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บทคัดย่อ 
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 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังาน
เลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ (2) ศึกษาระดับความต้องการพฒันาสมรรถนะหลักของ
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และดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตามล าดบั (2) ระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร
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Abstract 
 

The study objectives were (1) to study core competency level of personnel in Department 
Secretary Office of Cooperative Promotion Department (2) to study the level of core competency 
development needs of personnel in Department Secretary Office of Cooperative Promotion 
Department, and (3) to compare core competency of personnel in Department Secretary Office of 
Cooperative Promotion Department classified by personal factors. 

In this study, the population was 55 employees in Department Secretary Office of 
Cooperative Promotion Department. The instrument was a questionnaire and the statistical tools were 
frequency, percentage, mean and standard deviation. 

The results indicated that (1) core competency level of personnel in Department 
Secretary Office of Cooperative Promotion Department both overall and each aspect were at high level 
with the rank as follows: service mind, expertise, integrity, teamwork and achievement motivation  
(2) the overall level of core competency development needs of personal in Department Secretary 
Office of Cooperative Promotion Department was at high level. Considering by aspect, it was found 
that achievement motivation and service mind were at the highest level while integrity, expertise and 
teamwork were at high level, and (3) the comparison of core competency by personal factors were 
found that personnel who had higher core competency were male, 31 to 40 –years-old, undergraduate 
and bachelor’s degree, 30,001 to 40,000 bath income per month and 8 years of work experience. 
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บทที ่1  

บทน ำ 
 

  
1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  

 
สมรรถนะ (Competency) เกิดข้ึนคร้ังแรกในปี ค.ศ.1973 โดย McClelland ได้แสดง

แนวคิด Competency ไวใ้นบทความเร่ือง Testing for Competence Rather than Intelligence สะทอ้น
ให้เห็นวา่ ผูท่ี้ประสบผลส าเร็จในการท างานตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยุกตใ์ชห้ลกัการ
หรือองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในตวัเองเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีตนท า บุคคลดงักล่าว เรียกว่าเป็น 
ผูมี้สมรรถนะ จากจุดก าเนิดของสมรรถนะดังกล่าวข้างต้นท าให้นักวิชาการหลายส านักได้น า
สมรรถนะมาเป็นแนวทางในการศึกษาและน ามาประยุกต์ใช้กบักระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อให้องค์การมีความไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนัเพิ่มข้ึน นอกจากนั้นสมรรถนะยงัเป็นกลยุทธ์
หลกัท่ีองคก์ารต่าง ๆ น ามาใชส้ร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีสามารถพลิกแพลงไปตามภาวะการณ์ เพราะ
นอกเหนือจากการก าหนดวิสัยทศัน์ ค่านิยม และกลยุทธ์ ซ่ึงเป็นส่วนนามธรรมขององคก์ารในการ
ขบัเคล่ือนแลว้ องค์การจะตอ้งก าหนดให้ไดว้่าอะไรคือแก่นแทข้องความสามารถท่ีองค์การตอ้งมี
เพื่อน ามาเช่ือมต่อกบัส่วนท่ีเป็นรูปธรรมในการขบัเคล่ือนขององค์การซ่ึงก็คือ คน ท่ีจะมาท างาน
ตามโครงสร้างระบบงานและความรับผิดชอบต่อไป ดังนั้ นการปรับเปล่ียนท่ีส าคญัสุดท่ีก าลัง
เกิดข้ึนก็คือการบริหารและสร้างคนในองคก์ารให้มีสมรรถนะตามท่ีองคก์ารตอ้งการ ซ่ึงสมรรถนะ
จะเป็นส่ิงท่ีช้ีให้เห็นถึงคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเด่นชดัและเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ 
บนพื้นฐานท่ีเช่ือวา่หากบุคลากรมีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองคก์ารก าหนดแลว้ ยอ่มส่งผลให้
บุคลากรมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลต่อการบรรลุเป้าประสงคข์ององคก์ารตามท่ีก าหนดเช่นกนั 
ส าหรับประเทศไทยแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะได้ถูกน ามาใช้ค ร้ังแรกในองค์การเอกชน 
องคก์ารภาครัฐถูกน ามาใชใ้นช่วงน้ีโดยส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนไดว้า่จา้งบริษทั 
เฮย์กรุ๊ป จ ากัด เพื่อจัดท าโมเดลสมรรถนะส าหรับข้าราชการพลเรือนไทยซ่ึงประกอบด้วย 
สมรรถนะหลกั (Core Competency) และสมรรถนะประจ ากลุ่มงานเพื่อสนบัสนุนและส่งเสริมให้
ขา้ราชการผูด้  ารงต าแหน่งปฏิบัติภารกิจในหน้าท่ีได้ดียิ่งข้ึนและสมรรถนะจะมีบทบาทในการ
พฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการมากข้ึนทั้งในกระบวนการสรรหาและเลือกสรร 
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กระบวนการพฒันา และกระบวนการบริหารผลงานโดยการท่ีส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือนได้ท าค าสั่งให้ส่วนราชการน าหลักสมรรถนะโดยเฉพาะสมรรถนะหลักมาปรับใช ้ 
(ศศิธร จิมากรณ์, 2556, น. 2) 

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ 
พลเรือน พ.ศ. 2551 ไดน้ าหลกัสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเสริมสร้างให้การ
ท างานของขา้ราชการและส่วนราชการมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลยิง่ข้ึน ซ่ึงแต่เดิมเนน้เฉพาะ
ความรู้ความสามารถ แต่พบว่าบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถในระดบัใกล้เคียงกนั แสดงผลงาน 
ในระดบัท่ีแตกต่างกนัมาก แสดงใหเ้ห็นวา่การท่ีบุคคลจะแสดงผลงานท่ีดีไดจึ้งน่าจะมีองคป์ระกอบ
อ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากความรู้ความสามารถท่ีบุคคลมี ซ่ึงถือเป็นคุณลกัษณะเชิงลึกของบุคคล ท่ี
แสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมในการท างาน ดังนั้ น ในการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ 
อิงสมรรถนะจึงให้ความส าคญักบัคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมในการท างานของบุคคลท่ีท าให้เกิด 
ผลงานท่ีโดดเด่น  

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553, น. 1-3)ไดก้ าหนดสมรรถนะหลกั
ภาคราชการพลเรือน ประกอบด้วย 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ 2) การบริการท่ีดี 3) การสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) จริยธรรม และ 5) การท างานเป็นทีม ซ่ึงจะตอ้งค านึงถึงการจดัระดับ
สมรรถนะคือ จ านวนระดบัสมรรถนะควรให้เพียงพอส าหรับการน าไปใช้กบัระดบัต าแหน่งท่ีมี 
อยู่ในส่วนงาน ถ้าองค์การมีระดับต าแหน่งมาก ระดับสมรรถนะก็ควรมีมากให้สอดคล้องกัน  
ซ่ึงข้ึนอยูก่บัลกัษณะของแต่ละองคก์ารและเส้นทางกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีแต่ละองคก์ารก าหนดไว ้ 
และระดบัสมรรถนะแต่ละระดบัตอ้งแสดงให้เห็นความแตกต่างกนัอยา่งชดัเจน จนท าให้คนส่วนใหญ่
สังเกตได ้โดยระดบัสมรรถนะระดบัท่ี 1 จะเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีแสดงไดง่้ายท่ีสุด และยิ่งยากข้ึนไป
ตามระดบัสมรรถนะท่ีสูงข้ึน   

ดงันั้ น จะเห็นได้ว่า สมรรถนะ (Competency) เป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีก าลังได้รับ 
ความนิยมและทวีความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรมากข้ึนเร่ือย ๆ ในวงการบริหารทรัพยากร
บุคคล องคก์ารชั้นน าต่าง ๆ ไดน้ าเอาระบบสมรรถนะมาเป็นพื้นฐานในการพฒันาทรัพยากรบุคคล
อยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง สามารถใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งถูกทิศทางและคุม้ค่ากบัการลงทุน นอกจากน้ี
ยงัเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่บุคลากรในองค์การอีกแนวทางหน่ึงด้วย ปัจจยัในการท างาน 
ท่ีท าใหอ้งคก์ารบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือ สมรรถนะ 
(Competency) ของบุคลากรในองค์การ เพราะสมรรถนะเป็นปัจจยัช่วยให้พฒันาศกัยภาพของ
บุคลากรเพื่อให้ส่งผลไปสู่การพฒันาองค์การ ดังนั้นองค์การตอ้งพยายามดึงเอาสมรรถนะของ
บุคคลออกมาใช้ให้มากท่ีสุด อาทิ การพฒันาภาวะผูน้ า การท างานเป็นทีม ทรัพยากรบุคคลเป็น 
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ทรัพยากรท่ีมีค่า เป็นกลไกหลกัในการขบัเคล่ือนให้กา้วไปขา้งหนา้ดว้ยความรู้ ความสามารถ และ
ทกัษะท่ีแต่ละคนทุ่มเทท าเพื่อองค์การ การพฒันาระบบสมรรถนะจะต้องมีกรอบแนวคิดพื้นฐาน 
ซ่ึงการก าหนดระบบสมรรถนะจะต้องก าหนดมาจากวิสั ยทัศน์ (Vision) พันธกิจ(Mission) 
ยุทธศาสตร์ (Strategy) ค่านิยม (Value) วฒันธรรมองค์การ (Corporate Culture) หรือพฤติกรรมท่ี 
องค์การคาดหวังให้ บุคลากรประพฤติปฏิบัติ  (Behavior Desirable) หลังจากนั้ นจึงก าหนด 
สมรรถนะขององคก์าร (Organizational Competency) หรือทิศทางเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการบรรลุ
เพื่อสร้างความแตกต่างหรือโดดเด่นกว่าองค์การคู่แข่ง เม่ือก าหนดสมรรถนะขององค์การแล้ว  
ขั้นต่อไปตอ้งก าหนดสมรรถนะของบุคลากร เม่ือบุคลากรขององคก์ารมีสมรรถนะสูงข้ึนก็จะท าให้
ปฏิบติังานไดบ้รรลุผลส าเร็จ สุดทา้ยก็จะส่งผลใหอ้งคก์ารมีผลการด าเนินงานท่ีบรรลุเป้าหมาย และ
ประสบความส าเร็จ 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมสหกรณ์ ปีงบประมาณ พ.ศ. 
2560 – 2564 ก าลังเผชิญกับแรงท้าทายในมิติใหม่ของผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะต้องพัฒนาให้
สอดคลอ้งกบัเคร่ืองมือหรือวิธีการบริหารสมยัใหม่ เน่ืองจากการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิหรือ
การใชต้วัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน (Key Performance Indicator : KPI) ส่งผลกระทบให้บุคลากรตอ้ง
ท างานโดยมุ่งผลการปฏิบติังาน (Performance) มากกว่าการมุ่งท่ีขั้นตอน ระเบียบ กฎหมายยิ่งกว่า
แต่เดิม การบริหารและพฒันาบุคลากรจึงตอ้งมีการปรับตวัอย่างรวดเร็วด้วยการปรับพื้นฐานของ
บุคลากรให้มุ่งท่ีผลการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน และใชเ้คร่ืองมือการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีทนัสมยั
มาเป็นตัวขับเคล่ือนให้การบริหารงานทรัพยากรบุคคลสอดคล้องไปกับกลยุทธ์ขององค์การ
ยกระดบังานทรัพยากรบุคคลทั้งระบบใหต้อบรับต่อการบริหารแบบมุ่งผลการปฏิบติังาน 

กรมส่งเสริมสหกรณ์เป็นหน่วยงานท่ีมีอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมายในการด าเนินการ 
ตามกฎหมายวา่ดว้ยสหกรณ์ กฎหมายวา่ดว้ยการจดัท่ีดินเพื่อการครองชีพเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวกบั
การนิคมสหกรณ์และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ส่งเสริม สนบัสนุน และด าเนินการตามท่ีนายทะเบียน
สหกรณ์มอบหมาย รวมทั้งตามอ านาจหน้าท่ีอ่ืน ๆ ท่ีนายทะเบียนสหกรณ์สั่งการให้เป็นไปตาม 
กฎหมายว่าดว้ยสหกรณ์ ส่งเสริม สนับสนุน พฒันา คุม้ครองระบบสหกรณ์ ส่งเสริม เผยแพร่ให้
ความรู้เก่ียวกบัอุดมการณ์ หลกัการและวิธีการสหกรณ์ให้แก่บุคลากรสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร และ
ประชาชนทัว่ไป ศึกษา วิเคราะห์ และวิจยั เพื่อพฒันาระบบสหกรณ์ให้มีประสิทธิภาพและเขม้แข็ง
ทั้งทางเศรษฐกิจและสังคม  ศึกษาและวิเคราะห์ เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาสหกรณ์ให้กบั
คณะกรรมการพฒันาการสหกรณ์แห่งชาติ ศึกษา วิเคราะห์ ความตอ้งการของตลาดสินคา้สหกรณ์
และสร้างเครือข่ายการเช่ือมโยงธุรกิจระหวา่งสหกรณ์กบัสหกรณ์สหกรณ์กบัเอกชนทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ ส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นเงินทุน ขอ้มูลสารสนเทศ เทคโนโลยี และทรัพยากร
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อ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมในการด าเนินงานของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมาย
ก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรมส่งเสริมสหกรณ์หรือตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรี
มอบหมาย  โดยส านักงานเลขานุการกรมมีอ านาจหน้าท่ี ในการปฏิบติังานสารบรรณของกรม 
ด าเนินการเก่ียวกับงานช่วยอ านวยการ งานสนับสนุน และงานเลขานุการ ประสานราชการกับ
หน่วยงานของกรมในส่วนภูมิภาคและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง การช่วยงานราชการของ 
ผูต้รวจราชการกรม ด าเนินการเก่ียวกบังานดา้นกฎหมายวา่ดว้ยสหกรณ์ กฎหมายวา่ดว้ยการจดัท่ีดิน
เพื่อการครองชีพ และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง งานนิติกรรมและสัญญา งานเก่ียวกบัความรับผิด 
ทางแพ่ง และอาญา งานคดีปกครอง และงานคดีอ่ืนท่ีอยู่ในอ านาจหน้าท่ีของกรม ด าเนินการ
เก่ียวกบังานห้องสมุด การเผยแพร่และประชาสัมพนัธ์ ด าเนินการอ่ืนใดท่ีมิไดก้ าหนดใหเ้ป็นอ านาจ
หน้าท่ีของส่วนราชการใดของกรม และปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ผู ้ศึกษาเห็นว่า ส านักงานเลขานุการกรม เป็นหน่วยงานหลักท่ีมีภารกิจในการ
สนบัสนุนการปฏิบติัราชการของทุกหน่วยงานภายในกรมส่งเสริมสหกรณ์ มีบทบาทส าคญัในดา้น
การประสานงานทั้งภายในและภายนอกกรมส่งเสริมสหกรณ์ ซ่ึงสมรรถนะหลกัมีความจ าเป็นต่อ
การปฏิบติังานของบุคลากรทุกคนภายในส านกังานเลขานุการกรม  ซ่ึงหากบุคลากรของส านกังาน
เลขานุการกรมมีสมรรถนะหลักในการปฏิบติังานจะท าให้การปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิภาพ  การศึกษาสมรรถนะหลกัจึงมีความส าคญัเพื่อให้
ทราบถึงระดบัสมรรถนะหลกัและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกั และน ามาจดัล าดบัความ
ต้องการพัฒนาสมรรถนะหลักให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์การและบุคลากรเพื่อ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อกรมส่งเสริมสหกรณ์มากท่ีสุด ดงันั้น ส านกังานเลขานุการกรมจะตอ้งทราบ
ถึงสมรรถนะหลกัของบุคลากร เพื่อน าไปสู่การก าหนดแนวทางการพฒันาสมรรถนะในทุก ๆ ดา้น 
ไม่ว่าจะเป็นความรู้ ทักษะและทัศนคติท่ีจ  าเป็นต่อการเปล่ียนแปลง ก่อให้เกิดการเรียนรู้ และ
สามารถน าความรู้เหล่านั้นไปประยุกต์สู่การปฏิบติัได้อย่างแท้จริง จึงจะท าให้การเปล่ียนแปลง
บรรลุผล จากเหตุผลดงักล่าวผูศึ้กษาจึงตระหนกัถึงความส าคญัของการศึกษาระดบัสมรรถนะหลกั 
เพราะผลการปฏิบติังานขององค์การย่อมมาจากการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การซ่ึงเป็น
องคป์ระกอบท่ีส าคญัยิง่ จึงเสนอการศึกษาเร่ืองสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขานุการกรม 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ รวมถึงความต้องการพฒันาสมรรถนะหลัก เพื่อเป็นข้อมูลในการก าหนด 
แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรมกรมส่งเสริมสหกรณ์
ต่อไป 
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2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขานุการกรม กรมส่งเสริม
สหกรณ์ 

2.2 เพื่ อศึกษาระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงาน 
เลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

2.3 เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม  กรม
ส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
 

3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาเร่ือง สมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริม
สหกรณ์ ก ำหนดกรอบแนวคิดกำรศึกษำ ดงัภำพท่ี 1.1 
 
 ตัวแปรต้น        ตัวแปรตำม 
 
   
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อำย ุ
3. ระดบักำรศึกษำ  
4. รำยไดต่้อเดือน 
5. อำยรุำชกำร 

สมรรถนะหลกั 
1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
2. การบริการท่ีดี 
3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
4. จริยธรรม  
5. การท างานเป็นทีม 



6 
 

4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 4.1  สมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม  กรมส่งเสริมสหกรณ์  
อยูใ่นระดบัสูง 
  4.2 ความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม  
กรมส่งเสริมสหกรณ์ อยูใ่นระดบัมาก 
    4.3  บุคลากรส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล 
แตกต่างกนั มีสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
 

5. ขอบเขตกำรศึกษำ 
 

5.1 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรของส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริม

สหกรณ์ ประจ าปี พ.ศ. 2561 จ านวน 55 คน  
5.2 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม              

กรมส่งเสริมสหกรณ์ และความต้องการพฒันาสมรรถนะหลักดงักล่าว โดยใช้แนวคิดเก่ียวกับ
สมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน ประกอบกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ ซ่ึงแบ่งสมรรถนะหลกัเป็น 5 ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement 
Motivation) ด้านการบริการท่ี ดี  (Service Mind) ด้านการสั่ งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
(Expertise) ดา้นจริยธรรม (Integrity) และดา้นการท างานเป็นทีม (Team work) 

5.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2560 – กรกฎาคม 2561  

 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ    
 

6.1 สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมพื้นฐานท่ีจ าเป็นของบุคลากร
ส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ในการปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จตามเกณฑ์
มาตรฐาน และสามารถพฒันาให้สูงข้ึนได้เพื่อให้มีผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น ประกอบไปด้วย  
5 ดา้น ไดแ้ก่   



7 
 

6.1.1 การมุ่ งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้ดีหรือเกิน
มาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีเป็นเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิท่ีกรมส่งเสริมสหกรณ์ก าหนด 

6.1.2 การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของบุคลากรส านักงาน
เลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ในการให้บริการต่อประชาชน หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

6.1.3 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ การสั่งสม
ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าท่ี ของบุคลาการส านักงานเลขานุการกรม  
กรมส่งเสริมสหกรณ์ ดว้ยการศึกษา คน้ควา้และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองจนสามารถปฏิบติังาน
เกิดผลสัมฤทธ์ิ 

6.1.4 จริยธรรม หมายถึง การด ารงตนและประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม
ทั้งมีความซ่ือสัตย ์ซ่ือตรงในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ตดัสินใจบนความถูกตอ้ง ยดึมัน่ในหลกัการ 
จรรยาบรรณ 

6.1.5 การท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น 
ไดดี้ อีกทั้งยงัสามารถปฏิบติังานแทนกนัได ้การมุ่งเนน้ผลงานของทีมมากกวา่ผลงานแต่ละบุคคล  

6.2 บุคลำกร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า ส านักงาน
เลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 

7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
     
 7.1  ผูบ้ริหารส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ น าข้อมูลไปใช้ในการ
ก าหนดแนวทางการวางแผนพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากร   
  7.2  ผูบ้ริหารส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ น าข้อมูลไปใช้ในการ
ก าหนดมาตรฐานสมรรถนะหลกัของขา้ราชการใหอ้ยูใ่นมาตรฐานเดียวกนัทั้งส านกังาน 
 7.3  ผูบ้ริหารกรมส่งเสริมสหกรณ์ ใช้เป็นแนวทางในการพฒันา ปรับปรุงนโยบาย 
การพฒันาบุคลากร  



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง สมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม  

กรมส่งเสริมสหกรณ์ ผู ้ศึกษาได้ศึกษารวบรวม วิเคราะห์จากเอกสาร ต ารา และผลงานวิจัย 
ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ    
2. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการพลเรือน 
3. แผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ 
 

1.1 ความเป็นมาของแนวคิดสมรรถนะ   
David McClelland เป็นนกัจิตวทิยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาวาร์ด (Harvard University)      

ท่ีมีส่วนส าคญัถือเป็นตน้ก าเนิดของแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency) เสนอแนะว่าบุคคลท่ีมี 
ความสามารถในการท างานไม่จ  าเป็นตอ้งเรียนเก่งเสมอไป ความสามารถของบุคคลสามารถพฒันา
ไดโ้ดยการสร้างแรงจูงใจ ปรับทศันคติ และบุคลิกภาพของบุคคลนั้น และน าไปใชป้ระโยชน์ในการ
ท างานท่ีตนเองรับผิดชอบ (Stone 1999) แนวคิดน้ีอธิบายเพิ่มเติมว่าการประเมินความสัมพนัธ์ระหว่าง
คุณลกัษณะท่ีดีของบุคคล (Excellent Performer) ในองค์การกบัระดบัทกัษะความรู้ ความสามารถ 
โดยกล่าววา่การวดัระดบัความรู้ (IQ) และการทดสอบบุคลิกภาพยงัไม่ใช่เคร่ืองมือท่ีแม่นย  าในการ
ท านายความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลได ้เพราะไม่ได้สะทอ้นความสามารถท่ีแท้จริงออกมา  
ต่อมาในปี ค.ศ. 1970 U.S. State Department ได้ติดต่อบริษัท McBer โดยให้ McClelland ช่วยคดัเลือก 
Junior Foreign Information Officers (FSIOs) ซ่ึงท าหน้าท่ีเป็นตวัแทนของประเทศสหรัฐอเมริกา 
ในประเทศต่าง ๆ โดยมอบหมายให้หาเคร่ืองมือชนิดใหม่ท่ีสามารถประเมินผลการปฏิบติังาน 
ของเจา้หน้าท่ี FSIOs ไดอ้ย่างแม่นย  าแทนการทดสอบแบบเก่าท่ีไม่สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 
เน่ืองจากเจ้าหน้าท่ี FSIOs ผูท้  าคะแนนสอบได้ดีกลับไม่สามารถปฏิบติังานให้ดีตามท่ีคาดหวงั  
จึงตอ้งการหาวิธีใหม่ McClelland จึงแยกเจา้หน้าท่ีท่ีมีผลการปฏิบติังานดี (Exemplary Performer) 



9 
 
ออกจากเจา้หนา้ท่ีท่ีมีผลการปฏิบติังานพอใช้ (Regular Performer) แลว้ท าการศึกษาวา่เจา้หนา้ท่ีทั้ง
สองกลุ่มมีการท างานท่ีแตกต่างกนัอยา่งไร จากการศึกษาคร้ังนั้น McClelland ไดเ้ขียนบทความช่ือ 
“Testing for competence rather than for intelligence” ในวารสาร American Psychologist เพื่ อเผยแพร่
แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ท่ีเรียกวา่ Behavioral Event Interview (BEI) เป็นเคร่ืองมือ
ประเมินท่ีคน้หาผูป้ฏิบติังานดี โดยสรุปไดว้า่ผูท่ี้ท  างานเก่ง มิไดห้มายถึง ผูท่ี้เรียนเก่ง แต่ผูท่ี้ประสบ
ความส าเร็จในการท างานตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยุกตใ์ชห้ลกัการหรือองคค์วามรู้ท่ีมี
อยู่ในตวัเอง เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีตนท า ซ่ึงบุคคลดงักล่าวเรียกว่าเป็นผูมี้สมรรถนะ 
(McClelland, 1973, pp. 1-2) 

แนวคิดสมรรถนะไดรั้บความนิยม และมีผูส้นใจเป็นจ านวนมาก ท าให้นกัวชิาการ 
ได้เร่ิมศึกษาพฒันาความรู้ด้านน้ีอย่างจริงจงั เพื่อน าผลการศึกษาวิจยัใช้ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล ดังเช่น เม่ือปี ค.ศ.1982 Richard Boyatzis ได้เขียนหนังสือช่ือ The competent manager :  
A model of effective performance ท าใหค้  าวา่ “Competency” เป็นท่ีรู้จกักนัอยา่งแพร่หลาย หนงัสือ
ดงักล่าวเป็นผลงานท่ีเขาท าร่วมกบัทีมวิจยัของบริษทั McBer เพื่อท่ีจะตอบค าถามคุณลกัษณะแบบ
ใดของผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฎิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูง นอกจากน้ียงัตอ้งการท่ี
จะอธิบายถึงความแตกต่างระหวา่งคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีมีผลงานสูงและโดดเด่นกบัผูบ้ริหารท่ี
มีผลงานธรรมดา งานวิจยัน้ีได้รับอิทธิพลมาจากแนวคิดของ McClelland ค่อนข้างสูงเพราะ Boyatzis 
ยกตวัอย่างเพื่อแสดงให้เห็นว่าการใช้เคร่ืองมือในการคดัเลือกท่ีไม่เหมาะสมจะท าให้ได้คนท่ีมี
คุณสมบติัไม่ตรงกบัท่ีตอ้งการมาท างาน ดงันั้น Boyatzis จึงสรุปว่าในการท่ีผูบ้ริหารจะไดผ้ลงาน 
ท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงนั้นผูบ้ริหารตอ้งแสดงพฤติกรรมหรือมีการกระท าบางอย่างท่ีเรียกว่า 
“Specific Actions” ออกมาซ่ึงพฤติกรรมท่ีว่าน้ีเองจะท าให้เกิดผลลพัธ์คือ ตวังานท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
และส่ิงท่ีท าใหต้วัผูจ้ดัการแสดงพฤติกรรมเฉพาะออกมาน่ีเองท่ี Boyatzis เรียกคุณลกัษณะเหล่าน้ีวา่
สมรรถนะ (Competency) (นิสดารก ์ เวชยานนท,์ 2549, น. 93) 

ปี ค.ศ.1994  Gary Hamel  & Prahalad ได้เขียนหนังสือ ช่ือ  Competing for The  
Future ได้น าเสนอแนวคิดท่ีส าคญั คือ  Core Competencies (ขีดความสามารถหลัก) บุคคลท่ีจะ
ประสบความส าเร็จในวงธุรกิจจะต้องมีด้านเน้ือหาสาระหลัก เช่น พื้นฐานความรู้ ทกัษะ และ
ความสามารถการท างานนั้น ๆ และระดบัของขีดความสามารถจึงจะสามารถท างานดงักล่าวไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพสูงสุดตามความต้องการขององค์การ (ขจรศักด์ิ ศิริสมัย, 2554) หลังจากนั้ น
แนวความคิดเร่ืองสมรรถนะไดข้ยายผลมายงัภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกามากยิง่ข้ึน สามารถ
สร้างความส าเร็จให้แก่ธุรกิจอย่างเห็นผลได้ชดัเจน นิตยสาร Fortune ฉบบัเดือนกนัยายน ปี ค.ศ. 
1998 ไดส้ ารวจความคิดเห็นจากผูบ้ริหารระดบัสูงกว่า 4,000 คน จาก 15 ประเทศ พบว่า องค์การ
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ของเอกชนชั้นน าไดน้ าแนวคิดสมรรถนะไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานมากข้ึน และยอมรับว่า
เป็นเคร่ืองมือสมยัใหม่ท่ีองค์การตอ้งไดรั้บความพึงพอใจอยู่ในระดบัตน้ ๆ มีการส ารวจพบว่า มี 
708 บริษทัทัว่โลก น า Core Competency เป็น 1ใน 25 เคร่ืองมือท่ีไดรั้บความนิยมเป็นอนัดบั 3 รองจาก 
Corporate Code of Ethics และ Strategic Planning (พสุ เดชะรินทร์, 2549) แสดงว่า Core  Competency  
มีบทบาทส าคญัท่ีจะเขา้ไปช่วยให้งานบริหารประสบความส าเร็จ ส าหรับประเทศไทยมีการน า
แนวความคิดสมรรถนะมาใช้ในองค์การท่ีเป็นเครือข่ายบริษทัขา้มชาติก่อนท่ีจะแพร่หลายเขา้ไปสู่
บริษทัชั้นน าของประเทศ เช่นไทยธนาคาร เครือปูนซีเมนต์ไทย ชินคอร์เปอเรชั่น บริษทั ปตท.
ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากดั (มหาชน) เน่ืองจากภาคเอกชนท่ีได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ 
ท าให้เกิดผลส าเร็จอยา่งเห็นไดช้ดัเจน มีผลให้เกิดการต่ืนตวัในภาคราชการและไดมี้การน าแนวคิด
น้ีไปทดลองใช้ในหน่วยราชการโดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้น าแนวคิดน้ี 
มาใชใ้นการพฒันาขา้ราชการพลเรือน ในระยะแรกได้ทดลองใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดย
ยึดหลักสมรรถนะ (Competency Based Human Resource Development) ในระบบการสรรหา
ผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior Executive System - SES) ใชใ้นการปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งและ
ค่าตอบแทนในภาครัฐโดยยึดหลกัสมรรถนะ พร้อมทั้งก าหนดสมรรถนะต้นแบบของขา้ราชการ
เพื่ อพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการและประสิทธิผลของหน่วยงานภาครัฐ (ส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548) แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมกัอธิบายดว้ยโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง 
(Iceberg Model) ซ่ึงอธิบายความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขาน ้ าแข็ง โดยมีส่วน 
ท่ีเห็นไดง่้าย สามารถพฒันาไดคื้อส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้ าแสดงถึงความรู้และทกัษะต่าง ๆ ท่ีบุคคล 
มีอยู ่และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้ากอยู่ใตผ้ิวน ้ า ไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน และ
บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ าน้ีมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอยา่งมาก
ซ่ึงเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก   

1.2 ความหมายของสมรรถนะ 
McClelland (1973, น. 7) ให้ค  าจ  ากดัความ “สมรรถนะ” คือ บุคลิกลษัณะท่ีซ่อน

อยูภ่ายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตาม
เกณฑท่ี์ก าหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ 

สุจิตรา ธนานันท์ (2552, น. 110) กล่าวว่า โดยทัว่ไปขีดความสามารถ (Competency) 
หมายถึง ศกัยภาพหรือสมรรถนะซ่ึงเป็นลกัษณะเฉพาะแต่ละบุคคลในแต่ละพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั
ออกไปหรืออาจกล่าวได้ว่า ขีดสมรรถนะหมายถึงลกัษณะของพฤติกรรมท่ีแสดงออกของคนซ่ึง
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล  
(Personal attributes) ในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั 
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ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553, น. 2) ได้ให้ความหมายของ
สมรรถนะว่าหมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการ 
พลเรือนทั้งระบบ เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ย  

1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
2) การบริการท่ีดี  
3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
4) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม  
5) การท างานเป็นทีม 
พลสันห์ โพธ์ิศรีทอง (2553, น. 37) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิง

พฤติกรรม หรือพฤติกรรมของคนท่ีเกิดจากความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ 
(Abilities) คุณลักษณะส่วนบุคคล ซ่ึงได้แก่ ลักษณะนิสัย (Trait) แรงจูงใจ (Motive) บุคลิกภาพ 
(Personality) ภาพลักษณ์ของตนเอง (Self image) บทบาทท่ีแสดงออกในสังคม (Social Role) ท่ี 
ท าใหบุ้คคลปฏิบติังานไดส้ าเร็จ และบรรลุผลส าเร็จ หรือผลสัมฤทธ์ิขององคก์ารในท่ีสุด 

เจริญวิชญ์ สมพงษ์ธรรม (2553, น. 52) ให้ความหมายของสมรรถนะว่าเป็น
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสร้างผลงานให้
เป็นท่ียอมรับแก่บุคคลทัว่ไป 

กาญจนชนก ภัทรวนิชานนท์ (2554, น. 14) ให้ความหมายของสมรรถนะว่า  
เป็นคุณลกัษณะหรือกลุ่มคุณลกัษณะของบุคคลท่ีประกอบด้วยคุณลกัษณะภายในตวัคน ได้แก่ 
แรงจูงใจ (Motivation) แรงขับ (Drive) ค่านิยม (Value) ความเช่ือ และเจตคติ ส่วนคุณลักษณะ
ภายนอก ไดแ้ก่ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ คุณลกัษณะดงักล่าว ช่วยให้บุคคลสามารถท างานได้
ส าเร็จตามมาตรฐาน หรือเหนือกวา่มาตรฐานขององคก์าร สมรรถนะมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุเชิงผล
กับความส าเร็จในการท างาน สามารถท านายความส าเร็จในการท างานได้แม่นย  ากว่าการวดั
สติปัญญา และสมรรถนะยงัเป็นตวัจ าแนกคนท่ีท างานมีผลสัมฤทธ์ิสูงออกจากคนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิ
ทัว่ไป 

ขวญัชยั จนัเพชร (2554, น. 17) ใหค้วามหมายของสมรรถนะไวว้า่ กลุ่มพฤติกรรม 
ในการท างานของบุคคลท่ีเกิดจากความรู้ ทกัษะ หรือคุณลกัษณะของแต่ละบุคคล ซ่ึงจะเป็นปัจจยั
ในการผลกัดนัให้บุคคลสามาปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บผิดชอบ และมอบหมายนั้นให้ส าเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้
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ราชบัณฑิตยสถาน (2554, น. 1, 169) ให้ความหมายว่าสมรรถนะ หมายถึง 
ความสามารถ หรือสมรรถ หมายถึง ความสามารถ เช่นกนั 

พยตั วุฒิรงค์ (2555, น. 4-5) สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของผลการปฏิบติังานท่ี
สามารถสังเกตได ้รวมถึงความรู้ ทกัษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคล กลุ่ม กระบวนการและ
องคก์ารท่ีเช่ือมต่อกบัผลการปฏิบติังานท่ีสูง และท าให้องคก์ารมีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยา่ง
ถาวร  

กมลรัตน์ แสนใจงาม (2557, น. 60) ให้ความหมายวา่ สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะของบุคคล (Attributes) ซ่ึงบุคคลนั้นจะแสดงออกเป็น
วิธีคิดและพฤติกรรมในการท างานท่ีจะส่งผลต่อการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล และมีการพฒันา
ตนเองอย่างต่อเน่ืองอนัจะส่งผลให้เกิดความส าเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานท่ีองค์การ 
ไดก้ าหนดเอาไว ้

กล่าวโดยสรุป สมรรถนะ หมายถึง ความรู้  ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมพื้นฐานท่ีจ าเป็นของแต่ละบุคคลในการปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จตามเกณฑ์
มาตรฐาน และสามารถพฒันาให้สูงข้ึนไดจ้ะท าให้บุคคลนั้นมีผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น ส่งผลให้
องคก์ารบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

1.3  ความส าคัญของสมรรถนะ 
ชูชยั สมิทธิไกร (2550) กล่าววา่ สมรรถนะมีความส าคญัทั้งต่อบุคคลและองคก์าร

ไดแ้ก่  
1) ช่วยให้องค์การสามารถคดัสรรบุคคลท่ีมีคุณสมบติัท่ีดีทั้งดา้นความรู้ ทกัษะ

และความสามารถตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังานเพื่อปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามความตอ้งการ
ขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง  

2) ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความรู้ทกัษะและความสามารถของตนเอง
วา่อยูใ่นระดบัใดและจ าเป็นตอ้งพฒันาในเร่ืองใดซ่ึงจะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน 

3) น าไปใชใ้นการฝึกอบรมพฒันาบุคลากรในองคก์าร  
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4) ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวดัหลักของผลงาน (Key Performance Indicators :  
KPIs) บรรลุเป้าหมายเพราะสมรรถนะจะเป็นตวับ่งบอกได้ว่าถ้าตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายของ 
KPIs แลว้จะใชส้มรรถนะใดบา้ง  

5) ใชต้รวจสอบผลการปฎิบติังานของบุคลากรสมรรถนะช่วยในการหล่อหลอม
สมรรถนะขององคก์ารประสบผลส าเร็จยิ่งข้ึนเพราะถา้บุคคลในองคก์ารทุกคนปรับสมรรถนะของ
ตนเองให้เขา้กบัมาตรฐานท่ีองค์การก าหนดแลว้ ในระยะยาวก็จะสามารถส่งผลให้เกิดสมรรถนะ
เฉพาะขององคก์ารนั้น ๆ ได ้

ขจรศกัด์ิ ศิริมยั (2554) กล่าวว่า การแข่งขนัทางธุรกิจมีการวิจยัพบว่า การพฒันาคน 
คู่แข่งจะสามารถตามทนัตอ้งใช้เวลา 7 ปี ในขณะท่ีเทคโนโลยีใช้เวลาเพียง 1 ปีก็ตามทนั เพราะ
สามารถซ้ือหาได ้ดงันั้นสมรรถนะจึงมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการและองค์การ 
ดงัน้ี  

1) ช่วยให้การคดัสรรบุคคลท่ีมีลกัษณะดีทั้งความรู้ ทกัษะ และความสามารถ
ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการขององค์การ 
อยา่งแทจ้ริง  

2) ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความสามารถของตวัเองว่าอยูใ่นระดบัใด
และตอ้งพฒันาในเร่ืองใด ช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน 

3) ใชป้ระโยชน์ในการพฒันาฝึกอบรมแก่ขา้ราชการ บุคลากรภายในหน่วยงาน 
4) ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวดัหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย เพราะ 

Competency จะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตาม KPIs แล้ว จะต้องใช ้
Competency ตวัไหนบา้ง  

5) ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การท่ีดีข้ึน เพราะถ้าทุกคน
ปรับ Competency ของตวัเองให้เขา้กบัผลงานท่ีองคก์ารตอ้งการอยูต่ลอดเวลาแลว้ในระยะยาวก็จะ
ส่งผลให้เกิดเป็น Competency เฉพาะขององค์การนั้น ๆ เช่น เป็นองค์การแห่งการคิดสร้างสรรค์
เพราะทุกคนในองคก์ารมี Competency ในเร่ืองการคิดสร้างสรรค ์(Creative Thinking)  

นอกจากการใช้สมรรถนะในการพฒันาบุคลากรแล้วหน่วยงานยงัสามารถน า
ระบบสมรรถนะไปใชใ้นการบริหารงานบุคคลในมิติต่าง ๆ ดงัน้ี  

1) การสรรหาและคัด เลือกบุคคล  (Recruitment and Selection) ห น่วยงาน
สามารถน าสมรรถนะของต าแหน่งท่ีตอ้งการเป็นแบบทดสอบหรือแบบสัมภาษณ์เพื่อคดัเลือก
บุคคลท่ีมีคุณลักษณะท่ีดี มีความรู้ ทักษะ ความสามารถตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับ 
ต าแหน่งงาน เพื่อใหไ้ดค้นท่ีมีผลการปฏิบติังานตรงตามท่ีหน่วยงานตอ้งการอยา่งแทจ้ริง  
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2) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Performance Appraisal) ผู ้บริหาร
หน่วยงานสามารถน าผลการประเมินสมรรถนะ Competency Gap ของเจา้หนา้ท่ีมาใชใ้หส้อดคลอ้ง
กบัการประเมินผลการปฏิบติังานซ่ึงแสดงถึงการพฒันาตนเองตามแผนพฒันารายบุคคล  

3) การให้รางวลัและค่าตอบแทน (Reward and Compensation) การบริหารงาน
ภาครัฐแนวใหม่น าระบบการให้รางวลัและค่าตอบแทนมาใช้เพิ่มเติม จากการเล่ือนขั้นเงินเดือน
อย่างเดียว เป็นการบริหารค่าตอบแทนท่ีสามารถช่วยเพิ่มแรงจูงใจให้เจา้หน้าท่ีมีความกระตือรือร้น 
ในการพฒันาตนเองและพฒันางานมากข้ึน การน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการให้รางวลัและ
ค่าตอบแทนแก่ผูท่ี้มีสมรรถนะในการท างานสูงจะได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าท าให้บุคลากร 
เห็นความส าคัญในการพัฒนาตนเอง ส่งผลให้สมรรถนะขององค์การยิ่งสูงข้ึนตามไปด้วย 
นอกจากนั้นยงัช่วยให้การบริหารค่าตอบแทนและการให้รางวลัมีความโปร่งใสและเป็นธรรมมาก
ยิง่ข้ึน  

4) การวางแผนความกา้วหน้าทางอาชีพ (Career Planning and Succession Plan) 
ระบบสมรรถนะท าใหห้น่วยงานสามารถทราบจุดแขง็และจุดอ่อนของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีอยู ่และทราบถึง
ทกัษะ หรือความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งเป้าหมายในอนาคตของเจา้หนา้ท่ีแต่ละคน  

5) การประเมินผลสัมฤทธ์ิ  (Result -Based Management : RBM) การประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิในปัจจุบนัจะยึดยุทธศาสตร์ขององค์การเป็นหลกัโดยมีตวัช้ีวดั (KPIs)ในระดบัต่าง ๆ 
เป็นตวับ่งช้ีความส าเร็จ ข้าราชการเป็นกลไกส าคัญในการพฒันาประเทศ ท าหน้าท่ีในการน า
นโยบายของรัฐไปปฏิบติัเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และสนองความตอ้งการประชาชน 
การเปล่ียนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจ มีผลท าใหข้า้ราชการตอ้งปฏิบติังานแบบมืออาชีพมากข้ึน  

จะเห็นได้ว่าสมรรถนะมีความส าคัญในทุกระดับขององค์การ เพราะช่วยให้
บุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเองว่าอยู่ในระดบัใด ตอ้งพฒันาสมรรถนะในเร่ืองใด  
อีกทั้งเป็นเคร่ืองมือให้ผูบ้ริหารทราบถึงระดบัสมรรถนะ เพื่อใช้ในการวางแผนพฒันาบุคลากร 
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จ บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

1.4 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2547) กล่าวว่าตามหลกัแนวคิดของ David McClelland  

ไดก้  าหนดองคป์ระกอบของสมรรถนะมี 5 ส่วน ประกอบไปดว้ย   
1) Skill คือ ส่ิงท่ีตอ้งการให้ท าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทางคอมพิวเตอร์ 

ทกัษะการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้และความสามารถ
ปฏิบติังาน เป็นส่ิงท่ีบุคคลกระท าไดดี้ ฝึกปฏิบติัเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ 
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2) Knowledge คือ ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล เป็นความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ 
และเป็นความรู้ท่ีมีสาระส าคญั 

3) Self-concept คือ ทัศนคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์ 
ของตน  

4) Trait คือ บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น 
5) Motive คือ แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่ง

ไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งไปสู่ความส าเร็จ เป็นตน้ 
ตามทศันะของ David Mc Clelland กล่าวว่า สมรรถนะเป็นส่วนประกอบข้ึนมา

จากความรู้ ทกัษะและเจตคติ / แรงจูงใจ ก่อใหเ้กิดสมรรถนะ ดงัภาพท่ี 2.1 
 

 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.1 สมรรถนะเป็นส่วนประกอบท่ีเกิดข้ึนมาจากความรู้ ทกัษะ เจตคติ 
 
ท่ีมา : สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2550, น. 48) 

 
จากภาพอธิบายไดว้า่ ความรู้ ทกัษะ และเจตคติไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหน่ึง 

ท่ีท าให้เกิดสมรรถนะ ดงันั้นความรู้เพียงอยา่งเดียวจะไม่เป็นสมรรถนะแต่ถา้เป็นความรู้ท่ีสามารถ
น ามาใช้จนประสบความส าเร็จถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะ ซ่ึงสมรรถนะในท่ีน้ีจึงหมายถึง
พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลงานสูงสุดนั้น เช่น ความรู้ในการขบัรถถือวา่เป็นความรู้ แต่ถา้น าความรู้มา
ท าหนา้ท่ีเป็นผูส้อนขบัรถและมีรายไดจ้ากส่วนน้ีถือวา่เป็นสมรรถนะ ในท านองเดียวกนัความสามารถ
ในการก่อสร้างบ้านถือว่าเป็นทกัษะแต่ความสามารถในการสร้างบา้นและน าเสนอให้เกิดความ
แตกต่างจากคู่แข่งไดถื้อวา่เป็นสมรรถนะ กรณีเจตคติหรือแรงจูงใจก็ไม่ใช่สมรรถนะแต่แรงจูงใจท่ี
ท าใหเ้กิดพลงัท างานส าเร็จตรงตามเวลาหรือเร็วกวา่ก าหนดหรือดีกวา่มาตรฐานถือวา่เป็นสมรรถนะ 

สมรรถนะ 

A            B 

ความรู้  ทกัษะ  เจตคติ 

ท าใหบุ้คคลต่างกนั ขั้นพื้นฐาน 
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ชูชยั สมิทธิไกร (2550) สรุปวา่ สมรรถนะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ดา้น คือ 
1) ตวัแบบสมรรถนะ (Competency Model) เป็นกรอบแนวคิดท่ีจะแสดงถึงความ

เช่ือมโยงและเหตุลผลของการจัดท าระบบสมรรถนะของหน่วยงาน เพื่อพิจารณาว่าเม่ือองค์การ 
มีวสิัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ และเป้าหมายอยา่งน้ีแลว้ สมรรถนะขององคก์ารตอ้งเป็นอยา่งไร และ
สมรรถนะของบุคคลในองคก์ารตอ้งเป็นอยา่งไร จึงจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุผลส าเร็จ 

2) ประเภทของสมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะหลกั สมรรถนะตามสายงาน และ
สมรรถนะตามบทบาท 

3) ช่ือและนิยามของสมรรถนะ ซ่ึงสมรรถนะแต่ละด้านจะตอ้งมีช่ือเรียกและ 
มีความหมายท่ีชดัเจน เพื่อท่ีจะส่ือใหทุ้กคนเขา้ใจตรงกนั 

4) ระดบัความเช่ียวชาญ คือ ระดบัของความสามารถของสมรรถนะในแต่ละดา้น 
ซ่ึงจะเป็นแนวทางในการก าหนดวา่บุคคลในองคก์ารจ าเป็นตอ้งมีความเช่ียวชาญในสมรรถนะแต่ละ
ดา้นมากนอ้ยเพียงไร 

5) ตวัช้ีวดัเชิงพฤติกรรม คือ ส่ิงท่ีบ่งบอกว่าแต่ละบุคคลมีระดบัความเช่ียวชาญ
หรือระดบัพฤติกรรมอยูใ่นระดบัท่ีตอ้งการหรือไม่ 

ขจรศกัด์ิ ศิริมยั (2554) กล่าววา่การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอย่างใด
ข้ึนอยู่กบัคุณลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู่  ซ่ึงอธิบายในตวัแบบภูเขาน ้ าแข็งในภาพท่ี 2.2 คือ ทั้งความรู้ 
ทกัษะความสามารถ (ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้า) และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า) ของบุคคลนั้น ๆ 

 

 
 

ภาพท่ี 2.2 ตวัแบบภูเขาน ้าแข็ง (Iceberg Model) 
 
ท่ีมา : ขจรศกัด์ิ ศิริมยั (2554, น. 11-19) 
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จากภาพท่ี 2.2 ไดแ้บ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้า และส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า 
ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้า สามารถสังเกตเห็นไดง่้าย ไดแ้ก่  
1) ทกัษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้และสามารถท าไดเ้ป็นอยา่งดี เช่น ทกัษะ 

การอ่าน ทกัษะการฟัง ทกัษะในการขบัรถ เป็นตน้  
2) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้และเข้าใจในหลักการ แนวคิด 

เฉพาะดา้น เช่น มีความรู้ดา้นบญัชี มีความรู้ดา้นการตลาด การเมือง เป็นตน้ 
ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า สังเกตเห็นไดย้าก ไดแ้ก่ 
1) บทบาททางสังคม (Social Image) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการส่ือให้บุคคล

อ่ืนในสังคมเห็นวา่เป็นตวัเขา มีบทบาทต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น เป็นตน้  
2) ภาพพจน์ท่ีรับรู้ตวัเอง (Self Image) หมายถึง ภาพพจน์ท่ีบุคคลมองตวัเองว่า 

เป็นอยา่งไร เช่น เป็นผูน้ า เป็นผูเ้ช่ียวชาญ เป็นศิลปิน เป็นตน้  
3) อุปนิสัย (Traits) หมายถึง ลกัษณะนิสัยใจคอของบุคคล เป็นพฤติกรรมถาวร 

เช่น เป็นนกัฟังท่ีดี เป็นคนใจเยน็ เป็นคนท่ีอ่อนนอ้มถ่อมตน เป็นตน้  
4) แรงกระตุน้ (Motive) หมายถึง พลงัขบัเคล่ือนท่ีเกิดจากภายในจิตใจของบุคคล 

ท่ีจะส่งผลกระทบต่อการกระท า อาทิ เป็นคนท่ีมีความอยากท่ีจะประสบความส าเร็จ การกระท า 
ส่ิงต่าง ๆ จึงออกมาในลกัษณะของการมุ่งไปสู่ความส าเร็จตลอดเวลา 

จะเห็นไดว้า่องคป์ระกอบของสมรรถนะท่ีสามารถสังเกตเห็นได ้เพียง 2 ส่วน คือ 
ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ าเท่านั้น อีก 4 ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ านั้น ค่อนขา้งจะเป็นเร่ืองยุง่ยากท่ีจะรับรู้เพราะอาจใช้
เวลานาน และแต่ละคนมีความแตกต่างกนั  

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชพลเรือน (2553, น. 24) ไดก้ล่าวถึง ระดบัของภูเขา
น ้าแขง็ออกเป็น 3 ระดบั คือ 

1) ความรู้ คือ ความรู้ท่ีใช้ในการปฏิบติังานโดยก าหนดให้ส่วนงานระบุความ
ตอ้งการของความรู้ในแต่ละต าแหน่งงาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มท่ีแตกต่างกนั แต่เก่ียวเน่ืองกนัคือ 

(1) องค์ความ รู้ในลักษณะบรรยายความ (Declarative) คือ การจัด เก็บ
ขอ้เท็จจริง ความรู้ลกัษณะน้ีเป็นชุดขอ้มูลท่ีสามารถตรวจสอบได ้ซ่ึงการรับรู้ขอ้เท็จจริงเหล่าน้ีคือ
การท่ีผูรั้บขอ้มูลสามารถเรียกขอ้มูลนั้นยอ้นกลบัมาไดห้รือจ าไดว้า่เคยไดรั้บขอ้มูลดงักล่าวมาแลว้ 

(2) องคค์วามรู้ในลกัษณะกระบวนการ (Procedural) คือ องคค์วามรู้ท่ีบุคคล
สามารถเขา้ใจวา่จะน าความรู้ท่ีไดรั้บมาปรับใช ้และความรู้อยา่งครอบคลุมถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ขอ้เทจ็จริงและกระบวนการท่ีสามารถน าองคค์วามรู้ไปใชไ้ดอ้ยา่งสมเหตุสมผล 
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(3) องคค์วามรู้เชิงกลยุทธ์ (Strategic) คือองคค์วามรู้ท่ีใช้ในการวางแผนและ
ติดตามผลของกิจกรรมท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้

2) ทกัษะ คือ การน าความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังานจนเกิดความช านาญในส่วนน้ี
จึงไดก้ าหนดใหส่้วนงานระบุทกัษะ ความเช่ียวชาญท่ีตอ้งการในแต่ละต าแหน่ง 

3) สมรรถนะ เป็นการรวมส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ าและใตน้ ้ าทั้งหมด อนัไดแ้ก่ ความรู้ 
ทกัษะ บทบาทหน้าท่ีท่ีแสดงออกต่อสังคม อุปนิสัย และแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก ซ่ึงจะแสดงออกมา 
ในรูปของพฤติกรรมท่ีท าใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์าร 

ทองพนัชั่ง พงษ์วารินทร์ (2552, น. 25-26) กล่าวถึงองค์ประกอบของสมรรถนะ
แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบไปดว้ย ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (KSA’s) ดงัภาพ 
ท่ี 2.3 

 

 
ภาพท่ี 2.3 KSA’s องคป์ระกอบของ Competency 

 
ท่ีมา : ทองพนัชัง่ พงษว์ารินทร์ (2552, น. 25-26) 

 
จากภาพท่ี 2.3 แสดงองค์ประกอบของสมรรถนะท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกนั

ประกอบด้วย 3 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 คือ ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ผลท่ีได้จากการเรียนรู้ใน 
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงจนเกิด ความเขา้ใจในส่ิงนั้นและสามารถระลึกไดเ้ม่ือตอ้งการใชค้วามรู้นั้น ซ่ึงความรู้
จะช่วยเพิ่มขีดความสามารถของบุคคลในการท างานให้มีประสิทธิภาพ ส่วนท่ี 2 คือ ทกัษะ (Skill) 
หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีใชค้วามรู้ในการด าเนินการเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงอยา่งต่อเน่ืองจนเกิด
ความช านาญหรือมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น และส่วนท่ี 3 คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) 
หมายถึง คุณสมบัติของแต่ละบุคคลซ่ึงมีความแตกต่างกันทั้ งในด้านความรู้และทักษะในการ
ปฏิบติังาน    
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จากการศึกษา สรุปได้ว่าองค์ประกอบของสมรรถนะ คือ กลุ่มของความรู้
ความสามารถ ทกัษะตลอดจนทศันคติท่ีจ  าเป็นในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีผลต่อพฤติกรรมและผลของการปฏิบติังาน ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีส่วนหน่ึง
เกิดจากทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ทศันคติ บุคลิกภาพ ค่านิยมของบุคคลหรือพฤติกรรมของผูท่ี้มี
ผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น 

1.5 ประเภทของสมรรถนะ 
Boyatzis (1982, น. 12) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
1) สมรรถนะแบบขอบเขตทั่วไป (The Threshold Competency) เป็น ส่ิงท่ี มี

ความสัมพนัธ์กับการปฏิบัติงานให้ดีข้ึน เพื่อท าให้องค์การประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
ท่ีตั้งไว ้ไดแ้ก่ แรงจูงใจ ความรู้ทัว่ไป คุณลกัษณะประจ าตวั ความเช่ือมัน่ในตนเอง บทบาทหนา้ท่ี
ทางสังคม หรือทกัษะอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน 

2) สมรรถนะเชิงการจดัการ (The Actual Managerial Competency) ประกอบดว้ย 
วิธีการปฏิบติัต่าง ๆ อนัจะช่วยให้สามารถด าเนินงานในความรับผิดชองของผูบ้ริหารไดดี้กวา่ปกติ 
โดยวิธีปฏิบติัดงักล่าวก็คือ แบบแผนพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพท่ีเกิดจากการผสมผสาน
กนัระหวา่งการใชค้วามรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเขา้ใจ และประสบการณ์ 

อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ (2550, น. 10-11) ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 
1) สมรรถนะหลกั  เป็นขีดความสามารถท่ีพนักงานทุกคนจะตอ้งมีเหมือนกนั 

ก าหนดมาจากวสิัยทศัน์ ภารกิจ กลยทุธ์ และเป้าหมายขององคก์าร 
2) สมรรถนะด้านการบริหารจดัการ เป็นขีดความสามารถตามล าดับขั้นหรือ 

สายการบงัคบับญัชา หรือเป็นสมรรถนะท่ีสอดคลอ้งกบัระดบัต าแหน่งงานนั้น 
3) สมรรถนะในหน้าท่ี เป็นขีดความสามารถในงานท่ีก าหนดข้ึนจากความ

รับผดิชอบในงานนั้น ๆ  
ธ ารงค์ศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2550, น. 12-18) ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท 

ดงัน้ี 
1) สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลกัษณะสมรรถนะ ความสามารถ คุณสมบัติ 

ท่ีทุกคนในองคก์ารจะตอ้งมี ถือวา่เป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัยิง่ขององคก์ารท่ีจะช่วยใหบุ้คคลสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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2) สมรรถนะในหนา้ท่ี หมายถึง คุณลกัษณะสมรรถนะ ความสามารถคุณสมบติั
ของบุคคลในต าแหน่งต่าง ๆ จะตอ้งมีเพื่อให้สามารถท างานในต าแหน่งงานนั้น ๆ ไดอ้ยา่งประสบ
ความส าเร็จ ซ่ึงหากต าแหน่งงานต่างกันหรือท างานกนัอยู่คนละหน่วยงาน ก็จะมีไม่เหมือนกัน
เพราะลกัษณะงานท่ีท านั้นแตกต่างกนั 

ทองพนัชัง่ พงษ์วารินทร์ (2552, น. 23-24) จ าแนกสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท 
ดงัน้ี 

1) Core Competency หมายถึง ความรู้ ทกัษะความสามารถของคนในหน่วยงานท่ี
ส่งเสริมใหห้น่วยงานประสบความส าเร็จตามท่ีไดว้างเป้าหมายไว ้

2) Job Competency หมายถึง ความรู้ ทกัษะความสามารถของคนท่ีส่งผลท าให้
บุคคลนั้นประสบความส าเร็จในการปฏิบติังานตามท่ีไดว้างเป้าหมายไว ้

3) Personal Competency หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ความสามารถของคนท่ีสามารถ
ท าอะไรไดพ้ิเศษมากกวา่บุคคลทัว่ไป 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552, น. 6-36) ไดแ้บ่งประเภทของ
สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานออกเป็น 3 ปรเภท ไดแ้ก่ 

1) สมรรถนะหลกั มี 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
(1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
(2) การบริการท่ีดี  
(3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
(4) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม  
(5) การท างานเป็นทีม 

2) สมรรถนะทางการบริหาร 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
(1) สภาวะผูน้ า 
(2) วสิัยทศัน์ 
(3) การวางแผนกลยทุธ์ภาครัฐ 
(4) ศกัยภาพเพื่อการปรับเปล่ียน 
(5) การควบคุมตนเอง 
(6) การสอนงานและการมอบหมายงาน 
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3) สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 16 ดา้น ไดแ้ก่ 
(1) การคิดวเิคราะห์ 
(2) การมองภาพองคร์วม 
(3) การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น 
(4) การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี 
(5) การสืบเสาะหาขอ้มูล 
(6) การเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม 
(7) ความเขา้ใจผูอ่ื้น 
(8) ความเขา้ในองคก์ารและระบบราชการ 
(9) การด าเนินการเชิงรุก 
(10) การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน 
(11) ความมัน่ใจในตนเอง 
(12) ความยดืหยุน่ผอ่นปรน 
(13) ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 
(14) สุนทรียภาพทางศิลปะ 
(15) ความผกูพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ 
(16) การสร้างสัมพนัธภาพ 

จากการศึกษา สรุปไดว้า่ ประเภทของสมรรถนะไม่มีกฎเกณฑต์ายตวั จะข้ึนอยูก่บั
ลักษณะของแต่ละองค์การ ซ่ึงทั้ งในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนส่วนใหญ่จะแบ่งเป็น  
3 ประเภท คือ สมรรถนะหลกั สมรรถนะเฉพาะ และสมรรถนะบริหาร  
 

2. แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะหลกัข้าราชการพลเรือน 
 
2.1  ความเป็นมาของสมรรถนะหลกัข้าราชการพลเรือน 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552) ไดก้ าหนดการบริหารทรัพยากร
บุคคลตามแนวทางพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2551 โดยไดน้ าหลกัสมรรถนะ
มาใช้ในการบริหาร เพื่อเสริมสร้างให้การท างานของขา้ราชการและส่วนราชการมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลยิ่งข้ึน จึงก าหนดเร่ืองมาตรฐาน แนวทางการก าหนดความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือน ซ่ึงก าหนดให้ส่วนราชการด าเนินการ
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ก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ีหรือตวัช้ีวดัพฤติกรรมของสมรรถนะหลกั เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการประเมินผล
การปฏิบติัราชการ  

การก าหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของสมรรถนะหลกั จะเป็นการขยายขอบเขต 
ของคุณสมบติัของผูด้  ารงต าแหน่งซ่ึงแต่เดิมเน้นเฉพาะความรู้ ความสามารถ แต่พบว่าบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถในระดบัใกล้เคียงกนัแสดงผลงานในระดับท่ีแตกต่างกนัมาก ดงันั้นการท่ี
บุคคลจะแสดงผลงานท่ีดีได้จึงน่าจะมีองค์ประกอบอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากความรู้ ความสามารถ  
นั่นก็คือคุณลักษณะเชิงลึกของบุคคลท่ีแสดงออกในรูปพฤติกรรมในการท างาน  การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแบบอิงสมรรถนะหลกัจึงใหค้วามส าคญักบัคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมในการท างาน
ของบุคคลท่ีท าให้เกิดผลงานโดดเด่น ส าหรับขา้ราชการพลเรือนก าหนดสมรรถนะหลกัไวเ้ป็น 
ส่วนหน่ึงของมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ซ่ึงรูปแบบของมาตรฐานก าหนดต าแหน่งประกอบไปดว้ย  

1) หน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก  เป็นการระบุงาน รายละเอียดของหน้าท่ี ท่ี
รับผิดชอบหลักของงานในแต่ละสายงาน ท่ีมีวตัถุประสงค์แต่ละภาระหน้าท่ีอย่างชัดเจนโดย
ก าหนดผลลพัธ์ ผลสัมฤทธ์ิ เป้าหมายของภาระหนา้ท่ีนั้น ซ่ึงสมรรถนะหลกัจะถูกก าหนดให้อยูใ่น
หนา้ท่ีรับผดิชอบหลกั 4 ดา้นไดแ้ก่ 

(1) ดา้นการปฏิบติัการ 
(2) ดา้นการวางแผน 
(3) ดา้นการประสานงาน 
(4) ดา้นการบริการ 

2) คุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่ง เป็นการระบุคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นในงาน 
3) ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง เป็นการ

ระบุความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง 
2.2  ความหมายและระดับสมรรถนะหลกั 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553 , น. 2) ให้ความหมาย
สมรรถนะหลกั หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการ 
พลเรือนทั้งระบบ เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนัโดยสมรรถนะ
หลกัในภาคราชการพลเรือน ประกอบดว้ย 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) บริการท่ีดี 3) การสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และ 5) การท างาน
เป็นทีม โดยหลกัเกณฑท่ี์ควรค านึงถึงในการจดัระดบัสมรรถนะมี 2 ประการ คือ  
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1) จ านวนระดับสมรรถนะควรมีให้เพียงพอส าหรับการน าไปใช้กับระดับ
ต าแหน่งท่ีมี  ดงันั้นถา้องค์การมีระดบัต าแหน่งมาก ระดบัสมรรถนะก็ควรมีมากให้สอดคลอ้งกนั 
เช่น ในราชการพลเรือนมีการจดัระดบัต าแหน่งในต าแหน่งประเภทวิชาการเป็น 5 ระดบั จึงควรมี
ระดับสมรรถนะ 5 ระดบัเป็นอย่างน้อย เป็นตน้ ในบางองค์การท่ีมีระดบัต าแหน่งหลกั 3 ระดับ 
ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีปฏิบติังาน หัวหน้างาน/กลุ่ม/ส่วน/ฝ่าย และผูอ้  านวยการศูนย์/ส านกั อาจก าหนด
ระดบัสมรรถนะเพียง 3 ระดบั เป็นอย่างน้อยก็ได้ ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัลกัษณะของแต่ละองค์การและ
เส้นทางกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีแต่ละองคก์ารก าหนดไว ้

2) ระดับของสมรรถนะแต่ละระดับต้องแสดงให้เห็นความแตกต่างกันอย่าง
ชัดเจน จนท าให้คนส่วนใหญ่สังเกตได้ นั่นคือ หลัก Just Noticeable Difference หรือ JND โดย
สมรรถนะระดับท่ี  1 จะเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีแสดงได้ง่ายท่ีสุด และยิ่งยากข้ึนไปตามระดับ
สมรรถนะท่ีสูงข้ึน 

ดังนั้ น ผู ้ท่ีสามารถแสดงสมรรถนะในระดับท่ีสูงกว่าจะต้องสามารถแสดง
สมรรถนะในระดับท่ีต ่ ากว่าได้เช่นเดียวกัน การจัดระดับสมรรถนะจึงจัดไว้ในลักษณะของ
ขั้นบนัได โดยผูท่ี้มีระดบัท่ีสูงกวา่ตอ้งแสดงระดบัท่ีต ่ากวา่มาก่อนหรืออาจหมายความอีกนยัหน่ึง 
ไดว้า่ ถึงแมผู้รั้บการประเมินจะแสดงพฤติกรรมในระดบัสูงข้ึนไป แต่ถา้ขาดการแสดงพฤติกรรม
ในระดบัท่ี 1 ก็ใหถื้อวา่ไม่ไดแ้สดงสมรรถนะในรายการน้ี 

นอกจากนั้นในการพิจารณาระดับสมรรถะยงัต้องพิจารณาถึงมิติของระดับท่ี
แตกต่างกนัไปของแต่ละสมรรถนะ โดยทัว่ไปมิติท่ีมกัใชใ้นการพิจารณาระดบัสมรรถนะ ไดแ้ก่ 

1) ระดับความเข้มข้น หรือความสมบูรณ์ของกิจกรรม เช่น ระดับการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ ความเข้มข้นหรือความสมบูรณ์ของกิจกรรม ได้แก่ ความพยายามท างานให้ดีแล้ว 
ก็ท  างานได้ตามเป้าหมายแล้วจึงสามารถปรับปรุงงาน แล้วจึงท างานท่ีโดดเด่น หรือการท างาน 
เป็นทีม เร่ิมจากการท างานส่วนของตนแล้วท างานร่วมกบัผูอ่ื้น จนเป็นถึงผูป้ระสานในทีมอย่าง 
มีประสิทธิภาพสูงสุด เป็นตน้ 

2) ขนาดของผลกระทบ มกัอธิบายเป็นจ านวนของกลุ่มคนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ระดบั
ฝ่ายหรือทั้งส่วนราชการ เป็นตน้ กล่าวคือ ผลกระทบจากการแสดงออกในระดบัท่ี 5 ของสมรรถนะ 
การมุ่งผลส าเร็จนั้ น  ต้องเกิดประโยชน์ส่วนรวมต่อส่วนราชการหรือประเทศในภาพรวม
นอกจากนั้นระดบัผลกระทบยงัหมายรวมถึงผลกระทบต่อผูรั้บการประเมินดว้ย เช่น ผลกระทบ 
จากการแสดงออกในระดบัท่ี 5 ของการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมนั้น จะเกิด
ต่อผูรั้บการประเมิน แต่ผูรั้บการประเมินก็ยงัคงอุทิศตนเพื่อความถูกตอ้งและยุติธรรม ซ่ึงเป็นระดบั
พฤติกรรมท่ีท าไดย้ากมาก 
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3) ระดบัความซบัซอ้นของพฤติกรรม เช่น พฤติกรรมในสมรรถนะกลุ่มความคิด 
ในเร่ืองการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ อาจมีระดบัของการเขา้ใจแนวคิดเชิงทฤษฎีในระดบั
ท่ี 2 และซบัซอ้นข้ึนจนสามารถประยกุตใ์ชใ้หเ้ขา้กบับริบทของงานในระดบัท่ี 3 เป็นตน้ 

4) ระดบัของความพยายาม หรือเวลาท่ีใชใ้นการแสดงพฤติกรรม เช่น สมรรถนะ 
ในการท างานเป็นทีมอาจมีระดบัของความพยายามในการท่ีจะสนบัสนุนทีมงานเป็นมิติท่ีพิจารณา
เพิ่มเติม ไดแ้ก่ ใช้ความพิเศษนอกเหนือจากงานประจ า ใช้เวลานอกเหนือจากการท างานตามปกติ
เป็นตน้ หรือสมรรถนะเร่ืองการบริการท่ีดี อาจเร่ิมจากพยายามแกไ้ขปัญหาให้ผูรั้บบริการในระดบั
ท่ี 2 และพยายามใหบ้ริการจนเกินความคาดหวงัในระดบัท่ี 3 เป็นตน้ 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553, น. 6-32) ไดใ้หค้วามหมายและ
ระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการพลเรือน ดงัน้ี 

1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่และตั้งใจ
ท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้ดี  ให้มีประสิทธิผล หรือให้สูงเกินกว่ามาตรฐานท่ีมีอยู่ ค  าว่า 
“มาตรฐาน”  ดังกล่าวนั้นอาจวดัหรือเทียบจากผลการปฏิบัติงานของตนเองท่ีผ่านมา หรืออาจ
หมายถึงมาตรฐานตามเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึนก็ได้ นอกจากน้ีการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิยงัหมายรวมถึงการรังสรรค์ การพฒันาผลงาน หรือการปฏิบติังานท่ียากและท้าทาย 
อีกดว้ย โดยมีระดบัสมรรถนะ 5 ระดบั สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

 ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
 ระดบัท่ี 1 : แสดงความพยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการใหดี้ 
 ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และสามารถท างานไดผ้ลงานตามเป้าหมาย

ท่ีวางไว ้
 ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการท างาน

เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสามารถก าหนดเป้าหมาย รวมทั้ง

พฒันางานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 
 ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และกลา้ตดัสินใจแมว้่าการตดัสินใจ

นั้นจะมีความเส่ียง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรือส่วนราชการ 
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2) การบริการท่ีดี (Service Mind) คือ ความมุ่งมัน่ ความตั้งใจ และความพยายาม
ท่ีจะให้บริการแก่ผูข้อรับบริการจากงานในหน้าท่ีราชการของตนหรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งท่ีตนเอง
สามารถจะให้บริการได้ บริการท่ีดีจึงเป็นการกระท าโดยไม่เลือกกลุ่มเป้าหมายไม่ว่าจะเป็น
ประชาชนผูม้าติดต่อ ขา้ราชการทั้งในสังกดัเดียวกนัหรือต่างสังกดั หรือหน่วยงานท่ีติดต่อขอรับ
บริการ เป็นการให้บริการในหลายรูปแบบ ซ่ึงเกิดจากจิตส านึกของผูใ้ห้บริการและจิตส านึกของ
ความเป็นขา้ราชการท่ีดี โดยมีระดบัสมรรถนะ 5 ระดบั สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
ระดบัท่ี 1 : สามารถใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการไดด้ว้ยความเตม็ใจ 
ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และช่วยแกปั้ญหาใหแ้ก่ผูรั้บบริการ 
ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และให้บริการท่ีเกินความคาดหวงัแม้

ตอ้งใชเ้วลาหรือความพยายามอยา่งมาก 
ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขา้ใจและให้บริการท่ีตรงตาม 

ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการได ้
ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และให้บริการท่ีเป็นประโยชน์อย่าง

แทจ้ริงแก่ผูรั้บบริการ 
3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  คือ ความสนใจใฝ่รู้ในอนั

ท่ีจะสั่งสมความรู้ความสามารถของตนด้วยการศึกษา คน้ควา้และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองจน
สามารถประยุกตใ์ชค้วามรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการให้
เกิดประโยชน์สูงสุดได ้โดยมีระดบัสมรรถนะ 5 ระดบั สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
ระดบัท่ี 1 : แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน

หรือท่ีเก่ียวขอ้ง 
ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และมีความรู้ในวิชาการ เทคโนโลยี

ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และสามารถน าความรู้ วิทยาการหรือ

เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใชก้บัการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และศึกษาพฒันาตนเองให้มีความรู้

และความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน ทั้งในเชิงลึกและเชิงกวา้งอยา่งต่อเน่ือง 
ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสนับสนุนการท างานของคน 

ในส่วนราชการท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวทิยาการดา้นต่าง ๆ  
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4) การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) คือ การด ารงตน
และประพฤติปฏิบติัอย่างถูกตอ้งเหมาะสมทั้งในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่ง
วชิาชีพ และจรรยาขา้ราชการเพื่อภาพลกัษณ์ ศกัด์ิศรี ช่ือเสียง และเกียรติยศของความเป็นขา้ราชการ
ท่ีดี โดยมีระดบัสมรรถนะ 5 ระดบั สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
ระดบัท่ี 1 : มีความสุจริต 
ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และมีสัจจะเช่ือถือได ้
ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และยดึมัน่ในหลกัการ 
ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และยนืหยดัเพื่อความถูกตอ้ง 
ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และอุทิศตนเพื่อความยติุธรรม 

5) การท างานเป็นทีม (Team work) คือ ความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นหรือเป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงานหรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก 
ไม่จ  าเป็นตอ้งมีฐานะหวัหน้าทีมแต่เพียงต าแหน่งเดียว ความเป็นสมาชิกในทีมดงักล่าวหมายความ
รวมถึงความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม โดยมีระดบัสมรรถนะ 5 
ระดบั สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
ระดบัท่ี 1 : ท าหนา้ท่ีของตนในทีมใหส้ าเร็จ 
ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และให้ความร่วมมือในการท างานกับ 

เพื่อนร่วมงาน 
ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และประสานความร่วมมือของสมาชิก 

ในทีม 
ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสนบัสนุนช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีม 

เพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ 
ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และสามารถน าทีมให้ปฏิบติัภารกิจให้

ไดผ้ลส าเร็จ 
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3.  แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 
ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2547, น. 17-22) ได้ก าหนดมาตรฐาน

ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไวเ้ป็นแนวทางให้ส่วนราชการบริหารยุทธศาสตร์ 
ในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ดงัน้ี  

1) มิติท่ี 1 ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ (HRM Strategic Alignment) หมายถึง การ
ท่ีส่วนราชการและจงัหวดั มีแนวทางและวธีิการบริหารทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี  

(1) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลซ่ึงมีความสอดคลอ้งและสนบัสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพนัธกิจ เป้าหมาย และวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไว ้ 

(2) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลงัคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
โดยก าลงัคนมีขนาดและสมรรถนะท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของ
ส่วนราชการทั้ งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) 
สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว (Workforce 
Planning and Management) 

(3) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูดให้ไดม้า พฒันาและรักษาไวซ่ึ้งกลุ่มขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะ
หรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขนัของส่วนราชการ 
(Talent Management)  

(4) ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพฒันาผูบ้ริหารทุกระดบั รวมทั้งมี
แผนสร้างความต่อเน่ืองในการบริหารราชการ นอกจากน้ียงัรวมถึงการท่ีผูน้ าปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างท่ีดีและสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ข้าราชการและผูป้ฏิบัติงาน ทั้ งในเร่ืองของผลการ
ปฏิบติังานและพฤติกรรมในการท างาน (Continuity and Replacement Plan) 

2) มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรม กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจงัหวดั (HR Transactional 
Activities) ดงัน้ี 

(1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การ
สรรหาคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพฒันา การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย และกิจกรรม
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ มีความถูกตอ้งและทนัเวลา (Accuracy and Timeliness)  
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(2) ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความ
ถูกตอ้ง เท่ียงตรง ทนัสมยัและน ามาใช้ประกอบการตดัสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการ  

(3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสมและสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร  
(HR Productivity) ตลอดจนความคุม้ค่า (Value for Money)  

(4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

3) มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ก่อใหเ้กิดผล ดงัน้ี  

(1) การรักษาไวซ่ึ้งข้าราชการและผูป้ฏิบัติงานท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย  
พนัธกิจของส่วนราชการ (Retention)  

(2) ความพึงพอใจของขา้ราชการและบุคลากรผูป้ฏิบติังานต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  

(3) การสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพฒันาอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งส่งเสริม
ให้มีการแบ่งปัน แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management)  
เพื่อพฒันาขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานให้มีทกัษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจ
และเป้าหมายของส่วนราชการ  

(4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุม้ค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถจ าแนกความ
แตกต่างและจดัล าดบัผลการปฏิบติังานของขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานซ่ึงเรียกช่ือ อ่ืนได้อย่างมี
ประสิทธิผล นอกจากน้ี ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการ
ปฏิบติังานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกบัความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

4) มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
หมายถึง การท่ีส่วนราชการและจงัหวดัตอ้งด าเนินการ ดงัน้ี 

(1) รับผิดชอบต่อการตดัสินใจและผลการตดัสินใจด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตลอดจนการด าเนินการดา้นวินยั โดยค านึงถึงความสามารถและผลงาน หลกัคุณธรรม นิติ
ธรรม และสิทธิมนุษยชน  

(2) มีความโปร่งใสทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 



29 
 

5) มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวติและการท างาน (Quality of work 
life) หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันา
คุณภาพชีวติของขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐ ดงัน้ี 

(1) ข้าราชการและผูป้ฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ระบบงานและบรรยากาศการท างานตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการส่ือสารเข้ามาใช ้
ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซ่ึงจะส่งเสริมให้ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังาน
ไดใ้ชศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ีโดยไม่สูญเสียรูปแบบการใชชี้วติส่วนตวั  

(2) มีการจดัสวสัดิการและส่ิงอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวสัดิการ 
ภาคบงัคบัตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและสภาพของส่วนราชการ  

(3) มีการส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งฝ่ายบริหารของส่วนราชการกบั
ขา้ราชการและบุคลากรผูป้ฏิบติั และระหวา่งขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัเอง 

 กรมส่งเสริมสหกรณ์ (2559) กล่าวถึงกลุ่มการกิจของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
ท่ีแบ่งเป็น 4 กลุ่ม และมีส่วนราชการท่ีไม่อยู่ภายใต้กลุ่มภารกิจใด (กลุ่มอ านวยการ) จ  านวน  
2 หน่วยงาน ซ่ึงกรมส่งเสริมสหกรณ์อยูก่ลุ่มภารกิจดา้นการส่งเสริมและพฒันาเกษตรกรและระบบ
สหกรณ์ มีภารกิจเก่ียวกบัการส่งเสริม เผยแพร่ และให้ความรู้เก่ียวกบั อุดมการณ์ หลกัการ และ
วิธีการสหกรณ์ให้แก่บุคลากรสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทัว่ไป ส่งเสริม สนับสนุน 
คุม้ครอง และพฒันาระบบสหกรณ์ให้มีความเขม้แข็ง โดยการพฒันากระบวนการเรียนรู้ในการ
ด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยสหกรณ์ เพิ่มขีดความสามารถในดา้นการบริหารจดัการ 
การด าเนินธุรกิจให้มีประสิทธิภาพ และมีการเช่ือมโยงธุรกิจสหกรณ์สู่ระดบัสากลเพื่อให้สมาชิก
สหกรณ์ มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนทั้งทางด้านเศรษฐกิจและสังคม โดยมีอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมาย 
ดงัต่อไปน้ี  

1) ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยสหกรณ์ กฎหมายว่าด้วยการจัดท่ีดินเพื่อ 
การครองชีพเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวกบัการนิคมสหกรณ์และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

2) ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการตามท่ีนายทะเบียนสหกรณ์มอบหมาย 
ในการรับจดทะเบียน ส่งเสริม แนะน า ก ากบั และดูแลสหกรณ์ รวมทั้งตามอ านาจหน้าท่ีอ่ืนๆ ท่ี 
นายทะเบียนสหกรณ์สั่งการใหเ้ป็นไปตามกฎหมายวา่ดว้ยสหกรณ์ 

3) ส่งเสริม สนบัสนุน พฒันา และคุม้ครองระบบสหกรณ์ 
4) ส่งเสริม เผยแพร่ และให้ความรู้เก่ียวกับอุดมการณ์ หลักการและวิธีการ

สหกรณ์ใหแ้ก่บุคลากรสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทัว่ไป 
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5) ศึกษา วิเคราะห์ และวิจยั เพื่อพฒันาระบบสหกรณ์ การบริหารจดัการองค์กร 
และการด าเนินธุรกิจของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร ใหมี้ประสิทธิภาพและเขม้แขง็ทั้งทางเศรษฐกิจ
และสังคม 

6) ศึกษาและวิ เคราะห์  เพื่ อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสหกรณ์ให้กับ
คณะกรรมการพฒันาการสหกรณ์แห่งชาติ 

7) ศึกษา วเิคราะห์ ความตอ้งการของตลาดสินคา้สหกรณ์และสร้างเครือข่ายการ
เช่ือมโยงธุรกิจระหวา่งสหกรณ์กบัสหกรณ์ สหกรณ์กบัเอกชนทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

8) ส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นเงินทุน ขอ้มูลสารสนเทศ เทคโนโลยี และทรัพยากร
อ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมในการด าเนินงานของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร 

9) ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรมส่งเสริม
สหกรณ์หรือตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรม
ส่งเสริมสหกรณ์  ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 – 2564 โดยยึดกรอบแนวทางของส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนท่ีก าหนดมาตรฐานความส าเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมสหกรณ์ ตามยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพดา้นการสหกรณ์ เพื่อเสริมสร้างความเขม้แข็ง
ให้แก่บุคลากรของกรมส่งเสริมสหกรณ์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขบัเคล่ือน
ยทุธศาสตร์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบันโยบาย วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ยุทธศาสตร์
ของกรม รวมทั้ งเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และตัวช้ีวดัผลการ
ปฏิบติังานของแต่ละเป้าประสงค์ท่ีก าหนดผูรั้บผิดชอบชดัเจนส าหรับแนวทางในการติดตามและ
ประเมินผลอย่างเป็นระบบ และเป็นรูปธรรม ให้มีความพร้อมรับต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต
ต่อไป โดยก าหนดประเด็นยทุธศาสตร์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลไดท้ั้งส้ิน 11 ประเด็น ดงัน้ี 

1) พฒันา ปรับปรุง โครงสร้างและบริหารอตัราก าลงัให้สอดคลอ้งเหมาะสมกบั
บทบาทและภารกิจของกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยมีเป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ ดงัน้ี 

(1) มีโครงสร้างและอตัราก าลงัท่ีสอดคลอ้งเหมาะสมกบับทบาทและภารกิจ 
ของกรมส่งเสริมสหกรณ์คือ แผนงานการปรับปรุงโครงสร้างและบริหารอตัราก าลงั 

(2) บริหารก าลังคนให้สอดคล้องเหมาะสมกับบทบาทและภารกิจของ 
กรมส่งเสริมสหกรณ์คือ แผนงานการพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้สอดคล้องกับนโยบายและ
ยทุธศาสตร์ของกรม 
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(3) สร้างระบบการจูงใจส าหรับผูมี้ทกัษะหรือสมรรถนะสูง (Talent Management) 
คือ โครงการส่งเสริมและดูแลรักษาผูมี้ทกัษะหรือสมรรถนะสูง 

2) พฒันากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีเป้าประสงคเ์ชิงกลยุทธ์คือ 
มีการพฒันากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ โดยก าหนดให้มีแผนงาน
จดัท าหรือทบทวนคู่มือแนวทางขอ้มูลการปฏิบติังานให้มีความเหมาะสมและทนัสมยั มีแผนงาน
การจดัท าระบบฐานขอ้มูลขา้รราชการในต าแหน่งผูอ้  านวยการกลุ่ม รวมทั้งก าหนดประสบการณ์ใน
งานท่ีหลากหลายในแต่ลกัษณะตามท่ีส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนก าหนด เพื่อใช้
ประกอบการแต่งตั้ง 

3) พฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนบัสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
โดยมีเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ คือ มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีการเช่ือมโยงข้อมูลเพื่อ
สนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ โดยก าหนดโครงการพฒันาและ
ปรับปรุงฐานขอ้มูลบุคลากรส าหรับใชใ้นกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพ 

4) พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ  โดยมี
เป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ ดงัน้ี 

(1) มีการพฒันาบุคลากรทุกสายงานให้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และ 
มีสมรรถนะโดยมีแผนงาน/โครงการ ดงัน้ี 

ก. โครงการพฒันาบุคลากรทุกสายงานให้มีความรู้ ความสามารถทกัษะ 
และสมรรถนะดา้นการสหกรณ์ 

ข. แผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ พ.ศ. 2560- 
2564 

ค. แผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล 
ง. พฒันาผูบ้ริหารทุกระดบั เช่น นกับริหารระดบัตน้ นกับริหารระดบักลาง 

และนกับริหารระดบัสูง 
จ. โครงการขบัเคล่ือนค่านิยมสู่วฒันธรรมองคก์ารของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

(2) มีระบบการจดัการความรู้และส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ืองโดยมีแผนงานสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

5) การรักษาขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุพนัธกิจขององค์การ 
โดยมีเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์คือ มีแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) และมีแผนงาน 
ทบวนเส้นทางกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career path) 
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6) พฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ โดยมีเป้าประสงคเ์ชิงกลยุทธ์
คือ พฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติัราชการให้มีประสิทธิภาพและโปร่งใส ซ่ึงก าหนดให้มี
แผนงานการปรับปรุงหลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติัราชการ และมีการจดัท าตวัช้ีวดักลาง
ของทุกสายงาน 

7) พฒันาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อสร้างระบบการมีส่วนร่วมอย่าง
โปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได้ โดยมีเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์คือ มีการส่ือสารนโยบาย 
หลกัเกณฑ์ หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงก าหนดให้มีโครงการถ่ายทอดเพื่อ
สร้างความเขา้ใจนโยบาย หลกัเกณฑ์หรือแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล 

8) พฒันาระบบการรับฟังและการจดัการเร่ืองร้องเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมี
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์คือ มีระบบการรับฟังและการจัดการเร่ืองร้องเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ  
ซ่ึงก าหนดใหมี้แผนงานพฒันาระบบรับฟังและจดัการเร่ืองร้องเรียน 

9) การเสริมสร้างระบบคุณธรรมจริยธรรม โดยมีเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์คือ มี
การส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบติังาน ซ่ึงก าหนดให้มีโครงการเสริมสร้าง
คุณธรรมและจริยธรรมให้กับบุคลากรทุกระดับ และโครงการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ด้าน
กฎหมายในการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต 

10) ส่งเสริมและพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากรด้านการท างาน ด้านส่วนตัว  
ดา้นสังคมและเศรษฐกิจ โดยมีเป้าประสงค์เชิงกลยทุธ์คือ มีการพฒันาและปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม
การท างานซ่ึงก าหนดใหมี้โครงการสถานท่ีท างานน่าอยู ่ 

11) เสริมสร้างคุณภาพชีวิตเพื่อความผาสุกในการท างาน และสร้างความผูกพนั
ของบุคลากรในองค์การ โดยมีเป้าประสงคเ์ชิงกลยุทธ์คือ มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผาสุกและความ
ผูกพนัของบุคลากรในองค์การ โดยก าหนดให้มีโครงการตรวจสุขภาพประจ าปี และการประเมิน
ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร 

การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้พิจารณา
จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัหลกัแห่งความส าเร็จของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม
สหกรณ์ โดยท าการวิเคราะห์วิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ของกรมส่งเสริมสหกรณ์
ตลอดจนทิศทาง นโยบาย รวมทั้ งแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ท่ีก าหนดระดับ
ความรู้ความสามารถ ทกัษะรวมถึงระดบัความตอ้งการของสมรรถนะหลกัท่ีจ าเป็นในงาน 5 ดา้น 
คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) จริยธรรม 
และ 5) การท างานเป็นทีม รวมถึงพิจารณาจากกรอบแนวทางการก าหนดสมรรถนะหลักของ
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ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนท่ีก าหนดไว ้มาจดัท าเป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ของ 
แต่ละประเด็นยทุธศาสตร์   

ส านักงานเลขานุการกรม เป็นหน่วยงานภายในกรมส่งเสริมสหกรณ์ มีอ านาจ
หนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี   

1) ปฏิบติังานสารบรรณของกรม 
2) ด าเนินการเก่ียวกบังานช่วยอ านวยการ งานสนบัสนุน และงานเลขานุการของกรม 
3) ประสานราชการกับหน่วยงานของกรมในส่วนภูมิภาคและหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีเก่ียวขอ้ง 
4) รับผดิชอบเก่ียวกบัการช่วยงานราชการของผูต้รวจราชการกรม 
5) ด าเนินการเก่ียวกบังานดา้นกฎหมายว่าด้วยสหกรณ์ กฎหมายว่าด้วยการจดั

ท่ีดินเพื่อการครองชีพ และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง งานนิติกรรมและสัญญา งานเก่ียวกบัความรับผิด 
ทางแพง่และอาญา งานคดีปกครอง และงานคดีอ่ืนท่ีอยูใ่นอ านาจหนา้ท่ีของกรม 

6) ด าเนินการเก่ียวกบังานหอ้งสมุดของกรม 
7) ด าเนินการเก่ียวกับการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ การด าเนินงานและ

ความกา้วหนา้ของกรม 
8) ด าเนินการอ่ืนใดท่ีมิไดก้ าหนดให้เป็นอ านาจหนา้ท่ี ของส่วนราชการใดของกรม 
9) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง

หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านกังานเลขานุการกรม จะตอ้งมีความสอดคลอ้ง

กบัแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมส่งเสริมสหกรณ์ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 – 2564  
โดยเฉพาะประเด็นยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ 
ซ่ึงส านักงานเลขานุการกรมได้ก าหนดให้มีตวัช้ีวดัในการประเมินผลการปฏิบัติงานในหน้าท่ี 
ความรับผิดชอบหลกั 4 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ดา้นการปฏิบติังาน 2) ดา้นการวางแผน 3) ดา้นการ
ประสานงาน และ 4) ด้านการบริการ โดยจะต้องมีสมรรถะหลักในการปฏิบัติงานในหน้าท่ี 
ความรับผิดชอบ ซ่ึงนโยบายของผูบ้ริหารส านักงานเลขานุการกรมก าหนดให้มีองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ เพื่อยกระดบัคุณภาพดว้ยการจดัการความรู้ โดยมีการพฒันาปรับปรุงให้เกิดส่ิงใหม่ ๆ 
เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการด าเนินพนัธกิจใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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จากการศึกษาสรุปได้ว่า กรมส่งเสริมสหกรณ์ก าหนดแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกรมส่งเสริมสหกรณ์สอดคลอ้งกบักรอบมาตรฐานของส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือนโดยมีสมรรถนะหลกัท่ีจ าเป็นในงาน 5 ด้าน คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การ
บริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) ดา้นจริยธรรม และ 5) การท างานเป็นทีม  
ดังนั้ นส านักงานเลขานุการกรมจะต้องทราบถึงระดับสมรรถนะหลัก เพื่อใช้เป็นแนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน และพฒันาระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากร 

 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

4.1 งานวจัิยในประเทศ   
ญาณี ลว้นประเสริฐ (2553)ไดท้  าการศึกษาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ

บุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 ซ่ึงแบ่งประชากรท่ีใช้ใน
การศึกษาออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มผูบ้ริหารและกลุ่มผูป้ฏิบติัหน้าท่ี ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะ
หลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3  
ตามความเห็นของกลุ่มผูบ้ริหารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.88 และกลุ่มผูป้ฏิบติัหนา้ท่ี
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 4.16 โดยกลุ่มผูบ้ริหารสามารถจดัระดับความตอ้งการในการพฒันา
สมรรถนะหลกั ไดด้งัน้ี 1) ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  2) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 3) ดา้นการ
บริการท่ีดี  4) ด้านจริยธรรม  และ5) ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ตามล าดบั  ส าหรับกลุ่มผูป้ฏิบติั
หน้าท่ี มีผลการจัดระดับความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะหลัก คือ 1) ด้านการสั่งสม 
ความเช่ียวชาญในอาชีพ 2) ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3) ดา้นจริยธรรม 4) ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และ 
5) ด้านการบริการท่ีดี ตามล าดับ  ส าหรับผลการจดัล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลกรทางการศึกษา ตามความเห็นของกลุ่มผูบ้ริหารและ
กลุ่มผูป้ฏิบัติหน้าท่ีมีความเห็นสอดคล้องตรงกันในการพัฒนาสมรรถนะหลักอันดับแรกคือ  
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในวชิาชีพ 

ธาริณี  อภัยโรจน์  (2553) ท าการศึกษาสมรรถนะหลักเพื่อพัฒนาบุคลากร 
กรณีศึกษาส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขตศาลายา โดยศึกษาระดบัสมรรถนะ
หลักของมหาวิทยาลัยมหิดลท่ีน าหลักแนวคิดสมรรถนะหลักของส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือนมาปรับใช้ให้สอดคล้องกบัแผนยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 1) ความยึดมัน่ใน
คุณธรรม 2) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3) ความรับผดิชอบในงาน 4) การท างานเป็นทีม และ 5) การวางแผน
การท างานอย่างเป็นระบบ โดยศึกษาความแตกต่างของสมรรถนะหลกัในบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
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ของแต่ละหน่วยงาน การเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งสมรรถนะหลกัในปัจจุบนักบัสมรรถนะ
หลักตามความคาดหวงัของบุคลากร และเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมตาม
สมรรถนะหลักของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขต
ศาลายา ผลการวิจยัพบวา่ 1) สมรรถนะหลกัของบุคลากรในปัจจุบนัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และ
สมรรถนะหลกัของบุคลากรตามความคาดหวงัโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2) สมรรถนะหลกัของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในแต่ละหน่วยงาน มีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 3) ค่าเฉล่ีย
ของสมรรถนะหลักในปัจจุบันของบุคลากรแตกต่างกับค่าเฉล่ียของสมรรถนะหลักตามความ
คาดหวงัของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 4)แนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ี
เหมาะสมตามช่องว่างของสมรรถนะหลกั (Core Competency Gap) ท่ีมีค่าเฉล่ียต่างกนัมากท่ีสุด
ตามล าดับ ดังน้ี 1) หลักสูตรการพฒันาความคิดเชิงวิเคราะห์ 2) หลักสูตรการสร้างบุคลากรท่ีมี
ศกัด์ิศรีและจริยธรรมท่ีพึงประสงค ์และ 3) หลกัสูตรการสร้างสรรคค์วามคิดเชิงนวตักรรม 

ว ันเพ็ญ นิลนารถ (2553) ได้ศึกษาสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลัก 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน และสหสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน โดยแจกแบบสอบถามกับกลุ่ม
ตวัอย่าง จ  านวนทั้งส้ิน 170 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ
31-40 ปี ศึกษาระดบัปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส ปฏิบติังานต าแหน่งประเภททัว่ไป และมีอายุ
ราชการ 5-10 ปี ส าหรับสมรรถนะหลักพบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมิติการมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิมี
ค่าเฉล่ียระดบัมากท่ีสุด ส่วนมิติจิตส านึกด้านการให้บริการ มิติคุณธรรมและจริยธรรม มิติการ
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง มิติการท างานเป็นทีม มิติความรู้ดา้นแรงงานและมิติภาวะผูน้ ามีค่าเฉล่ีย
ระดบัมาก ขณะท่ีมิติความรู้ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศมีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา่ สมรรถนะหลกัและสมรรถนะรายมิติของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครอง
แรงงาน มีสหสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01   

ชยุต สุดด้วงแก้ว (2555) ศึกษาวิจยัเร่ืองการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลดอนแก้ว อ าเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ วตัถุประสงค ์
เพื่อศึกษา 1) สมรรถนะในการปฏิบติังาน  2) พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน และ 3) ประเมินผล
การพฒันาสมรรถนะ โดยใชก้ระบวนการวิจยัและพฒันา ประชากรในการวจิยัคือ บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลดอนแกว้ทุกระดบั จ านวน 85 คน ผลการศึกษาสรุปไดว้า่ บุคลากรมีช่องวา่งความ
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ตอ้งการพฒันาทั้ง 5 ดา้น คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ 4) จริยธรรม และ 5) การท างานเป็นทีม และเลือกพฒันาสมรรถนะด้านท่ีบุคลากรมี
ช่องว่างมากท่ีสุด 3 ล าดบัแรก คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) ด้านการบริการท่ีดี และ 3) การสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพมาพฒันาโดยใชก้ารฝึกอบรมเป็นวิธีการพฒันา การประเมินสมรรถนะ
ในการปฏิบติังาน โดยการเปรียบเทียบช่องว่างสมรรถนะระหว่าง ก่อนและหลงัการพฒันาพบว่า 
เม่ือผ่านการพฒันาบุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบติังานทั้ง 3 ดา้นเพิ่มข้ึน แมว้่าบุคลากรบางราย 
ยงัไม่สามารถพฒันาถึงระดับสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ แต่ก็มีการพฒันาการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 
มากกว่าเดิม แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาโดยการใช้วิธีการฝึกอบรมเป็นวิธีท่ีสามารถพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในระดบัหน่ึง อยา่งไรก็ตามควรท่ีจะหาวิธีการ
พฒันาสมรรถนะท่ีหลากหลาย 

สมฤทยั อยูร่อด (2555) ไดศึ้กษาความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของพนกังาน
มหาวิทยาลยั (สายสนบัสนุน) สังกดัส านกังานอธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ประสบการณ์ท างาน หน่วยงานท่ีสังกัด โดยกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ พนักงานมหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) สังกัดส านักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี จ านวน 139 คน ผลการวิจยัสรุปได้ดงัน้ี พนักงานมหาวิทยาลัย 
(สายสนบัสนุน) สังกดัส านกังานอธิการบดีมหาวทิยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี มีความคิดต่อสมรรถนะ
หลกัในภาพรวมและรายด้านทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) บริการท่ีดี 3) การสั่งสม 
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) การยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม และ 5) การ
ท างานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก  โดยเพศต่างกันมีความเห็นต่อสมรรถนะหลักในภาพรวมและ 
รายด้าน ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) บริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
4) การยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 ส่วนการท างานเป็นทีมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี .05 

กญัญาฏา พวงมะลิ (2556) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานวิทยาเขตศรีราชา มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา  การศึกษาน้ี    
มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานวิทยาเขต    
ศรีราชา มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา ประกอบด้วยสมรรถนะหลกั 5 ด้านได้แก่    
1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) คุณธรรม 
จริยธรรม 5) ความร่วมแรงร่วมใจ และเพื่อเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานวิทยาเขตศรีราชา โดยจ าแนกตามเพศ อายุการท างาน ระดบั การศึกษา ประเภท
บุคลากร และกลุ่มต าแหน่งงาน ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ บุคลากรส านักงานวิทยาเขต 
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ศรีราชา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา จ านวน 127 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส านักงานวิทยาเขตศรีราชามหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ วทิยาเขตศรีราชา มีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ซ่ึงสามารถจดัอนัดบัได ้คือ ดา้นคุณธรรม จริยธรรม ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ตามล าดบั ผลการเปรียบเทียบ
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานวิทยาเขตศรีราชา มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  
วิทยาเขตศรีราชา โดยบุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง มีสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก บุคลากรท่ีมีช่วงอายุการท างาน 1-5 ปี มีระดบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานมากท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบับุคลากรในช่วงอายุการท างาน กลุ่มอ่ืน ๆ และบุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษาปริญญาโทมีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบั
บุคลากรท่ีมีการศึกษาปริญญาตรีและระดับต ่ากว่าปริญญาตรี บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการมีระดับ
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานมากท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบับุคลากรประเภทอ่ืน ๆ และบุคลากร
ส านกังานวทิยาเขตศรีราชากลุ่มต าแหน่งงานบริหารทัว่ไปมีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
มากท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบับุคลากรกลุ่มต าแหน่งงานอ่ืน ๆ 

ศศิธร จิมากรณ์ (2556) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองสมรรถนะหลกักบัประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของเลขานุการ ส านกังานศาลยติุธรรม โดยใชแ้บบสอบถามกลุ่มประชากรท่ีเป็นผูบ้ริหาร 
พบว่า สมรรถนะหลกัของเลขานุการ ส านักงานศาลยุติธรรมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ 1) การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ 2) ดา้นจิตส านึก 3) ดา้นการให้บริการ 4) ดา้นคุณธรรม และ 5) ดา้นการพฒันาตนเอง
อย่างต่อเน่ือง เช่นเดียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานเลขานุการ ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพ
ของงาน และด้านความทันเวลา ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า สมรรถนะหลักมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานร้อยละ 67.9 ซ่ึงตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานและ
เป็นไปในทิศทางเชิงบวก ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ จิตส านึกด้านการให้บริการ และการพฒันา
ตนเองอย่างต่อเน่ือง ส่วนตวัแปรด้านคุณธรรม จริยธรรม การท างานเป็นทีม ไม่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเลขานุการ ส านกังานศาลยติุธรรม ท่ีนยัส าคญัทางสถิติ .05 

นันทิยา ฟุเฟือง (2559) ได้ท าการวิจยัเร่ืองสมรรถนะการปฏิบัติงานตามทศันะ 
ของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 มี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นและเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะการ
ปฏิบติังานตามทศันะของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 จ าแนกตามตวัแปรเพศ ประสบการณ์ในการท างานและระดบัช่วงชั้นท่ีท าการสอน 
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กลุ่มตวัอย่างเป็นครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี 
เขต 1 ปีการศึกษา 2557 จ านวน 108 คน ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดชสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก จ าแนกเป็นรายด้านโดยเรียงล าดบัด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดบั ไดแ้ก่ 
ดา้นจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงาน ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
สฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 จ าแนกตามตวัแปรเพศ
และประสบการณ์ในการท างานพบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่จ าแนกตาม
ช่วงชั้นท่ีท าการสอนพบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั  

4.2  งานวจัิยต่างประเทศ   
Irawan (2011) น ากรอบแนวคิดเร่ืองสมรรถนะของ Spencer มาประยุกต์ใช ้

ในการหาปัจจยัทางดา้นสมรรถนะของพนกังานระดบัผูบ้ริหารของอุตสาหกรรมธนาคาร เพื่อศึกษา
ว่าสมรรถนะใด ท่ีจ  าเป็นส าหรับพนักงานระดับผู ้บริหารของธนาคาร โดยน ากรอบแนวคิด  
ของ Spencer ท่ีสมรรถนะประกอบด้วยแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน บุคลิกลักษณะส่วนบุคคล 
ความคิดเห็นส่วนบุคคล และความรู้ในตวัของบุคคลท่ีสะทอ้นถึงพฤติกรรม หรือทกัษะของบุคคล 
และผลการด าเนินการของบริษัทมาประยุกต์ใช้โดยการวิจยัเชิงคุณภาพ และปริมาณวิเคราะห์  
เพื่อจดัล าดบั ความส าคญัของสมรรถนะของพนกังาน  จากงานวิจยัพบวา่สมรรถนะของพนกังาน
ควรประกอบดว้ย สมรรถนะในการวเิคราะห์และแกไ้ขปัญหา การเช่ือมโยงของปัญหา การจดัล าดบั
ของปัญหาอย่างเป็นระบบ การสรุปผลเชิงตรรกะและการพิจารณาทางเลือกในการตัดสินใจ
ด าเนินงาน 

Sengupta, Venkatesh, & K. Sinha (2013) องคก์ารท่ีสามารถรักษาความไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขนัคือ องคก์ารรู้จกัวิธีด าเนินการเพิ่มประสิทธิภาพสมรรถนะ หรือขีดความสามารถของ
ตนได ้ปัจจุบนัการจดัการสมรรถนะไดรั้บการยอมรับว่าเป็นเคร่ืองมือในการสร้างความไดเ้ปรียบ 
ในการแข่งขนั การด าเนินงานท่ีครอบคลุมเช่ือมโยงกบัการพฒันาไม่เพียงแต่การระบุถึงสมรรถนะ 
ท่ีตอ้งพฒันาเท่านั้น แต่ยงัหมายรวมถึงความสามารถในการวดัผลสมรรถนะนั้น ๆ ด้วย ซ่ึงตอ้ง
สอดคลอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดว้ย เช่น การจา้งงานท่ีมีประสิทธิภาพ การเรียนรู้และการ
พฒันา การจดัการประสิทธิภาพการท างานและผลตอบแทน การวางแผนอยา่งต่อเน่ือง การจดัการ
จา้งงาน เป็นตน้ วตัถุประสงคห์ลกัคือ การรวมรูปแบบสมรรถนะในปัจจุบนัและในอนาคตท่ีจ าเป็น
ต่อองคก์ารในการวางแผนกลยทุธ์ต่อไปในอนาคต งานวจิยัน้ีไม่เพียงแต่วดัความสามารถในปัจจุบนั
และอนาคตของพนักงาน แต่ยงัวางแผนไปสู่การปรับใช้ศักยภาพของพนักงานผ่านดัชนีช้ีวดั
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ความสามารถ ซ่ึงตวัช้ีวดัสมรรถนะในระดบัพนกังานประกอบดว้ย สมรรถนะส่วนบุคคล (Person-
focused) หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลและความตอ้งการการปฏิบติังานท่ีระบุไว ้สมรรถนะ
ขอบเขตของงาน (Job-focused) คือ ความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็น การด าเนินรายการของกิจกรรม และ
สมรรถนะตามบทบาท (Role-focused) มุ่งเน้นไปท่ีคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นตามความตอ้งการของงาน 
ท่ีระบุคือ มีความรู้ความสามารถตามบทบาทความสัมพนัธ์โดยตรงของงาน 

Yu-fang Yen (2013) พบว่า ท รัพยากรมนุษย์ท่ี ส่งผลในทางบวกต่อทุนทาง
นวตักรรมและส่งผลต่อไปถึงสมรรถนะขององคก์าร ในบริบทของธนาคารพาณิชย ์ประเทศไตห้วนั 
โดยองคป์ระกอบหลกัไม่เฉพาะความรู้ ทกัษะ และความสามารถเท่านั้น ยงัประกอบดว้ยวิสัยทศัน์
ของผูน้ า การยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่าง การจดัการ ความสามารถในการลอกเลียนแบบ 
ความสามารถท่ีหลากหลาย ผลการวิจยัพบว่า การเพิ่มของทุนด้านนวตักรรมในธนาคารพาณิชย ์
เป็นส่ือกลางของความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรมนุษย์ขององค์กการและประสิทธิภาพของ
องคก์าร 

Ben Wuim-Pam (2014) ไดศึ้กษาเร่ืองสมรรถนะหลกัของพนกังานเพื่อการจดัการ
คนเก่งท่ีมีประสิทธิภาพ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงความคาดหวงัสมรรถนะหลกัของพนักงาน 
เพื่อการจดัการคนเก่งท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อศึกษาถึงการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
ด้านการสร้างความแตกต่างจากสมรรถนะหลักของพนักงานอย่างไร ผลการศึกษาพบว่า 
ในสภาพแวดล้อมท่ีมีการแข่งขนัท่ีรุนแรงมากข้ึน คนเก่งเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสร้างความแตกต่าง
ให้กบัองคก์าร และการจดัการสมรรถนะเป็นส่ิงท่ีช่วยองคก์ารเขา้ใจรายละเอียดความสามารถของ
พนักงานแต่ละคน แต่ละกลุ่ม และองค์การ โดยรวมการจดัการสมรรถนะเป็นหัวใจส าคญัของ 
การจดัการคนเก่ง การสร้างสมรรถนะท่ีสอดคลอ้งกบักระบวนการจดัการคนเก่งในการฝึกอบรม
และพฒันาทรัพยากรมนุษยทุ์กคนในองค์การ โดยสมรรถนะหลกักบัการจดัการคนเก่งเป็นส่ิงท่ี
ส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันาพนกังาน 

Puteh and Others (2016) ได้ศึกษาเร่ืองสมรรถนะหลักของพนักงานและความ 
เป็นเลิศขององค์การ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะหลกัท่ีจ าเป็นของพนกังานมืออาชีพ 
ในอุตสาหกรรมบริการประเทศมาเลเซีย ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะหลักส าคญัท่ีจ าเป็นต่อ
พนักงาน มี 4 สมรรถนะ คือ สมรรถนะในการท างาน สมรรถนะดา้นการส่ือสาร สมรรถนะด้าน
ภาวะผูน้ า และสมรรถนะดา้นความรู้ความเขา้ใจ สมรรถนะเหล่าน้ีเป็นสมรรถนะท่ีมีความส าคญั
อยา่งสูงท่ีผูบ้ริหารควรให้ความส าคญั เพราะพนกังานท่ีมีสมรรถนะเหล่าน้ีเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า 
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ส าหรับองค์การ ดังนั้ นผูบ้ริหารควรพัฒนาให้พนักงานมีสมรรถนะหลักเหล่าน้ีให้มีอยู่ในตัว
พนักงานเพื่อให้สามารถแข่งขนักบัองค์การอ่ืน ๆ และสมรรถนะเหล่าน้ียงัเป็นหลักส าคญัท่ีใช ้
ในการประเมินพนกังานและพฒันาพนกังานไดต้รง สมรรถนะท่ีพนกังานควรมี 

จากการศึกษา ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องพบว่า สมรรถนะหลัก (Core 
Competency) เป็นส่ิงส าคญัท่ีเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององค์การและท าให้องค์การ
สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได้อย่างรวดเร็ว เพราะสมรรถนะหลกัเป็นปัจจยัส าคญั 
ในการท่ีจะช่วยส่งเสริมผลกัดนัองค์การให้สามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  
อีกทั้งยงัช่วยใหอ้งคก์ารมีความแขง็แกร่งและสามารถยนืหยดัท่ามกลางกระแสความเปล่ียนแปลงได ้
ส าหรับหน่วยงานภาครัฐมีส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนเป็นหน่วยงานหลกัในการ
ก าหนดกรอบมาตรฐานของสมรรถนะหลกัขา้ราชการพลเรือนประกอบไปดว้ย 5 ดา้นคือ 1) ดา้น
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) ด้านการบริการท่ีดี 3) ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) ด้าน
จริยธรรม และ 5) การท างานเป็นทีม ดังนั้ น การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงาน
เลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ ในคร้ังน้ีจึงน ากรอบมาตรฐานของสมรรถนะหลกัขา้ราชการ
พลเรือน 5 ดา้น ดงักล่าวมาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการศึกษา 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง สมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม 
กรมส่งเสริมสหกรณ์เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีวิธีการด าเนินการตาม
ขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1. ประชากร  
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.   ประชำกร   
 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรส านกังานเลขานุการกรม กรมส่งเสริม
สหกรณ์ จ านวน 55 คน (ส านกังานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์, 2561) โดยเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด   
 

2.   เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผู ้ศึกษาได้สร้างข้ึน         
โดยด าเนินการดงัน้ี 

2.1 ศึกษำแนวคิด ทฤษฎีและเอกสำรที่เกี่ยวข้องกบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรของ
กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

2.2 ร่ำงแบบสอบถำม โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัต่อไปน้ี   
ตอนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส านกังานเลขานุการกรม 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ จ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และอายรุาชการ 
มีลกัษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Multiple Choices) 
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ตอนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ
หลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ ประกอบด้วย ด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  ดา้นจริยธรรม และดา้น
การท างานเป็นทีม จ านวน 20 ข้อ เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ซ่ึงก าหนด
คะแนนดงัน้ี 

คะแนน 5 หมายถึง ระดบัสมรรถนะสูงท่ีสุด / ระดบัความตอ้งการ 
มากท่ีสุด 

คะแนน 4 หมายถึง ระดบัสมรรถนะสูง / ระดบัความตอ้งการมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ระดบัสมรรถนะปานกลาง / ระดบัความตอ้งการ 

ปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ระดบัสมรรถนะต ่า / ระดบัความตอ้งการนอ้ย    
คะแนน 1 หมายถึง ระดบัสมรรถนะต ่าท่ีสุด / ระดบัความตอ้งการ 

นอ้ยท่ีสุด 
ตอนท่ี 3 เป็นค าถามแบบปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะ

หลกัในการปฏิบติังาน   
2.3 น ำแบบสอบถำมไปปรึกษำผู้ทรงคุณวุฒิตามรายช่ือในภาคผนวก ก เพื่อให้ค  าแนะน า

และหาค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยใช้ค่า Index of item Objective Congruence 
(IOC) เพื่อใช้เลือกค าถามท่ีมีค่า IOC มากกวา่ 0.50 ข้ึนไป และปรับปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะ
ใหมี้ความเหมาะสม 

2.4 น ำแบบสอบถำมไปทดลองก่อนใช้จริง (Pretest) โดยน าแบบสอบถามไปแจก 
ให้บุคลากรกองพฒันาระบบสนบัสนุนการสหกรณ์ จ านวน 30 ราย แลว้น าผลท่ีไดม้าใชป้ระโยชน์
ในการปรับปรุงแบบสอบถามดว้ยการตรวจสอบหาความเช่ือมัน่หรือความเท่ียง (Reliability) ของ
เคร่ืองมือโดยวิธีหาสัมประสิทธิอัลฟา (Alpha Coefficient Method) ของครอนบัค (Cronbach)  
ผลการวเิคราะห์ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามไดค้่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.81 
 



43 
 

3.  กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล   
 
 การเก็บรวมรวมขอ้มูลกลุ่มประชากรทั้งหมด 55 คน ใชว้ธีิการแจกแลว้รับคืนแบบสอบถาม
ดว้ยตนเองในเดือนมิถุนายน 2561  
 

4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยรวบรวมแบบสอบถามจากประชากร
ทั้งหมด มาด าเนินการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามไดรั้บคืนร้อยละ 
100 และน ามาประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติ
เชิงพรรณนา ดงัน้ี 

4.1 แบบสอบถามตอนท่ี 1 เป็นค าถามปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรใช้ความถ่ีและ 
ร้อยละ 

4.2 แบบสอบถามตอนท่ี 2 เป็นค าถามระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากร และระดบั
ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร ใชค้่าเฉล่ียของประชากร () และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน () ของประชากร 

 วิธีการแปลผลค่าเฉล่ียของประชากร () ซ่ึงก าหนดเป็น 5 ระดบั และในแต่ละ
ระดบัมีค่าพิสัยท่ีไดจ้ากการค านวณจากสูตร คือ (5-1) / 5 = 0.8 ทุกอนัตรภาคชั้นมีความเท่าเทียมกนั  
คือ ชั้นละ 0.8 ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, น. 82-83) 

4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัสมรรถนะสูงท่ีสุด/ความตอ้งการมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20  หมายถึง ระดบัสมรรถนะสูง/ความตอ้งการมาก 
2.61 – 3.40  หมายถึง ระดบัสมรรถนะปานกลาง/ความตอ้งการปานกลาง 
1.81 – 2.60  หมายถึง ระดบัสมรรถนะต ่า/ความตอ้งการนอ้ย 
1.00 – 1.80   หมายถึง ระดบัสมรรถนะต ่าท่ีสุด/ความตอ้งการนอ้ยท่ีสุด 

4.3 แบบสอบถามตอนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังาน น าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์เน้ือหา 

4.4 การเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน
และอายรุาชการ ใชค้่าเฉล่ียของประชากร 

 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ได้แบ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ตอน โดยไม่มีผูใ้ห้ข้อเสนอแนะ 
ในค าถามปลายเปิดของแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขานุการกรม   
กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
  ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร
ส านกังานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 ตอนท่ี 4 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม         
กรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ตอนที ่1 ผลการวิเคราะห์ ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 
 การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริม
สหกรณ์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุราชการ ปรากฏผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน  (N=55) ร้อยละ (100.00) 
1.เพศ    
      ชาย 8 14.55 
 หญิง 47 85.45 
2.อาย ุ   
     นอ้ยกวา่ 31 ปี 12 21.82 

31-40 ปี 20 36.36 
41-50 ปี 11 20.00 

51 ปี ข้ึนไป 12 21.82 
3.ระดบัการศึกษา   
      ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 8 14.55 
     ปริญญาตรี 30 54.54 
     สูงกวา่ปริญญาตรี 17 30.91 
4.รายไดต่้อเดือน   
     นอ้ยกวา่ 30,000 บาท 38 69.09 

30,000 – 40,000 บาท 15 27.27 
40,001 บาทข้ึนไป 2 3.64 

5.อายรุาชการ   
     1 – 3 ปี 14 25.45 

4 – 7 ปี 17 30.91 
8 ปีข้ึนไป 24 43.64 
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จากตารางท่ี  4.1 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ มีดงัน้ี 

1) เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 85.45  และเพศชาย 
จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 14.55 

2) อายุ  มากท่ีสุดมีอายุระหว่าง 31-40 ปี  จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 
รองลงมาอายุน้อยกว่า 31 ปี และ51 ปีข้ึนไป จ านวนกลุ่มละ 12 คน คิดเป็นร้อยละ 21.82 เท่ากนั 
และนอ้ยท่ีสุดมีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00  

3) ระดับการศึกษา มากท่ีสุดคือปริญญาตรี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 54.54 
รองลงมาคือสูงกว่าปริญญาตรี จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 30.91 และน้อยท่ีสุดคือต ่ากว่า  
ปริญญาตรี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 14.55 

4) รายได้ต่อเดือน มากท่ีสุดคือน้อยกว่า 30,000 บาท  จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ
69.09  รองลงมารายได้ต่อเดือน 30,000 –  40,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 27.27  และ 
นอ้ยท่ีสุดคือ รายได ้40,001 บาทข้ึนไป จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.64 

5) อายรุาชการ มากท่ีสุดคือ  8 ปีข้ึนไป จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 43.64 รองลงมา 
4 -7 ปี จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 30.91 และนอ้ยท่ีสุดคือ 1 - 3 ปี จ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.45 

 

ตอนที่  2  ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม
กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

              การวเิคราะห์ระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขานุการกรม กรมส่งเสริม
สหกรณ์ประกอบด้วย ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการบริการท่ีดี ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ ดา้นจริยธรรม และดา้นการท างานเป็นทีม ปรากฏผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ี 
4.2 – 4.3 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงาน
เลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์โดยรวม  

 
ขอ้ สมรรถนะหลกั ค่าเฉล่ีย 

() 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน () 

ระดบั
สมรรถนะ 

ล าดบั 
 

1 ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  3.71 0.84 สูง 5 
2 ดา้นการบริการท่ีดี  4.04 0.85 สูง 1 
3 ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญ

ในงานอาชีพ  
3.90 0.74 สูง 2 

4 ดา้นจริยธรรม  3.88 0.66 สูง 3 
5 ดา้นการท างานเป็นทีม 3.82 0.75 สูง 4 
 รวม 3.87 0.75 สูง  

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยรวมอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.87) และเม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า  
ทั้ง 5 ดา้นอยูใ่นระดบัสูง ล าดบัแรกคือ ดา้นการบริการท่ีดี (ค่าเฉล่ีย 4.04) รองลงมาคือ ดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (ค่าเฉล่ีย 3.90) และล าดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (ค่าเฉล่ีย
3.71)  
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงาน
เลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกเป็นรายดา้น   

 
สมรรถนะหลกั ค่าเฉล่ีย 

() 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน () 

ระดบั
สมรรถนะ 

ล าดบั 

1.  ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 3.71 0.84 สูง  
1.1   การปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดร้วดเร็ว  

ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
4.05 0.87 สูง 1 

1.2   การเสนอวิธีการท างานแบบใหม่   
พฒันาขั้นตอนการท างานอยา่งเป็นระบบ 

3.80 0.97 สูง 2 

1.3   การบริหารจดัการทรัพยากรไดอ้ยา่ง 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

3.45 0.69 สูง 4 

1.4   การน าความคิดสร้างสรรคม์าพฒันา
ประยกุตใ์ชภ้ารกิจงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.53 0.81 สูง 3 

2.  ดา้นการบริการท่ีดี 4.04 0.85 สูง  
2.1   การใหบ้ริการสร้างความประทบัใจ 

แก่ผูรั้บบริการ 
3.78 0.88 สูง 4 

2.2   การถ่ายทอดขอ้มลูข่าวสาร ค าแนะน า 
ขั้นตอนต่าง ๆ แก่ผูรั้บบริการได ้

4.05 0.89 สูง 2 

2.3   การช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน และเป็น 
ท่ีปรึกษาใหแ้ก่ผูรั้บบริการได ้

3.98 0.78 สูง 3 

2.4   การมีส่วนร่วมในการช่วยตดัสินใจใหแ้ก่
ผูรั้บบริการ 

4.33 0.86 สูงท่ีสุด 1 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ)   
 

สมรรถนะหลกั ค่าเฉล่ีย 
() 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน () 

ระดบั
สมรรถนะ 

ล าดบั 

3.  ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 3.90 0.74 สูง  
3.1   การสนใจใฝ่รู้ศึกษาหาความรู้ในภารกิจ

งานท่ีรับผิดชอบ พร้อมทั้งสนใจติดตาม
ขอ้มลูข่าวสารต่าง ๆ ในสาขาอาชีพ 

3.96 0.74 สูง 2 

3.2   การน าความรู้มาประยกุตใ์ชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

4.02 0.87 สูง 1 

3.3   การมีความรู้ ความเช่ียวชาญแบบ 
สหวิทยาการ 

3.82 0.70 สูง 3 

3.4   การน าความรู้มาสนบัสนุนการท างาน 
ของคนในองคก์ารใหส้ามารถปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประสบผลส าเร็จ 
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

3.78 0.66 สูง 4 

4.  ดา้นจริยธรรม 3.88 0.66 สูง  
4.1   การมีความซ่ือสตัย ์ซ่ือตรง ในการปฏิบติั

หนา้ท่ีราชการตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
4.29 0.76 สูงท่ีสุด 1 

4.2   การตดัสินใจในหนา้ท่ีปฏิบติัราชการดว้ย 
ความถกูตอ้ง 

3.85 0.62 สูง 2 

4.3   การยึดมัน่ในหลกัการ และจรรยาบรรณ 
มุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

3.56 0.63 สูง 4 

4.4   การยึดมัน่ในความถูกตอ้ง แมผ้ลการ
ปฏิบติังานอาจก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ 

3.82 0.64 สูง 3 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ)   
 

สมรรถนะหลกั ค่าเฉล่ีย 
() 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน () 

ระดบั
สมรรถนะ 

ล าดบั 

5.  ดา้นการท างานเป็นทีม  3.82 0.75 สูง  
5.1   การปฏิบติัหนา้ท่ีร่วมกบัผูอ่ื้นได ้

เป็นอยา่งดี 
3.76 0.74 สูง 3 

5.2   การท่ีสมาชิกทุกคนสามารถปฏิบติังาน
แทนกนัไดเ้ป็นอยา่งดีเม่ือไดรั้บมอบหมาย
ภารกิจงานร่วมกนั 

3.62 0.73 สูง 4 

5.3   การใหค้วามส าคญักบัผลงานของทีมงาน 
สูงกวา่ผลงานของแต่ละบุคคล 

4.07 0.88 สูง 1 

5.4   การยอมรับความคิดเห็นของคนส่วนมาก 3.84 0.63 สูง 2 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ในแต่ละดา้นมีดงัน้ี 
1) ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ระดบัสมรรถนะหลกัโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.71) 

และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ ทั้ง 4 ขอ้อยูใ่นระดบัสูง โดยล าดบัแรกคือ การปฏิบติังานในหนา้ท่ี
ได้รวดเร็ว ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(ค่าเฉล่ีย 4.05) รองลงมาคือ การเสนอวิธีการท างาน
แบบใหม่ พฒันาขั้นตอนการท างานอยา่งเป็นระบบ (ค่าเฉล่ีย 3.80) และล าดบัสุดทา้ยคือ การบริหาร
จดัการทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(ค่าเฉล่ีย 
3.45)  

2) ดา้นการบริการท่ีดี ระดบัสมรรถนะหลกัโดยรวมอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 4.04) 
และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ ล าดบัแรกคือ การมีส่วนร่วมในการช่วยตดัสินใจให้แก่ผูรั้บบริการ  
อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.33) รองลงมาคือ การถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร ค าแนะน าขั้นตอน 
ต่าง ๆ แก่ผูรั้บบริการได้อยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 4.05) และล าดบัสุดทา้ยคือ การให้บริการสร้าง
ความประทบัใจแก่ผูรั้บบริการอยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.78) 
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3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ระดบัสมรรถนะหลกัโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.90) และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ ทั้ง 4 ขอ้อยูใ่นระดบัสูง โดยล าดบัแรกคือ 
การน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 4.02) รองลงมาคือ การสนใจใฝ่รู้ศึกษา 
หาความรู้ในภารกิจงานท่ีรับผิดชอบ พร้อมทั้งสนใจติดตามขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ในสาขาอาชีพ
(ค่าเฉล่ีย 3.96) และล าดับสุดท้ายคือ การน าความรู้มาสนับสนุนการท างานของคนในองค์การ 
ให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(ค่าเฉล่ีย
3.78) 

4) ดา้นจริยธรรม ระดบัสมรรถนะหลกัโดยรวมอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.88) และ 
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่า ล าดบัแรกคือ การมีความซ่ือสัตย ์ซ่ือตรงในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการ
ตามท่ีได้รับมอบหมาย อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.29) รองลงมาคือ การตดัสินใจในหน้าท่ี
ปฏิบติัราชการด้วยความถูกตอ้ง อยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.85) และล าดับสุดท้ายคือ การยึดมัน่ 
ในหลกัการ และจรรยาบรรณ มุ่งให้ภารกิจในหน้าท่ีประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
อยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.56) 

5) ด้านการท างานเป็นทีม ระดับสมรรถนะหลัก โดยรวมอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 
3.82) และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ ทั้ง 4 ขอ้อยูใ่นระดบัสูง โดยล าดบัแรกคือ การใหค้วามส าคญั
กบัผลงานของทีมงานสูงกวา่ผลงานของแต่ละบุคคล (ค่าเฉล่ีย 4.07) รองลงมาคือ การยอมรับความ
คิดเห็นของคนส่วนมาก (ค่าเฉล่ีย 3.84) และล าดบัสุดทา้ยคือ การท่ีสมาชิกทุกคนสามารถปฏิบติังาน
แทนกนัไดเ้ป็นอยา่งดีเม่ือไดรั้บมอบหมายภารกิจงานร่วมกนั (ค่าเฉล่ีย 3.62) 

 

ตอนที ่3 ผลการวิเคราะห์ระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร
ส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์   

  
 การวิเคราะห์ระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงาน
เลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ประกอบด้วย ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการบริการท่ีดี  
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นจริยธรรม และดา้นการท างานเป็นทีม ปรากฏผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.4 – 4.5 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกัของ
บุคลากรส านกังานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์โดยรวม 

 
ขอ้ ความตอ้งการพฒันา 

สมรรถนะหลกั 
ค่าเฉล่ีย 
() 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน () 

ระดบัความ
ตอ้งการ 

ล าดบั 
 

1 ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  4.29 0.79 มากท่ีสุด 1 
2 ดา้นการบริการท่ีดี  4.24 0.61 มากท่ีสุด 2 
3 ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ 

ในงานอาชีพ  
4.19 0.70 มาก 4 

4 ดา้นจริยธรรม  4.20 0.75 มาก 3 
5 ดา้นการท างานเป็นทีม 3.99 0.70 มาก 5 
 รวม 4.18 0.71 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร
ส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.18) และเม่ือ
จ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ล าดบัแรกคือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.29) 
รองลงมาคือ ด้านการบริการท่ีดีอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.24)  และล าดบัสุดท้ายคือ ด้าน 
การท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.99) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกัของ
บุคลากรส านกังานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกเป็นรายดา้น 

 
ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกั ค่าเฉล่ีย 

() 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  

() 

ระดบั 
ความ
ตอ้งการ 

ล าดบั 

1.  ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 4.29 0.79 มากท่ีสุด  
1.1   การปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดร้วดเร็ว  

ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
4.31 0.72 มากท่ีสุด 2 

1.2   การเสนอวิธีการท างานแบบใหม่   
พฒันาขั้นตอนการท างานอยา่งเป็นระบบ 

4.51 0.72 มากท่ีสุด 1 

1.3   การบริหารจดัการทรัพยากรไดอ้ยา่ง 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลส าเร็จ 
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

4.20 0.87 มาก 3 

1.4   การน าความคิดสร้างสรรคม์าพฒันา
ประยกุตใ์ชภ้ารกิจงานท่ีไดรั้บมอบหมายได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.13 0.84 มาก 4 

2.  ดา้นการบริการท่ีดี 4.24 0.61 มากท่ีสุด  

2.1   การใหบ้ริการสร้างความประทบัใจ 
แก่ผูรั้บบริการ 

4.16 0.60 มาก 2 

2.2   การถ่ายทอดขอ้มลูข่าวสาร ค าแนะน า 
ขั้นตอนต่าง ๆ แก่ผูรั้บบริการได ้

4.58 0.50 มากท่ีสุด 1 

2.3   การช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน และเป็น 
ท่ีปรึกษาใหแ้ก่ผูรั้บบริการได ้

4.16 0.60 มาก 2 

2.4   การมีส่วนร่วมในการช่วยตดัสินใจใหแ้ก่
ผูรั้บบริการ 

4.05 0.73 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

ความตอ้งการสมรรถนะหลกั ค่าเฉล่ีย 
() 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน () 

ระดบั 
ความ
ตอ้งการ 

ล าดบั 

3.  ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4.19 0.70 มาก  
3.1   การสนใจใฝ่รู้ศึกษาหาความรู้ในภารกิจงาน

ท่ีรับผิดชอบ พร้อมทั้งสนใจติดตามขอ้มลู
ข่าวสารต่าง ๆ ในสาขาอาชีพ 

4.02 0.78 มาก 3 

3.2   การน าความรู้มาประยกุตใ์ช ้
ในการปฏิบติังาน 

4.62 0.59 มากท่ีสุด 1 

3.3   การมีความรู้ ความเช่ียวชาญ 
แบบสหวิทยาการ 

3.91 0.73 มาก 4 

3.4   การน าความรู้มาสนบัสนุนการท างานของ
คนในองคก์ารใหส้ามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ประสบผลส าเร็จ 
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

4.22 0.71 มากท่ีสุด 2 

4.  ดา้นจริยธรรม 4.20 0.75 มาก  
4.1   การมีความซ่ือสตัย ์ซ่ือตรง ในการปฏิบติั

หนา้ท่ีราชการตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
4.69 0.47 มากท่ีสุด 1 

4.2   การตดัสินใจในหนา้ท่ีปฏิบติัราชการ 
ดว้ยความถกูตอ้ง 

4.05 0.83 มาก 3 

4.3   การยึดมัน่ในหลกัการ และจรรยาบรรณ  
มุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีประสบผลส าเร็จ 
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

3.89 0.81 มาก 4 

4.4   การยึดมัน่ในความถูกตอ้ง แมผ้ลการ
ปฏิบติังานอาจก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ 

4.16 0.88 มาก 2 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

ความตอ้งการสมรรถนะหลกั ค่าเฉล่ีย 
() 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน () 

ระดบัความ
ตอ้งการ 

ล าดบั 

5.  ดา้นการท างานเป็นทีม  3.99 0.70 มาก  
5.1   การปฏิบติัหนา้ท่ีร่วมกบัผูอ่ื้นได ้

เป็นอยา่งดี 
4.22 0.60 มากท่ีสุด  

1 
5.2   การท่ีสมาชิกทุกคนสามารถปฏิบติังาน 

แทนกนัไดเ้ป็นอยา่งดีเม่ือไดรั้บมอบหมาย
ภารกิจงานร่วมกนั 

3.80 0.73 มาก 4 

5.3   การใหค้วามส าคญักบัผลงานของทีมงาน 
สูงกวา่ผลงานของแต่ละบุคคล 

3.82 0.64 มาก 3 

5.4   การยอมรับความคิดเห็นของคนส่วนมาก 4.11 0.81 มาก 2 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร
ส านกังานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ในแต่ละดา้นมีดงัน้ี 

1) ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกัโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.29) และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่า ล าดบัแรกคือ การเสนอวิธีการ
ท างานแบบใหม่ พฒันาขั้นตอนการท างานอย่างเป็นระบบอยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.51) 
รองลงมาคือ การปฏิบติังานในหน้าท่ีไดร้วดเร็วส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.31) และล าดบัสุดทา้ยคือ การน าความคิดสร้างสรรค์มาพฒันาประยุกต์ใช้ภารกิจ
งานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.13) 

2) ดา้นการบริการท่ีดี ระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกั โดยรวมอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.24) และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ ล าดบัแรกคือ การถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสาร 
ค าแนะน าขั้นตอนต่าง ๆ แก่ผูรั้บบริการได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.58) รองลงมาคือ  
การให้บริการสร้างความประทับใจแก่ผู ้รับบริการ และการช่วยแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและเป็น 
ท่ีปรึกษาให้แก่ผูรั้บบริการได ้อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.16 เท่ากนั) และล าดบัสุดทา้ยคือ การมี
ส่วนร่วมในการช่วยตดัสินใจใหแ้ก่ผูรั้บบริการอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.05) 
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3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ
หลกั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.19) และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่  ล าดบัแรกคือ การน า
ความรู้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.62) รองลงมาคือ การน า
ความรู้มาสนับสนุนการท างานของคนในองค์การให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.22) และล าดบัสุดทา้ย
คือ การมีความรู้ ความเช่ียวชาญแบบสหวทิยาการ อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.91) 

4) ดา้นจริยธรรม ระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
(ค่าเฉล่ีย 4.20) และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่า ล าดบัแรกคือ การมีความซ่ือสัตย ์ซ่ือตรงในการ
ปฏิบติัหน้าท่ีราชการตามท่ีได้รับมอบหมาย อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.69) รองลงมาคือ  
การยึดมัน่ในความถูกต้องแมผ้ลการปฏิบติังานอาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจอยู่ในระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย 4.16) และล าดบัสุดทา้ยคือ การยึดมัน่ในหลกัการ และจรรยาบรรณ มุ่งให้ภารกิจในหนา้ท่ี
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.89) 

5) ดา้นการท างานเป็นทีม ระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกั โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.99) และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่า ล าดบัแรกคือ การปฏิบติัหน้าท่ีร่วมกบั
ผูอ่ื้นได้เป็นอย่างดีอยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.22) รองลงมาคือ การยอมรับความคิดเห็น 
ของคนส่วนมากอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.11) และล าดบัสุดทา้ยคือ การท่ีสมาชิกทุกคนสามารถ
ปฏิบติังานแทนกนัไดเ้ป็นอยา่งดีเม่ือไดรั้บมอบหมายภารกิจงานร่วมกนัอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
3.80) 
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ตอนที ่4 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม  
กรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
 การเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริม
สหกรณ์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ปรากฏผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางท่ี  
4.6 – 4.10 

 
ตารางท่ี 4.6 เปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม  กรมส่งเสริม

สหกรณ์ จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ 
 

 ชาย หญิง 
ค่าเฉล่ีย 3.92 3.86 

ชาย 3.92 - 0.06 
หญิง 3.86  - 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีสมรรถนะหลกัอยูใ่นระดบัสูง  
โดยบุคลากรเพศชายมีสมรรถนะหลกัสูงกวา่บุคลากรเพศหญิงดว้ยค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนั 0.06  
 
ตารางท่ี 4.7  เปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม  กรมส่งเสริม

สหกรณ์ จ าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ
 

 
ค่าเฉล่ีย 

นอ้ยกวา่ 31 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีข้ึนไป 
3.79 3.95 3.82 3.85 

นอ้ยกวา่ 31 ปี 3.79 - 0.16 0.03 0.06 
31-40ปี 3.95  - 0.13 0.10 
41-50 ปี 3.82   - 0.03 
51 ปี ข้ึนไป 3.85    - 
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  จากตารางท่ี 4.7 พบว่า บุคลากรทุกช่วงอายุมีสมรรถนะหลักอยู่ในระดับสูง โดย
บุคลากรอายุ 31 – 40 ปี มีสมรรถนะหลกัสูงกว่าบุคลากรอายุน้อยกวา่ 31 ปี ดว้ยค่าเฉล่ียท่ีแตกต่าง
กนัมากท่ีสุดคือ 0.16  
 
ตารางท่ี 4.8 เปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริม

สหกรณ์ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
3.89 3.89 3.82 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.89 - 0.00 0.07 
ปริญญาตรี 3.89  - 0.07 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.82   - 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า บุคลากรทุกระดบัการศึกษามีสมรรถนะหลกัอยู่ในระดบัสูง 
โดยบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และต ่ากวา่ปริญญาตรี มีสมรรถนะหลกัสูงกวา่บุคลากร 
ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีดว้ยค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนั 0.07 
  
ตารางท่ี 4.9  เปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริม

สหกรณ์ จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายไดต่้อเดือน  
 

ค่าเฉล่ีย 

นอ้ยกวา่ 30,000  
บาท 

30,000 - 40,000 
บาท 

40,001 บาท  
ข้ึนไป 

3.86 3.92 3.70 
นอ้ยกวา่ 30,000 บาท 3.86 - 0.06 0.16 
30,000 - 40,000 บาท 3.92 - - 0.22 
40,001 บาท ข้ึนไป 3.70   - 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า บุคลากรทุกระดับรายได้มีสมรรถนะหลักอยู่ในระดับสูง  
โดยบุคลากรท่ีมีรายได้ 30,000 - 40,000 บาท มีสมรรถนะหลกัสูงกว่าบุคลากรท่ีมีรายได ้40,001 
บาทข้ึนไป ดว้ยค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนัมากท่ีสุดคือ 0.22  
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ตารางท่ี 4.10 เปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม  กรมส่งเสริม
สหกรณ์ จ าแนกตามอายรุาชการ 

 
อายรุาชการ  

ค่าเฉล่ีย 
1-3 ปี 4-7 ปี 8 ปี ข้ึนไป 
3.85 3.87 3.88 

1  - 3 ปี 3.85 - 0.02 0.03 
4 -7 ปี 3.87 - - 0.01 
8 ปีข้ึนไป 3.88   - 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ บุคลากรทุกช่วงอายุราชการมีสมรรถนะหลกัอยูใ่นระดบัสูง 
โดยบุคลากรท่ีมีอายุราชการ 8 ปีข้ึนไปมีสมรรถนะหลักสูงกว่าบุคลากรท่ีมีอายุราชการ 1-3 ปี   
ดว้ยค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนัมากท่ีสุดคือ 0.03  
 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ ผูศึ้กษาไดส้รุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1.   สรุปการศึกษา  
 
   1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 

1.1.1  เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม  
กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

1.1.2 เพื่อศึกษาระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังาน
เลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

1.1.3 เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม  
กรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
  1.2 วธีิด าเนินการศึกษา    

  1.2.1 ประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรส านักงานเลขานุการกรม  
กรมส่งเสริมสหกรณ์ จ านวน 55 คน โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด   

1.2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูศึ้กษาได ้
สร้างข้ึนโดยด าเนินการศึกษาแนวคิด และเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของบุคลากร
กรมส่งเสริมสหกรณ์ และร่างแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 เป็นค าถาม
เก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 5 ข้อ ตอนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกับระดับสมรรถนะหลักของ
บุคลากร และระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร จ  านวน 20 ขอ้ และตอนท่ี 3 
เป็นค าถามแบบปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะหลกั โดยน าแบบสอบถาม
ไปปรึกษาผูท้รงคุณวุฒิตามรายช่ือในภาคผนวก ก เพื่อให้ค  าแนะน าและหาค่าความตรงเชิงเน้ือหา 
(Content Validity) และความถูกต้องชัดเจนของภาษา (Wording) โดยใช้ค่า IOC และปรับปรุง
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แบบสอบถามตามข้อเสนอแนะให้มีความเหมาะสม หลังจากนั้ นน าแบบสอบถามไปทดลอง 
ก่อนใช้จริง (Pretest) โดยน าไปแจกให้กองพฒันาระบบสนับสนุนการสหกรณ์ จ านวน 30 ราย  
ผลการวเิคราะห์ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามไดค้่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.81   
   1.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
    การเก็บรวมรวมข้อมูลกลุ่มประชากรทั้ งหมด 55 คน ใช้วิธีการแจกแล้ว 
รับคืนแบบสอบถามดว้ยตนเองในเดือนมิถุนายน 2561  
 1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
     การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยรวบรวมแบบสอบถาม
จากประชากรทั้งหมด มาด าเนินการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม
ได้รับคืนร้อยละ 100 และน ามาประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป  ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการ
วเิคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 1.3 ผลการศึกษา 

 1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริม
สหกรณ์  

 ผลการศึกษาพบวา่  ประชากรทั้งหมด 55 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน  
47 คน คิดเป็นร้อยละ 85.45 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 ระดับ
การศึกษาคือ ปริญญาตรี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 54.54 รายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 30,000 บาท  
จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 69.09 และมีอายุราชการ 8 ปีข้ึนไป จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 
43.64  
  1.3.2 ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
      ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะหลกัโดยรวมอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.87) 
และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ทั้ง 5 ดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดยล าดบัแรกคือ ดา้นการบริการท่ีดี 
(ค่าเฉล่ีย 4.04) และล าดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (ค่าเฉล่ีย 3.71) ทั้งน้ี สามารถสรุปผล 
แต่ละดา้นได ้ดงัน้ี 

1) ด้านการมุ่ งผลสัมฤทธ์ิ ระดับสมรรถนะหลักโดยรวมอยู่ในระดบัสูง 
(ค่าเฉล่ีย 3.71) และเม่ือจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า ทั้ ง 4 ข้ออยู่ในระดับสูง โดยล าดับแรกคือ  
การปฏิบติังานในหน้าท่ีได้รวดเร็ว ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ (ค่าเฉล่ีย 4.05) และล าดับ
สุดทา้ยคือ การบริหารจดัการทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีก าหนดไว ้(ค่าเฉล่ีย 3.45)  
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2) ด้านการบริการท่ีดี  ระดับสมรรถนะหลักโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
(ค่าเฉล่ีย 4.04) และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่า ล าดบัแรกคือ การมีส่วนร่วมในการช่วยตดัสินใจ
ให้แก่ผูรั้บบริการอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.33) และล าดบัสุดทา้ยคือ การใหบ้ริการสร้างความ
ประทบัใจแก่ผูรั้บบริการอยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.78) 

3) ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  ระดับสมรรถนะหลัก
โดยรวมอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.90) และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่าทั้ง 4 ขอ้อยู่ในระดบัสูง 
โดยล าดบัแรกคือ การน าความรู้มาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 4.02) และล าดบัสุดทา้ย
คือ การน าความรู้มาสนับสนุนการท างานของคนในองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(ค่าเฉล่ีย 3.78) 

4) ด้านจริยธรรม ระดบัสมรรถนะหลกัโดยรวมอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 
3.88) และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ล าดบัแรกคือ การมีความซ่ือสัตย ์ซ่ือตรง ในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.29) และล าดบัสุดทา้ย คือ การยึดมัน่
ในหลกัการ และจรรยาบรรณ มุ่งให้ภารกิจในหน้าท่ีประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
อยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.56) 

5) ด้านการท างานเป็นทีม ระดบัสมรรถนะหลักโดยรวมอยู่ในระดบัสูง 
(ค่าเฉล่ีย 3.82) และเม่ือจ าแนกเป็นรายข้อพบว่าทั้ ง 4 ข้อ อยู่ในระดับสูง โดยล าดับแรกคือ  
การให้ความส าคัญกับผลงานของทีมงานสูงกว่าผลงานของแต่ละบุคคล (ค่าเฉล่ีย 4.07) และ 
ล าดบัสุดทา้ยคือ การท่ีสมาชิกทุกคนสามารถปฏิบติังานแทนกนัไดเ้ป็นอยา่งดี เม่ือไดรั้บมอบหมาย
ภารกิจงานร่วมกนั (ค่าเฉล่ีย 3.62) 
  1.3.3 ระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการ
กรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ ผลการศึกษาพบว่า ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกัโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย  4.18) และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.29) และล าดบัสุดทา้ยคือ การท างานเป็นทีมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.99) ทั้งน้ี
สรุปผลในแต่ละดา้นดงัน้ี  

1) ด้านการมุ่ งผลสัมฤทธ์ิ ระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลัก
โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.29) และเม่ือจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า ล าดับแรกคือ  
การสร้างสรรคก์ระบวนการหรือวิธีการท างานแบบใหม่  พฒันาขั้นตอนการท างานอยา่งเป็นระบบ
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( ค่าเฉล่ีย 4.51) และล าดบัสุดท้ายคือ การน าความคิดสร้างสรรค์มาพฒันา 
ประยกุตใ์ชภ้ารกิจงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.13) 
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2) ด้านการบริการท่ีดี ระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกัโดยรวม 
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.24) และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่า ล าดบัแรกคือ การถ่ายทอด
ขอ้มูลข่าวสาร ค าแนะน า ขั้นตอนต่าง ๆ แก่ผูรั้บบริการได ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.58) และ
ล าดบัสุดท้ายคือ การมีส่วนร่วมในการช่วยตดัสินใจให้แก่ผูรั้บบริการอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
4.05) 

3) ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ระดบัความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะหลกัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.19) และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ ล าดบัแรก
คือ การน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.62) และล าดบั
สุดทา้ยคือ การพฒันาความรู้ ความเช่ียวชาญแบบสหวทิยาการ อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.91) 

4) ด้านจริยธรรม ระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกัโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.20) และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ล าดบัแรกคือ การมีความซ่ือสัตย ์ซ่ือตรง  
ในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.69) และล าดบั
สุดทา้ยคือ การยึดมัน่ในหลกัการและ จรรยาบรรณ มุ่งให้ภารกิจในหน้าท่ีประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.89) 

5) ด้านการท างานเป็นทีม  ระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลัก
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.99) และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่าล าดบัแรกคือ การปฏิบติั
หน้าท่ีร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.22) และล าดบัสุดทา้ยคือ การท่ี
สมาชิกทุกคนสามารถปฏิบติังานแทนกนัไดเ้ป็นอย่างดี เม่ือไดรั้บมอบหมายภารกิจงานร่วมกนัอยู่
ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.80) 
  1.3.4 เปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม  
กรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

1) เพศ พบว่า บุคลากรเพศชายมีสมรรถนะหลกัสูงกวา่บุคลากรเพศหญิง 
ดว้ยค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนั 0.06 

2) อายุ พบวา่ บุคลากรอายุ 31 - 40 ปี มีสมรรถนะหลกัสูงกวา่บุคลากรอายุ
นอ้ยกวา่ 31 ปี ดว้ยค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนั 0.16  

3) ระดับการศึกษา พบวา่ บุคลากรมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และต ่ากวา่
ปริญญาตรี มีสมรรถนะหลกัสูงกวา่บุคลากรมีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีดว้ยค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนั 
0.07  

4) รายได้ต่อเดือน พบว่า บุคลากรท่ีมีรายได้ 30,000 - 40,000 บาท มี
สมรรถนะหลกัสูงกวา่บุคลากรท่ีมีรายได ้40,001 บาทข้ึนไป ดว้ยค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนั 0.22  
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5) อายุราชการ พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายรุาชการ 8 ปีข้ึนไป มีสมรรถนะหลกั 
สูงกวา่บุคลากรท่ีมีอายรุาชการ 1-3 ปี  ดว้ยค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนั 0.03  
 

2. อภิปรายผล 
 
 การศึกษาเร่ืองสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริม
สหกรณ์  ผูศึ้กษาขอน าเสนอการอภิปรายผลตามวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี    
 2.1  ระดับสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
  ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม  
กรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง อาจเป็นเพราะส านกังานเลขานุการกรม กรมส่งเสริม
สหกรณ์ได้มีการด าเนินการจดัโครงการฝึกอบรมพฒันาศกัยภาพให้กับบุคลากรของส านักงาน
เลขานุการกรมตามแผนพฒันาบุคลากรท่ีวางไว้ เป็นผลให้ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากร 
อยู่ในระดบัสูง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกญัญาฏา พวงมะลิ (2556) เร่ืองสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานวิทยาเขตศรีราชา มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา 
ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส านักงานวิทยาเขตศรีราชา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต 
ศรีราชา มีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เช่นเดียวกบัญาณี  
ลว้นประเสริฐ (2553) ไดท้  าการศึกษาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรทางการศึกษา 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรทางการศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 ตามความเห็นของกลุ่มผูบ้ริหาร
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนสมรรถนะหลกัรายดา้น มีดา้นท่ีน่าสนใจน ามาอภิปรายผลดงัน้ี 

2.1.1 ด้านการบริการที่ดี ระดบัสมรรถนะหลกัโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เป็นล าดบัแรก 
อาจเป็นเพราะภารกิจงานส านกังานเลขานุการกรม ตอ้งให้บริการในดา้นขอ้มูล เอกสารต่าง ๆ แก่
ผูรั้บบริการทั้งภายในและภายนอก ท าให้ต้องมีความกระตือรือร้นให้บริการด้วยไมตรีจิต และ
อธัยาศยัอันดี มีใจรักในการบริการ มีความเข้าใจหรือพยายามท าความเข้าใจในการให้บริการ 
ดว้ยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้ตรงกบัความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ อีกทั้งยงัตอ้งให้ค  าแนะน า 
ท่ีเป็นประโยชน์แก่ผู ้รับบริการ เพื่อตอบสนองความจ าเป็นหรือความต้องการท่ีแท้จริงของ
ผูรั้บบริการสอดคลอ้งกบังานวิจยัของศศิธร จิมากรณ์ (2556) เร่ืองสมรรถนะหลกักบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเลขานุการ ส านักงานศาลยุติธรรม ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะหลักมี 
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อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานร้อยละ 67.9 ซ่ึงตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล 
ในการปฏิบติังานและเป็นไปในทิศทางบวก ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ จิตส านึกดา้นการให้บริการ 
และการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

2.1.2 ด้านการมุ่ งผลสัมฤทธ์ิ  ระดับสมรรถนะหลักโดยรวมอยู่ในระดับสูง  
เป็นล าดบัสุดทา้ย อาจเป็นเพราะกรอบแนวทางการปฏิบติังานของส านกังานเลขานุการกรม มีการ
ก าหนดให้จดัท าแผนการปฏิบัติงาน (Action Plan)  มีการรายงานผลการปฏิบัติงาน และมีการ
ติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองเพื่อน ามาปรับปรุงแกไ้ขอยูเ่สมอ อยา่งไรก็ตาม เม่ือบุคลากร
ต้องปฏิบัติงานด้วยวิธีการท่ีถูกก าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติงาน มีกรอบระยะเวลาท่ีชัดเจน  
อาจส่งผลให้บุคลากรไม่มีความคิดสร้างสรรค์ในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานให้ส าเร็จ 
ก่อนระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้ขาดแรงกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาวิธีการท างาน ซ่ึงผูบ้ริหารต้อง 
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อาจจะก าหนดเป็นตวัช้ีวดัระดบัความทา้ทายในการปฏิบติังานให้
ส าเร็จซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของสมฤทัย อยู่รอต (2555) ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับ
สมรรถนะหลกัของพนกังานมหาวิทยาลยั (สายสนบัสนุน) สังกดัส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยั
ราชภัฏร าไพพรรณีพบว่า สมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
โดยเพศต่างกนัมีความเห็นต่อสมรรถนะหลกัในภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
2) การบริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4)การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม
และจริยธรรม แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 2.2  ระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม
กรมส่งเสริมสหกรณ์ ผลการศึกษาพบว่า ความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร
ส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเป็น
เพราะว่าส านักงานเลขานุการกรมก าหนดวิสัยทัศน์ไวว้่า เป็นหน่วยงานท่ีมีประสิทธิภาพและ
สนบัสนุนการด าเนินงานของผูบ้ริหารและทุกหน่วยงานดว้ยการบริหารจดัการแบบมืออาชีพและ
เทคโนโลยีท่ีทันสมัย รวมทั้ งการก าหนดระดับสมรรถนะหลักเป็นส่วนหน่ึงของตัวช้ีวดัและ
ประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อน าไปประกอบการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือการพิจารณา
แต่งตั้ง โยกยา้ย ท าให้บุคลากรของส านกังานเลขานุการกรมมีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกั
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก อีกทั้งเพื่อปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ของหน่วยงานท่ามกลางปัจจยัเส่ียงทุกประการเป็นส าคัญ จึงเป็นแรงผลักดันให้
บุคลากรตอ้งการพฒันาระดบัสมรรถนะหลกัด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ สอดคล้องกับผลการศึกษา
ของญาณี ลว้นประเสริฐ (2553) เร่ืองสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรทางการศึกษา 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
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บุคลากรทางการศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 ตามความเห็นของกลุ่มผูบ้ริหาร
และกลุ่มผูป้ฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยกลุ่มผูบ้ริหารสามารถจดัระดบัความตอ้งการ
ในการพัฒนาสมรรถนะหลัก ได้ดังน้ี 1) ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญ 
ในอาชีพ 3) ด้านการบริการท่ีดี 4) ด้านจริยธรรม และ5) ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ตามล าดับ 
ส าหรับกลุ่มผู ้ปฏิบัติหน้าท่ีมีผลการจัดระดับความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะหลัก คือ  
1) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 2) ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3) ดา้นจริยธรรม 4) ดา้นความร่วม
แรงร่วมใจ และ 5) ดา้นการบริการท่ีดี ตามล าดบั และสอดคลอ้งกบัธาริณี อภยัโรจน์ (2553) เร่ือง
สมรรถนะหลกัเพื่อพฒันาบุคลากร กรณีศึกษาส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขต
ศาลายา ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากรในปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
แนวทางการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสมตามช่องวา่งของสมรรถนะหลกั ท่ีมีค่าเฉล่ียต่างกนัมากท่ีสุด
ตามล าดับ ดังน้ี 1) หลักสูตรการพฒันาความคิดเชิงวิเคราะห์ 2) หลกัสูตรการสร้างบุคลากรท่ีมี
ศกัด์ิศรีและจริยธรรมท่ีพึงประสงค ์และ 3)หลกัสูตรการสร้างสรรคค์วามคิดเชิงนวตักรรม 
 2.3 เป รี ยบ เที ยบ สม รรถน ะหลั กข อ งบุ คล าก รส า นั ก งาน เลข านุ ก ารกรม 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรท่ีมีสมรรถนะหลกั
สูงกว่าคือบุคลากรเพศชาย อายุ 31 – 40 ปี มีสมรรถนะหลักสูงกว่าบุคลากรอายุน้อยกว่า 31 ปี  
บุคลากรมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีและต ่ากวา่ปริญญาตรีมีสมรรถนะหลกัสูงกวา่บุคลากรมีระดบั
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี บุคลากรท่ีมีรายได้ 30,000 - 40,000 บาท ตามอายุราชการพบว่า 
บุคลากรท่ีมีอายุราชการ 8 ปี ข้ึนไป มีสมรรถนะหลักสูงกว่าบุคลากรท่ีมีอายุราชการ 1-3 ปี   
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของนันทิยา ฟุเฟือง (2559) ศึกษาสมรรถนะการปฏิบติังานตามทศันะ 
ของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 จ าแนก
ตามเพศโดยรวมและรายด้าน ไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ด้านการบริการท่ีดี
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยครูเพศชายจะมีสมรรถนะงานด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิสูงกว่าเพศหญิง จ าแนกตามอายุพบว่า บุคลากรอายุ 31- 40 ปีมีสมรรถนะหลกัสูงกว่า
บุคลากรอายนุอ้ยกวา่ 31 ปี อาจเป็นเพราะมีวุฒิภาวะมากข้ึน เขา้ใจในวฒันธรรมองคก์ารท่ียดึมัน่ใน
ความถูกตอ้งชอบธรรม และปฏิบติัตามกฎหมาย ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งอย่างเคร่งครัดสอดคลอ้งกบั
งานผลการศึกษาของสมฤทยั อยู่รอต (2555) ศึกษาสมรรถนะหลกัของพนกังานมหาวิทยาลยั (สาย
สนบัสนุน) สังกดัอธิการบดี มหาวิทยาลยัราชภฏัร าไพพรรณีบุคลากรอายุ 31 – 40 ปี มีระดบัสมรรถนะ
หลกัสูง คือ การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม   
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3.  ข้อเสนอแนะ 
 
3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์   

การศึกษาเร่ืองสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขานุการกรม กรมส่งเสริม
สหกรณ์ สมรรถนะหลักโดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับสูง โดยมีระดับความต้องการพัฒนา
สมรรถนะหลกัโดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ซ่ึงผูศึ้กษามีข้อเสนอแนะจากการวิเคราะห์ 
ผลการศึกษา ดงัน้ี 

3.1.1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ควรเนน้การพฒันาการบริหารจดัการทรัพยากรให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และพฒันาด้านการน าความคิด
สร้างสรรคม์าพฒันาประยกุตใ์ชใ้นภารกิจงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ อาจท าไดโ้ดย
จดัให้มีการฝึกอบรมบุคลากรส านกังานเลขานุการกรม เพื่อพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความเขา้ใจ
ในการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยน าความรู้ท่ีไดรั้บมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานจริง และ
กระตุน้ให้บุคลากรรู้สึกถึงความส าคญัในการท างานแบบมุ่งผมสัมฤทธ์ิ โดยการก าหนดตวัช้ีวดัให้
อยูใ่นระดบัทา้ทาย   

3.1.2 ด้านการท างานเป็นทีม   บุคลากรควรมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้การท างาน
ร่วมกนั เพื่อให้ทุกคนสามารถปฏิบติังานแทนกนัไดเ้ป็นอยา่งดีเม่ือไดรั้บมอบหมายภารกิจร่วมกนั  
โดยผูบ้ริหารควรก าหนดให้มีการแลกเปล่ียนการท างานในช่วงระยะเวลาท่ีเหมาะสม อาจจะเป็น
รอบระยะเวลาในการประเมินผลการปฏิบติังาน   

3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
3.2.1 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณเร่ืองสมรรถนะหลกัของบุคลากร

ส านกังานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์ การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาเชิงคุณภาพเพื่อให้ได้
ขอ้มูลและรายละเอียดในเชิงลึกของสมรรถนะหลกั เพื่อเป็นขอ้มูลในการพฒันา ส่งเสริม สนบัสนุน
บุคลากรใหมี้สมรรถนะหลกัสอดคลอ้งกบัภารกิจขององคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 

3.2.2  ศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขานุการกรม 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ อาทิ ลกัษณะของงาน และองคก์าร 

3.2.3 ศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขานุการกรมกบั
หน่วยงานอ่ืนภายในกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
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เร่ือง  สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมสหกรณ์   
 

 
ค าช้ีแจง แบบสอบถามในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีมีทั้งหมด 3 ตอน โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 เป็นค าถามปัจจยัส่วนบุคคล  
 ตอนท่ี 2 เป็นค าถามระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากร และระดบัความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะหลกัของบุคลากร จ านวน 20 ขอ้  
 ตอนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน  

 ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถามจะไม่มีผลกระทบต่อการด าเนินงานหรือผลเสียหาย
ใด ๆ ต่อผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ินเพราะขอ้มูลท่ีไดรั้บจะน าไปใชป้ระโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น 
 ผูศึ้กษาหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านด้วยดี จึงขอขอบพระคุณ 
เป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 
 
 

นางสาวนาตยา  กรานประโคน  
นกัศึกษาปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  

สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ในช่อง    หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

 

1.  เพศ   ชาย                                       หญิง 

2.  อาย ุ   นอ้ยกวา่ 31 ปี                       31 – 40 ปี   
  41 – 50 ปี                              51 ปีข้ึนไป 

3.  ระดบัการศึกษา   ต  ่ากวา่ปริญญาตรี                  ปริญญาตรี 
  สูงกวา่ปริญญาตรี      
                 

4.  รายไดต่้อเดือน   นอ้ยกวา่ 30,000 บาท                
  30,000 – 40,000 บาท       
  40,001 บาทข้ึนไป 
 

5.  อายรุาชการ   1  - 3 ปี                                  4 -7 ปี 
  8 ปีข้ึนไป    
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ตอนที ่ 2   ระดับสมรรถนะหลกัของบุคลากร และระดับความต้องการพฒันาสมรรถนะหลกัของ
บุคลากร 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมายลงในช่องวา่งทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัระดบัสมรรถนะหลกัและ
ระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลักของท่าน โดยท่านมีสมรรถนะหลักและ 
ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกัตามขอ้ความต่อไปน้ี สูง/ต ่า หรือมาก/น้อยเพียงใด 
เม่ือแบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ  

 5 =  ระดบัสมรรถนะสูงท่ีสุด / ระดบัความตอ้งการมากท่ีสุด 
 4 =  ระดบัสมรรถนะสูง/ ระดบัความตอ้งการมาก 
 3 =  ระดบัสมรรถนะปานกลาง / ระดบัความตอ้งการปานกลาง 
 2 =  ระดบัสมรรถนะต ่า / ระดบัความตอ้งการนอ้ย 
 1 =  ระดบัสมรรถนะต ่าท่ีสุด / ระดบัความตอ้งการนอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อความ 
ระดบั 

สมรรถนะหลกั 
ระดบั 

ความต้องการพฒันา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1.  ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ           

1.1   การปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดร้วดเร็ว 
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 

          

1.2   การเสนอวิธีการท างานแบบใหม่  พฒันา
ขั้นตอนการท างานอยา่งเป็นระบบ 

          

1.3   การบริหารจดัการทรัพยากรไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส าเร็จ 
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

          

1.4   การน าความคิดสร้างสรรคม์าพฒันา
ประยกุตใ์ชภ้ารกิจงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ข้อความ 
ระดบั 

สมรรถนะหลกั 
ระดบั 

ความต้องการพฒันา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
2.  ดา้นการบริการท่ีดี           

2.1   การใหบ้ริการสร้างความประทบัใจ 
แก่ผูรั้บบริการ 

          

2.2   การถ่ายทอดขอ้มลูข่าวสาร ค าแนะน า 
ขั้นตอนต่าง ๆ แก่ผูรั้บบริการได ้

          

2.3   การช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน และเป็น 
ท่ีปรึกษาใหแ้ก่ผูรั้บบริการได ้

          

2.4   การมีส่วนร่วมในการช่วยตดัสินใจ
ใหแ้ก่ผูรั้บบริการ 

          

3.  ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ           
3.1   การสนใจใฝ่รู้ศึกษาหาความรู้ในภารกิจ

งานท่ีรับผิดชอบ พร้อมทั้งสนใจติดตาม
ขอ้มลูข่าวสารต่าง ๆ ในสาขาอาชีพ 

          

3.2   การน าความรู้มาประยกุตใ์ช ้
ในการปฏิบติังาน 

          

3.3   การมีความรู้ ความเช่ียวชาญ 
แบบสหวิทยาการ 

          

3.4   การน าความรู้มาสนบัสนุนการท างาน
ของคนในองคก์ารใหส้ามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประสบผล 
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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ข้อความ 
ระดบั 

สมรรถนะหลกั 
ระดบั 

ความต้องการพฒันา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
4.  ดา้นจริยธรรม           

4.1   การมีความซ่ือสตัย ์ซ่ือตรง ในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

          

4.2   การตดัสินใจในหนา้ท่ีปฏิบติัราชการ
ดว้ยความถกูตอ้ง 

          

4.3   การยึดมัน่ในหลกัการ และจรรยาบรรณ 
มุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

          

4.4   การยึดมัน่ในความถูกตอ้ง แมผ้ล 
การปฏิบติังานอาจก่อใหเ้กิด 
ความไม่พึงพอใจ 

          

5.  ดา้นการท างานเป็นทีม            
5.1   การปฏิบติัหนา้ท่ีร่วมกบัผูอ่ื้น 

ไดเ้ป็นอยา่งดี 
          

5.2   การท่ีสมาชิกทุกคนสามารถปฏิบติังาน
แทนกนัไดเ้ป็นอยา่งดีเม่ือไดรั้บ
มอบหมายภารกิจงานร่วมกนั 

          

5.3   การใหค้วามส าคญักบัผลงานของ
ทีมงานสูงกวา่ผลงานของแต่ละบุคคล 

          

5.4   การยอมรับความคิดเห็นของ 
คนส่วนมาก 
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ตอนที ่3   ข้อเสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงาน    
ค าช้ีแจง  โปรดให้ขอ้เสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 

 
1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
2. การบริการท่ีดี
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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4. จริยธรรม
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
5. การท างานเป็นทีม
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
6.  อ่ืน ๆ (ระบุ) 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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