
 
 

 
 

บทที่ 2 

เอกสาร และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัย เรื่อง สมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้บริหาร วิทยาลัยครูสะหวันนะเขต 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ซึ่งผู้วจิัยได้ศกึษาค้นคว้าเอกสาร และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1. แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

   1.1 แนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

   1.2 ความเป็นมาของสมรรถนะ 

   1.3 ความหมายของสมรรถนะ 

   1.4 ความส าคัญของสมรรถนะ 

   1.5 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

   1.6 ประเภทของสมรรถนะ 

  2. สมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้บริหาร 

   2.1 ความหมายของสมรรถนะของผูบ้ริหาร 

   2.2 สมรรถนะของผู้บริหาร 

    2.2.1 สมรรถนะหลัก 

     2.2.1.1 การมงุผลสัมฤทธิ์ 

     2.2.1.2 การบริการที่ดี  

     2.2.1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

     2.2.1.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจรยิธรรม 

     2.2.1.5 การท างานเป็นทีม 

    2.2.2 สมรรถนะทางการบริหาร ประกอบด้วย 

     2.2.2.1 ภาวะผูน้ า 

     2.2.2.2 วิสัยทัศน์ 

     2.2.2.3 การวางกลยุทธ์ 

     2.2.2.4 ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน 

     2.2.2.5 การควบคุมตนเอง 
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     2.2.2.6 การสอนงาน และการมอบหมายงาน 

  3. บริบทของวิทยาลัยครูสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตย 

ประชาชนลาว  

   3.1 ข้อมูลทั่วไป 

   3.2 ข้อมูลดา้นการบริหาร และจ านวนบุคลากร 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 1. แนวคดิเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) ได้เริ่มตน้ขึน้เมื่อปี 1970 โดย

ส านักงานข่าวสารแหง่ประเทศสหรัฐอเมรกิา (The US State Department) มีหน้าที่เผยแพร่

วัฒนธรรม และข่าวสารเรื่องราวต่าง ๆ ของประเทศสหรัฐอเมริกาให้แก่ชาวต่างชาติ        

ทั้งในประเทศ และประเทศ ต่าง ๆ ทั่วโลก ได้ว่าจา้งบริษัท McBer ภายใต้การน าของ

ศาสตราจารย์ Dr. David C. McClelland นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด และที่

ปรึกษาองค์การธุรกิจต่าง ๆ ให้เข้ามาแก้ปัญหาการคัดเลือกบุคลากรขององคก์าร โดยการ

สร้าง และพัฒนาเครื่องมอืคัดเลือกบุคลากรแทน แบบทดสอบชุดเก่าที่พบว่ามีขอ้จ ากัด 

และจุดอ่อนหลายประการ ส านักข่าวสารแหง่ประเทศสหรัฐอเมริกาคัดเลือกบุคลากร โดย

ใช้แบบทดสอบทักษะ “Foreign Service Exam” ซึ่งผูบ้ริหารระดับสูงของส านักงานนีค้ิดว่า 

มีความจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของพนักงาน จากการวิเคราะหแ์บบทดสอบพบว่า 

แบบทดสอบมีจุดอ่อน ดังนี ้1) เป็นการวัดเรื่องวัฒนธรรมของชนชัน้กลาง และสูง และยังใช้

เกณฑส์ูงมากในการตัดสินท าให้ชนกลุ่มน้อยในประเทศโดยเฉพาะคนผวิด า (Minority) ไม่มี

โอกาสที่จะสอบผ่าน ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นว่าการคัดเลือกพนักงานของหน่วยงานนี้มีลักษณะ

อคติ เลือกปฏิบัติไม่เป็นธรรม 2) มีการค้นพบภายหลังว่า คะแนนสอบไม่สัมพันธ์กับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน กล่าวคือ ผูท้ี่ท าคะแนนสอบได้สูง บางคนกลับมีผลการปฏิบัติงาน

ที่ต่ ากว่ามาตรฐานที่องค์การคาดหวัง แต่บางคนคะแนนสอบไม่ค่อยสูงมาก แต่กลับมีผล

การปฏิบัติงานที่สูงกว่ามาตรฐาน ต่อมา David C. McClelland ได้เริ่มท าการศึกษา โดย

สัมภาษณ์ผูอ้ านวยการฝาุยบุคคลของส านักข่าวสารแห่งประเทศสหรัฐอเมรกิา ผูบ้ริหาร
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ระดับสูง และพนักงานระดับผูป้ฏิบัติงานต าแหนง่ต่าง ๆ อีก 2 กลุ่ม ได้แก่ พนักงานที่มี         

ผลการปฏิบัติงานสูงกว่าเกณฑม์าตรฐาน (Superior Performer) และพนักงานที่มีผลการ

ปฏิบัติงานเท่ากับเกณฑม์าตรฐาน (Average Performer) โดยใช้การสัมภาษณ์              

เชงิพฤติกรรม Behavioral Event Interview (BEI) ซึ่งเป็นเทคนิคการสัมภาษณ์ดว้ยค าถาม          

6 ข้อ คือ สอบถามเกี่ยวกับประสบการณท์ างานที่ประสบความส าเร็จ 3 ข้อ และ

ประสบการณก์ารท างานที่ล้มเหลว 3 ข้อ หลังจากนั้นน าข้อมูลมาวิเคราะหผ์ล โดย

เปรียบเทียบพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน (Superior Performer) 

และพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานเท่ากับเกณฑม์าตรฐาน (Average Performer) 

ศาสตราจารย์นักจิตวทิยาของมหาวิทยาลัย Harvard ได้พัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพ 

เพื่อศกึษาว่าบุคคลทที่ท างานอย่างมปีระสิทธิภาพนั้นมีทัศนคต ิและนิสัยอย่างไร แมคเคิล

แลนด์ได้ใชค้วามรูเ้หล่านี ้ช่วยแก้ไขปัญหาการคัดเลือกบุคคลใหแ้ก่หนว่ยงานของรัฐบาล

สหรัฐอเมริกา พัฒนาระบบ ความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency System)           

มาประยุกต์ใชใ้นแง่มุมตา่ง ๆ ของการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ทั้งในหน่วยงานภาครัฐ และ

เอกชนมากขึ้น ดังจะพบว่าระบบบริการความสามารถเชิงสมรรถนะมพีัฒนาการมากกว่า 

30 ปีแลว้ (พเยาว์ สุดรัก, 2553, หนา้ 10 -11)  

  McClelland (1999, p. 15) แบ่ง Competency ออกเป็น 3 ประเภท คือ  

   1. Core Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึง

ความรูท้ักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองค์กรโดยรวม ที่จะช่วยสนับสนุน

ให้องคก์รบรรลุเปูาหมาย ตามวิสัยทัศนไ์ด้  

   2. Job Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึง

ความรูท้ักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่จะช่วยส่งเสริมให้คน ๆ นัน้สามารถสร้าง

ผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้น ๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 

   3. Personal Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้

เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่ท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถใน

การท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่า คนทั่วไป ซึ่งเรามักจะเรยีก Personal Competency       

ว่า “ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล” 

    เพื่อค้นหาลักษณะพฤติกรรมของพนักงานทั้งสองกลุ่ม โดย David C. 

McClelland เรียกคุณลักษณะของพฤติกรรมที่ก่อใหเ้กิดผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่า

มาตรฐาน (Superior Performer) นีว้่า สมรรถนะ (competency) หลังจากนั้นได้ท าการศกึษา
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อีกหลายเรื่องเพื่อยืนยันว่า แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) มักมีการอธิบายด้วย 

โมเดลน้ าแข็ง (Iceberg Model) ซึ่งอธิบายว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคล เปรียบเทียบได้ 

กับภูเขาน้ าแข็ง ดังภาพประกอบ 2  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 เปรียบเทียบสมรรถนะกับโมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) 

ที่มา: จริะ งอกศิลป์ (2550, หนา้ 52) 

  จะเห็นว่า ส่วนที่เห็น และพัฒนาได้ง่ายคือ ส่วนที่อยู่เหนือน้ านั่นคือ องค์

ความรู ้และทักษะ ต่าง ๆ ที่บุคคลมีอยู่ และสว่นใหญ่ที่มองเห็นได้ยากอยู่ใต้ผวิน้ า ได้แก่ 

แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคม สว่นที่อยู่ใต้น้ ามีผล

ต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคล อย่างมาก และเป็นส่วนที่พัฒนาได้ยาก เพราะเป็น

สิ่งที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งมผีลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างมาก  

 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

  

 
   

    
 

   

 

 
  

 

 

 
 

 

บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม 

(Social Role) 

ภาพลักษณ์ภายใน (Self-Image) 

อุปนิสัย (Traits) 

แรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) 

องคค์วามรู้ 

และ 

ทักษะต่าง ๆ 
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(ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, ส านักพัฒนา และส่งเสริมวิชาชีพ. 2549, หนา้ 58) 

  ส่วนที่อยู่เหนอืน้ าสามารถสังเกตเห็นได้ ประกอบด้วย 

   1) ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรู้และสามารถท าได้เป็นอย่างด ีเช่น 

ทักษะการอา่น ทักษะการฟัง ทักษะการท างาน เป็นต้น  

   2) ความรู ้(Knowledge) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรู้ และเข้าใจในหลักการ 

แนวคิดเฉพาะด้าน เช่น มีความรู้ ด้านการเงิน การบัญชี กฎหมาย เป็นต้น  

  “สมรรถนะ” เป็นตัวท านายความส าเร็จในการท างานของบุคลากรใน

ต าแหน่งหนึ่ง ๆ ได้ดีที่สุด และมีความเบี่ยงเบน หรอือคตินอ้ยที่สุด เมื่อเทียบกับวิธกีาร

คัดเลือกแบบเก่า ๆ ซึ่งใช้วธิีการพิจารณาจากผลการศึกษาจากสถาบันการศกึษา (School 

Credentials) หรอืการทดสอบความถนัด (Aptitude Test) และ การทดสอบความรู้ทาง

วิชาการ (Knowledge Academic Test) (David C. McClelland, 1975, p. 57) 

  ส่วนที่อยู่ใต้น้ า สังเกตเห็นได้จากสิ่งต่าง ๆ ดังนี้ คึอ 

   1) บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้

บุคคลอื่นในสังคม เห็นว่าตัวเขามบีทบาทอย่างไรต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลอืผูอ้ื่น  

   2) ภาพพจน์ที่รับรู้ตัวเอง (Self Image) หมายถึง ภาพพจนท์ี่บุคคลมอง

ตัวเองว่าเป็นอย่างไร เช่น เป็นผู้น า ผูเ้ชี่ยวชาญ หรอืเป็นศลิปิน เป็นต้น  

   3) อุปนิสัย (Trait) หมายถึง ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลที่เป็น

พฤติกรรมถาวรเช่น เป็นคนใจดี ใจรอ้น เป็นคนอ่อนนอ้มถ่อมตน โอบอ้อมอารี เป็นต้น  

   4) แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง พลังขับเคลื่อนที่เกิดจากภายในจติใจของ

บุคคลที่สง่ผลกระทบต่อการกระท า เช่น เป็นคนที่มคีวามตอ้งการผลส าเร็จ การกระท าที่

แสดงออกถึงความมุง่มั่นสู่ความส าเร็จตลอดเวลา  

  ปัจจุบันระบบราชการต้องเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาประเทศ โดยท า

หนา้ที่เป็นแกนหลักในการน านโยบายของรัฐไปปฏิบัติ เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพ ประสิทธิผล 

และสนองตอบความตอ้งการของประชาชน การเปลี่ยนแปลงของสังคมเศรษฐกิจ

วัฒนธรรม การเมอืงของโลกของภูมภิาค และของประเทศวลาวมีผลท าให้ข้าราชการพะ

นักงานต้องปฏิบัติงานแบบมอือาชีพมากขึ้น ผู้บริหารสถานศกึษา จงึจ าเป็นต้องพัฒนา

สมรรถนะการบริหาร เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการบริหารจัดการองคก์ร อันจะส่งผลใหค้รู 

และบุคลากรเกิดขวัญ ก าลังใจในการท างาน ตลอดจนร่วมปฏิบัติภารกิจขององค์กรอย่าง

เต็มก าลังความสามารถ (ส านักงานพัฒนา และส่งเสริมวิชาชีพ. 2549, หนา้ 51) 
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  แนวคิดในการน าสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้กลายเป็น

หัวข้อส าคัญที่องค์กรต่าง ๆ ทั่วโลกให้ความสนใจกันอย่างตอ่เนื่องตดิติดต่อกันเป็นเวลา

มากกว่า 10 ปี โดยองค์กรเหล่านี้พยายามศกึษาวิจัย เพื่อค้นหาว่ามีสมรรถนะอะไรบ้างที่

จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เพื่อช่วยใหอ้งค์กรประสบความส าเร็จ ความจรงิแล้วแนวคิดเรื่อง

สมรรถนะไม่ใช่เรื่องใหม่ แต่มีผู้ศึกษากันมาแล้วตั้งแต่สมัยโบราณ ในสมัยโรมันยุคต้น       

ได้มคีวามพยายามที่จะหาภาพรวม (Profile) ของผู้ที่จะมาเป็นทหารโรมันที่ดี โดยดูจาก 

ลักษณะเฉพาะ (Attribute) ที่มอียู่ในตัวบุคคลนั้น 

 2. ความเป็นมาของสมรรถนะ 

  การศกึษาเกี่ยวกับสมรรถนะ เริ่มขึ้นในปี 1970 ที่ประเทศสหรัฐอเมริกา  

เมื่อบริษัทMcBer ได้รับการตดิต่อจาก The US State Department ให้ช่วยคัดเลือก Foreign 

Service Information Officer (FSIOs) หรอื เจ้าหน้าที่ที่ท าหน้าที่เป็นตัวแทนของประเทศ

สหรัฐอเมริกาในประเทศตา่ง ๆ ทั่วโลก มหีน้าที่เผยแพร่วัฒนธรรม และเรื่องราวของ

ประเทศสหรัฐอเมรกิาให้กับคนในประเทศเหล่านั้น ซึ่งในขณะนั้นเจา้หนา้ที่เหล่านี้เป็นคนผวิ

ขาวเกือบทั้งหมด การคัดเลือกเจา้หน้าที่ FSIOs ใช้แบบทดสอบที่ เรียกว่า Foreign Service 

Officer Exam ซึ่งเป็นแบบทดสอบที่มุง่ทดสอบด้านทักษะ (Skills) ที่เจา้หนา้ที่ระดับสูงของ

หนว่ยงานคิดว่าจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานต าแหน่งดังกล่าว แต่แบบทดสอบนีม้ีจุดอ่อน

บางประการ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชต.ิ 2549, หนา้ 12-13) กล่าวคือ เป็นการวัดผลเรื่อง

วัฒนธรรมของชนช้ันกลาง และสูง และยังใช้เกณฑ์ที่สูงมากในการตัดสินท าให้ชนกลุ่มนอ้ย

ในประเทศผิวด า (Minority) ไม่มโีอกาสที่จะสอบผา่น ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า การคัดเลือก

พนักงานมี ลักษณะ “การเลือกปฏิบัติ” และ มกีารค้นพบภายหลังว่า คะแนนสอบไม่

สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ ผูท้ี่ท าคะนนสอบได้ดกีลับไม่ได้มีผลการปฏิบัติงาน

ที่ดตีามที่องค์การคาดหวังเสมอไป ตอ่มา McClelland ได้รับมอบหมายให้ท าการหา

เครื่องมือชนิดใหม่ที่ดีกว่า และสามารถท านายผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ FSIOs     

ได้อย่างแม่นย าแทนแบบทดสอบเก่า โดย McClelland ได้เริ่มตน้งานด้วยกระบวนการ

ดังตอ่ไปนี ้

   1. ท าการเปรียบเทียบเจ้าหน้าที่ FSIOs ที่มผีลการปฏิบัติงานดี (Superior 

Performer) กับเจ้าหนา้ที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเ์ฉลี่ย (Average Performer)  

   2. สรา้งเทคนิคการประเมินแบบใหม่ที่เรียกว่า Behavioral Event 

Interview (BEI) ซึ่งเป็นเทคนิคที่ใหผู้ท้ าแบบทดสอบตอบค าถามเกี่ยวกับความส าเร็จสูงสุด 
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3 เรื่อง และความล้มเหลวสูงสุด 3 เรื่อง เพื่อน าไปสู่สิ่งที่ McClelland ต้องการค้นหาคือ 

ลักษณะพฤติกรรมของผูท้ี่มีผลการปฏิบัติงานดี  

   3. วเิคราะหค์ะแนนสอบที่ได้จากการท าแบบทดสอบ BEI ของเจา้หน้าที่ที่

มีผลการปฏิบัติงานดี และผู้ที่มผีลการปฏิบัติงานตามเกณฑเ์ฉลี่ย (Average Performer) 

เพื่อค้นหาลักษณะของพฤติกรรมที่แตกต่างกันของคน 2 กลุ่มนี้ McClelland เรียกลักษณะ

ของพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ด ีหรอื Superior Performance นีว้่า 

สมรรถนะ หรอื Competency 

  แนวคิดของแมคเคลล์แลนด์ปรากฏชัดเจนในบทความ ชื่อ “Testing for 

Competence Rather Than for Intelligence” ที่ตพีิมพ์ในปี ค.ศ. 1973 ซึ่งสรุปได้ว่า (พล

สัณห ์โพธิ์ศรีทอง, 2548 อ้างองิมาจาก ส านักงานพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ. 2549,     

หนา้ 56) องค์ประกอบที่ท าให้บุคคลประสบความส าเร็จในการท างาน มไิด้ขึ้นอยู่กับระดับ

สติปัญญา (IQ) ของคนเท่านั้นหากแต่ยังเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะอื่น ๆ ของบุคคลด้วย 

โดยเฉพาะในเรื่องความมั่นคงทางอารมณ์ (EQ) การปรับตัวและเจตคติของบุคคล 

สมรรถนะเป็นสิ่งที่สามารถใช้ท านายความส าเร็จในการท างานได้ดีกว่าวิธีการท านาย

แบบเดิมที่พิจารณาความสามารถของบุคคลจากระดับการศกึษาคะแนนสอบ 

  แนวคิดในการใชส้มรรถนะเป็นตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญเพื่อน าองค์กรไปสู่

ความส าเร็จ ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายในอเมรกิาเหนอื โดยในปี ค.ศ. 1982 โบยาต์

ซิล (Boyatzis) ได้เสนอผลงานตีพมิพ์เรื่อง “The competent Manager : A Model for 

Effective Performance” ซึ่งเป็นการประยุกต์แนวคิดเรื่องสมรรถนะไปใช้ในงานบริหารใน

ช่วงเวลาทีใ่กล้เคียงกันนี้เอง จอหน์ ลาเวน (John Raven) ก็ได้ตพีิมพ์หนังสอืเล่มหนึ่งชื่อ 

“Competence in Modern World” ที่ประเทศอังกฤษ งานพิมพ์เกี่ยวกับสมรรถนะทั้งสอง

เรื่อง ได้ขยายความสนใจออกไปในวงกว้างจากแวดวงของนักวิชาการออกไปสู่โลกของ

ผูบ้ริหาร ที่ปรึกษา และฝุายฝกึอบรมทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแตต่้นปี ค.ศ. 1990 เป็นต้นมา 

จนถึงปัจจุบัน ความรูเ้กี่ยวกับเรื่องสมรรถนะก็ยังมีอทิธิพลต่อการน าไปประยุกต์ใช้ในงาน

ต้านต่าง ๆ อาทิ การบริหารจัดการองค์กร การบริหารงานบุคคล การศกึษาสุขภาพจติ 

การพัฒนาเศรษฐกิจ และการพัฒนาประเทศ ส าหรับในประเทศไทยได้มกีารน าแนวคิดมา

ใช้ในองค์การที่เป็นเครือข่ายบริษัทข้ามชาติช้ันน าก่อนที่จะแพร่หลายเข้าไปสู่บริษัทช้ันน า

ของประเทศ เช่น เครือปูนซีเมนตไ์ทย ชินคอรเ์ปอเรช่ันไทย ธนาคาร การปิโตเลียมแหง่

ประเทศไทย ฯลฯ เนื่องจากภาคเอกชนที่น าแนวคิดเรื่องสมรรถนะไปใช้เกิดผลส าเร็จอย่าง
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ชัดเจน ดังเช่นกรณีของปูนซีเมนต์ไทยมีผลใหเ้กิดการตื่นตัวในวงราชการ และมีแนวคิดไป

ทดลองใช้ในหนว่ยราชการ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ และพลเรือนได้จ้างบริษัท

เฮย์กรุ๊ป  (Hay Group) เป็นที่ปรึกษาในการน าแนวคิดนี้มาใช้ในการพัฒนาข้าราชการพล

เรือน ในระยะแรกได้ทดลองน าแนวคิดนีม้าใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยยึดหลัก

สมรรถนะ (Competency based human resource development) มาใช้ในระบบการสรรหา

ผูบ้ริหารในระดับสูงในระบบราชการไทย  และก าหนดสมรรถนะของข้าราชการที่จะสรรหา 

ในอนาคต (Webmaster. 2006) 

 3. ความหมายของสมรรถนะ 

  มนีักการศกึษา และหนว่ยงานต่าง ๆ ได้ให้ความหมายของค าว่า 

“สมรรถนะ” ไว้หลายทัศนะ ดังตอ่ไปนี้ 

   ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หนา้ 54 - 55) ค าว่า สมรรถนะ  

มาจากค าภาษาอังกฤษว่า Competency ในภาษาไทยมีผูใ้ช้อยู่หลายค า เช่น สมรรถภาพ 

สมรรถนะ ศักยภาพ เป็นต้น คณะกรรมการบัญญัติศัพท์ของกรมวิชาการ 

กระทรวงศึกษาธิการ ได้บัญญัติศัพท์ว่า ความสามารถ มีความสามารถ ความมสีามัตถิยะ 

ในที่นี้ จะใช้ค าว่า สมรรถนะ เนื่องจากเป็นงานที่หนว่ยงานภาครัฐ และนักวิชาการส่วนใหญ่

ใช่กันแพรห่ลายที่สุด 

   ค านยิามของค าว่า “สมรรถนะ” หรอื Competency นี ้ได้มผีูใ้ห้

ความหมายไว้ในต ารา บทความ ขอ้เขียนทางวิชาการหลากหลาย โดยทั่วไปกล่าวกันว่า   

ไม่มนีิยามใดผิด หรอืถูกแต่ขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์ในการน าไปใช้มากกว่า ตัวอย่างค าจ ากัด

ความของค าว่า “สมรรถนะ” ตามที่มีผู้อธิบายไว้ อาทิเช่น 

   สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่อยู่ภายในของบุคคล (Underlying 

characteristics) ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลเหล่านั้นปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายตาม

บทบาท หรอืตามสถานการณ์ที่ก าหนดใหไ้ด้อย่างดีเลิศ (McClelland, 1973, p. 77) 

   สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่อยู่ภายในของบุคคล ซึ่งมีผลต่อกา

ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ หรือการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม (Boyatzis. 1982 p. 40) 

   สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์กร

ปฏิบัติงานได้ผลงานโดดเด่นกว่าบุคคลอื่น โดยบุคลากรเหล่านี้แสดงคุณลักษณะเชงิ

พฤติกรรมดังกล่าวมากกว่าเพื่อนรว่มงานอื่น ในสถานการณ์ที่หลากหลายกว่า และได้ 

ผลงานดีกว่าผูอ้ื่น (ส านักงานข้าราชการพลเรือน, 2547, หนา้ 54) 
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   สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า

บุคคลผู้นัน้มคีวามรู ้และทักษะในการปฏิบัติงาน (Aitken, 1995 p. 29) 

   สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถในการท ากิจกรรมเฉพาะอย่าง เพื่อให้

ได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด (Tight, 1996 p, 11) 

   สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมที่บุคลากรขององค์กร

ต้องมี เพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน (วัฒนา พัฒนพงศ์, 2546, หนา้ 28) 

   สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจากความรู ้ความสามารถ ทักษะ 

และคุณลักษณะส่วนบุคคล ที่ท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้ส าเร็จ และบรรลุผลส าเร็จ / 

ผลสัมฤทธิ์ขององค์กรในที่สุด (พลสัณห์ โพธิ์ศรทีอง, 2548 หน้า 32.) 

   สมรรถนะ หมายถึง คูณลักษณะพืน้ฐานของแต่ละบุคคล ซึ่งสามารถ

ท านายไปถึงผลของการปฏิบัติงานที่เหนือช้ันกว่าบุคคลอื่นได้อย่างมคีวามหมาย 

(MacLean. 2006) 

   สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ 

(Attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ (อ้างอิงมา

จาก สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548, หนา้ 34) 

   Clark (1999, p 22) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถซึ่ง

บุคคลสามารถพัฒนาขึ้นได้โดยผ่านการศกึษา การฝึกอบรม จากประสบการณ์ หรอื

ความสามารถที่เกิดขึน้เองโดยธรรมชาติ  

  หากพิจารณาจากค าจ ากัดความที่เสนอไว้เป็นจ านวนมาก จะพบว่า ในทุก

ความหมายมีองค์ประกอบร่วมกันอยู่ 2 ประการ คอื 

   1.สมรรถนะต้องเป็นสิ่งสังเกตได้ หรอื เป็นความรู้ (Knowledge) ทักษะ 

(Skill) และความสามารถ (Ability) ที่วัดได้ 

   2.ความรู ้ทักษะ และความสามารถทั้งหลายต้องสามารถแยกให้ถึงความ

แตกต่างระหว่างคนที่มีผลการปฏิบัติงานดีเลิศออกจากคนอื่น ๆ ได้ 

 จากที่กล่าวมาพอสรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่เกิด

จากความรู้(Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(Characteristics) และแสดงพฤติกรรมที่ท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้ส าเร็จบรรลุผลสัมฤทธิ์

ขององค์การ และมีผูใ้ห้ความหมาย ค าจ ากัดความของสมรรถนะ อื่น ๆ อีก 
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   ขจรศักดิ์ หาญณรงค์ (2544, หนา้ 23) อธิบายว่า สมรรถนะ คือ                 

สิ่งซึ่งแสดงคุณลักษณะและคุณสมบัติของบุคคลรวมถึงความรูท้ักษะและพฤติกรรมที่แสดง

ออกมาซึ่งท าให้บรรลุผลส าเร็จในการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ และประสิทธิภาพสูงกว่า

มาตรฐานทั่วไป  

   วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544, หนา้ 158 - 173) อธิบายว่า สมรรถนะ

ได้แก่ ลักษณะใด ไม่ว่าจะเป็นทักษะ ความรู้ ความสามารถ บุคลิกลักษณะ อุปนิสัย เจตคติ

อื่นใดที่เช่ือวา่ หากผูป้ฏิบัติงานผู้บริหารมีแล้วจะเอือ้ต่อการปฏิบัติงานใหบ้รรลุตาม

เปูาหมายท าใหผ้ลการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้นมีประสิทธิภาพและได้ประสทิธิผล 

   วัฒนา พัฒนพงศ์ (2546, หนา้ 33) อธิบายว่า สมรรถนะ คือ ระดับของ

ความสามารถในการปรับใช้กระบวนทัศน์ (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู้ และ

ทักษะเพื่อการปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบัติ

หนา้ที่ของบุคคลในองค์การ 

   ณรงคว์ิทย์ แสงทอง (2546, หนา้ 27) อธิบายว่า สมรรถนะ คือ 

ความสามารถหรอืสมรรถนะของผูด้ ารงต าแหน่งงานที่งานนั้น ๆ ต้องการ ค าวา่ 

Competency นีไ้ม่ได้หมายถึงเฉพาะพฤติกรรมแตม่องลึกไปถึงความเชื่อทัศนคติ อุปนิสัย

ส่วนลึกของตนดว้ย 

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, หน้า 5) น าเสนอว่า

สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะความสามารถ 

และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนรว่มงาน     

อื่น ๆ ในองค์การกล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมี

องค์ประกอบของทั้งความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ตัวอย่าง เชน่ 

สมรรถนะการบริหารที่ดี ซึ่งอธิบายว่า “สามารถใหบ้ริการที่ผูร้ับบริการต้องการได้” นั้น 

หากขาดองค์ประกอบต่าง ๆ ได้แก่ ความรูใ้นงาน หรอืทักษะที่เกี่ยวข้องเชน่ อาจต้องหา

ข้อมูลจากคอมพิวเตอร์ และคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นคนใจเย็น อดทน ชอบช่วยเหลือ

ผูอ้ื่นแล้ว บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีด้วยการให้บริการที่

ผูร้ับบริการตอ้งการได้ กล่าวอีกนัยหนึ่ง “สมรรถนะ” ก็คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม  

เป็นพฤติกรรมที่องคก์ารตอ้งการจากข้าราชการ เพราะเชื่อว่าหากข้าราชการมีพฤติกรรม

การท างานในแบบที่องค์การก าหนดแล้ว จะส่งผลใหข้้าราชการผู้นั้นมีผลการปฏิบัติงานดี 

และส่งผลใหอ้งค์การบรรลุเปูาประสงค์ที่ตอ้งการไว้ ตัวอย่างเชน่ การก าหนดสมรรถนะ
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การบริการที่ดี เพราะหนา้ที่หลักของข้าราชการ คือ การให้บริการแก่ประชาชน ท าให้

หนว่ยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงค์คอืการท าให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 

   อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์ (2547, หนา้ 61) ให้ค านยิามของสมรรถนะไว้วา่ 

สมรรถนะ คือคุณลักษณะของบุคคล ซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ

คุณสมบัติตา่ง ๆ อันได้แก่ ค่านิยม จรยิธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และ

อื่น ๆ ซึ่งจ าเป็น และสอดคล้องกับความเหมาะสมกับองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้อง

สามารถจ าแนกได้ว่าผูท้ี่จะประสบความส าเร็จในการท างานได้ตอ้งมคีุณลักษณะเด่น ๆ 

อะไร หรอืลักษณะส าคัญ ๆ อะไรบ้าง หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่งคอืสาเหตุที่ท างานแล้วไม่

ประสบความส าเร็จ เพราะขาดคุณลักษณะบางประการ คือ อะไร 

   ราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542 (2546, หนา้ 128) น าเสนอว่า สมรรถนะ 

หมายถึง ความสามารถ (ใช้แก่เครื่องยนต์) เชน่ รถยนต์แบบนีม้ีสมรรถนะดีเยี่ยมเหมาะ

ส าหรับเดินทางไกล 

   Good (1973, p 121) ให้นยิามไว้ว่า “สมรรถนะ” หมายถึง ความรู้ 

ความสามารถ ทักษะและเจตคติที่จ าเป็นในอาชีพอย่างกว้าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านีเ้ป็นประโยชน์

ในการประกอบอาชีพ 

   Scott (1998, p 88) น าเสนอว่า สมรรถนะ คือ องค์ประกอบ (Cluster) 

ของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitudes) ของปัจเจกบุคคลที่มี

อิทธิพลอย่างมากต่อผลสัมฤทธิ์ของการท างานของบุคคลนั้น ๆ เป็นบทบาท หรอืความ

รับผิดชอบซึ่งสัมพันธ์กับผลงาน และสามารถวัดค่าเปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐาน และ

สามารถพัฒนาได้ 

 จากที่กล่าวข้างตน้สรุปความหมายของสมรรถนะได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง 

คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะ 

อื่น ๆ ที่ท าให้ผู้บริหารสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่า เพื่อนรว่มงานคนอื่น ๆ 

 4. ความส าคัญของสมรรถนะ 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะไว้ ดังนี้ ในโลกของการ

แขง่ขันทางธุรกิจ  

   อนันต์ นามทองต้น (2553: ออนไลน์) ระบุว่า สมรรถนะหรอื 

Competency มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร และองค์การ สมรรถนะมี

ประโยชน์ตอ่ตัวผูป้ฏิบัติงาน ต่อตัวองค์การหรือหน่วยงาน และต่อการบริหารงานบุคคล 
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โดยรวมดังนี้ 

    4.1 ช่วยใหก้ารคัดสรรบุคคลที่มลีักษณะดีทั้งความรู้ทักษะ และ

ความสามารถตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความ

ต้องการขององค์การอย่างแท้จริง 

    4.2 ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่

ในระดับใด และจะต้องพัฒนาในเรื่องใด ช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากขึ้น 

    4.3 ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝกึอบรมแก่พนักงานในองค์การ 

    4.4 ช่วยสนับสนุนให้ตัวชีว้ัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเปูาหมาย 

เพราะ Competency จะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่า ถ้าตอ้งการให้บรรลุเปูาหมายตามตัวชี้วัดหลัก

แล้ว จะต้องใช้ Competency ตัวไหนบ้าง 

    4.5 ปูองกันไม่ใหผ้ลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เชน่ 

ยอดขายของพนักงานขายเพิ่มขึ้นสูงกว่าเปูาที่ก าหนดทั้ง ๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไม่ค่อย

ตั้งใจท างานมากนัก แตเ่นื่องจากความตอ้งการของตลาดสูง จงึท าให้ยอดขายเพิ่มขึน้เอง

โดยไม่ต้องลงแรงอะไรมาก แตถ่้ามีการวัดสมรรถนะแล้ว จะท าใหส้ามารถตรวจสอบได้วา่

พนักงานคนนั้นประสบความส าเร็จเพราะโชคชว่ยหรอืด้วยความสามารถของเขาเอง 

    4.6 ช่วยใหเ้กิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การที่ดีขึน้ 

เพราะถ้าทุกคนปรับสมรรถนะของตัวเองให้เข้ากับผลงานที่องค์การต้องการอยู่ตลอดเวลา

แล้ว ในระยะยาวก็จะส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์การนัน้ ๆ เชน่ เป็นองค์การ

แหง่การคิดสรา้งสรรคเ์พราะทุกคนในองค์การมีสมรรถนะในเรื่องการคิดสร้างสรรค์ 

(Creative thinking) 

   สมรรถนะมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน สามารถน ามาคัดสรรบุคคลที่

มีลักษณะดีทั้งความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเข้าไปปฏิบัติงานให้

ส าเร็จบรรลุเปูาหมายอย่างแท้จรงิ และสมรรถนะ Competency เป็นปัจจัยในการท างานที่

เพิ่มขีดความสามารถในการแขง่ขันให้แก่องคก์าร โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถใน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะสมรรถนะเป็นปัจจัยช่วยใหพ้ัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรเพื่อใหส้่งผลไปสู่การพัฒนาองค์การ (เทือ้น ทองแก้ว, 2549, ออนไลน์)  

   นอกจากการใชสมรรถนะในการพัฒนาบุคลากรแลวหนวยงานยัง

สามารถน าระบบสมรรถนะไปใชในการบริหารงานบุคคลในมติิตาง ๆ ดังนี้ 
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    1. การสรรหา และคัดเลือกบุคคล (Recruitment and Selection)     

หนวยงานสามารถน าสมรรถนะของต าแหนงที่ตองการสรรหา และคัดเลือกบุคคลเขารับ

ราชการไปท าเป็นแบบทดสอบหรอืแบบสัมภาษณเพื่อคัดเลือกบุคคลที่มีคุณลักษณะที่ดมีี

ความรทูักษะ ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับต าแหนงงาน เพื่อใหไดคน

ที่มผีลการปฏิบัติงานตรงตามที่หนวยงาน ตองการอยางแทจรงิ 

    2. การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Performance Appraisal) 

ผูบริหารหนวยงานสามารถน าผลการประเมินสมรรถนะ Competency Gap ของเจาหนา

ที่มาใช ใหสอดคลองกับการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งแสดงถึงการพัฒนาตนเองตาม

แผนพัฒนารายบุคคล 

    3. การใหรางวัล และคาตอบแทน (Reward and Compensation)  

การบริหารงานภาครัฐในแนวใหมไดน าระบบการใหรางวัล และคาตอบแทนมาใชเพิ่มเติม

จากการ เลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเดียว เปนการบริหารคาตอบแทนที่สามารถชวยเพิ่ม

แรงจูงใจใหเจาหนาที่มคีวาม กระตอืรอืรนในการพัฒนาตนเอง และพัฒนางานมากขึ้น  

การน าระบบสมรรถนะมาใชจะช่วยใหการใหรางวัล และคาตอบแทนแกผูที่มสีมรรถนะ       

ในการท างานสูงจะไดรับคาตอบแทนที่สูงกวา บุคลากรจะเห็นความส าคัญในการพัฒนา

ตนเองใหสูงยิ่งขึ้นสงผลใหสมรรถนะขององคกรยิ่งสูงขึ้นตามไปดวยนอกจากนั้นยังชวยให

การบริหารคาตอบแทน และการใหรางวัลมีความโปรงใสและเปนธรรมมากยิ่งขึน้  

    4. การวางแผนความกาวหนาทางอาชีพ (Career Planning and 

Succession plan) ระบบสมรรถท าใหหนวยงานสามารถทราบจุดแข็ง และจุดออนของ 

เจาหนาที่ที่มอียู และทราบถึง ทักษะหรอืความสามารถที่จ าเปนส าหรับต าแหนงเปาหมาย     

ในอนาคตของเจาหนาที่แตละคน 

    5. การประเมินผลสัมฤทธิ์ (Result-Based Management) การ

ประเมินผลสัมฤทธิ์ (RBM) ในปจจุบันจะยึดยุทธศาสตรขององคการเปนหลักโดยมีตัวชี้วัด 

(KPIs) ในระดับตางๆ เปนตัวบงช้ีความส าเร็จ 

  ในการพัฒนาสมรรถนะขีดความสามารถ (Competency Development)       

ถือเป็นหนึ่งในเครื่องมือที่ส าคัญเพื่อช่วยพัฒนาบุคลากรขององค์กร และใช้ตอ่ยอดในการ

บริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล โดยต้องน าไปใช้งานต่อในเรื่องการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance Management) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 

และ การจ่ายผลตอบแทน (Payment) เป็นต้น ซึ่งในปัจจุบันไม่ใช่เพียงแคค่นที่ท างานในงาน
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ฝาุยทรัพยากรบุคคลเท่านั้นที่ตอ้งเข้าใจ และรู้เรื่อง แตร่ะดับหัวหน้างานขึน้ไปจนถึง

ผูบ้ริหารระดับสูงตอ้งมคีวามเข้าใจเรื่องเหล่านี้ด้วยเพราะเรื่องสมรรถนะขีดความสามารถ 

(Competency) คนในระดับหัวหนา้งานขึน้ไป ตอ้งใช้สิ่งเหล่านีเ้ป็นตัวช่วยดูแล และรักษา

พนักงานเอาไว้ โดยจะไม่ได้พึ่งแต่ฝุายทรัพยากรบุคคลใหช่้วยดูแลเพียงฝาุยเดียว 

  นอกจากนี ้เป็นที่รูก้ันอยู่แล้วว่าสมรรถนะขีดความสามารถ (Competency) 

คือความรู ้ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ 

มีผลงานได้ตามเกณฑห์รอืมาตรฐานที่ก าหนดหรอืสูงกว่าซึ่งต้องมีการประเมินเพื่อน าใช้ตอ่

กับงานทรัพยากรบุคคลด้านอื่น ๆ แต่สิ่งที่ต้องเพิ่มเข้ามาในความหมายปัจจุบัน             

ตัวสมรรถนะขีดความสามารถ (Competency) จะต้องเป็นเครื่องมอืที่ช่วยพัฒนาบุคลากร

ให้ท างานตอบกลยุทธ์องค์กรและธุรกิจได้ดว้ย ดังนัน้การพัฒนาสมรรถนะขีด

ความสามารถ (Competency Development) จงึไม่ใช่สิ่งที่ท าขึ้นจากฝาุยทรัพยากรบุคลากร

เท่านั้น แต่ต้องเริ่มจากการได้พูดคุยกับผูบ้ริหารระดับสูงถึงวสิัยทัศน ์พันธกิจ กลยุทธ์ และ

ทิศทางธุรกิจขององค์กร เพื่อน ามาเป็นแกนหลักในการพัฒนาสมรรถนะขีดความสามารถ 

(Competency Development) ด้วย ส าหรับองค์ประกอบโดยทั่วไปที่ตอ้งเริ่มท าคือ  

Competency Model ที่ตอ้งตอบ วิสัยทัศน ์พันธกิจ กลยุทธ์ และทิศทางธุรกิจขององค์กร 

ซึ่งจะใช้เป็นกรอบเพื่อท า Core Competency, Managerial Competency และ Functional 

Competency ในล าดับต่อไป และน า สมรรถนะขีดความสามารถที่ได้นี้มาเขียน 

Competency Dictionary ,Type of Proficiency Level และ Behavioral Indicator ต่อไป ซึ่งใน

ส่วนของ Proficiency Level ในปัจจุบันนีก้็จะไม่ใช่มีระดับของ Management และ Specialist 

เท่านั้น แตเ่ริ่มมกีารท า ในระดับที่ตอบ Business Value นั่นคือ พฤติกรรมที่แสดงออกถึง

สมรรถนะขดีความสามารถจะต้องตอบสนองกลยุทธ์องค์กร สร้างใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง 

และมีคุณค่าต่อธุรกิจอีกด้วย จะเห็นได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะขีดความสามารถ 

(Competency Development) จงึไม่ใชเ่รื่องของงานด้านทรัพยากรบุคคลฝุายเดียวอีกต่อไป 

แตเ่ป็นเรื่องที่ทั้งองค์กรต้องให้ความส าคัญ ผู้บริหารระดับสูงตอ้งเข้ามามีสว่นร่วมในการ

พัฒนาดว้ยเพราะสิ่งนี้ ถือว่าเป็นจุดที่สามารถสร้างความแตกต่างได้อย่างหนึ่งให้กับองค์กร 

เมื่อเปรียบเทียบกบัคู่แขง่และอาจเป็นตัวชีว้ัดความสามารถทางการแข่งขัน เพื่อต่อสู้ และ

อยู่รอดในธุรกิจได้เป็นอย่างดี 

  สรุปว่า สมรรถนะมคีวามส าคัญต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก ซึ่งสามารถ

น ามาคัดสรรบุคคลที่มลีักษณะดีทั้งความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมที่เหมาะสมกับ
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หนา้ที่เข้าไปปฏิบัติงานให้ส าเร็จบรรลุเปูาหมายที่วางไว้อย่างแท้จริง และสมรรถนะ 

Competency เป็นปัจจัยในการท างานที่เพิ่มขดีความสามารถในการแขง่ขันใหแ้ก่องค์การ 

โดยเฉพาะการเพิ่มขดีความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการบริหารจัดการ

ให้มผีลส าเร็จด้วยดี และยัง  มีความส าคัญเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน หรอื

พัฒนาบุคคลให้ตรงกับความตอ้งการขององคก์าร ช่วยตรวจสอบ และประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคก์ารได้ชัดเจนขึ้น บุคลากร และองคก์ารได้รับการพัฒนาไป

ในทิศทางเดียงกัน บุคลากรในองคก์รมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานชว่ยใหทุ้กคนมีสว่น

ร่วมในการท างานมากขึ้นจนทุกคนในองคก์ารมคีวามผกูพันกันร่วมกันสรา้งงาน ผลิตงาน

เพื่อไปสู่เปูาหมายอันเดียวกันอย่างมี คุณภาพ และมีประสิทธิภาพจนกลายเป็นวัฒนธรรม 

ขององคก์าร 

 5. องค์ประกอบของสมรรถนะ 

  อานนท  ์ศักดิ์วรวิชญ์ (2547, หนา้ 54) กล่าวถึง สมรรถนะ ประกอบด้วย

องค์ประกอบ ต่าง ๆ 5 ส่วน คอื 

   1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรูเ้ฉาะในเรื่องที่ต้องรู้ที่เป็นสาระส าคัญ

ส าหรับวิชาชีพ เชน่ ความรูเ้กี่ยวกับเครื่องจักร เครื่องกล 

   2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self – Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม 

และความคิดเห็น เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรอืส่งที่บุคคลเชื่อวา่ตนเองเป็น เช่น ความ

มั่นใจในตนเอง  

   3. ทักษะ (Skills) คือ สิ่งที่บุคคลกระท าได้ด ีและฝกึปฏิบัติเป็นประจ าจน

เกิดความช านาญ เช่นทักษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ท าใหค้นไข้รู้สกึเสียว

เส้นประสาท หรอืเจ็บ  

   4. แรงจูงใจ หรอืแรงขบัภายใน (Motive) เป็นแรงจูงใจหรอืแรงขับภายใน

ซึง่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุง่ไปสู่เปูาหมาย หรือมุ่งสูค่วามส าเร็จ 

   5. บุคลิกลักษณะประจ าของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น 

เชน่ คนที่น่าเชื่อถือ และไว้วางใจได้ หรอืลักษณะเป็นผู้น า ตามที่กล่าวมาสรุปได้ดังโมเดล

ภูเขาน้ าแข็งในภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 องค์ประกอบของสมรรถนะแสดงดว้ยภาพภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg model) 

    ที่มา : ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หนา้ 59) 

 นักวิชาการบางท่านเรียกส่วนที่ลอยอยู่เหนอืน้ าว่า ทักษะแข็ง (Hard skills)    

และเรียกส่วนที่จมอยู่ใต้น้ าว่า ทักษะอ่อน (Soft skills) การที่บุคคลจะมีวธิีการท างาน   

อย่างใดนั้น  ย่อมขึ้นอยู่กับคุณลักษณะที่บุคคลมีอยู่ ซึ่งได้แก่ความรู้ ความสามารถ และ

ทักษะต่าง ๆ (ส่วนที่อยู่เหนือน้ า) และคุณลักษณะอื่น ๆ (ส่วนที่อยู่ใต้น้ า) ของบุคคลนั้น 

McClelland ได้แบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 5 ส่วน และได้อธิบายความหมาย

ของแต่ละองค์ประกอบเอาไว้ (Tucker and Cofsky, 1994) ดังนี้ 

 

 

 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

  

 
   

    
 

   

 

 
  

 

 

 
 

 

บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม 

(Social Role) 

ภาพลักษณ์ภายใน (Self-Image) 

อุปนิสัย (Traits) 

แรงผลักดันเบือ้งลกึ (Motives) 

องค์ความรู้ 

และ 

ทักษะต่าง ๆ 

   

ข้อมูลความรู้ที่บุคคลมีใน

สาขาต่างๆ ความเช่ียวชาญช านาญ 

พิเศษในด้านต่างๆ 

บทบาทที่บุคลแสดงออก

ต่อผู้อื่น 

ความรูส้ึกนึกคิด

เกี่ยวกับเอกลักษณ์ 

และคุณค่าของตน 

ความเคยชินพฤติกรรม 

ซ้ า ๆ ในรูปแบบใดรูปแบบ 

หน่ึง 
 

จนิตนาการ แนวโน้ม วิธีคิด วิธี

ปฏิบัติตน อันเป็นไปโดย

ธรรมชาติของบุคคล 
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Surface : Most easily to develop  

(พืน้ผิว: งา่ยที่สุดในการพัฒนา) 

          Core Persoality: Most diffecul to develop  

          (บุคลิกหลัก: ยากที่จะพัฒนา) 

ภาพประกอบ 4 ทฤษฎีภูเขาน้ าแข็ง ของสมรรถนะ 

   5.1 แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ความคิดที่เกิดขึ้นที่เป็นแรงผลักดันให้

เกิดพฤติกรรม เช่น คนที่คาดหวังในความส าเร็จสูงจะเกิดแรงขับเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ หรือ 

คนที่ไม่มีเพื่อนและต้องการเพื่อนอย่างมาก ก็จะเกิดแรงขับเพื่อสร้างความสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 

เป็นต้น แรงจูงใจ เป็นสิ่งที่บุคคลคิด หรอืต้องการอย่างแท้จรงิ ซึ่งจะเป็นแรงขับในการ

ก าหนดทิศทางหรอืการเลือกของบุคคลเพื่อแสดงออกถึงพฤติกรรม หรอืการตอบสนองตอ่

เปูาหมายหรอืการถอยออกไปจากสิ่งต่าง ๆ เหล่านั้น 

   5.2 อัตมโนทัศน ์(Self - concept) ได้แก่ การมเีจตคติ ค่านิยม และ

ภาพลักษณ์ที่เกี่ยวข้องกับตนเอง หรือ สิ่งที่บุคคลเชื่อว่าเป็นตนเอง เช่น การมองตนเองว่า

เป็นคนซื่อสัตย์ กล้าหาญ รับผดิชอบ ฯลฯ คุณลักษณะส่วนบุคคล เป็นคุณลักษณะทาง

องค์ความรู้

(Knowledge)  
 

คุณลักษณะ 

(Atributes values)  
 

แรงจูงใจ 

(Trait Motive) 

ทักษะ(Skill)  
 

แนวความคิดตัวเอง

(Seft-Consept)  
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กายภาพของบุคคล และรวมถึงการตอบสนองของบุคคลต่อขอ้มูล หรอืสถานการณ์ที่

เผชิญ 

   5.3 ลักษณะนิสัย (Trait) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะประจ าตัวบุคคลที่

แสดงออกมาให้ผู้อื่นเห็นได้ เชน่ ความนา่เชื่อถือไว้วางใจ ความยืดหยุ่น ความเมตตากรุณา 

ฯลฯ แนวคิดของตนเอง เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับทัศนคต ิค่านิยม และภาพลักษณ์ของบุคคลที่มี

ต่อตนเอง ซึ่งจะเป็นแรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรม และท าให้สามารถท านายพฤติกรรม

ของบุคคลที่มตี่อสถานการณ์ตา่ง ๆ ในชว่งระยะสั้น ๆ ได้ 

   5.4 ความรู ้(Knowledge) หมายถึง ขอ้มูลที่บุคคลได้สะสมไว้จนเกิดเป็น

ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน เชน่ ความรูด้้านการวางแผน ความรู้ดา้นการบริหารงานบุคคล 

ความรูด้้านเทคโนโลยี และสารสนเทศ ฯลฯ ความรู้ยังเป็นขอบเขตของขอ้มูลหรอืเนื้อหา

เฉพาะด้านที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งครอบครองอยู่ 

   5.5 ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งที่บุคคลท าได้ด ีและสามารถแสดงให้ผูอ้ื่น

เห็นได้ถึงความช านาญ เช่น ความสามารถในการน าเสนอ (Presentation) ความสามารถใน

การเจรจาต่อรอง (Negotiation) ความสามารถในการติดต่อสื่อสาร (Communication)   

เป็นต้น ทักษะ เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งที่เกี่ยวข้องกับด้านกายภาพ การใช้

ความคิด และจติใจของบุคคลในระดับที่สามารถคิดวิเคราะห์ ใช้ความรูก้ าหนดเหตุผล หรอื

การวางแผนในการจัดการ และในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงความซับซ้อนของข้อมูลได้ 

  คุณลักษณะของสมรรถนะทั้ง 5 คุณลักษณะนี ้สามารถน ามาจัดกลุ่มภายใต้

เกณฑข์องพฤติกรรมที่แสดงออก และสังเกตเห็นได้งา่ยจ านวน 2 คุณลักษณะ ดังนี้ 

   1. สมรรถนะที่สังเกตได้หรอืเห็นได้ (Visible) ได้แก่ ความรู ้ทักษะ ซึ่งเป็น

สมรรถนะที่มโีอกาสพัฒนาได้โดยงา่ย 

   2. สมรรถนะที่อยู่ลึกลงไป หรอืซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล (Hidden) ได้แก่ 

แรงจูงใจคุณลักษณะ ส่วนบุคคล ซึ่งเป็นสมรรถนะที่ยากต่อการวัดและพัฒนาสรุปแล้ว 

สมรรถนะสมรรถนะ คอื ความรู ้ทักษะ และพฤตินิสัยที่จ าเป็นต่อการท างานของบุคคลให้

ประสบผลส าเร็จสูงกว่ามาตรฐานทั่วไป ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ประการดังนี้ 

    2.1 ความรู ้คือ สิ่งที่องค์กรต้องการให้ “รู้” เชน่ความรู้ความเข้าใจใน

กฎหมายปกครอง 
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    2.2 ทักษะ คอื สิ่งที่องคก์รต้องการให้ “ท า” เช่นทักษะด้าน ICT 

ทักษะด้านเทคโนโลยี การบริหารสมัยใหม ่เป็นสิ่งที่ต้องผา่นการเรียนรู้ และฝกึฝนเป็น 

ประจ าจนเกิดเป็นความช านาญในการใช้งาน 

    2.3 พฤตินสิัยที่พึงปรารถนา คอื สิ่งที่องคก์รต้องการให้ “เป็น” เชน่ 

ความใฝรุู้ ความซื่อสัตย์ ความรักในองค์กร และความมุ่งมั่นในความส าเร็จ สิ่งเหล่านี้จะอยู่

ลึกลงไปในจิตใจ ตอ้งปลูกฝังสรา้งยากกว่าความรู ้และทักษะ แต่ถ้าหากมีอยู่แลว้จะเป็น

พลังผลักดันใหค้นมีพฤติกรรมที่องค์กรตอ้งการ McClelland ได้เปรียบเทียบความหมาย

ของสมรรถนะไว้ในหนังสือ The Competency Foundation  

  แนวคิดเรื่องสมรรถนะ แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรอืขีดความสามารถใน

การท างานเกิดขึ้นในช่วงตน้ของศตวรรษที่ 1970 โดยนักวิชาการชื่อ McClelland (1970  

อ้างถึงใน อธิพงศ์ ฤทธิชัย, 2547, หนา้ 20-25) ซึ่งได้ศึกษาวิจัยว่า ท าไมบุคลากรที่ท างาน

ในต าแหน่งเดียวกันจึงมีผลงานที่แตกต่างกัน McClelland ได้ศึกษาวิจัยโดยแยกบุคลากรที่มี

ผลการปฏิบัติงานดี ออกจากบุคลากรที่มผีลการปฏิบัติงานพอใช้ แล้วจงึศึกษาว่า บุคลากร

ทั้ง 2 กลุ่ม มีผลการท างานที่แตกต่างกันอย่างไร ผลการศกึษาท าให้สรุปได้ว่า บุคลากรที่มี

ผลการปฏิบัติงานดีจะมีสิ่งหนึ่งที่เรยีกว่า สมรรถนะ (จริประภา อัครบวร, 2549, หนา้ 58) 

และในปี ค.ศ. 1973 McClelland ได้เขียนบทความวชิาการเรื่อง “Testing for Competence 

Rather Than Intelligence” ซึ่งถือเป็นจุดก าเนิดของแนวคิดเรื่องสมรรถนะที่สามารถอธิบาย

บุคลิกลักษณะของคนว่าเปรียบเสมือนกับภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg) ดังภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ 5 บุคลิกลักษณะของคนว่าเปรียบเสมอืนกับภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg model) 

ที่มา : สมรรถนะโดยใช้โมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg model) (สุทัศน ์น าพูลสุขสันต์,2546, 

หนา้ 2 อ้างถึงใน พนอพันธุ์ จาตุรงคกุล, 2550 หนา้84) 

  จากภาพประกอบ 5 สามารถอธิบายได้วา่ คุณลักษณะของบุคคล

เปรียบเสมอืนภูเขาน้ าแข็งที่ลอยอยู่ในน้ า โดยมีส่วนหนึ่งที่เป็นส่วนนอ้ยลอยอยู่เหนือน้ า          

ซึ่งสามารถสังเกต และวัดได้ง่าย ได้แก่ความรูส้าขาต่าง ๆ ที่ได้เรยีนมา และส่วนของทักษะ 

ได้แก่ ความเชี่ยวชาญ ความช านาญพิเศษด้านต่าง ๆ ส าหรับส่วนของภูเขาน้ าแข็งที่จมอยู่

ใต้น้ าซึ่งเป็นส่วนที่มปีริมาณมากกว่านั้น เป็นส่วนที่ไม่อาจสังเกตไดชัดเจน และวัดได้       

ยากกว่า และเป็นส่วนที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่าได้แก่ บทบาทที่

แสดงออกต่อสังคม ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มตี่อตนเอง คุณลักษณะส่วนบุคคล และ

แรงจูงใจ สว่นที่อยู่เหนือน้ าเป็นส่วนที่มคีวามสัมพันธ์กับเชาวน์ปัญญาของบุคคล ซึ่งการที่

บุคคลมีความฉลาดสามารถเรียนรูอ้งค์ความรู้ต่าง ๆ และทักษะได้นัน้ ยังไม่เพียงพอที่จะ

ท าให้มผีลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น จงึจ าเป็นต้องมีแรงผลักดันเบือ้งลึก คุณลักษณะส่วน

บุคคล ภาพลักษณข์องบุคคลที่มตี่อตนเอง และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคมอย่าง

เหมาะสมด้วย จงึจะท าให้บุคคลกลายเป็นผู้ที่มผีลงานโดดเด่นได้นอกจากนี้ ยังมสีมรรถนะ

ที่เรยีกว่า แนวคิดของตนเอง ได้แก่ ทัศนคติ และค่านิยม ซึ่งเป็นสมรรถนะที่ปรับเปลี่ยนได้

แตต่้องใช้ระยะเวลานาน และสามารถท าได้ดว้ยการฝึกอบรม การใช้หลักจิตวิทยา หรอื 

องค์ความรู้ 

และทักษะต่างๆ 

บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม 

(Social Role) 

ภาพลักษณ์แห่งตน(Self-

Image) 

ลักษณะนิสัย(Traits) 

แรงผลักดันเบือ้งลกึ(Motives) 
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การสั่งสมประสบการณใ์นการพัฒนาแตก่็เป็นสิ่งที่ท าได้ค่อนขา้งยาก และต้องใชเ้วลา 

  ตามแนวคิดของส านักงานปูองกัน และปราบปรามการฟอกเงิน (ฉบับ

ปรับปรุงแก้ไขครั้งที่ 2) ส่วนบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานเลขานุการกรม (2557,  

หนา้ 46) ได้ก าหนดสมรรถนะของต าแหนง่ว่า สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย  

   1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) 

   2. การบริการที่ดี (Service mind) 

   3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

   4. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจรยิธรรม (Integrity) 

   5. ความรว่มแรงรว่มใจ (Teamwork) 

 จากแนวคิด ดังกล่าวข้างต้นพอสรุปองค์ประกอบของสมรรถนะได้ดังนี้ 

สมรรถนะประกอบด้วย ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการปฏิบัติ ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายที่วางไว้ ความเป็นผู้น าโดยเฉพาะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และมี

คุณธรรม จรยิธรรม จรรยาบรรณปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี การมุง่ผลสัมฤทธิ์ การ 

บริการที่ดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ความรว่มแรงรว่มใจ  

 6. ประเภทของสมรรถนะ 

  เนื่องจากแนวคิดเรื่องสมรรถนะมหีลายส านัก หลายแนวคิด จงึมกีารจัด

ประเภทสมรรถนะไม่เหมอืนกัน ทั้งนีข้ึน้อยู่กับการให้ค านิยาม และวัตถุประสงค์ของการ

น าไปใช้ จากการศกึษาของแมคเคลล์แลนด์ พบว่าสมรรถนะของบุคคลสามารถแบ่งออก 

ได้ 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548 อา้งถึงใน ส านักงานเลขาธิการ      

คุรุสภา. 2549, หน้า 60 - 63) 

   6.1 สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold competence) หมายถึง ความรูห้รือ

ทักษะพืน้ฐานที่บุคคลจ า เป็นต้องมีในการท างาน เช่น ความสามารถในการอ่าน การพูด

หรอืการเขียน ซึ่งสมรรถนะเหล่านีไ้ม่ได้ท าให้บุคคลนั้นมีผลงานต่างจากผู้อื่น หรือไม่

สามารถท าให้บุคคลนั้นมีผลงานที่ดีกว่าผู้อื่นได้ นักวิชาการบางกลุ่มจงึมคีวามเห็นว่า 

ความรูแ้ละทักษะพืน้ฐานเหล่านีไ้ม่จัดเป็นสมรรถนะ 

   6.2 สมรรถนะขั้นแยกแยะได้ (Differentiating competence) หมายถึง 

ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐาน หรอืดีดีกว่าบุคคลทั่วไป ซึ่งท าให้

บุคคลผู้นัน้มคีวามแตกต่างจากบุคคลอื่นอย่างเห็นได้ชัด สมรรถนะกลุ่มนีมุ้่งเน้นการใช้

ความรู ้ทักษะ และคุณลักษณะอื่น ๆ รวมไปถึง ค่านิยม แรงจูงใจ และเจตคติ เพื่อช่วยให้

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



36 

เกิดผลงานที่ดีเลิศ นักวิชาการจ านวนมากจ าให้ความสนใจสมรรถนะกลุ่มนี ้เพราะสามารถ

พัฒนาใหเ้กิดขึ้นในตัวบุคคลได้ 

  นอกจากการแบ่งประเภทของสมรรถนะ ตามที่แมคเคลล์แลนดไ์ด้เสนอไว้

แล้วยังมผีู้แบ่งในลักษณะอื่น ๆ อกี ดังตัวอย่างต่อไปนี้ 

   Bryant and Poustie (2001, p. 32) ได้แบ่งสมรรถนะในการศกึษา

สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับบุคคลที่ปฏิบัติงานในห้องสมุด ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

    1. สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง สมรรถนะที่สะท้อน

ให้เห็นถึงสิ่งที่องคอ์รท าได้ดีที่สุด และเป็นพื้นฐานในการก าหนดค่านิยมขององค์กร จงึเป็น

สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับผู้ท างานทุกคน ไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใด 

    2. สมรรถนะด้านพฤติกรรม (Behavioral competency) อาจเรียกได้

อีกอย่างหนึ่งว่า สมรรถนะด้านบุคคล (Personal competency) หมายถึง คุณลักษณะด้าน

การปฏิบัติงานของบุคคล ที่มีอทิธิพลและเป็นแรงผลักดันให้เกิดการปฏิบัติ โดยปกติจะ

เกี่ยวข้องกับงานหลาย ๆ ด้านระหว่างองค์กร 

    3. สมรรถนะดา้นเทคนิค (Technical competency) บางครั้งอาจ

เรียกว่าสมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional competency) เป็นสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับ

ความรูแ้ละทักษะเชิงเทคนิค จงึเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติงานเฉพาะด้าน 

   Byham and Moyer (1998, p. 24)) ได้แบ่งประเภทสมรรถนะ เพื่อ

น าไปใช้ในการประเมินความส าเร็จขององค์การ ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

     1. สมรรถนะด้านพฤติกรรม (Behavioral competency) หมายถึง สิ่งที่

คนพูด หรอื กระท าซึงจะส่งผลตอ่การปฏิบัติงานได้ดี หรอื ไม่ดี 

    2. สมรรถนะด้านความรู้ (Knowledge competency) หมายถึง สิ่งที่คน

รู้เป็นความรูท้ี่เกี่ยวข้องกับข้อเท็จจริง เทคโนโลยี วิชาชีพ กระบวนการ ตลอดจนความรู้ที่

ใช้ในการปฏิบัติงาน และความรูเ้กี่ยวกับองค์กร 

    3. สมรรถนะด้านแรงจูงใจ (Motivational competency) หมายถึง วธิีที่

บุคคลแสดงความรูสึกต่องาน ต่อองค์กร หรอื ตอ่สภาพทางภูมิศาสตร์ขององค์ โดยทั้ง 3 

สมรรถนะนี้ จะเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบด้านความรู้ (Knowledge : K) ทักษะ (Skills : S) 

และความสามารถ (Ability : A) รวมทั้งคุณลักษณะด้านอื่น ๆ ของบุคคล ซึ่งจะส่งผลต่อ

ความส าเร็จขององค์กร  
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   Spencer et al (1994, p. 34) ได้แบ่งประเภทสมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่ม

เพื่อใช้ในการวิจัย ได้แก่ 

    1. สมรรถนะหลัก (Essential competency) หมายถึง พื้นฐานของ

ความรูแ้ละทักษะที่ทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องม ีซึ่งสามารถพัฒนาขึน้มาได้โดยการ

ฝกึอบรม 

    2. สมรรถนะขั้นแยกแยะได้ (Differentiating competency) สมรรถนะ

ที่สามารถแยก ผูป้ฏิบัติงานที่มผีลงานโดดเด่น ออกจากผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถใน

การปฏิบัติงานได้ปานกลาง (Average performance) ได ้แม้วา่สมรรถนะด้านนี้ จะยากต่อ

การพัฒนา แต่ก็เป็นตัวก าหนดความส าเร็จในการท างานของบุคคลในระยะยาว 

    3. สมรรถนะขั้นกลยุทธ์ (Strategic competency) หมายถึง สมรรถนะ

หลักขององค์กร แต่มุ่งไปที่สมรรถภาพขององค์กร (Organizational capability) รวมไปถึง

สมรรถนะที่จะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ซึ่งได้แก่ ความสามารถด้านวัตกรรม  

การให้บริการความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน และเทคโนโลยี 

   Chira Hongladalom (2003, p. 12) แบ่งประเภทของสมรรถนะส าหรับ

การบริหารในองค์กรธุรกิจ ออกเป็น 5 กลุ่ม ได้แก่ 

    1. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency) ได้แก่ ความรู้

ของบุคคลที่ใชใ้นการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่รับผดิชอบ 

    2. สมรรถนะด้านองค์กร (Organizational capability) ได้แก่ ความรู้

ของบุคคลที่ช่วยท าให้องคก์รเกิดมูลค่าเพิ่ม (Value - added) อาทิ การมคีวามรูเ้กี่ยวกับ

การยกเครื่ององค์กร (Re - engineering) การเปลี่ยนแปลงองคก์ร วัฒนธรรม องค์กร 

รวมทั้งการบริหารจัดการคุณภาพโดยรวม (TQM : Total Quality Management) และ           

Six Sigma เป็นต้น 

    3. สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า (Leadership competency) ได้แก่ทักษะ

ด้านมนุษย์ (People skills) วสิัยทัศน ์(Vision) และความน่าไว้วางใจ (Trust) 

    4. สมรรถนะด้านประกอบการ (Entrepreneurial competency) ได้แก่

การมคีวามคิดที่ดี ๆ (Good ideas) แนวคิดด้านการบริหารจัดการ (Executive ideas)        

การปูองกันความล้มเหลว (Save failure) และความสามารถจัดการกับความเสี่ยง              

(Risk management) 
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    5. สมรรถนะระดับมหาภาค และสมรรถนะระดับโลก (Macro and 

global competency) ได้แก่ การมคีวามรูเ้กี่ยวกับเหตุการณ์ และความเคลื่อนไหวของ

ประเทศและของโลก เช่น รู้ว่าขณะนีท้ั่วโลกก าลังเกิดอะไรขึ้น รู้จักส ารวจความเป็นไปได้ 

และหลีกเลี่ยงอันตรายที่จะเกิดขึ้นกับองค์กรของตน เป็นต้น 

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ และพลเรือน จัดเป็นสมรรถนะของ

ผูบ้ริหาร ออกเป็น 2 กลุ่ม เพื่อใช้ส าหรับจ าแนกต าแหน่ง และค่าตอบแทนที่ปรับปรุงใหม ่

โดยจัดท าเป็นโมเดลสมรรถนะส าหรับข้าราชการไทย (ส านักงานพัฒนา และส่งเสริม

วิชาชีพ, 2549, หน้า 63 - 64) ดังนี้ คือ 

    1. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะร่วมของขา้ราชการและ     

พลเรอืนไทยทั้งระบบ เพื่อหล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมที่พึ่งประสงค์ร่วมกัน 

ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญทางวิชาชีพ จริยธรรม และความรว่มแรงร่วมใจ 

    2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะ

กลุ่มงาน เพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่ และส่งผลให้

ปฏิบัติภารกิจในหนา้ที่ให้ดยีิ่งขึ้น มีทั้งหมด 20 สมรรถนะ โดยสมรรถนะประจ ากลุ่มบริหาร

จะมี 5 สมรรถนะเท่านั้น ได้แก่ วสิัยทัศน ์ศักยภาพเพื่อการน าเปลี่ยน การวางกลยุทธ์

ภาครัฐ การควบคุมตนเอง และการใหอ้ านาจผูอ้ื่น 

   ณรงคว์ิทย์ แสงทอง (2546, หนา้ 56) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะ 

(Competencies)ตามแหล่งที่มาออกเป็น 3 ประเภท คือ 

    1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competencies) เป็นความสามารถ

ที่มเีฉพาะตัวของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลเท่านั้น เชน่ ความสามารถในด้านการวาดภาพของ

ศลิปิน การแสดงกายกรรมของนักกีฬาบางคน นักประดิษฐ์คิดคน้สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ถือเป็น

ความสามารถเฉพาะตัวที่ยากต่อการเรียนรู้หรอืลอกเลียนแบบได้ 

    2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job competencies) เป็นความสามารถ

เฉพาะบุคคลที่ต าแหนง่หรอืบทบาทนั้น ๆ ต้องการเพื่อท าให้งานบรรลุผลส าเร็จตามที่

ก าหนดไว้ เชน่ ความสามารถในการเป็นผู้น าทีมงานของผูบ้ริหารต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน 

ความสามารถในการวิเคราะหว์ิจัยในต าแหน่งงานทางด้านวิชาการเป็นความสามารถที่

สามารถฝึกฝนและพัฒนาได้ 
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    3. สมรรถนะองค์การ (Organization competencies) เป็น

ความสามารถที่เป็นลักษณะเฉพาะขององค์การที่มีสว่นท าให้องคก์ารนัน้ไปสู่ความส าเร็จ

และเป็นผู้น าในด้านนั้น ๆ ได้ เชน่โรงเรียนมหดิลวิทยานุสรณ์ เป็นสถานศกึษามีความ

เชี่ยวชาญด้านการสอนวิทยาศาสตร์ 

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2545, หน้า 84) ได้แบ่ง

ประเภทของสมรรถนะไว้ว่า  

    1. สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ คุณลักษณะร่วมของ

ข้าราชการพลเรือน ทุกต าแหนง่ทั้งระบบ ก าหนดขึน้เพื่อหล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรม

ที่พึงประสงค์รว่มกันประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ 

    2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency) คือ 

สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับแต่ละกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการแสดง

พฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่ และส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น 

โดยโมเดลสมรรถนะก าหนดใหแ้ตล่ะกลุ่มงานมีสมรรถนะประจ า มีสมรรถนะประจ ากลุ่ม

งานละ 3 สมรรถนะ (ยกเวน้กลุ่มงานนักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) 

   พลสัณห์ โพธิ์ศรทีอง (2549, หนา้ 44-45) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะ

ที่น าไปใช้ในองค์การแบ่งได้ 2 ประเภท คือ 

    1. สมรรถนะขององค์การ เป็นสมรรถนะระดับองค์การที่บุคคลทุก

ระดับขององค์การต้องมเีพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผลสัมฤทธิ์ โดยเป็นสมรรถนะที่เป็น

หลัก ซึ่งส่งผลใหอ้งค์การมีผลงานที่แตกต่างจากองค์การอื่น ๆ ตัวอย่างเชน่ สมรรถนะของ

สถาบันการศึกษา อาจได้แก่ประสิทธิภาพในการสอนหรอืการสร้างผลงานวิจัยองค์ความรู้

ใหม่ ๆ เป็นต้น ในขณะที่องค์การอื่น ๆ มุ่งเน้นการสร้างความเป็นเลิศทางการใหบ้ริการ 

เป็นต้น 

    2. สมรรถนะเกี่ยวกับงาน เป็นสมรรถนะระดับบุคคลที่บุคคลต้องมี

เพื่อให้การปฏิบัติงานในภารกิจหรอืต าแหน่งต่าง ๆ ประสบความส าเร็จได้ผลผลติตามที่

องค์การตอ้งการ ตัวอย่างเช่นครูอาจารย์ตอ้งมีสมรรถนะในการส่งเสริมผูเ้รียนให้สามารถ

เรียนรู้อย่างมคีุณภาพจนถึงขั้นเก่งคือ มีความสุข ครูอาจารย์ที่ใฝรุู้ใฝเุรียนทั้งขอ้มูลใหม่ ๆ 

มาเสมอ เป็นต้น 

   เทือ้น ทองแก้ว (2551, หน้า 23) ได้จ าแนกประเภทของสมรรถนะ

ออกเป็น 5 ประเภท  คอื 
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    1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competencies) หมายถึง 

สมรรถนะที่แต่ละคนมี เป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ 

เชน่ การตอ่สู้ปูองกันตัวของจา พนม นักแสดงชื่อดังในหนังเรื่อง “ต้มย ากุ้ง” ความสามารถ

ของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่านีย้ากที่จะเลียนแบบ หรอื

ต้องมีความพยายามสูงมาก 

    2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job competencies) หมายถึง สมรรถนะของ

บุคคลกับการท างานในต าแหนง่ หรอืบทบาทเฉพาะตัว เชน่ อาชีพนักส ารวจ ก็ต้องมี

ความสามารถในการวิเคราะหต์ัวเลขการคิดค านวณ ความสามารถในการท าบัญชี เป็นต้น 

    3. สมรรถนะองค์การ (Organization competencies) หมายถึง 

ความสามารถพิเศษเฉพาะองค์การนัน้เท่านั้น เชน่ บริษัท เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จ ากัด 

เป็นบริษัทที่มคีวามสามารถในการผลิตเครื่องใชไ้ฟฟูา หรอืบริษัทฟอร์ด (มอเตอร)์ จ ากัด  

มีความสามารถในการผลติรถยนต์เป็นต้น หรอื บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากัด         

มีความสามารถในการผลติสี 

    4. สมรรถนะหลัก (Core competencies) หมายถึง ความสามารถ

ส าคัญที่บุคคลต้องมีหรอืต้องท าเพื่อให้บรรลุผลตามเปูาหมายที่ตัง้ไว้ เชน่ พนักงาน

เลขานุการส านักงานต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การใชค้อมพิวเตอร์ได้ ติดตอ่ประสานงาน 

ได้ด ีเป็นต้น หรอืผูจ้ัดการบริษัทต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การสื่อสาร การวางแผน และ

การบริหารจัดการ และการท างานเป็นทีม เป็นต้น 

    5. สมรรถนะในงาน (Functional competencies) หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลที่มตีามหนา้ที่ที่รับผดิชอบ ต าแหน่งหนา้ที่อาจเหมอืน แต่

ความสามารถตามหนา้ที่ต่างกัน เชน่ ข้าราชการต ารวจเหมอืนกัน แตม่ีความสามารถ

ต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสบืสวน สอบสวน บางคนมสีมรรถนะทางปราบปราม 

เป็นต้น 

   อาภรณ์ ภู่วทิยพันธุ์ (2553, หนา้ 59-62) ได้อธิบายการจัดแบ่ง 

Competency ที่ใชก้ันอยู่ใน องค์การ โดยส่วนใหญ่จะแบ่งเป็น 3 ประเภท ดังนี้  

    1. Core Competency (CC) หมายถึง ความสามารถหลักหรือ

พฤติกรรมที่พึงประสงค์ หลักที่คาดหวัง ต้องการใหพ้นักงานทุกคนมีเหมือนกัน ซึ่ง

ความสามารถหลักที่ก าหนดขึน้นั้นจะวิเคราะหม์าจากวิสัยทัศน ์ภารกิจ/ พันธกิจ หรอื

นโยบายขององค์การ ผู้ที่ท าหนา้ที่ก าหนดความสามารถหลัก เพื่อใช้เป็นกรอบในการแสดง
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พฤติกรรมของพนักงาน ได้แก่ ผูบ้ริหารระดับสูงสุดขององค์กร และผูบ้ริหารระดับสูงแต่ละ

สายงาน หรือกลุ่มงานต่าง ๆ จะร่วมกันวิเคราะห ์และก าหนดความสามารถหลักที่

เหมาะสมของแต่ละองค์กร ทั้งนี ้ความสามารถหลัก ที่ก าหนดขึ้นนั้นจะมีจ านวนไม่มากนัก 

ไม่เกิน 5 ข้อ ซึ่งความสามารถหลักของแต่ละสายองค์กรที่ก าหนดขึ้นนั้นจะไม่ เหมือนกัน  

    2. Managerial Competency (MC) หมายถึง ความสามารถด้าน

บริหารจัดการองคก์ร หรอื Professional Competency (PC) หรอื Structural Competency 

(SC) อย่างไรก็ตามถึงแม้จะเรียกช่ือไมเ่หมอืนกัน แต่แนวคิดเหมอืนกัน คอื เป็น

ความสามารถที่คาดหวังจากผูบ้ริหาร หรอืหัวหน้างานขึน้ไปที่ตอ้งดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา 

ความสามารถด้านบริหารจัดการ เป็นพฤติกรรมที่พึงประสงค์ และคาดหวังจากผู้บริหาร

ขององค์กร ทั้งนี ้ความสามารถด้านบริหารจัดการที่ก าหนดขึ้นในองค์กรจะมีจ านวนไม่มาก

นักประมาณไม่เกิน 5 ข้อ ผู้ที่ท าหน้าที่วเิคราะหค์วามสามารถด้านบริหารจัดการ ที่

คาดหวังจากผูบ้ริหารขององค์กร ได้แก่ ผูบ้ริหารระดับสูงสุดขององค์กร และผูบ้ริหาร

ระดับสูงของแต่ละกลุ่มงานหรอืสายงานต่าง ๆ พบว่าโดยส่วนใหญ่ความสามารถด้าน

บริหารจัดการที่ก าหนดขึน้ส าหรับผูบ้ริหารขององค์กร เช่น ความเป็นผู้น าการแก้ไขปัญหา 

และตัดสินใจ การวางแผนงาน วสิัยทัศนเ์ชิงกลยุทธ์ การบริหารเปลี่ยนแปลง การสอน และ

การพัฒนาทีมงาน ความคิดเชงิวิเคราะห์ เป็นต้น  

    3. Functional Competency (FC) หมายถึง ความสามารถที่เกี่ยวข้อง

กับงานเฉพาะด้านต าแหนง่ที่มีหนา้ที่ต่างกัน FC ของแต่ละต าแหน่งงานจะไม่เหมอืนกัน

พบว่าการก าหนด FC สามารถแบ่งแยกได้ 2 ส่วน ได้แก่ 

     3.1 Common Functional Competency เป็นความสามารถตามสาย

งาน/ สายวิชาชีพ ทั้งนีอ้งค์กรจะก าหนดสายงาน/ สายวิชาชีพ โดยพิจารณาลักษณะงานที่

เหมอืนกัน จัดใหอ้ยู่ในสายงาน/ สายวิชาชีพเดียวกัน เช่น สายงานผลติ สายงานบุคคล และ

ธุรการ สายงานบัญชี และการเงิน สายงานขายและการตลาด เป็นต้น หลังจากนั้น จงึ

ก าหนดความสามารถที่เหมาะสมกับ สายวิชาชีพ โดยทุกต าแหน่งงานที่อยู่ในสาขาวิชาชีพ

นั้นจะมี Common Functional Competency ที่เหมอืนกัน ซึ่งจะมีจ านวนข้อไม่มากนัก

ประมาณ 2-3 ข้อ อาทิเช่นCommon Functional Competency ของสายงานบุคคล และ

ธุรการ ได้แก่ ความรูเ้กี่ยวกับกฎหมายแรงงาน การตดิต่อประสานงาน และ การมีมนุษย

สัมพันธ์ เป็นต้น   
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     3.2 Specific Functional Competency เน้นความสามารถ

เฉพาะงานที่ไม่เหมือนกันแตกต่างกันตามขอบเขตที่รับผิดชอบ (Job Description JD) ของแต่

ละต าแหน่งงาน พบว่า Specific Functional Competency จะมีจ านวนข้อไม่มากนักประมาณ 

2-3 ข้อ ตามขอบเขตที่แตกต่าง กันไปในแต่ละต าแหน่งงาน ผูป้ฏิบัติงานจะเป็นผู้วเิคราะห์

หา Specific Functional Competency ก่อน หลังจากนั้น จึงให้ผูบ้ังคับบัญชาตรวจสอบความ

ถูกต้องอีกครั้ง ดังตัวอย่างต าแหน่งพนักงาน ฝกึอบรมจะมีความสามารถเฉพาะงานตาม

ต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ดา้นการฝึกอบรม ทักษะ การบริหารงานฝกึอบรม ความละเอียด

รอบครอบ เป็นต้น ซึ่งแตกต่างจากพนักงานสรรหาจะมีความสามารถเฉพาะงาน ได้แก่ 

ความรูด้้านการสรรหาคัดเลือทักษะการสัมภาษณ์งาน และการควบคุมอารมณ์และ

บุคลิกภาพ เป็นต้น ดังนัน้ ในการก าหนด Competency ทั้ง 3 ประเภทของแต่ละองค์การจะ

แตกต่างกัน พบว่า Competency เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่องค์การหลายแห่งได้น ามาใช้

ประเมินผลการปฏิบัติงานของ ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยก าหนดให้น้ าหนักรวมมีคา่เท่ากับ 

100% และมีน้ าหนักรวมมากระจายแบ่ง สัดส่วนของ Competency ทั้ง 3 ประเภท ได้แก่ 

Core Competency Managerial Competency และ Functional Competency ซึ่งน้ าหนักของ 

Competency ทั้ง 3 แบบนีใ้นแต่ละองค์การจะไม่เหมอืนกัน ขึน้อยู่กับว่าองค์การให้

ความส าคัญกับประเภทใดมากกว่ากัน 

   ณรงคว์ิทย์ แสนทอง (2547, หนา้ 10 ) ได้อธิบายการการแบ่งสมรรถนะ 

(Competency) ออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้  

    1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกของคนที่

สะท้อนให้เห็นถึง ความรู้ ทักษะทัศนคต ิความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม 

ที่จะช่วยสนับสนุนให้ องค์การบรรลุเปูาหมายตามวิสัยทัศนไ์ด้  

    2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Job Competency) หมายถึง 

บุคลิกลักษณะของคนที่ สะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู ้ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย      

ที่จะช่วยส่งเสริมให้คน ๆ นั้น สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนัน้ ๆ             

ได้สูงกว่ามาตรฐาน  

    3. สมรรถนะสว่นบุคคล (Personal Competency) หมายถึง 

บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู ้ทักษะ ทัศนคต ิความเชื่อ และอุปนิสัยที่

ท าให้บุคคลนั้นมคีวามสามารถในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น พวกที่

สามารถอาศัยอยู่กับแมลงปุองหรอือสรพิษได้ เป็นต้น  
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   ส านักงานคณะกรรมการข้าราการพลเรือน (2548, หนา้ 9-13) ได้จัดท า

โมเดลสมรรถนะ ส าหรับข้าราชการพลเรือนไทย ประกอบด้วยสมรรถนะ 2 ประเภท คอื 

สมรรถนะหลักส าหรับข้าราชการพลเรือนไทยทุกคน และสมรรถนะประจ ากลุ่มงานส าหรับ

แตล่ะกลุ่มงาน จ าแนกได้ดังนี ้ 

    1. สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้ง

ระบบ เพื่อหล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกันประกอบด้วยสมรรถนะ 

5 สมรรถนะ คอื  

     1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

     1.2 การบริการที่ดี (Service Mind)  

     1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  

     1.4 จรยิธรรม (Integrity)  

     1.5 ความร่วมแรงรว่มใจ (Teamwork)  

    2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คอื สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับ

กลุ่มงาน เพื่อ สนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่ และส่งเสริมให้

ปฏิบัติภารกิจในหนา้ที่ได้ดียิ่งขึ้น โดยโมเดลสมรรถนะก าหนดให้แตล่ะกลุ่มงานมีสมรรถนะ

ประจ ากลุ่มงานละ  

    3 สมรรถนะ (ยกเว้นกลุ่มงานนักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) 

สมรรถนะประจ ากลุ่มงานมี ทั้งหมด 20 สมรรถนะดว้ยกัน คือ   

     3.1 การคิดวิเคราะห ์(Analytical Thinking)   

     3.2 การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking)  

     3.3 การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others)  

     3.4 การสั่งการตามอ านาจหนา้ที่ (Holding People Accountable) 

     3.5 การสบืเสาะหาข้อมูล (Information Seeking)   

     3.6 ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)  

     3.7 ความเข้าใจผูอ้ื่น (Interpersonal Understanding)   

     3.8 ความเข้าใจองค์กร และระบบราชการ (Organizational 

Awareness)  

     3.9 การด าเนินการเชงิรุก (Proactiveness)   

     3.10 ความถูกต้องของงาน (Concern for Order)   
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     3.11 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence)   

     3.12 ความยดืหยุ่นผอ่นปรน (Flexibility)   

     3.13 ศลิปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing)  

     3.14 สภาวะสภาวะผู้น (Leadership)  

     3.15 สุนทรียภาพทางศลิปะ (Aesthetic Quality)   

     3.16 วิสัยทัศน ์(Visioning)  

     3.17 การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 

     3.18 ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน (Change Leadership)   

     3.19 การควบคุมตนเอง (Self Control)  

     3.20 การให้อ านาจแก่ผูอ้ื่น (Empowering Others 

    โดยงานที่จัดอยู่ในกลุ่มงานเดียวกันจะมีลักษณะงาน วัตถุประสงค์

ของงาน และผลสัมฤทธิ์ของงานคล้ายคลึงกัน ดังนั้นผู้ที่ด ารงต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกัน

ไม่ว่าจะในต าแหนง่ใด ควรมีสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจ างาน) เหมอืนกัน

เพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดเีลิศ กลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุ่มงาน 

ดังนี้  

     1. กลุ่มงานสนับสนุนทั่วไป (General Support)   

     2. กลุ่มงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical 

Support)  

     3. กลุ่มงานให้ค าปรึกษา (Advisory)  

     4. กลุ่มงานบริหาร (Executive) 

     5. กลุ่มงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning)  

     6. กลุ่มงานศกึษาวิจัยและพฒันา (Study and Research)  

     7. กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน (Intelligence and Investigation)  

     8. กลุ่มงานออกแบบเพื่อพัฒนา (Development Design)     

     9. กลุ่มงานความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ (International 

Relations)    

     10. กลุ่มงานบังคับใช้กฎหมาย (Law Enforcement)     

     11. กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ (Public Communication and 

Promotion)     
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     12. กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ (Public Education and Development)     

     13. กลุ่มงานบริการประชาชนด้านสุขภาพ และสวัสดิภาพ (Caring 

Services)     

     14. กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม (Cultural and 

Artistic Vocational Skill Services)     

     15. กลุ่มงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical 

Services)     

     16. กลุ่มงานเอกสารราชการ และทะเบียน (Registration and 

Record)    

     17. กลุ่มงานการปกครอง (Public Governance)       

     18. กลุ่มงานอนุรักษ์ (Conservation 

 จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชงิ

พฤติกรรมที่ท าให้บุคคลนั้น ๆ สามารถปฏิบัติงานได้ผลโดดเด่นกว่าคนอื่น โดยบุคคลนั้น

แสดงออกทางคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมทั้งด้านความรู้ ทักษะ และเทคนิควิธีที่ดีกว่าคน

อื่นๆ มี 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลักและสมรรถนะทางการบริหาร ซึ่งสมรรถนะหลักเป็น

ความสามารถที่บุคคลต้องมีต้องท า ส่วนสมรรถนะทางการบริหาร เป็นความสามารถของ 

บุคคลตามหน้าที่ที่รับผดิชอบ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้บริหาร  

 1. ความหมายของสมรรถนะของผู้บริหาร 

  ผูบ้ริหารไม่ว่าจะองค์กร ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงจากผล

ที่เกิดจาก ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีโลกข้อมูลขา่วสาร สภาวการณ์แข่งขันที่ไร้พรมแดน 

ภาวะทางเศรษฐกิจ และสภาวะทรัพยากรจ ากัด ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีวสิัยทัศน์ดว้ยข้อ

ผูกพันต่อการใหบ้ริหารสาธารณะ และมีความสามารถกระตุน้ให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพที่ดี

ท างานให้เกิดผลสูงสุด สรา้งพันธมิตรภายใน และภายนอกองค์กร สื่อสารกับลูกค้าด้วย

ความรูส้ึกที่ดตี่อกัน รวมทั้งเป็นผู้มทีักษะทางการบริหารการ จัดการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ

ของงานสูงสุด ภายใต้ภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปในลักษณะเชน่นี้ ผูน้ า ถือว่าเป็นบุคลากร

หลักที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายที่ด ีมีลักษณะเหมาสมกับยุค ปฏิรูปทั้งใน

ปัจจุบัน และอนาคต (เทือ้น ทองแท้ว, 2552 อ้างถึงใน อนุชิดา พลายอยู่วงษ์, 2557,  
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หนา้ 18) 

  สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคลซึ่งสามารถ

ผลักดันให้ปัจเจก บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรอืตามเกณฑท์ี่ก าหนดในงานที่

ตนเองรับผดิชอบ ดังนั้นบางครั้ง เมื่อพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจงึมีเพียง 3 ส่วนคือ 

ความรู ้ทักษะ ( McClelland, 1993) คุณลักษณะ ซึ่งตามทัศนะคตขิองแมคเคิลแลนด์ กล่าว

ว่า สมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึน้มาจาก ความรู ้ทักษะ และเจตคติขแรงจูงใจ หรือความรู ้

ทักษะ และเจตคติขแรงจูงใจ ก่อใหเ้กิดสมรรถนะ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2004, หนา้ 

48) ดังภาพประกอบ 6 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 สมรรถนะเป็นส่วนประกอบที่เกิดขึน้จากความรู ้ทักษะ เจตคติ 

ที่มา: ขจรศักดิ์/ ศริิมัย. (ม.ป.ป.). เรื่องนา่รู้เกี่ยวกับสมรรถนะ. 

สืบค้นจาก http://competency.rmutp.ac.th/wpcontent/uploads/2011ข01ข 

aboutcompetency.pdf 

  จากภาพ กล่าวได้ว่า ความรู้ ทักษะ และเจตคติไม่ใช่สมรรถนะแตเ่ป็นส่วน

หนึ่งที่ท าให้เกิดสมรรถนะ ดังนัน้ความรูอ้ย่างเดียวไม่สามารถเป็นสมรรถนะ แตถ่้าเป็น

ความรูท้ี่สามารถน ามาใช้ให้เกิดกิจกรรม จนประสบความส าเร็จถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของ

สมรรถนะ สมรรถนะในทีนี้จงึหมายถึง พฤติกรรมที่ ก่อให้เกิดผลงานสูงสุดนั้น ตัวอย่างเช่น 

ความรูใ้นการขับ ถือวา่เป็นความรูแ้ต่ถ้าน าความรู้มาท าหน้าที่เป็นผู้สอน และมีรายได้จาก

ส่วนนี้ ถือว่าเป็นสมรรถนะในท านองเดียวกันความสามารถในการก่อสร้างบ้านถือว่าเป็น

ทักษะ แต่ความสามารถในการสรา้งบ้าน และน าเสนอใหเ้กิดความแตกต่างจากคู่แขง่ขัน 

ได้ถือวา่เป็นสมรรถนะ  

 

 

สมรรถนะ 

ขั้นพื้นฐาน   A         B ท าให้บุคคล

ต่างกัน 
ความรู ้ทักษะ เจตคติ 
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   สมรรถนะตามนัยข้างต้นสามารถแบ่งออกได้ 2 กลุ่ม คือ  

    1. สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ 

หรอืทักษะ พื้นฐานที่จ าเป็นของบุคคลที่ตอ้งมเีพื่อให้สามารถที่จะท างานที่สูงกว่า หรอื

ซับซ้อนกว่าได้ เชน่ สมรรถนะในการพูด การเขียน เป็นต้น  

    2. สมรรถนะที่ท าใหเ้กิดความแตกต่าง (Differentiating 

Competencies) หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานที่ดีกว่าหรอืสูงกว่ามาตรฐาน

สูงกว่าคนทั่วไปจงึท าให้เกิดผลส าเร็จที่แตกต่างกัน  

  สก็อต บี พารี (Scott B. Parry) นิยามค าว่าสมรรถนะว่า คอื กลุ่มของ

ความรู ้(Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน ซึ่งมี

ผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ โดยกลุ่มความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ

ดังกล่าว สัมพันธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่

เป็นที่ยอมรับ และเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้ โดยผ่าน การฝกึอบรม และการพัฒนา 

(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2547, หนา้ 48) 

  อานนท์ ศักดิวรวิชญ์ (2547, หนา้ 61) ได้ให้ค านิยามของสมรรถนะ 

(Competency) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ

คุณสมบัติอื่น ๆ อันได้แก่ ค่านิยม จรยิธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และ       

อื่น ๆ ซึ่งจ าเป็น และสอดคล้องกับความเหมาะสมกับองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้อง

สามารถจ าแนกได้ระหว่างผู้ที่ประสบความส าเร็จในการท างานอย่างเป็นเหตุผล  

  นพรัตน์ โพธิศรทีอง (2550, หนา้ 75) ที่เสนอไว้วา่ สมรรถนะเป็นพฤติกรรม

เชงิคุณลักษณะ สว่นบุคคล และความสามารถทั้งหมดของบุคคลที่สะท้อน หรอืปรากฏ

ออกมาในรูปของการปฏิบัติงาน รวมทั้งพฤติกรรมการท างานในบทบาท และสถานการณ์

ต่าง ๆ ที่ท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีเยี่ยมที่องค์การ ต้องการเพื่อให้บรรลุเปูาหมายตามวิสัยทัศน ์

พันธกิจ และตามแผนที่วางไว้ โดยสมรรถนะนี้มีพื้นฐาน มาจากความรู ้ทักษะ 

ความสามารถ คุณลักษณะส่วนบุคคล อันได้แก่ วธิีคิด อุปนิสัย และแรงจูงใจ โดยที่

พฤติกรรมนัน้จะต้องแสดงออกมาให้เห็นได้ บรรยาย หรือวัดประเมินได้ และรวมถึง

สามารถ พัฒนาให้เกิดขึ้นในตัวบุคคลได้  

  Sherman (2004, p. 33) ได้กล่าวถึง ความหมายของสมรรถนะว่า สามารถ

แบ่งออกได้ เป็น 2 ความหมาย ในความหมายแรก สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของ

แตล่ะบุคคลที่จะสามารถท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพในขอบเขตงานที่ตนรับผิดชอบ กับ
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ความหมายที่สอง สมรรถนะ หมายถึง คุณสมบัติที่บุคคลจ าเป็นต้องมี เพื่อให้สามารถ

ท างานได้อย่างมปีระสิทธิจากความหมายทั้ง สองประการขา้งตน้ เชอร์แมน ได้ให้น้ าหนัก

ของสมรรถนะไปที่ความหมายที่สอง ซึ่งเป็นการท าให้ บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมอัน

น ามาสู่ผลงาน และผลสุดท้ายน ามาซึ่งผลลัพธ์ทางธุรกิจที่องค์กรตอ้งการ 

  มาตรฐานต าแหน่งบริหารของขา้ราชการ แหง่ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว เลขที่ 461 / รบ นครหลวงเวียงจันทน์ , 9 ตุลาคม 2012 ระบุว่า ใน

มาตรฐาน 3 มาตรฐานรวม  

   1. ผูบ้ริหาร เป็นผู้ที่ยึดมั่นในอุดมการณข์องรบอบการเมืองการปกคลอง 

ต่อระบอบประชาธิปไตยประชาชน มนี้ าใจรักชาติรับใช้ประขาขน  

   2. มีความซื่อสัตย์บริสุทธิ์ มีความขยันหมั่นเพียร อดทน ประหยัด 

ด ารงชีวติโปร่งใสขาวสะอาด มแีนวคิดสร้างสรรค์ มีการพัฒนาตนเองในทางที่ดี  

   3. มีทัศนคติมหาชน มคีวามกระตอืรอืร้นปรับปรุงตัวเองอยู่ตลอดเวลา 

กล้าแสดงออก และกล้ารับผดิชอบ ต าหนิเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ-หวังด ีและกล้า

ยอมรับความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน มีความสามัคคีเป็นเอกสารในการแก้ไขปัญหา 

   4. มีความรูเ้หมาะสมกับต าแหน่งงาน 

   5. มีความรับผดิชอบต่อหน้าที่ และในมาตรฐาน 4 ยึดมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรม และจริยธรรม มีความรู ้ความสามารถ รักในอาชีพของตนเอง สามารถปฏิบัติ

หนา้ที่การงาน ที่ตนรับผดิชอบเป็นอย่างด ีมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีการพัฒนาผลงาน

ให้มคีุณภาพอย่างต่อเนื่อง สามารถปฏิบัติหน้าที่การงานกับเพื่อนรว่มงานได้เป็นอย่างดี  

ให้ความช่วยเหลือเป็นประโยชนต์่อผู้อื่น ในลักษณะด้วยการเอาใจใส่ ใกล้ชิด อบอุ่น มีไมตรี

จิต มีแบบแผนวิธีท างาน ปรึกษากันเป็นทีมงาน มีการแบ่งงาน มอบหมายหน้าที่ให้บุคคล

รับผิดชอบอย่างชัดเจน มีการกวดกา ติดตาม มีการสรุปประเมินผล ส่งเสริมด้านดี แก้ไข

ด้านไม่ดีให้ทันกับสถานการณ์ มีความเป็นหว่งเป็นใยกับเพื่อนรว่มงาน และ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ใหเ้กียรติช่ึงกัน และกัน ให้มคีวามกลมเกียวกัน เพื่อใหง้านบันลุเปูาหมาย  

  ในมาตรฐาน 11 ได้ระบุว่า 

   1. ด้านการวางแผนการ ผูบ้ริหารระดับสูงมีความเข้าใจในหน้าที่ตนเอง  

มีการก าหนดกลยุทธ์แผนพัฒนาบุคลากรและองค์การ เป็นระยะเวลาที่เหมาะสม และ

ชัดเจน และมุ่งสนับสนุน การจัดท าระบบข้อมูลผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร  

และองค์การให้เป็นไปตามรัฐบาลก าหนดไว้  
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   2. ด้านการสนับสนุนส่งเสริมให้ค าปรึกษาช่วยเหลอืประชาชน ผู้บริหาร 

มีความเอาใจใส่ ใกล้ชิด อบอุ่น มีไมตรีจติ ใหค้วามช่วยเหลือบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

เพื่อให้บุคลากรมคีุณภาพต้องอาศัยเทคนิค กลยุทธ์ ทักษะที่ท าให้ชนะใจผู้ใต้บังคับบัญชา 

หลักพื้นฐานของการบริการสร้างบรรยากาศของหน่วยบริการท าให้เกิดความคุ้นเคย 

เตรียมความสะดวกให้พร้อม การสร้างวัฒนธรรมใหม่ในการบริการ มวีิสัยทัศนท์ี่มุ่ง

ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน ปรับตัวใหท้ันสมัย ค านึงถึงผลลัพธ์มากกว่าวิธีการ 

ลดความเป็นทางการในการประสานงาน  

   3. ด้านความรู้ความสามารถ ผูบ้ริหารตอ้งมีการพัฒนาตนเองอยู่

ตลอดเวลา เพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะความช านาญ และความสามารถในการ

ปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง รวมทั้งการพัฒนาทางดา้นร่างกาย และจิตใจ ใหม้ีสภาพที่สมบูรณ์

มากที่สุดในการพัฒนาตนเอง เป็นหัวใจส าคัญในการบริหาร  

   4. ด้านการท างาน การให้ความร่วมมอื ช่วยเหลือสนับสนุน เสริมแรงให้

ก าลังใจแก่เพื่อนรว่มงาน การปรับตัวเข้ากับบุคคลอื่น หรอืแสดงบทบาทผูน้ า ผู้ตามได้

อย่างเหมาะสม มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ช่วยใหท้ างาน เพื่อให้บรรลุ

เปูาหมายเดียวกันอย่างมปีระสิทธิภาพ และสมาชิกผูร้่วมทีมตา่งก็มีความพอใจในงานนั้น  

  คุณสมบัติ และจรรยาบรรณของขา้ราชการครู ฉบับเลขที่ 1728/ ศศก.สค 

นครหลวงเวียงจันทน์ วันที่ 06 เมษายน พ.ศ. 2558 ในมาตรา 4-8 กล่าวว่า  

   ในมาตรา 4 คุณสมบัติการเมอืง 1) มีความยึดมั่นอุดมการณ์ทาง

การเมอืง ปฏิบัติตามแนวทางนโยบายของพรรค และรัฐอย่างถูกต้อง และมีแนวคิดอย่าง

สร้างสรรค์ ปฏิบัติตามระเบียบกฎหมายบ้านเมืองอย่างเข้มงวด ตั้งหน้าฝกึฝนตัวเอง

ทางดา้นทฤษฎีการเมอืง เพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติหน้าที่การจัดการเรยีนการสอนใหม้ี

ผลส าเร็จ 2) มีสต ิและปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย ยึดมั่นเพื่อผลประโยชน์ต่อ

ส่วนรวม 3) เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติตามพันธะของพลเมอืง กระตอืรอืร้นในการเป็น

ส่วนหนึ่งของการด าเนินงานทางดา้นการเมอืง และสังคม.  

   มาตรา 5 คุณสมบัติด้านอาชีพ 1) รักอาชีพ, รักเกียรติศักดิ์ศรี และ

จรรยาบรรณของครู มคีวามสามัคคีเอือ้เฟื้อเผื่อแผ ่ตอ่เพื่อนรว่มอาชีพ มีน้ าใจมนุษยธรรม 

มีมารยาทที่ดตี่อผู้เรยีน และเพื่อนรว่มงาน มคีวามพร้อมช่วยเหลือรับใช้ปกปูองสิทธิ และ

ผลประโยชน์อันชอบธรรมของผู้เรยีน เพื่อนรว่มงาน และสังคม 2) มีความรู้ ขยัน

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติหน้าที่ ปฏิบัติกับระบอบระเบียบการ ขององค์การจัดตั้ง-แขนง
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การ และสถานศกึษา 3) ให้การศึกษา และศษิย์สอนอย่างเสมอภาพ ประเมินตีราคาอย่าง

ถูกต้อง เป็นธรรมตอ่ความสามารถของผูเ้รียน 4) มีความซื่อสัตย์บริสุทธิ์ประหยัดเที่ยง

ธรรม ตา้นความโลภ ฉ้อราษฎรบ์ังหลวง ต้านการอวดอ้างว่าตนเองมีผลงาน มุง่หาจุดอ่อน

ของตนเอง และเพื่อนรว่มงานเพื่อน ามาปรับปรุงใหด้ีขึ้น 5) เอาใจใส่ศึกษาความรู้ เพื่อ

พัฒนาตนเอง ยกระดับตัวเองด้านวิชาการ ยกระดับตัวเองด้านภาษาต่างประเทศ ด้าน

ข้อมูลขา่วสาร และเทคโนโลยี เพื่อปฏิบัติหนา้ที่ตามการมอบหมาย ให้มีผลส าเร็จสูง และ

ให้สามารถตอบสนองได้ตามความต้องการ ของการพัฒนาการศกึษาของชาติ  

   มาตรา 6 แบบแผนและการด ารงชีวติ 1) ด ารงชีวติอย่างมีอุดมการณ์มี

จุดประสงคเ์ปูาหมาย มีความมานะอดทน ผา่นความยุ่งยาก มมีานะ อดทน และมี

จนิตนาการอย่างสร้างสรรค์ 2) มีแบบแผนด ารงชีวติแบบ “มหาชน” เหมาะสมกับลักษณะ

ของชนเผา่ และความก้าว หน้าของสังคม รู้จักผลักดันส่งเสริมวิธีการด ารงชีวติ แบบ

เจริญก้าวหน้า รู้ต าหนิตเิตียน การด ารงชีวติแบบล้าหลัง คับแคบ 3) มีแบบแผนท างานที่

รวดเร็ว กระตือรอืร้น มลีักษณะเป็นวิทยาศาสตร ์และมุ่งเน้นความเจรญิรุ่งเรอืง สุภาพ

เรียบร้อย มีการถ่อมตนอยู่ในสังคมกับเพื่อนรว่มงาน และผู้เรยีน แก้ไขหน้าที่การงาน      

อย่างเป็นผู้ที่มวีุฒิภาวะ มีน้ าใจ และมีความละเอียดอ่อน 4) แตง่กายสุภาพเรียบร้อย และ

เรียบงา่ย เหมาะกับอาชีพ ไม่โลดโผนจนเกินไป ไม่โอ้อวดต่อผู้เรยีน 5) สามัคคีช่วยเหลอื

เพื่อนรว่มงาน พรอ้มเพรียงกันในการส าเร็จหน้าที่ ต้าน และสกัดกั้นการกระท าที่ผิดต่อ

ระเบียบกฎหมาย มีการประสานสัมพันธ์ พบปะกับประชาชนและผูป้กครองอย่างเหมาะสม 

6) สร้างครอบครัววัฒนธรรม มีความนับถือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน รูห้ว่งใยคนรอบข้าง 

และด ารงชีวิตมวีัฒนธรรมอันดีงามในที่สาธารณะ  

   มาตรา 7 ปกปักรักษาคุณสมบัติของครู 1) ไม่ฉวยใช้หน้าที่ต าแหนง่เพื่อ

การกระท าผดิต่อระเบียบกฎหมาย ไม่สรา้งความยุ่งยากใหแ้ก่ผู้เรยีน และประชาชน  

2) ไม่ลักขโมยโลภมาก หรอืทุจรติในหนา้ที่ที่รับมอบหมายเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง

มากกว่าส่วนรวม 3) ไม่มทีี่ท่าแข็งกระด้าง บีบบังคับผู้เรียนในทุกกรณี ทุกรูปแบบ ไม่ย่อท้อ

ในหน้าที่การงานการสอนศิษย์ และการอบรมผู้เรยีน และเพื่อนร่วมงาน 4) ไม่กระท าผดิ 

สิ่งที่แตะต้องถึงร่างกาย-จติใจ และเกียรตศิักดิ์ศรขีองผูเ้รียน ก็คือกับบุคคลอื่น 5) ไม่มี

การสอนเพิ่มเกินเวลาก าหนด 6) ไม่ครอบครอง และเสพสิ่งเสพติด ไม่ดื่มสิ่งมนึเมาใน

ขณะที่ท าหน้าที่ และในที่สาธารณะชน 7) ไม่สร้างกลุ่มก้อนพรรคพวกท้องถิ่นหรอื และการ

กระท าอื่นที่ท าให้ แตกแยกความสามัคคี 8) ไม่ใช้สถานที่การศกึษาเพื่อด าเนินการโฆษณา
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ชวนเชื่อในรูปแบบต่าง ๆ ที่ผิดตอ่แนวทางนโยบายของพรรค และรัฐ 9) ไม่เอาทรัพย์สนิที่

เป็นของสว่นรวมมาใช้เพื่อผลประโยชน์ส่วนบุคคล 10) ไม่ละทิง้หน้าที่หลบหลีกมติค าสั่ง 

และเคลื่อนไหวไปในทางที่ไม่ด ีมผีลสะท้อนทางลบต่อชื่อเสียงบทบาท และอิทธิพลของ

สถานศกึษา 11) ไม่เชื่อถือ สิ่งงมงายล้าหลัง ไม่กระท าผดิต่อเหตุของประเพณีอันดีงาม 

ของชาติ  

   มาตรา 8 จรรยาบรรณของครูลาว จรรยาบรรณของครูลาว

ประกอบด้วย 5 ลักษณะคือ ซื่อสัตย์บริสุทธิ์ รักอาชีพ รักผู้เรยีนเป็นแบบอย่างที่ดี และ

พัฒนาตัวเอง (กระทรวงศกึษาธิการ และกีฬา สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว, 

2537, หนา้ 19) จะเห็นได้ว่า ข้อความตามมาตราดังกล่าวข้างตน้มีความสอดคล้องกับ

สมรรถนะของผู้บริหาร ตามกรอบของคู่มือก าหนดสมรรถนะของต าแหน่งงาน ส านักงาน

คณะกรรมการปูองกัน และปราบปรามการฟอกเงิน (ฉบับปรับปรุงแก้ไขครั้งที่ 2) ส่วน

บริหารทรัพยากรบุคคล (ส านักงานเลขานุการกรม, 2557, หน้า 46) ของประเทศไทย 

  ส านักงานปูองกัน และปราบปรามการฟอกเงนิ (ฉบับปรับปรุงแก้ไขครั้งที่ 2) 

ส่วนบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานเลขานุการกรม (2557, หนา้. 46) ระบุว่า สมรรถนะ

ของผูบ้ริหาร นั้นหมายถึง ขีดความสามารถของผู้บริหาร ในการใช้ความรู้ ความสามารถ 

ทักษะ และคุณลักษณะของตน ที่แสดงออกเป็นวิธีคิด และพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ใน

การท างานที่ส่งผลตอ่การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีการฝกึฝนตนเอง พัฒนาตนเอง

อย่างตอ่เนื่อง ซึ่งจะส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จตามความสามารถ และมาตรฐาน หรือสูงกว่า

มาตรฐานที่องค์กรได้ก าหนดไว้ เพื่อที่จะด าเนินภารกิจต่างๆ ที่ทางการศึกษาระบุไว้ โดยใช้

ทรัพยากรที่มอียู่ให้เกิดประโยชน์ และมากที่สุด ตามกระบวนการบริหารที่เหมาะสม ให้

พระราชกิจด าเนินการไปอย่างมปีระสิทธิภาพ สมรรถนะของผูบ้ริหารแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม

ดังนี้ 

   1. สมรรถนะหลัก หมายถึง ที่ผู้บริหารสถานศกึษาต้องม ีหรือต้องท า

เพื่อให้บรรลุเปูาหมายที่ตัง้ไว้ สมรรถนะหลักประกอบด้วย 5 สมรรถนะดังนี้ 

    1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึงความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานตาม

หนา้ที่ที่รับผดิชอบให้มคีุณภาพถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมี

การวางแผนงาน ก าหนดเปูาหมายงานติดตามประเมินผลงานที่ปฏิบัติ และปรับปรุงพัฒนา

ประสิทธิภาพ และผลงานอย่างตอ่เนื่องให้บรรลุเปูาหมายตามที่ก าหนดไว้ และยังมี

ความหมายอื่น ชึงหมายถึง ความมุง่มั่นในการปฏิบัติงานในหนา้ที่ให้มีคุณภาพถูกต้อง
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ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมีการวางแผน ก าหนดเปูาหมายติดตาม

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่อง 

    1.2 การบรกิารที่ดี หมายถึงความตั้งใจ และความเต็มใจในการ

ให้บริการ และปรับปรุงแบบบริการให้มปีระสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของ

ผูใ้ช้บริการ ปรับปรุงระบบการบริการ ให้มีคุณภาพเพื่อตอบสนองกับความต้องการของ

ผูเ้รียน ผูป้กครอง ครู และผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย ในการจัดการศกึษา และ ยังมีความหมายอื่น 

ซึ่งหมายถึง ความตั้งใจและความเต็มใจในการให้บริการ และการปรับปรุงระบบบริการให้มี

ประสิทธิภาพอย่างตอ่เนื่อง เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผู้รับบริการ 

    1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจ

ใฝุรู ้ในอันที่จะสั่งสมความรูความสามารถของตน ดว้ยการศกึษา ค้นคว้า และพัฒนา

ตนเองอย่างตอ่เนื่องจนสามารถประยุกต์ใชค้วามรูทางวิชาการ และเทคโนโลยีเพื่อใชใ้นการ

ปฏิบัติหน้าที่ราชการให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้ และ ยังมีความหมายอื่น ซึ่งหมายถึง 

การศกึษาค้นคว้า หาความรู้ ติดตามและแลกเปลี่ยนเรียนรู้องคค์วามรูใ้หม่ๆ ทางวิชาการ

และวิชาชีพ มีการสร้างองค์ความรูแ้ละนวัตกรรม เพื่อพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 

    1.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจรยิธรรม การยึด

มั่น คือ การด ารงตน และการประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแห่งความดีงาม ความถูกต้อง ทั้งใน

กรอบของกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ เพื่อภาพลักษณ์และ

ศักดิ์ศร ีช่ือเสียง และเกียรติยศของความเป็นขาราชการที่ด ีและ ยังมคีวามหมายอื่น ซึ่ง

หมายถึง การให้ความรว่มมือ ช่วยเหลือ สนับสนุนเสริมแรงให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงาน 

การปรับตัวเข้ากับผูอ้ื่นหรอืทีมงาน แสดงบทบาทการเป็นผู้น าหรอืผู้ตามได้อย่างเหมาะสม

ในการท างานรว่มกับผู้อื่น เพื่อสร้างและด ารงสัมพันธภาพของสมาชิก ตลอดจนเพื่อ

พัฒนาการจัดการศกึษาให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมาย 

    1.5 การท างานเป็นทมี หมายถึง การให้ความร่วมมือช่วยเหลอื 

แสดงความคิดเห็น สนับสนุนเสริมแรง ให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงาน มีการปรับตัวเข้ากับ

ผูอ้ื่นหรือทีมงาน แสดงบทบาทการเป็นผู้น า หรอืผู้ตามอย่างเหมาะสมในการท างานร่วมกับ

ผูอ้ื่นเพื่อสร้าง และด ารงสานสัมพันธ์ของสมาชิกตลอดจนการพัฒนาการจัดการการเรียนรู้

การจัดการการศกึษาใหบ้รรลุส าเร็จผลตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ และ ยังมีความหมายอื่น 

ซึ่งหมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตามหลักคุณธรรม จรยิธรรม จรรยาบรรณ 

วิชาชีพครู เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูเ้รียน และสังคม เพื่อสร้างความศรัทธาในวิชาชีพครู 
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  สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของครู ส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน, ออนไลน์ ดังภาพประกอบ 7 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 สมรรถนะหลัก 

ที่มา : สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของครู 

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, ออนไลน์ 

  2. สมรรถนะทางการบริหาร หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่มตีามหน้าที่รับผดิชอบ ซึ่งประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้ 

   2.1 ภาวะผูน้ าหมายถึง ภาวะผูน้ าเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของมนุษย์ที่ทุก

คนมีความปรารถนาต้องการยอมรับ และเป็นผู้น าไม่ทางใดก็ทางหนึ่งเรื่องผูน้ า และภาวะ

ผูน้ าจงึเป็นที่น่าสนใจของมนุษย์ตัง้แต่อดตีจนถึงปัจจุบัน และเชื่อว่าจะเป็นเช่นนัน้ตลอดไป

ในองค์การ หรอืหน่วยงานต่างๆ ผูน้ าเป็นบุคคล ที่มีความส าคัญที่สุดตอ่ความส าเร็จ หรอื

ความลม้เหลวขององค์การ ผูน้ าเป็นบุคคลที่มอี านาจอิทธิพลในการบังคับบัญชา การ

มอบหมายงานในก ากับดูแลให้เป็นไปตามเปูาหมายขององค์การ ผูน้ าเป็นผู้ประสานความ

ต้องการของบุคคล ความต้องการของงาน และความต้องการขององค์การเข้าด้วยกัน 

สมรรถนะ

หลัก 

การมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ 

การบรกิารท่ีด ี

การพัฒนา

ตนเอง 

การท างาน

เป็นทืม 

จริยธรรม 

และ
จรรยาบรรณ

วชิาชีพครู 
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   2.2 วิสัยทัศน์ หมายถึง การมองภาพอนาคตของผูน้ า และสมาชกิใน

องค์กร และก าหนดจุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับภารกิจ ค่านิยม และความเชื่อเข้า

ด้วยกัน แล้วมุง่สู่จุดหมายปลายทางที่ตอ้งการจุดหมายปลายทางที่ตอ้งการ จุดหมาย

ปลายทางดังกล่าวต้องชัดเจน ท้าทาย มีพลัง และมีความเป็นไปได้ 

   2.3 การวางกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการในการตัดสินใจก าหนด

วิธีการกระท า และสิ่งที่ควรจะต้องปฏิบัติอย่างเป็นระบบเอาไว้เป็นการลว่งหน้า ซึ่งในการ

ด าเนนิงานต้องเริ่มด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญต่างๆ เพื่อน ามาประกอบกับการใช้ 

ดุลยพินจิเพื่อให้ได้ค าตอบว่าองค์กรของเราต้องการที่จะเป็นอะไร โดยจะต้องท าอย่างไร

เพื่อให้ได้อะไรในชว่งระยะเวลาใดเวลาหนึ่งที่ก าหนดไว้ นั่นคือการท าให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   2.4 ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน หมายถึง ศักยภาพในการเป็นผู้น า

เป็นความสามารถในการก าหนด และมียุทธศาสตร ์เพื่อใช้ศักยภาพของบุคลากร และ

ส่งเสริมมาตรฐานทางจรยิธรรมให้ตรงกับวิสัยทัศนข์ององค์กร ภารกิจ และเปูาหมาย 

ปัจจัยส าคัญที่จะก่อให้เกิดศักยภาพในการเป็นผูน้ า 

   2.5 การควบคุมตนเอง (self-regulation) หมายถึง กระบวนการปรับตัว 

ที่มกีารเฝาูสังเกตตนเอง (self-monitoring) โดยอาศัยการประเมินข้อมูลจากการรับรู้ 

(perceptual appraisal) หรอืใช้ขอ้มูลปูอนกลับ (feedback) ในการก าหนดพฤติกรรมของ

ตนเอง ทฤษฎีการควบคุมตนเองเชื่อว่า ความหมายของประสบการณห์นึ่งส าหรับแต่ละ

บุคคลนั้นไม่เหมอืนกันบุคคลจะเป็นคนตัดสินว่า อะไรส าคัญที่สุดส าหรับตนจะดูแลตนเอง 

หรอืจัดการกับเหตุการณท์ี่เผชิญนั้นอย่างไร และตนพอใจกับผลลัพธ์ที่เกิดขึน้มากน้อย

เพียงใด 

   2.6 การสอนงาน และการมอบหมายงาน หมายถึง การช่วยเหลือการ 

ให้ค าแนะน า การให้ก าลังใจ และใหโ้อกาสในการท าสิ่งต่าง ๆ ให้ดขีึน้เป็นสิ่งที่พึงตระหนัก

กว่าการสอนงานเป็นวิธีที่จะช่วยให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาประสบความส าเร็จในการท างานอย่าง

เป็นอิสระ และมีประสิทธิภาพ การสอนงานจงึเป็นวิธีการหนึ่งในการบริหาร ที่ผู้บังคับ

บัญชาควรท าความเข้าใจอย่างถ่องแท้ เพื่อการน าไปใช้ในการบริหารงานจะไดเกิด  

ประโยชน และมีประสิทธิภาพจากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ สมรรถนะ (Competency) หมายถึง 

คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ท าให้บุคคลนั้น ๆ สามารถปฏิบัติงานได้ผลโดดเด่นกว่าคนอื่น 

โดยบุคคลนั้นแสดงออกทางคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมทั้งดา้นความรู ้ทักษะ และเทคนิควิธี
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ที่ดกีว่าคนอื่น ๆ และสมรรถนะของผูบ้ริหารนัน้หมายถึง ขีดความสามารถของผู้บริหาร ใน

การใชค้วามรู ้ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะของตน ที่แสดงออกเป็นวิธีคิด และ

พฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ในการท างานที่สง่ผลต่อการปฏิบัติงานของแตล่ะบุคคล และ

มีการฝึกฝนตนเอง พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จตาม

ความสามารถ และมาตรฐาน หรอืสูงกว่ามาตรฐานที่องค์กรได้ก าหนดไว้ เพื่อที่จะด าเนนิ

ภารกิจต่าง ๆ ที่ทางการศกึษาระบุไว้ โดยใช้ทรัพยากรที่มอียู่ให้เกิดประโยชน์ และมากที่สุด 

ตามกระบวนการบริหารที่เหมาะสม ให้พระราชกิจด าเนินการไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

สมรรถนะของผู้บริหารแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่  

    1) สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย การมุง่ผลสัมฤทธิ์บริการที่ดี การสั่ง

สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจรยิธรรม        

การท างานเป็นทีม  

    2) สมรรถนะทางการบริหาร ประกอบด้วย ภาวะผูน้ าวิสัยทัศน ์     

การวางกลยุทธ์ ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง การสอนงานและ     

การมอบหมายงาน  

   สมรรถนะทางการบริหาร นั้นจะหมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่

ก าหนดเปนคุณลักษณะรวมของต าแหนงประเภทอ านวยการ และประเภทบริหาร เพื่อ

สร้างความเปนผูบริหารภาคราชการพลเรือนที่มปีระสิทธิภาพสูงสุด โดยสมรรถนะทางการ

บริหารในภาคราชการพลเรือน (คูมอืสมรรถนะทางการบริหาร ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2553, หนา้ 53 - 57) ประกอบดวย  

    1. สภาวะผนู า หมายถึง ความสามารถ หรอืศักยภาพที่จะรับบทใน

การเป็นผูน าของกลุม เพื่อจะท าหนาที่ก าหนดนโยบาย ทิศทาง และเปาหมายในการปฏิบัติ

หนาที่ราชการ รวมทั้งการก าหนดวิธี หรอืแนวทางในการท างานใหผูใตบังคับบัญชา หรอื

สมาชิกในทีมสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นเต็มตามประสิทธิภาพที่มอียูจนบรรลุวัตถุ

ประสงคของทางราชการไดในที่สุด 

     1.1 ด าเนินการประชุมไดดี และคอยแจงขาวสารความเปนไปโดย

ตลอด ด าเนินการประชุมใหเปนไปตามระเบียบ วาระ วัตถุประสงค และเวลา ตลอดจน

มอบหมายงานใหแกบุคคลในกลุมได แจงขาวสารใหผูที่จะไดรับผลกระทบจากการ

ตัดสินใจรับทราบอยูเสมอ แมไมไดถูกก าหนดใหตองกระท า อธิบายเหตุผลในการตัดสินใจ

ใหผูที่เกี่ยวของทราบ  
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     1.2 ผูน้ าในการท างานของกลุม และใชอ านาจอยางยุติธรรม 

ส่งเสริม และกระท าการเพื่อใหกลุมปฏิบัติหนาที่ไดอยาง เต็มประสิทธิภาพ ก าหนด          

เปาหมายทิศทางที่ชัดเจน จัดกลุมงาน และเลือกคนใหเหมาะกับงาน หรอืก าหนดวิธีการ     

ที่จะท าใหกลุมท างานไดดีขึ้น รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น สรางขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน ปฏิบัติตอสมาชิกในทีมดวยความยุติธรรม  

     1.3 ใหการดูแล และชวยเหลือทีมงาน เปนที่ปรึกษา และชวยเหลือ

ทีมงาน ปกปองทีมงาน และช่ือเสียงของสวนราชการ จัดหาบุคลากร ทรัพยากร หรอืขอมูล

ที่ส าคัญมาใหทีมงาน  

     1.4 ประพฤติตนสมกับเปนผูน า ก าหนดธรรมเนียมปฏิบัติประจ า

กลุม และประพฤติตนอยู ในกรอบของธรรมเนียมปฏิบัตินัน้ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบ 

อยางที่ดี ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปกครองผูใตบังคับบัญชา  

     1.5 น าทีมงาน ใหกาวไปสูพันธกิจระยะยาวขององคกร สามารถ

รวมใจคน และสรางแรงบันดาลใจใหทีมงานเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติภารกิจใหส าเร็จ

ลุลวง เล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และมีวสิัยทัศนในการสราง กลยุทธเพื่อรับมือกับ

การเปลี่ยนแปลงนั้น  

    2. วิสัยทัศน มีความหมายถึง ความสามารถในการก าหนดทิศทาง 

เปูาหมาย และรายละเอียดของพันธกิจที่ชัดเจน เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ราชการเปนไป 

อยางมปีระสิทธิภาพ และไมเบี่ยงเบน ไปจากจุดมุงหมายที่ก าหนดวิสัยทัศนนีห้มายรวมถึง

ความสามารถในการสรางความรวมแรงรวมใจที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการใหบรรลุ 

วัตถุประสงคดวย  

     2.1 รู้ และเข้าใจวิสัยทัศนขององคกรรูเขาใจ และสามารถอธิบาย

ใหผูอื่นเขาใจไดวางานที่ท าอยูนั้น เกี่ยวของ หรอืตอบสนองตอวิสัยทัศนของสวนราชการ

อย่างไร 

     2.2 ช่วยท าใหผูอื่นรู และเขาใจวิสัยทัศนขององคกร อธิบายให้

ผูอ้ื่นรู้ และเขาใจวิสัยทัศน และเปูาหมายการท างานของหนวยงานภายใตภาพรวมของสวน

ราชการได้แลกเปลี่ยนข้อมูลรวมถึงรับฟงความคิดเห็นของผูอ้ื่นเพื่อประกอบการก าหนด

วิสัยทัศน 
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     2.3 สรางแรงจูงใจใหผูอื่นเต็มใจที่จะปฏิบัติตามวิสัยทัศน โน้มน้าว

ให้สมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจ และกระตือรือรนที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการเพื่อตอบสนอง

ต่อวิสัยทัศนใหค าปรึกษาแนะน าแกสมาชิกในทีมถึงแนวทางในการท างานโดยยึดถือ 

วิสัยทัศน และเปาหมายขององคกรเปนส าคัญ  

     2.4 ก าหนดนโยบายใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของสวนราชการ

ริเริ่ม และก าหนดนโยบายใหม ๆ เพื่อตอบสนองตอการน าวิสัยทัศนไปสูความส าเร็จ  

     2.5 ก าหนดวิสัยทัศนของสวนราชการใหสอดคลองกับวิสัยทัศน

ระดับประเทศ ก าหนดวิสัยทัศน เปาหมาย และทิศทางในการปฏิบัติหนาที่ของสวนราชการ 

เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนซึ่งสอดคลองกับวิสัยทัศน ระดับประเทศ คาดการณไดวาประเทศจะ

ไดรับผลกระทบอยางไรจากการเปลี่ยนแปลงทั้งภายใน และภายนอก 

    3. การวางกลยุทธภาครัฐ หมายถึง สมรรถนะทางการบริหารที่มี

ลักษณะประสานสอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกันกับสมรรถนะในดานวิสัยทัศน โดยเพิ่ม

จากแนวคิดในการก าหนดความรูความเขาใจดานวิสัยทัศนมาสูความเขาใจในดานนโยบาย

ของรัฐบาล และสามารถน าความเขาใจดังกลาวมาประยุกตใชในการก าหนดกลยุทธหรอื

ยุทธศาสตรของสวนราชการได เปนการแสดงความรอบรูมาสูการวางกลยุทธ เพื่อน าไปสู

การปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมในล าดับถัดไป 

     3.1 รู้ และเขาใจนโยบายรวมทั้งภารกิจภาครัฐวามีความเกี่ยวโยง

กับหนาที่ความรับผิดชอบของหนวยงานอยางไรเขาใจนโยบาย ภารกิจ รวมทั้งกลยุทธของ

ภาครัฐและ สวนราชการ วาสัมพันธ เชื่อมโยงกับภารกิจของหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบ

อยางไร สามารถวิเคราะหปญหาอุปสรรคหรอืโอกาสของหนวยงานได  

     3.2 น าประสบการณมาประยุกตใชในการก าหนดกลยุทธได้ไป

ประยุกตใชประสบการณในการก าหนดกลยุทธของหนวยงานที่ตนดูแลรับผดิชอบให 

สอดคลองกับกลยุทธภาครัฐไดใชความรูความเขาใจในระบบราชการมาปรับกลยุทธให

เหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปได  

     3.3 น าทฤษฎี หรอืแนวคิดซับซอนมาใชในการก าหนดกลยุทธ

ประยุกตใชทฤษฎี หรอืแนวคิดซับซอนในการคิด และพัฒนาเปาหมายหรือกลยุทธของ 

หนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบ ประยุกตแนวทางปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จ (Best 

Practice) หรอืผลการวิจัยตางๆ มาก าหนดแผนงานเชิงกลยุทธในหนวยงานที่ตนดูแล

รับผิดชอบ  
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     3.4 ก าหนดกลยุทธที่สอดคลองกับสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น 

ประเมิน และสังเคราะหสถานการณ ประเด็น หรอืปญหา ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง

ภายในประเทศ หรอืของโลกโดยมองภาพในลักษณะองครวม เพื่อใชในการก าหนดกลยุทธ

ภาครัฐ หรอืสวนราชการ คาดการณสถานการณในอนาคต และก าหนดกลยุทธให 

สอดคลองกับสถานการณตางๆ ที่จะเกิดขึ้นเพื่อใหบรรลุพันธกิจของสวนราชการ 

     3.5 บูรณาการ องคความรูใหมมาใชในการก าหนดกลยุทธภาครัฐ 

ริเริ่ม สรางสรรค และบูรณาการองคความรูใหมในการ ก าหนดกลยุทธภาครัฐ โดย

พิจารณาจากบริบทในภาพรวม ปรับเปลี่ยนทิศทางของกลยุทธในการพัฒนาประเทศ 

อยางตอเนื่อง  

    4. ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน หมายถึง ศักยภาพของผูบริหารที่

จะตองสามารถคิดริเริ่ม และมีความพรอมที่จะเผชิญหนากับความเปลี่ยนแปลงในทุก

รูปแบบไมวาการเปลี่ยนแปลงนัน้จะเกิดจากการด าเนินการของตนเอง หรอืของหนวยที่

เหนอืขึน้ไปก็ตาม ระดับของศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยนนีจ้ะแสดงใหเห็นถึงการสราง

ความคิดในเรื่องการเปลี่ยนแปลงเปนเบือ้งตนไปจนถึงความพยายามที่ผูน า องคกรหรอืผู

บริหารของสวนราชการจะตองใชความสามารถ หรอืศักยภาพของตนผลักดันใหการ

ปรับเปลี่ยนด าเนนิตอไปอยางราบรื่น 

     4.1 เห็นความจ าเปนของการปรับเปลี่ยนเห็นความจ าเปนของการ

ปรับเปลี่ยน และปรับพฤติกรรม หรอืแผนการท างานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงนัน้ 

เขาใจ และยอมรับถึงความจ าเปนของการปรับเปลี่ยน และ เรยีนรูเพื่อใหสามารถปรับตัว

รับการเปลี่ยนแปลงนั้นได 

     4.2 สามารถท าใหผูอื่นเขาใจการปรับเปลี่ยนที่จะเกิดขึ้น ชวยเหลือ

ใหผูอื่นเขาใจถึงความจ าเปนและประโยชนของการเปลี่ยนแปลงนัน้ สนับสนุนความ

พยายามในการปรับเปลี่ยนองคกร พรอมทั้งเสนอแนะวิธีการ และมีสวนรวมในการ

ปรับเปลี่ยนดังกลาว  

     4.3 กระตนุ และสรางแรงจูงใจใหผูอื่นเห็นความส าคัญของการ

ปรับเปลี่ยน กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอื่นเห็นความส าคัญของการปรับเปลี่ยน เพื่อให

เกิดความรวมแรงรวมใจ เปรียบเทียบใหเห็นวาสิ่งที่ปฏิบัติอยูในปจจุบันกับสิ่งที่จะ

เปลี่ยนแปลงไปนั้นแตกตางกันในสาระส าคัญอยางไร สรางความเขาใจใหเกิดขึ้นแกผูที่ยัง

ไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น  
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     4.4 วางแผนงานที่ดีเพื่อรับการปรับเปลี่ยนในองคกร วางแผน 

อยางเปนระบบและชีใ้หเห็นประโยชนของการปรับเปลี่ยนเตรียมแผน และติดตามการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงอยางสม่ าเสมอ 

     4.5 ผลักดันใหเกิดการปรับเปลี่ยนอยางมีประสิทธิภาพ ผลักดันให

การปรับเปลี่ยนสามารถด าเนินไปไดอยางราบรื่น และประสบความส าเร็จ สรางขวัญ

ก าลังใจ และความเชื่อมั่นในการขับเคลื่อนใหเกิดการปรับเปลี่ยนอยางมปีระสิทธิภาพ 

    5. การควบคุมตนเอง หมายถึง ความสามารถที่จะตองควบคุมทั้งอา

รมณและพฤติกรรมของตนเองภายใตสภาวะกดดันที่อาจเกิดขึ้นได โดยอาจจะคาดหมายไว

ลวงหนา แลว หรอืในสภาวะที่ไมไดคาดคิดมากอน บางสถานการณอาจเปนกรณีที่ถูกยั่ว

ยุดวยทาทีที่ไมเปนมติร อันอาจเปนเหตุใหตองท างานในบรรยากาศที่กดดัน ซึ่งผูน าองคกร

หรอื ผบูริหารสวนราชการจะตองใชความอดทนอดกลั้นเพื่อใหตนเองพนผาน ภาวะที่ 

ตึงเครียดเหลานั้นไปไดอยางราบรื่น  

     5.1 ไมแสดงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม ไมแสดงพฤติกรรมที่ไม

สุภาพหรอืไมเหมาะสมในทุกสถานการณ  

     5.2 ควบคุมอารมณในแตละสถานการณไดเปนอยางดี รูเทาทัน 

อารมณของตนเอง และควบคุมไดอยางเหมาะสม โดยอาจหลกีเลี่ยงจากสถานการณที่

เสี่ยงตอการเกิดความรุนแรงขึ้น หรอือาจเปลี่ยนหัวขอสนทนา หรอืหยุดพักช่ัวคราวเพื่อ

สงบสติอารมณ 

     5.3 สามารถใชถอยทีวาจา หรอืปฏิบัติงานตอไปไดอยางสงบ แม

จะอยูในภาวะที่ถูกยั่วยุ รูสึกไดถึงความรุนแรงทางอารมณในระหวางการสนทนา หรอืการ

ปฏิบัติงาน เชน ความโกรธ ความผิดหวัง หรอืความกดดัน แตไมแสดงออกแมจะถูกยั่วยุ 

โดยยังคงสามารถปฏิบัติงานตอไปไดอยางสงบ สามารถเลือกใชวิธีการแสดงออกที่

เหมาะสมเพื่อไมใหเกิดผลในเชงิลบทั้งตอตนเอง และผูอื่น  

     5.4 จัดการความเครียดไดอยางมปีระสิทธิภาพ สามารถจัดการ

กับความเครียดหรอืผลที่อาจเกิดขึ้นจาก ภาวะกดดันทางอารมณไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

ประยุกตใชวิธีการเฉพาะตน หรอืวางแผนลวงหนาเพื่อจัดการกับความเครียด และความ

กดดันทางอารมณที่คาดหมายไดวาจะเกิดขึ้น บริหารจัดการอารมณของตนไดอยางมี

ประสิทธิภาพเพื่อลดความเครียดของตนเองหรอืผูรวมงาน  
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     5.5 เอาชนะอารมณดวยความเขาใจ ระงับอารมณรุนแรง ดวย

การพยายามท าความเขาใจ และแกไขที่ตนเหตุของปญหา รวมทั้งบริบทและปจจัย 

แวดลอมตาง ๆ ในสถานการณที่ตงึเครียดมากก็ยังสามารถควบคุมอารมณของตนเองได

รวมถึงท าใหคนอื่น ๆ มีอารมณที่สงบลงได  

    6. การสอนงาน และการมอบหมายงาน หมายถึง ภาระหนาที่

ประการส าคัญที่จะแสดงสมรรถนะทางดานการบริหารของผูน าองคกร หรอืผบูริหาร 

สวนราชการก็คือภาระหนาที่ของผูน าองคกรหรอืผบูริหาร สวนราชการในการสอนงานแก

สมาชิกในกลุมหรอืผใูตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิดการเรียนรู หรอืเกิดการพัฒนาอยาง 

ตอเนื่อง การสอนงาน หรอืการพัฒนาดังกลาวนี้ จะตองกระท าจนถึงระดับที่ผูบริหารจะ

บังเกิดความเชื่อมั่นวาจะสามารถมอบหมายหนาที่ความรับผดิชอบใหผูนั้นมีอสิระใน 

การคดิในการตัดสินใจที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการของตนไดอยางมี ประสิทธิภาพ  

     6.1 สอนงานหรือใหค าแนะน าเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงาน สอนงานดวย

การใหค าแนะน าอยางละเอียด หรอืดวยการ สาธิตวิธีปฏิบัติงาน ชีแ้นะแหลงขอมูล หรอื

แหลงทรัพยากรอื่นๆ เพื่อใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

     6.2 ตั้งใจพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีศักยภาพ สามารถให

ค าปรึกษาชีแ้นะแนวทางในการพัฒนา หรอืสงเสริมขอดี และปรับปรุงขอดอยใหลดลง ให

โอกาสผใูตบังคับบัญชาไดแสดงศักยภาพเพื่อสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงาน  

     6.3 วางแผน เพื่อใหโอกาสผใูตบังคับบัญชาแสดงความสามารถ

ในการท างาน วางแผนในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาทั้งในระยะสัน้ และระยะยาว 

มอบหมายงานที่เหมาะสม รวมทั้งใหโอกาสผใูตบังคับบัญชา ที่จะไดรับการฝกอบรม หรอื

พัฒนาอยางส่ าเสมอเพื่อสนับสนุนการเรียนรู มอบหมายหนาที่ความรับผดิชอบในระดับ

ตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาเปนบางเรื่องเพื่อใหมีโอกาสริเริ่มสิ่งใหม ๆ หรอืบริหาร

จัดการดวยตนเอง  

     6.4 สามารถชวยแกไขปญ หาที่เปนอุปสรรคตอการพัฒนา

ศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา สามารถปรับเปลี่ยนทัศนคตเิดิมที่เปนปจจัยขัดขวางการ

พัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา สามารถเขาใจถึงสาเหตุแหงพฤติกรรมของแตละ

บุคคล เพื่อน ามาเปนปจจัยในการพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาได 

     6.5 ท าใหสวนราชการมรีะบบการสอนงาน และการมอบหมาย 

หนาที่ ความรับผดิชอบ สราง และสนับสนุนใหมีการสอนงานและมีการมอบหมาย หนาที ่

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



61 
 

ความรับผดิชอบอยางเปนระบบในสวนราชการ สราง และสนับสนุนใหมีวัฒนธรรมแหง 

การเรียนรอูยาง ตอเนื่องในสวนราชการ 

 จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ สมรรถนะทางการบริหารขีดความสามารถของ

ผูบ้ริหาร ในการใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะของตน ที่แสดงออกเป็น

วิธีคิด และพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ในการท างานที่สง่ผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละ

บุคคล และมีการฝึกฝนตนเอง พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จ

ตามความสามารถ และมาตรฐาน หรอืสูงกว่ามาตรฐานที่องค์กรได้ก าหนดไว้ เพื่อที่จะ

ด าเนนิภารกิจต่างๆ ที่ทางการศกึษาระบุไว้ โดยใช้ทรัพยากรที่มอียู่ให้เกิดประโยชน์ และ

มากที่สุด ตามกระบวนการบริหารที่เหมาะสม ด าเนินการไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

สมรรถนะของผู้บริหาร แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม (ส านักงานปูองกัน และปราบปรามการฟอก

เงิน (ฉบับปรับปรุงแก้ไข ครัง้ที่ 2) ส่วนบริหารทรัพยากรบุคคล (ส านักงานเลขานุการกรม 

2557, หนา้ 46) ประกอบด้วย  สมรรถนะหลัก ได้แก่ การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจรยิธรรม 

การท างานเปนทีม และสมรรถนะทางการบริหาร ซึ่งประกอบด้วย ภาวะผูน้ าวิสัยทัศน์  

การวางกลยุทธ์ ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง และการสอนงาน  

และการมอบหมายงาน เป็นต้น 

 

บริบทของวิทยาลัยครูสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตย 

ประชาชนลาว 

 ผูว้ิจัยได้น าบริบทของวิทยาลัยครูสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตย 

ประชาชนลาว มาใช้เป็นข้อมูลประกอบการท าวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

  1. ข้อมูลพื้นฐานทั่วไป 

   วิทยาลัยครูสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว      

เป็นสถาบันในสังกัดกระทรวงศกึษาธิการและกีฬา เป็นองค์กรหลักที่มหีน้าที่ในการสร้าง

บุคลากรที่จะไปเป็นครู และท าหนา้ที่จัดการศกึษาใหม้ีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของสังคม โดย

มีขอ้มูลเบือ้งตน้จากนี้ (วิทยาลัยครูสะหวันนะเขต, 2560, หนา้ 48) วิทยาลัยครูสะหวันนะ

เขต(Savannaket Teacher Training College) มีช่ือย่อวา่ วคส หรอื STTC เป็นสถาบันสังกัด
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กรมสร้างครู กระทรวงศกึษาธิการ และกีฬา ตัง้ที่ กม. 7 บ้านอุดมวิไล นครไกสอนพรหม

วิหาร แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สร้างขึน้เมื่อปี พ.ศ.  

2512 เปิดท าการเรียนการสอนในระดับต่ ากว่าปริญญา อนุปริญญา และปริญญาตรี  

  2. ประวัติย่อวิทยาลัยครูสะหวันนะเขต 

   วิทยาลัยครูสะหวันนะเขตก่อตั้งขึน้เมื่อปี 2509 โดยมีช่ือในเบือ้งตน้ว่า 

วิทยาลัยครูสะหวันนะเขต ซึ่งเรยีกตามภาษาฝร่ังว่า Ecole normale Savannakhet มี

ขอบเขตพื้นที่ทั้งหมด 44 เฮ็กตา (เท่ากับ 264 ไร่ ) และที่ดนิที่นอนในโครงการส ารวจแลว้ 

42 เฮ็กตา (เท่ากับ 252 ไร่ ) ด้านหน้าโรงเรียนติดกับถนนเลขที่ 9 ยาว 290 เมตร ซึ่งหา่ง

จากนครไกรสรพรหมวหิาร ไปทางทิศทิศตะวันออก 7 กิโลเมตรเป็นโรงเรียนก่อสร้างครู

ช้ันตน้ สร้างส าเร็จเมื่อปี พส 2512 ประกอบด้วยอาคารตา่งๆทั้งหมด 11 หลัง แยกเป็น

อาคารเรยีน 3 หลัง หอ้งฝกึงาน 1 หลัง อาคารที่พักของนักเรียน 3 หลัง หออาหาร 1 หลัง 

สุขศาลา 1 หลังและเรอืนพักคณะอ านวยการ 2 หลัง วิทยาลัยครูแห่งนี ้มเีปูาหมายในการ

สร้างครูให้กับ 2 แขวง คือ สะหวันนะเขต และค าม่วน ช่ึงมีผูอ้ านวยการคนแรกชื่อว่า ท่าน 

อวด อุรจติ ดังนั้น ถ้าแบ่งการขยายตัวของ วิทยาลัยครูสะหวันนะเขตเริ่มจากการก่อตั้ง

จนถึงปัจจุบัน ได้ผา่นการขยายตัวใน 4 ระยะแตกต่างกันคือ 

    ระยะที่ 1 ระหว่าง ปี พส 2512 ถึง 2518 เรียกว่า วทิยาลัยครูสะหวัน

นะเขต เป็นโรงเรียนก่อสร้างครูชัน้ต้น ในระบบ 6+2 (ระบบเร่งรัด) และระบบ 6+4 เป็นครู

ประถมสมบูรณ์  มขีอบเขตของการก่อสร้างครู ม ี2 แขวง คอื แขวงสะหวันนะเขต และ

แขวงค าม่วน 

    ระยะที่ 2 เริ่มแต่ปี พส 2518 ถึง 2532 เปลี่ยนชื่อมาเป็นโรงเรียน

ก่อสร้างครูช้ันกลาง เลข 5 (สค 5) ซึ่งเรียนในระบบ 8+3 และ รับพนักงานครูช้ันต้นเรียน

ต่อเอาวุฒิครูช้ันกลาง ระยะนีม้ีหน้าที่ก่อสรา้งครูให้ 2 แขวง คือ แขวงสะหวันนะเขต และ

แขวงค าม่วน ซึ่งสามารถก่อสร้างครูได้ทั้งหมด 15 ชุด มีจ านวน 3049 คน 

    ระยะที่ 3 ระหว่างปี พส 2527 ถึง 2532 ในนี้เริ่มจากปีการศกึษา 

2527 ถึง 2528 ได้ก่อตัง้สาขามหาวิทยาลัยสร้างครูสะหวันนะเขตขึน้ ซึ่งมีชื่อย่อว่า สาขา 

มสค สะหวันนะเขต โดยแยกเอาอาคารส่วนหนึ่งของ สค 5 ไปน าใช้ ระหว่าง สค 5 และ

สาขา มศค นัน้มคีณะอ านวยการบริหาร หรอื มีผู้อ านวยการประจ าเฉพาะของแต่ละแห่ง 

และ มีหลักสูตรการเรียนที่แตกต่างกันคือ สาขา มศค เรียนในระบบ 11+4 ส าหรับนักเรียน

สามัญ และรับเอาพนักงานครูชัน้กลางมาเรียนต่อ เพื่อเป็นครูช้ันสูงสอนช้ันมัธยมปลายมี
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หนา้ที่ก่อสร้างครู ใน 6 แขวงภาคกลาง และภาคใต้ คอื แขวงค าม่วน แขวงสะหวันนะเขต 

แขวงจ าปาสัก แขวงสาละวัน แขวงอัตตะปือ และแขวงเซกอง ส่วน สค 5 ยังเรียนในระบบ 

8+3 เหมอืนเดิมสาขา มสค ก่อสร้างครูได้ทั้งหมด 5 ชุด มจี านวน 542 คน  

    ระยะที่ 4 เริ่มจากปีการศึกษา 2532 ถึง 2533 สค 5 และสาขา มสค 

ได้รว่มเข้าเป็นสถาบันการศึกษาเดียวกัน โดยมีคณะอ านวยการคณะเดียวเป็นผูบ้ริหาร 

และได้เปลี่ยนช่ือมาเป็นโรงเรียนก่อสร้างครูช้ันสูง สะหวันนะเขตเขต ระยะต่อมาจึงได้

เปลี่ยนเป็นวิทยาลัยครูสะหวันนะเขต (วคส) ระบบการเรียน 11+3 โดยได้รับนักเรียนมัธยม

ตอนปลาย และ ครูช้ันกลางมาเรียนในหลักสูตร 3 ปี เป็นครูชัน้สูง ระดับอนุปริญญา สอน

ระดับมัธยมตอนต้น ในปีการศกึษา 2534-2535 วคส ได้สรา้งหลักสูตรครูระบบ 11+1 โดย

ได้รับเอานักเรียนมัธยมตอนปลายมาเรียนต่อใน 1 ปี และออกไปสอนระบบปฐม และมี

หนา้ที่ก่อสร้างครูใน 2 แขวง คือ แขวงสะหวันนะเขตเขต และแขวงค าม่วน ระยะนีไ้ด้

ก่อสร้างครูใน 2 ระบบออกทั้งหมด 9 ชุดจ านวน 1062 คน จากนั้น 11+3 มี 546 คน และ 

11+1 มี 516 คน  

  3. รายชื่อผู้อ านวยการวลิัยครูสอนอาชีพในแต่ละสมัย 

   1. ท่าน อวด อุรจิต 2512-2514 

   2. ท่าน ทองเพ็ชร วงศโ์พธิ์ศร ี2514-2515 

   3. ท่าน เงินแท่ง เกดตะวง 2515-2517 

   4. ท่าน ธองเติน ชัยเสน 2517-2519 

   5. ท่าน วอนมา ดาราอ้วน 2519-2523 

   6. ท่าน ส าพร เกิ่งพระจันทร์ 2523-2527 

   7. ท่าน เวียงค า เพ็งสวรรค์ 2527-2535 

   8. ท่าน ค าพูน ตุไพฑูรย์ 2535-2549 

   9. ท่าน กลึ่ง ไชยสาร 2549-2558 

   10. ท่าน ลัดสะหมี พระไชสี 2558 ถึง 2561 

  4. ข้อมูลด้านการบริหาร และจ านวนบุคลากร 

   ระบบการบริหารงานของวิทยาลัยครูสะหวันนะเขต คือ ผู้อ านวยการ 

รองผู้อ านวยการฝุายกิจการนักศึกษา รองผู้อ านวยการฝุายวิชาการ รองผู้อ านวยการ      

ฝาุยวัดผล-ประเมินผล โดยการบริหารแบ่งออกเป็น 10 หอ้งการ ได้แก่ 
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    2.1 หอ้งการบริหาร 

    2.2 หอ้งการจัดตั้ง-พนักงาน 

    2.3 หอ้งการส่งเสริมวิชาการ 

    2.4 หอ้งการกิจการนักศึกษา 

    2.5 หอ้งการพัฒนาครู 

    2.6 หอ้งการวัด-ประเมินผล 

    2.7 ต้องการภาษาต่างประเทศ 

    2.8 การวิทยาศาสตร์สังคม 

    2.9 หอ้งการวทิยาศาสตร์ธรรมชาติ 

    2.10 หอ้งการอนุบาล-ประถม 

  มีพนักงานครูอาจารย์ ทั้งหมด 216 คน และมีจ านวนนักศึกษาทั้งหมด  

2.625 คน ปี พ.ศ.2561 

ตาราง   1  จ านวนผู้บริหาร ครูอาจารย์ และพนักงาน วิทยาลัยครูสหวันนะเขต  

  ปีการศึกษา 2561 

ต าแหน่ง ชาย หญิง จ านวน 

ผูอ้ านวยการ 1 0 1 

รองผู้อ านวยการ 2 1 3 

หัวหนา้หอ้งการ 8 2 10 

รองหัวหน้าห้องการ 10 4 14 

หัวหนา้หนว่ยงาน 21 16 37 

รองหัวหน้าหน่วยงาน 15 16 31 

ครูผูส้อน 76 44 120 

รวมทังสิ้น 216 
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ตาราง   2  จ านวนนักศึกษา วทิยาลัยครูสหวันนะเขต ปีการศึกษา 2561 

นักศึกษา จ านวน 

ชาย 695 

หญิง 1.930 

รวมทังสิ้น 2.625 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ผูว้ิจัยได้ศึกษา และค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะของผูบ้ริหาร 

สถานศกึษาทั้งในประเทศ และต่างประเทศ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

  1. งานวิจัยในประเทศ 

   ขจรศักดิ์ อุ้ยนอง (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัย เรื่อง สมรรถนะ

ส าหรับผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อรองรับการกระจาย

อ านาจ สถานศกึษาประเภทที ่1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาชุมพร เขต 1 

ผลการวิจัยพบว่า1. ความต้องการของผู้มีส่วนรว่มในการจัดการศกึษาเกี่ยวกับสมรรถนะ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียนผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอ านาจ 

สถานศกึษาประเภทที่ 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายสมรรถนะ 

พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 8 สมรรถนะ 2. การเปรียบเทียบระดับความตอ้งการสมรรถนะ

ของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียนผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอ านาจ 

สถานศกึษาประเภทที่ 1 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาชุมพร เขต1 ของผู้มสี่วนรว่มใน

การจัดการศกึษา จ าแนกตามต าแหน่ง ระดับการศกึษา อายุ และสถานที่ตั้งสถานศกึษาที่

ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

   วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจยั เรื่อง สมรรถนะ

ส าหรับผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครู ในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาหนองคาย เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า1. ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

และครู สมรรถนะส าหรับผู้บริหารสถานศกึษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความ

แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 สมรรถนะของผุบ้ริหารเรียงตามต่าเฉลี่ย

ตามความคิดเห็นจากมาไปหาน้อย ได้แก่ สมรรถนะการพัฒนาตนเอง สมรรถนะการมี
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วิสัยทัศน ์สมรรถนะการพัฒนาศักยภาพครู สมรรถนะการมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์  สมรรถนะ

การวิเคราะหแ์ละสังเคราะห ์สมรรถนะการบริการที่ดีและสมรรถนะการสื่อสาร และการ

จูงใจ ตามล าดับ  

   สฤษดิ์ เรืองแก้ว (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา เรื่อง สมรรถนหลัก

ของผู้บริหารสถานศกึษา ที่ส่งผลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษานครราชสีมา เขต 7 ผลการศกึษาพบว่า 1. สมรรถนะหลักของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

สมรรถนะการท างานเป็นทีม สมรรถนะการมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ สมรรถนะการพัฒนาตนเอง 

ตามล าดับ 2. สมรรถนะของผู้บริหารสถานศกึษาที่มผีลต่อแหล่งการเรียนรู้ พบว่า 

สมรรถนะการท างานเป็นทีม สมรรถนะการบริการที่ดี มีอ านาจพยากรณ์อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ ระดับ .01 

   มะลิวรรณ ภูแช่มโชติ (2552 , บทคัดย่อ) ได้ศกึษาภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขนาดเล็ก 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาขอนแก่น เขต 1 พบว่า ระดับภาวะผู้น าโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก ระดับการเป็นองค์การแห่งเรียนรูอ้ยู่ในระดับมาก องค์ประกอบภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ ประกอบด้วยด้านการกระตุน้การใช้

ปัญญา ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก ด้านความ

ส านกึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ร้อยละ 57.9 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   อัลสุริยา กรรณสูตร (2552 , บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงานสถานศกึษาขั้น

พืน้ฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประจวบคีรขีันธ์ เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประจวบคีรขีันธ์ เขต 1 

โดยรวมอยู่ในระดับมากภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาเมื่อแยกพิจารณารายพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาเป็นรายด้าน

พฤติกรรมภาวะผูน้ าอยู่ในระดับมากทุกด้านโดยพฤติกรรมดา้นการมคีุณธรรม และ

จรยิธรรมอยู่ในระดับสูง รองลงมาคือ พฤติกรรมดา้นการท างานเป็นทีมพฤติกรรมด้านการ

มองการณ์ไกลพฤติกรรมด้านการมุ่งประสงค์พฤติกรรมด้านการมุง่สัมพันธ์รายบุคคลและ

พฤติกรรม 
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   พเยาว์ สุดรัก (2553. บทคัดย่อ) สมรรถนะหลักของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัด 11 ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1. พบว่า 1. สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศกึษาของ

โรงเรียนสังกัด 11 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาปทุมธานี เขต 1. โดยรวมและรายด้าน     

อยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย คอื การท างานเป็นทีม การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการ

ที่ด ีและการพัฒนาตนเอง 2. สภาพการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรูข้องโรงเรียนสังกัด 11 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1. โดยรวม และรายด้าน อยู่ในระดับมาก      

โดยด้านการคิดและเข้าใจเชิงระบบ มกีารปฏิบัติมากที่สุด รองลงมาคือ วธิีคิดและมุมมอง

อย่างโลกกว้าง 3. สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศกึษากับสภาพการเป็นองค์กรแหง่

การเรียนรู ้มคีวามสัมพันธ์กันทางบวกค่อนขา้งสูงอย่างมีนัยส าคัญ .01 ตัวแปรที่มี

ความสัมพันธ์สูงสุด คอื การพัฒนาตนเอง รองลงมา คือ การท างานเป็นทีม การสร้างและ

สานวสิัยทัศน ์สว่นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ต่ าสุด คอื การมุง่ผลสัมฤทธิ์และการบริหารสู่

ความเป็นเลิศ 4.สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศกึษา มีจ านวน 2 ด้าน คอื การพัฒนา

ตนเอง  รองลงมา คือ การท างานเป็นทีม สามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้

ของโรงเรียนสังกัด 11 ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 ได้อย่างมนีัยส าคัญ .01 

โดยมีอ านาจพยากรณ์ได้ร้อยละ 47,2 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

± 0.472  

   นุชนรา รัตนศริะประภา (2557, ออนไลน์) ได้ท าการวิจัยเรื่องสมรรถนะ

ของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อคุณลักษณะโรงเรียนมาตรฐานสากลสังกัดส านักงานคณะกรรมการ 

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัย พบว่า 1. สมรรถนะโดยรวม สมรรถนะหลัก สมรรถนะ

ประจ าสายงาน สี่สมรรถนะย่อยในสมรรถนะหลัก และหา้สมรรถนะย่อยในสมรรถนะ

ประจ าสายงาน ของผู้บริหารโรงเรยีนมาตรฐานสากล สังกัดส านักงาน คณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน อยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย คอื สมรรถนะหลัก สมรรถนะ

โดยรวม สมรรถนะประจ าสายงาน การท างานเป็นทีม การมุง่ผลสัมฤทธิ์ ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง การพัฒนาศักยภาพบุคคล การมวีิสัยทัศน์ การพัฒนาตนเอง การบริการที่ดี 

การสื่อสารและการจูงใจ และการ วิเคราะห ์และสังเคราะห์ 2. คุณลักษณะโดยรวม 

คุณลักษณะด้านผูเ้รียนมีศักยภาพเป็นพลโลก คุณลักษณะด้านการจัดการ เรียนการสอน

เทียบเคียงมาตรฐานสากล และคุณลักษณะด้านการบริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพ 

โรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน อยู่ในระดับ
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มาก เรียงจากมากไปน้อย คือ คุณลักษณะด้านการบริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพ   

ด้านการจัดการเรยีนการสอนเทียบเคียงมาตรฐานสากล และคุณลักษณะด้านผู้เรียนมี

ศักยภาพเป็นพลโลก  

   สุกัญญา แสงจุน่. (2557, ออนไลน์) ท าการศกึษาเรื่อง สมรรถนะหลัก

ของผู้บริหารสถานศกึษาอาชีวศกึษาจังหวัดตาก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

อาชีวศกึษามีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศกึษาอาชีวศกึษา

จังหวัดตาก สังกัดส านักงานคณะกรรมการอาชีวศกึษา และเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะ

หลักของผูบ้ริหารสถานศกึษาอาชีวศกึษาจังหวัดตาก สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

อาชีวศกึษา ตามความคิดเห็นของครู ผลการวิจัยพบว่า 1. สมรรถนะหลักของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาอาชีวศกึษาจังหวัดตาก สังกัดส านักงานคณะกรรมการอาชีวศกึษา โดยรวมอยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมาไปหาน้อย ดังนี้ การท างานเป็นทีม การบริการที่ดีการมุ่งผลสัมฤทธ์ และ

การพัฒนาตนเอง ตามล าดับ 2. การเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศกึษา

อาชีวศกึษาจังหวัดตาก สังกัดส านักงานคณะกรรมการอาชีวศกึษา ปรากฏผลดังนี ้1. ครูที่

มีวุฒกิารศกึษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศกึษา

อาชีวศกึษาจังหวัด ตาก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษาโดยรวม และราย

ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 2. ครูที่มปีระสบการณก์ารท างาน

ต่างกัน มีความคิดเห็นตอ่สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศกึษาจังหวัดตาก  สังกัด

ส านักงานโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   ณีรนุช แก้วบัวสา.(2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง สมรรถนะของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครู ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 พบว่า 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษามีสมรรถนะหลัก โดยรวม อยู่

ในระดับมาก มีสมรรถนะประจ าสายงาน โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง 2) ครูที่มเีพศ

ต่างกัน  วุฒกิารศกึษาต่างกัน ขนาดของโรงเรียนต่างกัน  ระดับช้ันที่สอนต่างกัน 

ประสบการณใ์นการท างานต่างกัน  ต าแหน่งหน้าที่การงานต่างกันมีการรับรู้เกี่ยวกับ

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศกึษา โดยรวมและรายด้าน ไม่ความแตกต่างกัน สว่นครูที่

สอนในโรงเรยีนต่างอ าเภอกัน มีการรับรู้เกี่ยวกับสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าสาย

งานของผู้บริหารสถานศกึษา โดยรวมและรายสมรรถนะ แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญที่ .01 

3) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าสายงานของผู้บริหาร
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สถานศกึษา ตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญในด้านที่เป็นจุดด้อย มี 2 ด้าน ได้แก่          

ด้านสมรรถนะวิเคราะหแ์ละสังเคราะห ์และด้านสมรรถนะการสื่อสารและจูงใจ 

   ดารารัตน ์จันทร์กาย (2559, บทคัดย่อ)  ได้ท าการวิจัยเรื่อง สมรรถนะ

ของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา ประถมศึกษาอุตรดิตถ์ใน

ทศวรรษหน้า (พ.ศ.2558-2567) ผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกดัสา นกังานเขตพืน้ที่การศกึษา ประถมศึกษาอุตรดิตถ์ในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2558-

2567) ต้องประกอบด้วยสมรรถนะ 6 ด้าน ดังนี้ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสติปัญญา 

ด้านทักษะการบริหาร ดา้นการมวีิสัยทัศน ์ด้านความเป็นผู้น า และด้านการใชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศ ซึง่สมรรถนะทั้ง 6 ด้านดังกล่าว มคีวามส าคัญอยู่ในระดับ มากที่สุด 

   ชัยเมธี ใจคุ้มเก่า.(2561, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง สมรรถนะของ

ครูผูส้อนที่สง่ผลตอ่ทักษะการเรียนรู้ของผู้เรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 พบว่า 1) สมรรถนะของครูผูส้อน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน โดยรวม อยู่ในระดับมาก 2) ทักษะการเรียนรู้ของผูเ้รียน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน โดยรวม อยู่ในระดับมาก 3) สมรรถนะของ

ครูผูส้อน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการ

ด ารงต าแหนง่ ขนาดของโรงเรียน และประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน มีความแตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญที่ .01 4) ทักษะการเรียนรูข้องผู้เรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และ

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญที่ .01 5) สมรรถนะ

ของครูผู้สอน และทักษะการเรียนรู้ของผูเ้รียน มคีวามสัมพันธ์กันทางบวกค่อนขา้งสูงอย่าง

มีนัยส าคัญ .01 6)สมรรถนะของครูผูส้อน จ านวน 2 ด้าน สามารถพยากรณ์ประสิทธิผล

ทักษะการเรียนรูข้องผูเ้รียน ได้อย่างมีนัยส าคัญ .01 ได้แก่ ด้านการวัด และประเมินผล 

และด้านการพัฒนาตนเอง 7) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของครูผูส้อน มจี านวน 2 ด้าน 

ที่ตอ้งพัฒนาคือ 1) ด้านการวัดและประเมินผล เช่น ครูควรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ

แนวทางในการวัด และประเมินผล การออกแบบเครื่องมอืวัดผล  ประเมินผลตามแนวของ

หลักสูตรการศกึษาขั้นพื้นฐาน และ 2) ด้านการพัฒนาตนเอง เชน่ สนับสนุนครุให้ได้รับการ

อบรม ให้ครูได้รับการพัฒนาการท าผลงานทางวิชาการ และสร้างขวัญก าลังใจ สง่เสริม 

สนับสนุนให้ครูได้รับการศกึษาต่อ 
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  2. งานวจิัยต่างประเทศ 

   จากการศกึษางานวิจัยจากต่างประเทศ พบว่ามีการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานในหลายลักษณะ ดังตอ่ไปนี ้

    Hamlin (1990) ศกึษาเกี่ยวกับสมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรยีน

มัธยมศกึษาพบว่า คุณลักษณะที่เป็นสมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ประกอบด้วย 1) การแสดงออกถึงความสนใจและมีสว่นรว่มกับทีมงาน 2) มีบุคลิกลักษณะ

ที่ดใีนการจัดการองค์การ 3) แสดงออกถึงการรักษามาตรฐานของงานโดยการตดิตาม

อย่างใกล้ชิดให้การช่วยเหลือบุคลากรเมื่อมคีวามจ าเป็น4) ให้แนวทาง ก าลังใจและ

สนับสนุนผู้รว่มงาน 5) ปรึกษาหารอืร่วมกันกับคณะท างานในการตัดสินใจยอมรับความ

คิดเห็นในการบริหารแบบมีส่วนรว่ม 6) ตื่นตัวต่อความเปลี่ยนแปลงด้านนวัตกรรมและ

พัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลที่ตอ่ต้านสิ่งใหม่ ๆ จนเกิดความสมดุล และ 7) มี

ประสิทธิผลในการมอบหมายงาน 

    Wright (2001) ได้วจิัยเกี่ยวกับสมรรถนะ ความสามารถของ

ทรัพยากรมนุษย์ สิ่งที่ถูกต้องที่ควรได้รับ พบว่า สมรรถนะเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์และเป็นตัวชีท้ิศทาง และเป็นตัววัดความเจรญิเติบโตตัวบุคคลซึ่งเป็นทุน

มนุษย์ อันเป็นตัวเสริมหนา้ที่ในการบริการและเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญในการตดิตามงานและ

เป็นตัวขับเคลื่อนความส าเร็จที่ส าคัญขององค์การประกอบด้วย 1) ความสามารถใหเ้กิด

อิทธิพลหรอืชักชวน 2) ทักษะระหว่างบุคคล 3) ความรู้ทางเทคนิค 4) ความสามารถในการ

จัดการกับความคลุมเครือ 

    Marmon 2002 (อ้างถึงใน เพียรพันธ์ กิจพาณิชย์เจริญ, 2552, หนา้ 

108) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการก าหนดสมรรถนะหลักของผู้บริหาร และบุคคลที่เกี่ยวข้องกับ

การให้บริการจัดการศกึษาภายใต้ขอ้ก าหนดของสว่นกลาง เครื่องมือถูกพัฒนาขึน้โดยการ

แก้ไขตามค าแนะน าจากการประชุมร่วมกันของบุคคลผู้เชี่ยวชาญระดับชาติ และน าไป

ทดลองใช้อกีครั้ง เพื่อขอค าแนะน าในการจัดล าดับในการส ารวจระดับชาติ ผลการวิจัย 

พบว่าสมรรถนะหลักส าหรับผูบ้ริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการจัดการศกึษา

ตามที่ก าหนดจ านวน 18 สมรรถนะ ได้แก ่สมรรถนะด้านการบริหาร การรับบุคคล การ

แนะน าหลักสูตรทั่วไปหลักสูตรพิเศษ การหาเงินมาช่วยเหลอื การตดิตามและประเมินผล 

การจัดท าของบประมาณสารสนเทศ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ภาวะผูน้ า การจูงใจ 

การวางแผน การพัฒนาวิชาชีพความสัมพันธ์กับชุมชน การสรรหา การสอนและเทคโนโลยี 
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    Kennedy and Dresser (2005) ได้ท าการวิจัยการสร้างสมรรถนะ

พืน้ฐานในการปฏิบัติงาน “Creating a Competency-based Workplace” สรุปว่า ความ

ฉลาดและความสามารถของมนุษย์จะท าได้ องค์การไปสู่เปูาหมายที่ตั้งไว้ ความสามารถที่

ลูกจา้งน ามาใช้ในการจัดงานท าให้งานเกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การขับเคลื่อน

การท างานขององค์การตอ้งอาศัยความสามารถของคณะท างาน การจัดการโดยใช้

ความสามารถและยุทธศาสตรท์างธุรกิจ การก าจัดจุดอ่อนและก าจัดคู่แข่งเพื่อให้บรรลุผล

ส าเร็จ ต้องอาศัยกระบวนการและความสามารถ กุญแจส าคัญส าหรับองค์การที่จะประสบ

ผลส าเร็จ จะต้องมกีารวางแผน จัดบุคลากรให้ตรงกับความสามารถซึ่งต้องค านึงถึง มี

วิธีการจัดการกับความสามารถอย่างไร จะจัดรูปแบบความสามารถเฉพาะได้อย่างไรให้

เหมาะสมกับงานและจะจัดการกับผลกระทบต่อความสามารถด้วยโปรแกรมอะไร  

    Ozcelik and Ferman (2006 ) ได้วิจัยเกี่ยวกับ สมรรถนะที่เป็นส่วน

หนึ่งในการจัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล : ผลลัพธ์ และความส าคัญในการท างานใน

ประเทศตุรกี การวิจัยตรงนี้เป็นการตรวจสอบจุดหมายของสมรรถนะที่มสี่วนในการจัดการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) ในองค์การ รวมทั้ง การ

ทบทวนเอกสารแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องตามมุมมองต่าง ๆ ในเรื่องของสมรรถนะ จาก

การสรา้งทฤษฎีก่อนหน้านี้ และหลักฐานที่สังเกตได้บางอย่าง กรอบของสมรรถนะใหม่ได้มี

การพัฒนาดีขึ้น จุดมุง่หมายที่ส าคัญของการวิจัยเน้นการยืนยันการน าสมรรถนะได้ใชใ้น

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทักษะ และอุปนิสัยในองค์การตา่ง ๆ สิ่งที่ค้นพบในการวิจัย

ครั้งนีค้ือ การพัฒนาสมรรถนะจะพัฒนาได้มากหรอืน้อยขึ้นอยู่กับความแตกต่างของบุคคล 

และความแตกต่างทางวัฒนธรรมการท างานของแต่ละท้องถิ่น หากมีการจัดการที่

เหมาะสม สมรรถนะก็สามารถสร้างเสริมงาน และมีการพัฒนาจนสามารถบรรลุได้ทั้ง

ความตอ้งการขององค์การ และบุคคล 

   จากการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศ และต่างประเทศ

ดังกล่าวข้างตน้ สรุปได้ว่า ในการบริหารจัดการสถานศึกษาให้ประสบความส าเร็จนั้น 

ผูบ้ริหารจะต้องเป็นผู้มีสมรรถนะ ทั้งในด้านการประพฤติ ปฏิบัติตน และการปฏิบัติงาน 

และเป็นผู้บริหารมอือาชีพ เป็นผู้น าทางวิชาชีพ และเป็นผูม้ี่สมรรถนะที่ดี ทั้งนีเ้พราะ

ผูบ้ริหารเป็นบุคลากรหลักส าคัญที่ท าให้สถานศกึษานั้น ๆ ประสบความส าเร็จ มีความ

เจรญิก้าวหน้า บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายทุก ๆ ด้าน และส่งผลต่อผู้เรียนได้รับ

การพัฒนา มพีัฒนาการเติบโตเป็นผู้มคีวามรู้ มคีวามสามารถ สามารถด ารงตนอยู่ใน 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



72 

สังคมได้อย่างดี มคีวามสุข และประสบความส าเร็จในชีวิตตอ่ไป  

  ดังนัน้ ผูว้ิจัยจึงสนใจที่จะท าการศกึษา เรื่อง สมรรถนะการปฏิบัติงานของ

ผูบ้ริหารวิทยาลัยครูสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว วา่อยู่ในระดับ

ใด พรอ้มทั้งศกึษาหาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะส าหรับผูบ้ริหาร ได้น าไปพัฒนา

ตนเอง หรอืให้บุคลากรที่สนใจน าไปใช้ในพัฒนาตนเอง และพัฒนาหนว่ยงานให้มี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลต่อไป 
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