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 บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เก่ียวของ 
 

 การศกึษาเรื่อง สมรรถนะหลักในการปฏบิัตงิานของบุคลากรทางการศกึษา 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ผูศกึษาใชกรอบแนวคดิ ทฤษฎ ี

หลักการ และงานวจัิยที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 

  1. แนวคดิเกี่ยวกับสมรรถนะ  

  2. บรบิทของ สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนครเขต 1 

  3. งานวจัิยที่เกี่ยวของ  

 

แนวคดิเกี่ยวกับสมรรถนะ  

 

 1. ความเปนมาของสมรรถนะ  

 สมรรถนะ (Competency) ไดแพรหลายมานานในตางประเทศและองคกรช้ันนํา

หลายแหงในโลก  ไดนําแนวคดินี้ไปพัฒนาองคกรตัง้แตตนทศวรรษที่ 1990 อยางไรก็ตาม 

สมรรถนะพึ่งจะไดรับความสนใจและกลาวขานถงึอยางจรงิจังในประเทศไทยเมื่อไมกี่ป            

มานี้เองการนําแนวคดิสมรรถนะมาใชในองคกรที่เปนเครอืขายบรษิัทขามชาตช้ัินนํากอนที่

จะแพรหลายเขาไปสูบรษิัทและองคกรช้ันนําของประเทศ เชน เครอืปูนซเีมนตไทย ชินคอร

เปอเรช่ัน  ไทยธนาคาร  การปโตเลี่ยมแหงประเทศไทย ฯลฯ และเนื่องจากภาคเอกชน          

ไดนําแนวคดิสมรรถนะไปใชและเกดิผลสําเร็จอยางเห็นไดชัดเจน ดังเชน กรณขีอง              

เครอืปูนซเีมนตไทย มผีลทําใหเกดิการตื่นตัวในวงราชการ โดยสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรอืน (ก.พ.) ไดนําแนวความคดินี้มาใชในการพัฒนาขาราชการพลเรอืน           

ซึ่งในระยะแรกไดทดลองนําแนวคดิการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ยดึหลักสมรรถนะ 

(Competency-Based Human Resource Development) มาใชในระบบการสรรหาผูบรหิาร

ระดับสูง (Senior Executive Service-SES) ในระบบราชการไทยและกําหนดสมรรถนะของ

ขาราชการที่จะสรรหาในอนาคต (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน, 2548, 

หนา 180)  
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 ผูคนจํานวนไมนอยยังสับสนและยังไมเขาใจในแนวคดิสมรรถนะ อยางถองแท 

ถงึแมวาปจจุบันจะมอีงคกรช้ันนําหลายแหงในประเทศไทยนําแนวคดินี้มาใชในการพัฒนา

องคกรแลวก็ตาม รวมทัง้ยังมอีงคกรที่มวีสิัยทัศนอกีจํานวนมากที่กําลังศกึษาแนวคดินี้

อยางจรงิจังเพื่อนํามาใชงาน  

 สมรรถนะ (Competency) ถูกนํามาใชครัง้แรกในชวงตนป ค.ศ. 1970               

(พ.ศ. 2513) โดยสํานักงานขาวสารแหงประเทศสหรัฐอเมรกิา (The Us Stat Department)              

โดยการนําของนักจิตวทิยามหาวทิยาลัยฮารวารด ช่ือ ศาสตราจารย McClelland                

(อางถงึใน สุกัญญา   รัศมธีรรมโชติ, 2549, หนา 12) ไดสรางและพัฒนาเครื่องมอื              

เพื่อคัดเลอืกบุคลากรในการวเิคราะหหาความสัมพันธระหวางผลการปฏบิัตงิานกับคะแนน

สอบของพนักงาน เพื่อคนหาลักษณะของพฤตกิรรมที่กอใหเกดิผลการปฏบิัตงิานที่สูงกวา

มาตรฐานวาสมรรถนะ  

 ซึ่งตอมาไดมกีารนําแนวคดิเกี่ยวกับสมรรถนะไปประยุกตใชในการบรหิารงาน

บุคคลของหนวยงานของราชการในประเทศสหรัฐอเมรกิามากยิ่งขึ้น โดยกําหนดเปน

ปจจัยพื้นฐานวาในตําแหนงตาง ๆ นัน้ บุคคลจะตองมคีวามรู ทักษะและคุณลักษณะ

อะไรบาง และอยูในระดับใดจึงจะทําใหบุคคลนัน้ปฏบิัตงิานไดผลดแีละบรรลุเปาหมายของ

องคกร  รวมทัง้ภาคธุรกจิเอกชนหลายแหงในประเทศสหรัฐอเมรกิาไดนําแนวคดิเกี่ยวกับ

สมรรถนะมาประยุกตใชในการบรหิารทรัพยากรบุคคลอยางแพรหลายและไดรับความนยิม

เพิ่มขึ้นอยางรวดเร็ว  

 McClelland (อางถงึใน สุกัญญา รัศมธีรรมโชติ, 2548) ไดแสดงแนวคดิไวใน

บทความช่ือ Testing of Competence Rather Intelligence วา IQ (ความถนัดหรอืความ

เช่ียวชาญทางวชิาการ ความรูและความมุงม่ันสูความสําเร็จ) ไมใชตัวช้ีวัดของผลงานและ

ความสําเร็จโดยรวม แตสมรรถนะสามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานไดดกีวา        

ซึ่งสะทอนใหเห็นไดอยางชัดเจนวาผูที่ทํางานเกงไมไดหมายถงึผูที่เรยีนเกง แตผูที่ประสบ

ผลสําเร็จในการทํางานตองเปนผูที่มคีวามสามารถประยุกตใชในหลักการหรอืวชิาการที่มี

อยูในตัวเองนัน้กอใหเกดิประโยชนในงานที่ตนทํา จึงจะกลาวไดวาบุคคลนัน้มสีมรรถนะ  

 แนวคดิเรื่องสมรรถนะมกีารอธบิายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg  Model)         

ความแตกตางระหวางบุคคลเปรยีบเทยีบไดกับภูเขาน้ําแข็ง โดยมสีวนที่เห็นไดงายและ

พัฒนาไดงาย คอื สวนที่ลอยอยูเหนอืน้ําน่ันคอื องคความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) 

ตาง ๆ ที่บุคคลมอียูและสวนใหญที่มองเห็นไดยากอยูใตผิวน้ํา ไดแก แรงจูงใจ (Motive) 
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อุปนสิัย (Trait) ภาพลักษณภายใน (Self-Image) และบทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social 

Role) สวนที่อยูใตน้ํา มผีลตอพฤตกิรรมในการทํางานของบุคคลอยางมากและเปนสวนที่

พัฒนาไดยาก  

 Boyatzis (อางถงึใน ดนัย เทยีนพุฒ, 2546, หนา 94) กลาวถงึ สมรรถนะ             

ในหนังสอื The Competent Manager : A Model of Effective Performance ไดใหนยิาม 

สมรรถนะ วาเปนคุณลักษณะที่อยูภายในบุคคลซึ่งนําไปสูหรอืเปนสาเหตุใหเกดิผลงาน             

ที่มปีระสทิธภิาพและเนนวาคุณลักษณะที่อยูภายในเปนทักษะ ไมใชพฤตกิรรมเพราะ            

เปนสิ่งที่กําหนดอยูภายในบุคคลนัน้ ทําใหเกดิคุณลักษณะที่แตกตางอยางสําคัญมาก 

เนื่องจากขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมตาง ๆ จะเกดิขึ้นก็เมื่อมกีารกําหนดหรอืมเีหตุผล             

จากสิ่งที่อยูภายใน  

 Hamel and Prahalad (อางถงึใน เดชา  เตชะวัฒนไพศาล, 2543, หนา 12-22)          

ไดนําเสนอสิ่งที่เรยีกวา Core Competencies ความสามารถหลักของธุรกจิ โดยระบุวา           

สิ่งนี้เทานัน้ที่จะทําใหธุรกจิชนะในการแขงขันและเปนสิ่งที่คูแขงไมอาจลอกเลยีนแบบได               

ตอมาไดมกีารนําแนวคดินี้ไปประยุกตใชในงานบรหิารบุคคลหนวยงานราชการของ

สหรัฐอเมรกิามากยิ่งขึ้น โดยการกําหนดปจจัยพื้นฐานวาในตําแหนงงานหนึ่งนัน้จะตองมี

พื้นฐาน ทักษะ ความรูและความสามารถหรอืพฤตนิสิัยใดบางและอยูในระดับใด จึงจะทํา

ใหบุคลากรนัน้  มคีุณลักษณะที่ดี มผีลตอการปฏบิัตงิานอยางมปีระสทิธภิาพสูงและ           

ไดผลการปฏบิัตงิานตรงตามวัตถุประสงคขององคกร หลังจากนัน้แนวความคดิสมรรถนะ

ไดขยายผลมายังภาคธุรกจิเอกชนของสหรัฐอเมรกิามากยิ่งขึ้น สามารถสรางความสําเร็จ

ใหแกธุรกจิอยางเห็นผลไดชัดเจน โดยในป ค.ศ. 1998 นติยสาร Fortune ฉบับเดอืน

กันยายน  ไดสํารวจความคดิเห็นจากผูบรหิารระดับสูงกวา 4,000 คน จาก 15 ประเทศ 

พบวา องคกรธุรกจิช้ันนํา ไดนําแนวความคดินี้ไปใชเปนเครื่องมอืในการบรหิารมากถงึรอย

ละ 67 และการสํารวจของบรษิัทที่ปรกึษา (พสุ  เดชะรนิทร, 2546, หนา 8) ดานการ

จัดการช่ือ Bain & Company จาก 708 บรษิัททั่วโลกพบวา Core Competencies เปน 1            

ใน 25 เครื่องมอืบรหิารสมัยใหมที่บรษิัทนยิมนํามาใชปรับปรุงการจัดการ ทําใหไดรับความ

พงึพอใจสูงสุดเปนอันดับ 3 รองจาก Corporate Code of Ethics และ Strategic Planning  

2. ความหมายของสมรรถนะ (Competency)  

จากการศกึษาพบวา สมรรถนะ มักไดรับคํานยิามหรอืมกีารใหคําจํากัดความ            

ที่แตกตางกันออกไป ตามความเขาใจของนักวชิาการที่ศกึษาสมรรถนะของแตละคน             
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หรอืแตละสถาบัน ดวยเหตุนี้คําจํากัดความของสมรรถนะยังเปนสิ่งที่หาขอสรุปไมได 

องคการช้ันนําหลายแหงที่ตองการนําสมรรถนะไปใชจึงมักเสยีเวลาอยางมากไปกับ             

การพยายามหาคําจํากัดความหรอืสรางคําจํากัดความของคําวาสมรรถนะวามคีวามหมาย

วาอะไรซึ่งนักวชิาการที่ศึกษาเรื่องสมรรถนะตางก็ใหคําแปล และคําจํากัดความไวตางกัน

และในภาษาไทยก็มผูีใหความหมายไวตางกันไป เชน สมรรถนะ ขดีความสามารถ 

ศักยภาพ ความสามารถ สมรรถนะความสามารถ เปนตน (สุกัญญา  รัศมธีรรมโชติ, 

2548) และมผูีใหความหมายไวดังนี้  

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน (2542, หนา 1128) ใหนยิามคําวา 

สมรรถนะ (Competency) หมายถงึ ความสามารถ (ใชแกเครื่องยนต) เชน รถยนตแบบนี้           

มสีมรรถนะดเียี่ยมเหมาะสําหรับการเดนิทางไกล  

 Spencer (อางถงึใน ดนัย เทยีนพุฒ, 2546, หนา 102) ที่ระบุวา สมรรถนะเปน

คุณลักษณะสวนบุคคลที่สามารถวัดไดหรอืที่เช่ือไดวาบงถงึความแตกตางอยางมนีัยสําคัญ

ระหวางผลงานที่มปีระสทิธภิาพและไมมปีระสทิธภิาพ  

 Spencer and Spencer (1993) ใหความหมายวา คุณลักษณะซึ่งกําหนด

คุณลักษณะภายในของบุคคลซึ่งมคีวามสัมพันธเชิงเหตุผลกับผลการปฏบิัตงิาน และทําให

บุคคลนัน้ทํางานอยางมปีระสทิธภิาพหรอืมผีลงานที่ดกีวาคนอื่นและไดอธบิายถงึ

องคประกอบของคุณลักษณะของบุคคลในรูปของ The Iceberg Model of Competency 

(โมเดลภูเขาน้ําแข็ง)  

 Scott (อางถงึใน สุกัญญา รัศมธีรรมโชติ, 2549, หนา 16) นยิาม Competency         

วาคอื กลุมของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) คุณลักษณะ (Attributes) ที่เกี่ยวของกัน       

ซึ่งมผีลกระทบตอผลงานของตําแหนงงานหนึ่ง ๆ ซึ่งกลุมความรู ทักษะและคุณลักษณะ

ดังกลาวสัมพันธกับผลงานของตําแหนงงานนัน้ ๆ และสามารถวัดผลเปรยีบเทยีบกับ

มาตรฐานที่เปนที่ยอมรับและสิ่งที่สามารถเสรมิสรางขึ้นไดโดยการฝกอบรมและพัฒนา   

พมิล  ศรสีุภาพ (2546) ไดใหความหมายสมรรถนะวา หมายถงึ คุณลักษณะ 

หรอืความสามารถของบุคคลที่สงผลตอการปฏบิัตงิานใดงานหนึ่งใหบรรลุเปาหมาย                   

ในระดับที่แตกตางกัน โดยคุณลักษณะหรอืความสามารถ (Underlying  Characteristics) 

หมายถงึ วธิกีารคดิ การกระทําที่บุคคลนัน้ ๆ ใชเปนประจําและเปนไปโดยอัตโนมัตใินทุก ๆ 

สถานการณ  
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 อรัญญา   สมแกว (2547) กลาววา สมรรถนะ  หมายถงึ ความรู (Knowledge) 

สมรรถนะหรอืทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ของบุคคลที่มคีวามสัมพันธ

โดยตรงกับงานที่ปฏบิัติ (Job Roles) เพื่อใหไดผลงานที่มปีระสทิธภิาพและทรงคุณคา              

โดยคําวา คุณลักษณะ ในที่นี้หมายรวมถงึพฤตกิรรม (Behavior) บุคลกิภาพ (Personality) 

ที่มองเห็นไดและคานยิม (Value) ทัศนคติ (Attitude) ความเช่ือ (Trait) ที่ไมอาจเห็นไดแต

จําเปนตองานที่ปฏบิัติ 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (2548, หนา 2) ไดนยิาม

สมรรถนะไววา หมายถงึ คุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ 

ความสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวา

เพื่อนรวมงานในองคกร  

 ณรงควทิย  แสนทอง (2549, หนา 54) กลาววา สมรรถนะ คอื ความสามารถ

หรอืสมรรถนะของผูดํารงตําแหนงงานที่งานนัน้ ๆ ตองการ คําวา สมรรถนะ นี้ไมได

หมายถงึเฉพาะพฤตกิรรมแตจะมองลกึไปถงึความเช่ือ ทัศนคติ อุปนสิัยสวนลกึของบุคคล  

 ปทมา  เพชรไพรนิทร (2547) ไดใหความหมาย สมรรถนะ หมายถงึ ความรู 

ความสามารถ พฤตกิรรม ทักษะ และทัศนคตขิองบุคคลที่มผีลทําใหเกดิความสามารถ           

ในการปฏบิัตงิานใหบรรลุเปาหมายของงาน  

 อาภรณ  ภูวทิยพันธ (2548) กลาววา ลักษณะทั่วไปของ สมรรถนะ คอื 

ลักษณะพฤตกิรรมที่แสดงออกของคนซึ่งสะทอนใหเห็นถงึความรูความสามารถ ทักษะ 

ทัศนคติ ตลอดจนคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลในพฤตกิรรมที่แตกตางกัน เปนสิ่ง

เช่ือมโยงจากวสิัยทัศน ภารกจิ เปาหมาย และกลยุทธทางธุรกจิ  

 ศุภวรรณ  เศาณานนท (2548) ไดใหความหมาย สมรรถนะ หมายถงึ 

พฤตกิรรมที่แสดงออกถงึความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนบุคลกิลักษณะ

ภายในที่เปนคุณสมบัตทิี่เหมาะสมตอการแสดงออกหรอืกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ไดอยางมี

ประสทิธภิาพเปนผลใหไดผลงานระดับสูงสุด  

 จากความหมายของนักวชิาการที่ไดกลาวมาขางตน ผูวจัิยสรุปความหมาย          

ไดวา สมรรถนะ (Competency) หมายถงึ คุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมของบุคคลที่เปนผลมา

จากความรู ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ ตลอดจนคุณลักษณะสวนบุคคลที่สงผลตอ 

การปฏบิัตงิานทําใหงานมปีระสทิธภิาพ สรางผลงานไดโดดเดนกวาบุคคลอื่น และเกดิผล

งานสูงสุดตามที่องคกรตองการ  
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 3. ประเภทของสมรรถนะ (Competency Types)  

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (2548, หนา 2) แบงสมรรถนะ

ออกเปน  2 กลุม คอื สมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะในงาน (Function 

Competency) ดังนี้  

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนคุณสมบัตขิองขาราชการหรอื

พนักงานทุกคนตองมเีพื่อใหบรรลุความสําเร็จขององคกร เชน ความรูเกี่ยวกับองคกร 

ความซื่อสัตย ความใฝรู ความรับผิดชอบ ความคดิเช่ือมโยง  

  2. สมรรถนะในงานหรอืสมรรถนะที่เกี่ยวกับงาน เปนสมรรถนะที่เจาหนาที่

ปฏบิัตงิานดานนัน้ ๆ  พงึมเีพื่อใหงานนัน้สําเร็จและไดผลผลติตามที่ตองการ แบงออกเปน            

2 ลักษณะ คอื  

   2.1 สมรรถนะรวมทุกตําแหนงในกลุมงาน เปนคุณลักษณะที่บุคคลในทุก

ตําแหนงในกลุมงานเดยีวกันตองมี เชน กลุมงานทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย เจาหนาที่

วเิคราะหงานบุคคล บุคลากร และนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตองมคีุณลักษณะเหมอืนกัน 

คอื มคีวามรูพื้นฐานระบบการบรหิารทรัพยากรบุคคล  

   2.2 สมรรถนะเฉพาะตําแหนงงาน เปนคุณลักษณะเฉพาะของแตละ

ตําแหนงในกลุมงานนัน้ ๆ เชน กลุมงานทรัพยากรบุคคล ตําแหนงเจาหนาที่วเิคราะหงาน

บุคคล ตองมคีวามรูความเขาใจเกี่ยวกับโครงสรางและแผนอัตรากําลัง ตําแหนงบุคลากร

ตองมคีวามรูความสามารถเกี่ยวกับการสัมภาษณ เปนตน  

 ณรงวทิย  แสนทอง (2547, หนา 45) แบงประเภทสมรรถนะออกเปน 3 กลุม 

คอื  

  1. Core Competency หมายถงึ บุคลกิลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็นถงึ

ความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนสิัยของคนในองคกรโดยรวมที่จะชวยสนับสนุน

ใหองคกรบรรลุเปาหมายตามวสิัยทัศนได  

  2. Job Competency หมายถงึ บุคลกิลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็นถงึ

ความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนสิัยที่จะชวยสงเสรมิใหคน ๆ นัน้ สามารถแสดง

ผลงานในการปฏบิัตงิานในตําแหนงนัน้ ๆ ไดสูงกวามาตรฐาน สมรรถนะเฉพาะตําแหนง

งาน หรอืเรยีกวา Job Competency ซึ่งอาจเรยีกตางกันไป เชน ความสามารถในสายงาน 

(Function Competency) หรอืความสามารถทางเทคนคิ (Technical Competency) หรอื
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ความสามารถเฉพาะบทบาทหนาที่ (Role Specific Competency) หรอืทักษะชํานาญประจํา

ตําแหนง (Job Skill) 

  3. Personal Competency หมายถงึ บุคลกิลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็น

ถงึความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนสิัยที่ทําใหบุคคลนัน้มคีวามสามารถในการทํา

สิ่งหนึ่งสิ่งใดไดโดดเดนกวาคนทั่วไป เชน พวกที่อาศัยอยูกับแมลงปองหรอือสรพษิได            

เปนตน ซึ่งเรามักจะเรยีกวา ความสามารถพเิศษสวนบุคคล  

 อาภรณ  ภูวทิยพันธ (2548) กลาวถงึ ระดับของสมรรถนะ (Competency) ดังนี้  

  1. Core Competency คอื ความสามารถหลักซึ่งสะทอนใหเห็นถงึพฤตกิรรม

ของคนที่จะชวยสนับสนุนใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายและภารกจิตามวสิัยทัศน 

ที่กําหนด หรอืลักษณะพฤตกิรรมของคนที่สะทอนใหเห็นถงึความรู ทักษะ และคุณลักษณะ

เฉพาะของคนในทุกระดับและทุกกลุมงานที่องคกรตองการใหมี  

  2. Management Competency คอื ความสามารถในการจัดการซึ่งสะทอน 

ใหเห็นถงึทักษะในการบรหิารและจัดการงานตาง ๆ หรอืเปนความสามารถที่มไีดทัง้ใน

ระดับผูบรหิารและระดับพนักงานโดยจะแตกตางกันตามบทบาทและหนาที่ความ

รับผิดชอบ (Role Based)  

  3. Function Competency (Job Competency or Technical Competency)              

คอื ความสามารถในงานซึ่งสะทอนใหเห็นถงึความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะเฉพาะของ

งานตาง ๆ หนาที่งานตางกันความสามารถในงานยอมจะแตกตางกัน  

 จากที่กลาวมาพอสรุปไดวาประเภทของสมรรถนะนัน้มสีมรรถนะที่เกี่ยวของกับ

องคกรและสมรรถนะเกี่ยวกับตัวบุคคลแตผูวจัิยตองการศกึษาการปฏบิัตงิาน โดยอางองิ

กรอบแนวคดิเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคคล ดังนัน้จึงตองมกีารศกึษาถงึสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะในงานของบุคคลมาประกอบกันเพื่อใหสามารถระบุสมรรถนะของบุคลากรทาง

การศกึษาไดอยางเหมาะสม  

 4. แนวคิดวธิกีารศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะ  

 แนวคดิเกี่ยวกับสมรรถนะเริ่มจากการนําเสนอบทความทางวชิาการของ 

McClelland นักจิตวทิยาแหงมหาวทิยาลัยฮาววารด เมื่อป ค.ศ. 1960 (สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรอืน, 2548, หนา 3-5) ซึ่งกลาวถงึความสัมพันธระหวาง

คุณลักษณะที่ดขีองบุคคล (Excellent Performer) ในองคการกับระดับทักษะความรู 

ความสามารถ โดยกลาววา การวัด IQ และการทดสอบบุคลกิภาพ ยังไมเหมาะสมในการ
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ทํานายความสามารถหรอืสมรรถนะของบุคคลได เพราะไมไดสะทอนความสามารถ              

ที่แทจรงิออกมาได  

 อรัญญา  สมแกว (2547) กลาววา การศกึษาเพื่อจัดทําตัวแบบสมรรถนะ           

เปนสิ่งสําคัญ อาจมใิชเรื่องยากเกนิไปที่องคกรจะศกึษาตัวแบบสมรรถนะดังกลาวดวย

ตนเองแตสิ่งที่ควรคํานงึถงึ เพื่อใหไดขอมูลที่นาเช่ือถอื และสามารถนํามาใชงานไดอยาง

เหมาะสมกับองคกร ก็คอื  

  1. ควรคํานงึถงึบทบาทหลักขององคกร (Organization Roles) ควบคูไป

ระหวางการศกึษาสมรรถนะของตําแหนงงานดวย เพราะตําแหนงงานเดยีวกันแตตางธุรกจิ

องคกรตางภารกจิยอมมสีมรรถนะหลักที่ตางกัน  

  2. ควรคํานงึถงึวสิัยทัศนองคกร และกลยุทธ เพราะนอกจากจะเปนสิ่งที่

บอกวาควรมรีะดับสมรรถนะ (Proficiency Levels) กี่ระดับ และเปนสิ่งที่ทําใหทราบวา 

ในชวงเวลาตอจากนี้จะเปนระยะเทาใด องคกรจะมุงเนนการพัฒนาศักยภาพบุคคลในดาน

ใดบาง เพื่อสนองตอบวสิัยทัศนและกลยุทธ  

  3. บางองคกรที่มตีัวช้ีวัดความสําเร็จของตําแหนงงาน (KPI) ควรคํานงึถงึ

สมรรถนะที่ชวยสนับสนุนตัวช้ีวัดผลงานของตําแหนงงานนัน้โดยอธบิายใหไดวาตัวช้ีวัดนี้

ตองการความรูสมรรถนะอะไรบาง  

  4. ควรคํานงึถงึวัฒนธรรมองคกร และคานยิม (Culture & Value) เนื่องจาก

คุณลักษณะของบุคคลตามสมรรถนะของตําแหนงงานเมื่อรวมกันเขาหลายตําแหนง            

หลาย ๆ คน ก็จะกลายเปนความรูสมรรถนะขององคกร (Organizational Competency)             

ซึ่งในระยะยาวก็จะหลอหลอมกลายเปนคานยิมและวัฒนธรรมขององคกรนัน้ เชน               

เปนองคกรแหงการเรยีนรู  องคกรแหงการบรหิาร  องคกรแหงความคดิสรางสรรค  

 องคกรที่ศกึษาสมรรถนะตางก็มุงหวังเพื่อนําไปใชเปนมาตรฐานในการประเมนิ

ศักยภาพการปฏบิัตงิานของบุคคล พัฒนาบุคคลใหเปนไปในแนวทางเดยีวกันกับองคกร             

มคีานยิมวัฒนธรรมเดยีวกัน มคีวามรู สมรรถนะที่สอดคลองกับวสิัยทัศนและแผนกลยุทธ

องคกร โดยเฉพาะบางองคกรที่มดีัชนช้ีีวัดความสําเร็จของงาน (KPI) ก็ตองกําหนด

สมรรถนะใหสอดคลองกับตัวช้ีวัดและความสําเร็จขององคกร   โดยองคกรมวีัตถุประสงค

ของสมรรถนะไปใชในการบรหิารจัดการทรัพยากรบุคคลในดานตาง ๆ เรยีกวา การบรหิาร

จัดการสมรรถนะ โดยเรยีกแตกตางกันออกไปตามแตประเภทซึ่ง อรัญญา สมแกว (2547) 

กลาววา ในปจจุบันหลายองคกรไดสนใจกับแนวความคดิเกี่ยวกับสมรรถนะ โดยพยายาม
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ศกึษา คนควา แลกเปลี่ยนกันเพื่อนํามาใชดวยเห็นวาอาจจะกอใหเกดิประโยชนตอ              

การบรหิารงานทรัพยากรบุคคลบางองคกรพยายามจัดทําขึ้นดวยตนเองหลังจากที่ไดสง

บุคลากรไปอบรมเรยีนรูมา ในขณะที่บางองคกรไดวาจางที่ปรกึษามาจัดทําสมรรถนะ              

ใหแตไมวาจะจัดทําดวยวธิกีารใด ปญหาที่อาจเกดิขึ้นภายหลังจากการศกึษาไดเสร็จสิ้นลง 

ก็คอื การนําสมรรถนะมาใชสูการปฏบิัตหิรอืที่เรยีกวา การบรหิารจัดการสมรรถนะ 

เนื่องจากสมรรถนะเปนเรื่องของการพัฒนาทางความรู ทักษะ และทัศนคติ ไปพรอม ๆ กัน

ของแตละงานแตละวชิาชีพ ครอบคลุมการมคีวามรูในขอบเขตที่กวางขวางและขึ้นอยูกับ

ความจําเปนที่สอดคลองกับความตองการของสังคม สถานการณและสิ่งแวดลอม              

ดังนัน้การไดมาซึ่งสมรรถนะของวชิาชีพหนึ่ง ๆ หรอืงานหนึ่ง ๆ จึงเปนเรื่องที่ไมงายนักและ

มหีลายวธิแีลวแตจะเลอืกใชตามความเหมาะสม 

 การไดมาซึ่งสมรรถนะนัน้มหีลายวธิไีมมกีารกําหนดเปนที่แนนอน                    

ฉะนัน้สมรรถนะในแตละวชิาชีพจะแตกตางกันหรอืแมแตในวชิาชีพเดยีวกันถาอยูตาง

สภาพการณก็อาจมคีวามแตกตางดวย ดังนัน้การกําหนดสมรรถนะจึงพจิารณาตามความ

จําเปนของวชิาชีพนัน้ ๆ  โดยกําหนดสมรรถนะใหสอดคลองกับความตองการของสังคม 

เศรษฐกจิ สภาพการณ และความเหมาะสมในพื้นที่ ดังนัน้การกําหนดสมรรถนะจึงควรเปน

หนาที่หรอืความเห็นของกลุมผูใชในเขตนัน้ ๆ (กุลยา  ตันตผิลาชีวะ และสงศรี  กติตรัิกษ

ตระกูล, 2541, หนา 22-25)  

 5. การกําหนดสมรรถนะ (Identification Competencies)  

 การกําหนดสมรรถนะหรอืการสรางรูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) 

สามารถกําหนดไดดังนี้ (อานนท  ศักดิ์วรวชิญ, 2547, หนา 57-72)  

 การกําหนดสมรรถนะเริ่มจากการนําวสิัยทัศน (Vision) พันธกจิ (Mission) 

คานยิม (Values) ขององคการมาเปนแนวทางในการกําหนดสมรรถนะ สมรรถนะหลักที่จะ

ทําใหบรรลุเปาหมายขององคการมอีะไรบาง  จะใชความรู  ทักษะ และคุณลักษณะอะไร            

ที่จะผลักดันใหบรรลุเปาหมายขององคการตางจากสมรรถนะหลักก็มาพจิารณาสมรรถนะ

ของหนาที่ของบุคคลในองคการตามตําแหนงตาม ๆ ซึ่งจะตองสอดคลองกับสมรรถนะของ

บุคคล สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหนาที่จะไปในทางเดยีวกัน งานตาง ๆ ก็จะไป

ในทางเดยีวกัน  

  การกําหนดสมรรถนะจากงานที่เรยีกวา Job/Task Analysis หมายถงึ                     

การกําหนดสมรรถนะโดยการวเิคราะหตําแหนงตาง ๆ มาออกแบบสมรรถนะ ซึ่งเหมาะ
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สําหรับการคัดเลอืกคนเขามาสูงานหรอืการปรับปรุงผลผลติใหม ก็กําหนดสมรรถนะของ

บุคคลที่จะทํางานใหไดผลผลติตามตองการในการกําหนดสมรรถนะตําแหนงงานหนึ่ง  ๆ 

รวมถงึการระบุองคประกอบที่สําคัญวามอีะไรบางเปนเรื่องที่ไมงายนัก และมักประสบ

ปญหาในการกําหนดองคประกอบสมรรถนะในระดับที่ใชทั่วไป เพราะผูที่มสีมรรถนะนัน้

ตองสามารถปฏบิัตงิานในตําแหนงงานนัน้ ๆ ไดเปนอยางด ีโดยครอบคลุมถงึการมคีวามรู

ในขอบเขตที่กวางขวาง มทีัศนคตแิละมรูีปแบบของพฤตกิรรมที่สังเกตได ซึ่งสามารถทําได

หลายวธิี Rylatt and Lohan (อางถงึใน ศุภวรรณ   เศาณานนท, 2548, หนา 13) ดังนี้  

  1. Develop a Curriculum เปนเทคนคิในการพัฒนาหลักสูตรซึ่งตองอาศัย

กลุมของผูเช่ียวชาญในงานนัน้ ๆ ใหมารวมกันทบทวนเกี่ยวกับขอบขายของอาชีพและ

กําหนดถงึขดีความสามารถซึ่งมักจะมี 8-12 ขอ อธบิายหนาที่ในงานนัน้ ๆ ทัง้นี้                      

มจุีดมุงหมาย เพื่อกลั่นกรองขดีความสามารถในการปฏบิัตงิานและขจัดความซ้ําซอน              

โดยการรวมความสามารถที่ใกลเคยีงกันไวดวยกัน เมื่อไดขอบเขตของขดีความสามารถ

แลวก็จะทํารายละเอยีดเพื่อระบุทักษะ ความรู และทัศนคตทิี่จําเปนในแตละความสามารถ

นัน้ ๆ ตอไป  

  2. Function Analysis เปนกระบวนการกลุมอกีแบบหนึ่งที่ใชกลุมของ

ผูเช่ียวชาญและผูอํานวยความสะดวก เพื่อเลอืกเฟนหนาที่หลักหรอืวัตถุประสงคของงาน

ตามเนื้อหา ในมุมมองที่กวางโดยผูอํานวยความสะดวกจะนํากลุมมารวมวเิคราะหใหได

ขอสรุปเกี่ยวกับวัตถุประสงคหลักตามลําดับขัน้แลวจึงสรุปความสามารถหลักของบทบาท

ในการปฏบิัตงิานในแตละความสามารถก็จะถูกแยกยอยจนกระทั่งถงึหนวยหรอื

สวนประกอบยอย ๆ ของความสามารถนัน้ ๆ และเมื่อสามารถสื่อความหมายหลักประการ

ที่หนึ่งไดรับการแยกเรยีบรอยแลวจึงนําไปวเิคราะหหาความสามารถหลักอื่น ๆ ตอไป  

  3. Critical Incident Technique เทคนคินี้เกี่ยวกับกลุมของคนงาน 

(รายบุคคล) ในการที่จะระบุถงึปญหาในงานและตอบสนองตอปญหาเหลานัน้ในการที่จะ

ระบุถงึความสามารถที่ตองการเพื่อบรรลุผลอยางมปีระสทิธภิาพจะนําความสําเร็จและ

ความไมสําเร็จมาเปรยีบเทยีบกันอันจะนํามาเปนความสามารถหลักสําหรับการทํางาน           

ในความชํานาญแตละสาขา  

  4. Delphi Technique กระบวนการนี้เกี่ยวของกับผูเช่ียวชาญทางดาน

วชิาการ ซึ่งจะช้ีแนะไดดทีี่สุดเกี่ยวกับความตองการของงาน โดยจะมกีารประชุมกัน        
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เปนรอบ ๆ แตละรอบนัน้ผูดําเนนิการจะใหสมาชิกแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับภาระหนาที่              

ที่กอใหเกดิความยุงยากในงานนัน้ ๆ โดยทําซ้ํา ๆ เชนนี้จนไดขอสรุปรวมกัน  

 นอกเหนอืจากเทคนคิที่กลาวมาแลวยังมวีธิใีนการระบุพฤตกิรรม เพื่อนํามา

กําหนดเปนสมรรถนะไดในอกีแนวทางอื่น ๆ อกี ดังนี้  

  1. การใชผลงานวจัิยมากําหนดเปนสมรรถนะ เชน การสํารวจวาการเปน

บุคคลมาดํารงตําแหนงหรอืทําหนาที่นัน้ ๆ มสีมรรถนะหลักอะไรบาง ผลจากการวจัิย              

ก็จะทําใหไดสมรรถนะที่เรยีกวา Generic Model  หรอืรูปแบบทั่วไป  

  2. การสังเกตโดยตรง เปนวธิกีารสังเกตการทํางานของพนักงานโดยตรง

จากพฤตกิรรมการทํางานซึ่งจะบงบอกถงึสมรรถนะที่ใชในการปฏบิัตงิาน  

  3. ประวัตกิารทํางานของบุคคล วาทําอะไรบางมคีวามรู ทักษะ หรอื

ความสามารถอะไร เคยมปีระสบการณอะไรมาบาง จากประวัตกิารทํางานทําใหไดขอมูล

สวนบุคคล  

  4. การประเมนิการปฏบิัตงิาน (Performance Appraisal) ซึ่งจะเปนขอมูล

เกี่ยวกับการปฏบิัตงิานใน 2 ลักษณะ คอื  

   4.1 ผลการปฏบิัตทิี่เปนเนื้องาน (Task Performance) เปนการทํางานที่ได

เนื้องานแท ๆ  

   4.2 ผลงานการปฏบิัตทิี่ไมใชเนื้องาน แตเปนบรบิทของเนื้องาน 

(Contextual Performance) ไดแก ลักษณะพฤตกิรรมของคนปฏบิัตงิาน เชน การมนี้ําใจ

เสยีสละชวยเหลอืคนอื่น เปนตน  

  5. ผลการสัมภาษณ (Interview) ไดแก ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ อาจจะ

เปนการสัมภาษณแบบมโีครงสราง คอื กําหนดคําสัมภาษณไวแลว สัมภาษณตามที่กําหนด

ประเด็นไวกับการสัมภาษณแบบไมมโีครงสราง คอื สอบถามตามสถานการณคลายกับ 

เปนการพูดคุยกันธรรมดา ๆ แตผูสัมภาษณจะตองเตรยีมคําถามไวในใจ โดยใช

กระบวนการสนทนาใหผูถูกสัมภาษณสบายใจใหขอมูลที่ตรงกับสภาพจรงิมากที่สุด  

  6. ศูนยประเมนิ (Assessment Center) จะเปนศูนยรวมเทคนคิการวัดทาง

จิตวทิยาหลาย ๆ อยางเขาดวยกัน รวมทัง้การสนทนากลุมแบบไมมหัีวหนากลุมรวม          

อยูดวย  
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  7. 360 Degree Feedback หมายถงึ การประเมนิรอบดาน ไดแก                    

การประเมนิจากเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และลูกคา เพื่อตรวจสอบ

ความรู ทักษะ และคุณลักษณะ  

 อาภรณ   ภูวทิยพันธ (2548) กลาวถงึ แนวทางในการกําหนดสมรรถนะ            

ดานการจัดการและสมรรถนะดานเทคนคิ ไดแก  

  1. ควรมกีารวเิคราะหงาน (Job Analysis) ของตําแหนงงานนัน้ ๆ กอน              

ทัง้นี้มกีารวเิคราะหงานจะเปนเครื่องมอืที่สําคัญสําหรับการจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน               

ซึ่งเปนเอกสารที่กําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนงงานรวมทัง้คุณสมบัติ 

ที่จําเปนของตําแหนงงานนัน้ ๆ  

  2. ใชคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description) เปนพื้นฐานและแนวทางใน

การสรรหาสมรรถนะดานการจัดการและสมรรถนะดานเทคนคิโดยอาจใชวธิกีารสัมภาษณ

ผูปฏบิัตงิานหรอืการจัดสัมมนากลุมยอย (Focus Group) โดยใหกลุมบุคคลที่เกี่ยวของมา

ปรกึษาหารอืและกําหนดสมรรถนะดานการจัดการและสมรรถนะดานเทคนคิรวมกัน   

 ดังนัน้จึงควรเลอืกวธิกีารใหเหมาะสมกับเปาหมายที่ตองการ การกําหนด

สมรรถนะที่ชัดเจนจะชวยใหสมรรถนะที่จําเปนสอดคลองกับปญหาและความตองการของ

ทุกฝายที่เกี่ยวของ  

 6. ประโยชนของสมรรถนะ  

 องคกรสวนใหญมกีารนําสมรรถนะมาเปนเครื่องมอืในการบรหิารงาน

ทรัพยากรบุคคล (Competency-Based Human Resource Management) แทนที่ในการ

บรหิารทรัพยากรบุคคลแบบเดมิที่มุงเนนการวเิคราะหงานหรอื Job Analysis ซึ่งกําหนด

เพยีงหนาที่ความรับผิดชอบในงานหรอืพรรณนาหนาที่งานและกําหนดคุณสมบัตเิบื้องตน                  

ที่ตําแหนงงานตองการเทานัน้ โดยมไิดระบุถงึผลลัพธที่ตองการของตําแหนงงาน          

(อาภรณ  ภูวทิยพันธ, 2548) จึงมกีารนําสมรรถนะมาใชในการบรหิารจัดการทรัพยากร

บุคคล โดยเรยีกช่ือแตกตางกันไปตามประเภทของงาน (อรัญญา   สมแกว, 2547) เชน  

  1. Competency-Based Training หมายถงึ การบรหิารงานฝกอบรม                   

โดยพจิารณาจากความรูความสามารถที่จําเปนตอการปฏบิัตงิาน โดยนํามาใชเปนขอมูล 

ในการหาความจําเปนในการฝกอบรม วางแผนหลักสูตร และปรับระดับความสามารถ 

(Proficiency Level) ของบุคคลภายหลังการประเมนิผลการฝกอบรม  
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  2. Competency-Based Career Path  หมายถงึ การนําความรู

ความสามารถของตําแหนงงานมาใชในการโยกยาย สับเปลี่ยน  โดยเปรยีบเทยีบกับความรู

ความสามารถของตําแหนงงานนัน้  

  3. Competency-Based Executive Succession Plan หมายถงึ การนําความรู

ความสามารถ มาใชในการวางแผนทดแทนตําแหนงโดยเปรยีบเทยีบคุณสมบัติ และความรู

ความสามารถของบุคลากรที่จะเลื่อนตําแหนงหรอืมาทดแทนระดับบรหิารในอนาคต   

  4. Competency in Performance Management  หมายถงึ  การประเมนิผล

การปฏบิัตงิานโดยพจิารณาทัง้ผลงานและศักยภาพของบุคคล เปรยีบเทยีบกับเปาหมาย

หรอืตัวช้ีวัดและความรูความสามารถของตําแหนงงานนัน้  อาภรณ  ภูวทิยพันธ (2548) 

กลาวา สมรรถนะเปนปจจัยหนึ่งที่ใชประเมนิผลการปฏบิัตงิานของพนักงาน โดยมุงเนน 

การวัดพฤตกิรรมการปฏบิัตงิานซึ่งเปนการวัดปจจัยนําเขาและกระบวนการในการทํางาน

มากกวาวัดผลของงานที่เกดิขึ้น เพื่อมุงตอบคําถามที่วาทําอยางไรใหพนักงานสามารถ

ปฏบิัตงิานตามที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด  

  5. Competency-Based Pay หมายถงึ การนําความรูความสามารถมาชวย

ประกอบการตัดสนิใจในการจายคาตอบแทน ตามผลการประเมนิที่ไดมา  

 Hay Group (2004,  อางถงึใน อรัญญา  สมแกว, 2547) ไดกลาวถงึ

ความสําคัญของสมรรถนะตอองคกรตอผูบรหิารและตอพนักงาน ดังนี้  

  1. ตอองคกร สมรรถนะทําใหไดมาซึ่งการบรหิารทรัพยากรมนุษยที่มี

คุณภาพสูงทําใหไดคนที่มคีวามเหมาะสมกับงานมากขึ้น ทําใหเกดิการเพิ่มผลผลติและ           

ลดอัตราการลาออกและนั่นหมายถงึการพัฒนาและความสําเร็จขององคการบนปจจัย          

ที่เปนตัวผลักดันใหเกดิผลการปฏบิัตงิานที่สุดยอด  

  2. ตอผูบรหิาร สมรรถนะเปนตัวช้ีวัดที่ชัดเจนของความสําเร็จในการ

คัดเลอืกบุคคลเขาทํางาน มปีระโยชนในการประเมนิและการพัฒนาพนักงานทําใหเขาใจ

บทบาทหนาที่ที่แตกตาง จุดแข็ง จุดออนของสมาชิกแตละคนในทมีงาน  

  3. ตอพนักงาน สมรรถนะใหความชัดเจนในสิ่งที่บุคคลหวัง สิ่งซึ่งแสดง

ความสําเร็จของงานและทักษะที่ตองพัฒนา ชวยใหมองเห็นทางเดนิอาชีพและทําใหแนใจ

วาตนเองเหมาะสมกับงานและทําใหเขาใจความแตกตางของงานกับการพัฒนาสมรรถนะ

เพื่อไปทําหนาที่ในงานใหม  
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 ในการทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ มกีารกลาวถงึการทําสมรรถนะของอาชีพ

หรอืวชิาชีพ มกีารจัดทําโครงรางสมรรถนะเพื่อพัฒนาสมรรถนะแตละอาชีพ  โดยองคกร

หรอืบรษิัทของตนเองและยังไดกลาวถงึประโยชนของสมรรถนะตาง ๆ เพื่อใชเปนขอมูล

พื้นฐานสําหรับผูเขาสูวชิาชีพนัน้ ๆ หรอืสมรรถนะของนักศกึษาในการรับรองวุฒกิารศกึษา

ในอาชีพตาง ๆ เพื่อเพิ่มคุณภาพในการบรกิารแกลูกคาไดมากขึ้น รวมทัง้เปนแนวทาง              

ในการกําหนดการฝกอบรมหรอืศึกษาตอเนื่อง ใชประเมนิบุคลากรที่ยังไมมปีระสบการณ 

เพื่อกระตุนศลีธรรม ความเปนมอือาชีพและความเปนเลศิในตัวบุคคล ทําใหผูวจัิยสนใจ            

ที่จะศกึษาสมรรถนะของบุคลากรทางการศกึษาโดยนําขอมูลจากการวจัิยเสนอตอผูบรหิาร

เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมสีมรรถนะที่เหมาะสมกับบทบาทหนาที่                

เพื่อตอบสนองตอการปรับเปลี่ยนระบบราชการและหลักสูตรการจัดการเรยีนการสอน             

ที่สงผลตอการขอมแีละขอเลื่อนวทิยฐานะทางวชิาการใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก 

ในปจจุบันและอนาคตตอไป  

 7. สมรรถนะของขาราชการไทย  

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (ก.พ.) นําแนวคดิเกี่ยวกับ

สมรรถนะ (Competency) มาใชในการสรรหาบุคลากรที่มุงเนนหาคุณสมบัตหิรอืคุณ

ลักษณะเฉพาะสําหรับขาราชการไทยที่มใีนตัวบุคคลทําใหบุคคลนัน้สามารถปฏบิัตงิานได

ประสบผลสําเร็จหรอืบรรลุผลในระดับเลศิ ซึ่งเปนสิ่งที่สังเกตและวัดได พบวา มบีุคลากร

ยุคใหมที่รัฐตองการจะตองมคีุณสมบัตคิุณลักษณะและทักษะ 11 ประการ                        

(พสิมัย  พวงคํา, 2551, หนา 45-46) ดังนี้  

  1. ทักษะการใชความคดิ หมายถงึ การคดิอยางมวีสิัยทัศน คดิภาพรวมลุม

ลกึและกวางไกล รูจักปรับความคดิใหยดืหยุนเหมาะกับสถานการณตามสมควร คดิทํางาน

เชิงรุกไมตัง้รับอยูกับที่คดิหาทางปองกันไมใหปญหาเกดิขึ้นในการปฏบิัตงิาน  

  2. การทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ การบรหิาราชการแนวใหมเนนการทํางาน          

โดยมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน คอื มุงที่ผลผลติหรอืผลงานที่ตัง้เปาไวพรอมทัง้ผลลัพธซึ่งเปน

ผลที่เกดิจากผลผลติงานทุกอยางจะตองมกีําหนดเวลาแลวเสร็จเพื่อใหผูทําเกดิความรูสกึ

รับผิดชอบที่จะตองทําใหเสร็จตามกําหนดเวลา  

  3. การบรหิารทรัพยากรอยางคุมคา สิ่งใดที่ทําแลวไมคุมคาใหเลกิทําหรอื

ถายโอนงานออกไปหรอืตองบรหิารทรัพยากรอยางประหยัด เชน น้ํา ไฟฟา วัสดุสํานักงาน 

รูจักบํารุงรักษา  
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  4. ทักษะในการสื่อสาร รูจักนําเทคโนโลยใีหม ๆ มาใช รูจักสรางเครอืขาย 

คอื ใหมกีารรับรูไปพรอม ๆ กัน เนนการแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร ตลอดจนหม่ันฝกใหมี

ทักษะในการพูดตดิตอใหไดผล  

  5. ความนาเช่ือถอืและนาไววางใจ ขาราชการตองทํางานดวยความซื่อสัตย

สุจรติ ไมเรยีกและไมรับสนิบน พรอมรับผิดชอบและยอมรับการตรวจสอบได  

  6. การมุงเนนใหบรกิาร เนนบรกิารแบบโปรงใส ประชาชนทุกคนจะตอง

ไดรับบรกิารอยางเทาเทยีมกัน ทัง้นี้จะตองมุงเนนความเสมอภาค พรอมทัง้ตระหนักวา

ขาราชการมหีนาที่ใหบรกิารประชาชน  

  7. จรยิธรรม ขาราชการตองมศีลีธรรม ประพฤตตินเหมาะสมตามกาลเทศะ 

วาจาสุภาพและแตงกายสุภาพเรยีบรอย ไมประพฤตเิสื่อมเสยี  

  8. ความรูความสามารถในการปฏบิัตงิาน ตองทํางานอยางมอือาชีพ 

กลาวคอื มคีวามรูความสามารถในวชิาชีพของตนเองอยางชนดิรูจรงิ  รูลกึและรูกวาง             

ไมรูเพยีงผิวเผิน  

  9. ความสามารถในการแกปญหา เมื่อมปีญหาตองยิ้มสู สามารถแกปญหา

ไดดวยปญญาของตนเอง หัดมองใหเห็นวาปญหาคอืโอกาสที่เราจะไดแสดงความสามารถ 

ไมมองปญหาเปนอุปสรรค  

  10. การทํางานเปนทมี มมีนุษยสัมพันธที่ดตีอกัน รวมคดิ รวมทํางานกับ

ผูอื่นในลักษณะทมีงาน รวมกันรับผิดชอบงาน ไมเอาดแีตผูเดยีว ไมปกปดความรับรูและ

เผื่อแผความรูใหเพื่อนรวมงาน มกีารใหอภัยเมื่อมกีารพลาดพลัง้ตอกัน  

  11. ทักษะขัน้พื้นฐานทางดานคอมพวิเตอร ในยุคของขอมูลขาวสาร 

ขาราชการตองสามารถใชคอมพวิเตอรในการทํางานได หม่ันศกึษาหาความรูเพิ่มเตมิ            

อยูเสมอใชอยางระมัดระวังและหม่ันบํารุงรักษา  

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืนไดกําหนดตําแหนงงานของ

ขาราชการ  ตองประกอบดวย หนาที่ความรับผิดชอบ ความรูทักษะ ประสบการณ และ

สมรรถนะโดยไดกําหนดสมรรถนะหลักหรอืพฤตกิรรมการทํางานที่เหมาะสมซึ่งชวย

สงเสรมิผลงานของขาราชการไทยและถอืคุณลักษณะรวมของขาราชการไทยทัง้ระบบ   

เพื่อหลอหลอมคานยิมและพฤตกิรรมที่พงึประสงครวมกันโดยมี บรษิัท เฮย กรุป จํากัด 

เปนที่ปรกึษา ซึ่งระบุวาสมรรถนะหลักสําหรับขาราชการในระบบราชการพลเรอืนไทย 

ไดแก  (กติตยิา  คัมภีร, 2547)  
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  1. มจิีตมุงม่ันบรกิาร คอื เนนความตัง้ใจและความพยายามของขาราชการ 

ในการใหบรกิารเพื่อสนองความตองการของประชาชนตลอดจนหนวยงานภาครัฐ               

ที่เกี่ยวของ  

  2. มจีรยิธรรม คอื การครองตนและปฏบิัตตินถูกตองเหมาะสมทัง้ตาม

กฎหมายและคุณธรรม จรยิธรรมของวชิาชีพ โดยมุงผลประโยชนตอประเทศชาติ              

เพื่อศักดิ์ศรแีหงอาชีพ  

  3. ทํางานเปนทมี คอื มคีวามตัง้ใจที่จะทํางานรวมกับผูอื่น เปนสวนหนึ่ง           

ในทมีงาน สามารถสรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทมี  

  4. มุงผลสัมฤทธิ์ คอื ความมุงม่ันที่จะปฏบิัตงิานใหดหีรอืเกนิมาตรฐาน          

ที่มอียูและมกีารสรางสรรคพัฒนาผลงานใหดยีิ่งขึ้น  

  5. สั่งสมความเช่ียวชาญในงาน คอื การขวนขวาย สนใจใฝรู เพื่อสั่งสม

พัฒนาศักยภาพของตนในการปฏบิัตงิานดานการศึกษา หาความรูพัฒนาตนเองอยาง

ตอเนื่อง รูจักพัฒนาปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวชิาการและเทคโนโลยตีาง ๆ เขากับ

การปฏบิัตงิานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์  

 นอกจากสมรรถนะหลักของขาราชการไทย 5 ประการขางตนแลว ยังไดมี

การศกึษาเกี่ยวกับสมรรถนะประจํากลุมกลุมงานซึ่งหมายถงึ สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะ

สําหรับกลุมงานเพื่อสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤตกิรรมที่เหมาะสมแกหนาที่และ

สงเสรมิใหปฏบิัตกิารภารกจิในหนาที่ใหดยีิ่งขึ้น ทัง้นี้โมเดลสมรรถนะไดมกีารกําหนดขึ้น

จากบรษิัท เฮย กรุป จํากัด ทําการศกึษาโดยการเก็บขอมูลเพื่อรวบรวมหนาที่หลักของ

ตําแหนงงานตาง ๆ ทุกตําแหนงงานในภาคราชการพลเรอืนแลวจัดตําแหนงงานตาง  ๆ 

รวมกันเปนกลุมงานและกําหนดลักษณะเชิงพฤตกิรรม (สมรรถนะ) ประจํากลุมงานตาง ๆ 

เพื่อใหไดคุณสมบัตเิชิงพฤตกิรรม (สมรรถนะ) ในการบรหิารงานบุคคลใหมปีระสทิธภิาพ

มากขึ้น สําหรับการศกึษาในระดับกลุมงาน ไดมกีารแบงกลุมงานในภาคราชการพลเรอืน

ไทยเปน 18 กลุมงาน โดยการจัดกลุมงานเปนวธิกีารจําแนกประเภทของงานที่มลีักษณะ

คลายคลงึกันเขาไวในกลุมเดยีวกัน มลีักษณะงาน วัตถุประสงคของงาน และผลสัมฤทธิ์

ของงานคลายคลงึกัน ดังนัน้ผูดํารงตําแหนงงานเดยีวกันควรมสีมรรถนะเหมอืนกันเพื่อให

ไดผลการปฏบิัตงิานที่เปนเลศิ  

 ในการศกึษาวรรณกรรมและงานวจัิยที่เกี่ยวของในการกําหนดสมรรถนะ            

ของขาราชการในแตละสาขาอาชีพ พบวา ไดมกีารศึกษาสมรรถนะสาธารณสุขอําเภอ 
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สมรรถนะของพยาบาล สมรรถนะเภสัชกร สมรรถนะครู แตยังไมมกีารศกึษาสมรรถนะ

ของบุคลากรทางการศกึษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนครเขต 1 

ผูวจัิยไดคนควาจากเอกสาร ตํารา งานวจัิยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะหลักของขาราชการ 

พลเรอืนและคุณลักษณะของบุคลากรทางการศกึษา มาเปนกรอบในการศึกษา  

 

สมรรถนะหลักของขาราชการพลเรอืน 

 

 เพื่อใหขาราชการพลเรอืนสามัญมคีุณภาพ คุณธรรม จรยิธรรม คุณภาพชีวติ            

มขีวัญและกําลังใจในการปฏบิัตริาชการใหเกดิผลสัมฤทธิ์ตอภารกจิของรัฐ สํานักงาน ก.พ. 

ไดนําหลักสมรรถนะมาใชในการบรหิารทรัพยากรบุคคลเพื่อเสรมิสรางใหการปฏบิัตงิาน

ของขาราชการและสวนราชการมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลยิ่งขึ้น เพื่อเปนการหลอ

หลอมคานยิมและพฤตกิรรมที่พงึประสงครวมกัน โดยม ี5 องคประกอบ  ไดแก 

(คูมอืการพัฒนาขาราชการตามสมรรถนะหลัก, 2553, หนา 4-10) 

  1. การมุงผลสัมฤทธิ์ ( Achievement  Motivation) ความมุงม่ันจะปฏบิัติ

ราชการใหดหีรอืใหเกนิมาตรฐานที่มอียู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏบิัตงิานที่ผานมา

ของตนเอง หรอืเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการกําหนดขึ้น อกีทัง้ยังหมายรวมถงึ             

การสรางสรรคพัฒนาผลงานหรอืกระบวนการปฏบิัตงิานตามเปาหมายที่ยากและทาทาย

ชนดิ ที่อาจไมเคยมผูีใดสามารถกระทําไดมากอน 

  2. การบรกิารที่ด ี( Service  Mind) ความตัง้ใจและความพยายามของ

ขาราชการในการใหบรกิารตอประชาชน ขาราชการ  หรอืหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ  

  3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( Expertise) ความสนใจใฝรู สั่งสม 

ความรู ความสามารถของตนเองในการปฏบิัตหินาที่ราชการดวยการศกึษา คนควา และ

พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวชิาการและเทคโนโลยตีาง ๆ 

เขากับการปฏบิัตริาชการใหเกดิผลสัมฤทธิ์ 

  4. การยดึม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจรยิธรรม ( Integrity) การดํารง

ตนและพฤตปิฏบิัตอิยางถูกตองเหมาะสมทัง้ตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแหง

วชิาชีพ และจรรยาขาราชการ เพื่อรักษาศักดิ์ศรแีหงความเปนขาราชการ  

  5. การทํางานเปนทมี ( Teamwork) ความตัง้ใจที่จะทํางานรวมกับผูอื่น           

เปนสวนหนึ่งของทมี หนวยงาน หรอืสวนราชการ โดยผูปฏบิัตมิฐีานะเปนสมาชิก                 
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ไมจําเปนตองมฐีานะหัวหนาทมี รวมทัง้ความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพ

กับสมาชิกในทมี 

 การประเมนิสมรรถนะ   

 สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดคํานยิามสมรรถนะ วาเปน “คุณลักษณะ                    

เชิงพฤตกิรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น  ๆ ที่ทําให

บุคคลสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร” อยางไรก็ด ีพฤตกิรรมการปฏบิัตริาชการหรอื

สมรรถนะที่เปนจุดเนนสําหรับระบบการประเมนิผลการปฏบิัตริาชการ ไดแก พฤตกิรรม              

ที่ผูปฏบิัตแิสดงออกในระหวางการปฏบิัตริาชการอันสงผลตอความสําเร็จในการปฏบิัตหินาที่           

ที่รับผิดชอบใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

 ดังนัน้การประเมนิสมรรถนะในระบบการประเมนิผลการปฏบิัตริาชการ             

จึงใหความสําคัญกับการพจิารณาวาผูรับการประเมนิไดแสดงพฤตกิรรมที่สะทอน

สมรรถนะตามที่ควรจะเปนสําหรับประเภท/ตําแหนงของตนหรอืไม ประการใด  โดยถาผูรับ

การประเมนิไดแสดงพฤตกิรรมใหปรากฏอยางนอยตามที่ควรจะเปนสําหรับประเภท/

ตําแหนงของตน ก็ถอืวาผูนัน้มสีมรรถนะตรงตามประเภท/ตําแหนงงานของตนและ         

การแสดงพฤตกิรรมดังกลาวก็ยอมสงผลดตีอการปฏบิัตริาชการของผูรับการประเมนิดวย  

 แนวทางในการประเมนิสมรรถนะ 

 1. สมรรถนะท่ีประเมนิ 

 สํานักงาน ก.พ. กําหนดใหประเมนิสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะและสมรรถนะ

ในงาน ของแตละสายงาน สายงานละ 3 สมรรถนะ 

 2. วธิปีระเมนิ กําหนดใหผูบังคับบัญชาระดับตนของผูรับการประเมนิ 

เปนผูประเมนิ  

 เนื่องจากเปนผูที่ทํางานใกลชิดกับผูรับการประเมนิและมโีอกาสสังเกตการณ

แสดงพฤตกิรรมของผูรับการประเมนิไดอยางใกลชิดและตอเนื่อง ทัง้นี้ผูประเมนิอาจใชการ

สังเกตพฤตกิรรมการแสดงออกที่เห็นเดนชัด (Critical Incident Technique) โดยคอยสังเกต

พฤตกิรรมดังกลาวของผูรับการประเมนิที่แสดงออกในการปฏบิัตริาชการในชวงระหวาง

รอบระยะเวลาการประเมนิเทยีบกับมาตรวัดสมรรถนะที่สํานักงานศาลยุตธิรรมกําหนด 

โดยพจิารณาไปทลีะสมรรถนะจนครบทุกสมรรถนะที่ประเมนิ จากนัน้จึงบันทกึผล               

การประเมนิลงในแบบประเมนิสมรรถนะ  
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 3. มาตรวัดสมรรถนะ 

 การสรางมาตรวัดสมรรถนะสามารถทําไดหลายวธิ ีเชน มาตรวัดแบบการ

พจิารณาจุดออน จุดแข็ง เชิงพฤตกิรรมของผูรับการประเมนิ มาตรวัดแบบการพจิารณา

สัดสวนพฤตกิรรมที่แสดงออกตอพฤตกิรรมที่คาดหวัง มาตรวัดแบบการพจิารณาการ

แสดงออกทางพฤตกิรรมที่โดดเดนถงึขัน้เปนแบบอยางที่ด ีและมาตรวัดแบบ Bar Scale 

เปนตน การเลอืกใชแบบใดขึ้นอยูกับการพจิารณาจากขอดขีอดอยของมาตรวัดแตละ

ประเภท สําหรับสํานักงานศาลยุตธิรรมเลอืกมาตรวัดแบบการพจิารณาจุดออนจุดแข็ง                 

เชิงพฤตกิรรมของผูรับการประเมนิ ซึ่งมรีายละเอยีด ดังนี้ 

 มาตรวัด : การพจิารณาจุดออนจุดแข็งเชงิพฤตกิรรมของผูรับการ

ประเมนิ 

 การใชมาตรวัดแบบนี้เปนการประเมนิสมรรถนะของผูรับการประเมนิ                  

โดยพจิารณาจากพฤตกิรรมที่แสดงออกของผูรับการประเมนิวาเปนไปตามที่กําหนดไว            

ในพจนานุกรมสมรรถนะในระดับใด มจุีดออนที่จะตองปรับปรุงพัฒนามากนอยเพยีงใด 

และสิ่งที่ทําไดนัน้ดเีดนถงึระดับที่อาจถอืเปนจุดแข็งของผูรับการประเมนิไดหรอืไม ตัวอยาง

แสดงอยูตามที่ปรากฏขางลางนี้ 

 

 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

จําเปน 

ตองพัฒนาอยางยิ่ง 

ตองพัฒนา 

 

พอใช 

 

ด ี

 

ดเียี่ยม 

 

 

ไมสามารถแสดง 

พฤตกิรรมตามที่    

ระบุไวในพจนานุกรม 

สมรรถนะใหเห็นได 

 

แสดงพฤตกิรรม 

ที่คาดหวัง ได

นอยกวาครึ่งหนึ่ง

ของที่กําหนดและ

เห็นไดชัดวา       

มพีฤตกิรรม

บางอยาง  ที่ตอง

ไดรับการพัฒนา 

 

แสดงพฤตกิรรม 

ที่คาดหวัง          

ไดมากกวา

ครึ่งหนึ่งของที่

กําหนดแมจะยังมี

จุดออนในบาง

เรื่อง 

 

แสดงพฤตกิรรม   

ไดตามที่คาดหวัง

เกอืบทัง้หมด

พฤตกิรรม

ดังกลาว  มคีวาม

คงเสนคงวา และ

ไมมจุีดออนที่เห็น

ไดชัด 

 

แสดงพฤตกิรรม      

ไดตามที่คาดหวัง

ทัง้หมดพฤตกิรรม

ดังกลาวแสดง   

ออกมาอยางเดน

ชัดเจนถอืไดเปนจุด

แข็งของผูรับการ

ประเมนิ 
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 ขอพงึระวังในการประเมนิสมรรถนะดวยมาตรวัดแบบการพจิารณา

จุดออน จุดแข็งเชงิพฤตกิรรมของผูรับการประเมนิ 

 1. การใหคะแนนระดับด ี(4 คะแนน) ผูประเมนิตองแนใจวาผูรับการประเมนิ          

ไดแสดงพฤตกิรรมตามสมรรถนะไดดกีวาผูรับการประเมนิคนอื่นโดยเฉลี่ย 

 2. การใหคะแนนระดับดเียี่ยม (5 คะแนน) ผูประเมนิตองแนใจวาพฤตกิรรม             

ที่ผูรับการประเมนิแสดงออกนัน้ เดนชัดจนถอืไดวาเปนจุดแข็งของผูรับการประเมนิ  

 ตัวอยาง 

 นายยุตธิรรมเปนเจาพนักงานศาลยุตธิรรมชํานาญการพเิศษ ซึ่งถูกคาดหมาย

วาตองมสีมรรถนะหลักเรื่องผลสัมฤทธิ์ในระดับ 3 ดังนัน้ในการประเมนิ ผูประเมนิจะนํา

พฤตกิรรมที่ระบุไวในพจนานุกรมสมรรถนะหลักเรื่องการมุงผลสัมฤทธิ์ตัง้แตระดับที่ 1–3 

มาเปนเกณฑในการพจิารณาวานายยุตธิรรมแสดงพฤตกิรรมสมรรถนะระดับที่ 1–3 

หรอืไม 

 การสังเกตพฤตกิรรมและบันทึกพฤตกิรรม 

 การสังเกตพฤตกิรรมและบันทกึพฤตกิรรมตองทําสมํ่าเสมอตลอดชวงเวลา 

ของการประเมนิและบันทกึพฤตกิรรมการปฏบิัตริาชการที่ดแีละไมดเีพื่อใชเปนหลักฐาน

ประกอบการประเมนิและใชเปนหลักฐานในเรื่องอื่น ๆ ที่เกี่ยวของตอไปตามปกตริอบการ

ประเมนิมักมรีะยะเวลานาน การสังเกตโดยไมไดทําการบันทกึไวผูประเมนิมักลมืและ            

การประเมนิจากความจําจะทําใหผูประเมนิประเมนิจากความประทับใจ ประเมนิจาก

พฤตกิรรมครัง้ใดครัง้หนึ่งหรอืประเมนิจากพฤตกิรรมที่สังเกตในระยะที่ใกลกับรอบ 

การประเมนิ ซึ่งทัง้หมดนี้นําไปสูความผิดพลาดในการประเมนิ 
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ตัวอยางแบบบันทึกการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

 

สมรรถนะ 
พฤตกิรรมท่ีสังเกตเห็น 

พฤตกิรรมท่ีไมดี พฤตกิรรมท่ีดี 

การมุงผลสัมฤทธ์ิ 

 

 - มาทํางานไมตรงเวลา 

 - ไมมคีวามรับผดิชอบ                  

ในงานที่ไดรับมอบหมาย 

 - ไมมคีวามกระตอืรอืรนในการ

ทํางานที่ไดรับมอบหมาย 

 - ตรงตอเวลา  

 - รับผดิชอบ  

 - ละเอยีดรอบคอบ  

 - ขยันตัง้ใจทํางาน 

จติสํานกึในการใหบรกิาร 

 

 - ปดภาระใหผูอื่นเมื่อมปีญหา            

ในการใหบริการ 

 - ไมมอีัธยาศัยไมตรีที่ดตีอ 

ผูรับบริหาร 

 - เต็มใจใหบริการ 

 - ใหบริการที่ผูรับบริการ

ตองการได 

การส่ังสมความเชี่ยวชาญใน

อาชพี 

 

  - ไมสนใจใฝหาความรูใหม ๆ                

มาประยุกตใชในการทํางาน 

 - ขวนขวายหาความรู 

ใหม ๆ มาปรับใชในงาน

ตลอดเวลา 

จรยิธรรม 

 

 - ไมเปนคนที่รักษาสัญญา 

 - เห็นแกประโยชนสวนตนมากกวา

ประโยชนสวนรวม 

- ทํางานซื่อสัตย  

- โปรงใส            

- ยดึมั่นในหลักการ 

การทํางานเปนทีม 

 

 - ไมรับฟงความคิดเห็นของกลุม 

 - ไมตัดสนิใจโดยใชขอมูลกลุม 

 - หากมคีวามขัดแยงในกลุม             

มักจะไมชวยแกไขปญหา 

- รับฟงและยอมรับ 

ความคิดเห็นของคนอื่น 

- ชวยเหลอืเพื่อนรวมงาน 

เพื่อใหงานของกลุมประสบ

ความสําเร็จ 

 

การใชแบบบันทกึการทํางานของผูใตบังคับบัญชานี้ชวยใหผูบังคับบัญชาประเมนิ

เฉพาะพฤตกิรรมที่เกี่ยวกับการทํางานเทานัน้ หลังจากครบรอบการประเมนิผูบังคับบัญชา

จึงสรุปผลรวมลงในแบบประเมนิอกีครัง้หนึ่ง หลักฐานที่ไดจากแบบบันทกึยังสามารถใช

เปนหลักฐานในการแจงผลการประเมนิกับผูใตบังคับบัญชาและเปนหลักฐานทางกฎหมาย

ไดอกีดวย 
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1. การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation-ACH) 

คําจํากัดความ : ความมุงม่ันจะปฏบิัตหินาที่ราชการใหดหีรอืใหเกนิมาตรฐาน               

ที่มอียู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏบิัตงิานที่ผานมาของตนเอง หรอืเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์           

ที่สํานักงานศาลยุตธิรรมกําหนดขึ้น อกีทัง้ยังหมายรวมถงึการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรอื

กระบวนการปฏบิัตงิานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนดิที่อาจไมเคยมผูีใดสามารถกระทํา

ไดมากอน 

ระดับท่ี 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรอืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1  : แสดงความมุงมั่นและกระตอืรอืรนท่ีจะปฏบิัตหินาท่ีราชการใหดี 

• พยายามปฏบิัตริาชการตามหนาที่ใหดแีละถูกตอง  

• มคีวามมานะอดทน ขยันหมั่นเพยีร และตรงตอเวลา 

• มคีวามรับผดิชอบพยายามปฏบิัตงิานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลา 

• แสดงออกวาตองการปฏบิัตงิานใหไดดขีึ้น เชน ถามถึงวธิกีาร หรอืขอคําแนะนํา            

อยางกระตอืรอืรน  

• แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อประสบพบเห็นเหตุที่กอใหเกิดการสูญเปลา            

หรอืหยอนประสทิธภิาพในงาน 

ระดับท่ี 2  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายท่ีวางไว 

• กําหนดมาตรฐาน หรอืเปาหมายในการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่ด ี

• ตดิตาม และประเมนิผลงานของตน โดยใชเกณฑที่หนวยงานกําหนดหรอืเทยีบเคียงกับเกณฑมา  

• ทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากําหนด หรอืเปาหมายของหนวยงาน ที่รับผดิชอบ 

• มคีวามละเอยีดรอบคอบเอาใจใส ตรวจตราความถูกตองของงานหรอืขอมูลที่รับผดิชอบ

เพื่อใหไดงานที่มคุีณภาพ 

ระดับท่ี 3  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวธีิการทํางานเพื่อใหไดผลงาน              

ท่ีมปีระสทิธิภาพมากยิ่งขึ้น 

• ปรับปรุงวธิกีารที่ทําใหทํางานไดดขีึ้น เร็วขึ้น มคุีณภาพดขีึ้น และมปีระสทิธภิาพมากขึ้น            

หรอืทําใหผูรับบริการพงึพอใจมากขึ้น 

• เสนอหรอืทดลองวธิกีารหรอืขัน้ตอนทํางานแบบใหมที่คาดวาจะทําใหงานมปีระสทิธภิาพ         

มากกวาเดมิ  
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ระดับท่ี 4  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถกําหนดเปาหมาย รวมท้ังพัฒนาวธีิการทํางาน 

เพื่อใหไดผลงานท่ีโดดเดน และแตกตางอยางไมเคยมใีครทํามากอน 

• กําหนดเปาหมายที่ทาทายและเปนไปไดยาก เพื่อทําใหไดผลงานที่ดกีวาเดมิอยางเห็นไดชัด 

• พัฒนาระบบ ขัน้ตอน วธิกีารทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางไมเคยมใีครทําได          

มากอน 

ระดับท่ี 5 :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกลาตัดสนิใจได แมวาการตัดสนิใจนั้นจะมคีวามเสี่ยง 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานหรอืองคกร 

• ตัดสนิใจได โดยมกีารคํานวณผลไดผลเสยีอยางชัดเจน และดําเนนิการ เพื่อใหภาครัฐและ

ประชาชนไดประโยชนสูงสุด 

• บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจ                  

ของหนวยงานตามที่วางแผนไว 

 

 2. จิตสํานึกในการใหบรกิาร (Service Mind) 

คําจํากัดความ :  ความเขาใจในคุณลักษณะ และวธิกีารบรกิารที่ดแีละ                  

มปีระสทิธภิาพ ความมุงม่ันตัง้ใจในการสงมอบบรกิารที่ดแีละมคีุณภาพ ตลอดจนสามารถ

เขาใจความตองการหรอืปญหาที่แทจรงิของผูรับบรกิารหรอืประชาชนและสามารถ

ดําเนนิการหรอืแกไขปญหาหรอืใหคําปรกึษาที่สอดคลองกับความตองการของผูรับบรกิาร 

หรอืประชาชน 

 

ระดับท่ี 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรอืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1  :  แสดงความเต็มใจในการใหบรกิาร 

• ใหบริการที่เปนมติร สุภาพ เต็มใจตอนรับดวยอัธยาศัยไมตรีอันด ีและสรางความประทับใจ

แกผูรับบริการ 

• ใหขอมูล ขาวสาร ของการบริการที่ถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการไดตลอดการใหบริการ 

• แจงใหผูรับบริการทราบความคบืหนาในการดําเนนิเรื่อง หรอืขัน้ตอนงานตาง ๆ                 

ที่ใหบริการอยู 

• ประสานงานภายในหนวยงาน และกับหนวยงานที่เก่ียวของ เพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการที่ตอ              

และรวดเร็ว 

 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

32 

ระดับท่ี 2  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชวยแกปญหาใหแกผูบรกิาร 

• ใหคําแนะนํา และคอยตดิตามเรื่องเมื่อผูรับบริการมคํีาถาม ขอเรียกรองที่เก่ียวกับภารกิจ                

ของหนวยงาน 

• รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรอืหาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว  

ไมบายเบี่ยง ไมแกตัว หรอืปดภาระ 

• รับฟงขอรองเรียนจากผูรับบริการอยางตัง้ใจ โดยไมแสดงความไมพอใจ 

• ดูแลใหผูรับบริการไดรับความพงึพอใจ และนําขอขัดของใด ๆ ในการใหบริการ (ถาม)ี          

ไปพัฒนาการใหบริการใหดยีิ่งขึ้น 

ระดับท่ี 3  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหบรกิารท่ีเกนิ  ความคาดหวัง แมตองใชเวลาหรอื

ความพยายามอยางมาก 

• ใหเวลาแกผูรับบริการเปนพเิศษ เพื่อชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 

• ใหขอมูล ขาวสาร ที่เก่ียวของกับงานที่กําลังใหบริการอยู ซึ่งเปนประโยชน                      

แกผูรับบริการ แมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึง หรอืไมทราบมากอน 

• นําเสนอวธิกีารในการใหบริการที่ผูรับบริการจะไดรับประโยชนสูงสุด 

• ใหบริการที่เกินความคาดหวังในระดับทั่วไป 

ระดับท่ี 4  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3  และเขาใจและใหบรกิารท่ีตรงตามความตองการท่ีแทจรงิ ของผูรับบรกิาร

ได 

• เขาใจความจําเปนหรอืความตองการที่แทจริงของผูรับบริการและ/หรอื ใชเวลาแสวงหาขอมูล

และทําความเขาใจเก่ียวกับความจําเปนหรอืความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ 

• ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ เพื่อตอบสนองความจําเปนหรอืความตองการที่แทจ                      

ของผูรับบริการ 

ระดับท่ี 5  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถใหบรกิารท่ีเปนประโยชนอยางแทจรงิและยั่งยนืใ

ผูรับบรกิาร 

• เล็งเห็นผลประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับผูรับบริการในระยะยาว และพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงวธิี

หรอืขัน้ตอนการใหบริการ เพื่อใหผูรับบริการไดประโยชนสูงสุด 

• ปฏบิัตตินเปนที่ปรึกษาที่ผูรับบริการไววางใจ  ตลอดจนมสีวนชวยในการตัดสนิใจของ

ผูรับบริการ 

• สามารถใหความเห็นสวนตัว ที่อาจแตกตางไปจากวธิกีารหรอืขัน้ตอนที่ผูรับบริการตองการ 

เพื่อใหสอดคลองกับความจําเปน ปญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเปนประโยชนอยางแทจริงหรอืในระยะยาวแกผูรับ 
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3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี (Expertise–EXP)  

คําจํากัดความ :  ความขวนขวาย สนใจใฝรู เพื่อสั่งสม พัฒนาศักยภาพ ความรู

ความสามารถของตนในการปฏบิัตหินาที่ราชการ ดวยการศกึษา คนควาหาความรู พัฒนา

ตนเองอยางตอเนื่องอกีทัง้รูจักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวชิาการและ

เทคโนโลยตีาง ๆ เขากับการปฏบิัตริาชการใหเกดิผลสัมฤทธิ์   

 

ระดับท่ี 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรอืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1  :   แสดงความสนใจและตดิตามความรูใหม ๆ ในสาขาอาชพีของตนหรอืท่ีเกี่ยวของ 

• ศกึษาหาความรู สนใจเทคโนโลยแีละองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

• หมั่นทดลองวธิกีารทํางานแบบใหมเพื่อพัฒนาประสทิธภิาพในการทํางานและความรู

ความสามารถของตนใหดยีิ่งขึ้น 

• ตดิตามเทคโนโลยอีงคความรูใหม ๆ อยูเสมอดวยการสบืคนขอมูลจากแหลงตาง ๆ ที่จะเปน

ประโยชนตอการปฏบิัตริาชการ 

ระดับท่ี 2  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมคีวามรูในวชิาการ และเทคโนโลยใีหม ๆ ในสาขา

อาชพีของตน 

• รอบรูเทาทันเทคโนโลยหีรอืองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตนและที่เก่ียวของหรอื            

อาจมผีลกระทบตอการปฏบิัตหินาที่ของตน 

• ตดิตาม รับรูถึงแนวโนมวทิยาการที่ทันสมัย และเทคโนโลยทีี่เก่ียวของกับงานอยางตอเนื่อง 

ระดับท่ี 3  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถนําความรูวทิยาการ หรอืเทคโนโลยใีหม ๆ ท่ีได

ศกึษามาปรับใชกับการปฏบิัตหินาท่ีราชการ 

• เขาใจประเด็นหลัก ๆ นัยสําคัญ และผลกระทบของวทิยาการตาง ๆ อยางลกึซึ้ง 

• สามารถนําวชิาการ ความรู หรอืเทคโนโลยใีหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏบิัตงิานได 

• สั่งสมความรูใหม ๆ อยูเสมอ และเล็งเห็นประโยชน ความสําคัญขององคความรู เทคโนโลยี

ใหม ๆ ที่จะสงผลกระทบตองานของตนในอนาคต 

• สามารถแกไขปญหาที่อาจเกิดจากการนําเทคโนโลยใีหมมาใชในการปฏบิัตหินาที่ราชการได 

ระดับท่ี 4  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และศกึษา พัฒนาตนเองใหมคีวามรู และความเชี่ยวชาญ 

ในงานมากขึ้น ท้ังในเชงิลกึและเชงิกวางอยางตอเนื่อง 

• มคีวามรู ความเช่ียวชาญในเรื่องที่เก่ียวกับงานหลายดาน (สหวทิยาการ) และสามารถนํา

ความรูไปปรับใชใหปฏบิัตไิดอยางกวางขวางครอบคลุม 
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• สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวสิัยทัศน เพื่อการปฏบิัตงิาน              

ในอนาคต 

• ขวนขวายหาความรูที่เก่ียวของกับงาน ทัง้เชิงลกึและเชิงกวางอยางตอเนื่อง 

ระดับท่ี 5  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสนับสนุนการทํางานของคนในองคกรท่ีเนนความ

เชี่ยวชาญในวทิยาการดานตาง ๆ  

• สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเช่ียวชาญในองคกร ดวยการจัดสรร

ทรัพยากร เครื่องมอื อุปกรณที่เอื้อตอการพัฒนา 

• ใหการสนับสนุน ชมเชย เมื่อมผีูแสดงออกถึงความตัง้ใจที่จะพัฒนาความเช่ียวชาญในงาน 

• มวีสิัยทัศนในการเล็งเห็นประโยชนของเทคโนโลย ีองคความรู หรอืวทิยาการใหม ๆ                

ตอการปฏบิัตงิานในอนาคต และสนับสนุนสงเสริมใหมกีารนํามาประยุกตใชในหนวยงานอยางตอเนื่อง 

 

4. จรยิธรรม (Integrity-ING) 

คําจํากัดความ :  การครองตนและประพฤตปิฏบิัตถิูกตองเหมาะสมทัง้ตามหลัก

กฎหมาย และคุณธรรมจรยิธรรม ตลอดจนหลักจรรยาบรรณในวชิาชีพของตนโดยมุง

ประโยชนขององคกรและประเทศชาตมิากกวาประโยชนสวนตน ทัง้นี้เพื่อธํารงรักษา

ศักดิ์ศรแีหงอาชีพราชการ    

 

ระดับท่ี 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรอืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1  :   มคีวามซ่ือสัตยสุจรติ 

• ปฏบิัตหินาที่ดวยความโปรงใส ซื่อสัตยสุจริต ไมเลอืกปฏบิัตถูิกตองทัง้ตามหลักกฎหมาย 

จริยธรรมและระเบยีบวนิัย 

• แสดงความคิดเห็นตามหลักวชิาชีพอยางสุจริตเปดเผยตรงไปตรงมา 

ระดับท่ี 2  :   แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมสัีจจะเชื่อถอืได 

• รักษาวาจา มสีัจจะเช่ือถอืได พูดอยางไรทําอยางนัน้ ไมบดิเบอืนอางขอยกเวนใหตนเอง 

• มจีติสํานกึและความภาคภูมใิจในความเปนขาราชการ อุทศิแรงกายแรงใจผลักดันใหภารกิจ

หลักของตนและหนวยงานบรรลุผลเพื่อสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาประเทศชาตแิละสังคมไทย 

ระดับท่ี 3  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และยดึมั่นในหลักการ 

• ยดึมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวชิาชีพ ไมเบี่ยงเบนดวยอคตหิรอืผลประโยชนสวนตน 

• เสยีสละความสุขสบายตลอดจนความพงึพอใจสวนตนหรอืของครอบครัว โดยมุงใหภารกิจ 

ในหนาที่สัมฤทธิ์ผลเปนสําคัญ 
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ระดับท่ี 4  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และธํารงความถูกตอง 

• ธํารงความถูกตอง ยนืหยัดพทิักษผลประโยชนและชื่อเสยีงของหนวยงานและประเทศชาต ิ         

แมในสถานการณที่อาจสรางความลําบากใจให 

• กลาตัดสนิใจ ปฏบิัตหินาที่ราชการดวยความถูกตอง โปรงใส เปนธรรมแมผลของการปฏบิัติ

อาจสรางศัตรูหรอืกอความไมพงึพอใจใหแกผูที่เก่ียวของหรอืเสยีประโยชน 

ระดับท่ี 5  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และอุทิศตนเพื่อผดุงความยุตธิรรม 

• ธํารงความถูกตอง ยนืหยัดพทิักษผลประโยชนและชื่อเสยีงของหนวยงานและประเทศชาต ิ         

แมในสถานการณที่อาจเสี่ยงตอความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน หรอือาจเสีย่งภัยตอชีวติ 

 

5. การทํางานเปนทีม (Teamwork-TW) 

คําจํากัดความ   : ความตัง้ใจจรงิในการทํางานรวมกับคนอื่น โดยมเีปาหมาย

รวมกัน สรางกลุมบุคคล อาศัยความสัมพันธรวมมอืประสานกัน พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน 

มคีวามจรงิใจตองานและผูรวมงาน เพื่อใหเกดิพลังในการปฏบิัตงิานจนเกดิสัมฤทธิ์ผลตาม

เปาหมาย รวมทัง้การสรางความสัมพันธอันดใีนทางสังคมระหวางบุคคลทัง้ภายในและ

ภายนอกองคกร มเีครอืขายในการปฏบิัตงิาน 

 

ระดับท่ี 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้หรอืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับท่ี 1  :   ทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ 

• ทํางานในสวนที่ตนไดรับมอบหมายไดสําเร็จ สนับสนุนการตัดสนิใจในกลุม  

• รายงานใหสมาชิกทราบความคบืหนาของการดําเนนิงานในกลุม  

• ใหขอมูลที่เปนประโยชนตอการทํางานของทมี 

ระดับท่ี 2  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใหความรวมมอืในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน 

• สรางสัมพันธเขากับผูอื่นในกลุมไดด ี

• เอื้อเฟอเผื่อแผใหความรวมมอืกับผูอื่นในทมีดวยด ี

• กลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพของเพื่อน

รวมทมี ทัง้ตอหนาและลับหลัง 

ระดับท่ี 3  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความรวมมอืของสมาชกิในทีม 

• รับฟงความเห็นของสมาชิกในทมี เต็มใจเรียนรูจากผูอื่น รวมถึงผูใตบังคับบัญชา 

และผูรวมงาน 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

36 

• ประมวลความคิดเห็นตาง ๆ มาใชประกอบการตัดสนิใจหรอืวางแผนงานรวมกัน           

ในทมี 

• ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดใีนทมีเพื่อสนับสนุนการทํางานรวมกัน              

ใหมปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้น 

ระดับท่ี 4  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสนับสนุนและชวยเหลอืงานเพื่อนรวมทีม 

เพื่อใหงานประสบความสําเร็จ 

• ยกยอง กลาวช่ืนชมและใหกําลังใจเพื่อนรวมงานไดอยางจริงใจ  

• แสดงน้ําใจในเหตุวกิฤต ิใหความชวยเหลอืแกเพื่อนรวมงานที่มเีหตุจําเปนโดยไมตอง

ใหรองขอ 

• รักษามติรภาพอันดกัีบเพื่อนรวมงานเพื่อชวยเหลอืกันในวาระตาง ๆ ใหงานสําเร็จ

ลุลวงเปนประโยชนตอสวนรวม 

ระดับท่ี 5  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถนําทีมใหปฏบิัตภิารกจิใหไดผลสําเร็จ 

• เสริมสรางความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดยีวกันในทมี โดยไมคํานงึความชอบ               

หรอืไมชอบสวนตน  

• ชวยประสานรอยราว หรอืคลี่คลายแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทมี 

• ประสานสัมพันธ สรางขวัญกําลังใจของทมีเพื่อรวมพลังกันในการปฏบิัตภิารกิจใหญ

นอยตาง ๆ ใหบรรลุผล 

• ประสานความสัมพันธอันดรีะหวางบุคคลทัง้ภายในและภายนอกองคกรและสามารถ

สรางเครอืขายในการปฏบิัตงิานได 

 

สรุปไดวา สมรรถนะ มคีวามสําคัญเกี่ยวกับการคัดเลอืกบุคคลเขาทํางานหรอื

การพัฒนาบุคคลใหตรงกับความตองการขององคการ ชวยตรวจสอบและประเมนิผล             

การปฏบิัตงิานของบุคลากรในองคการไดชัดเจนขึ้น บุคลากรและองคการไดรับการพัฒนา

ไปในทศิทางเดยีวกัน บุคลากรในองคกรมขีวัญกําลังใจในการปฏบิัตงิานชวยใหทุกคนมสีวน

รวมในการทํางานมากขึ้นจนทุกคนในองคการมคีวามผูกพันกันรวมกันสรางงาน ผลติงาน

เพือ่ไปสูเปาหมายอันเดยีวกันอยางมคีุณภาพและมปีระสทิธภิาพจนกลายเปนวัฒนธรรม

ขององคการ 
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บรบิทท่ัวไปของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

 

 1. ความเปนมา  

 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 มาตรา 43 ไดบัญญัติ

สทิธแิละเสรภีาพดานการศกึษาของปวงชนชาวไทยไววา “บุคคลยอมมสีทิธเิสมอกัน 

ในการรับการศึกษาขัน้พื้นฐาน ไมนอยกวาสบิสองปที่รัฐจะตองจัดใหอยางทั่วถงึและ 

มคีุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย” และในบทเฉพาะกาลมาตรา 335 (3) ไดกําหนดใหรัฐจัด

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ไมนอยกวาสบิสองปภายในเวลาหาป หลังจากรัฐธรรมนูญประกาศใช 

ดังนัน้รัฐจะตองดําเนนิการตามที่รัฐธรรมนูญบัญญัตไิวและตองเตรยีมการใหพรอมที่จะจัด

การศกึษาขัน้พื้นฐาน 12 ป อยางทั่วถงึมคีุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย 

 พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิพุทธศักราช 2542 ซึ่งถอืเปนกฎหมาย

การศกึษาฉบับแรกของไทยที่กําหนดแนวทางการจัดการศึกษาพื้นฐานใหแกประชาชนชาว

ไทยใหสอดคลองกับรัฐธรรมนูญ กลาวคอื มาตรา 10 ระบุวา “การจัดการศกึษาตองจัดให 

บุคคลมสีทิธแิละโอกาสเสมอกันในการรับการศกึษาขัน้พื้นฐานไมนอยกวา 12 ป ตองจัดให

ทั่วถงึและมคีุณภาพ โดยไมเก็บคาใชจาย” 

 เพื่อเปนการตอบสนองตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช 2540 และ พ.ร.บ.การศกึษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 สํานักงานคณะกรรมการ        

การประถมศกึษาแหงชาต ิกรมสามัญศกึษา และกรมวชิาการ จึงเปนหนวยงานที่จะตองมา

รวมกันเปนสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน มหีนาที่จัดการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

12 ป (สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน, 2550) 

 2. ทิศทางของการพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐาน  

 2.1 วสิัยทัศน (Vision) 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 เปนหนวยงานหลัก

ในการจัดการศกึษาภาคบังคับ อยางมคีุณภาพตามมาตรฐานมคีวามเสมอภาคดานโอกาส 

มคีุณธรรม จรยิธรรมสามารถสบืทอดมรดกทางวัฒนธรรมทองถิ่น ประเพณี เมอืง

สกลนคร ควบคูกับการใชเทคโนโลยทีี่เหมาะสมสูสากล เพื่อสรางสังคมแหงการเรยีนรู    

บนพื้นฐานปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง โดยความรวมมือของทุกภาคสวน 
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 2.2 พันธกจิ (Mission) 

 ขยายโอกาสทางการศึกษาใหแกประชากรวัยเรยีนทุกคนไดรับการพัฒนา 

ใหเปนบุคคลที่มคีุณธรรมนําความรูตามหลักเศรษฐกจิพอเพยีง  ยกระดับคุณภาพและ

มาตรฐานการศกึษาขัน้พื้นฐานและกระจายอํานาจการบรหิารและการจัดการ  

  2.2. 1  จัดและสงเสรมิการจัดการศกึษาระดับปฐมวัย การศึกษาภาคบังคับ   

ใหแกนักเรยีนในวัยเรยีนทุกคนใหมคีวามเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษา 

  2.2. 2  สงเสรมิใหมกีารประกันคุณภาพภายในสถานศกึษาเพื่อมุงไปสู 

มาตรฐานสถานศกึษา 

  2.2. 3  สงเสรมิใหสถานศึกษาพัฒนาหลักสูตรการเรยีนการสอนและ 

ประเมนิผลใหสอดคลองตอความตองการของทองถิ่น 

  2.2. 4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาใหเขาสูมาตรฐานระบบปฏรูิป 

การเรยีนรูปฏรูิปราชการ 

  2.2. 5 สงเสรมิการพัฒนาเครอืขายการเรยีนรูโดยใชเทคโนโลยแีหลง 

การเรยีนรูวัฒนธรรมและภูมปิญญาทองถิ่นและมสีวนรวมพัฒนาของชุมชน  

  2.2. 6 สงเสรมิใหสถานศกึษาพัฒนาการบรหิารจัดการการศกึษา                     

ใหมปีระสทิธภิาพเพิ่มขึ้นและเกดิประสทิธผิลสูงสุดดานศักยภาพ 

 2.3 เปาประสงค (Target) 

 ประชากรวัยเรยีนไดรับโอกาสในการศกึษาภาคบังคับตามสทิธอิยางเทาเทยีม   

ทั่วถงึและตรงตามศักยภาพ 

 2.4 คานยิมรวม 

 มุงม่ันทํางาน  ประสานสามัคค ี มคีุณธรรม  เลศิล้ําบรกิาร  

 3. นโยบายรัฐมนตรวีาการกระทรวงศึกษาธกิาร ประจําปงบประมาณ 

2558 

 3.1 นโยบายท่ัวไป 

  1. การพัฒนาและปฏรูิปการศกึษาจะตองยดึหลักการมสีวนรวม                   

การกระจายอํานาจ และความตองการของทุกภาคสวนในสังคม มคีวามสอดคลองกับ            

ทศิทางการพัฒนาและเพิ่มศักยภาพการแขงขันของประเทศ รวมทัง้เปนไปตาม

กระบวนการของสภาปฏรูิปแหงชาตแิละสภานติบิัญญัตแิหงชาต ิและแนวนโยบาย        
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ของคณะรัฐมนตร ีเพื่อใหการดําเนนิงานเปนที่ยอมรับและเกดิความม่ันคงยั่งยนืในระบบ

การศกึษาของไทย 

  2. การสรางโอกาสทางการศึกษาในสังคมไทยจะตองใหความสําคัญกับ 

การสรางความเทาเทยีมและเปนธรรม โดยการนอมนําแนวทางการพัฒนาระบบการจัด

การศกึษาของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวและเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการศกึษา

สมัยใหมเขามาประยุกตใช เพื่อเปนการสงเสรมิใหประชาชนทุกกลุมไดมโีอกาสเขาถงึ            

องคความรูไดโดยสะดวก และสามารถพัฒนาและประยุกตใชองคความรูในการดําเนนิชีวติ               

ไดอยางตอเนื่อง รวมทัง้เปนการยกระดับคุณภาพการศกึษาอยางเทาเทยีม 

  3. การพัฒนาระบบการจัดการศกึษาและการพัฒนาหลักสูตรทางการศกึษา   

จะตองใหความสําคัญกับการยกระดับความรูใหมคีุณภาพและไดมาตรฐานสากล ควบคูไป

กับการสงเสรมิการเรยีนรูภูมปิญญาทองถิ่นและปลูกฝงคุณธรรม การสรางวนิัย ปลูกฝง

อุดมการณความยดึม่ันในสถาบันชาต ิศาสนา และพระมหากษัตรยิ การมจิีตสาธารณะ 

ความตระหนักถงึผลประโยชนของสวนรวมมากกวาสวนตนและเสรมิสรางความรูความ

เขาใจที่ถูกตองในหลักการประชาธปิไตย เคารพความคดิเห็นของผูอื่น ยอมรับความ

แตกตางหลากหลายทางความคดิ อุดมการณ และความเช่ือ รวมทัง้รูคุณคาและสบืสาน

วัฒนธรรมและขนบประเพณอีันดงีามของไทย 

  4. การสงเสรมิและยกสถานะของครูซึ่งเปนบุคลากรหลักในระบบการศกึษา   

จะตองใหความสําคัญกับการสรางเสรมิใหวชิาชีพครูเปนวชิาชีพช้ันสูงในสังคมเปนบุคลากร       

ที่ไดรับการยกยองวาเปนแบบอยางที่ดใีนเรื่องคุณธรรมและจรยิธรรม มภูีมคิวามรูและ

ทักษะในการสื่อสารถายทอดความรูที่เหมาะสม มทีัศนคตทิี่ดตีอวชิาชีพครู ตลอดจน              

มฐีานะและคุณภาพชีวติที่ดสีอดคลองกับสภาพทางเศรษฐกจิและสังคมไทยในปจจุบัน 

  5. การบรหิารและการปฏบิัตริาชการกระทรวงในทุกระดับจะตองให

ความสําคัญกับการบูรณาการการปฏบิัตขิองทุกหนวยงานในสังกัดใหเปนไปในทศิทาง

เดยีวกันและประสานสอดคลองกับหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาชน                   

ที่เกี่ยวของ รวมทัง้เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล ปราศจากการทุจรติคอรัปช่ัน ตลอดจน 

ใหความสําคัญกับการเผยแพรขอมูลขาวสารเกี่ยวกับงานดานการศกึษาที่ถูกตอง รวดเร็ว 

และตรงกับความตองการของสังคม 
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 3.2  นโยบายเฉพาะ (ดําเนินการใหเห็นผลใน 1 ป) 

  1. การพัฒนาการศกึษาในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใตและสนับสนุน           

การแกไขปญหาและพัฒนา จังหวัดชายแดนภาคใต 

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย : 

   1.1 การพัฒนาการศกึษาและพัฒนารูปแบบการจัดการศกึษามคีวาม

เหมาะสมกับพื้นที่ 

   1.2 สามารถยกระดับคุณภาพการศึกษาโดยอาศัยระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ เพื่อการศึกษาสมัยใหมเขามาประยุกตใชและแกไขปญหาการอานภาษาไทย           

ไมออกและเขยีนไมไดของนักเรยีนในพื้นที่อยางจรงิจัง 

   1.3 สามารถพัฒนาระบบการใหคาตอบแทน สิ่งจูงใจและสวัสดกิาร 

สําหรับบุคลากรทางการศกึษาในพื้นที่เสี่ยงภัยไดอยางเหมาะสม 

   1.4 มมีาตรการดานความปลอดภัยที่ชัดเจนสําหรับนักเรยีนนักศึกษา          

ครู อาจารย และสถานศกึษาโดยการบูรณาการแผนและการปฏบิัตริวมกับหนวยงานความ

ม่ันคงในพื้นที่ 

   1.5 มกีจิกรรมสนับสนุนการพัฒนาการศกึษาและการจัดการศกึษา

โรงเรยีนเอกชนในพื้นที่เสี่ยงภัย รวมทัง้กจิกรรมสงเสรมิการเรยีนรู เพิ่มพูนประสบการณ 

เปดโลกทัศนและสรางความหวัง การยดึม่ันในหลักคุณธรรมและสถาบันหลักของชาต ิ

ใหกับนักเรยีนนักศกึษาในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใตอยางตอเนื่อง 

   1.6 สามารถเสรมิสรางความเขาใจที่ถูกตองใหกับองคการระหวาง

ประเทศโดยเฉพาะองคการสหประชาชาตแิละยูเนสโก ประเทศกลุมประชาชาตมุิสลมิ 

ประเทศเพื่อนบาน และสื่อมวลชนอยางตอเนื่อง 

  2. การเตรยีมความพรอมเขาสูประชาคมอาเซยีนในป พ.ศ.2558 และ           

การดํารงความตอเนื่องภายหลังการกาวเขาสูประชาคมอาเซยีน 

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย : 

   2.1 โครงสรางพื้นฐานทางการศกึษาของภาครัฐและเอกชน นักเรยีน 

นักศกึษา ครู อาจารย และบุคลากรทางการศกึษา มคีวามพรอมในการกาวเขาสูประชาคม

อาเซยีนในป พ.ศ. 2558 

   2.2 มกีจิกรรมการเรยีนรู ขยายความสัมพันธและพัฒนาความรวมมอื

ทางการศึกษาและการแลกเปลี่ยนทางการศกึษากับประเทศสมาชิกอาเซยีนอยางตอเนื่อง 
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   2.3 สามารถพัฒนาและเสรมิทักษะดานภาษาอังกฤษและภาษาประเทศ

สมาชิกอาเซยีน สรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับอาเซยีน การยอมรับในความแตกตาง

หลากหลายในลักษณะพหุสังคมวัฒนธรรมและใหความเคารพในอุดมการณความเช่ือบน

พื้นฐานของหลักสทิธมินุษยชนและศักดิ์ศรขีองความเปนมนุษยใหกับนักเรยีน นักศกึษา ครู

อาจารย และบุคลากรทางการศกึษาทุกระดับใหเห็นผลอยางเปนรูปธรรม 

  3. การพัฒนาศักยภาพการแขงขันและสนับสนุนการพัฒนาประเทศอยาง

ยั่งยนื 

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย : 

   3.1 มแีนวทางการสงเสรมิและดําเนนิการเพื่อปรับสัดสวนผูเรยีน

อาชีวศกึษาและสามัญศกึษาใหเหมาะสมกับความตองการกําลังคนในตลาดแรงงานรองรับ

การพัฒนาประเทศ 

   3.2 มแีนวทางการพัฒนาหลักสูตร ระบบการจัดการศกึษา และบุคลากร

ทางศึกษา รองรับทศิทางการพัฒนาประเทศโดยใชวทิยาศาสตร เทคโนโลยแีละนวัตกรรม

เปนฐานการพัฒนา 

   3.3 มกีจิกรรมที่เปนการสงเสรมิการวจัิย พัฒนาและการสรางนวัตกรรม

ในสถาบันทางการศกึษา เพื่อการนําไปใชประโยชนและสรางมูลคาสนับสนุนการพัฒนา

เศรษฐกจิและสังคมของประเทศ 

   3.4 มแีผนงานและโครงการเพื่อสงเสรมิการผลติกําลังคนดานการ

อาชีวศกึษาตอบสนองตอภาคการผลติสนิคาและอาหาร ภาคการทองเที่ยว ภาคการ

บรกิาร ภาคการขนสง บุคลากรทางการแพทยและพยาบาลและอื่น ๆ ในสาขาที่มคีวาม

ขาดแคลนใหสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงานทัง้ดานปรมิาณและคุณภาพ 

โดยใหความสําคัญกับการสงเสรมิการมสีวนรวมและการจัดทําความตกลงรวมระหวาง

ภาครัฐและเอกชนในการสนับสนุนการผลติ การพัฒนาระบบการจัดการและการพัฒนา

กําลังคนทัง้ระบบ 

  3.5 มกีจิกรรมเพื่อสนับสนุนและสงเสรมิการเผยแพรความรูและการพัฒนา

ตอยอดความรูเพื่อใชประโยชนในเชิงพาณชิย วสิาหกจิ การประกอบอาชีพและดําเนนิ

ธุรกจิ ควบคูไปกับการเผยแพรองคความรูและแนวทางการประยุกตใชหลักปรัชญา

เศรษฐกจิพอเพยีงมาใชกับการดําเนนิชีวติประจําวันในการศกึษาทัง้ในระบบและนอกระบบ

อยางเปนรูปธรรม 
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  4. การมุงเนนการผลติและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา                    

ใหมคีุณภาพ 

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย : 

   4.1 มแีนวทางการพัฒนาระบบการผลติครูใหเพยีงพอตอความตองการ

และเหมาะสมกับอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา และปรับระบบ           

การรับรองมาตรฐานวชิาชีพครูใหเอื้อตอการเพิ่มโอกาสใหมบีุคลากรที่มคีวามรูและ

ประสบการณที่เหมาะสมเขามาในระบบการศกึษา 

   4.2 ระบบการบรหิารงานบุคคล การยายบรรจุ และการประเมนิ               

วทิยฐานะของครูและบุคลากรทางการศกึษา มมีาตรฐานระดับสากล สามารถเพิ่ม

ศักยภาพในการใหการศกึษาและลดภาระงานที่ไมจําเปนรวมทัง้ไมสงผลกระทบตอ             

การปฏบิัตงิานตามภารกจิหลัก 

   4.3 ครูและบุคลากรทางการศกึษามจิีตวญิญาณของความเปนครู           

การเปนครูมอือาชีพและยดึม่ันในจรรยาบรรณของวชิาชีพ 

   4.4 สามารถกําหนดแนวทางการพัฒนาตามเสนทางวชิาชีพและ

ความกาวหนาในหนาที่การงานไดอยางเปนระบบ มรีะบบสนับสนุนการพัฒนาตนเองและ

การแลกเปลี่ยนเรยีนรูอยางตอเนื่อง โดยอาศัยเทคโนโลยสีารสนเทศสมัยใหมเขามา

ประยุกตใชในการระบบคลังความรู การแลกเปลี่ยนเรยีนรู และการประเมนิผลอยางเปน

รูปธรรม 

   4.5 มแีผนงานและโครงการเพื่อยกระดับคุณภาพชีวติครู อาจารย และ

บุคลากรทางการศกึษา โดยการพัฒนาระบบสวัสดกิารที่มุงการแกไขปญหาและใหการ

ชวยเหลอืที่ยั่งยนืและใหความสําคัญกับการแกไขปญหาหนี้สนิอยางเปนระบบ 

  5. การพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการศึกษาใหทันสมัย 

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย : 

   5.1 นอมนําแนวทางการพัฒนาระบบการศกึษาของพระบาทสมเด็จ           

พระเจาอยูหัวมาเปนหลักในการดําเนนิแผนงานและโครงการในการพัฒนาระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อการศกึษา 

   5.2 การดําเนนิแผนงานและโครงการในการพัฒนาระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อการศกึษาจะตองพจิารณาถงึความพรอมและความเหมาะสมกับหลักสูตร
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และระดับการเรยีนการสอน ความคุมคา ความจําเปนในการลดอุปสรรคและเปนการเพิ่ม

ประสทิธภิาพ การยกระดับคุณภาพการศกึษา รวมทัง้ความเทาเทยีมและครอบคลุมพื้นที่ 

   5.3 มแีผนงานและโครงการในการพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ

สนับสนุนการเรยีนการสอนอยางเต็มรูปแบบ โดยขยายโรงเรยีนนํารองในการจัดทํา

หองเรยีน Smart Classroom ออกสูสวนภูมภิาคมากขึ้น 

   5.4 สามารถใชระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการบรหิารจัดการและ

บูรณาการเครอืขายคอมพวิเตอรเครอืขายตาง ๆ เช่ือมโยงกับสถติขิอมูลทางการศกึษา 

และประมวลผลขอมูลที่จําเปนสําหรับใชประกอบการตัดสนิใจในการบรหิารทรัพยากร 

ทางการศกึษาไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

  6. การเพิ่มประสทิธภิาพการปฏบิัตริาชการตามแผนปฏบิัตริาชการประจําป

งบประมาณ 2558 ของกระทรวงศึกษาธกิาร 

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย : 

   6.1 สามารถถายทอดนโยบายพื้นฐานและนโยบายเรงดวนของ

คณะรัฐมนตรทีี่เกี่ยวของกับดานการศกึษาลงสูแผนปฏบิัตริาชการประจําป เพื่อใหการนําสู

การปฏบิัตสิามารถดําเนนิการไดอยางชัดเจนและตดิตามความกาวหนาในการดําเนนิการ

ไดอยางตอเนื่อง 

   6.2 สามารถสื่อสารถายทอดใหทุกหนวยงานและบุคลากรทุกระดับ                  

มคีวามรูและความเขาใจในสาระสําคัญของแผนปฏบิัตริาชการประจําปงบประมาณ 2558 

และพัฒนาตัวช้ีวัดที่ชัดเจนเพื่อประสทิธภิาพในการแปลงแผนไปสูการปฏบิัต ิภายในชวง

เดอืนแรกของปงบประมาณ เพื่อใหการปฏบิัตริาชการในภาพรวมเปนไปอยางมี

ประสทิธภิาพและเปนไปในทศิทางเดยีวกัน 

   6.3 หนวยงานสวนกลางสามารถใหการสนับสนุนทรัพยากรอยาง

เพยีงพอในการปฏบิัตริาชการตามแผนปฏบิัตริาชการประจําปงบประมาณ 2558                 

ของหนวยปฏบิัตใินระดับพื้นที่ 

   6.4 มรีะบบการตดิตาม ตรวจสอบ ประเมนิผล และการรายงานใหมี

ประสทิธภิาพ เพื่อใหการไดขอมูลสารสนเทศที่ถูกตองและรวดเร็ว เพื่อการทบทวนและ

ปรับปรุงการดําเนนิงานใหบรรลุเปาหมายไดทันตอเหตุการณ 

   6.5 สามารถตดิตาม ประเมนิผล และรายงานผลการปฏบิัตริาชการและ

ผลการเบกิจายงบประมาณเปนรายไตรมาสไดอยางตอเนื่อง และสามารถกําหนด
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มาตรการเพื่อปรับปรุงกระบวนการปฏบิัตงิานและแกไขปญหาอยางทันตอสถานการณ             

มรีะบบวเิคราะหประสทิธภิาพการใชจายงบประมาณและจัดทําแผนเพิ่มประสทิธภิาพ 

รวมทัง้มรีะบบการกํากับดูแลเพื่อใหเกดิความโปรงใส และเรงรัดการเบกิจายงบประมาณ 

ที่มปีระสทิธภิาพเพื่อใหการเบกิจายงบประมาณเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด 

  7. การดําเนนิการตามแผนการศกึษาแหงชาตแิละการปฏรูิปการศกึษา  

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย : 

   7.1 มคีวามกาวหนาในการดําเนนิการตามแผนการศกึษาแหงชาติ               

ฉบับปรับปรุง ครัง้ที่ 2 และเปนไปตามเปาหมายเมื่อสิ้นสุดแผนฯ ป พ.ศ. 2559 และ

สามารถดําเนนิการจัดทํารางแผนการศกึษาแหงชาตใินหวงระยะเวลาตอไป  

   7.2 มแีผนงานและโครงการในการจัดและสงเสรมิการศกึษา โดยเฉพาะ

การดําเนนิการตอเนื่องของการปฏรูิปการเรยีนรูทัง้ระบบใหเช่ือมโยงกันทัง้การปฏรูิป

หลักสูตรและการปฏรูิปการเรยีนการสอนกับการเรยีนรูยุคใหม ปฏรูิประบบการผลติและ

พัฒนาครู การพัฒนาเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารสําหรับการปฏรูิปการเรยีนรู 

การยกระดับคุณภาพการศกึษาสูมาตรฐานสากล และการสงเสรมิใหเอกชนมสีวนรวม            

ในการจัดและสนับสนุนการศกึษา 

   7.3 สามารถตดิตามรายละเอยีดแนวทางการปฏรูิปการศึกษาของ            

สภาปฏรูิปแหงชาต ิสภานติบิัญญัตแิหงชาต ิและแนวนโยบายของคณะรัฐมนตร ีไดอยาง

ตอเนื่อง และสามารถรายงานสรุปความกาวหนาเปนรายไตรมาส รวมทัง้สามารถวาง

แนวทางรองรับการเปลี่ยนแปลงทัง้ในเชิงโครงสราง ระบบงาน กฎหมาย ระบบการบรหิาร

จัดการและอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ ไดอยางเปนระบบ 

     3.3  นโยบายเรงดวน (ดําเนินการใหเห็นผลใน 3 เดอืน) 

  1. เรงสํารวจและใหความชวยเหลอืเยยีวยา รวมทัง้ฟนฟูโรงเรยีน 

สถานศึกษา นักเรยีน นักศึกษา ครู อาจารย และบุคลากรทางการศกึษาที่ไดรับผลกระทบ

จากเหตุการณอุทกภัยโดยเร็ว 

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย : 

  โรงเรยีน สถานศกึษา นักเรยีน นักศกึษา ครูอาจารย และบุคลากรทางการ

ศกึษาไดรับการชวยเหลอืเยยีวยาและฟนฟูใหสามารถทําการเรยีนการสอนไดตามปกติ

อยางรวดเร็ว 
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  2. เรงแกไขปญหาความรุนแรงและเหตุทะเลาะววิาทของนักศกึษาอาชีวะ

ศกึษาอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย : 

   2.1 มกีารดําเนนิการรวมกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อกําหนดมาตรการ

ในการแกไขปญหาที่ชัดเจนและมกีารปฏบิัตอิยางจรงิจัง 

   2.2 ไมมเีหตุทะเลาะววิาทของนักศึกษาอาชีวะศึกษาจนสงผลกระทบตอ

ชีวติและทรัพยสนิของประชาชนทั่วไป/จํานวนเหตุทะเลาะววิาทของนักศึกษาอาชีวะศกึษา

ในชวง 3 เดอืนลดลงอยางชัดเจน 

  3. เรงสรางคานยิมอาชีวศกึษา ปรับภาพลักษณ และกําหนดมาตรการ             

เพื่อจูงใจใหนักเรยีนนักศึกษา พอ แมและผูปกครอง มคีวามยนิดแีละสงเสรมิใหบุตรหลาน

เขารับการศกึษาในสายอาชีพอาชีวศกึษาเพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะวชิาชีพที่ขาดแคลนและ

เปนความตองการของตลาดแรงงาน 

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย 

   3.1 มกีจิกรรมเสรมิสรางภาพลักษณที่ดขีองการศึกษาในสายอาชีพ

อาชีวศึกษาอยางตอเนื่อง 

   3.2 มกีารกําหนดแผนงานหรอืมาตรการเพื่อจูงใจในการเขารับ

การศกึษาสายอาชีพอาชีวศกึษาโดยเฉพาะวชิาชีพที่ขาดแคลนและมรีะบบการตดิตาม 

ควบคุม อยางเปนระบบและชัดเจน 

  4. ทบทวนหลักสูตร การเรยีนการสอน เพื่อใหผูเรยีนพัฒนากระบวนการ 

คดิ วเิคราะห มเีวลาทํากจิกรรมเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะและประสบการณ 

รวมทัง้ปลูกฝงในเรื่องคานยิมหลัก มคีุณธรรม จรยิธรรม สรางวนิัย จิตสํานกึความ

รับผิดชอบตอสังคม การยดึม่ันในสถาบันชาต ิศาสนา พระมหากษัตรยิและความภาคภูมใิจ

ในการเปนคนไทย 

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย 

   4.1 มแีนวทางปรับปรุงหลักสูตรใหเด็กและเยาวชนไดพัฒนากระบวนการ

คดิ ทักษะ ความสามารถอยางรอบดานทัง้รางกาย อารมณ สังคมสตปิญญา การปลูกฝง

คานยิม 12 ประการ การเรยีนรูประสบการณ จากการทํากจิกรรม ฝกปฏบิัตอิยาง

เหมาะสม แตละชวงวัย และการวางพื้นฐานเพื่อการทํางาน การศกึษาเพื่ออาชีพ  
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   4.2 นํารองรูปแบบการบรหิารจัดการสถานศกึษาที่ดแีละผลักดัน

กฎหมายที่จะเปนรากฐานและกลไก การขับเคลื่อนการปฏรูิปการศกึษาระยะยาว 

  5. เรงพจิารณาทบทวนการอุดหนุนรายหัวแกนักเรยีนในระดับการศึกษา          

ขัน้พื้นฐานทัง้ของภาครัฐและเอกชน การชวยเหลอืคาอุปกรณการเรยีนของนักเรยีน           

สายอาชีพ อาชีวศกึษา และการชวยเหลอืเด็กยากจน พกิาร และดอยโอกาส 

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย : 

   5.1 มกีระบวนการพจิารณาอยางรอบคอบและสามารถเสนอขออนุมัติ/

เห็นชอบไดตามขัน้ตอนตามกฎหมายและกฎระเบยีบที่กําหนด 

   5.2 สามารถใหการอุดหนุนและการชวยเหลอืมคีวามเหมาะสมกับ

สภาวะทางเศรษฐกจิและสังคมในปจจุบัน 

  6 . เรงขยายบทบาทของภาคเอกชนในการมสีวนรวมในระบบการศกึษา 

โดยเฉพาะการจัดทําขอตกลงระหวางผูประกอบการธุรกจิเอกชนในการใหการสนับสนุน

และการรับนักเรยีนนักศกึษาเขาทํางานหลังสําเร็จการศึกษาและการสนับสนุนอื่น ๆ ใหเพิ่ม

มากขึ้น 

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย : 

   6.1 มแีนวทางและมาตรการจูงใจภาคเอกชนใหเขามามสีวนรวมในระบบ

การศกึษา 

   6.2 มกีารจัดทําขอตกลงกับผูประกอบการธุรกจิเอกชนในการใหการ

สนับสนุนเพิ่มมากขึ้น 

  7 . เรงปรับระบบการบรรจุครูและการรับรองมาตรฐานวชิาชีพครูใหเอื้อ           

ตอการเพิ่มโอกาสใหมบีุคลากรที่มคีวามรูและประสบการณที่เหมาะสมเขามาในระบบ

การศกึษาเพิ่มมากขึ้น เพื่อสนับสนุนการแกไขปญหาการขาดแคลนครูและบุคลากร

อาชีวศกึษา และครูสาขาขาดแคลนในระดับการศกึษาขัน้พื้นฐาน 

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย : 

   7.1 มกีระบวนการพจิารณาอยางรอบคอบและสามารถเสนอขออนุมัติ/

เห็นชอบไดตามขัน้ตอนตามกฎหมายและกฎระเบยีบที่กําหนด รวมถงึปรับแกกฎหมายและ

ระเบยีบที่เกี่ยวของซึ่งเปนอุปสรรคตอการดําเนนิงานที่มปีระสทิธภิาพ 
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   7.2 สามารถปรับระบบการบรรจุครูและการรับรองมาตรฐานวชิาชีพครู

ใหเอื้อตอการเพิ่มโอกาสใหมบีุคลากรที่มคีวามรูและประสบการณเขามาในระบบ

การศกึษาเพิ่มมากขึ้น 

  8 . เรงทบทวนมาตรการการจัดกจิกรรมรับนองของนักเรยีนนักศึกษา               

ในสถาบันการศึกษาตาง ๆ และมาตรการตดิตาม ควบคุม การลักลอบการจัดกจิกรรม            

รับนอง ทัง้ภายในและภายนอกสถาบันการศึกษาใหเปนไปในแนวทางที่สรางสรรค 

ปลอดภัย ปราศจากการใชความรุนแรง การละเมดิและคุกคามทางเพศรวมทัง้ไมขัดตอ

หลักศีลธรรมขนบประเพณอีันดงีามและเปนไปตามหลักสทิธมินุษยชน โดยใหมผีลบังคับใช

ใหทุกสถาบันการศึกษายดึถอืเปนแนวทางปฏบิัตอิยางเครงครัด 

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย : 

   8.1 มกีระบวนการพจิารณาอยางรอบคอบและสามารถเสนอขออนุมัติ/

เห็นชอบไดตามขัน้ตอนตามกฎหมายและกฎระเบยีบที่กําหนด 

   8.2 มมีาตรการและแนวทางที่ชัดเจนและมผีลบังคับใชในทางปฏบิัตอิยาง

เปนรูปธรรม 

  9 . เรงทบทวนมาตรการความปลอดภัยสําหรับสถาบันการศกึษาตาง ๆ 

เกี่ยวกับการจัดกจิกรรมทัศนศกึษานอกสถานศกึษาและมาตรการความปลอดภัยในการ

เดนิทางและการขนสงเปนหมูคณะของนักเรยีน นักศกึษา ครู อาจารย และบุคลากร

ทางการศึกษา โดยใหมผีลบังคับใชใหทุกสถาบันการศกึษายดึถอืเปนแนวทางปฏบิัตอิยาง

เครงครัด 

  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย : 

   9.1 มกีระบวนการพจิารณาอยางรอบคอบและสามารถเสนอขออนุมัติ/

เห็นชอบไดตามขัน้ตอนตามกฎหมายและกฎระเบยีบที่กําหนด 

   9.2 มมีาตรการและแนวทางที่ชัดเจนและมผีลบังคับใชในทางปฏบิัตอิยาง

เปนรูปธรรม 

  10 . เรงดําเนนิการตามนโยบายเรงดวนของคณะรัฐมนตรทีี่เกี่ยวของกับ            

ดานการศกึษาทัง้ที่เปนหนวยรับผิดชอบหลักและหนวยสนับสนุนใหเห็นผลในทางปฏบิัติ

อยางเปนรูปธรรม และเปนไปตามเปาหมายและกรอบระยะเวลาที่กําหนด 
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  เปาหมายในการดําเนินนโยบาย : 

   10.1 มกีารกําหนดหนวยงานรับผิดชอบในการดําเนนิการตามนโยบาย

เรงดวนที่ชัดเจน 

   10.2 มกีารกําหนดตัวช้ีวัด คาเปาหมาย แผนงาน โครงการ และกจิกรรม 

รองรับอยางเปนรูปธรรม 

   10.3 มรีะบบการตดิตาม ตรวจสอบ ประเมนิผล และการรายงานผล             

ที่มปีระสทิธภิาพ โดยสามารถรายงานความกาวหนาในการดําเนนิงานไดอยางตอเนื่อง  

   10.4 มรีะบบการวเิคราะหและประมวลผล เพื่อกําหนดมาตรการในการ

แกไขปญหาและลดผลกระทบทางลบไดอยางรวดเร็ว และสามารถดําเนนิการไดตาม

เปาหมายที่กําหนด 

   10.5 สามารถใหขอมูลที่ถูกตองและทันสมัยตอคณะรัฐมนตรแีละสังคม

ไดอยางรวดเร็ว 

  4. การขับเคลื่อนและกํากับดูแลการปฏบิัตติามนโยบาย 

   4.1  นโยบายทั่วไปเปนกรอบแนวทางการดําเนนิงานทัง้ปวงของ               

ทุกหนวยงานและบุคลากรในสังกัดของ ศธ. 

   4.2  สป. ดําเนนิการทบทวนตัวช้ีวัด กลยุทธ และแผนงาน/โครงการ/

กจิกรรมในแผนปฏบิัตริาชการประจําป 2558 รองรับการดําเนนิงานและการตดิตาม 

ตรวจสอบและประเมนิผลการปฏบิัตนิโยบายของคณะรัฐมนตรแีละนโยบาย

รัฐมนตรวีาการกระทรวงศกึษาธกิารประจําป (นโยบายเฉพาะและนโยบายเรงดวน) 

ออกแบบกระบวนการ กลไก และแนวทางการตดิตาม ตรวจสอบ และประเมนิผล รวมทัง้

สื่อสารถายทอดใหหนวยปฏบิัตไิดรับทราบทศิทางและเปาหมายที่ชัดเจน เพื่อใหการนําสู

การปฏบิัตเิปนไปอยางมปีระสทิธภิาพใหแลวเสร็จภายในเดอืนแรกของปงบประมาณ 2558 

   4.3  หนวยปฏบิัตทิี่เกี่ยวของใหการสนับสนุนและดําเนนิการใหเปนไปตาม

แนวทางที่กําหนด 

   4.4  สป. ตดิตาม ตรวจสอบ ประเมนิผล และรายงานสรุปนําเรยีน

รัฐมนตรวีาการกระทรวงศึกษาธกิาร เพื่อกรุณาทราบผลการปฏบิัตติามนโยบาย รวมทัง้

ปญหาอุปสรรค ขอขัดของ และขอเสนอแนะ ดังนี้ 
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    4.4.1  จัดทํารายงานและสรุปผลการปฏบิัตติามนโยบายเฉพาะ                 

ในเดอืนสุดทายทุกไตรมาสของปงบประมาณ 2558 (กอนวันจันทรสัปดาหสุดทาย             

ของเดอืน ธ.ค. 57 และ มี.ค. ม.ิย. ก.ย. 58) 

    4.4.2  จัดทํารายงานและสรุปผลการปฏบิัตติามนโยบายเรงดวน              

ทุกเดอืนตลอด 3 เดอืนแรกของปงบประมาณ 2558 (กอนวันจันทรสัปดาหสุดทาย          

ของเดอืน ต.ค. พ.ย. และ ธ.ค.57) 

    4.4.3  การจัดทํารายงานและสรุปผลการปฏบิัต ิตามขอ 4.4.1 และ  

    4.4.4 อาจมกีารเปลี่ยนแปลงซึ่งจะมกีารสั่งการใหทราบเพื่อใหการ

ดําเนนิการเกดิความเหมาะสมตอไป 

 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 เปนหนึ่งในจํานวน  

4 เขตการศึกษาระดับการศึกษาขัน้พื้นฐานของจังหวัดสกลนคร ประกอบดวย 7 อําเภอ  

คอื (1) อําเภอเมอืงสกลนคร  (2) อําเภอกุสุมาลย  (3) อําเภอโพนนาแกว  (4) อําเภอ              

โคกศรสีุพรรณ  (5) อําเภอเตางอย  (6) อําเภอภูพาน  (7) อําเภอกุดบาก จํานวนประชากร

รวม 402,431 คน  

 จํานวนสถานศกึษาที่ตัง้อยูในเขตพื้นที่การศกึษามทีุกระดับ ทุกประเภท 

ประกอบดวย  สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน 176 แหง สํานักงาน

คณะกรรมการอาชีวศกึษา 2 แหง สํานักงานคณะกรรมการอุดมศกึษา 2 แหง สํานัก

บรหิารการศกึษาทองถิ่น 5 แหง สํานักพระพุทธศาสนาแหงชาต ิ3 แหง สํานักงานตํารวจ

แหงชาต ิ1 แหง และสํานักงานคณะกรรมการสงเสรมิการศกึษาเอกชน 25 แหง  

 จํานวนครูและบุคลากรทางการศกึษา ครู 2,356 คน บุคลากรทางการศกึษา

สํานักงานเขตพื้นที่ 102 คน นักเรยีน 41,211 คน บรหิารจัดการศึกษา 17 ศูนยอํานวยการ

เครอืขาย รวมทัง้โรงเรยีนเอกชน ครอบคลุม 201 โรงเรยีน 

 การแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  

 พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิ พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2)     

พ.ศ. 2545  หมวด  5  มาตรา  39  และพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารราชการ

กระทรวงศกึษาธกิาร พ.ศ. 2546  และที่แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553  

 มาตรา 8 มาตรา 34 วรรคสอง ไดกําหนดใหมกีารแบงเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศกึษาและมัธยมศกึษาซึ่งกระทรวงศกึษาธกิารไดออกประกาศกระทรวงศึกษาธกิาร
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กําหนดใหมสีํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา จํานวน 183 เขต และสํานักงานเขต

พื้นที่มัธยมศึกษา จํานวน 42 เขต และไดออกประกาศกระทรวงศกึษาธกิาร เรื่องการแบง

สวนราชการภายในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา โดยแบงสวนราชการภายใน

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เปน 8 กลุม และออกประกาศ

กระทรวงศกึษาธกิาร เรื่องการแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา  

เปน 7 กลุม และเพื่อใหการปฏบิัตงิานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา            

และสํานักงานเขตพื้นที่มัธยมศกึษาเปนไปอยางมปีระสทิธภิาพ มกีารพัฒนาระบบการ

ปฏบิัตงิาน เพื่อยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการปฏบิัตงิาน สํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน จึงไดจัดทําคูมอืการปฏบิัตงิานของทุกกลุมขึ้น (สํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน, 2555) 

 1. กลุมอํานวยการ (Director) มขีัน้ตอนและมาตรฐานการปฏบิัตงิาน ดังนี้ 

  1.1   งานสารบรรณสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

  1.2   งานชวยอํานวยการ  

  1.3   งานอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอม 

  1.4   งานยานพาหนะ 

  1.5   งานการจัดระบบบรหิารสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

  1.6   งานประสานงาน 

  1.7   งานเลอืกและสรรหากรรมการและอนุกรรมการ 

  1.8   งานประชาสัมพันธ 

  1.9   งานสวัสดกิาร สวัสดภิาพครูและบุคลากรทางการศกึษา 

 2. กลุมงานบรหิารการเงินและสนิทรัพย (Financial and Assets)           

มขีัน้ตอนและมาตรฐานการปฏบิัตงิาน ดังนี้  

2.1  งานบรหิารการเงิน 

  2.2 งานบรหิารงานบัญชี 

  2.3 งานบรหิารงานพัสดุ 

  2.4 งานบรหิารงานสนิทรัพย 

  2.5 ใหคําปรกึษาสถานศกึษาเกี่ยวกับการดําเนนิงานการเงิน  งานบัญชี   

งานพัสดุ และงานบรหิารสนิทรัพย ปฏบิัตงิานรวมกับหรอืสนับสนุนการปฏบิัตงิานของ

หนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่ไดรับมอบหมาย 
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 3. กลุมงานบรหิารงานบุคล (Personnel) มขีัน้ตอนและมาตรฐาน              

การปฏบิัตงิาน ดังนี้ 

3.1  วางแผนอัตรากําลัง  การกําหนดตําแหนงและวทิยฐานะ  

3.2  สรรหา  บรรจุตําแหนง  ยาย  โอน  และการออกจากราชการขาราชการ  

ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3.3  กลุมงานบําเหน็จความชอบและทะเบยีนประวัติ 

3.4  พัฒนาบุคลากร  สงเสรมิ  ยกยอง  เชิดชูเกยีรติ 

3.5  ดําเนนิงานวนิัย  อุทธรณ  รองทุกขและการดําเนนิคดขีองรัฐ  

3.6  ปฏบิัตงิานเลขานุการ  อนุกรรมการบรหิารงานบุคคลของเขตพื้นที่ 

การศกึษา 

3.7  ธุรการ 

 4. กลุมนโยบายและแผน (Policies and Plans) มขีัน้ตอนและมาตรฐาน 

การปฏบิัตงิาน ดังนี้ 

  4.1   งานธุรการ 

  4.2   งานขอมูลสารสนเทศ 

  4.3   งานนโยบายและแผน 

  4.4   งานวเิคราะหงบประมาณ 

  4.5   งานตดิตาม  ประเมนิและรายงานผล 

  4.6   งานเลขานุการคณะกรรมการเขตพื้นที่การศกึษา 

 5. กลุมสงเสรมิการจัดการศึกษา (Promote Education) มขีัน้ตอนและ

มาตรฐานการปฏบิัตงิาน ดังนี้ 

  5.1   งานสงเสรมิการจัดการศึกษาขัน้พื้นฐานในรูปแบบการศึกษาในระบบ  

การศกึษานอกระบบ  และการศกึษาตามอัธยาศัย 

  5.2   งานสงเสรมิและสนับสนุนการจัดการศึกษาขัน้พื้นฐานของบุคคล 

ครอบครัว ชุมชน องคกร สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอื่น  

  5.3   งานประสานและสงเสรมิองคกรปกครองสวนทองถิ่นใหสามารถจัด

การศกึษาสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐานการศกึษา 

  5.4   งานสงเสรมิการจัดการศึกษาสําหรับผูพกิาร ผูดอยโอกาสและ  

ผูมคีวามสามารถพเิศษ 
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  5.5   งานสงเสรมิงานการแนะแนว สุขภาพอนามัย กฬีาและนันทนาการ 

ลูกเสอื เนตรนาร ียุวกาชาด ผูบําเพ็ญประโยชน นักศึกษาวชิาทหาร ประชาธปิไตย วนิัย

นักเรยีน การพทิักษสทิธเิด็กและเยาวชน และงานกจิการนักเรยีนอื่น 

  5.6   งานสงเสรมิสนับสนุนการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

  5.7   งานสงเสรมิกจิงานกจิกรรมพเิศษและงานโครงการอันเนื่องมาจาก

พระราชดําริ 

  5.8   งานประสานการปองกันและแกไขปญหาการใชสารเสพตดิ  และ

สงเสรมิ ปองกันแกไข และคุมครองความประพฤตนัิกเรยีนนักศึกษา รวมทัง้ระบบดูแล

ชวยเหลอืนักเรยีน 

  5.9   งานวเิทศสัมพันธ 

  5.10   งานประสาน  สงเสรมิการศกึษาการศกึษากับศาสนาและ                

การวัฒนธรรม 

  5.11   งานสงเสรมิแหลงเรยีนรู  สิ่งแวดลอมทางการศึกษา  และภูมปิญญา

ทองถิ่น 

  5.12   งานประสานและสงเสรมิสถานศกึษาใหมบีทบาทในการสรางความ

เขมแข็งของชุมชน 

 6. กลุมนิเทศ ตดิตาม และประเมนิผลการจัดการศึกษา (Supervision 

and Monitoring) มขีัน้ตอนและมาตรฐานการปฏบิัตงิาน ดังนี้ 

  6.1   งาน ประสาน  สงเสรมิ  สนับสนุนและพัฒนา  หลักสูตรการศกึษา           

ขัน้พื้นฐาน หลักสูตรการศกึษาระดับกอนประถมศกึษา (หลักสูตรการศึกษาปฐมวัย)  และ

หลักสูตรการศกึษาพเิศษ 

  6.2   งานนเิทศตดิตามและประเมนิผลการจัดการศกึษา 

  6.3   งานศกึษาวเิคราะห  วจัิย  พัฒนา  สงเสรมิ  และพัฒนาสื่อ นวัตกรรม  

และเทคโนโลยทีางการศกึษา 

  6.4   งานเลขานุการคณะกรรมการตดิตาม  ตรวจสอบ  ประเมนิ  และนเิทศ 

การศกึษาของเขตพื้นที่การศึกษา 

  6.5   งานปฏบิัตงิานรวมกับ  หรอืสนับสนุนการปฏบิัตงิานของหนวยงานอื่น  

ที่เกี่ยวของหรอืที่ไดรับมอบหมาย  
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 7. กลุมสงเสรมิสถานศึกษาเอกชน (Private Education) มขีัน้ตอนและ

มาตรฐานการปฏบิัตงิาน ดังนี้ 

  7.1   งานสงเสรมิการพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษาเอกชน  

  7.2   งานสงเสรมิการบรหิารงานบุคคลของสถานศกึษาเอกชน 

  7.3   งานดําเนนิการเกี่ยวกับการออกใบอนุญาตจัดตัง้โรงเรยีนเอกชน 

  7.4   งานดําเนนิการเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงกจิการโรงเรยีนเอกชน 

  7.5   งานดําเนนิการเกี่ยวกับสถาบัน/ศูนยการศกึษาอสิลาม 

  7.6   งานสงเสรมิการอุดหนุน  กองทุนสงเคราะหและสวัสดกิาร 

  7.7   งานขอมูลสารสนเทศและแผนสถานศกึษาเอกชน  

  7.8   งานเลขานุการคณะกรรมการประสานและสงเสรมิการศกึษาเอกชน  

ในระดับจังหวัด 

 8. หนวยตรวจสอบภายใน (Internal Audit) มขีัน้ตอนและมาตรฐาน              

การปฏบิัตงิาน ดังนี้ 

  8.1   งานตรวจสอบภายใน 

  8.2   งานบรหิารการตรวจสอบ 

  8.3   งานธุรการและสารสนเทศ 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  

 

 งานวจัิยในประเทศ 

 เจณศจี  ไพบูลยสวัสดิ ์(2543, บทคัดยอ) ศกึษาเรื่อง การศกึษาขดี

ความสามารถของหัวหนาแผนกฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรณศีกึษาองคการโทรศัพท

แหงประเทศไทย โดยทําการศกึษาวจัิยดวยการเก็บขอมูลจากการสัมภาษณ สําหรับ

ผูบรหิารระดับผูอํานวยการกอง จํานวน 15 คน สวนผูบรหิารระดับหัวหนาแผนกจํานวน 

43 คน ใชแบบศกึษาขดีความสามารถหลักที่จําเปนในการปฏบิัตงิานของหัวหนาแผนก          

ทําการวเิคราะหขอมูลโดยใชสถติคิาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

คาสูงสุดและคาต่ําสุด จากผลการศกึษาพบวา  

  1. ขดีความสามารถหลักที่จําเปนในการปฏบิัตงิานของหัวหนาแผนก              

ตามระดับความคดิเห็นของผูบรหิารระดับผูอํานวยการกองที่ใหความสําคัญเปนอยางยิ่ง             
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โดยเรยีงตามลําดับความสําคัญจากมากไปหานอย ไดแก ขดีความสามารถดานจรยิธรรม 

และทัศนคตใินการทํางาน  ภาวะการเปนผูนํา ทักษะในการทํางาน การวางแผนและ               

การจัดการ การตดิตอสื่อสารประสานความรวมมอื การแกไขปญหาและการตัดสนิใจ 

ความรู ความคดิ สรางสรรค วสิัยทัศนในการทํางานและเทคโนโลยสีารสนเทศ  

  2. ขดีความสามารถหลักที่จําเปนในการปฏบิัตงิานของหัวหนาแผนก              

ตามระดับความคดิเห็นของหัวหนาแผนกมคีวามคดิเห็นดวยที่สุดกับระดับความคดิเห็นของ

ผูบรหิารระดับผูอํานวยการกองที่วาขดีความสามารถดานการแกไขปญหาและการตัดสนิใจ  

ทักษะในการทํางาน ความคดิสรางสรรค การตดิตอสื่อสารประสานความรวมมอื ความรู 

ภาวะการเปนผูนํา  การวางแผนและการจัดการ เทคโนโลย ีและวสิัยทัศนในการทํางาน 

ความสําคัญมากตอการปฏบิัตงิานในตําแหนงหัวหนาแผนก  แตการจัดเรยีงลําดับ

ความสําคัญของระดับความคดิเห็นของผูอํานวยการกองกับหัวหนาแผนกมคีวามแตกตาง

กัน  

 เยาวมาลย   หุนววิัฒน (2545, บทคัดยอ) ศกึษาเรื่อง การศกึษาขดี

ความสามารถของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย กรณศีกึษาสถาบันพัฒนาครูอาชีวศึกษา 

กรมอาชีวศกึษา เพื่อกําหนดขดีความสามารถหลักและกําหนดขดีความสามารถตามระดับ

ตําแหนงของนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถาบันพัฒนาครูอาชีวศึกษา กรมอาชีวศึกษา 

โดยใชแบบสอบถามที่ประยุกตจากการศกึษาของสามคมฝกอบรมและพัฒนาของ

สหรัฐอเมรกิา โดยกลุมตัวอยางที่ใช ประกอบดวย นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่มผีลการ

ปฏบิัตงิานอยูในเกณฑดี จํานวน 16 คน ผลการศกึษาพบวา 1. ขดีความสามารถหลักของ

นักพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถาบันพัฒนาครูอาชีวศึกษาประกอบดวยขดีความสมารถ 

8 ดาน  ซึ่งสามารถเรยีงตามลําดับความจําเปนตอการปฏบิัตงิานไดดังนี้ (1) ดานการ

ทํางานเปนทมี (2) ดานภาวะผูนํา (3) ดานทักษะวชิาชีพ (4) ดานการสื่อสาร (5) ดานการ

สบืคนขอมูล (6) ดานการบรหิารและ การจัดการในหนาที่  (7) ดานการใชความคดิ และ 

(8) ดานความรูความเขาใจในองคกร 2. เมื่อพจิารณาตามระดับตําแหนงพบวา ขดีความ

สมารถหลัก ทัง้ 8 ดาน ไดรับเลอืกเปนขดีความสามารถตามระดับตําแหนงดวยเชนกัน            

แตการเรยีงอันดับความจําเปนแตกตางกัน ในระดับผูปฏบิัตงิาน พบวา ขดีความสามารถ

ดานความรู ความเขาใจในองคกร และขดีความสามารถดานการใชความคดิไมไดรับเลอืก             

ใหเปนขดีความสามารถในระดับนี้  
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 ปทมา  เพชรไพรนิทร (2547, บทคัดยอ) ศกึษาเรื่อง สมรรถนะของพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลขอนแกน เพื่อกําหนดตัวแบบสมรรถนะของพยาบาลประจําการ 

ศกึษาและเปรยีบเทยีบระดับสมรรถนะของพยาบาลประจําการที่ปฏบิัตงิานในหอผูปวยใน

โรงพยาบาลขอนแกนและการหาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของพยาบาลประจําการ

ใหสูงขึ้น มกีารดําเนนิการเปน 3 ขัน้ตอน คอื ขัน้ตอนแรก เปนการกําหนดตัวแบบ

สมรรถนะของพยาบาลประจําการโดยใชเทคนคิเดลฟาย ผลการศกึษา พบวา มคีวาม

คดิเห็นสอดคลองกันวาตัวแบบสมรรถนะของพยาบาลประจาการโรงพยาบาลขอนแกน               

มจํีานวน 11 ดาน ไดแก  (1) ความรูความสามารถทางการพยาบาล (2) ดานการสอน              

(3) ดานการดูแลชวยเหลอื  (4) ดานการวนิจิฉัยและการเฝาระวัง (5) ดานการดูแลผูปวย

วกิฤตแิละฉุกเฉนิ (6) ดานการวางแผนการพยาบาล การนําแผน การรักษาและ                     

การพยาบาลไปปฏบิัตแิละตดิตามผล  (7) ดานภาวะผูนํา (8) ดานการพทิักษสทิธขิอง

ผูใชบรกิารและการเปนผูแทนผูปวย (9) ดานจรยิธรรมจรรยาบรรณวชิาชีพ (10) ดานการ

บรหิารจัดการระบบบรกิารสุขภาพ และดําเนนิการประกันคุณภาพ การปฏบิัตกิาร

พยาบาล และ (11) ดานนวัตกรรมและการวจัิยทางการพยาบาล  

ขัน้ตอนที่สอง เปนการศกึษาเปรยีบเทยีบระดับสมรรถนะของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลขอนแกน ผลการศกึษาพบวา สมรรถนะของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล

ขอนแกน อยูในระดับสูง 10 ดาน ไดแก (1) ดานจรยิธรรมจรรยาบรรณวชิาชีพ (2) ดานการ

วนิจิฉัยและการเฝาระวัง (3) ดานความรูความสามารถทางการพยาบาล  (4) ดานการสอน 

(5) ดานการดูแลผูปวยวกิฤตแิละฉุกเฉนิ (6) ดานการวางแผนการพยาบาลการนาแผนการ

รักษาและการพยาบาลไปปฏบิัตแิละตดิตามผล (7) ดานภาวะผูนํา (8) ดานการพทิักษสทิธิ

ของผูใชบรกิารและการเปนผูแทนผูปวย (9) ดานการบรหิารจัดการระบบบรกิารสุขภาพ

และดําเนนิการประกันคุณภาพการปฏบิัตกิารพยาบาล (10) ดานการดูแลชวยเหลอื 

ขัน้ตอนที่สาม เปนการหาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของพยาบาลประจําการใหสูงขึ้น  

โดยใชแบบสัมภาษณ พยาบาลหัวหนาหอผูปวยจํานวน 5 คน  ผลการศกึษาพบวา แนวทาง

ในการพัฒนา คอื การพัฒนาความรูความสามารถประกอบดวย การฝกอบรม การประชุม 

การศกึษาตอเนื่อง การศกึษาดูงานและกจิกรรมพัฒนาทางการพยาบาล การพัฒนาดาน

ทักษะ ประสบการณ ประกอบดวย การสอน การฝกปฏบิัตมิรีะบบพี่เลี้ยง และปจจัยเอื้อ               

ที่สงผลใหเกดิการพัฒนา ประกอบดวย การกําหนดมาตรฐานวชิาชีพ การมอบหมายงาน  
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มกีารเสรมิพลังอํานาจ การสรางแรงจูงใจและมรีะบบการประเมนิผลที่องิสมรรถนะ             

เพื่อวัดผลสําเร็จของงานที่ไดรับมอบหมาย  

ชัยพงษ   กองสมบัติ (2548, บทคัดยอ) ศกึษา เรื่อง สมรรถนะของผูบรหิาร

โรงเรยีนเอกชนในจังหวัดหนองคาย พบวา ผูบรหิารโรงเรยีนเอกชนจังหวัดหนองคาย               

มสีมรรถนะในการปฏบิัตงิาน อยูในระดับมาก คอื สมรรถนะดานจรยิธรรม สมรรถนะ          

ดานการปฏบิัตงิานและสมรรถนะดานความรูตามลําดับ ผูบรหิารโรงเรยีนเอกชนจังหวัด

หนองคาย มคีวามตองการในการพัฒนาสมรรถนะในดานความรู ความเขาใจ หลักการ

บรหิารใน 3 อันดับแรก คอื หลักการบรหิาร คุณธรรมของผูบรหิารและการเปนผูนํา               

มคีวามรูดานวชิาการของผูบรหิาร สําหรับความตองการในการพัฒนาสมรรถนะ                 

ดานวธิกีาร รูปแบบที่จะทําใหเปนผูบรหิารมอือาชีพนัน้ ผูบรหิารมคีวามตองการวธิกีาร 

และรูปแบบในการพัฒนา 3 อันดับแรก คอื การศกึษาคนควาดวยตนเอง การอบรม

สัมมนาและการศกึษาดูงาน  

 ศศวิลิ   ทองพัว (2548, บทคัดยอ) ศกึษาเรื่อง ปจจัยที่มผีลตอสมรรถนะ               

ในการปฏบิัตงิานของเภสัชกรในโรงพยาบาลชุมชนและศกึษาปจจัยที่มผีลตอสมรรถนะ              

ในการปฏบิัตงิานของเภสัชกรในโรงพยาบาลชุมชน เขตการสาธารณสุข 6 ตลอดจน

แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะดังกลาว กลุมตัวอยางจํานวน 130 ผลการวจัิยพบวา                

ระดับของสมรรถนะในการปฏบิัตงิานของเภสัชกรในโรงพยาบาลชุมชนเขตการสาธารณสุข  

6 อยูในระดับสูง ผลการวเิคราะหความสัมพันธพบวา ปจจัยดานบุคคล ไดแก อาย ุ              

อายุราชการ ระดับการศกึษา การไดรับการประชุม /อบรม /สัมมนา ปจจัยดานงาน ไดแก

ลักษณะงาน ทักษะในการทํางาน ฐานะทางอาชีพ โครงสรางงาน และปจจัยดานการ

จัดการ ไดแก  ความม่ันคงในงาน อํานาจตามตําแหนงหนาที่ ความสัมพันธระหวางเพื่อน

รวมงานและผูบังคับบัญชา มคีวามสัมพันธกับสมรรถนะในการปฏบิัตงิานของเภสัชกรและ

ปจจัยที่สามารถรวมกันทํานายสมรรถนะในการปฏบิัตงิานของเภสัชกรในโรงพยาบาล

ชุมชน เขตการสาธารณสุข 6 ไดแก ทักษะในการทํางานและฐานะทางอาชีพ แนวทางใน

การพัฒนาสมรรถนะของเภสัชกรโรงพยาบาลชุมชน คอื การอบรมสัมมนาเพิ่มพูนความรู 

ทักษะ และคุณลักษณะที่สงเสรมิสมรรถนะที่จําเปนของเภสัชกรโรงพยาบาลชุมชนอยาง

ตอเนื่องและทันตอเหตุการณ รวมทัง้การไดรับการสนับสนุนทรัพยากรในการปฏบิัตงิาน

อยางมปีระสทิธภิาพ  
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 ศุภวรรณ  เศาณานนท (2548, บทคัดยอ) ศกึษาเรื่อง สมรรถนะที่จําเปน                   

ในการปฏบิัตงิาน เพื่อกําหนดเปนตัวแบบสมรรถนะของทันตแพทยโรงพยาบาลชุมชน                

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื พบวา สมรรถนะที่จําเปนในการปฏบิัตงิานตามบทบาทหนาที่

ของทันตแพทย โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวันอออกเฉยีงเหนอื มจํีานวนสมรรถนะ 12 ดาน 

ไดแก (1) ดานคลนิกิทันตกรรม (2) ดานสรางเสรมิสุขภาพ (3) ดานจรยิธรรมจรรยาบรรณ

วชิาชีพ (4) ดานการบรหิารจัดการ (5) ดานภาวะผูนํา  (6) ดานการตดิตอสื่อสาร (7) ดาน

การปฏบิัตงิานรวมกับผูอื่น (8) ดานการทํางานเปนทมีและ การประสานงาน (9) ดานความ

ฉลาดทางอารมณ (10) ดานการแกไขปญหาและการตัดสนิใจ  (11) ดานการคดิวเิคราะห 

และ (12) ดานการเรยีนรูตลอดชีวติ ประกอบดวย รายการสมรรถนะทัง้หมด   91 รายการ 

เปนสมรรถนะที่จําเปนในระดับมากที่สุด 28 รายการ และเปนสมรรถนะที่จําเปนในระดับ

มาก 63 รายการ  

 ชัยโย   สุวรรณรัตน (2549, บทคัดยอ) ศกึษาเรื่อง สมรรถนะของบุคลากร

เทศบาลตําบลเพื่อรองรับการถายโอนภารกจิในการจัดการศกึษาจากกระทรวงศกึษาธกิาร

ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น : ศกึษาเฉพาะกรณจัีงหวัดขอนแกน ผลการศกึษาพบวา 

สมรรถนะ ดานความรูของบุคลากรเทศบาลตําบลในภารกจิถายโอนการจัดการศกึษาอยู

ในระดับสูงทุกดานตามลําดับ ดานบุคลากร ดานบรหิารทั่วไป ดานงบประมาณ                   

ดานวชิาการและสมรรถนะดานความสามารถในการปฏบิัตงิานของบุคลากรเทศบาลตําบล

ในภารกจิถายโอนการจัดการศกึษาอยูในระดับสูงมาก ตามลําดับ ไดแก ดานบรหิารทั่วไป 

ดานบุคลากร ดานงบประมาณ  ดานวชิาการอยูในระดับสูงบ สวนสมรรถนะดานทัศนะคติ

ของบุคลากรเทศบาลตําบลในภารกจิถายโอนจัดการการศกึษาอยูในระดับสูงมาก คอื  

ดานบุคลากร ดานบรหิารงานทั่วไป  ดานงบประมาณ และอยูในระดับสูง คอื                

ดานวชิาการ สําหรับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเทศบาลทัง้ 3 ดาน               

ดานความรู ดานความสามารถ โดยการฝกอบรม สัมมนาเชิงปฏบิัตกิาร ดานทัศนคติ            

ควรเสรมิสรางความเขาใจที่ดตีอการถายโอนการจัดการศกึษา มกีารจัดอบรมความรูและ

วสิัยทัศนใหบุคลากรเกดิความรูสกึที่ดแีละยอมรับการถายโอน การจัดการศกึษามากยิ่งขึ้น  

 จิตรา  ปราชญนวิัฒน (2549, บทคัดยอ) ศกึษาเรื่อง สมรรถนะของ

สาธารณสุขอําเภอในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืที่จําเปนในการบรหิารและการปฏบิัตงิาน

ของสาธารณสุขอําเภอในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื สมรรถนะที่จําเปนในการปฏบิัตงิาน

ตามบทบาทหนาที่ของสาธารณสุขอําเภอในภาคภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื               
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จํานวนสมรรถนะ 11 ดาน แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของสาธารณสุขอําเภอในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอืในดานการพัฒนาความรู ความสามารถ ควรจัดใหมกีารฝกอบรม 

การจัดเครอืขายแลกเปลี่ยนเรยีนรู การฝกปฏบิัตกิารบรหิารจัดการและการแกปญหา  

โดยใชสถานการณจาลองดานทักษะประสบการณ ควรจัดใหมกีารศกึษาดูงาน                   

การนําเสนอผลงานดานการบรหิารและพัฒนาทักษะการใชเทคโนโลยใีนการสบืคนขอมูล

และปจจัยเอื้อที่ทําใหเกดิการพัฒนาสมรรถนะของสาธารณสุขอําเภอ คอื การให

ความสําคัญกับผลการทํางานของผูบรหิาร การนําเอาสมรรถนะมาประกอบการพจิารณา

ความดี ความชอบและนโยบายของรัฐบาลในการสนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะของ

สาธารณสุขอําเภอ  

 พสิมัย   พวงคํา (2551, บทคัดยอ) ศกึษาเรื่อง สมรรถนะของบุคลากร               

สายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลัยขอนแกน วเิคราะหขอมูลโดยคํานวณหาคามัธยฐาน             

ฐานนยิมและคาพสิัยระหวาง ควอไทล ไดสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน

วชิาการที่ปฏบิัตงิานในมหาวทิยาลัยขอนแกน ตามความคดิเห็นที่สอดคลองกันของ

ผูเช่ียวชาญ  มสีมรรถนะหลัก 11 ดาน ตามลําดับ ไดดังนี้ 1) การทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ 

2) การมุงเนนใหบรกิาร  3) คุณธรรมและจรยิธรรม  4) การทํางานเปนทมี 5) ทักษะการใช

ความคดิ 6) ทักษะการใชเทคโนโลยสีารสนเทศ  7) ภาวะผูนํา 8) ความสามารถทาง

วชิาการ 9) ทักษะในการสื่อสาร 10) ความสามารถในการแกปญหา และ 11) การบรหิาร

ทรัพยากรอยางคุมคา ประกอบดวยคุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมทัง้หมด 76 รายการ               

เปนคุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมที่จําเปนในการปฏบิัตงิานในระดับมากที่สุดจํานวน                  

50 รายการ และเปนคุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมที่จําเปนในการปฏบิัตงิานในระดับมาก

จํานวน 26 รายการ  

 พมิพพันธ   เดชะคุปต และพรทพิย   แข็งขัน (2551, บทคัดยอ) ศกึษาเรื่อง 

สมรรถนะครูและแนวทางการพัฒนาครูในสังคมที่เปลี่ยนแปลง เปนงานวจัิยเอกสาร                

ที่รวบรวมเอกสารของกระทรวงศึกษาธกิาร ตัง้แตชวงหลังประกาศใชพระราชบัญญัติ

การศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 (2542-2549) และการสบืคนขอมูลจากอนิเตอรเน็ตตัง้แต 

ค.ศ. 2000-2006 ซึ่งประเทศไทยและตางประเทศกําหนดกรอบแนวคดิสมรรถนะครู

สอดคลองกัน 15 ดาน ไดแก 1) ความรูในเนื้อหาวชิา 2) การสื่อสารและการใชภาษา              

3) การพัฒนาหลักสูตร 4) การจัดการเรยีนรู 5) การจัดการเรยีนรูที่เนนผูเรยีนเปนสําคัญ 

6) การบรหิารจัดการ ช้ันเรยีน 7) การใชเทคโนโลยสีารสนเทศและนวัตกรรมทาง
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การศกึษา 8) การวัดและประเมนิผล 9) การวจัิยเพื่อพัฒนาการเรยีนการสอน                

10) จิตวทิยาสําหรับครู 11) การสรางความสัมพันธกับชุมชน 12) คุณธรรม จรยิธรรมและ

จรรยาบรรณในวชิาชีพ 13) ภาวะผูนําและการทํางานเปนทมี 14) การพัฒนาตนเองและ

วชิาชีพ และ 15) การพัฒนาคุณลักษณะของผูเรยีน สมรรถนะแตละดานมรีายละเอยีด

แตกตางกันเล็กนอยตามบรบิทสังคม  

 โดยสรุปจากการศกึษาเอกสารงานวจัิยที่เกี่ยวของแสดงวาในองคกรและ

หนวยงาน ทัง้ภาครัฐและเอกชนไดใหความสําคัญเกี่ยวกับการนําเรื่องสมรรถนะมาเปน

ตัวช้ีวัดพฤตกิรรมการปฏบิัตงิานของบุคคลเพราะสมรรถนะบรรลุเปาประสงคที่ตองการ 

ซึ่งองคกรและหนวยงานดังกลาวมักนําสมรรถนะมากําหนดระดับพฤตกิรรมสรางเปน

เครื่องมอืใชในการประเมนิหรอืวัดพฤตกิรรมในความสามารถของบุคคลในองคกร 

เปาหมายในการประเมนิหรอืนําไปใชสวนใหญใชเปนแนวทางในการวางแผนเพื่อพัฒนา

บุคลากรใหมสีมรรถนะและศักยภาพของการปฏบิัตงิานซึ่งผูวจัิยมคีวามสนใจที่จะศกึษา

สมรรถนะที่มอียูตามความเปนจรงิและที่จําเปนของบุคลากรทางการศกึษาสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยนํากรอบการประเมนิสมรรถนะหลัก

ในการปฏบิัตงิานของสํานักงาน ก.พ. มทีัง้หมด 5 ดาน ไดแก 1) การมุงผลสัมฤทธิ์                      

2) การบรกิารที่ด ี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) การยดึม่ันในความถูกตอง

ชอบธรรมและจรยิธรรม และ 5) การทํางานเปนทมี 
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