัพนัธ ์(Collaborativeness)  
 2. ความรอบรูใ้นการบรหิาร ประกอบดว้ย  
  2.1 การบรหิารการเปลีย่นแปลง (Managing Change)  
  2.2 การมจีติมุง่บรกิาร (Customer Service Orientation)  
  2.3 การวางแผนกลยทุธ ์(Strategic Planning)  
 3. การบรหิารแบบมุง่ผลสมัฤทธิ ์ประกอบดว้ย  
  3.1 ความรบัผดิชอบ ตรวจสอบได ้(Accountability)  
  3.2 การท างานใหบ้รรลุผลสมัฤทธิ ์(Achievement Oriented)  
  3.3 การบรหิารทรพัยากร (Human Resource Management) 
 4. การบรหิารอยา่งมอือาชพี ประกอบดว้ย  
  4.1 การตดัสนิใจ (Decision making)  
  4.2 การคดิเชงิกลยทุธ ์(Strategic thinking)  
  4.3 ความเป็นผูน้ า (Leadership) 
 
3. การประยกุตใ์ช้ระบบสมรรถนะในต่างประเทศ 
 ตามทีน่ายโคฟ่ี อนันนั เลขาธกิารสหประชาชาตไิดก้ล่าวแลว้ว่า สมรรถนะเป็นภาษากลาง
ทีจ่ะพดูถงึผลงานและการบรหิารจดัการประเทศต่างๆ ทีเ่ป็นเครอืสมาชกิของสหประชาชาต ิได้
น าเอาสมรรถนะมาใชใ้นกระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคล  โดยพฒันาวจิยัสมรรถนะมาใชใ้น
ภาครฐั ในทีน่ี้จะน าเสนอสมรรถนะของประเทศต่างๆ 6 ประเทศ ดงันี้ 
 1.  ออสเตรเลีย 
   รฐับาลออสเตรเลยีไดท้ าการวจิยัเพื่อสรา้งกรอบชีว้ดัความสามารถ (Capability) ในการ
เป็นผูน้ าไว ้ 5 ประการ และน ากรอบนี้ไปประยกุตใ์ชใ้นกระบวนการต่างๆ เช่น การสร รหา การ
พฒันาความเป็นผูน้ าของนกับรหิารระดบัสงู  การบรหิารจดัการผลการปฏบิตังิาน (Performance 
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Management) กรอบชีว้ดัในการเป็นผูน้ าทีม่คีุณภาพ ประกอบดว้ย 5 กลุ่ม 20 ดา้น (ส านกังาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. 2543) 
   1.1 การเปลีย่นความคดิทางกลยทุธใ์หเ้ป็นรปูรา่ง (Shape Strategic Thinking) 
   1.2 การท างานใหเ้กดิผลสมัฤทธิ ์(Achievement Result)  
   1.3 การเป็นตน้แบบในการท างานและเป็นคนมคีุณธรรม (Exemplifies Personal 
Drive and Integrity)  
   1.4 การสรา้งความสมัพนัธใ์หเ้กดิผลด ี(Cultivates Productive Working 
Relationship) 
   1.5 การสื่อสารและโน้มน้าว (Communicate with Influence)  
 
 2.  แคนาดา 
  แคนาดาไดพ้ฒันาและวจิยัสมรรถนะส าหรบันกับรหิารระดบัสงูและระดบัอื่นๆ และใช้
สมรรถนะนี้ในกระบวนการคดัเลอืก พฒันา และประเมนิความเป็นผูน้ า โดยแบ่งเป็น 14 สมรรถนะ  
  2.1 สมรรถนะดา้นสตปิ ั ญญา (Intellectual Competency) ความรู ้ความสามารถ 
ความคดิเชงิสรา้งสรรค ์(Cognitive, Capability, Creavity)  
  2.2 สมรรถนะการมองอนาคต (Future Building Competencies)  
  2.3 สมรรถนะดา้นการบรหิาร (Management Competency) 
  2.4 สมรรถนะดา้นความสมัพนัธ ์และการตดิต่อ สื่อสาร (Relationship Competency 
and Communication) 
  2.5 สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) ความอดทนต่อความกดดนั 
ความมจีรยิธรรมและค่านิยมสรา้งสรรค์  ความยดืหยุน่ และความมัน่ใจในตนเอง (Stamina/Stress 
Resistance; Ethics and Values; Behavior and Flexibility; Self Confident) (www.psc-efp.ge.ca. 
PSC Staffing Manual Chapter 14 “14.8 Extablishing Qualification; Compelencies.” 
 
 3. เนเธอรแ์ลนด์ 
  สมรรถนะของขา้ราชการระดบัสงูของเนเธอรแ์ลนด ์ทีไ่ดม้าโดยกระบวนการวจิยัพฒันา
แลว้ ประกอบดว้ย (OECD: 2003: 23) 
  3.1 คา่นิยมความเป็นผูน้ า (leadership value) 
  3.2 วสิยัทศัน์ (vision) 
  3.3 ความคดิรเิริม่ (Initiative)  
  3.4 ความสามารถในการวเิคราะหป์ญัญา (The Capability to analyze problem) 
  3.5 ทกัษะในการสื่อสาร (Communication Skill) 
  3.6 การก าหนดเป้าหมายและวธิกีารแกป้ญัหา (Set Objective and Come up with 
Solution) 
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  3.7 ความยดืหยุน่ (Flexibility) 
  3.8 การตอบสนองอยา่งรวดเรว็ 
 
 4.  ฟิลิปปินส์ 
  ฟิลปิปินสไ์ดอ้อกแบบสมรรถนะโดยค านึงแนวโน้มและความตอ้งการในการพฒันาของ
ขา้ราชการ โดยจะค านึงถงึแนวโน้มและความตอ้งการในการพฒันาแต่ละคน โ ดยพฤตกิรรมต่างๆ 
หรอืสมรรถนะจะไดร้บัการสงัเกตจากกลุ่มผูป้ระเมนิทีไ่ดร้บัการอบรมจาก Development Acadeing 
of the Philippiness: DAP ตามสมรรถนะทัง้ 14 ดา้น ดงันี้  
  4.1 ความเป็นผูน้ า (Leadership) 
  4.2 การวางแผนและการจดัองคก์าร (Planning and Organizing) 
  4.3 ความสามารถในการวเิคราะหป์ญัหา (Problem Analysis) 
  4.4 ความสามารถในการใชว้จิารณญาณ (Judgement) 
  4.5 การตดิต่อสื่อสาร (Communicative) 
  4.6 การมุง่ประโยชน์ของผูร้บับรกิาร (Client Service Orientation) 
  4.7 การจดัการกบัความเปลีย่นแปลง (Facilitating Change) 
  4.8 มาตรฐานในการท างาน (Work Standards) 
  4.9 การสรา้งเครอืขา่ย (Building Partnership) 
  4.10 การพฒันาบุคคลอื่น (Developing Others) 
  4.11 ความสามารถในการชกัจงู โน้มน้าว (Persuasiveness)  
  4.12 ความอดทนต่อความกดดนั (Stress Tolerance)  
  4.13 ความไวต่อความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal Sensivity) 
  4.14 การก ากบัตดิตามสารสนเทศ (Information Monitoring) 
 
 5.  สหรฐัอเมริกา 
   สมรรถนะทีไ่ดจ้ากการวจิยัทัง้ภาครฐัและภาคเอกชนสามารถสรปุคุณลกัษณะ 
สมรรถนะ นกับรหิารระดบัสงู (Executive Core Qualification, ECQs) ไว้ 27 ดา้น แบ่งเป็น 5 กลุ่ม 
(ส านกังาน คณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. 2547: 17)  
  5.1 การน าการเปลีย่นแปลง (Leading Change) ประกอบดว้ย สมรรถนะยอ่ยๆ 
Continual Learning; creativity and Innovation; external awareness; flexibility; resilience; 
service motivation; strategic thinking; and vision 
  5.2 การเป็นผูน้ า (Leading People) ประกอบดว้ย conflict management; cultural 
awareness; integrity and honesty; and team building 
  5.3 การท างานทีมุ่ง่ผลสมัฤทธิ ์ (result driven) ประกอบดว้ย accountability; 
customer service; decisiveness; entrepreneurship; problem solving and technical credibility  
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  5.4 ความรอบรูใ้นงาน (Business acumen) ประกอบดว้ย Human resources and 
technology management 
  5.5 การสรา้งแนวรว่ม การตดิต่อสื่อสาร (Building Colitions and Communication) 
ประกอบดว้ย Influence/Negotiation; Interpersonal Skills; Oral Communication; Partnership 
and written Communication 
  EQs แต่ละดา้นจะมคีวามสมัพนัธซ์ึง่กนัและกนั 
 
 6.  สหราชอาณาจกัร 
  สมรรถนะของขา้ราชการระดบัสงู Senior Civil Service Competenciesness ของ 
สหราชอาณาจกัรประกอบดว้ย  
  6.1 การบอกเป้าหมายและทศิทาง (Giving Purpose and Direction) 
  6.2 การเป็นผูน้ า (Making Apersonal Impact)  
  6.3 การคดิอยา่งมกีลยทุธ ์(Thinking Strategy) คดิและหาโอกาสท างานใหส้ าเรจ็ 
  6.4 การสรรหาเพื่อใหไ้ดบุ้คคลทีด่ทีีสุ่ด (Getting the Best form People) 
  6.5 การเรยีนรูแ้ละการพฒันา (Learning and Improving) การผสมผสานและการ
พฒันา และแนวความคดิใหมเ่พื่อพฒันาผลสมัฤทธิ ์
  6.6 การเน้นการใหบ้รกิาร (Focusing on Delivery) การใชเ้งนิอยา่งคุม้ค่า และเกดิ
ผลสมัฤทธิ ์(Achieving value for money and results) 
 
4. การน าระบบสมรรถนะมาใช้ในองคก์รต่าง ๆ 
 ระบบสมรรถนะไดน้ ามาใชใ้นองคก์รทัง้ภาครฐัและเอกชน เพื่อประโยชน์ในการวเิคราะห์
องคป์ระกอบของสมรรถนะในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาสมรรถนะขององคก์รต่าง ๆ  จ านวน 6 
องคก์ร ไดแ้ก่ 
  1. ส านกังาน ก.พ. 
  2. ส านกังานคณะกรรมการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) 
  3. ส านกังานศาลยตุธิรรม 
  4. สถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย ์และบุคลากรทางการศกึษา  
  5. บรษิทั ปตท.จ ากดั (มหาชน)  
  6. สถาบนัอนิโนเทค ประเทศฟิลปิปินส์ 
 

 4.1 ส านักงาน ก.พ.  
 ไดน้ าแนวคดิการน าเอาระบบสมรรถนะมาใชใ้นระบบขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.) ของไทย 
โดยไดศ้กึษาวเิคราะห ์แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัของนกัวชิาการหลายท่าน เช่น ศาสตราจารย ์
David McClelland ทีเ่ขยีนบทความเรือ่ง “Testing for competence rather than for intelligence” 
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ลงในวารสาร “American Psychologist” ในปี 1973 เพื่อน าเสนอผลการวดัผลการศึ กษาแบบใหมท่ี่
ใหค้วามส าคญักบัสมรรถนะ ซึง่มคีวามเหมาะสม ครอบคลุม และสามารถท านายความส าเรจ็ในชวีติ
การท างานของบณัฑติมากกว่าการวดัเชงิพุทธปิญัญา (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน . 
2548: 4) เป็นผูร้เิริม่แนวความคดิเรือ่งสมรรถนะ  , Richard Boyatzis และ Lyle Spencer and 
Signe Spencer ไดจ้ดักลุ่มสมรรถนะไวเ้ป็น 5 กลุ่ม (Spencer & Spencer. 1993) ดงันี้ 
 สมรรถนะกลุ่มที ่1 การกระท าและสมัฤทธผิล (Achievement and Action) ประกอบดว้ย 
 1.  การมุง่ผลสมัฤทธิ ์(Achievement Orientation)  
 2.  การเอาใจใส่ต่อระเบยีบคุณภาพและความถูกตอ้ง (Concern to order, Quality and 
Accuracy)  
 3.  ความคดิรเิริม่ (Initiative)  
 4.  การแสวงหาขา่วสาร (Information Seeking) 
 สมรรถนะกลุ่มที ่2 การบรหิารคนอื่นและการช่วยเหลอื (Helping and Human Service) 
ประกอบดว้ย  
 1.  ความเขา้ใจดา้นปฏสิมัพนัธก์นัระหว่างบุคคล (Interpersonal Understanding)  
 2.  การมุง่สู่บรกิารลกูคา้ (Customer Service Orientation) 
 สมรรถนะกลุ่มที ่3 การใชอ้ทิธพิลและผลกระทบ (Impact and Influence) ประกอบดว้ย  
 1.  การใชอ้ทิธพิลและผลกระทบ  
 2.  การตระหนกัถงึองคก์าร (Organization Awareness)  
 3.  การสรา้งสมัพนัธภาพ (Relationship Building) 
 สมรรถนะกลุ่มที ่4 การบรหิารจดัการ (Management) ประกอบดว้ย  
 1.  การมุง่พฒันาคนอื่น (Developing Others)  
 2.  การชีน้ า: การใชอ้ านาจทีม่อียูต่ามต าแหน่งและการยนืกราน (Defectiveness: 
assertiveness and use of position power)  
 3.  การใหค้วามรว่มมอืและท างานเป็นกลุ่ม (Teamwork and Cooperation)  
 4.  ภาวะการเป็นผูน้ ากลุ่ม (Team Leadership)  
 สมรรถนะกลุ่มที ่5 การรูค้ดิ (Cognitive) ประกอบดว้ย 
 1.  การคดิวเิคราะห ์(Analytic thinking)  
 2.  การคดิรวบยอด (Conceptual Thinking)  
 3.  ความช านาญทางการบรหิารจดัการ /วชิาชพี เทคนิค (Technical Professional 
managerial expertise)  
 สมรรถนะกลุ่มที ่6 ประสทิธผิลส่วนตน (Personal Effectiveness) ประกอบดว้ย  
 1.  การควบคุมตนเอง ความมัน่ใจในตนเอง (Self confidence)  
 2.  การยดืหยุน่ (Flexibility)  
 3.  ความมุง่มัน่ต่อองคก์ร (Organizational commitment)  
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 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2547: 11) ไดจ้ าแนกประเภทของสมรรถนะ
ของ Lyle Spencer and Signe Spencer และไวส้อดคลอ้งกบั ศุภชยั  ยาวะประภาษ (2548: 49) 
ดงันี้ 
 1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นสมรรถนะทีจ่ าเป็นของทุกองคก์รทีจ่ะช่วยให้
การท างานส าเรจ็ สามารถแสดงลกัษณะเฉพาะของบุคคล จ าแนกแยกแยะผูท้ีม่ผีลงานดเีด่นปาน
กลางและสงูออกจากกนั และเป็นสมรรถนะทีส่ ัง่สมและอยูก่บับุคคล 
 2.  สมรรถนะทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน หรอืสมรรถนะเฉพาะลกัษณะงาน (Job Related 
Competency) เป็นสมรรถนะทีบุ่คคลทีท่ างานในสายงานใดตอ้งมเีพิม่จากสมรรถนะหลกั มลีกัษณะ
เป็นความรูเ้ฉพาะทาง และทกัษะในการปฏบิตัหิน้าทีห่นึ่งๆ  สามารถพฒันาไดโ้ดยการฝึกอบรมและ
จากประสบการณ์ท างาน 
 เนื่องจากสมรรถนะเป็นแนวคดิใหมท่ี ่ก .พ. เพิง่เริม่พฒันาน ามาใชเ้มือ่ 2-3 ปีทีผ่่านมา 
ดงันัน้ ในระยะแรกจงึก าหนดใหส้่วนราชการใชส้มรรถนะหลกัในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ดงันี้ 
  1. มุง่ผลสมัฤทธิ ์
  2. บรกิารทีด่ ี
  3. สัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี 
  4. ยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรมและจรยิธรรม 
  5. การท างานเป็นทมี  
 และไดก้ าหนดมาตรฐาน ความรู้ ความสามารถ  ทกัษะ สมรรถนะทีจ่ าเป็นส าหรบัต าแหน่ง
ขา้ราชการพลเรอืนสามญั เพื่อใหส้่วนราชการใช้เป็นแนวทางด าเนินการก าหนดความรู้ความสามารถ 
ทกัษะ และสมรรถนะทีจ่ าเป็นส าหรบัต าแหน่ง ดงันี้ 
 1. มาตรฐานความรูค้วามสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะทีจ่ าเป็นส าหรบัต าแหน่ง
ขา้ราชการพลเรอืนสามญั 
  1.1 มาตรฐานดา้นความรูค้วามสามารถทีจ่ าเป็นส าหรบัการปฏบิตังิานในต าแหน่ง
ประเภททัว่ไป วชิาการ และอ านวยการ ประกอบดว้ย 
   1.1.1 ความรูค้วามสามารถทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิาน 
   1.1.2 ความรูเ้รือ่งกฎหมายและกฎระเบยีบราชการ 
  1.2 มาตรฐานดา้นทกัษะทีจ่ าเป็นส าหรบัการปฏบิตังิานในต าแหน่งประเภททัว่ไป 
วชิาการ และอ านวยการ ประกอบดว้ย 
   1.2.1 การใชค้อมพวิเตอร ์
   1.2.2 การใชภ้าษาองักฤษ 
   1.2.3 การค านวณ 
   1.2.4 การจดัการขอ้มลู 
  1.3 มาตรฐานดา้นสมรรถนะทีจ่ าเป็นส าหรบัการปฏบิตังิานในต าแหน่งประเภททัว่ไป  
วชิาการ และอ านวยการ ประกอบดว้ย 
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   1.3.1 สมรรถนะหลกั 
   1.3.2 สมรรถนะทางการบรหิาร 
   1.3.3 สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานทีป่ฏบิตัิ 
 2. แนวทางการด าเนินการก าหนดความรูค้วามสามารถ  ทกัษะ  และสมรรถนะทีจ่ าเป็น
ส าหรบัต าแหน่งประเภททัว่ไป  วชิาการ  และอ านวยการ  สายงานและระดบั ใหส้่วนราชก ารศกึษา
มาตรฐานและค าอธบิายรายละเอยีดความรูค้วามสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะแลว้ด าเนินการ ดงันี้ 
  2.1 ดา้นความรูค้วามสามารถ  ใหก้ าหนดรายละเอยีดองคค์วามรู ้และระดบัของความรู้
ความสามารถทีจ่ าเป็นส าหรบัการปฏบิตังิานในต าแหน่งของประเภททัว่ไป  วชิาการ และอ านวยการ 
สายงานและระดบัต าแหน่ง 
  2.2 ดา้นทกัษะ  ใหก้ าหนดรายละเอยีด และระดบัของทกัษะทีจ่ าเป็นส าหรบัการ
ปฏบิตังิานในต าแหน่งประเภททัว่ไป วชิาการ และอ านวยการ สายงาน และระดบัต าแหน่ง  ทัง้นี้ส่วน
ราชการอาจก าหนดจ านวนทกัษะเพิม่ขึน้ตามลกัษณะงานไดต้ามความเหมาะสม 
  อนึ่ง ส าหรบัต าแหน่งปร ะเภททัว่ไป  กลุ่มงานทีใ่ชท้กัษะ หรอืความช านาญเฉพาะตวั
ตามทีก่ าหนดในหนงัสอืส านกังาน ก .พ. ที ่นร 1008/ว 17 ลงวนัที ่ 2 กรกฎาคม 2552 ซึง่ลกัษณะ
งานอาจไมจ่ าเป็นตอ้งใชท้กัษะนัน้ๆ ในการปฏบิตัหิน้าทีร่าชการ จะไมก่ าหนดทกัษะนัน้ไวก้ไ็ด้  แต่
ส่วนราชการจะตอ้งวเิคราะหง์านแ ละใหเ้สนอ อ .ก.พ. กรมเพื่อพจิารณาเหน็ชอบ แลว้รายงานให ้
อ.ก.พ. กระทรวง และ ก.พ. เพื่อทราบดว้ย 
  2.3 ดา้นสมรรถนะ ใหก้ าหนดรายละเอยีด และระดบัของสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะ
งานทีป่ฏบิตัอิยา่งน้อย 3 สมรรถนะ  ใหเ้หมาะสมกบัหน้าที ่และความรบัผดิชอบของต าแหน่ง
ประเภททัว่ไป  วชิาการ  และอ านวยการ  สายงาน และระดบัต าแหน่ง  โดยสามารถเลอืกสมรรถนะ
เฉพาะตามลกัษณะงานทีป่ฏบิตัติามทีก่ าหนดไวใ้นค าอธบิายรายละเอยีด ความรูค้วามสามารถ  
ทกัษะ และสมรรถนะ  ตามสิง่ทีส่่งมาดว้ย 2 หรอืเสนอให ้อ .ก.พ. กรมพจิารณาก าหนดสมรรถนะ
เฉพาะตามลกัษณะทีป่ฏบิตัขิองส่วนราช การนัน้กไ็ด้  ส่วนสมรรถนะหลกัและสมรรถนะทางการ
บรหิารใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานที ่ก.พ. ก าหนด ตามสิง่ทีส่่งมาดว้ย 1 
  ทัง้นี้ การก าหนดพฤตกิรรมบ่งชี ้หรอืตวัอยา่งพฤตกิรรมของสมรรถนะหลกั สมรรถนะ
ทางการบรหิาร และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิเพื่อแสดงสมรรถนะของแต่ละ ระดบั 
ใหก้ าหนดตามบทบาทหน้าที ่และความรบัผดิชอบของต าแหน่งประเภททัว่ไป วชิาการ และ
อ านวยการ สายงาน และระดบัต าแหน่ง 
  2.4  ส่วนราชการอาจก าหนดระดบัของความรูค้วามสามารถ  ทกัษะ และสมรรถนะที่
จ าเป็นส าหรบัต าแหน่งประเภททัว่ไป  วชิาการ  และอ านวยการ  สายงานและระดบัใหส้งูขึ้ นตาม
ลกัษณะงานไดต้ามความเหมาะสม 
  2.5  ก าหนดระยะเวลาในการด าเนินการ 
   2.5.1  ก าหนดพฤตกิรรมบ่งชี ้หรอืตวัอยา่งพฤตกิรรมของสมรรถนะหลกัให้
ด าเนินการใหแ้ลว้เสรจ็ภายในวนัที ่30 ธนัวาคม 2552 
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   2.5.2  ก าหนดรายละเอยีดของความรูค้วามสามารถ  ทกัษะ และสมรรถนะเฉพาะ
ตามลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิใหด้ าเนินการใหแ้ลว้เสรจ็ภายในวนัที ่30 กนัยายน 2553 
  2.6  เมือ่ส่วนราชการด าเนินการก าหนดความรูค้วามสามารถ  ทกัษะ และสมรรถนะที่
จ าเป็นส าหรบัต าแหน่งเสรจ็แลว้ ใหเ้สนอ อ .ก.พ. กรมเพื่อพจิารณาเหน็ชอบ แลว้รายงานให ้อ .ก.พ. 
กระทรวง และ ก.พ. ทราบดว้ย 
 
 4.2 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 
 ไดก้ าหนดสมรรถนะหลกัใชส้ าหรบัประเมนิวทิยฐานะครแูละบุคลากรทางการศกึษา ม ี 4 
สมรรถนะดงันี้ (ส านกังาน ก.ค.ศ. 2547: 239 - 311) 
 1. มุง่ผลสมัฤทธิ ์
 2. การบรกิารทีด่ ี
 3. การท างานเป็นทมี 
 4. การคดิวเิคราะห ์
 
 4.3 ส านักงานศาลยติุธรรม 
 เริม่ศกึษาและจดัท ารายการสมรรถนะเมือ่ปี พ .ศ. 2544 โดยมจีดุมุง่หมายครัง้แรกเพื่อหา
สมรรถนะไปใชจ้ดัท าหลกัสตูรในการสอบแขง่ขนัเขา้รบัราชการเป็นขา้ราชการศาลยตุธิรรม ใชเ้วลา
จดัท า 2 ปีเศษ จงึเสรมิโดยน าสมรรถนะดงักล่าวมาจดัประชุม สมัมนาเชงิปฏบิตักิารในกลุ่มผูบ้รหิาร
ระดบัสงูของศาลยตุธิรรม ในทีสุ่ดกไ็ดส้มรรถนะ 4 กลุ่ม รวม 13 รายการ ปรากฏตามตาราง (ณฐัชา 
วรวฒัน์เมธกุีล. 2545: 3) 
 1. ดา้นความรู ้
  - ความรอบรูใ้นงาน 
 2. ดา้นการมปีฏสิมัพนัธ ์
  -  การมมีนุษยส์มัพนัธ ์
  -  การท างานเป็นทมี 
  -  การมจีติส านึกการใหบ้รกิาร 
  -  การใหเ้กยีรตแิละเคารพสทิธขิองผูอ้ื่น 
 3. ดา้นคุณลกัษณะจรยิธรรม 
  - ความซื่อสตัย ์
  -  ความเสยีสละ 
  -  การมทีศันคตทิีด่ ี
  -  ความใฝรู่ ้
  -  ความรบัผดิชอบ ตรวจสอบได ้
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 4. ดา้นการคดิวเิคราะห ์
  - ความคดิเป็นระบบ 
  -  ความคดิเชื่อมโยงเป็นองคร์วม 
  -  ความคดิสรา้งสรรค ์
 
 4.4 สถาบนัพฒันาคร ูคณาจารยแ์ละบคุลากรทางการศึกษา  
 สถาบนัพฒันาคร ูคณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศกึษา ส านกังานปลดักระทรวง
ศกึษาธกิาร กระทรวงศกึษาธกิาร (2552: 17-60) ไดน้ าแนวทางการพฒันาทรพัยากรบุคคล  ตาม
หลกัการสมรรถนะ (Competency – based Approach) มาประยกุตใ์ชเ้พื่อการพฒันาครแูละ
บุคลากรทางการศกึษา ดว้ยการจดัท ารปูแบบสมรรถนะครแูละบุคลากรทางการศกึษาประจ าปี 2551 
– 2552 
 รปูแบบสมรรถนะครแูละบุคลากรทางการศกึษา (Teacher and Educational Personnel 
Competency Model) 
 1.  โครงสรา้งสมรรถนะ ต าแหน่งคร ู(Teacher Competency Model)  
ประกอบดว้ย 9 สมรรถนะ 
  1.1  การออกแบบการเรยีนรูแ้ละพฒันาผูเ้รยีน (Learning Design and Learners 
development) 
  1.2  การบรหิารจดัการชัน้เรยีน (Classroom Management) 
  1.3  การดแูลช่วยเหลอืผูเ้รยีน (Caring and Helping Learners) 
  1.4  จรยิธรรม (Integrity) 
  1.5  การสัง่สมความเชีย่วชาญในการจดัการเรยีนรู ้ (Learning Management 
Expertise) 
  1.6  การสื่อสารและจงูใจ (Communication and Influencing) 
  1.7  การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยเีพื่อการจดัการเรยีนรู ้ (Applied Technology for 
Learning Management) 
  1.8  การสรา้งความสมัพนัธก์บัชุมชนเพื่อการจดัการเรยีนรู ้ (Community Collaboration 
for Learning Management) 
  1.9 การประเมนิและตดิตามผลการจดัการเรยีนรู ้ (Assessing and Monitoring 
Learning Management) 
 2.  โครงสรา้งสมรรถนะ ต าแหน่งผูบ้รหิารส ถานศกึษา (Principal Competency Model) 
ประกอบดว้ย 10 สมรรถนะ 
  2.1  การบรหิารจดัการเชงิกลยทุธ ์(Strategic Management) 
  2.2  ผูน้ าการจดัการเรยีนรู ้(Learning Management Leader) 
  2.3  การบรหิารการเปลีย่นแปลง (Change Management) 
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  2.4 จรยิธรรม (Integrity) 
  2.5 การสื่อสารและจงูใจ (Communication and Influencing) 
  2.6 ความเชีย่วชาญการบรหิารทรพัยากรบุคคล (Human Management Expertise) 
  2.7 การแกป้ญัหาและตดัสนิใจ (Problem Solving and Decision Making) 
  2.8 การรว่มแรงรว่มใจ (Teamwork) 
  2.9 การบรหิารจดัการเทคโนโลยี เพื่อการศกึษา (Information Technology 
Management for Education) 
  2.10 การประเมนิและตดิตามผลการจดัการศกึษา (Assessing and Monitoring 
Educational Management) 
 3.  โครงสรา้งสมรรถนะ ต าแหน่งผูบ้รหิารการศกึษา (Director of Educational Service 
Area Office Competency Model) (ผูอ้ านวยการ และรองผูอ้ านวยการส านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษา) ประกอบดว้ย 10 สมรรถนะ 
  3.1 การบรหิารจดัการเชงิกลยทุธ ์(Strategic Management) 
  3.2 ภาวะผูน้ า (Leadership) 
  3.3 การบรหิารการเปลีย่นแปลง (Change Management) 
  3.4 จรยิธรรม (Integrity) 
  3.5 การส่งเสรมิการจดัการศกึษา (Educational Management Facilitating) 
  3.6 ความเชีย่วชาญการบรหิารทรพัยากรบุคคล (Human Resource Management 
Expertise) 
  3.7 การสื่อสารและจงูใจ (Communication and Influencing) 
  3.8 การแกป้ญัหาและตดัสนิใจ (Problem Solving and Decision Making) 
  3.9 การบรหิารจดัการเทคโนโลยเีพื่อการศกึษา (Information Technology 
Management for Education) 
  3.10 การประเมนิและตดิตามผลการศกึษา (Educational Assessing and Monitoring) 
 4. โครงสรา้งสมรรถนะ ต าแหน่งศกึษานิเทศก ์ (Supervisor Competency Model) 
ประกอบดว้ย 9 สมรรถนะ 
  4.1 การพฒันาศกัยภาพคน (Caring and Developing Others) 
  4.2 การบรหิารการเปลีย่นแปลง (Change Management) 
  4.3 การสัง่สมความเชีย่วชาญทางวชิาการและวชิาชพี (Academic and Professional 
Expertise) 
   4.4 จรยิธรรม (Integrity) 
  4.5 การคดิวเิคราะห ์สงัเคราะห ์(Analytical and Synthetical Thinking) 
  4.6 การสรา้งความสมัพนัธก์บัผูอ้ื่นอยา่งกลัยาณมติร (Friendly Relationship with 
Others) 
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  4.7 การสื่อสารและจงูใจ (Communication and Influencing) 
  4.8 การรว่มแรงรว่มใจ (Teamwork) 
  4.9 การประเมนิและติดตามผลการศกึษา (Educational Assessing and Monitoring) 
 
 4.5 บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน)  
 ไดจ้ดัระบบสมรรถนะของพนกังานไว ้ 9 สายงาน ในแต่ละสายงานยงัแบ่งสมรรถนะ
ออกเป็นสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะสายงาน โดยในแต่ละสายงานจะก าหนดสมรรถนะ  ของ
พนกังานระดบัต่าง ๆ ออกเป็น  3 ระดบั คอื สายงานระดบั 5-7 , 8-9 และ 10-12 ซึง่ไดแ้ก่ ระดบั
ปฏบิตักิาร ระดบัหวัหน้างาน และผูบ้รหิารระดบัสงู โดยสมรรถนะหลกั ประกอบดว้ย 14 สมรรถนะ 
ดงันี้ 
 1. คดิอยา่งเป็นระบบ (Thinking Ability) 
 2. การเรยีนรู้ (Learning Ability) 
 3. ความเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneuship) 
 4. ภาวะผูน้ า (Leadership) 
 5. การบรหิารความเปลีย่นแปลง (Change Management) 
 6. การประสานสมัพนัธแ์ละการท างานเป็นทมี (Collaboration & Teamwork) 
 7. การแกไ้ขปญัหาและตดัสนิใจ (Problem Solving & Decision Making) 
 8. การบรหิารและพฒันาบุคลากร (HRM&HRD) 
 9. ความรูใ้นธุรกจิองคก์ร (Business Knowledge) 
 10. การสื่อความ (Communication) 
 11. การวเิคราะหเ์ชงิกลยทุธธ์ุรกจิ (Strategic Business Acumen) 
 12. การสรา้งคุณค่าจากความสามารถในการบรูณาการ (Strategic Value Integration) 
 13. การเรยีนรูคู้่คา้และลกูคา้ (Customer &Counterpart Learning) 
 14. การบรหิารผูม้สี่วนไดเ้สยี (Stakeholder Management) 
 
 4.6 สถาบนัอินโนเทค ประเทศฟิลิปปินส ์ 
 ไดจ้ดัประชุมนานาชาตเิกีย่วกบัสมรรถนะของครเูอเชยีตะวนัออกเฉียงใต ้ในศตวรรษที ่ 21 
ทีป่ระชุมไดก้ าหนดสมรรถนะ ประกอบดว้ย 11 สมรรถนะ (Seameolnnotech: 2009: International 
Conferrence Document) ดงันี้ 
 1. จดัเตรยีมแผนการเรยีนรูท้ีเ่หมาะสมกบัวสิยัทศัน์และพนัธกจิของโรงเรยีน (Preparing 
appropriate lesson plans in line with the school vision and mission) 
 2. สรา้งสิง่แวดลอ้มทีน่ าไปสู่การเรยีนรู ้(Creating a conducive learning environment) 
 3. พฒันาและใชส้ื่อการเรยีนรูใ้นการสอน (Developing and utilizing teaching and 
learning resources) 
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 4. พฒันาทกัษะการคดิขัน้สงู (Developing higher order thinking skills (HOTS) 
 5. สนบัสนุนการเรยีนรู ้(Facilitating learning) 
 6. เสรมิสรา้งคุณธรรม จรยิธรรมและค่านิยม (Enhancing ethical and moral values) 
 7. พฒันาทกัษะชวีติและอาชพีแก่ผูเ้รยีน (Facilitating the development of learners’ life 
and career skills) 
 8. ประเมนิและวดัผลพฤตกิรรมการเรยีนรูข้องผูเ้รยีน (Assessing and evaluating 
learner performance) 
 9. สนบัสนุนการพฒันาวชิาชพี (Engaging in professional development) 
 10. สรา้งความสมัพนัธก์บัผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีโดยเฉพาะผูป้กครอง (Networking with 
stakeholders especially with parents) 
 11. บรหิารจดัการดา้นสวสัดกิารและดา้นอื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง (Managing students’ welfare 
and other tasks) 
  จากการวเิคราะหส์มรรถนะของ ส านกังาน ก.พ. ส านกังาน ก.ค.ศ. ส านกังานศาลยตุธิรรม  
และบรษิทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) สถาบนัการพฒันาคร ูคณาจารย ์และบุคลากรทางการศกึษา และ 
สถาบนัอนิโนเทค ประเทศฟิ ลปิปินส ์ โดยใชว้ธิกีารวเิคราะหเ์ชงิเนื้อหา  (Content Analysis) มกีาร
ก าหนดสมรรถนะทีเ่หมอืนกนัหรอืใกลเ้คยีงกนั ดงันี้ 
 1.  มุง่ผลสมัฤทธิ ์
 2.  บรกิารทีด่ ี
 3.  สัง่สมความเชีย่วชาญ 
 4.  ท างานเป็นทมี 
 5.  ยดึมัน่ในความถูกตอ้ง 
 6.  การคดิ วเิคราะหแ์ละสงัเคราะห์ 
 7.  การใชอ้ทิธพิลและการจงูใจ 
  8.  การประสานสมัพนัธ์ 
 9.  ความสามารถในการเรยีนรู้ 
 10. ภาษาและเทคโนโลย ี
 11. คุณธรรม จรยิธรรม 
 12. การสื่อสาร 
 สมรรถนะทัง้ 12 ตวันี้ ใชเ้ป็นกรอบความคดิในการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบของสมรรถนะใน
การวจิยัครัง้นี้ 
 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 ส านกังานศาลยตุธิรรม (2544 ) ไดศ้กึษา สมรรถนะของขา้ราชการศาลยตุธิรรม โดยมี
จดุมุง่หมายเพื่อรายการสมรรถนะทีจ่ดัท าขึน้ไปใชใ้นการยกรา่งหลกัสตูรการสอบแขง่ขนัเพื่อบรรจุ
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บุคคลเขา้รบัราชการเป็นขา้ราชการศาลยตุธิรรมและน ารายการสมรรถนะทีไ่ดไ้ปไวบ้นเวบ็ไซต์  เพื่อ
รวบรวมความเหน็และจดัสมัมนาเชงิปฏบิตักิารกลุ่มผูบ้รหิารระดบัสงูของศาลยตุธิรรม จนไดร้ายการ
สมรรถนะหลกั (core competency) ของขา้ราชการศาลยตุธิรรม  4 กลุ่มสมรรถนะ รวม  13 รายการ 
ดงันี้  
 1.  ดา้นความรู ้
   - ความรอบรูใ้นงาน 
 2.  ดา้นการมปีฏสิมัพนัธ์ 
  -  การมมีนุษยส์มัพนัธ ์
  -  การท างานเป็นทมี 
  -  การมจีติส านึกในการใหบ้รกิาร 
  -  การใหเ้กยีรตแิละเคารพสทิธขิองผูอ้ื่น 
 3.  ดา้นคุณลกัษณะ/จรยิธรรม 
  -  ความซื่อสตัย ์
  -  ความเสยีสละ 
  -  การมทีศันคตทิีด่ต่ีอองคก์ร 
  -  ความใฝรู่ ้
  -  ความรบัผดิชอบตรวจสอบได ้
 4.  ดา้นการคดิวเิคราะห์ 
  -  ความคดิเป็นระบบ 
  -  ความคดิเชื่อมโยงเป็นองคร์วม 
  -  ความคดิสรา้งสรรค์ 
   
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (2545 ) ไดศ้กึษา
ภาพรวมผลการประเมนิสมรรถนะหลกัทางการบรหิารของผูไ้ดร้บัการแต่งตัง้ใหด้ ารงต าแหน่งนกั
บรหิารระดบั 9 หรอืรองอ ธบิด ีหรอืเทยีบเท่า ประจ าปี พ .ศ.2545 โดยศกึษาในกลุ่มนกับรหิาร 
จ านวน 33 คน จากการก าหนดสมรรถนะหลกัทางการบรหิาร 12 ดา้น ซึง่แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 
กลุ่ม คอื กลุ่มสมรรถนะทีโ่ดดเด่น ปานกลางและอ่อนแอ โดยกลุ่มสมรรถนะทีโ่ดดเด่น ไดแ้ก่  
 1. การบรหิารการเปลีย่นแปลง  
 2. การท างานใหบ้รรลุผลสมัฤทธิ ์ 
 3. ความเป็นผูน้ า  
 4. การวางแผนเชงิกลยทุธิ ์
 เตอืนใจ  ดลประสทิธิ ์  (2552 : 188-205) ไดศ้กึษาวจิยัเรือ่ง การพฒันาระบบการพฒันา
สมรรถนะของผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาสภาพปจัจบุนัของระบบ
การพฒันาสมรรถนะของผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  ผลการวจิยัพบว่า สภาพปจัจบุนัของระบบ
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การพฒันาสมรรถนะของผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในทุกองคป์ระกอบ กลุ่มตวัอยา่งมีค่วาม
คดิเหน็ว่าทุกองคป์ระกอบ ซึง่มอียู ่11 องคป์ระกอบ เช่น หลกัการการพฒันาสมรรถนะ วตัถุประสงค์ 
บุคลากรทีท่ าหน้าที่ เกีย่วกบัการพฒันาสมรรถนะ  และการประเมนิและรายงานผลการพฒันา
สมรรถนะ มรีะดบัผลการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนปญัหาในทางปฏบิตั ิพบว่า 
 1. ปญัหาดา้นหลกัการพฒันาสมรรถนะ  มปีญัหาการน าหลกัการสู่การปฏบิตัไิมส่อดคลอ้ง
กนัระหว่างหน่วยนโยบายกบัหน่วยปฏบิตั ิ
 2. วตัถุประสงค ์พบปญัหาว่า ขาดการมสี่วนรว่มในการก าหนดวตัถุประสงค ์
 3. บุคลากรทีท่ าหน้าทีเ่กีย่วกบัการพฒันาสมรรถนะยงัมกีารปฏบิตัทิีไ่มเ่ป็นมาตรฐาน
เดยีวกนั 
 4. ดา้นงบประมาณ พบว่ามจี ากดั ไมเ่พยีงพอ 
 5. การด าเนินการพฒันาสมรรถนะของผูบ้รหิาร พบว่ามปีญัหาเกีย่วกบัขาดระบบ  รปูแบบ 
วธิกีารพฒันาทีเ่หมาะสม ระยะเวลาไมเ่หมาะสม 
 6. การประเมนิผลการด าเนินการพฒันาสมรรถนะ พบปญัหาว่าขาดระบบการประเมนิ 
 จากผลการวจิยัของเตอืนใจ ไดร้ายงานใหเ้หน็ว่าระบบการพฒันาสมรรถนะในวงการศกึษา
ยงัมปีญัหาอยูม่าก โดยเฉพาะนโยบายกบัการปฏบิตัไิมส่อดคลอ้งกนั 
 บรรจง ครอบบวัมานะ (2549: บทคดัยอ่ ) ซึง่วจิยัเรือ่ง การศกึษาสมรรถนะหลกัและแนว
ทางการพฒันาสมรรถนะหลกั ดา้นการบรกิารทีด่ขีองโรงพยาบาลชยัภมูิ  วตัถุประสงคข์องการวจิยั
เพื่อศกึษาระดบัสมรรถนะหลกัและแนวทางการพฒันาสมรรถนะดา้นการบรกิารทีด่ี  ผลการวจิยั
พบว่า ระดบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลชยัภมูมิรีะดบัสมรรถนะดา้นบรกิารทีด่ใีนภาพรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณารายขอ้พบว่าพฤตกิรรมการใหบ้รกิารอยูใ่นระดบัมาก 
 ทนุพนัธ์  หริญัเรอืง (2547: บทคดัยอ่ ) ศกึษาสมรรถนะในการบรหิารงานบุคคลของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน เขตการศกึษาที ่ 15 พบว่า 
ค่าเฉลีย่สมรรถนะในการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสงู โดย
สมรรถนะดา้นศลิปะและการถ่ายทอด และโน้มน้าวบุคลากรมคี่าเฉลีย่สงูสุด และดา้นการนิเทศให้
ค าปรกึษามคี่าเฉลีย่ต ่าสุด 
 สุวมิล ว่องวานิช (2546) ไดศ้กึษาคุณลกัษณะและทกัษะของบุคลากรทางการศกึษาทีเ่อือ้
ต่อการปฏริปูการศกึษา  ผลการวจิยัพบว่า ระดบัของคุณลกัษณะและทกัษะทีเ่อือ้ต่อการปฏริปู
การศกึษาทัง้ 9 ดา้นของบุคลากรทางการศกึษามคีุณลกัษณะและทกัษะสงูในทุกๆ ดา้น นอกจากนี้
ผลการวเิคราะหค์วามแปรปรวนพบว่า บุคลากรทางการศกึษาทีม่ตี าแหน่งบรหิาร มคีุณลกัษณะดา้น
ความเป็นผูม้วีสิยัทศัน์ ผูแ้กป้ญัหาเชงิสรา้งสรรค ์ความเป็นผูส้รา้งสรรคค์วามเป็นวชิาชพี  ความเป็น
ผูป้ระกอบการ ความเป็นผูใ้ฝรู่แ้ละพฒันาตนเอง การเป็นผูเ้สรมิพลงัอ านาจ  ทกัษะการสื่อสารในการ
ท างานเป็นทมี และทกัษะการขจดัความขดัแยง้สงูกว่าบุคลากรทางการศกึษาต าแหน่งคร ู
 บุคลากรทางการศกึษาทีม่วีุฒทิางการศกึษาระดบัปรญิญาโทมคีุณลกัษณะ ดา้นความเป็นผูม้ ี
วสิยัทศัน์  ผูแ้กป้ญัหาเชงิสรา้งสรรค์  ความเป็นผูส้รา้งสรรคค์วามเป็นวชิาชพี  ความเป็น
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ผูป้ระกอบการ ความเป็นผูใ้ฝรู่แ้ละพฒันาตนเอง การเป็นผูเ้สรมิพลงัอ านาจ ทกัษะการสื่อสารสนการ
ท างานเป็นทมี และทกัษะการขจดัความขดัแยง้สงูกว่าบุคลากรทางการศกึษาทีม่รีะดบัการศกึษาต ่า
กว่าปรญิญาโท 
 สมนึก ทองเอีย่ม (2550) ไดศ้กึษาเรือ่งการพฒันารปูแบบการพฒันาสมรรถนะทางการ
บรหิารของผูบ้รหิารระดบักลางในมหาวทิย าลยัในก ากบัของรฐั พบว่าการพฒันารปูแบบการพฒันา
สมรรถนะทางการบรหิารของผูบ้รหิารระดบักลางในมหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐัมอีงคป์ระกอบ 3 
ส่วนคอื ส่วนที ่ 1 ส่วนน า ประกอบดว้ยหลกัการและวตัถุประสงคข์องการพฒันารปูแบบการพฒันา
สมรรถนะทางการบรหิาร ส่วนที ่ 2 องคป์ระกอบส าคญัของ รปูแบบการพฒันาสมรรถนะทางการ
บรหิาร ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คอื 1) การประเมนิความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันา  2) การ
เตรยีมการพฒันา ประกอบดว้ย การเตรยีมกลไกการพฒันาสมรรถนะหลกัทางการบรหิารและการ
เตรยีมรปูแบบทีใ่ชใ้นการพฒันาสมรรถนะหลกัทางการบรหิาร 2 ลกัษณะคอื ลกัษณะที่  1 รปูแบบ
ทัว่ไปของการพฒันาสมรรถนะหลกัทางการบรหิาร ลกัษณะที ่ 2 รปูแบบเฉพาะของการพฒันา
สมรรถนะทางการบรหิาร ม ี 4 รปูแบบ คอื รปูแบบที ่ 1 การพฒันาสมรรถนะทางการบรหิารดา้น
ความรอบรูท้างการบรหิาร รปูแบบที ่2 การพฒันาสมรรถนะทางการบรหิารดา้นการบรหิารงานแบบ
มุง่ผลสมัฤทธิ ์รปูแบบที ่ 3 การพฒันาสมรรถนะทางการบรหิารดา้นการบรหิารคน และรปูแบบที ่ 4 
การพฒันาสมรรถนะทางการบรหิารดา้นการพฒันาตนเอง  3) การด าเนินการพฒันาสมรรถนะหลกั
ทางการบรหิารเป็นการน าเสนอแนวทางการน ารปูแบบของการพฒันาสมรรถนะหลกัทางการบรหิาร
ไปด าเนินการพฒันาสมรรถนะทางการ บรหิาร 4) การประเมนิผลการพฒันาสมรรถนะหลกัทางการ
บรหิาร และ 5) การประเมนิผลการด าเนินการ และส่วนที ่3 การน ารปูแบบไปใช้ เงือ่นไขความส าเรจ็
และขอ้ควรพจิารณาของรปูแบบ 
 เยาวมาลย์  หุ่นนิวฒัน์ (2545) ไดศ้กึษาขดีความสามารถของนกัพฒันาทรพัยากร  มนุษย์: 
กรณศีกึษาสถาบนัพั ฒนาครอูาชวีศกึษา  กรมอาชวีศกึษา พบว่า ขดีความสามารถหลกัของนกั
ทรพัยากรบุคคลของสถาบนัพฒันาครอูาชวีศกึษา ประกอบดว้ยขดีความสามารถ 8 ดา้น ซึง่สามารถ
เรยีงล าดบัความจ าเป็นต่อการปฏบิตังิานไดด้งันี้  1) ดา้นการท างานเป็นทมี  2) ดา้นภาวะผูน้ า  3) 
ดา้นทกัษะวชิาชพี  4) ดา้นการสื่อสาร  5) ดา้นการสบืคน้ขอ้มลู  6) ดา้นการบรหิารและจดัการใน
หน้าที ่7 ดา้นใชค้วามคดิ 8) ดา้นความรูค้วามเขา้ใจในองคก์ร 
 เมือ่พจิารณาตามระดบัต าแหน่งพบว่า ในระดบัหวัหน้าฝา่ย จากขดีความสามารถหลกัทัง้ 
8 ดา้นขดีความสามารถดา้นการสบืคน้ขอ้มลูไมไ่ดร้บัเลอืกใหเ้ป็นขี ดความสามารถหลกัตามระดบั
ต าแหน่งในระดบัหวัหน้างานพบว่า ขดีความสามารถหลกัทัง้ 8 ดา้นไดร้บัเลอืกเป็นขดีความสามารถ
ตามระดบัต าแหน่งดว้ยเช่นกนั  แต่การเรยีงล าดบัความจ าเป็นแตกต่างกนั ในระดบัผูป้ฏบิตังิาน
พบว่า ขดีความสามารถดา้นความรูค้วามเขา้ใจในองคก์รและขดีความสามา รถดา้นการใชค้วามคดิ
ไมไ่ดร้บัเลอืกใหเ้ป็นขดีความสามารถในระดบัน้ี 
 วลูคอค และซลูรเีวน (Woolcock; & Sullivan. 1996) ไดศ้กึษาถงึสมรรถนะทีจ่ าเป็นของผู้
บรหิารงาน บุคคลในอนาคต พบว่า ในอนาคตผูบ้รหิารดา้นบุคคลขององคก์ารพงึมสีมรรถนะที่
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ตอ้งการอยู ่ 3 ประการทีถ่อืว่าส าคั ญทีสุ่ดคอื  1) การมคีวามรอบรูใ้นธุรกจิและงานองคก์ารเป็น
อยา่งดี  2) ความสามารถในการขบัเคลื่อนก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง 3) ทกัษะในการโน้มน้าว 
 วฒันาพงษ์ (Wattanapong.  2000) ไดศ้กึษาเรือ่ง The Relationship between Factors 
Impacted by the Economic Crisis and Human Resource Development Roles and Functions 
in Thailand ซึง่ศกึษาการเปลีย่นแปลงของนกัพฒันาทรพัยากรมนุษยต์ัง้แต่เกดิวกิฤตใินปี 2540 
โดยการสมัภาษณ์และการใชแ้บบสอบถามผูท้ีท่ างานเกีย่วขอ้งกบังานดา้นพฒันาทรพัยากรมนุษย์
และนกัพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นภาคธุรกจิทีเ่ป็ นสมาชกิของสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่ง
ประเทศไทย (PMAT) ในปี 2541 พบว่า ผลกระทบทางเศรษฐกจิดา้นเทคโนโลยเีป็นตวัแปรเดยีวทีม่ ี
ส่วนสมัพนัธก์บัการเปลีย่นแปลงในบทบาทของนกัพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์ยา่งมนียัส าคญั และการ
ใชบุ้คคลภายนอกเขา้มาท างานพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ (Outsourcing) นัน้ ไมม่กีารเปลีย่นแปลง 
รวมทัง้มกีารใหค้วามส าคญักบับทบาทนกักลยทุธเ์พิม่ขึน้เพยีงเลก็น้อยจากอดตี  นอกจากนัน้การ
ฝึกอบรมและพฒันาไดร้บัการจดัใหอ้ยูใ่นล าดบัความส าคญัเป็นอนัดบัแรกในการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ การพฒันาบุคลากรเพื่องานในอนาคต  การพฒันาอุปกรณ์การฝึก อบรมและพฒันา  และการ
วจิยัเกีย่วกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์มไ่ดอ้ยูใ่นล าดบัความส าคญัของการพฒันาบุคคล 
 มามอน (Marmon. 2002) ไดศ้กึษาเกีย่วกบัการก าหนดสมรรถนะหลกัของผูบ้รหิารและ
บุคคลทีเ่กีย่วขอ้งกบัการใหบ้รกิารจดัการศกึษาภายใตข้อ้ก าหนดของส่วนกลาง  เครือ่งมอืถูก
พฒันาขึน้โดยการแกไ้ขตามค าแนะน าจากการประชุมรว่มกนัของบุคคลผูเ้ชีย่วชาญระดบัชาติ  และ
น าไปทดลองใชอ้กีครัง้เพื่อขอค าแนะน าในการจดัล าดบัในการส ารวจระดบัชาต ิผลการวจิยั พบว่า 
สมรรถนะหลกัส าหรบัผูบ้รหิารและบุคคลทีเ่กีย่วขอ้งกบัการใหบ้รกิารจดัการศกึษาตามทีก่ าหนด  
จ านวน 18 สมรรถนะ ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นการบรหิาร  การรบับุคคล  การแนะน าหลกัสตูรทัว่ไป  
หลกัสตูรพเิศษ  การหาเงนิมาช่วยเหลอื การตดิตามและประเมนิผล การจดัท าค าของบประมาณ  
สารสนเทศ ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ภาวะผูน้ า การจงูใจ การวางแผน  การพฒันาวชิาชพี  
ความสมัพนัธก์บัชุมชน การสรรหา การสอนและเทคโนโลย ี
 รชิาด และ โบยาสซสิ (Richard; & Boyatzis. 2000) ไดศ้กึษาวจิยัเรือ่งสมรรถนะมา
ยาวนาน โดยรว่มงานกบั David McClelland เขาสรปุแนวคดิจากขอ้คน้พบของเขา ดงันี้ 
 1. หลกัของ Competency Theory of Action & Job Performance (1982) เขาสรปุหลกั
แนวคดิของทฤษฎนีี้ว่า “ผลงานทีด่ทีีสุ่ดเกดิขึน้เมือ่คุณลกัษณะส่วนบุคคล สอดคลอ้ง (bestfit) กบั
ความจ าเป็นในงานและสภาพแวดลอ้มในองคก์าร คุณลกัษณะส่วนบุคคลนี้ประกอบดว้ย ค่านิยม  
สมรรถนะ และความสนใจส่วนบุคคล ส่วนความจ าเป็นในงาน ประกอบดว้ยกจิกรรมงานทีต่อ้งปฏบิตัิ  
รวมทัง้บทบาทและหน้าทีข่องต าแหน่งนัน้ๆ ในองคก์ร  ทางดา้นสภาพแวดลอ้มองคก์รประกอบดว้ย
วฒันธรรมและบรรยากาศในองคก์ร ช่วงของอายทุีธุ่รกจินัน้ประกอบกจิการอยู ่ต าแหน่งระดบักล
ยทุธข์ององคก์ร จดุแขง็ขององคก์ร ตลอดจนบรบิทแวดลอ้มในภาพรวมของธุรกจินัน้ 
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ภาพประกอบ 6  Best fit Theory of Action & Job Performance 
 

  เกีย่วกบัเรือ่งสมรรถนะ Boyatzis เหน็ว่า สมรรถนะเป็นปจัจยัส าคญัแต่ไมเ่พยีงพอใน
การคาดท านายผลการท างานเนื่องจากสมรรถนะเพยีงแต่อธบิายว่าบุคคลท างานอยา่งไร แต่ไมไ่ด้
อธบิายว่าบุคคลจะท างานหรอืไมท่ างาน เพราะอะไร เราจ า เป็นตอ้งรูเ้กีย่วกบัแรงบนัดาลใจและ
ค่านิยมของบุคคลนัน้ดว้ย จงึจะรูไ้ดว้่าเขาจะผกูพนัทุ่มเทใหอ้งคก์รอยา่งไร เราจงึจ าเป็นตอ้งมคีวามรู้
เพิม่เตมิเกีย่วกบัแรงจงูใจและค่านิยมของบุคคลนัน้ เพื่อใหเ้ขา้ใจแน่ชดัว่าบุคคลนัน้มคีวามผกูพนั
มุง่มัน่อยูก่บัองคก์รเพยีงใด  สิ่งนี้จะส่งผลต่อแรงปรารถนาทีบุ่คคลจะน าสมรรถนะทีม่อียูม่าใช ้
(Boyatzis. 2000) 
 2. ความเชื่อมโยงระหว่างสมรรถนะและผลงาน  การศกึษาสมรรถนะจะเป็นประโยชน์ได้
จรงิกต่็อเมือ่ระบุไดว้่าสมรรถนะตวัใดจ าแนกผูป้ฏบิตังิานดเีด่นจากผูป้ฏบิตังิานทัว่ไป  อกีทัง้การใช้
สมรรถนะกลุ่ม (Cluster of Competencies) ท าใหเ้ขา้ใจเรือ่ง Best Fit ไดด้กีว่าการใชส้มรรถนะ
เพยีงรายการเดยีวตามล าพงั (Boyatzis. 1982 และ Boyatzis, Goleman และ Rhee. 2000) 
 3. การพฒันาสมรรถนะในวยัผูใ้หญ่  แต่เดมินกัจติวทิยายอมรบัว่าคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
เช่น บุคลกิภาพ สตปิญัญา พฒันาไดแ้ต่ในวยัเดก็  นกัฝึกอบรมกเ็ชื่อว่าคุณลกัษณะผูน้ านัน้อบรม
พฒันาไมไ่ด ้แต่นกัวจิยัดา้น  Psychotherapy, Cognitive Behavior Therapy, Training and 
education ในช่วงทศวรรษที ่ 1980-1990s ไดพ้สิจูน์แลว้ว่า การพฒันาสมรรถนะนัน้สามารถท าได ้
(Boyatzis. 2000) ศาสตราจารยโ์บยทัซสิและคณะไดร้ว่มกนัพสิจูน์เชงิประจกัษ์แบบต่อเนื่องระยะ
ยาวหลายรุน่ โดยใชห้ลกัสตูร MBA ที ่ Weatherhead School of Management (WSOM), Case 
Western University มกีารวจิยัเปรยีบเทยีบกลุ่มทดลองกบักลุ่มควบคุม และวดัผลการพฒันา

Best Fit 

 Individual 
 Vision, Values 
 Philosophy  
 Knowledge 
 Competencies or ability 
Life Career Stage Style 

Organization 
Culture and Climate 
Structure and System 

Strategic positioning of the org. 
Core Competence 

JOB 
 

Tasks 
Function 

Roles 
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ฝึกอบรมอยา่งต่อเนื่อง พบว่า นั กศกึษาสามารถพฒันาสมรรถนะหลายรายการทีเ่ป็นสมรรถนะของ
ผูบ้รหิารซึง่มผีลงานอนัโดดเด่นได ้และเมือ่เปรยีบเทยีบกบันกัศกึษา  MBA จากมหาวทิยาลยัชัน้
น ากลบัปรากฏว่าขณะทีน่กัศกึษาจากมหาวทิยาลยัชัน้แสดงพฒันาการในกลุ่มวุฒภิาวะทางอารมณ์ 
(Emotional Intelligence) เพยีงรอ้ยล ะ 2 หลงัจบการศกึษา แต่นกัศกึษาหลกัสตูร  MBA ของ 
WSOM ยงัคงพฒันาสมรรถนะในกลุ่มดงักล่าวเพิม่ขึน้รอ้ยละ 47 ในหมวด self awareness และรอ้ย
ละ 75 ในหมวด social awareness ส่วนนกัศกึษา part time ในหลกัสตูรน้ี ซึง่ใชเ้วลาศกึษา 3-5 ปี 
มพีฒันาการดา้น self awareness รอ้ยละ 28 และดา้น social awareness รอ้ยละ 56 เมือ่ตดิตาม
นกัศกึษากลุ่ม part time หลงัจากส าเรจ็การศกึษาแลว้ 2 ปี พบว่านกัศกึษากลุ่มนี้มพีฒันาการ
เพิม่ขึน้อกีจากทีเ่คยวดัไวค้รัง้ก่อนอกีรอ้ยละ 36 ในหมวด self awareness และรอ้ยละ 45 ในหมวด 
social awareness  
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ภาพประกอบ 7  ผลการพฒันาสมรรถนะดา้นเชาวน์อารมณ์ของนกัศกึษาหลกัสตูร  MBA 
 
 ทีม่า: Weatherhead School of Management Case Western Reserve University 
 
 ต่อมาในวงการศกึษาดา้นสมรรถนะ พบว่า ผูค้นส่วนใหญ่มสีมรรถนะแต่ไมน่ ามาใชใ้น
สถานการณ์ต่าง ๆ บุคลากรจ านวนมากแมจ้ะไมม่สีมรรถนะโดดเด่นในองคก์ร  แต่กม็สีมรรถนะใน
ระดบัเดยีวกบัผูม้สีมรรถนะโดดเด่น  แต่เลอืกทีไ่มน่ ามาใชง้าน  (Spencer and Spencer, 1993; และ 
Boyatzis และคณะ. 1996) นอกจากนี้ Boyatzis และ Kolb (2000) ยงัพบอกีว่า สมรรถนะทีพ่วกเขา
ไมน่ ามาท างานบา งครัง้น าไปใชน้อกเวลาท างาน เช่นกจิกรรมอาสาสมคัร  นกัวจิยัพบค าตอบว่า
บุคคลเหล่านี้เลอืกจะไมแ่สดงสมรรถนะดงักล่าว  (These People not to use their ability-that is 

Year After Course 



 42 

That is Competencies or capability) ดงันัน้เจตนารมณ์ส่วนบุคคลจงึเป็นปจัจยัทีส่ าคญัทีสุ่ดในการ
สรา้งความเปลีย่นแปลงในการพฒันา ทัง้ในเชงิความคดิและพฤตกิรรมอยา่งยัง่ยนื 
 Lyle Spencer เป็นหน่ึงในคณะวจิยัของศาสตราจารย ์ McClelland ในยคุตน้ๆ และเป็น
บุคคลทีร่ว่มสรา้งหลกัการ “Just Noticeable Difference (JND) ในการจดัท าสมรรถนะตน้แบบ
เพื่อใหร้ะดบั (Level) เป็นค่าตวัเลขบนแกนเสน้ตรงเดยีวกนัทีม่รีะยะห่างเท่ากนั Spencer สรา้งการ
ยอมรบัในตน้แบบสมรรถนะและการฝึกอบรมตามแนวทางของตนดว้ยการพสิจูน์ในทางคณติศาสตร์
และสถติ ิเช่น วดัค่ารายการสมรรถนะของตน มผีลการจ าแนกผูป้ฏบิตังิานดเีด่นออกจาก
ผูป้ฏบิตังิานส่วนใหญ่ดว้ยการวเิคราะหค์วามแปรปรวน (ANOVA, MANOVA) วดัความคลาดเคลื่อน 
Type I, Type II error เพื่อพสิจูน์ความเชื่อถอืของตน้แบบ  เปรยีบเทยีบกบัผูท้ีม่ผีลการปฏบิตังิาน
และผูท้ีม่สีมรรถนะปานกลางกบัเป้าหมายใน Balanced Score Card หรอืค่าใชจ้า่ยเฉลีย่ต่อบุคลากร 
และค านวณว่าการคดัคนทีม่สีมรรถนะดเี ด่นเขา้สู่ต าแหน่งสามารถสรา้งมลูค่าเพิม่ทางเศรษฐกจิได ้
ซึง่แปลงเป็นตวัเงนิไดเ้ท่าไหร ่และน่ีเป็นทีม่าของแนวคดิเรือ่ง  Economic Value of Competency 
หรอืมลูค่าเพิม่ทางเศรษฐกจิของสมรรถนะ 
 เบนดรูา (Albert Bandura. 1977: 191-215) ไดว้จิยัยนืยนัว่า การเรยีนรูใ้นวั ยผูใ้หญ่
เป็นไปไดแ้ละตอ้งเกดิจากความสมคัรใจ  แนวคดินี้เกดิขึน้ปลายศตวรรษที ่ 1970 และไมเ่พยีงแต่
กล่าวถงึปจัจยัของการเรยีนรู ้แต่ยงัไดอ้ธบิายถงึกระบวนการเรยีนรูว้่าเกดิขึน้ไดอ้ยา่งไร  Bandura 
เป็นอาจารยม์หาวทิยาลยั  Standford เขาไดท้ าการทดลองภายใตช้ื่อการทดลองว่ า The Bobo Doll 
Studies ซึง่เขาพบว่าเวลาเขาฉายภาพยนตรส์ัน้ใหเ้ดก็ด ูและพบว่าเดก็เปลีย่นแปลงพฤตกิรรมใน
ภาพยนตรน์ัน้โดยไมผ่ดิเพีย้น  จงึสรปุผลการวจิยัว่ามนุษยส์ามารถเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมไดโ้ดยไม่
จ าเป็นตอ้งคาดโทษ หรอืสรา้งแรงจงูใจเพยีงเปลีย่นแปลงสิง่ทีเ่หน็ ซึง่เ ขาเรยีกอาการนี้ว่า Modeling 
หรอืการเลยีนจากตน้แบบ ต่อมาพฒันาเป็น  Social Learning Theory และต่อมาเปลีย่นเป็น  
Cognitive Learning Theory Bandura ไดเ้สนอแนวคดินี้ในการพฒันาสมรรถนะในวยัผูใ้หญ่ ตาม
แนว Social Learning Theory ซึง่ประกอบดว้ยปจัจยั 3 อยา่ง คอื พฤตกิ รรม การรบัรู ้และ
สิง่แวดลอ้ม ซึง่มสี่วนก าหนด ซึง่กนัและกนั ความสมัพนัธน์ี้สามารถน ามาใชพ้ฒันาสมรรถนะไดโ้ดย
ผ่านการเลยีนจากตน้แบบ  Modeling ความคดิความเชื่อเกีย่วกบัระดบัความสามารถของตนในเรือ่ง
หนึ่งๆ Perceive Self Efficacy (Bandura. 1977, 1988) การเลยีนแบบตามแนวคดิของ แบนดรูา มี
องคป์ระกอบ 3 อยา่ง คอื 
 1.  ตน้แบบพฤตกิรรม 
 2.  การฝึกฝนโดยมผีูแ้นะน า 
 3.  การปฏบิตัจิรงิ คอืการท าดว้ยตนเองจนส าเรจ็  
 เดวสิ ดบูสิ (David Dubois. 1993 , 2004) ไดท้ าการวจิยัเกีย่วกบัสมรรถนะและสรปุ
งานวจิยัของเขาว่า การพฒันาสมรรถนะของบุคคลสาม ารถพฒันาไดอ้ยา่งเป็นระบบและเป็นขัน้เป็น
ตอน ไมแ่ตกต่างจากการอบรมอื่นๆ  จากงานวจิยัของเขา เขาไดเ้ขยีนหนงัสอื 2 เล่ม เล่มแรกคอื 
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Competency Based Performance Improvement: A Strategy for Organization Change (1993) 
อกีเล่มคอื Competency-Based Human Resources Management (2004) 
 ในหนงัสอืดงักล่าว Dubois ใหค้วามส าคญักบัการมสี่วนรว่ม นบัแต่การมสี่วนรว่มของ
ผูบ้รหิารระดบัสงู และผูบ้งัคบับญัชาของผูอ้ยูใ่นขา่ยเขา้รบัการอบรม ท าใหห้ลกัสตูรการอบรมเป็นที่
ยอมรบั การเชื่อมโยงยทุธศาสตรอ์งคก์รมาเป็นตวัตัง้ในการพฒันาสมรรถนะ จะท าให้ หน่วยพฒันา
ทรพัยากรมนุษยเ์ป็นผูช่้วยในการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หบ้รรลุผลสมัฤทธิ ์  ผูบ้รหิารกจ็ะใหก้าร
ยอมรบั และจะส่งผลใหผู้เ้ขา้อบรมสมรรถนะไดร้บัการพฒันาสมรรถนะมากขึน้  โดยแนวคดิเช่นน้ี 
Dubois พฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมขึน้ น าไปทดลองกบักลุ่มยอ่ย ปรบัปรงุจนเชื่อถอืได้ จงึน าไปอบรม
พฒันาสมรรถนะ แลว้ประเมนิว่าพฒันาคนใหม้สีมรรถนะตามกลยทุธห์รอืไม่ จงึเหน็ไดว้่าความส าเรจ็
ในการอบรมขึน้อยูก่บัหน่วยงานพฒันาทรพัยากรมนุษยว์่าจะสามารถเชื่อมโยงยทุธศาสตรข์อง
องคก์ารเขา้กบักระบวนการพฒันาสมรรถนะใหไ้ดผ้ล มกีารพฒันาสมรรถนะของบุคลากรให้
ขบัเคลื่อนยทุธศาสตรไ์ดส้ าเรจ็หรอืไม่ 
 องคก์ารสหประชาชาตไิดใ้หค้วามเหน็เกีย่วกบัสมรรถนะในระบบราชการของประเทศต่างๆ 
ในทศันะขององคก์ารสหประชาชาต ิโดยไดก้ล่าวไวใ้นรายงานหวัขอ้ Unlocking the Human 
Potential for Public Sector Performance (องคก์ารสหประชาชาติ . 2005; อา้งใน ส านกังาน ก .พ. 
2552) มใีจความสรปุว่า ภาคราชการของบรรดาประเทศสมาชกิมตีน้แบบการบรหิาร 3 หลกั คอื 
Public Administration, Public Management และ Responsive Government และกล่าวถงึ การ
พฒันาทรพัยากรมนุษยว์่าระบบงาน Public Management และ Responsive Governances ไดใ้ช้
สมรรถนะเป็นองคป์ระกอบในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์โดยเฉพาะระบบ  Responsive 
Governance ใชส้มรรถนะและทกัษะในการตดิต่อประสานงาน  นายโคฟ่ี อนันนั อดตีเลขาธกิาร
องคก์ารสหประชาชาต ิไดก้ล่าวถงึการน าสมรรถนะมาใชใ้นระบบบรหิารและพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ว่า “ขา้พเจา้หวงัว่ าสมรรถนะจะช่วยใหเ้กดิภาษากลางรว่มกนัในการพดูถงึผลงานและการบรหิาร
จดัการทีเ่ป็นเลศิไดอ้ยา่งชดัเจน เป็นรปูธรรม  ขา้พเจา้เชื่อว่าทศันะทีต่รงกนัว่ามาตรฐานทีเ่รา
ตอ้งการไปถงึคอือะไร จะช่วยใหเ้ราเตรยีมองคก์รรบัมอืกบัความทา้ทายไดใ้นศตวรรษที ่ 21 ได้
อยา่งไรไดด้ยีิง่ขึ้ น การน าตน้แบบสมรรถนะการใชอ้ยา่งครบวงจรเป็นสิง่ส าคญัในการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยท์ีด่ใีนภาครฐั การใชแ้นวทางเดยีวกนัในการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ุกอยา่งจะช่วย
ใหม้ัน่ใจไดว้่าจะสามารถบรหิารจดัการบุคคลในภาครฐัใหก้ารสนบัสนุนเป้าหมายของรฐับาลไดอ้ยา่ง
มปีระสทิธภิาพ อกีทัง้ช่วยใหม้ัน่ใจว่าระบบการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลในภาพรวมจะส่งผลที่
ยิง่ใหญ่กว่าผลของกจิกรรมยอ่ยๆ แต่ละรายการรวมกนั (The HRM whole is greater than sum of 
the individual activities)” 
  ฮามรนิ (Hamlin. 1990: 5-6) ไดศ้กึษาวจิยัเกีย่วกบัสมรรถนะของผูบ้รหิารโรง เรยีน
มธัยมศกึษา พบว่า  คุณลกัษณะทีเ่ป็นสมรรถนะของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยม ประกอบดว้ย 1) การ
แสดงออกถงึความสนใจและมสี่วนรว่มกบัทมีงาน  2) มบีุคลกิลกัษณะทีด่ใีนการจดัการองคก์าร  3) 
แสดงออกถงึการรกัษามาตรฐานของงานโดยตดิตามอยา่งใกลช้ดิ  ใหก้ารช่วยเหลอืบุคลากรเมือ่มี
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ความจ าเป็น 4) ใหแ้นวทาง ก าลงัใจ และสนบัสนุนผูร้ว่มงาน 5) ปรกึษาหารอืรว่มกนักบัคณะท างาน
ในการตดัสนิใจ  ยอมรบัความคดิเหน็ในการบรหิารแบบมสี่วนรว่ม 6) ตื่นตวัต่อความเปลีย่นแปลง
ดา้นนวตักรรม และพฒันาปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมของบุคคลทีต่่อตา้นสิง่ใหม่ๆ  จนเกดิความสมดุล 7) 
มปีระสทิธภิาพในการมอบหมายงาน 
 

 



บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจยั 

 
 จากแนวความคดิทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ซึง่ไดน้ าเสนอในบทที ่ 2 ผูว้จิยัใช้
หลกัการในแนวคดิ ทฤษฎ ีและผลการวจิยัต่าง ๆ นัน้เป็นแนวทางและเป็นกรอบในการศกึษาวจิยั
การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบสมรรถนะหลกัเพื่อใชใ้นการประเมนิขา้ราชการ กรณี ศกึษาส านกังาน
คณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) ซึง่มแีนวทางในการด าเนินการ
ศกึษา  ดงันี้ 
 1. การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4. การจดัท าและวเิคราะหข์อ้มลู 
 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้ คอื ขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการคร ู            
และบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) จ านวน 203 คน โดยผูว้จิยัไดท้ าการศกึษากลุ่มตวัอยา่ง
ประชากรในส านกังานคณะกรรมการ ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการ ศกึษา (ก.ค.ศ.) ไดแ้ก่ 
ขา้ราชการต าแหน่งนกัทรพัยากรบุคคล สายงานประเภทวชิาการ ในระดบัปฏบิตักิาร ระดบัช านาญ
การ ระดบัช านาญการพเิศษ จ านวน 157 คน ซึง่ใชว้ธิสีุ่มอยา่งงา่ย 
 
ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั 
 1.  ศกึษาเอกสาร ต ารา และ งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบสมรรถนะ
หลกัเพื่อใชใ้นการประเมนิขา้ราชการ 
 2.  ศกึษาหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารสรา้งเครือ่งมอืจากต ารา เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 3.  สรา้งเครือ่งมอื เพื่อศกึษาการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบสมรรถนะหลกัเพื่อใชใ้นการ
ประเมนิขา้ราชการ 
 4.  น าเครือ่งมอืทีส่รา้งและพฒันาขึน้เสนอใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาวทิยานิพนธเ์พื่อตรวจสอบ 
 5.  น าเครือ่งมอืใหผู้เ้ชีย่วชาญทีม่คีวามรูแ้ละประสบการณ์ เพื่อพจิารณาและตรวจสอบ
ความเทีย่งตรงของเนื้อหา (Content validity) 
 6.  น าเครือ่งมอืทีไ่ดป้รบัปรงุแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มประชากรทีป่ฏบิตังิาน 
ในหน่วยงานทีไ่มไ่ดเ้ป็นกลุ่มทีเ่ลอืกเป็นกลุ่มตวัอยา่ง แลว้น าขอ้มลูไปหาความเชื่อมัน่ (Reliability)  
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 7.  ปรบัปรงุเครือ่งมอืทีท่ดลองใชใ้หถู้กตอ้งและเหมาะสม 
 8.  จดัพมิพเ์ครือ่งมอืเพื่อน าไปใช้ 
 

วิธีการหาคณุภาพแบบสอบถาม 
 1. การหาค่าความเทีย่งตรง (Validity)  ของแบบสอบถามผูว้จิยัไดส้รา้งเครือ่งมอืใน 
การเกบ็รวบรวมขอ้มลู  โดยการศกึษา คน้ควา้และทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้ง  และน าให้
อาจารยท์ีป่รกึษาและผูเ้ชีย่วชาญพจิารณา ตรวจสอบ แลว้น ามาปรบัปรงุเพื่อใหม้เีนื้อหา และขอ้
ค าถามต่าง ๆ ตรงกบักรอบแนวคดิในการศกึษาทีต่อ้งการจะวดั 
 2.  การหาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามโดยหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา ของครอนบคั 
(Cronbach’s Alpha) (ศุภชยั  ยาวะประภาษ.2544: 8-11) 
 
         สตูร 

         
 
  โดยที ่
         แทน  สมัประสทิธิข์องความเชื่อมัน่ 
        k          แทน  จ านวนขอ้ของแบบสอบถาม 
      S2

i  แทน  ความแปรปรวนของแบบสอบถามแต่ละขอ้ 

      S2
i  แทน  ความแปรปรวนของแบบสอบถามทัง้ชุด  

 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนต่อไปนี้ 
 1. ท าหนงัสอืขออนุญาตจากมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒประสานมติรถงึเลขาธกิาร
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) 
 2.  น าแบบสอบถามแจกใหแ้ก่กลุ่มตวัอยา่ง 
 3.  ผูว้จิยัรวบรวมแบบสอบถามแลว้น าขอ้มลูมาวเิคราะหท์างสถติิ 
 
การจดัท าและวิเคราะหข้์อมลู 
 ผูว้จิยัท าการวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปู SPSS ในการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ                  
(Factor Analysis) 
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 การวิเคราะหข้์อมลูจากแบบสอบถามซึง่เป็นขอ้มลูเชงิคุณภาพโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา 
(Description Statistic) ดงันี้   
   ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มู ลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 
ต าแหน่ง อาชพี ประสบการณ์การท างาน ผูว้จิยัจะเลอืกใชค้่ารอ้ยละ (Percentage) เพื่อบรรยาย
คุณลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัความเหมาะสมของสมรรถนะหลกั 12 สมรรถนะ ประกอบ
ไปดว้ย 57 ค าถาม ในแบบส อบถามเป็นแบบส ารวจรายการ (Check list) ซึง่เป็นมาตรจดัอนัดบั       
(Rating Scale) เป็นมาตรจดัอนัดบัคุณภาพ 5 ระดบั  
   
 เกณฑก์ารแปลความหมาย 
 คะแนนเฉลีย่  4.21 – 5.00  หมายถงึ เหมาะสมมากทีสุ่ด 
 คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20  หมายถงึ เหมาะสมมาก 
 คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40  หมายถงึ เหมาะสมปานกลาง 
 คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60  หมายถงึ เหมาะสมน้อย 
 คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80  หมายถงึ เหมาะสมน้อยทีสุ่ด 
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 1. สถติพิรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่และส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน ใชส้ าหรบัอธบิายลกัษณะขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัองคป์ระกอบส่วนบุคคล และขอ้มลู
เกีย่วกบัความเหมาะสมของสมรรถนะหลกั  
 2. การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ (Factor Analysis) โดยใชเ้ครือ่งคอมพวิเตอร ์โปรแกรม
ส าเรจ็รปู SPSS 
  2.1 ทดสอบค่าความเหมาะสมของขอ้มลู KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ซึง่ KMO คอื 
ค่าทีใ่ชว้ดัความเหมาะสมของขอ้มลูตวัอยา่งทีจ่ะน ามาวเิคราะหโ์ดยเทคนิค  Factor Analysis  เพื่อ
ตรวจสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรว่ามคีวามเหมาะสมกบัเทคนิค Factor  Analysis หรอืไม ่ดงันี้ 
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   r = ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธซ์ึง่ท าใหค้่า 0 < KMO < 1 

 
  2.2 ค านวณค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องตวัแปรแต่ละตวัโดยใชส้ตูรของเพยีรส์นัแสดง                       
ออกมาในรปูเมตรกิชส์มัพนัธ ์ พรอ้มทัง้ทดสอบความมนียัส าคญัของเมตรกิซส์หสมัพนัธ์ 



 48 

  2.3 น าตวัแปรทีม่สีหสมัพนัธก์บัตวัแปรอื่นอยา่งมนียัส า คญัไปสกดัตวัประกอบ (Factor 
Extraction) ซึง่ผูว้จิยัไดท้ดลองสกดัดว้ยวธิอีงคป์ระกอบหลกั (Principal Component Analysis: 
PCA)   
  2.4 การหมนุแกนองคป์ระกอบ (Factor Rotation) แบบมมุฉาก (Orthogonal Rotation) 
ดว้ยวธิวีารแิมกซ ์ (Varimax) ผูว้จิยัพจิารณาตวัประกอบตามเกณฑด์งันี้ คอื ตวัประกอบทีส่ าคญันัน้                     
ตอ้งมคี่าไอเกน  (Eigenvalues)  มากกว่าหรอืเท่ากบั 1.0   
  2.5  การเลอืกน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading)  
  2.6  การตัง้ชื่อองคป์ระกอบ (กลุ่มตวัแปร) ใหม ่  
 

 



 

บทท่ี 4  
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 

สญัลกัษณ์ในการวิเคราะหแ์ละการแปลผล  
 การวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลความหมายของผลการวเิคราะหข์อ้มลู  ผูว้จิยัก าหนด
สญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูดงันี้   
 

n = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  

x  = ค่าเฉลีย่  
S.D. = ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน  
Sig หรอื P = ค่าความน่าจะเป็นในการทดสอบสมมตฐิาน 
x ’s = ตวัแปร 

 

การวิเคราะหข้์อมลู 
 การวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัด าเนินการตามล าดบัขัน้ตอน ดงันี้  
 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
  1.  ขอ้มลูเกีย่วกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 1 ขอ้มลูเกีย่วกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   
 ชาย 51 32.48 
 หญงิ 106 67.52 
 รวม 157 100.00 
2.  อาย ุ   
 20 – 29 ปี 12 7.64 
 30 – 39 ปี 73 46.50 
 40 – 49 ปี 51 32.48 
 50 – 59 ปี 21 13.38 
 รวม 157 100.00 
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ตาราง 1 (ต่อ)  
 

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
3. ระดบัการศึกษา   
 ปรญิญาตร ี 69 43.95 
 ปรญิญาโท 86 54.78 
 ปรญิญาเอก 2 1.27 
 รวม 157 100.00 
4. ประเภทข้าราชการ   
 วชิาการ 157 77.34 
 รวม 157 77.34 
5. ระดบัต าแหน่ง   
 ปฏบิตักิาร 27 17.20 
 ช านาญการ 113 71.97 
 ช านาญการพเิศษ 17 10.83 
 รวม 157 100.00 
6. ประสบการณ์ท างาน   
  1 – 9 ปี 56 35.67 
 10 – 19 ปี 75 47.77 
 20 – 29 ปี 12 7.64 
 30 – 39 ปี 13 8.28 
 40 – 49 ปี 1 0.64 
 รวม 157 100.00 

 
 จากตาราง 1 ขอ้มลูเกีย่วกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม พบ ว่า ผูต้อบ
แบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ  คดิเป็นรอ้ยละ 67.52 มอีายสุ่วนใหญ่ระหว่าง 30 – 39 ปี คดิ
เป็นรอ้ยละ 46.50 มวีุฒกิารศกึษาส่วนใหญ่ในระดบั ปรญิญาโท คดิเป็นรอ้ยละ 54.78 ประเภท
ขา้ราชการสายวชิาการ มตี าแหน่งส่วนใหญ่ในระดบัช านาญการ  คดิเป็นรอ้ยละ 71.97 และมี
ประสบการณ์การท างานส่วนใหญ่ระหว่าง 10 – 19 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 47.77 
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 2. การศกึษาสมรรถนะทีเ่หมาะสมกบัขา้ราชการส านกังาน ก .ค.ศ.  
 
ตาราง 2 ค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความเหมาะสมของตวัแปรทีใ่ชว้ดัสมรรถนะของ  
     ขา้ราชการส านกังาน ก.ค.ศ.  
 

สมรรถนะ x  S.D. แปลผล 
1. ท าความเขา้ใจเรยีนรูง้านในหน้าทีอ่ยา่งถ่องแท้ 3.78 0.76 มาก 
2. มุง่ท างานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมายหรอืเหนือกว่าเป้าหมาย 3.72 0.80 มาก 
3. มุง่สรา้งสรรคพ์ฒันางานอยา่งต่อเนื่อง 3.68 0.79 มาก 
4. เผยแพรผ่ลงานทีป่ระสบผลส าเรจ็อยา่งยอดเยีย่ม 3.48 0.70 ปานกลาง 
5. รว่มปฏบิตังิานของหน่วยงานใหเ้หมอืนกบังานใน 
     หน้าทีข่องตน 

3.51 0.96 มาก 

6. ใหบ้รกิารดว้ยท่าททีีเ่ป็นมติรสุภาพ 3.72 1.00 มาก 
7. ใหข้อ้มลูขา่วสรแก่ผูร้บับรกิารถูกตอ้งครบถว้น 3.63 0.94 มาก 
8. แจง้ผูร้บับรกิารทราบความคบืหน้าในการด าเนินการ 
     เรือ่งหรอืขัน้ตอนต่าง ๆ 

3.52 0.76 มาก 

9. ประสานงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่นเพื่อ  
     อ านวยความสะดวกแก่ผูร้บับรกิาร 

3.48 0.88 ปานกลาง 

10. ใหบ้รกิาร อ านวยความสะดวกจนผูร้บับรกิารบรรลุ  
     วตัถุประสงคข์องการตดิต่อราชการ 

3.61 0.92 มาก 

11. ศกึษาหาความรู ้สนใจเทคโนโลยแีละความรูใ้หม ่ๆ  
     ในสาขาอาชพีของตน 

3.66 0.92 มาก 

12. พฒันาความรู ้ความสามารถเกีย่วกบังานในหน้าที่และ 
     เทคโนโลยทีีเ่กีย่วขอ้ง ซึง่อาจมผีลกระทบกบัการ 
    ปฏบิตังิาน 

3.62 0.90 มาก 

13. มคีวามรอบรูแ้ละตดิตามในเทคโนโลยแีละองคค์วามรู ้
     ใหม ่ๆ ในสาขาอาชพีของตน หรอืทีเ่กีย่วขอ้งซึง่อาจ 
     มผีลกระทบต่อการปฏบิตัหิน้าทีข่องตน 

3.67 0.74 มาก 

14. สามารถน าวชิาการ ความรูห้รอืเทคโนโลย ี 
     มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏบิตังิานในหน้าที ่

3.66 0.77 มาก 

15. สามารถแกป้ญัหาทีอ่าจเกดิจากการน าเทคโนโลยมีา 
     ใชใ้นการปฏบิตัหิน้าทีร่าชการ 

3.68 0.78 มาก 
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ตาราง 2 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ x  S.D. แปลผล 
16. ปฏบิตัหิน้าทีด่ว้ยความซื่อสตัยส์ุจรติ 4.45 0.80 มาก 
17. ปฏบิตัหิน้าทีอ่ยา่งเสมอภาค เป็นธรรมไมเ่ลอืกปฏบิตัิ 4.45 0.76 มาก 
18. แสดงใหเ้หน็ถงึความมจีติส านึกในความเป็นขา้ราชการ 4.49 0.75 มาก 
19. ยดึหลกัจรรยาบรรณแห่งวชิาชพีและจรรยาบรรณ 
      ของขา้ราชการ ไมเ่บีย่งเบน ดว้ยอคตหิรอืผลประโยชน์ 

4.34 0.78 มาก 

20. ท างานเพื่อส่วนรวม ยอดเสยีสละความสุขส่วนตน 4.10 0.82 มาก 
21. รว่มมอืท างานกบักลุ่ม อยา่งมสีมัพนัธภาพทีด่ ี 3.85 0.83 มาก 
22. สนบัสนุนการตดัสนิใจของทมีและท างาน ในส่วนที ่
      ตนไดร้บัมอบหมาย 

3.71 0.81 มาก 

23. กล่าวถงึเพื่อนรว่มงานในเชงิสรา้งสรรคแ์สดงความ 
      เชื่อมัน่ 

3.59 0.79 มาก 

24. รบัฟงัความคดิเหน็จากเพื่อนของสมาชกิในทีมและ 
       เตม็ใจเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น 

3.67 0.89 มาก 

25. ตดัสนิใจวางแผนรว่มกบัในทมีจากความเหน็ของ 
      เพื่อนรว่มทมี 

3.65 0.83 มาก 

26. สามารถวเิคราะหส์ภาพปจัจบุนั ปญัหาและความ 
 ตอ้งการปรบัปรงุแกไ้ข พฒันางาน 

3.48 0.66 ปานกลาง 

27. สามารถท าความเขา้ใจสิง่ต่าง แยกแยะ ประเดน็ 
      ส่วนยอ่ย ๆ อยา่งมหีลกัการ 

3.48 0.70 ปานกลาง 

28. สามารถสงัเคราะหร์วบรวมสิง่ต่าง ๆ มาจดัเป็น 
      ระบบเพื่อแกป้ญัหา หรอืพฒันางาน 

3.52 0.76 มาก 

29. สามารถวเิคราะหอ์งคก์าร หรอืงานเพื่อพฒันาและ 
      แกป้ญัหาได ้

3.45 0.84 ปานกลาง 

30. มคีวามสามารถคดิอยา่งเป็นระบบ คดิเชื่อมโยงเป็น 
      องคร์วม และคดิอยา่งสรา้งสรรค ์

3.38 0.82 ปานกลาง 

31. ฝึกฝนการฟงั พดู อ่าน เขยีน อยูต่ลอดเวลา 3.50 0.78 มาก 
32. เรยีนรูว้ธิกีารโน้มน้าว จงูใจผูอ้ื่นใหค้ลอ้ยตามในการ 
      ปฏบิตังิานเบือ้งตน้ประสบความส าเร็จ 

3.48 0.74 ปานกลาง 

33. ใชท้กัษะการสื่อสารและจงูใจแก่ผูร้ว่มงาน หรอืผูอ้ื่น 
      ในการปฏบิตังิาน 

3.51 0.72 มาก 
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ตาราง 2 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ x  S.D. แปลผล 
34. ใชก้ลยทุธส์ื่อสารและจงูใจแบบใหทุ้กฝา่ยไดร้บัประโยชน์ 3.44 0.73 ปานกลาง 
35. มมีนุษยสมัพนัธท์ีด่กีบัเพื่อนรว่มงาน ผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูเ้กีย่วขอ้ง 
3.65 0.87 มาก 

36. สรา้งความเขา้ใจอนัดรีว่มกนัระหว่างเพื่อรว่มงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.62 0.84 มาก 

37. รว่มในกจิกรรมของหน่วยงานและสงัคม 3.52 0.81 มาก 
38. มคีวามสามารถในการตดิต่อประสานงาน 3.55 0.75 มาก 
39. สรา้งเครอืขา่ยการมสี่วนรว่มจากผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง 3.47 0.68 ปานกลาง 
40. มคีวามสามารถในการเขา้ถงึแหล่งขอ้มลู ต่าง ๆ 3.61 0.73 มาก 
41. มกีารจดัการความรู ้ 3.70 0.75 มาก 
42. น าความรูม้าใชพ้ฒันางานและองคก์ร 3.66 0.79 มาก 
43. เผยแพรค่วามรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตังิานต่อเพื่อน

รว่มงาน องคก์ร และสงัคม 
3.50 0.82 มาก 

44. มคีวามสามารถในการศกึษาวเิคราะหป์ญัหาของงาน
ปญัหาขององคก์ร 

3.43 0.81 ปานกลาง 

45. มคีวามสามารถในการเลอืกแนวคดิ ทฤษฎ ีและนวตักรรม
มาแกป้ญัหาของงาน 

3.43 0.85 ปานกลาง 

46. มคีวามสามารถเลอืกวธิกีาร นวตักรรมแกป้ญัหาที่
เหมาะสม 

3.41 0.79 ปานกลาง 

47. ด าเนินการวจิยัพฒันาแนวทางแกป้ญัหา 3.13 0.80 ปานกลาง 
48. มคีวามสามารถสรปุผลรายงานการวจิยัและเผยแพร ่ 3.22 0.76 ปานกลาง 
49. น าผลการวจิยัมาแกป้ญัหาการท างาน 3.19 0.78 ปานกลาง 
50.  มกีารพฒันาดา้นภาษาและเทคโนโลยอียา่งต่อเนื่อง 3.43 0.75 ปานกลาง 
51.  มคีวามสามารถในการสื่อสารดา้นภาษาต่างประเทศ 3.41 0.87 ปานกลาง 
52.  มคีวามสามารถดา้นการใชค้อมพวิเตอรแ์ละอนิเตอรเ์น็ต 3.69 0.86 มาก 
53.  มคีวามสามารถในการฟงั พดู อ่าน เขยีน 

ภาษาต่างประเทศ เพื่อประโยชน์ในการพฒันางาน 
3.00 0.79 ปานกลาง 

54. ใชเ้ทคโนโลยใีนการพฒันางาน 3.18 0.92 ปานกลาง 
55. การพฒันาความสามารถดา้นการพดู ฟงั อ่าน เขยีน อยา่ง

ต่อเนื่อง 
3.03 0.92 ปานกลาง 
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ตาราง 2 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ x  S.D. แปลผล 
56. มคีวามสามารถในการสื่อสารทัง้ภาษาท่าทางอยา่ง

สรา้งสรรค ์
3.04 0.89 ปานกลาง 

57. ช่วยสื่อสารเพื่อนรว่มงานใหม้คีวามเขา้ใจต่องานและ
องคก์ร 

3.45 0.83 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 2 ค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความเหมาะสมของตวัแปรทีใ่ชว้ดั
สมรรถนะของขา้ราชการส านกังาน ก .ค.ศ. พบว่า ตวัแปรทีม่คีวามเหมา ะสมมากทีสุ่ด คอื แสดงให้
เหน็ถงึความมจีติส านึกในความเป็นขา้ราชการ ( x  = 4.49 , S.D. = 0.75) รองลงมาคอื ปฏบิตัิ
หน้าทีอ่ยา่งเสมอภาค เป็นธรรมไมเ่ลอืกปฏบิตั ิ ( x  = 4.45 , S.D. = 0.76) และปฏบิตัหิน้าทีด่ว้ย
ความซื่อสตัยส์ุ จรติ ( x  = 4.45, S.D. = 0.80) ตามล าดบั ส่วนตวัแปรทีม่คีวามเหมาะสมน้อยทีสุ่ด
คอื มคีวามสามารถในการฟงั พดู อ่าน เขยีน ภาษาต่างประเทศ เพื่อประโยชน์ในการพฒันางาน 
( x  = 3.00, S.D. = 0.79) 
  
 2. การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชเ้ครือ่งคอมพวิเตอร ์โปรแกรมส าเรจ็รปู SPSS 
  2.1  ค านวณค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องตวัแปรแต่ละตวั โดยใชส้ตูรของเพยีรส์นั
แสดงออกมาในรปูเมตรกิซส์มัพนัธ ์พรอ้มทัง้ทดสอบความมนียัส าคญัของเมตรกิซส์หสมัพนัธ์  โดย
ผูว้จิยัน าคะแนนจากแบบวดัสมรรถนะจาก 6 องคก์ร รวมทัง้หมด 57 ตวัแปร มาค านวณหาค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ดงัตาราง 3 
 
 
 



 

 
ตาราง 3 เมตรกิซแ์สดงค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัขององคป์ระกอบสมรรถนะจาก 6 องคก์รรวม      
 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 X19 X20 
X1 1.00 0.73** 0.75** 0.45** 0.70** 0.75** 0.78** 0.45** 0.65** 0.69** 0.76** 0.72** 0.69** 0.68** 0.30** 0.37** 0.31** 0.27** 0.26** 0.32** 
X2  1.00 0.79** 0.55** 0.80** 0.73** 0.75** 0.53** 0.72** 0.72** 0.71** 0.77** 0.69** 0.75** 0.34** 0.31** 0.24** 0.21** 0.28** 0.32** 
X3   1.00 0.52** 0.77** 0.81** 0.76** 0.45** 0.70** 0.71** 0.79** 0.71** 0.78** 0.69** 0.32** 0.30** 0.28** 0.22** 0.24** 0.28** 
X4    1.00 0.52** 0.48** 0.49** 0.57** 0.50** 0.53** 0.47** 0.46** 0.43** 0.44** 0.36** 0.26** 0.23** 0.23** 0.32** 0.32** 
X5     1.00 0.81** 0.80** 0.50** 0.80** 0.80** 0.76** 0.77** 0.71** 0.71** 0.35** 0.32** 0.28** 0.23** 0.28** 0.36** 
X6      1.00 0.82** 0.46** 0.76** 0.80** 0.82** 0.76** 0.76** 0.67** 0.30** 0.30** 0.24** 0.19** 0.24** 0.28** 
X7       1.00 0.53** 0.78** 0.76** 0.83** 0.78** 0.73** 0.75** 0.33** 0.33** 0.28** 0.30** 0.33** 0.43** 
X8        1.00 0.59** 0.49** 0.43** 0.48** 0.43** 0.45** 0.40** 0.31** 0.30** 0.32** 0.38** 0.32** 
X9         1.00 0.78** 0.70** 0.75** 0.64** 0.68** 0.39** 0.33** 0.34** 0.28** 0.35** 0.39** 
X10          1.00 0.74** 0.75** 0.68** 0.68** 0.36** 0.35** 0.28** 0.26** 0.28** 0.35** 
X11           1.00 0.84** 0.78** 0.73** 0.31** 0.29** 0.27** 0.24** 0.23** 0.30** 
X12            1.00 0.71** 0.78** 0.42** 0.35** 0.27** 0.21** 0.27** 0.30** 
X13             1.00 0.77** 0.41** 0.31** 0.27** 0.22** 0.27** 0.30** 
X14              1.00 0.52** 0.39** 0.33** 0.26** 0.28** 0.36** 
X15               1.00 0.42** 0.37** 0.33** 0.37** 0.36** 
X16                1.00 0.77** 0.67** 0.58** 0.45** 
X17                 1.00 0.77** 0.62** 0.50** 
X18                  1.00 0.78** 0.63** 
X19                   1.00 0.68** 
X20                    1.00 
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ตาราง 3 (ต่อ)  
 

 X21 X22 X23 X24 X25 X26 X27 X28 X29 X30 X31 X32 X33 X34 X35 X36 X37 X38 X39 X40 
X1 0.45** 0.51** 0.52** 0.51** 0.48** 0.42** 0.47** 0.46** 0.44** 0.46** 0.48** 0.42** 0.54** 0.40** 0.50** 0.50** 0.39** 0.48** 0.48** 0.44** 
X2 0.52** 0.64** 0.60** 0.63** 0.61** 0.61** 0.58** 0.65** 0.59** 0.63** 0.54** 0.51** 0.62** 0.52** 0.61** 0.60** 0.54** 0.61** 0.56** 0.53** 
X3 0.46** 0.56** 0.55** 0.58** 0.57** 0.52** 0.57** 0.53** 0.53** 0.52** 0.54** 0.43** 0.55** 0.41** 0.57** 0.56** 0.52** 0.54** 0.51** 0.45** 
X4 0.45** 0.50** 0.58** 0.59** 0.57** 0.64** 0.61** 0.64** 0.64** 0.67** 0.49** 0.58** 0.49** 0.65** 0.54** 0.57** 0.54** 0.60** 0.63** 0.67** 
X5 0.61** 0.68** 0.67** 0.68** 0.67** 0.56** 0.60** 0.66** 0.58** 0.61** 0.63** 0.47** 0.66** 0.48** 0.67** 0.69** 0.64** 0.66** 0.58** 0.50** 
X6 0.54** 0.58** 0.60** 0.62** 0.61** 0.51** 0.51** 0.53** 0.50** 0.52** 0.52** 0.39** 0.56** 0.48** 0.62** 0.64** 0.56** 0.55** 0.51** 0.45** 
X7 0.54** 0.60** 0.62** 0.65** 0.65** 0.54** 0.55** 0.58** 0.53** 0.58** 0.58** 0.41** 0.58** 0.46** 0.65** 0.67** 0.57** 0.63** 0.57** 0.49** 
X8 0.53** 0.61** 0.63** 0.61** 0.61** 0.64** 0.57** 0.62** 0.57** 0.61** 0.59** 0.60** 0.50** 0.62** 0.59** 0.60** 0.59** 0.61** 0.59** 0.67** 
X9 0.60** 0.68** 0.69** 0.69** 0.70** 0.61** 0.64** 0.67** 0.58** 0.64** 0.65** 0.43** 0.63** 0.53** 0.69** 0.68** 0.64** 0.65** 0.61** 0.51** 
X10 0.57** 0.64** 0.63** 0.64** 0.65** 0.60** 0.64** 0.66** 0.59** 0.62** 0.61** 0.47** 0.59** 0.49** 0.65** 0.65** 0.59** 0.64** 0.60** 0.52** 
X11 0.45** 0.56** 0.57** 0.58** 0.57** 0.50** 0.50** 0.52** 0.50** 0.53** 0.55** 0.44** 0.55** 0.47** 0.59** 0.60** 0.54** 0.53** 0.54** 0.49** 
X12 0.52** 0.59** 0.61** 0.63** 0.60** 0.59** 0.56** 0.60** 0.51** 0.60** 0.59** 0.45** 0.58** 0.50** 0.65** 0.62** 0.53** 0.59** 0.54** 0.54** 
X13 0.46** 0.51** 0.52** 0.52** 0.56** 0.53** 0.48** 0.53** 0.46** 0.49** 0.52** 0.43** 0.54** 0.45** 0.53** 0.55** 0.51** 0.50** 0.48** 0.43** 
X14 0.50** 0.56** 0.54** 0.59** 0.59** 0.55** 0.53** 0.56** 0.49** 0.55** 0.56** 0.41** 0.60** 0.44** 0.61** 0.61** 0.48** 0.55** 0.52** 0.49** 
X15 0.46** 0.41** 0.36** 0.39** 0.37** 0.42** 0.38** 0.40** 0.36** 0.42** 0.41** 0.34** 0.34** 0.38** 0.41** 0.40** 0.38** 0.40** 0.39** 0.36** 
X16 0.39** 0.37** 0.39** 0.44** 0.41** 0.31** 0.32** 0.32** 0.26** 0.35** 0.34** 0.27** 0.40** 0.23** 0.44** 0.42** 0.30** 0.35** 0.25** 0.25** 
X17 0.41** 0.37** 0.34** 0.34** 0.34** 0.27** 0.28** 0.25** 0.19** 0.29** 0.35** 0.24** 0.36** 0.16** 0.37** 0.36** 0.31** 0.32** 0.24** 0.24** 
X18 0.45** 0.34** 0.34** 0.34** 0.31** 0.30** 0.26** 0.26** 0.25** 0.29** 0.30** 0.22** 0.32** 0.17** 0.36** 0.37** 0.30** 0.30** 0.26** 0.29** 
X19 0.57** 0.43** 0.48** 0.46** 0.43** 0.44** 0.36** 0.39** 0.38** 0.41** 0.42** 0.34** 0.46** 0.27** 0.45** 0.50** 0.46** 0.41** 0.34** 0.33** 
X20 0.64** 0.44** 0.43** 0.41** 0.42** 0.41** 0.37** 0.40** 0.42** 0.37** 0.42** 0.23** 0.40** 0.20** 0.44** 0.45** 0.41** 0.33** 0.31** 0.28** 
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ตาราง 3 (ต่อ)  
 

 X41 X42 X43 X44 X45 X46 X47 X48 X49 X50 X51 X52 X53 X54 X55 X56 X57 
X1 0.38** 0.30** 0.45** 0.39** 0.44** 0.45** 0.36** 0.38** 0.40** 0.26** 0.04 0.07 0.22** 0.35** 0.36** 0.39** 0.44** 
X2 0.47** 0.46** 0.57** 0.57** 0.59** 0.57** 0.46** 0.48** 0.45** 0.39** 0.17* 0.25** 0.35** 0.50** 0.50** 0.54** 0.52** 
X3 0.42** 0.41** 0.50** 0.46** 0.48** 0.50** 0.38** 0.41** 0.44** 0.35** 0.08 0.18* 0.24** 0.40** 0.42** 0.46** 0.51** 
X4 0.63** 0.59** 0.72** 0.66** 0.60** 0.64** 0.60** 0.57** 0.61** 0.36** 0.23** 0.22** 0.43** 0.47** 0.49** 0.49** 0.68** 
X5 0.41** 0.40** 0.57** 0.50** 0.57** 0.57** 0.45** 0.51** 0.50** 0.36** 0.07 0.14* 0.32** 0.47** 0.51** 0.50** 0.54** 
X6 0.35** 0.37** 0.48** 0.44** 0.48** 0.51** 0.38** 0.40** 0.43** 0.30** 0.03 0.11 0.22** 0.48** 0.48** 0.47** 0.50** 
X7 0.36** 0.36** 0.52** 0.48** 0.54** 0.53** 0.39** 0.43** 0.41** 0.34** 0.01 0.07 0.28** 0.49** 0.50** 0.50** 0.52** 
X8 0.68** 0.66** 0.66** 0.57** 0.54** 0.60** 0.55** 0.49** 0.45** 0.30** 0.10 0.21** 0.35** 0.53** 0.55** 0.49** 0.70** 
X9 0.44** 0.42** 0.56** 0.53** 0.57** 0.59** 0.48** 0.52** 0.44** 0.38** 0.07 0.19** 0.29** 0.52** 0.52** 0.51** 0.55** 
X10 0.43** 0.41** 0.57** 0.52** 0.64** 0.61** 0.47** 0.51** 0.48** 0.30** 0.07 0.15* 0.32** 0.53** 0.54** 0.53** 0.55** 
X11 0.37** 0.34** 0.48** 0.42** 0.49** 0.48** 0.35** 0.40** 0.42** 0.33** 0.06 0.18* 0.28** 0.49** 0.50** 0.47** 0.49** 
X12 0.38** 0.38** 0.50** 0.48** 0.56** 0.53** 0.42** 0.45** 0.40** 0.35** 0.05 0.19* 0.28** 0.53** 0.52** 0.51** 0.48** 
X13 0.38** 0.39** 0.44** 0.42** 0.43** 0.47** 0.37** 0.43** 0.46** 0.42** 0.17* 0.28** 0.34** 0.40** 0.43** 0.48** 0.50** 
X14 0.38** 0.34** 0.49** 0.47** 0.54** 0.50** 0.44** 0.56** 0.48** 0.40** 0.13* 0.24** 0.36** 0.53** 0.52** 0.55** 0.49** 
X15 0.35** 0.32** 0.39** 0.38** 0.44** 0.41** 0.39** 0.46** 0.38** 0.25** 0.14* 0.21** 0.33** 0.43** 0.46** 0.44** 0.42** 
X16 0.27** 0.28** 0.30** 0.32** 0.32** 0.27** 0.31** 0.21** 0.21** 0.03 -0.08 0.07 0.17 0.33** 0.31** 0.33** 0.35** 
X17 0.26** 0.19** 0.27** 0.22** 0.19** 0.22** 0.19** 0.19** 0.15* 0.11 0.05 0.12 0.16** 0.29** 0.28** 0.28** 0.32** 
X18 0.24** 0.21** 0.29** 0.26** 0.21** 0.21** 0.17** 0.15* 0.16* 0.09 0.0 0.12 0.22** 0.27** 0.25** 0.25** 0.31** 
X19 0.27** 0.33** 0.40** 0.41** 0.30** 0.37** 0.23** 0.30** 0.27** 0.22** 0.02 0.08 0.21** 0.33** 0.30** 0.29** 0.42** 
X20 0.17** 0.18** 0.38** 0.37** 0.32** 0.31** 0.18** 0.28** 0.24** 0.14* -0.05 -0.02 0.23** 0.33** 0.29** 0.27** 0.37** 
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ตาราง 3 (ต่อ)  
 
 X21 X22 X23 X24 X25 X26 X27 X28 X29 X30 X31 X32 X33 X34 X35 X36 X37 X38 X39 X40 
X21 1.00 0.80** 0.73** 0.75** 0.74** 0.65** 0.63** 0.59** 0.55** 0.62** 0.74** 0.45** 0.69** 0.50** 0.75** 0.76** 0.74** 0.63** 0.57** 0.47** 
X22  1.00 0.80** 0.82** 0.81** 0.65** 0.67** 0.66** 0.60** 0.67** 0.76** 0.50** 0.71** 0.53** 0.80** 0.79** 0.75** 0.72** 0.65** 0.57** 
X23   1.00 0.87** 0.85** 0.67** 0.67** 0.72** 0.64** 0.65** 0.73** 0.53** 0.81** 0.57** 0.81** 0.81** 0.77** 0.76** 0.69** 0.59** 
X24    1.00 0.93** 0.69** 0.71** 0.71** 0.65** 0.72** 0.73** 0.53** 0.81** 0.60** 0.92** 0.88** 0.79** 0.77** 0.68** 0.60** 
X25     1.00 0.71** 0.72** 0.70** 0.63** 0.69** 0.70** 0.54** 0.77** 0.58** 0.87** 0.87** 0.78** 0.76** 0.70** 0.57** 
X26      1.00 0.79** 0.79** 0.79** 0.77** 0.62** 0.60** 0.62** 0.60** 0.69** 0.71** 0.66** 0.69** 0.72** 0.62** 
X27       1.00 0.80** 0.79** 0.77** 0.63** 0.53** 0.59** 0.55** 0.71** 0.70** 0.72** 0.71** 0.69** 0.57** 
X28        1.00 0.81** 0.79** 0.60** 0.62** 0.64** 0.64** 0.69** 0.71** 0.68** 0.75** 0.69** 0.61** 
X29         1.00 0.78** 0.55** 0.58** 0.59** 0.56** 0.62** 0.65** 0.61** 0.68** 0.70** 0.58** 
X30          1.00 0.61** 0.57** 0.61** 0.61** 0.69** 0.71** 0.67** 0.73** 0.74** 0.58** 
X31           1.00 0.53** 0.68** 0.55** 0.73** 0.70** 0.73** 0.64** 0.58** 0.54** 
X32            1.00 0.48** 0.68** 0.52** 0.55** 0.50** 0.55** 0.62** 0.65** 
X33             1.00 0.55** 0.80** 0.78** 0.64** 0.67** 0.60** 0.52** 
X34              1.00 0.57** 0.59** 0.62** 0.60** 0.61** 0.65** 
X35               1.00 0.89** 0.77** 0.74** 0.65** 0.60** 
X36                1.00 0.80** 0.76** 0.72** 0.58** 
X37                 1.00 0.75** 0.66** 0.55** 
X38                  1.00 0.82** 0.67** 
X39                   1.00 0.72** 
X40                    1.00 
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ตาราง 3 (ต่อ)  
 
 X41 X42 X43 X44 X45 X46 X47 X48 X49 X50 X51 X52 X53 X54 X55 X56 X57 
X21 0.33** 0.38** 0.56** 0.53** 0.53** 0.57** 0.47** 0.51** 0.50** 0.31** 0.00 0.08 0.36** 0.55** 0.55** 0.55** 0.59** 
X22 0.43** 0.43** 0.56** 0.53** 0.55** 0.62** 0.48** 0.56** 0.54** 0.36** 0.01 0.12 0.38** 0.59** 0.58** 0.56** 0.62** 
X23 0.44** 0.50** 0.62** 0.59** 0.58** 0.70** 0.53** 0.55** 0.55** 0.34** 0.03 0.15* 0.31** 0.57** 0.59** 0.55** 0.63** 
X24 0.48** 0.51** 0.65** 0.64** 0.62** 0.68** 0.53** 0.58** 0.58** 0.39** 0.02 0.19** 0.34** 0.63** 0.63** 0.60** 0.71** 
X25 0.47** 0.49** 0.65** 0.63** 0.62** 0.70** 0.54** 0.56** 0.54** 0.41** 0.05 0.21** 0.36** 0.63** 0.63** 0.58** 0.67** 
X26 0.52** 0.59** 0.72** 0.80** 0.75** 0.72** 0.61** 0.60** 0.57** 0.42** 0.18* 0.30** 0.48** 0.64** 0.66** 0.62** 0.70** 
X27 0.53** 0.56** 0.72** 0.78** 0.79** 0.75** 0.55** 0.61** 0.57** 0.35** 0.11 0.25** 0.36** 0.59** 0.57** 0.58** 0.64** 
X28 0.53** 0.62** 0.73** 0.76** 0.78** 0.76** 0.58** 0.61** 0.59** 0.39** 0.17* 0.27** 0.41** 0.61** 0.63** 0.59** 0.68** 
X29 0.46** 0.61** 0.75** 0.83** 0.74** 0.76** 0.52** 0.57** 0.57** 0.31** 0.11 0.17* 0.45** 0.56** 0.59** 0.58** 0.63** 
X30 0.52** 0.57** 0.73** 0.81** 0.77** 0.77** 0.61** 0.60** 0.62** 0.41** 0.16* 0.24** 0.45** 0.61** 0.65** 0.63** 0.66** 
X31 0.44** 0.44** 0.59** 0.47** 0.58** 0.60** 0.51** 0.57** 0.51** 0.39** 0.05 0.12 0.39** 0.59** 0.62** 0.56** 0.61** 
X32 0.67** 0.71** 0.68** 0.57** 0.56** 0.62** 0.58** 0.52** 0.47** 0.33** 0.21** 0.21** 0.37** 0.43** 0.49** 0.42** 0.70** 
X33 0.34** 0.45** 0.59** 0.54** 0.53** 0.59** 0.48** 0.55** 0.52** 0.36** 0.08 0.16* 0.34** 0.51** 0.53** 0.52** 0.58** 
X34 0.67** 0.72** 0.68** 0.61** 0.58** 0.62** 0.60** 0.55** 0.55** 0.46** 0.30** 0.37** 0.46** 0.56** 0.58** 0.58** 0.72** 
X35 0.47** 0.47** 0.63** 0.61** 0.60** 0.65** 0.50** 0.57** 0.53** 0.38** 0.02 0.18* 0.35** 0.60** 0.63** 0.61** 0.69** 
X36 0.46** 0.51** 0.67** 0.61** 0.61** 0.66** 0.55** 0.59** 0.56** 0.44** 0.08 0.21** 0.35** 0.63** 0.62** 0.61** 0.71** 
X37 0.43** 0.49** 0.65** 0.58** 0.58** 0.65** 0.54** 0.55** 0.55** 0.44** 0.08 0.24** 0.34** 0.64** 0.63** 0.62** 0.70** 
X38 0.54** 0.54** 0.70** 0.67** 0.68** 0.74** 0.58** 0.64** 0.61** 0.44** 0.16* 0.28** 0.39** 0.61** 0.63** 0.65** 0.72** 
X39 0.59** 0.57** 0.72** 0.70** 0.71** 0.78** 0.63** 0.65** 0.64** 0.48** 0.25** 0.29** 0.51** 0.64** 0.67** 0.64** 0.68** 
X40 0.69** 0.66** 0.66** 0.59** 0.57** 0.67** 0.54** 0.58** 0.54** 0.42** 0.26** 0.29** 0.48** 0.56** 0.56** 0.53** 0.74** 
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ตาราง 3 (ต่อ)  
 
 X41 X42 X43 X44 X45 X46 X47 X48 X49 X50 X51 X52 X53 X54 X55 X56 X57 

X41 1.00 0.75** 0.64** 0.55** 0.52** 0.58** 0.58** 0.56** 0.52** 0.42** 0.36** 0.37** 0.40** 0.42** 0.44** 0.44** 0.69** 
X42  1.00 0.71** 0.63** 0.59** 0.59** 0.53** 0.51** 0.49** 0.38** 0.27** 0.34** 0.34** 0.42** 0.48** 0.46** 0.70** 
X43   1.00 0.80** 0.76** 0.76** 0.66** 0.60** 0.61** 0.39** 0.20** 0.23** 0.46** 0.56** 0.61** 0.62** 0.70** 
X44    1.00 0.79** 0.77** 0.58** 0.56** 0.59** 0.35** 0.16* 0.28** 0.45** 0.57** 0.60** 0.60** 0.64** 
X45     1.00 0.75** 0.64** 0.57** 0.56** 0.36** 0.21** 0.28** 0.44** 0.61** 0.65** 0.58** 0.60** 
X46      1.00 0.66** 0.66** 0.63** 0.48** 0.27** 0.28** 0.52** 0.66** 0.71** 0.68** 0.69** 
X47       1.00 0.72** 0.70** 0.46** 0.41** 0.37** 0.58** 0.53** 0.63** 0.62** 0.61** 
X48        1.00 0.76** 0.52** 0.36** 0.33** 0.55** 0.57** 0.60** 0.61** 0.62** 
X49         1.00 0.55** 0.36** 0.30** 0.60** 0.51** 0.60** 0.64** 0.60** 
X50          1.00 0.64** 0.61** 0.53** 0.46** 0.48** 0.50** 0.45** 
X51           1.00 0.70** 0.51** 0.18* 0.28** 0.29** 0.20** 
X52            1.00 0.35** 0.37** 0.29** 0.38** 0.30** 
X53             1.00 0.57** 0.68** 0.66** 0.45** 
X54              1.00 0.79** 0.73** 0.62** 
X55               1.00 0.82** 0.60** 
X56                1.00 0.60** 
X57                 1.00 

 
โดยมนียัส าคญัทางสถติิ ** p < .01 * p < .05 
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 จากตาราง 3 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัขององคป์ระกอบสมรรถนะจาก  6 องคก์ร
รวม พบว่า มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์  ตัง้แต่ 0.20 – 0.93 โดยทีร่บัฟงัความคดิเหน็จากเพื่อนของ
สมาชกิในทแีละเตม็ใจเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น (X24) มคีวามสมัพนัธก์บัตดัสนิใจวางแผนรว่มกบั  ในทมีจาก
ความเหน็ของเพื่อนรว่มทมี (X25) สงูทีสุ่ด คอื 0.93 ส่วนเผยแพรค่วามรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏบิตังิานต่อเพื่อนรว่มงาน องคก์รและสงัคม (X43) มคีวามสมัพนัธก์บัมคีวามสามารถในการสื่อสาร
ดา้นภาษาต่างประเทศ (x51) ต ่าทีสุ่ด  คอื 0.218 ซึง่ตวัแปรส่วนใหญ่มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมี
นยัส าคญั ทางสถติใินระดบั .01 ยกเวน้ X48 ความสมัพนัธก์บั  X18 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั  
.05 และ X49 ความสมัพนัธก์บั  X17 X18 อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั  .05 และX50 สมัพนัธก์บั 
X20 อยา่ง มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั  .05 และสมัพนัธก์บั  X16 X17 X18 อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติิ  
และ X51 สมัพนัธก์บั X2 X13 X14 X15 X26 X28 X30 X38 X44 X54 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั  .05 
และสมัพนัธก์ับ X1 X3 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X16 X17 X18 X19 X20 X21 X22 X23 X24 X25 X27 
X29 X31 X33 X35 X36 X37 อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติิ  และ X52 สมัพนัธก์บั X3 X5 X10 X11 X12 X23 
X29 X33 X35 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และสมัพนัธก์บั X1 X6 X7 X16 X17 X18 X19 X20 X21 
X22 X31 อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิแสดงว่าตวัแปรทุกตวัมคีวามสมัพนัธก์นั 
     
  2.2  ทดสอบค่าความเหมาะสมของขอ้มลู KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ซึง่ KMO คอื 
ค่าทีใ่ชว้ดัความเหมาะสมของขอ้มลูตวัอยา่งทีจ่ะน ามาวเิคราะหโ์ดยเทคนิค  Factor Analysis เพื่อ
ตรวจสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรว่ามคีวามเหมาะสมกบัเทคนิค Factor Analysis หรอืไม ่ดงันี้ 
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r = ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธซ์ึง่ท าใหค้่า 0 < KMO < 1 

 
  ถา้ค่า KMO มคี่าน้อย (เขา้สู่ศูนย)์ แสดงว่าเทคนิค  Factor Analysis ไมเ่หมาะสมกบัขอ้มลู
ทีม่อียูถ่า้ค่า KMO มคี่ามาก (เขา้สู่หนึ่ง) แสดงว่าเทคนิค Factor Analysis เหมาะสมกบัขอ้มลู  ทีม่อียู ่
ซึง่จากการค านวณสามารถแสดงรายละเอยีดของค่า KMO ไดด้งัตาราง 4  
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ตาราง 4 แสดงรายละเอยีดของค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) และค่าสถติทิดสอบของบารท์เลท 
(Bartlett’s test of sphericity) 

 

  

 
Chi-Square 

 

 
Df 
 

 
Sig. 

 

 
KMO 

 

ค่า KMO เพื่อตรวจสอบความสมัพนัธ์ 
ของตวัแปร 

10229.486 
 

1596 
 

0.000 
 

0.948 
 

 
 จากตาราง 4 พบว่า สถติทิดสอบ  จะมกีารแจกแจงโดยประมาณแบบ  Chi-Square = 
10229.486 ไดค้่า Significance = .000 มคี่า KMO เท่ากับ .948 ซึง่มากกว่า .5 และเขา้สู่  1 จงึพอ
สรปุไดว้่าขอ้มลูมคีวามเหมาะสมกบัเทคนิค Factor Analysis ในระดบัมาก และจากการทดสอบ
เมตรกิซเ์อกลกัษณ์ (Indentity matrix) ดว้ยค่าสถติทิดสอบของบารท์เลท (Bartlett’s test of 
sphericity) พบว่า ค่าสถติไิคสแควร ์ (Chi-square) ที่ใชท้ดสอบความเหมาะสมของรปูแบบ
องคป์ระกอบ (Goodness of fit the factor) มคี่า df = 1596 โดยที ่

   df  =  
2

1 p (p-1) 

   p  =  จ านวนตวัแปร = 57 

 ดงันัน้ df  =  
2

1 x57(57-1) 

    = 
2

1 x57x56 

     = 1596 
 มนียัส าคญัทางสถติทิีน้่อยกว่าหรอืเท่ากบั 0.05 (sig ≤ 0.05) ซึง่แสดงว่าเมตรกิซ์
สหสมัพนัธข์องตวัแปรต่างๆ ของประชากรมคีวามสมัพนัธ ์และมคีวามเหมาะสมทีจ่ะใชก้ารวเิคราะห์
องคป์ระกอบต่อไป (Kerlinger, 1986)  
 
  2.3  น าตวัแปรทีม่สีหสมัพนัธก์บัตวัแปรอื่นอยา่งมนียัส า คญัไปสกดัตวัประกอบ  (Factor 
Extraction) และหมนุแกนองคป์ระกอบ (Factor Rotation)  
   จงึน าขอ้มลูไปท าการสกดัองคป์ระกอบ (Factor Extraction) วธิกีารสกดั
องคป์ระกอบหลกั (Principal Component Method: PCA) และ หมนุแกนองคป์ระกอบ (Factor 
Rotation) โดยใหแ้กนขององคป์ระก อบตัง้ฉากกนั เพื่อใหอ้งคป์ระกอบมคีวามเป็นอสิระต่อกนั ดว้ย
วธิ ีVarimax และไดค้่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และค่าความรว่มกนั (Communality) 
ของแต่ละตวัแปร ดงัตาราง 5 
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ตาราง 5 แสดงการสกดัองคป์ระกอบ (Factor Extraction) วธิกีารสกดัองคป์ระกอบหลกั   (Principal 
Component method) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 
 

Communality 
  Initial Extraction 

X1 1.000 0.773 
X2 1.000 0.785 
X3 1.000 0.798 
X4 1.000 0.658 
X5 1.000 0.816 
X6 1.000 0.828 
X7 1.000 0.828 
X8 1.000 0.697 
X9 1.000 0.750 
X10 1.000 0.765 
X11 1.000 0.826 
X12 1.000 0.798 
X13 1.000 0.763 
X14 1.000 0.770 
X15 1.000 0.503 
X16 1.000 0.714 
X17 1.000 0.780 
X18 1.000 0.850 
X19 1.000 0.790 
X20 1.000 0.642 
X21 1.000 0.776 
X22 1.000 0.804 
X23 1.000 0.838 
X24 1.000 0.893 
X25 1.000 0.862 
X26 1.000 0.790 
X27 1.000 0.806 
X28 1.000 0.812 
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ตาราง 5 (ต่อ)  
 

Communality 
  Initial Extraction 

X29 1.000 0.844 
X30 1.000 0.803 
X31 1.000 0.718 
X32 1.000 0.713 
X33 1.000 0.725 
X34 1.000 0.723 
X35 1.000 0.856 
X36 1.000 0.861 
X37 1.000 0.783 
X38 1.000 0.751 
X39 1.000 0.733 
X40 1.000 0.703 
X41 1.000 0.816 
X42 1.000 0.786 
X43 1.000 0.799 
X44 1.000 0.863 
X45 1.000 0.801 
X46 1.000 0.789 
X47 1.000 0.684 
X48 1.000 0.663 
X49 1.000 0.646 
X50 1.000 0.788 
X51 1.000 0.835 
X52 1.000 0.765 
X53 1.000 0.724 
X54 1.000 0.693 
X55 1.000 0.808 
X56 1.000 0.774 
X57 1.000 0.785 

 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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 จากตาราง 5 แสดงรายละเอยีดทีไ่ดจ้ากการสกดัองคป์ระกอบ (Factor Extraction) ดว้ย 
วธิกีารสกดัองคป์ระกอบหลกั (Principal Component Method) พบว่า ตวัแปรทุกตวัมคี่า Extraction 
communality อยูใ่นระดบัที ่สามารถอธบิายความผนัแปรไดท้ัง้หมด โดยตวัแปรทีม่คี่า Extraction 
communality สงูสุด คอื การ รบัฟงัความคดิเหน็จากเพื่อนของสมาชกิในทมีและเตม็ใจเรยีนรู้
จากผูอ้ื่น(X24) = 0.893 และ ตวัแปรทีม่คี่า Extraction communality น้อยสุด คอื การสามารถ
แกป้ญัหาทีอ่าจเกดิจากการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏบิตัหิน้าทีร่าชการ ( X15)   = 0.503 
โดยต่อไปจะท าการพจิารณาค่า Eigenvalue โดยตาราง Total Variance Explained ซึง่จะแสดง
ค่าสถติสิ าหรบัแต่ละ  Factor ทัง้ก่อนและหลงัการสกดัองคป์ระกอบ  โดยวธิี Principle Component 
ในการสกดัองคป์ระกอบ ส่วนการหมนุแกนองคป์ระกอบ (Factor Rotation) แบบมมุฉาก 
(Orthogonal Rotation) ดว้ยวธิวีารแิมกซ์  (Varimax) ผูว้จิยัพจิารณาตวัประกอบตามเกณฑด์งันี้ คอื 
ตวัประกอบทีส่ าคญันัน้ ตอ้งมคี่าไอเกน้ (Eigenvalues) มากกว่าหรอืเท่ากบั 1.0  
 
 การหมนุแกนองคป์ระกอบโดยวิธี Varimax 
 การพจิารณาว่าตวัแปรใดควรอยูใ่น Factor ใดนัน้จะพจิารณาจากค่า Factor loading ถา้
ค่า Factor loading ของตวัแปรใน Factor ใดมคี่ามาก (เขา้สู่ +1 หรอื -1) และของ Factor อื่นๆ มี
ค่า Factor loading ต ่า (เขา้สู่ศูนย์) จะจดัตวัแปรใหอ้ยูใ่น Factor ทีม่คี่า Factor loading สงู แต่ถา้
ค่า Factor loading ใน Factor ต่าง ๆ แตกต่างกนัไมช่ัดเจน ท าใหไ้มส่ามารถจดัตวัแปรได ้ควรท า
การหมนุแกนองคป์ระกอบ โดยในทีน่ี้เลอืกหมนุแกนองคป์ระกอบแบบยงัคงให ้ Factor ทัง้ 2 ตัง้ฉาก
กนั หรอืเป็นอสิระกนัไดโ้ดยวธิ ีVarimax ตามผลลพัธใ์นตาราง 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 66 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

1 30.196 52.976 52.976 30.196 52.976 52.976 10.500 18.420 18.420

2 4.108 7.207 60.182 4.108 7.207 60.182 8.733 15.322 33.742

3 3.157 5.539 65.721 3.157 5.539 65.721 6.917 12.135 45.877

4 2.267 3.976 69.697 2.267 3.976 69.697 6.054 10.622 56.499

5 1.802 3.161 72.858 1.802 3.161 72.858 4.612 8.090 64.589

6 1.357 2.381 75.239 1.357 2.381 75.239 4.302 7.547 72.137

7 1.060 1.860 77.098 1.060 1.860 77.098 2.828 4.962 77.098

8 0.909 1.595 78.694

9 0.801 1.405 80.099

10 0.761 1.335 81.434

11 0.597 1.047 82.482

12 0.571 1.001 83.483

13 0.536 0.940 84.422

14 0.467 0.819 85.242

15 0.455 0.798 86.040

16 0.423 0.742 86.782

17 0.412 0.723 87.505

18 0.378 0.663 88.168

19 0.369 0.647 88.815

20 0.349 0.612 89.427

21 0.344 0.604 90.032

22 0.331 0.581 90.613

23 0.325 0.571 91.184

24 0.307 0.538 91.722

25 0.287 0.504 92.226

26 0.272 0.476 92.702

27 0.266 0.466 93.168

28 0.254 0.446 93.613

Total Variance Explained

Component
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings

ตาราง 6 แสดงรายละเอยีดการพจิารณาค่า Eigenvalue  
 

Total Variance Explained 
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Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

29 0.245 0.430 94.044

30 0.232 0.407 94.450

31 0.228 0.399 94.850

32 0.219 0.384 95.234

33 0.208 0.366 95.600

34 0.197 0.345 95.945

35 0.184 0.323 96.268

36 0.171 0.300 96.568

37 0.160 0.281 96.849

38 0.147 0.258 97.108

39 0.144 0.252 97.360

40 0.139 0.245 97.605

41 0.132 0.231 97.836

42 0.122 0.214 98.050

43 0.119 0.209 98.259

44 0.109 0.192 98.451

45 0.107 0.188 98.639

46 0.101 0.177 98.815

47 0.093 0.163 98.979

48 0.084 0.147 99.126

49 0.079 0.139 99.264

50 0.074 0.130 99.394

51 0.068 0.120 99.514

52 0.059 0.103 99.617

53 0.057 0.100 99.717

54 0.053 0.094 99.811

55 0.046 0.081 99.892

56 0.034 0.060 99.953

57 0.027 0.047 100.000

Total Variance Explained

Component
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings

ตาราง 6 (ต่อ)  
Total Variance Explained 
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 จากข้อมลูสรปุผลลพัธใ์นตาราง 6 Total Variance Explained ไดด้งันี้ 
  1. จะพบว่ามเีพยีง 7 Factor แรกเท่านัน้ ทีม่คี่า Eigenvalue มากกว่า 1 ซึง่ค่า 
Eigenvalue เป็นค่าทีแ่สดงว่าในองคป์ระกอบนัน้จะสามารถอธบิายความแปรปรวนรว่ม หากพบว่ามี
ค่าน้อยกว่า 1 กน่็าจะมตีวัแปรน้อยกว่า 1 ตวัแปรอยูใ่นองคป์ระกอบ จงึไมค่วรเลอืกองคป์ระกอบนัน้  
จงึสรปุไดว้่า ควรม ีFactor เพยีง 7 Factor  
  2.  Factor ทีส่ าคญัทีสุ่ดคอื Factor ที ่1 เนื่องจากอธบิายหรอืดงึความแปรปรวนของขอ้มลู
ไดม้ากทีสุ่ดไดถ้งึ  52.98 % ส่วน Factor ที ่2 จะส าคญัรองลงมาที ่ 7.21 % , Factor ที ่3 = 5.54% , 
Factor ที ่4 = 3.98 % , Factor ที ่5 = 3.16% , Factor ที ่6 = 2.38% และ Factor ที ่7 = 1.86% 
   จากขอ้มลูทีไ่ด ้สามารถวเิคราะหเ์พิม่เตมิโดยการใช ้Scree Plot ตามกราฟ  
 

Scree Plot

Component Number
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ภาพประกอบ 8 แสดงรายละเอยีดวธิกีาร Scree Plot 
 
 จากภาพ 8 Scree Plot เป็นกราฟทีพ่ลอ็ตค่า  Eigenvalue ของแต่ละ Factor โดยเรยีงจาก
มากไปน้อยใชใ้นการพจิารณาว่าควรมกีี่  Factor โดยพจิารณาจากค่า  Eigenvalue ทีล่ดลงอยา่ง
รวดเรว็โดยจดุทีแ่บ่งแยกชดัเจนระหว่างความชนัและความลาดเอยีงของ Factor จะใชจ้ดุนัน้เป็นการ
ก าหนด Factor ทีเ่หมาะสม ในทีน่ี้พจิารณาไดว้่ามี  7 Factor เนื่องจากค่า Eigenvalue ของ Factor 
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ทัง้ 7 ม ีEigenvalue มากกว่า 1 โดยมรีายละเอยีด คอื  Factor ที ่1 52.98 % ,Factor ที ่2 จะส าคญั
รองลงมาที ่7.21 % , Factor ที ่ 3 = 5.54% , Factor ที ่ 4 = 3.98 % , Factor ที ่ 5 = 3.16% , 
Factor ที ่6 = 2.38% และ Factor ที ่7 = 1.86% 
 
   2.4 เลอืกค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) 
    ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) เป็นค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ (r) 
เนื่องจากตวัแปร X’s ไดถู้ก standardize เป็น Zi แลว้ ซึง่ท าใหค้่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมคี่าระหว่าง -
1 ถงึ +1 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) จะใชใ้นการจดักลุ่มตวัแปรว่าควรอยูใ่น
องคป์ระกอบใด ดงัตาราง 7 
 
ตาราง 7 แสดงค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) หลงัจากการหมนุแกน (Factor Rotation) 

แลว้ 
 

Rotated Component Matrix 

  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 
X11 0.843 0.218 0.162 0.115 0.136     
X6 0.829 0.297 0.159 0.127       
X1 0.819 0.104 0.213     0.173   
X3 0.816 0.196 0.204 0.180       
X7 0.803 0.300 0.141 0.192 0.121 0.148   
X12 0.791 0.255 0.166 0.177 0.196     
X13 0.789 0.170 0.164   0.144 0.130 0.198 
X5 0.756 0.378 0.167 0.225 0.121     
X2 0.746 0.224 0.234 0.292 0.111   0.139 
X14 0.744 0.196 0.111 0.141 0.319 0.182 0.107 
X10 0.715 0.297 0.187 0.289 0.192 0.103   
X9 0.668 0.408 0.192 0.248 0.116 0.149   
X24 0.364 0.744 0.282 0.257 0.165 0.182   
X25 0.367 0.728 0.252 0.276 0.161 0.166   
X23 0.360 0.717 0.281 0.251 0.127 0.189   
X35 0.382 0.717 0.246 0.233 0.185 0.215   
X36 0.375 0.708 0.259 0.264 0.167 0.218   
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ตาราง 7  (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrix 

  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 
X37 0.282 0.704 0.253 0.270 0.196 0.146 0.105 
X22 0.374 0.702 0.222 0.188 0.220 0.197   
X21 0.269 0.671 0.126 0.225 0.237 0.360   
X33 0.393 0.653 0.192 0.203 0.131 0.207   
X31 0.357 0.616 0.264 0.127 0.304 0.183   
X38 0.334 0.539 0.351 0.372 0.233 0.130 0.126 
X41 0.201 0.102 0.810 0.145 0.153 0.118 0.227 
X42 0.146 0.173 0.769 0.313     0.177 
X32 0.234 0.211 0.724 0.234 0.144 0.107   
X34 0.244 0.324 0.647 0.201 0.240   0.202 
X40 0.274 0.285 0.645 0.212 0.237 0.107 0.138 
X8 0.265 0.338 0.642 0.183 0.180 0.185   
X57 0.241 0.412 0.630 0.233 0.242 0.181 0.124 
X4 0.291 0.199 0.564 0.404 0.181 0.101   
X43 0.251 0.284 0.536 0.535 0.237 0.146   
X44 0.211 0.232 0.365 0.744 0.218 0.152   
X29 0.293 0.294 0.303 0.727 0.200 0.112   
X45 0.313 0.220 0.312 0.669 0.313     
X27 0.317 0.412 0.277 0.643 0.161 0.124   
X30 0.321 0.361 0.309 0.609 0.273 0.151   
X28 0.345 0.389 0.345 0.606 0.180 0.117 0.104 
X26 0.289 0.379 0.320 0.593 0.254 0.169 0.125 
X46 0.262 0.366 0.381 0.534 0.360   0.148 
X39 0.295 0.405 0.404 0.428 0.322   0.163 
X53     0.183 0.192 0.713   0.348 
X55 0.242 0.366 0.221 0.274 0.682   0.130 
X56 0.276 0.324 0.185 0.270 0.655 0.109 0.211 
X54 0.242 0.397 0.178 0.268 0.577 0.144 0.139 
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ตาราง 7  (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrix 

  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 
X47 0.169 0.232 0.459 0.269 0.517   0.225 
X49 0.224 0.303 0.321 0.286 0.499   0.265 
X48 0.225 0.334 0.355 0.254 0.498   0.248 
X15 0.237   0.204   0.496 0.381   
X18   0.128       0.899   
X17 0.168 0.125 0.114     0.842   
X19   0.313 0.133 0.209   0.789   
X16 0.220 0.104 0.158   0.181 0.763 -0.116 
X20 0.170 0.272   0.279   0.674   
X51   -0.127 0.185   0.227   0.855 
X52     0.167   0.115   0.841 
X50 0.206 0.278 0.163   0.261   0.754 

 
 จากตาราง 7 ผลลพัธจ์ากวธิกีารหมนุแกนองคป์ระกอบโดยวธิี  Varimax จะได้ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ (Factor loading) จะท าให้สามารถน ามาใชจ้ดักลุ่มตวัแปรว่าควรอยูใ่น องคป์ระกอบใด 
ใน Factor ทัง้ 7 องคป์ระกอบ (ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมคี่าระหว่าง -1 ถงึ +1) ตามตาราง 8  
 
  2.5  การตัง้ชื่อองคป์ระกอบ (กลุ่มตวัแปร) ใหม ่ 
   โดยพจิารณาความคลา้ยคลงึกนัระหว่างตวัแปรทีอ่ยูใ่นองคป์ระกอบ เกณฑใ์นการ
ตัง้ชื่อองคป์ระกอบใหม ่จะมคีวามหมายสอดคลอ้งกบัโครงสรา้งขององคป์ระกอบนัน้ ๆ ดงัตาราง 8-
14 ซึง่มอีงคป์ระกอบใหม ่ดงันี้  
   องคป์ระกอบที ่1 ดา้นมุง่ผลสมัฤทธิ ์ประกอบดว้ยตวัแปร 12 ตวัแปร คอื X11 , X6 
, X1 , X3 , X7 ,X12 , X13 ,X5 ,X2 ,X14 ,X9 , และ X10  
   องคป์ระกอบที ่2 ดา้นการท างานเป็นทมี ประกอบดว้ยตวัแปร 11 ตวัแปร คอื X24 
, X25 , X23 , X35 , X36 , X37 , X22 , X21 , X33 , X31 และ X38  
   องคป์ระกอบที ่3 ดา้นความสามารถในการเรยีนรู ้ประกอบดว้ยตวัแปร 9 ตวัแปร 
คอื X41 , X42 , X32 , X34 , X40 , X8 , X57 , X4 , และ X43  
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   องคป์ระกอบที ่4 ดา้นการคดิวเิคราะห ์สงัเคราะห ์ประกอบดว้ยตวัแปร 9 ตวัแปร 
คอื X44 , X29 , X45 , X27 , X30 , X28 , X26 , X46 , และ X39  
   องคป์ระกอบที ่5 ดา้นภาษาและเทคโนโลย ีประกอบดว้ยตวัแปร 8 ตวัแปร คอื X53 

, X55 , X56 , X54 , X47 , X49 , X48 , และ X15  
   องคป์ระกอบที ่6 ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ประกอบดว้ยตวัแปร 5 ตวัแปร 
คอื X18 , X17 , X19 , X16 และ X20 
   องคป์ระกอบที ่7 ดา้นการสื่อสาร ประกอบดว้ยตวัแปร 3 ตวัแปร คอื X51 , X52 และ 
X50  
 
ตาราง 8 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และค่าความรว่มกนั (Communality) ของแต่ละ 
 ตวัแปรขององคป์ระกอบที ่1 ดา้นมุง่ผลสมัฤทธิ ์
 

ตวัแปร 
ค่าน ้าหนกั 
องคป์ระกอบ 

ค่าความ
รว่มกนั 

11. ศกึษาหาความรู ้สนใจเทคโนโลยแีละความรูใ้หม ่ๆ ในสาขา
อาชพีของตน 

0.843 0.826 

6. ใหบ้รกิารดว้ยท่าททีีเ่ป็นมติรสุภาพ 0.829 0.828 
1. ท าความเขา้ใจเรยีนรูง้านในหน้าทีอ่ยา่งถ่องแท ้ 0.819 0.773 
3. มุง่สรา้งสรรคพ์ฒันางานอยา่งต่อเนื่อง 0.816 0.798 
7. ใหข้อ้มลูขา่วสรแก่ผูร้บับรกิารถูกตอ้งครบถว้น 0.803 0.828 

12. พฒันาความรู ้ความสามารถเกีย่วกบังานในหน้าทีแ่ละเทคโนโลยี
ทีเ่กีย่วขอ้ง ซึง่อาจมผีลกระทบกบัการปฏบิตังิาน 

0.791 0.798 

13. มคีวามรอบรูแ้ละตดิตามในเทคโนโลยแีละองคค์วามรูใ้หม ่ๆ ใน
สาขาอาชพีของตน หรอืทีเ่กีย่วขอ้งซึง่อาจมผีลกระทบต่อการ
ปฏบิตัหิน้าทีข่องตน 

0.789 0.763 

5. รว่มปฏบิตังิานของหน่วยงานใหเ้หมอืนกบังานในหน้าทีข่องตน 0.765 0.816 
2. มุง่ท างานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมายหรอืเหนือกว่าเป้าหมาย 0.746 0.785 

14. สามารถน าวชิาการ ความรูห้รอืเทคโนโลยมีาประยกุตใ์ชใ้นการ
ปฏบิตังิานในหน้าที่ 

0.744 0.770 

10. ใหบ้รกิาร อ านวยความสะดวกจนผูร้บับรกิารบรรลุวตัถุประสงค์
ของการตดิต่อราชการ 

0.715 0.765 

9. ประสานงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่นเพื่ออ านวยความ
สะดวกแก่ผูร้บับรกิาร 

0.668 0.750 
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 จากตาราง 8 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และค่าความรว่มกนั (Communality) 
ของแต่ละตวัแปรขององคป์ระกอบที ่1 ดา้นมุง่ผลสมัฤทธิ ์ม ี12 ตวัแปร ซึง่มคี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
ตัง้แต่ 0.668 - 0.843 และค่าความรว่มกนัตัง้แต่ 0.750 – 0.828 
 
ตาราง 9 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และค่าความรว่มกนั (Communality) ของแต่ละ  

ตวัแปรขององคป์ระกอบที ่2 ดา้นการท างานเป็นทมี 
 

ตวัแปร 
ค่าน ้าหนกั 
องคป์ระกอบ 

ค่าความ
รว่มกนั 

24. รบัฟงัความคดิเหน็จากเพื่อนของสมาชกิในทมีและเตม็ใจ
เรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น 

0.744 0.893 

25. ตดัสนิใจวางแผนรว่มกบัในทมีจากความเหน็ของเพื่อนรว่มทมี 0.728 0.862 
23. กล่าวถงึเพื่อนรว่มงานในเชงิสรา้งสรรคแ์สดงความเชื่อมัน่  0.717 0.838 
35. มมีนุษยสมัพนัธท์ีด่กีบัเพื่อนรว่มงาน ผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูเ้กีย่วขอ้ง 
0.717 0.856 

36. สรา้งความเขา้ใจอนัดรีว่มกนัระหว่างเพื่อรว่มงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา 

0.708 0.861 

37. รว่มในกจิกรรมของหน่วยงานและสงัคม 0.704 0.783 
22. สนบัสนุนการตดัสนิใจของทมีและท างาน ในส่วนทีต่นไดร้บั

มอบหมาย 
0.702 0.804 

21. รว่มมอืท างานกบักลุ่ม อยา่งมสีมัพนัธภาพทีด่ี 0.671 0.776 
33. ใชท้กัษะการสื่อสารและจงูใจแก่ผูร้ว่มงาน หรอืผูอ้ื่นในการ

ปฏบิตังิาน 
0.653 0.725 

31. ฝึกฝนการฟงั พดู อ่าน เขยีน อยูต่ลอดเวลา 0.616 0.718 
38. มคีวามสามารถในการตดิต่อประสานงาน 0.539 0.751 
 
 จากตาราง 9 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และค่าความรว่มกนั (Communality) 
ของแต่ละตวัแปรของ องคป์ระกอบที ่2 ดา้นการท างานเป็นทมี ม ี11 ตวัแปร ซึง่มคี่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ ตัง้แต่ 0.539 – 0.744 และค่าความรว่มกนัตัง้แต่ 0.725 – 0.893  
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ตาราง 10 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และค่าความรว่มกนั (Communality) ของแต่ละ
ตวัแปรขององคป์ระกอบที ่3 ดา้นความสามารถในการเรยีนรู ้

 

ตวัแปร 
ค่าน ้าหนกั 
องคป์ระกอบ 

ค่าความ
รว่มกนั 

41. มกีารจดัการความรู ้ 0.810 0.816 
42. น าความรูม้าใชพ้ฒันางานและองคก์ร 0.769 0.786 
32. เรยีนรูว้ธิกีารโน้มน้าว จงูใจผูอ้ื่นใหค้ลอ้ยตามในการปฏบิตังิาน

เบือ้งตน้ประสบความส าเรจ็ 
0.724 0.713 

34. ใชก้ลยทุธส์ื่อสารและจงูใจแบบใหทุ้กฝา่ยไดร้บัประโยชน์ 0.647 0.723 
40. มคีวามสามารถในการเขา้ถงึแหล่งขอ้มลู ต่าง ๆ 0.645 0.703 
8. แจง้ผูร้บับรกิารทราบความคบืหน้าในการด าเนินการเรือ่งหรอื

ขัน้ตอนต่าง ๆ 
0.642 0.617 

57. ช่วยสื่อสารเพื่อนรว่มงานใหม้คีวามเขา้ใจ ต่องานและองคก์ร 0.630 0.785 
4. เผยแพรผ่ลงานทีป่ระสบผลส าเรจ็อยา่งยอดเยีย่ม 0.564 0.658 

43. เผยแพรค่วามรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตังิานต่อเพื่อน
รว่มงาน องคก์ร และสงัคม 

0.536 0.799 

 
 จากตาราง 10 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และค่าความรว่มกนั (Communality) 
ของแต่ละตวัแปรขององคป์ระกอบที ่3 ดา้นความสามารถในการเรยีนรู้ ม ี9 ตวัแปร ซึง่มคี่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ ตัง้แต่ 0.536 – 0.810 และค่าความรว่มกนัตัง้แต่ 0.658 – 0.816 
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ตาราง 11 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และค่าความรว่มกนั (Communality) ของแต่ละ

ตวัแปรขององคป์ระกอบที ่4 ดา้นการคดิ วเิคราะหแ์ละสงัเคราะห ์
 

ตวัแปร 
น ้าหนกั

องคป์ระกอบ 
ค่าความ
รว่มกนั 

44. มคีวามสามารถในการศกึษาวเิคราะหป์ญัหาของงานปญัหาของ
องคก์ร 

0.744 0.863 

29. สามารถวเิคราะหอ์งคก์าร หรอืงานเพื่อพฒันาและแกป้ญัหาได ้ 0.727 0.844 
45. มคีวามสามารถในการเลอืกแนวคดิ ทฤษฎ ีและนวตักรรมมา

แกป้ญัหาของงาน 
0.669 0.801 

27. สามารถท าความเขา้ใจสิง่ต่าง แยกแยะ ประเดน็ส่วนยอ่ย ๆ 
อยา่งมหีลกัการ 

0.643 0.806 

30. มคีวามสามารถคดิอยา่งเป็นระบบ คดิเชื่อมโยงเป็นองคร์วม 
และคดิอยา่งสรา้งสรรค ์

0.609 0.803 

28. สามารถสงัเคราะหร์วบรวมสิง่ต่าง ๆ มาจดัเป็นระบบเพื่อ
แกป้ญัหา หรอืพฒันางาน 

0.606 0.812 

26. สามารถวเิคราะหส์ภาพปจัจบุนั ปญัหาและความตอ้งการ
ปรบัปรงุแกไ้ข พฒันางาน 

0.593 0.790 

46. มคีวามสามารถเลอืกวธิกีาร นวตักรรมแกป้ญัหาทีเ่หมาะสม 0.534 0.789 
39. สรา้งเครอืขา่ยการมสี่วนรว่มจากผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง 0.428 0.733 
 
 จากตาราง 11 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และค่าความรว่มกนั (Communality) 
ของแต่ละตวัแปรของ องคป์ระกอบที ่ 4 ดา้นการคดิ วเิคราะหแ์ล ะสงัเคราะห ์มี  9 ตวัแปร ซึง่มคี่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบ ตัง้แต่ 0.428 – 0.744 และค่าความรว่มกนัตัง้แต่ 0.733 – 0.863  
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ตาราง 12 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และค่าความรว่มกนั (Communality) ของแต่ละ
ตวัแปรขององคป์ระกอบที ่5 ดา้นภาษาและเทคโนโลย ี

 

ตวัแปร 
น ้าหนกั

องคป์ระกอบ 
ค่าความ
รว่มกนั 

53. มคีวามสามารถในการฟงั พดู อ่าน เขยีน ภาษาต่างประเทศ 
เพื่อประโยชน์ในการพฒันางาน 

0.713 0.724 

55. การพฒันาความสามารถดา้นการพดู ฟงั อ่าน เขยีน อยา่ง
ต่อเนื่อง 

0.682 0.808 

56. มคีวามสามารถในการสื่อสารทัง้ภาษาท่าทางอย่างสรา้งสรรค์ 0.655 0.774 
54. ใชเ้ทคโนโลยใีนการพฒันางาน 0.577 0.693 
47. ด าเนินการวจิยัพฒันาแนวทางแกป้ญัหา 0.517 0.684 
49. น าผลการวจิยัมาแกป้ญัหาการท างาน 0.499 0.646 
48. มคีวามสามารถสรปุผลรายงานการวจิยัและเผยแพร ่ 0.498 0.663 
15. สามารถแกป้ญัหาทีอ่าจเกดิจากการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการ

ปฏบิตัหิน้าทีร่าชการ 
0.496 0.503 

 
 จากตาราง 12 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และค่าความรว่มกนั (Communality) 
ของแต่ละตวัแปรขององคป์ระกอบที ่5 ดา้นภาษาและเทคโนโลย ีม ี8 ตวัแปร ซึง่มคี่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ ตัง้แต่ 0.496 – 0.713 และค่าความรว่มกนัตัง้แต่ 0.503 – 0.808  
 
ตาราง 13 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และค่าความรว่มกนั (Communality) ของแต่ละ

ตวัแปรขององคป์ระกอบที ่6 ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง 
 

ตวัแปร 
น ้าหนกั

องคป์ระกอบ 
ค่าความ
รว่มกนั 

18. แสดงใหเ้หน็ถงึความมจีติส านึกในความเป็นขา้ราชการ 0.899 0.850 
17. ปฏบิตัหิน้าทีอ่ยา่งเสมอภาค เป็นธรรมไมเ่ลอืกปฏบิตั ิ 0.842 0.780 
19. ยดึหลกัจรรยาบรรณแห่งวชิาชพีและจรรยาบรรณของขา้ราชการ  

ไมเ่บีย่งเบน ดว้ยอคตหิรอืผลประโยชน์ 
0.789 0.790 

16. ปฏบิตัหิน้าทีด่ว้ยความซื่อสตัยส์ุจรติ 0.763 0.714 
20. ท างานเพื่อส่วนรวม ยอดเสยีสละความสุขส่วนตน 0.674 0.642 
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 จากตาราง 13 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และค่าความรว่มกนั (Communality) 
ของแต่ละตวัแปรของ องคป์ระกอบที ่6 ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ม ี5 ตวัแปร ซึง่มคี่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ ตัง้แต่ 0.674 – 0.899 และค่าความรว่มกนัตัง้แต่ 0.642 – 0.850  
 
ตาราง 14 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และค่าความรว่มกนั (Communality) ของแต่ละ

ตวัแปรขององคป์ระกอบที ่7 (ดา้นการสื่อสาร) 
 

ตวัแปร น ้าหนกั
องคป์ระกอบ 

ค่าความ
รว่มกนั 

51. มคีวามสามารถในการสื่อสารดา้นภาษาต่างประเทศ 0.855 0.835 
52. มคีวามสามารถดา้นการใชค้อมพวิเตอรแ์ละอนิเตอรเ์น็ต 0.841 0.765 
50. มกีารพฒันาดา้นภาษาและเทคโนโลยอียา่งต่อเนื่อง 0.754 0.788 
 
 จากตาราง 14 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) และค่าความรว่มกนั (Communality) 
ของแต่ละตวัแปรขององคป์ระกอบที ่7 ดา้นการสื่อสาร ม ี3 ตวัแปร ซึง่มคี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ตัง้แต่ 
0.754 – 0.855 และค่าความรว่มกนัตัง้แต่ 0.765 – 0.835  
 
 

 



บทท่ี 5 
สรปุผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยั เรือ่ง การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบสมรรถนะหลกัเพื่อใชใ้นการประเมนิขา้ราชการ :
กรณศีกึษาส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) โดยมี
วตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงันี้ 
 1. เพื่อศกึษาสมรรถนะทีเ่หมาะสมกบัขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.)  
  2. เพื่อวเิคราะหอ์งคป์ระกอบสมรรถนะหลกัเพื่อใชใ้นการประเมนิขา้ราชการส านกังาน  
คณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.)  
 

กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา 
 โดยผูว้จิยัไดท้ าการศกึษากลุ่ม ตวัอยา่งประชากรในส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) ไดแ้ก่ ขา้ราชการต าแหน่งนกัทรพัยากรบุคคล สายงานประเภท
วชิาการ ในระดบัปฏบิตักิาร ระดบัช านาญการ ระดบัช านาญการพเิศษ จ านวน 157 คน ซึง่ใชว้ธิสีุ่ม
อยา่งงา่ย 
 
การวิเคราะหข้์อมลู 
 การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชค้อมพวิเตอร ์โปรแกรมส าเรจ็รปู SPSS และการวเิคราะห์
องคป์ระกอบโดยใช ้Factor Analysis  
 
สรปุผลการวิจยั 
  จากการวจิยัเรือ่ง การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบสมรรถนะหลกัเพื่อใชใ้นการประเมนิ
ขา้ราชการ: กรณศีกึษาส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศึ กษา (ก.ค.ศ.) 
สรปุผลการวจิยั ไดด้งันี้ 
 1.  สมรรถนะทีม่คีวามเหมาะสมกบัขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละ
บุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) โดยภาพรวม ทัง้ 12 สมรรถนะ ประกอบดว้ย 57 สมรรถนะยอ่ย มี
ความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยั ทนุพนัธ ์หริ ั ญเรอืง (2547: บทคดัยอ่) ที่
ศกึษาสมรรถนะในการบรหิารงานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน เขตการศกึษาที ่ 15 พบว่า ค่าเฉลีย่สมรรถนะอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสงูและ  ยงั
สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ สุวมิล ว่องพานิช (2546) ทีศ่กึษาคุณลกัษณะและทกัษะทีเ่อือ้ต่อการ
ปฏริปูค่อนขา้งสงูเหตุผลทีส่นบัสนุนอาจเนื่องมาจากในช่วงตัง้แต่ปี 2542 เป็นตน้มา  กระทรวง  
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ศกึษาธกิารด าเนินการปฏริปูการศกึษา ตามพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ .ศ.2542 กระทรวง 
ศกึษาธกิารจงึตอ้งเรง่รดัพฒันาบุคลากรทุกประเภทเพื่อสนบัสนุนการปฏริปูการศกึษา 
  สมรรถนะทีม่คีวามเหมาะสมในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการยดึมัน่ความถูกตอ้ง ชอบธรรม 
และจรยิธรรม ประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ยเรยีงตามล าดบัดงันี้ (1) แสดงใหเ้หน็ถงึความมจีติส านึกใน
ความเป็นขา้ราชการ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.49 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 (2) ปฏบิตัหิน้าที่
อยา่งเป็นธรรมไมเ่ลอืก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.45 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 (3) ปฏบิตัดิว้ย
ความซื่อสตัยส์ุจรติ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.45 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80  
  สมรรถนะทีม่คีวามเหมาะสมน้อยทีสุ่ด ไดแ้ก่ ดา้นภาษาและเทคโนโลย ีประ กอบดว้ย
สมรรถนะยอ่ยไดแ้ก่ ความสามารถในการฟงั พดู อ่าน เขยีน ภาษาต่างประเทศ เพื่อประโยชน์ใน
การพฒันางาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.00 และมสี่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 
 2. ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบสมรรถนะหลกัเพื่อใชใ้นการประเมนิขา้ราชการส านกังาน
คณะกรรมการขา้ร าชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) สามารถได  ้จ านวนองคป์ระกอบ
ทัง้หมด 7 องคป์ระกอบ ดงันี้ 
  องคป์ระกอบที ่1 ดา้นมุง่ผลสมัฤทธิ ์ 
  องคป์ระกอบที ่2 ดา้นการท างานเป็นทมี  
  องคป์ระกอบที ่3 ดา้นความสามารถในการเรยีนรู ้  
  องคป์ระกอบที ่4 ดา้นการคดิ วเิคราะหแ์ละสงัเคราะห ์  
  องคป์ระกอบที ่5 ดา้นภาษาและเทคโนโลย ี  
  องคป์ระกอบที ่6 ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง  
  องคป์ระกอบที ่7 ดา้นการสื่อสาร   
 
การอภิปรายผล 
 ในการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบสมรรถนะหลกัเพื่อใชใ้นการประเมนิขา้ราชการส านกังาน
คณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทาง การศกึษา (ก.ค.ศ.) สามารถอภปิรายผลการวจิยั ได้
ดงันี้ 
 1. การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบสมรรถนะหลกัเพื่อใชใ้นการประเมนิขา้ราชการส านกังาน
คณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) เมือ่วเิคราะหอ์งคป์ระกอบแลว้ มี
ความแปรปรวนสะสมรอ้ยละ 77.098 แสดงว่าการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบสมรรถนะหลกัเพื่อใชใ้นการ
ประเมนิขา้ราชการมคีวามแปรปรวนระหว่างตวัแปรทีใ่ชอ้ธบิายองคป์ระกอบอยูใ่นเกณฑด์ ีและจาก
การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบปรากฏว่าไดอ้งคป์ระกอบทีม่คีวามชดัเจน 7 องคป์ระกอบ  
  โดยในการตัง้ชื่อองคป์ระกอบดงักล่าวขา้งตน้ใชห้ลกัของการวเิคราะ หเ์นื้อหา (Content 
Analysis) ซึง่พจิารณาจากตวัแปรยอ่ยในองคป์ระกอบว่ามโีครงสรา้งเนื้อหาเป็นเรือ่งเดยีวกนัหรอืมี
ความคลา้ยคลงึกนั ดงันี้ 
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  องคป์ระกอบที่  1 ดา้นมุง่ผลสมัฤทธิ ์เป็นองคป์ระกอบทีม่คีวามส าคญัเป็นอนัดบั 1 คอื 
สามารถอธบิายความแปรปรวนไดร้อ้ยละ 52.976 และตวัแปรส าคญัขององคป์ระกอบนี้ ประกอบไป
ดว้ย 12 ตวัแปร ดงันี้ ขอ้ 11. ศกึษาหาความรู ้สนใจเทคโนโลยแีละความรูใ้หม ่ๆ ในสาขาอาชพีของ
ตน ขอ้ 6. ใหบ้รกิารดว้ยท่าททีีเ่ป็นมติรสุภาพ ขอ้ 1. ท าความเขา้ใจเรยีนรูง้านในหน้าทีอ่ยา่งถ่องแท ้
ขอ้ 3. มุง่สรา้งสรรคพ์ฒันางานอยา่งต่อเนื่อง ขอ้ 7. ใหข้อ้มลูขา่วสารแก่ผูร้บับรกิารถูกตอ้งครบถว้น 
ขอ้ 12. พฒันาความรู ้ความสามารถเกีย่วกบังานในหน้าทีแ่ละเทคโนโลยทีีเ่กีย่วขอ้ง  ซึง่อาจมี
ผลกระทบกบัการปฏบิตังิาน ขอ้ 13. มคีวามรอบรูแ้ละตดิตามในเทคโนโลยแีละองคค์วามรูใ้หม ่ๆ  ใน
สาขาของตน  หรอืที่เกีย่วขอ้งซึง่อาจมผีลกระทบต่อการปฏบิตัหิน้าทีข่องตน ขอ้ 5. รว่มปฏบิตังิาน
ของหน่วยงานใหเ้หมอืนกบังานในหน้าทีข่องตน ขอ้ 2.มุง่ท างานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมายหรอื
เหนือกว่าเป้าหมาย ขอ้  14. สามารถน าวชิาการ ความรู ้หรอืเทคโนโลยมีาประยกุตใ์ชใ้นการ
ปฏบิตังิานในหน้าที ่ขอ้ 10. ใหบ้รกิาร อ านวยความสะดวกจนผูร้บับรกิารบรรลุวตัถุประสงคข์องการ
ตดิต่อราชการ  ขอ้ 9. ประสานงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่นเพื่ออ านวยความสะดวกแก่
ผูร้บับรกิาร เมือ่พจิารณาในภาพรวมของตวัแปรยอ่ย ๆ ในองคป์ระกอบนี้เนื้อหาเป็นเรือ่งทีเ่กีย่วขอ้ง
กบัการท างานใหส้ าเรจ็ เช่น มุง่ท างานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย หรอืเหนือกว่าเป้าหมาย การท าความ
เขา้ใจเรยีนรูอ้ยา่งถ่องแท ้นอกจากนัน้ตวัแปรยอ่ยอื่นกย็งัสอดคลอ้งกบัตวัชีว้ดัสมรรถนะมุง่
ผลสมัฤทธิข์องส านกังาน ก .พ. และสอดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ฉพาะดว้ย องคป์ระกอบดา้นมุง่
ผลสมัฤทธิเ์ป็นองคป์ระกอบทีม่คีวามส าคญัเป็นอนัดบัหนึ่ง อาจเนื่องมาจากนโยบายรฐับาล นโยบาย
ของกระทรวง และส านกังาน ก.ค.ศ. เน้นการท างานมุง่ผลสมัฤทธิ ์และในการประเมนิขา้ราชการและ
หน่วยงานกเ็น้นผลสมัฤทธิเ์ป็นส าคญั ดงันัน้ขา้ราชการส่วนใหญ่จงึใหค้วามส าคญักบัผลการ
ปฏบิตังิานใหม้คีวามส าเรจ็หรอืมุง่ผลสมัฤทธิน์ัน้เอง 
   องคป์ระกอบที ่2 ดา้นการท างานเป็นทมี เป็นองคป์ระกอบทีม่คีวามส าคญัเป็นอนัดบั 2 
คอื สามารถอธบิายความแปรปรวนไดร้อ้ยละ 7.207 ดงันี้ ขอ้ 24. รบัฟงัความคดิเหน็จากเพื่อนของ
สมาชกิในทมีและเตม็ใจเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น ขอ้ 25. ตดัสนิใจวางแ ผนรว่มกบัในทมีจากความเหน็ของ
เพื่อนรว่มทมี ขอ้ 23. กล่าวถงึเพื่อนรว่มงานในเชงิสรา้งสรรคแ์สดงความเชื่อมัน่ ขอ้ 35. มมีนุษย
สมัพนัธท์ีด่กีบัเพื่อนรว่มงาน ผูบ้งัคบับญัชาและผูเ้กีย่วขอ้ง ขอ้ 36. สรา้งความเขา้ใจอนัดรีว่มกนั
ระหว่างเพื่อนรว่มงามและผูบ้งัคบับญัชา ข้ อ 37. รว่มในกจิกรรมของหน่วยงานและสงัคม ขอ้ 22. 
สนบัสนุนการตดัสนิใจของทมีและท างานในส่วนทีต่นไดร้บัมอบหมาย ขอ้ .21 รว่มมอืท างานกบักลุ่ม 
อยา่งมสีมัพนัธภาพทีด่ ีขอ้ 33. ใชท้กัษะการสื่อสารและจงูใจแก่ผูร้ว่มงาน หรอืผูอ้ื่นในการปฏบิตังิาน 
ขอ้ 31. ฝึกฝนการฟงั พดู อ่ าน เขยีน อยูต่ลอดเวลา ขอ้ 38. มคีวามสามารถในการตดิต่อ
ประสานงาน ตวัแปรทีอ่ยูใ่นองคป์ระกอบนี้  มเีนื้อหาเป็นเรือ่งของทมีเวริค์ในการท างาน เช่น การรบั
ฟงัความคดิเหน็จากเพื่อนสมาชกิในทมีและเตม็ใจเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น รว่มในกจิกรรมของหน่วยงานและ
สงัคมหรอืรว่มกนัท างาน กบักลุ่มอยา่งมสีมัพนัธภาพทีด่ ีนอกจากนี้ตวัแปรอื่นกม็เีนื้อหาทีมุ่ง่ชีก้าร
ท างานเป็นทมี และยงัสอดคลอ้งกบัตวัชีว้ดัของส านกังาน ก .พ. และองคก์รอื่นทีน่ าสมรรถนะมาใช ้
องคป์ระกอบนี้มคีวามส าคญัเป็นอนัดบัสอง นอกจากเป็น 
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นโยบายของภาครฐัทีส่ านกังาน ก .พ. ก าหนดใหห้น่ วยราชการใชส้มรรถนะในกระบวนการ
บรหิารงานบุคคลแลว้ ขา้ราชการยงัเรยีนรูว้ฒันธรรมในองคก์รทีข่า้ราชการผูใ้ดท างานรว่มกบัคนอื่น
ไมไ่ด ้กจ็ะไมไ่ดร้บัการสนบัสนุนความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ทัง้จากเพื่อนรว่มงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาดว้ย 
   องคป์ระกอบที ่3 ดา้นความสามารถในการเรยีนรู ้เป็นองคป์ระกอบทีม่คีวามส าคญัเป็น
อนัดบั 3 คอื สามารถอธบิายความแปรปรวนไดร้อ้ยละ 5.539 ดงันี้ ขอ้ 41. มกีารจดัการเรยีนรู ้ขอ้ 
42. น าความรูม้าใชพ้ฒันางานและองคก์ร ขอ้ 32. เรยีนรูว้ธิกีารโน้มน้าว จงูใจผูอ้ื่นใหค้ลอ้ยตามใน
การปฏบิตังิานเบือ้งตน้ประสบค วามส าเรจ็ ขอ้ 34. ใชก้ลยทุธส์ื่อสารและจงูใจแบบใหทุ้กฝา่ยไดร้บั
ประโยชน์ ขอ้ 40. มคีวามสามารถในการเขา้ถงึแหล่อขอ้มลูต่าง ๆ ขอ้ 8. แจง้ผูร้บับรกิารทราบความ
คบืหน้าในการด าเนินการเรือ่งหรอืขัน้ตอนต่าง ๆ ขอ้ 57. ช่วยสื่อสารเพื่อนรว่มงานใหม้คีวามเขา้ใจ
ต่องานและองค์ กร ขอ้ 4. เผยแพรผ่ลงานทีป่ระสบความส าเรจ็อยา่งยอดเยีย่ม ขอ้ 43. เผยแพร่
ความรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตังิานต่อเพื่อนรว่มงาน องคก์ร และสงัคม  ตวัแปรยอ่ยของ
องคป์ระกอบนี้มเีนื้อหาเน้นเรือ่งการเรยีนรูก้ารท างาน เช่น มกีารจดัการเรยีนรู ้น าความรูม้าใช้
พฒันางานและองคก์ร มคีวามสามารถเขา้ถงึแหล่งขอ้มลูต่าง ๆ การทีข่า้ราชการเลอืกองคป์ระกอบ
ดา้นน้ีอยูใ่นอนัดบัสาม อาจเน่ืองมาจากวทิยาการและเทคโนโลยใีนปจัจบุนัมกีารเปลีย่นแปลงรวดเรว็ 
ความรูท้ีเ่คยยอมรบัว่าเป็นความจรงิ วนัน้ีอาจไมใ่ช่ ภาครฐักต็อ้งมกีารปรบัเปลีย่นใหท้นักบักา ร
เปลีย่นแปลง ดงันัน้จ าเป็นตอ้งพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูท้ีม่คีวามรูค้วามสามารถในการเรยีนรู ้เป็น
บุคคลทีพ่รอ้มจะเรยีนรูส้ ิง่ใหมต่ลอดเวลา และเพื่อพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคแ์ห่งการเรยีนรูต้ามไป
ดว้ย 
   องคป์ระกอบที ่4 ดา้นการคดิ วเิคราะหแ์ละสงัเคราะห ์เป็นองคป์ระกอบทีม่ ี ความส าคญั
เป็นอนัดบั 4 คอื สามารถอธบิายความแปรปรวนไดร้อ้ยละ 3.976 ดงันี้ ขอ้ 44. มคีวามสามารถใน
การศกึษาวเิคราะหป์ญัหาของงาน ปญัหาขององคก์ร ขอ้ 29. สามารถวเิคราะหอ์งคก์ร หรอืงานเพื่อ
พฒันาและแกป้ญัหาได ้ขอ้ 45. มคีวามสามารถในการเลอืกแนวคดิ ทฤษฎ ีและนวตักรรมม า
แกป้ญัหาของงาน ขอ้ 27. สามารถท าความเขา้ใจสิง่ต่าง แยกแยะ ประเดน็ส่วนยอ่ย ๆ อยา่งมี
หลกัการ ขอ้ 30. มคีวามสามารถคดิอยา่งเป็นระบบ คดิเชื่อมโยงเป็นองคร์วม และคดิอยา่ง
สรา้งสรรค ์ขอ้  28. สามารถสงัเคราะหร์วบรวมสิง่ต่าง ๆ มาจดัเป็นระบบเพื่อแกป้ญัหา หรอืพฒันา
งาน ขอ้ 26. สามารถวเิคราะหส์ภาพปจัจบุนั ปญัหาและความตอ้งการปรบัปรงุแกไ้ข พฒันางาน  ขอ้ 
46. มคีวามสามารถเลอืกวธิกีาร นวตักรรมแกป้ญัหาทีเ่หมาะสม ขอ้ 39. สรา้งเครอืขา่ยการมสี่วน
รว่มจากผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง ตวัแปรยอ่ยในองคป์ระกอบนี้เป็นเรือ่งการคดิวเิคราะหแ์ละสงัเคราะห ์ ทัง้สิน้ 
แมไ้มใ่ช่เป็นสมรรถนะทีส่ านกังาน ก.พ. ก าหนด แต่กเ็ป็นสมรรถนะทีม่คีวามส าคญัทีค่นส่วนใหญ่ยงั
เขา้ไมถ่งึ ขอ้มลูบ่งชีป้ระการหน่ึงคอื ประเทศไทยมกีารปฏริปูการศกึษาตามพระราชบญัญตัิ
การศกึษาแห่งชาต ิพ .ศ.2542 เป็นเวลา 12 ปี แต่ยงัไมส่ามารถพฒันาผูเ้รยีนใหม้พีฤ ตกิรรมการคดิ
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วเิคราะหแ์ละสงัเคราะหไ์ด ้สมรรถนะดา้นน้ีจงึเป็นเรือ่งส าคญัทีต่อ้งมกีารพฒันาต่อไปส าหรบั
การศกึษา และส าหรบัในองคก์รต่าง ๆ แลว้ กระบวนการคดิวเิคราะหแ์ละสงัเคราะหม์คีวามจ าเป็น
อยา่งยิง่ในการทีจ่ะประยกุตใ์ชก้บัหน้าทีห่ลกัในการบรหิารจดัการเพื่อใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด 
   องคป์ระกอบที ่5 ดา้นภาษาและเทคโนโลย ี เป็นองคป์ระกอบทีม่คีวามส าคญัเป็น
อนัดบั 5 คอื สามารถอธบิายความแปรปรวนไดร้อ้ยละ 3.161 ดงันี้ ขอ้ 53. มคีวามสามารถในการฟงั 
พดู อ่าน เขยีน ภาษาต่างประเทศ เพื่อประโยชน์ในการพฒันางาน ขอ้ 55. การพฒันาความสามาร ถ
ดา้นการพดู ฟงั อ่าน เขยีน อยา่งต่อเน่ือง ขอ้ 56. มคีวามสามารถในการสื่อสารทัง้ภาษาท่าทาง
อยา่งสรา้งสรรค ์ขอ้ 54. ใชเ้ทคโนโลยใีนการพฒันางาม ขอ้ 47. ด าเนินการวจิยัพฒันาแนวทาง
แกป้ญัหา ขอ้ 49. น าผลการวจิยัมาแกป้ญัหาการท างาน ขอ้ 48. มคีวามสามารถสรปุผลรายงานการ
วจิยัและเผยแพร ่ขอ้ 15. สามารถแกป้ญัหาทีอ่าจเกดิจากการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏบิตัหิน้าที่
ราชการ ตวัแปรยอ่ยขององคป์ระกอบนี้เป็นเน้ือหาทีเ่กีย่วกบัดา้นภาษาและเทคโนโลย ีเช่น ดา้นการ
ฟงั พดู อ่าน เขยีน ภาษาต่างประเทศ การใชก้ารสื่อสาร ซึง่เป็นสิง่ส าคญัส าหรบัการท าง านใน
ปจัจบุนัเป็นอยา่งมาก จงึไมแ่ปลกถา้สมรรถนะตวัน้ีจะไดร้บัความส าคญั จ าเป็นตอ้งใชภ้าษาและ
เทคโนโลยมีาเป็นตวัสื่อสารเพื่อการประสานงานทีก่่อใหเ้กดิการตดิต่อใกลช้ดิในกลุ่มอาเซยีนได้
สะดวกขึน้ทัง้ความรว่มมอืและการแขง่ขนั 
   องคป์ระกอบที่  6 ดา้นการยดึมัน่ในความถู กตอ้ง เป็นองคป์ระกอบทีม่คีวามส าคญัเป็น
อนัดบั 6 คอื สามารถอธบิายความแปรปรวนไดร้อ้ยละ 2.381 ดงันี้ ขอ้ 18. แสดงใหเ้หน็ถงึความมี
จติส านึกในความเป็นขา้ราชการ ขอ้ 17. ปฏบิตัหิน้าทีอ่ยา่งเสมอภาค เป็นธรรมไมเ่ลอืกปฏบิตั ิขอ้ 
19. ยดึหลกัจรรยาบรรณแห่งวชิาชพีและจรรยาบ รรณของขา้ราชการ ไมเ่บีย่งเบน ดว้ยอคตหิรอื
ผลประโยชน์ ขอ้ 16. ปฏบิตัหิน้าทีด่ว้ยความซื่อสตัยส์ุจรติ ขอ้ 20. ท างานเพื่อส่วนรวม ยอมเสยีสละ
ความสุขส่วนตน ตวัแปรยอ่ยทีป่ระกอบอยูใ่นองคป์ระกอบนี้ จะเน้นการบรหิารแบบโปรง่ใสเป็นธรรม 
หรอืหลกั  ธรรมาภบิาลตามนโยบายทีภ่าครฐัก าหนดนัน่เอง ซึง่เป็นสิง่ทีทุ่กองคก์รไดเ้น้นและให้
ความส าคญัเป็นอยา่งมากหากขาดองคป์ระกอบดา้นน้ีไปเชื่อไดว้่าองคก์รนัน้คงด ารงอยูไ่ดไ้มน่าน 
โดยเฉพาะขา้ราชการทีต่อ้งใหค้วามส าคญัเพราะผูร้บับรกิารคอืประชาชนตอ้งท าอยา่งเสมอภาค 
รกัษาผลประโยชน์ใหแ้ก่ส่วนรวม 
   องคป์ระกอบที่  7 ดา้นการสื่อสาร เป็นองคป์ระกอบทีม่คีวามส าคญัเป็นอนัดบั  7 คอื 
สามารถอธบิายความแปรปรวนไดร้อ้ยละ 1.860 ดงันี้ ขอ้ 51. มคีวามสามารถในการสื่อสารดา้น
ภาษาต่างประเทศ ขอ้ 52. มคีวามสามารถดา้นการใชค้อมพวิเตอรแ์ละอนิเตอรเ์น็ต ขอ้  50. มกีาร
พฒันาดา้นภาษาและเทคโนโลยอียา่งต่อเนื่อง  ตวัแปรยอ่ยขององคป์ระกอบนี้จะเกีย่วกบัการสื่อสาร
และการพฒันาดา้นภาษาและเทคโนโลยทีัง้หมด ซึง่มคีวามส าคญัและจ าเป็นตอ้งมกีารตดิต่อสื่อสาร
และเขา้ถงึแหล่งขอ้มลูดว้ยความรวดเรว็ เช่น การอบรม การประชุมสมัมนาต่าง ๆ จึ งเป็น
องคป์ระกอบทีส่ าคญัอกีตวัหนึ่งส าหรบัการท างานของขา้ราชการ เพราะเป็นทกัษะพืน้ฐานในการ
ท างานดว้ยรวมถงึการเขา้ถงึแหล่งขอ้มลูต่าง ๆ กต็อ้งอาศยัองคป์ระกอบดา้นน้ี 
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 เมือ่ไดน้ าไปพจิารณาประกอบกบัสมรรถนะของส านกังาน ก .พ. และองคก์รอื่นทีน่ า
สมรรถนะ  มาศกึษา การพจิารณ าเนื้อหาของสมรรถนะจะท าควบคู่กนัดว้ยเหตุผล 2 ประการ คอื 
ประการแรก สมรรถนะของส านกังาน ก .พ. ทีก่ าหนดใหส้่วนราชการน ามาใช ้มสีมรรถนะเป็น
หลกัเกณฑแ์ละวธิกีารทางการบรหิารงานบุคคลทีส่่วนราชการตอ้งปฏบิตัติามหลกัเกณฑแ์ละวธิกีาร
ของ ก .พ. ประการทีส่อง การพจิารณาสมรรถนะข ององคก์รต่าง ๆ โดยใชว้ธิ ี The oretical 
Approach แทนทีจ่ะใช ้ Empirical Approach ท าใหไ้ดร้ายการสมรรถนะจ านวนมาก ซึง่เป็น
สมรรถนะทีไ่มส่ามารถพยากรณ์ผลการท างานทีเ่หนือกว่าตามนิยามของ Richard Boyatzis (1982.) 
ได ้
 ดว้ยเหตุผลดงักล่าว เมือ่พจิารณาตวัแปรยอ่ยใหแ้ต่ละ องคป์ระกอบ จงึไดต้ัง้ชื่อ
องคป์ระกอบทัง้ 7 องคป์ระกอบ และเมือ่พจิารณาความเหมอืนและความแตกต่างขององคป์ระกอบ
ของสมรรถนะทีไ่ดจ้ากการศกึษาวเิคราะหก์บัสมรรถนะของส านกังาน ก .พ. ซึง่มสีมรรถนะหลกั 5 
สมรรถนะ คอื  1. มุง่ผลสมัฤทธิ ์ 2. การบรกิารทีด่ ี 3. การสัง่สมความเชี่ ยวชาญในงานอาชพี 4. การ
ยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรม 5. การท างานเป็นทมี และองคป์ระกอบจากการวจิยั
ครัง้นี้สามารถจดักลุ่มสมรรถนะได ้7 สมรรถนะ โดยมสีมรรถนะทีเ่หมอืนกบัสมรรถนะของส านกังาน 
ก.พ. 3 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 1. ดา้นมุง่ผลสมัฤทธิ ์ 2. ดา้นการท างานเป็นทมี  5. ดา้นภาษาและ
เทคโนโลย ีส่วนสมรรถนะทีแ่ตกต่างออกไปอกี 4 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 3. ดา้นความสามารถในการ
เรยีนรู ้4. ดา้นการคดิ วเิคราะหแ์ละสงัเคราะห ์ 6. ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง 7. ดา้นการสื่อสาร 
การทีส่มรรถนะจากการวจิยัครัง้นี้มคีวามแตกต่างไปจากสมรรถนะของส านกังา น ก.พ. นัน้ อาจ
เนื่องมาจากส านกังาน ก .พ.ก าหนดสมรรถนะขึน้มาเพื่อใชใ้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลในภาครฐั 
โดยใชก้บัขา้ราชการและเป็นระยะเริม่แรกเพยีง 2-3 ปีทีน่ ามาใช ้ความเป็นราชการมกีรอบทีจ่ ากดั
กว่าสมรรถนะทีส่งัเคราะหม์าจากองคก์รทีห่ลากหลายทัง้ภาครฐัและเอกชนทัง้ใน ประเทศและ
ต่างประเทศ สมรรถนะหลกัทีไ่ดจ้ากการวจิยัจงึมคีวามครอบคลุมกวา้งขวางกว่า ดงัตาราง 
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ตารางองคป์ระกอบทัง้ 7 องคป์ระกอบ 
 

องค ์
ประกอบ 

สมรรถนะ 
สมรรถนะย่อย 

ท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด 
สมรรถนะย่อยท่ีได้จากการวิจยั 

1 ดา้นมุ่ง
ผลสมัฤทธิ ์

1. ท าความเขา้ใจเรยีนรูง้านในหน้าที ่
อย่างถ่องแท ้ 
2. มุ่งท างานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย 
หรอืเหนือกว่าเป้าหมาย 
3. มุ่งสรา้งสรรคพ์ฒันางานอย่าง  
ต่อเนื่อง 
4. เผยแพร่ผลงานทีป่ระสบผลส าเรจ็ 
อย่างยอดเยีย่ม 
5. ร่วมปฏบิตังิานของหน่วยงานให ้
เหมอืนกบังานในหน้าทีข่องตน 

1. ศกึษาหาความรู ้สนใจเทคโนโลยแีละ 
ความรูใ้หม่ ๆ ในสาขาอาชพีของตน  
2. ใหบ้รกิารดว้ยท่าททีีเ่ป็นมติรสภุาพ  
3. ท าความเขา้ใจเรยีนรูง้านในหน้าที ่
อย่างถ่องแท ้ 
4. มุ่งสรา้งสรรคพ์ฒันางานอย่างต่อเนื่อง  
5. ใหข้อ้มลูขา่วสารแก่ผูร้บับรกิาร  
ถูกตอ้งครบถว้น  
6. พฒันาความรู ้ความสามารถเกีย่วกบั 
งานในหน้าทีแ่ละเทคโนโลยทีี ่
เกีย่วขอ้ง ซึง่อาจมผีลกระทบกบัการ 
ปฏบิตังิาน  
7. มคีวามรอบรูแ้ละตดิตามในเทคโนโลย ี
และองคค์วามรูใ้หม่ ๆ ในสาขาของตน  
หรอืทีเ่กีย่วขอ้งซึง่อาจมผีลกระทบต่อ 
การปฏบิตัหิน้าทีข่องตน  
8. ร่วมปฏบิตังิานของหน่วยงานให ้
เหมอืนกบังานในหน้าทีข่องตน  
9. มุ่งท างานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมายหรอื 
เหนือกว่าเป้าหมาย 
10. สามารถน าวชิาการ ความรู ้หรอื 
เทคโนโลยมีาประยุกตใ์ชใ้นการ 
ปฏบิตังิานในหน้าที ่ 
11. ใหบ้รกิาร อ านวยความสะดวกจน 
ผูร้บับรกิารบรรลุวตัถุประสงคข์องการ 
ตดิต่อราชการ  
12. ประสานงานภายในหน่วยงานและ 
หน่วยงานอื่นเพื่ออ านวยความสะดวก 
แก่ผูร้บับรกิาร 
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ตาราง (ต่อ) 
 

องค ์
ประกอบ 

สมรรถนะ 
สมรรถนะย่อย 

ท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด 
สมรรถนะย่อยท่ีได้จากการวิจยั 

2 ดา้นการท างาน 
เป็นทมี 

1. ร่วมมอืท างานกบักลุ่มอย่างม ี
สมัพนัธภาพทีด่ ี
2. สนบัสนุนการตดัสนิใจของทมีและ 
ท างานในสว่นทีต่นไดร้บัมอบหมาย 
3. กล่าวถงึเพื่อนร่วมงานในเชงิ 
สรา้งสรรคแ์สดงความเชื่อมมัน่ 
4. รบัฟงัความคดิเหน็จากเพื่อนของ 
สมาชกิในทมีและเตม็ใจเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น 
5. ตดัสนิใจวางแผนร่วมกบัในทมี  
จากความเหน็ของเพื่อนร่วมทมี 

1. รบัฟงัความคดิเหน็จากเพือ่นของ 
สมาชกิในทมีและเตม็ใจเรยีนรูจ้าก 
ผูอ้ื่น  
2. ตดัสนิใจวางแผนร่วมกบัในทมีจาก 
ความเหน็ของเพื่อนร่วมทมี  
3. กล่าวถงึเพื่อนร่วมงานในเชงิ 
สรา้งสรรคแ์สดงความเชื่อมัน่  
4. มมีนุษยสมัพนัธท์ีด่กีบัเพื่อนร่วมงาน  
ผูบ้งัคบับญัชาและผูเ้กีย่วขอ้ง  
5. สรา้งความเขา้ใจอนัดรี่วมกนัระหว่าง 
เพื่อนร่วมงามและผูบ้งัคบับญัชา  
6. ร่วมในกจิกรรมของหน่วยงานและ 
สงัคม  
7. สนบัสนุนการตดัสนิใจของทมีและ 
ท างานในสว่นทีต่นไดร้บัมอบหมาย  
8. ร่วมมอืท างานกบักลุ่ม อย่างม ี
สมัพนัธภาพทีด่ ี 
9. ใชท้กัษะการสือ่สารและจงูใจแก ่
ผูร้่วมงาน หรอืผูอ้ื่นในการปฏบิตังิาน  
10. ฝึกฝนการฟงั พดู อ่าน เขยีน อยู ่
ตลอดเวลา  
11. มคีวามสามารถในการตดิต่อ 
ประสานงาน 

3 ดา้น
ความสามารถ
ในการเรยีนรู ้

- 1. มกีารจดัการเรยีนรู ้ 
2. น าความรูม้าใชพ้ฒันางานและองคก์ร 
3. เรยีนรูว้ธิกีารโน้มน้าว จงูใจผูอ้ื่นให้
คลอ้ยตามในการปฏบิตังิานเบือ้งตน้
ประสบความส าเรจ็  
4. ใชก้ลยุทธส์ือ่สารและจงูใจแบบใหทุ้ก
ฝา่ยไดร้บัประโยชน์  
5. มคีวามสามารถในการเขา้ถงึแหล่อ
ขอ้มลูต่าง ๆ  
6. แจง้ผูร้บับรกิารทราบความคบืหน้าใน
การด าเนินการเรื่องหรอืขัน้ตอนต่าง ๆ 
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ตาราง (ต่อ) 
 
องค ์

ประกอบ 
สมรรถนะ 

สมรรถนะย่อย 
ท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด 

สมรรถนะย่อยท่ีได้จากการวิจยั 

   7. ช่วยสือ่สารเพื่อนร่วมงานใหม้คีวาม
เขา้ใจต่องานและองคก์ร  
8. เผยแพร่ผลงานทีป่ระสบความส าเรจ็
อย่างยอดเยีย่ม  
9. เผยแพร่ความรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏบิตังิานต่อเพื่อนร่วมงาน องคก์ร และ
สงัคม 

4 ดา้นการคดิ 
วเิคราะหแ์ละ 
สงัเคราะห ์

- 1. มคีวามสามารถในการศกึษาวเิคราะห์
ปญัหาของงาน ปญัหาขององคก์ร  
2. สามารถวเิคราะหอ์งคก์ร หรอืงานเพื่อ
พฒันาและแกป้ญัหาได ้ 
3. มคีวามสามารถในการเลอืกแนวคดิ 
ทฤษฎ ีและนวตักรรมมาแกป้ญัหาของงาน  
4 . สามารถท าความเขา้ใจสิง่ต่าง 
แยกแยะ ประเดน็ส่ วนย่อย ๆ อย่างมี
หลกัการ  
5. มคีวามสามารถคดิอย่างเป็นระบบ คดิ
เชื่อมโยงเป็นองคร์วม และคดิอย่าง
สรา้งสรรค ์ 
6. สามารถสงัเคราะหร์วบรวมสิง่ต่าง ๆ 
มาจดัเป็นระบบเพื่อแกป้ญัหา หรอื
พฒันางาน  
7 . สามารถวเิคราะหส์ภาพปจัจุบนั 
ปญัหาและความตอ้งการปรบัปรุงแกไ้ข 
พฒันางาน  
8 . มคีวามสามารถเลอืกวธิกีาร 
นวตักรรมแกป้ญัหาทีเ่หมาะสม  
9. สรา้งเครอืขา่ยการมสีว่นร่วมจากผูท้ี่
เกีย่วขอ้ง 
 

 
 
 



 87 

ตาราง (ต่อ) 
 

องค ์
ประกอบ 

สมรรถนะ สมรรถนะย่อย 
ท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด 

สมรรถนะย่อยท่ีได้จากการวิจยั 

5 ดา้นภาษาและ
เทคโนโลย ี

- 1. มคีวามสามารถในการฟงั พดู อ่าน 
เขยีน ภาษาต่างประเทศ เพื่อประโยชน์
ในการพฒันางาน  
2. การพฒันาความสามารถดา้นการพดู 
ฟงั อ่าน เขยีน อย่างต่อเน่ือง  
3. มคีวามสามารถในการสือ่สารทัง้ภาษา
ท่าทางอย่างสรา้งสรรค ์ 
4. ใชเ้ทคโนโลยใีนการพฒันางาม  
5. ด าเนินการวจิยัพฒันาแนวทาง
แกป้ญัหา  
6. น าผลการวจิยัมาแกป้ญัหาการท างาน 
7. มคีวามสามารถสรุปผลรายงานการ
วจิยัและเผยแพร่  
8. สามารถแกป้ญัหาทีอ่าจเกดิจากการ
น าเทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏบิตัหิน้าที่
ราชการ 

6 ดา้นการยดึมัน่ใน
ความถูกตอ้ง 

1. ปฏบิตัหิน้าทีด่ว้ยความซื่อสตัยส์จุรติ  
2. ปฏบิตัหิน้าทีอ่ย่างเสมอภาค  
เป็นธรรม ไม่เลอืกปฏบิตั ิ
3. แสดงใหเ้หน็ถงึความมจีติส านึกใน 
ความเป็นขา้ราชการ 
4. ยดึหลกัจรรยาบรรณแห่งวชิาชพีและ 
จรรยาบรรณของขา้ราชการ ไม่  
เบีย่งเบนดว้ยอคตหิรอืผลประโยชน์ 
5. ท างานเพื่อสว่นรวม ยอมเสยีสละ 
ความสขุสว่นตน 

1. แสดงใหเ้หน็ถงึความมจีติส านึกใน
ความเป็นขา้ราชการ  
2. ปฏบิตัหิน้าทีอ่ย่างเสมอภาค เป็น
ธรรมไม่เลอืกปฏบิตั ิ 
3. ยดึหลกัจรรยาบรรณแห่งวชิาชพีและ
จรรยาบรรณของขา้ราชการ ไม่เบีย่งเบน 
ดว้ยอคตหิรอืผลประโยชน์  
4. ปฏบิตัหิน้าทีด่ว้ยความซื่อสตัยส์จุรติ 
5. ท างานเพื่อสว่นรวม ยอมเสยีสละ
ความสขุสว่นตน 

7 ดา้นการสือ่สาร - 1. มคีวามสามารถในการสือ่สารดา้น
ภาษาต่างประเทศ  
2. มคีวามสามารถดา้นการใช้
คอมพวิเตอรแ์ละอนิเตอรเ์น็ต  
3. มกีารพฒันาดา้นภาษาและเทคโนโลยี
อย่างต่อเนื่อง 
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 ขอ้ดขีอ้เสยีเมือ่เทยีบกบัสมรรถนะเดมิของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละ
บุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) ทีใ่ชอ้ยูก่ค็อืสมรรถนะทีน่ ามาจากส านกังาน ก .พ. นัน่เอง มขีอ้ดกี็
คอื ขา้ราชการจะมสีมรรถนะทีส่อดคลอ้งกบัสภาวะทางสงัคมในปจัจบุนั ซึง่เป็นสงัคมยคุขอ้มลู
ขา่วสารโดยเฉพาะประเทศไทยก าลงัจะเขา้สู่ความเป็นประชาคมอาเซยีนในอกี 4 ปีขา้งหน้า ค  ้่่อ 
ปี พ.ศ.2558 ทกัษะและสมรรถนะทีจ่ าเป็นอยา่งยิง่ ขา้ราชการตอ้งไดร้บัการพฒันาอยา่งเรง่ด่วนกค็อื 
สมรรถนะดา้นภาษาและเทคโนโลย ีความสามารถในการเรยีนรู ้ปรบัตวัใหเ้ขา้กบัประชาคมอาเซยีน
และกระแสการเปลีย่นแปลงของโลก การตดัสนิใจใด ๆ ตอ้งอยูบ่นพืน้ฐานการวเิคราะหข์อ้มลูที่
แมน่ย า และขา้ราชการต้ องมคีวามสามารถในการสื่อสารกบับุคคลทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร
ภาครฐั ส่วนขอ้เสยีอาจจะมบีา้งไมม่ากกค็อื ขาดสมรรถนะบางตวัของส านกังาน ก .พ. ท าใหก้าร
ยอมรบัสมรรถนะทีต่่างไปจากทีส่ านกังาน ก .พ.ก าหนดอาจเป็นไปไดย้ากองคก์รยงัคงใหค้วาม
เชื่อถอืและความส าคญักบัสมรรถนะทัง้หมดทีส่ านกังาน ก.พ.น ามาใหใ้ช ้แนวทางการแกไ้ขกค็อื น า
สมรรถนะทัง้ของส านกังาน ก.พ.และสมรรถนะทีไ่ดเ้พิม่เตมิจากการวจิยัมาประยกุตใ์ชร้ว่มกนั  
  

ข้อเสนอแนะ 
 1. องคป์ระกอบสมรรถนะทัง้ 7 องคป์ระกอบสอดคลอ้งกบัอ านาจหน้าที ่วสิยัทศัน์ พนัธกจิ 
ของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชก ารครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) ทีต่อ้งการพฒันา
องคก์รใหม้ศีกัยภาพเพื่อใหก้ารบรหิารจดัการงานบรหิารทรพัยากรบุคคลมปีระสทิธภิาพส่งผลต่อ
คุณภาพการศกึษา โดยมภีารกจิหลกั ๆ ตามอ านาจหน้าทีใ่นการวเิคราะหว์จิยั จดัระบบบรหิารงาน
บุคคล ออกแบบหน่วยงานทางการศกึษา ดงันั ้ นกลไกส าคญั คอื การพฒันาขา้ราชการใหม้ี
ประสทิธภิาพ โดยเฉพาะสมรรถนะทัง้ 7 องคป์ระกอบ เป็นทกัษะหรอืพฤตกิรรมโดยรวมทีม่ ี
ผลกระทบต่อประสทิธภิาพขององคก์รตามวสิยัทศัน์ขา้งตน้ ซึง่ในปจัจบุนัส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) ใหค้วามส าคญัในการพฒันาขา้ราชการโดยเฉพาะ
สมรรถนะทีจ่ าเป็นในการท างานและมงีบประมาณไมน้่อยกว่ายีส่บิลา้นบาท การพฒันามทีัง้การ
อบรม สมัมนา แลกเปลีย่นเรยีนรู ้ศกึษาดงูานทัง้ในและต่างประเทศ โดยกระบวนการพฒันาจะเน้น
การปรบัเปลีย่นวสิยัทศัน์การท างานยคุใหม ่การเพิม่พนูสมรรถนะ ซึง่ไดร้ ั บการตอบสนองจาก
ขา้ราชการเป็นอยา่งด ีอยา่งไรกด็กีระบวนการพฒันาเพิม่ขดีสมรรถนะดงักล่าวยงัมลีกัษณะท าเป็น
เรือ่ง ๆ ท าใหข้า้ราชการมสีมรรถนะบางตวัเขม้แขง็ บางตวักต็อ้งปรบัปรงุ ดงันัน้ ควรใชส้มรรถนะทัง้ 
7 องคป์ระกอบนี้เพื่อพฒันาขา้ราชการอยา่งครบถว้น โดยใหข้า้ราชกา รเลอืกพฒันาสมรรถนะที่
ตนเองเหน็ว่าตอ้งไดร้บัการพฒันา วธิกีารเช่นน้ี จะท าใหก้ารพฒันาไดผ้ล ประหยดัและตรงตาม
ความตอ้งการของขา้ราชการ 
 2. เพื่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงทีเ่ป็นรปูธรรม ผูว้จิยัขอ้เสนอแนะ ดงันี้  
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   2.1  น าเสนอผลการวจิยัต่อผูบ้รหิารและขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
ครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจและการยอมรบั รวมทัง้การเสนอแนะ
สมรรถนะเพิม่เตมิทีข่า้ราชการมคีวามตอ้งการพฒันา  
   2.2  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) ควรจดั 
ท าแผนพฒันาเป็น 2 ระยะ คอื ระ ยะเรง่ด่วน ใหก้ าหนดเป้าหมายพฒันาสมรรถนะทีม่คีวามจ าเป็น
เรง่ด่วนทีต่อ้งด าเนินการใหแ้ลว้เสรจ็ภายใน 1 ปี และระยะพฒันาต่อเนื่อง เช่น ภาษา เทคโนโลย ี
ทกัษะการคดิ วเิคราะห ์เป็นตน้ ใหแ้ลว้เสรจ็ใน 3 ปี ต่อจากนัน้ใหม้กีารพฒันาเพิม่เตมิอยา่งต่อเนื่อง 
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ภาคผนวก  ก 
 

แบบสอบถามการวิจยั เร่ือง การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบสมรรถนะหลกั  
เพ่ือใช้ในการประเมินข้าราชการ : กรณีศึกษา  

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ) 
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แบบสอบถามการวิจยั 
เร่ือง 

 
การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบสมรรถนะหลกัเพือ่ประเมนิขา้ราชการ 

กรณีศกึษา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) 
 

 
แบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1  เกีย่วกบัสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเกีย่วกบัความเหมาะสมในการน าสมรรถนะหลกัมาใชใ้นสว่นราชการเป็น
แบบมาตรสว่นประมาณค่า 5 ระดบั โดยท าเครื่องหมาย “ ” ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่าน ดงันี ้
  5    หมายถงึ    ระดบัความเหมาะสมมากทีส่ดุ   
  4  หมายถงึ ระดบัความเหมาะสมมาก 

  3  หมายถงึ ระดบัความเหมาะสมปานกลาง   
  2  หมายถงึ ระดบัความเหมาะสมน้อย   
  1  หมายถงึ  ระดบัความเหมาะสมน้อยทีส่ดุ 
 
ขอ้มลูทีท่่านตอบแบบสอบถามนี้ เป็นขอ้มลูในภาพรวมไม่มผีลกระทบต่อผูต้อบแต่อย่างใด 
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แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม กรณุาท าเครื่องหมาย “ ” 

ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัข้อมลูของท่าน 
 

1. เพศ 
      ชาย     หญงิ 
 
2. อาย ุ       ..........  ปี 
 
3. ระดบัการศกึษา 
      ปรญิญาตร ี    ปรญิญาโท 

 ปรญิญาเอก 
 

 4. ประเภทขา้ราชการ 
       ทัว่ไป     วชิาการ 

 วชิาการท าหน้าทีบ่รกิาร 
 

5. ต าแหน่ง 
      ปฏบิตักิาร     ช านาญงาน 
      ช านาญการ     ช านาญการพเิศษ 

 เชีย่วชาญ 
 

 6. ประสบการณ์การท างาน     ..........  ปี 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

สว่นที ่1 
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แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีมีเหมาะสมกบัข้าราชการ  
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 

 
เป็นแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่าระดบั โปรดท าเครือ่งหมาย “ ” ลงในช่องทีต่รงกบั

ความคดิเหน็ของท่าน 

ท่ี ข้อค าถาม 
ระดบัความเหมาะสม 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1 
 

สมรรถนะมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
1. ท าความเขา้ใจเรยีนรูง้านในหน้าที่  
 อยา่งถ่องแท ้ 
2.  มุง่ท างานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย 
 หรอืเหนือกว่าเป้าหมาย 
3  มุง่สรา้งสรรคพ์ฒันางานอยา่งต่อเนื่อง 
4.  เผยแพรผ่ลงานทีป่ระสบผลส าเรจ็ 
 อยา่งยอดเยีย่ม 
5. รว่มปฏบิตังิานของหน่วยงานใหเ้หมอืนกบั
 งานในหน้าทีข่องตน 

     

2 สมรรถนะการบริหารท่ีดี 
6.   ใหบ้รกิารดว้ยท่าททีีเ่ป็นมติร สุภาพ 
7.   ใหข้อ้มลูขา่วสารแก่ผูร้บับรกิารถูกตอ้ง 

ครบถว้น 
8.   แจง้ผูร้บับรกิารทราบความคบืหน้าในการ
 ด าเนินการ เรือ่ง หรอืขัน้ตอนต่าง ๆ  
9. ประสานงานภายในหน่วยงานและ
 หน่วยงานอื่น เพื่ออ านวยความสะดวก 
 แก่ผูร้บับรกิาร 
10.  ใหบ้รกิาร อ านวยความสะดวกจน
 ผูร้บับรกิารบรรลุวตัถุประสงคข์องการ
 ตดิต่อราชการ 

     

 

ส่วนที ่2 
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ท่ี ข้อค าถาม 
ระดบัความเหมาะสม 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

3 สมรรถนะการสัง่สมความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ 
11. ศกึษาหาความรู ้สนใจเทคโนโลยแีละ ความรู ้
      ใหม ่ๆ ในสาขาอาชพีของตน 
12. พฒันาความรู ้ความสามารถเกีย่วกบั 
 งานในหน้าทีแ่ละเทคโนโลยทีีเ่กีย่วขอ้ง 
 ซึง่อาจมผีลกระทบกบัการปฏบิตังิาน 
13. มคีวามรอบรูแ้ละตดิตามในเทคโนโลยี 
     และองคค์วามรูใ้หม ่ๆ ในสาขาอาชพีของตน   
     หรอืทีเ่กีย่วขอ้งซึง่อาจมผีลกระทบต่อการ 
     ปฏบิตัหิน้าทีข่องตน 
14. สามารถน าวชิาการ ความรู ้หรอืเทคโนโลยี
 มาประยกุต์ใชใ้นการปฏบิตังิานในหน้าที่ 
15. สามารถแกป้ญัหาทีอ่าจเกดิจากการน า
 เทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏบิตัหิน้าทีร่าชการ 

     

4 สมรรถนะการยึดมัน่ความถกูต้อง  
ชอบธรรม และจริยธรรม 
16. ปฏบิตัหิน้าทีด่ว้ยความซื่อสตัยส์ุจรติ  
17. ปฏบิตัหิน้าทีอ่ยา่งเสมอภาค เป็นธรรม 
 ไมเ่ลอืกปฏบิตั ิ
18. แสดงใหเ้หน็ถงึความมจีติส านึกในความ
 เป็นขา้ราชการ 
19. ยดึหลกัจรรยาบรรณแห่งวชิาชพีและ
 จรรยาบรรณของขา้ราชการ ไมเ่บีย่งเบน
 ดว้ยอคตหิรอืผลประโยชน์ 
20. ท างานเพื่อส่วนรวม ยอมเสยีสละความสุข
 ส่วนตน 
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ท่ี ข้อค าถาม 
ระดบัความเหมาะสม 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

5 สมรรถนะการท างานเป็นทีม 
21. รว่มมอืท างานกบักลุ่มอยา่งมสีมัพนัธภาพทีด่ี 
22. สนบัสนุนการตดัสนิใจของทมีและท างาน
 ในส่วนทีต่นไดร้บัมอบหมาย 

     

 

23. กล่าวถงึเพื่อนรว่มงานในเชงิสรา้งสรรค์
 แสดงความเชื่อมมัน่ 
24. รบัฟงัความคดิเหน็จากเพื่อนของสมาชกิ
 ในทมีและเตม็ใจเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น 
25. ตดัสนิใจวางแผนรว่มกบัในทมี  
 จากความเหน็ของเพื่อนรว่มทมี 

     

6 การคิดวิเคราะหส์งัเคราะห ์      

 

26. สามารถวเิคราะหส์ภาพปจัจบุนั ปญัหา 
 และความตอ้งการปรบัปรงุแกไ้ข พฒันางาน 
27. สามารถท าความเขา้ใจสิง่ต่าง แยกแยะ
 ประเดน็ส่วนยอ่ย ๆ อยา่งมหีลกัการ 
28. สามารถสงัเคราะหร์วบรวมสิง่ต่างมาจดั 
     เป็นระบบเพื่อแกป้ญัหาหรอืพฒันางาน 
29. สามารถวเิคราะหอ์งคก์าร หรอืงาน 
 เพื่อพฒันาและแกป้ญัหาได้ 
30. มคีวามสามารถคดิอยา่งเป็นระบบคดิ 
     เชื่อมโยงเป็นองคร์วมและคดิอยา่งสรา้งสรรค ์

     

7 การใช้อิทธิพล และการจงูใจ 
31. ฝึกฝนการฟงั พดู อ่าน เขยีน อยูต่ลอดเวลา 
32. เรยีนรูว้ธิกีารโน้มน้าว จงูใจผูอ้ื่นใหค้ลอ้ยตาม
 ในการปฏบิตังิานเบือ้งตน้ประสบความส าเรจ็ 
33. ใชท้กัษะการสื่อสารและจงูใจแก่ผูร้ว่มงาน 
 หรอืผูอ้ื่นในการปฏบิตังิาน 
34. ใชก้ลยทุธิส์ ื่อสารและจงูใจแบบใหทุ้กฝา่ย
 ไดร้บัประโยชน์  
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ท่ี ข้อค าถาม 
ระดบัความเหมาะสม 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

8 สมรรถนะการประสานสมัพนัธ์ 
35. มมีนุษยสมัพนัธท์ีด่กีบัเพื่อนรว่มงาน  
 ผูบ้งัคบับญัชา และผูเ้กีย่วขอ้ง 
36. สรา้งความเขา้ใจอนัดรีว่มกนัระหว่าง   
     เพื่อรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา 
37. รว่มในกจิกรรมของหน่วยงานและสงัคม 
38. มคีวามสามารถในการตดิต่อประสานงาน 
39. สรา้งเครอืขา่ยการมสี่วนรว่มจากผูท้ี่  
     เกีย่วขอ้ง 

     

9 ความสามารถในการรอบรู้  
40. มคีวามสามารถในการเขา้ถงึแหล่งขอ้มลู
 ต่าง ๆ  
41. มกีารจดัการความรู ้ 
42. น าความรูม้าใชพ้ฒันางานและองคก์ร 
43. เผยแพรค่วามรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ต่อ 
 การปฏบิตังิาน ต่อเพื่อนรว่มงาน  
 องคก์ร และสงัคม  

     

10 การวิจยัและพฒันา 
44. มคีวามสามารถในการศกึษาวเิคราะห์
 ปญัหาของงาน ปญัหาขององค์กร 
45. มคีวามสามารถในการเลอืกแนวคดิ 
 ทฤษฎ ีและนวตักรรมมาแกป้ญัหา 
 ของงาน 
46. มคีวามสามารถเลอืกวธิกีาร นวตักรรม 
 แกป้ญัหาทีเ่หมาะสม 
47. ด าเนินการวจิยั/พฒันาแนวทางแกป้ญัหา 
48. มคีวามสามารถสรปุผลรายงานผล 
 การวจิยัและเผยแพร่ 
49. น าผลการวจิยัมาใชแ้กป้ญัหาการท างาน 
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ท่ี ข้อค าถาม 
ระดบัความเหมาะสม 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

11 สมรรถนะด้านภาษาและเทคโนโลยี 
50.  มกีารพฒันาดา้นภาษาและเทคโนโลยี
  อยา่งต่อเนื่อง 
51. มคีวามสามารถในการสื่อสาร 
  ดา้นภาษาต่างประเทศ 
52. มคีวามสามารถดา้นการใชค้อมพวิเตอร ์
  และอนิเตอรเ์น็ต 
53. มคีวามสามารถในการฟงั พดู อ่าน  
  เขยีนภาษาต่างประเทศ เพื่อประโยชน์
  ในการพฒันางาน 
54. ใชเ้ทคโนโลยใีนการพฒันางาน 

     

12 การส่ือสาร  
55.  มกีารพฒันาความสามารถดา้นการพดู 
 ฟงั อ่าน เขยีน อยา่งต่อเน่ือง 
56. มคีวามสามารถในการสื่อสารทัง้ภาษา
 ท่าทางอยา่งสรา้งสรรค์ 
57. ช่วยสื่อสารเพื่อนรว่มงานใหม้คีวามเขา้ใจ
 ต่องานและองคก์ร 
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ภาคผนวก ข 
 

อ านาจหน้าท่ี 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา  

(ก.ค.ศ.) 
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ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 
  
 ในส่วนของ ก .ค.ศ. นัน้ พระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา 
พ.ศ. 2547  มาตรา 20 ก าหนดใหม้สี านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการ
ศกึษา เรยีกโดยยอ่ว่า “ส านกังาน ก.ค.ศ.” โดยมเีลขาธกิารคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลา กร
ทางการศกึษา เรยีกโดยยอ่ว่า เลขาธกิาร ก .ค.ศ. เป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและบรหิารราชการ
ของส านกังาน ก.ค.ศ. และก าหนดใหส้ านกังาน ก.ค.ศ. มอี านาจและหน้าทีท่ีส่ าคญัๆ ไวด้งันี้ 
 (1) เป็นเจา้หน้าทีเ่กีย่วกบัการด าเนินงานในหน้าทีข่อง ก.ค.ศ. 
 (2) วเิคราะหแ์ละวจิยัเกี่ ยวกบัการบรหิารงานบุคคลส าหรบัขา้ราชการครแูละบุคลากร
ทางการศกึษา 
 (3) ศกึษา วเิคราะหเ์กีย่วกบัมาตรฐาน หลกัเกณฑแ์ละวธิกีารบรหิารงานบุคคลของ
ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา 
 (4) ศกึษา วเิคราะหเ์สนอแนะนโยบาย ประสานและด าเนินการเกีย่วกบัการพฒันา
ขา้ราชการครแูละบุ คลากรทางการศกึษา  รวมทัง้พฒันาระบบขอ้มลู และจดัท าแผนอตัราก าลงัคน
ของขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา 
 (5) ก ากบั ตดิตาม และตรวจสอบการปฏบิตัติามกฎหมายของหน่วยงานการศกึษา และ
เขตพืน้ทีก่ารศกึษา 
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แผนภมิูการแบ่งส่วนราชการภายในส านักงาน  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 
 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

ส านกังาน ก.ค.ศ. 

ภารกิจตรวจติดตามและ
ประเมินผลการบริหาร 

งานบุคคล 

ภารกิจระบบต าแหน่ง 
และวทิยฐานะท่ี 1 

ภารกิจระบบต าแหน่ง 
และวทิยฐานะท่ี 2 

ภารกิจนโยบายและระบบ
ต าแหน่งบุคลากรทาง

การศึกษา 

ภารกิจนโยบายและระบบ
บริหารงานบุคคล 

ภารกิจเสริมสร้างและพฒันา
ประสิทธิภาพ 

การปฏิบติัราชการ 

ภารกิจบริหารการเปล่ียน แปลง
ภาครัฐและนโยบายพิเศษ 

ภารกิจวนิยันวตักรรมการ
บริหารงานบุคคล 

ส านกังานเลขาธิการ หน่วยตรวจสอบภายใน 

ภารกิจกฎหมาย อุทธรณ์ 
และร้องทุกข ์

ภารกิจเสริมสร้างและ
มาตรฐานวนิยั 

ภารกิจกองทุนและ 
สวสัดิการทางการศึกษา 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 95 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ก 
 

แบบสอบถามการวิจยั เร่ือง การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบสมรรถนะหลกั  
เพ่ือใช้ในการประเมินข้าราชการ : กรณีศึกษา  

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ) 
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แบบสอบถามการวิจยั 
เร่ือง 

 
การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบสมรรถนะหลกัเพือ่ประเมนิขา้ราชการ 

กรณีศกึษา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) 
 

 
แบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1  เกีย่วกบัสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเกีย่วกบัความเหมาะสมในการน าสมรรถนะหลกัมาใชใ้นสว่นราชการเป็น
แบบมาตรสว่นประมาณค่า 5 ระดบั โดยท าเครื่องหมาย “ ” ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่าน ดงันี ้
  5    หมายถงึ    ระดบัความเหมาะสมมากทีส่ดุ   
  4  หมายถงึ ระดบัความเหมาะสมมาก 

  3  หมายถงึ ระดบัความเหมาะสมปานกลาง   
  2  หมายถงึ ระดบัความเหมาะสมน้อย   
  1  หมายถงึ  ระดบัความเหมาะสมน้อยทีส่ดุ 
 
ขอ้มลูทีท่่านตอบแบบสอบถามนี้ เป็นขอ้มลูในภาพรวมไม่มผีลกระทบต่อผูต้อบแต่อย่างใด 
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แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม กรณุาท าเครื่องหมาย “ ” 

ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัข้อมลูของท่าน 
 

1. เพศ 
      ชาย     หญงิ 
 
2. อาย ุ       ..........  ปี 
 
3. ระดบัการศกึษา 
      ปรญิญาตร ี    ปรญิญาโท 

 ปรญิญาเอก 
 

 4. ประเภทขา้ราชการ 
       ทัว่ไป     วชิาการ 

 วชิาการท าหน้าทีบ่รกิาร 
 

5. ต าแหน่ง 
      ปฏบิตักิาร     ช านาญงาน 
      ช านาญการ     ช านาญการพเิศษ 

 เชีย่วชาญ 
 

 6. ประสบการณ์การท างาน     ..........  ปี 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

สว่นที ่1 
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แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีมีเหมาะสมกบัข้าราชการ  
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 

 
เป็นแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่าระดบั โปรดท าเครือ่งหมาย “ ” ลงในช่องทีต่รงกบั

ความคดิเหน็ของท่าน 

ท่ี ข้อค าถาม 
ระดบัความเหมาะสม 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1 
 

สมรรถนะมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
1. ท าความเขา้ใจเรยีนรูง้านในหน้าที่  
 อยา่งถ่องแท ้ 
2.  มุง่ท างานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย 
 หรอืเหนือกว่าเป้าหมาย 
3  มุง่สรา้งสรรคพ์ฒันางานอยา่งต่อเนื่อง 
4.  เผยแพรผ่ลงานทีป่ระสบผลส าเรจ็ 
 อยา่งยอดเยีย่ม 
5. รว่มปฏบิตังิานของหน่วยงานใหเ้หมอืนกบั
 งานในหน้าทีข่องตน 

     

2 สมรรถนะการบริหารท่ีดี 
6.   ใหบ้รกิารดว้ยท่าททีีเ่ป็นมติร สุภาพ 
7.   ใหข้อ้มลูขา่วสารแก่ผูร้บับรกิารถูกตอ้ง 

ครบถว้น 
8.   แจง้ผูร้บับรกิารทราบความคบืหน้าในการ
 ด าเนินการ เรือ่ง หรอืขัน้ตอนต่าง ๆ  
9. ประสานงานภายในหน่วยงานและ
 หน่วยงานอื่น เพื่ออ านวยความสะดวก 
 แก่ผูร้บับรกิาร 
10.  ใหบ้รกิาร อ านวยความสะดวกจน
 ผูร้บับรกิารบรรลุวตัถุประสงคข์องการ
 ตดิต่อราชการ 

     

 

ส่วนที ่2 
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ท่ี ข้อค าถาม 
ระดบัความเหมาะสม 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

3 สมรรถนะการสัง่สมความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ 
11. ศกึษาหาความรู ้สนใจเทคโนโลยแีละ ความรู ้
      ใหม ่ๆ ในสาขาอาชพีของตน 
12. พฒันาความรู ้ความสามารถเกีย่วกบั 
 งานในหน้าทีแ่ละเทคโนโลยทีีเ่กีย่วขอ้ง 
 ซึง่อาจมผีลกระทบกบัการปฏบิตังิาน 
13. มคีวามรอบรูแ้ละตดิตามในเทคโนโลยี 
     และองคค์วามรูใ้หม ่ๆ ในสาขาอาชพีของตน   
     หรอืทีเ่กีย่วขอ้งซึง่อาจมผีลกระทบต่อการ 
     ปฏบิตัหิน้าทีข่องตน 
14. สามารถน าวชิาการ ความรู ้หรอืเทคโนโลยี
 มาประยกุต์ใชใ้นการปฏบิตังิานในหน้าที่ 
15. สามารถแกป้ญัหาทีอ่าจเกดิจากการน า
 เทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏบิตัหิน้าทีร่าชการ 

     

4 สมรรถนะการยึดมัน่ความถกูต้อง  
ชอบธรรม และจริยธรรม 
16. ปฏบิตัหิน้าทีด่ว้ยความซื่อสตัยส์ุจรติ  
17. ปฏบิตัหิน้าทีอ่ยา่งเสมอภาค เป็นธรรม 
 ไมเ่ลอืกปฏบิตั ิ
18. แสดงใหเ้หน็ถงึความมจีติส านึกในความ
 เป็นขา้ราชการ 
19. ยดึหลกัจรรยาบรรณแห่งวชิาชพีและ
 จรรยาบรรณของขา้ราชการ ไมเ่บีย่งเบน
 ดว้ยอคตหิรอืผลประโยชน์ 
20. ท างานเพื่อส่วนรวม ยอมเสยีสละความสุข
 ส่วนตน 
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ท่ี ข้อค าถาม 
ระดบัความเหมาะสม 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

5 สมรรถนะการท างานเป็นทีม 
21. รว่มมอืท างานกบักลุ่มอยา่งมสีมัพนัธภาพทีด่ี 
22. สนบัสนุนการตดัสนิใจของทมีและท างาน
 ในส่วนทีต่นไดร้บัมอบหมาย 

     

 

23. กล่าวถงึเพื่อนรว่มงานในเชงิสรา้งสรรค์
 แสดงความเชื่อมมัน่ 
24. รบัฟงัความคดิเหน็จากเพื่อนของสมาชกิ
 ในทมีและเตม็ใจเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น 
25. ตดัสนิใจวางแผนรว่มกบัในทมี  
 จากความเหน็ของเพื่อนรว่มทมี 

     

6 การคิดวิเคราะหส์งัเคราะห ์      

 

26. สามารถวเิคราะหส์ภาพปจัจบุนั ปญัหา 
 และความตอ้งการปรบัปรงุแกไ้ข พฒันางาน 
27. สามารถท าความเขา้ใจสิง่ต่าง แยกแยะ
 ประเดน็ส่วนยอ่ย ๆ อยา่งมหีลกัการ 
28. สามารถสงัเคราะหร์วบรวมสิง่ต่างมาจดั 
     เป็นระบบเพื่อแกป้ญัหาหรอืพฒันางาน 
29. สามารถวเิคราะหอ์งคก์าร หรอืงาน 
 เพื่อพฒันาและแกป้ญัหาได้ 
30. มคีวามสามารถคดิอยา่งเป็นระบบคดิ 
     เชื่อมโยงเป็นองคร์วมและคดิอยา่งสรา้งสรรค ์

     

7 การใช้อิทธิพล และการจงูใจ 
31. ฝึกฝนการฟงั พดู อ่าน เขยีน อยูต่ลอดเวลา 
32. เรยีนรูว้ธิกีารโน้มน้าว จงูใจผูอ้ื่นใหค้ลอ้ยตาม
 ในการปฏบิตังิานเบือ้งตน้ประสบความส าเรจ็ 
33. ใชท้กัษะการสื่อสารและจงูใจแก่ผูร้ว่มงาน 
 หรอืผูอ้ื่นในการปฏบิตังิาน 
34. ใชก้ลยทุธิส์ ื่อสารและจงูใจแบบใหทุ้กฝา่ย
 ไดร้บัประโยชน์  
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ท่ี ข้อค าถาม 
ระดบัความเหมาะสม 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

8 สมรรถนะการประสานสมัพนัธ์ 
35. มมีนุษยสมัพนัธท์ีด่กีบัเพื่อนรว่มงาน  
 ผูบ้งัคบับญัชา และผูเ้กีย่วขอ้ง 
36. สรา้งความเขา้ใจอนัดรีว่มกนัระหว่าง   
     เพื่อรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา 
37. รว่มในกจิกรรมของหน่วยงานและสงัคม 
38. มคีวามสามารถในการตดิต่อประสานงาน 
39. สรา้งเครอืขา่ยการมสี่วนรว่มจากผูท้ี่  
     เกีย่วขอ้ง 

     

9 ความสามารถในการรอบรู้  
40. มคีวามสามารถในการเขา้ถงึแหล่งขอ้มลู
 ต่าง ๆ  
41. มกีารจดัการความรู ้ 
42. น าความรูม้าใชพ้ฒันางานและองคก์ร 
43. เผยแพรค่วามรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ต่อ 
 การปฏบิตังิาน ต่อเพื่อนรว่มงาน  
 องคก์ร และสงัคม  

     

10 การวิจยัและพฒันา 
44. มคีวามสามารถในการศกึษาวเิคราะห์
 ปญัหาของงาน ปญัหาขององค์กร 
45. มคีวามสามารถในการเลอืกแนวคดิ 
 ทฤษฎ ีและนวตักรรมมาแกป้ญัหา 
 ของงาน 
46. มคีวามสามารถเลอืกวธิกีาร นวตักรรม 
 แกป้ญัหาทีเ่หมาะสม 
47. ด าเนินการวจิยั/พฒันาแนวทางแกป้ญัหา 
48. มคีวามสามารถสรปุผลรายงานผล 
 การวจิยัและเผยแพร่ 
49. น าผลการวจิยัมาใชแ้กป้ญัหาการท างาน 
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ท่ี ข้อค าถาม 
ระดบัความเหมาะสม 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

11 สมรรถนะด้านภาษาและเทคโนโลยี 
50.  มกีารพฒันาดา้นภาษาและเทคโนโลยี
  อยา่งต่อเนื่อง 
51. มคีวามสามารถในการสื่อสาร 
  ดา้นภาษาต่างประเทศ 
52. มคีวามสามารถดา้นการใชค้อมพวิเตอร ์
  และอนิเตอรเ์น็ต 
53. มคีวามสามารถในการฟงั พดู อ่าน  
  เขยีนภาษาต่างประเทศ เพื่อประโยชน์
  ในการพฒันางาน 
54. ใชเ้ทคโนโลยใีนการพฒันางาน 

     

12 การส่ือสาร  
55.  มกีารพฒันาความสามารถดา้นการพดู 
 ฟงั อ่าน เขยีน อยา่งต่อเน่ือง 
56. มคีวามสามารถในการสื่อสารทัง้ภาษา
 ท่าทางอยา่งสรา้งสรรค์ 
57. ช่วยสื่อสารเพื่อนรว่มงานใหม้คีวามเขา้ใจ
 ต่องานและองคก์ร 
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ภาคผนวก ข 
 

อ านาจหน้าท่ี 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา  

(ก.ค.ศ.) 
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ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 
  
 ในส่วนของ ก .ค.ศ. นัน้ พระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา 
พ.ศ. 2547  มาตรา 20 ก าหนดใหม้สี านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการ
ศกึษา เรยีกโดยยอ่ว่า “ส านกังาน ก.ค.ศ.” โดยมเีลขาธกิารคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลา กร
ทางการศกึษา เรยีกโดยยอ่ว่า เลขาธกิาร ก .ค.ศ. เป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและบรหิารราชการ
ของส านกังาน ก.ค.ศ. และก าหนดใหส้ านกังาน ก.ค.ศ. มอี านาจและหน้าทีท่ีส่ าคญัๆ ไวด้งันี้ 
 (1) เป็นเจา้หน้าทีเ่กีย่วกบัการด าเนินงานในหน้าทีข่อง ก.ค.ศ. 
 (2) วเิคราะหแ์ละวจิยัเกี่ ยวกบัการบรหิารงานบุคคลส าหรบัขา้ราชการครแูละบุคลากร
ทางการศกึษา 
 (3) ศกึษา วเิคราะหเ์กีย่วกบัมาตรฐาน หลกัเกณฑแ์ละวธิกีารบรหิารงานบุคคลของ
ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา 
 (4) ศกึษา วเิคราะหเ์สนอแนะนโยบาย ประสานและด าเนินการเกีย่วกบัการพฒันา
ขา้ราชการครแูละบุ คลากรทางการศกึษา  รวมทัง้พฒันาระบบขอ้มลู และจดัท าแผนอตัราก าลงัคน
ของขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา 
 (5) ก ากบั ตดิตาม และตรวจสอบการปฏบิตัติามกฎหมายของหน่วยงานการศกึษา และ
เขตพืน้ทีก่ารศกึษา 
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แผนภมิูการแบ่งส่วนราชการภายในส านักงาน  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 
 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

ส านกังาน ก.ค.ศ. 

ภารกิจตรวจติดตามและ
ประเมินผลการบริหาร 

งานบุคคล 

ภารกิจระบบต าแหน่ง 
และวทิยฐานะท่ี 1 

ภารกิจระบบต าแหน่ง 
และวทิยฐานะท่ี 2 

ภารกิจนโยบายและระบบ
ต าแหน่งบุคลากรทาง

การศึกษา 

ภารกิจนโยบายและระบบ
บริหารงานบุคคล 

ภารกิจเสริมสร้างและพฒันา
ประสิทธิภาพ 

การปฏิบติัราชการ 

ภารกิจบริหารการเปล่ียน แปลง
ภาครัฐและนโยบายพิเศษ 

ภารกิจวนิยันวตักรรมการ
บริหารงานบุคคล 

ส านกังานเลขาธิการ หน่วยตรวจสอบภายใน 

ภารกิจกฎหมาย อุทธรณ์ 
และร้องทุกข ์

ภารกิจเสริมสร้างและ
มาตรฐานวนิยั 

ภารกิจกองทุนและ 
สวสัดิการทางการศึกษา 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวติัย่อผู้วิจยั 
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ประวติัย่อผู้วิจยั 
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