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ส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง (2) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของ
บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง และ (3) ศึกษาปัญหาและแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบั
การพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสานวิธี โดยจะเก็บรวมรวมขอ้มูลจากบุคลากร
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางทั้งหมด จ านวน 188 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล  
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มาตรฐาน การทดสอบแบบที การทดสอบแบบเอฟ และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 
และการวเิคราะห์เน้ือหา 
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เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน และสังกดั มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 
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ต่อการปฏิบติังาน การใช้เทคโนโลยีในการปฏิบติังานเพิ่มความเส่ียงในการทุจริต ไม่มีเวลาพบปะ 
เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น ไม่ชอบท างานร่วมกับผูอ่ื้น แนวทางการพัฒนา ได้แก่ การสร้าง
วฒันธรรมองคก์รให้บุคลากรกลา้เสนอส่ิงใหม่เพื่อการพฒันางาน การอบรมเก่ียวกบัการบริการท่ีดี 
การดูแลเอาใจใส่บุคลากรโดยก าหนดนโยบายดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การท างานโดยยึดหลกั
ธรรมาภิบาล สร้างวฒันธรรมการท างานเป็นทีมเพื่อผลส าเร็จตามเป้าหมาย และควรน าแนวคิด
สมรรถนะมาใชใ้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
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Abstract 
 

 The objectives of this study were to study: (1) the level of core competency of personnel of the 
Central Office of Secretariat Office of the Teachers Council of Thailand (2) personal factors that affect the 
core competencies, and (3) problems and solutions related to the development of core competency of 
personnel of the Central Office of Secretariat Office of the Teachers Council of Thailand.   
    This study was a mixed methods research. Population was all personnel who were working at 
the Central Office of Secretariat Office of the Teachers Council of Thailand with the total of 188. The 
instruments used to collect data were questionnaire and interview form regards to core competencies. 
Statistics used to analyze the data were frequency, percentage, mean, standard deviation, independent sample 
T-test, one – way ANOVA, and content analysis. 
   The study findings were as follow: (1) the level of core competency of personnel of the Central 
Office of the Secretariat Office, overall, was at a high level (2) regards to the personal factors affected the 
core competencies, the results showed that the core competencies were different in different positions of 
personnel, on the other hand, factors including gender, age, marital status, education level, period of work 
experience, monthly income, and departments were not statistically different, and (3) problems in competency 
development were lacking of intention, lacking of enthusiasm, disheartening of work, using technology in 
work area, increasing of corruption, limitation of time to meet and exchange ideas, and having negative 
attitude of working to others. The guidelines for competency development of personnel were as followed:  
a corporate culture should be created for employees to propose new approach for job development, 
mentoring system also should be created for job coaching and training in many areas such as good service. 
The administration should take good care of personnel by setting appropriate compensation policy, good 
governance approach should be implemented toward working, a team work culture should be create for 
achieving organization goals, and competency concepts should be applied for human resource development. 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

ในปัจจุบนัองคก์รต่างๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชนไดป้ระสบกบัปัญหาการเปล่ียนแปลง
ด้านการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมของโลกอย่างมากมายจนส่งผลกระทบอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ 
ดงันั้น องคก์รท่ีจะสามารถยืนหยดัและแข่งขนัไดใ้นเวทีโลกจะตอ้งมี “ทุนมนุษย”์ (human capital) 
ซ่ึงถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัในการแข่งขนัมากท่ีสุด องค์กรจ าเป็นจกัต้องเสาะหาบุคลากร                    
ท่ีมีศกัยภาพเป็นจ านวนมากให้เข้ามาอยู่ในองค์กร เพื่อจดัการให้เกิดมูลค่าสูงสุด เพิ่มศกัยภาพ     
สนองความตอ้งการ และมีความยืดหยุ่นในการปรับเปล่ียนกระบวนการท างานต่างๆ เพื่อให้เกิด
ความเหมาะสมและรองรับการเปล่ียนแปลงในยคุโลกาภิวตัน์  

การประยุกต์ใช้การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management)  คือ แนวทาง            
การบริหารจดัการภาครัฐท่ีจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงระบบต่างๆ ของภาครัฐและยุทธศาสตร์ดา้นต่างๆ 
การปรับเปล่ียนการบริหารจดัการภาครัฐโดยการน าหลกัการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบราชการ
และการแสวงหาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานราชการท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศ โดยน าเอาแนวทาง
หรือวิธีการบริหารงานของภาคเอกชนมาปรับใช้กบัการบริหารงานภาครัฐ เพื่อน ามาใช้ในระบบ 
ราชการไทยมีเป้าหมายเพื่อเตรียมความพร้อมของระบบราชการไทยให้สอดคลอ้งรองรับการกา้ว 
เขา้สู่ประชาคมอาเซียน รวมทั้งประสาน พฒันาเครือข่ายความร่วมมือในการส่งเสริมและยกระดบั
ธรรมาภิบาลในภาครัฐของประเทศสมาชิกอาเซียน อนัจะน าไปสู่ความมัง่คัง่ทางเศรษฐกิจ ความ
มัน่คงทางการเมือง และความเจริญผาสุกของสังคมร่วมกนั  

อาศยัอ านาจตามความในมาตรา 8(3) แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน 
พุทธศกัราช พ.ศ. 2551 ไดก้ าหนดมาตรฐานความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็น
ส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั เพื่อให้ส่วนราชการให้เป็นแนวทางด าเนินการก าหนด
ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง (หนังสือส านักงาน ก.พ.                         
ท่ี นร 1008/ว27 ลงวนัท่ี 29 กันยายน 2552) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)                       
ได้จดัท าโมเดลสมรรถนะส าหรับราชการพลเรือนไทยซ่ึงมีสมรรถนะต้นแบบประกอบไปด้วย
สมรรถนะ 2 ส่วน คือ 1) สมรรถนะหลกัส าหรับขา้ราชการพลเรือนทุกคน 2) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
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ส าหรับแต่ละกลุ่มงาน (คู่มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย, 2548, น. 10) โดยมีส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ท าหนา้ท่ีรับผิดชอบในการให้ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายต่อคณะรัฐมนตรี 
และมีหน้าท่ีหลกัในการรับผิดชอบเพื่อการด าเนินการตามพฒันาระบบราชการให้เ ป็นไปอย่าง
ต่อเน่ือง โดยจดัท าแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย พ.ศ. 2556 –  2561 ซ่ึงถือไดว้่าเป็น
แนวทางขบัเคล่ือนในการพฒันาองคก์รต่างๆ ในระบบราชการไทย เพื่อใหก้ารด าเนินงานไดผ้ลตรง
ตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ โดยท่ีผลงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างเป็นรูปธรรม 
สร้างความน่าเช่ือถือน าไปสู่ความย ัง่ยืน โดยมียุทธศาสตร์จ านวน 7 ยุทธศาสตร์ สรุปได้ดังน้ี 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบบราชการ, 2556, มิถุนายน) การสร้างการให้บริการท่ีมีความ
เป็นเลิศ การพฒันาให้องค์การมีขีดสมรรถนะสูง มีความทนัสมยั และมีทรัพยากรบุคคบท่ีเป็นมือ
อาชีพ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจดัการสินทรัพยข์องราชการให้มีประโยชน์มากท่ีสุด การ
บริหารงานท่ีมีการบูรณาการ ส่งเสริมให้เกิดการร่วมมือกนัระหวา่งหน่วยงานรัฐ หน่วยงานเอกชน 
และประชาชน สร้างให้เกิดความเช่ือมัน่และศรัทธาในการบริหารของหน่วยงานภาครัฐ การสร้าง
ใหห้น่วยงานภาครัฐเกิดความพร้อมเพื่อเขา้สู่การเป็นประชาคมอาเซียน 
 ส านักงานเลขาธิการคุรุสภามีฐานะเป็นนิติบุคคลในก ากบัของกระทรวงศึกษาธิการ             
เป็นหน่วยงานรับผิดชอบเก่ียวกับการด าเนินงานของคุรุสภา ซ่ึงเป็นสภาวิชาชีพจัดตั้ งตาม
พระราชบญัญติัสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 เป็นหน่วยงานของรัฐประเภทองคก์าร
มหาชน ตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 3 เมษายน 2550 ท่ีได้เห็นชอบหลักเกณฑ์การจ าแนก             
ประเภทหน่วยงานของรัฐในสังกดัฝ่ายบริหาร ออกเป็น 4 ประเภท คือ ส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ 
องค์การมหาชน และหน่วยงานของรัฐรูปแบบใหม่ ตามท่ีส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการ (ก.พ.ร.) เสนอรวมทั้งด าเนินภารกิจในการให้บริการสาธารณะ เช่นเดียวกบัท่ีก าหนดไวใ้น
มาตรา 5 ตามพระราชบญัญติัองค์การมหาชน พ.ศ. 2542 อยู่ในกลุ่มท่ี 3 โดยได้รับงบประมาณ
แผน่ดินในลกัษณะเงินอุดหนุน มีพนกังานเจา้หนา้ท่ีส านกังานเลขาธิการคุรุสภาเป็นเจา้หนา้ท่ีของรัฐ 
ประเภทพนักงานองค์การของรัฐ มีวตัถุประสงค์ตามมาตรา 8 และมีอ านาจตามมาตรา 9 ตาม
พระราชบญัญติัสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ในการก าหนดมาตรฐานวิชาชีพออก
และเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ก ากบัดูแลการปฏิบติัตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของ
วชิาชีพ และการพฒันาวชิาชีพ  ตลอดระยะเวลาท่ีผา่นมาส านกังานเลขาธิการคุรุสภาไดส้ร้างผลงาน
ในการส่งเสริม ยกย่อง พัฒนา ผู ้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาให้เจริญก้าวหน้าตามล าดับ 
(ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2559, เมษายน) 
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 ส านักงานเลขาธิการคุรุสภาได้จัดท าแผนปฏิบัติงาน 4 ปี (พ.ศ. 2561 - พ.ศ. 2564)     
มุ่งเน้นให้ความส าคญักบัการด าเนินแผนงาน/โครงการต่างๆ ของส านักงานเลขาธิการคุรุสภาให้
เกิดผลสัมฤทธ์ิตามเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไว ้ ซ่ึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องมีการระดมสรรพก าลัง                      
ทั้งในดา้นบุคลากร งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีต่างๆ ตลอดจน การสร้างความตระหนกั
ในการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของและการส่ือสารระหว่างส่วนงานและกลุ่มงานต่างๆ ในกระบวนการ               
ท่ีส าคัญของการน าแผนฯ ไปสู่การปฏิบัติโดยมีบุคลากรเป็นผู ้ด าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย                       
ประกอบกบัส านกังานเลขาธิการคุรุสภาตอ้งไดรั้บการประเมินหน่วยงานของรัฐในความรับผิดชอบ
ของฝ่ายบริหาร ตามค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) ค  าสั่งท่ี 5/2559 ลงวนัท่ี                     
1 กุมภาพนัธ์ 2559 เร่ือง มาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ เพื่อใหเ้กิดประโยชน์
ในการบริหารราชการแผน่ดิน ให้มีการประเมินส่วนราชการและบุคลากรภาครัฐ โดยการประเมิน
จะยึดหลกัประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน หรืองานพิเศษท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยส่วนราชการจะมี
ส านักงาน ก.พ.ร. เป็นผูป้ระเมิน และการประเมินขา้ราชการพลเรือนประเภทบริหารระดบัสูงมี
ส านกังาน ก.พ. เป็นผูป้ระเมิน  
 จากภารกิจท่ีส าคญัดงักล่าวส านกังานเลขาธิการคุรุสภาจ าเป็นตอ้งมีการปรับเปล่ียน
ระบบการบริหารงานในดา้นต่างๆ โดยเร่ิมจากการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากร
บุคคลในส านักงานเลขาธิการคุรุสภา เน่ืองจากบุคลากรเป็นกลไกท่ีส าคัญในการปฏิบัติตาม
แผนปฏิบติังาน 4 ปี เพื่อให้องค์การบรรลุภารกิจท่ีได้ก าหนดไว ้ จึงจ าเป็นท่ีจะต้องน าโมเดล
สมรรถนะ (Competency Model) ของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) มาเป็น
ตน้แบบในการจดัท าสมรรถนะหลกัของบุคลากร ซ่ึงในปัจจุบนัพบว่าส านกังานเลขาธิการคุรุสภา 
ยงัมิไดด้ าเนินการในเร่ืองของการก าหนดสมรรถนะหลกัของบุคลากรไวแ้ต่อยา่งใด 
   ผูศึ้กษาเห็นความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีด าเนินงานให้บรรลุตามภารกิจ จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับ
สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง โดยการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษา
ได้ประยุกต์จากรายการสมรรถนะหลัก (Core Competency) ตามกรอบแนวคิดของส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) มาใชเ้ป็นตน้แบบในการศึกษาสมรรถนะหลกั เน่ืองจากมี
การน าไปใช้กนัอย่างแพร่หลาย โดยการศึกษาคร้ังน้ีจะมุ่งศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัท่ีบุคลากร              
แต่ละคนมีอยู่ในปัจจุบนัวา่เป็นอยา่งไร และปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกั
ของบุคลากร ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีน่าสนใจศึกษา สามารถน าขอ้มูลท่ีไดใ้ชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการจดัท า
สมรรถนะหลกัของบุคลากร และใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร            
อนัจะน าไปสู่การเป็นพนกังานองคก์ารของรัฐท่ีดีต่อไปได ้
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2.   ประเด็นปัญหำในกำรศึกษำ 
 

การศึกษาน้ี ผูศึ้กษามีประเด็นปัญหาในการศึกษา ดงัน้ี 
2.1  บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางมีระดบัสมรรถนะหลกัอยูใ่นระดบัใด 
2.2  ปัจจยัส่วนบุคคลใดท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากร 
2.3  ปัญหาและแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรควรเป็นอยา่งไร 

 

3.  วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 3.1 เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 
 3.2  เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง  
 3.3  เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 
 

4.  กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 

ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และปัจจยัท่ีมี
ผลต่อสมรรถนะหลักของบุคลากร สามารถน ามาสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาเร่ือง 
“สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง” ดงัน้ี  

4.1  ระดับสมรรถนะหลักของบุคลำกรส ำนักงำนเลขำธิกำรคุรุสภำในส่วนกลำง 
ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และการท างานเป็นทีม ซ่ึงเป็นตน้แบบ
สมรรถนะหรือ Competency Model ส าหรับระบบราชการไทย ผูศึ้กษาน ามาใช้เป็นตวัแปรตาม              
ในการศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ไดม้าจาก
กรอบแนวคิดของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.)  (ส านกัพฒันาระบบจ าแนก
ต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านกังาน ก.พ., 2552, ตุลาคม) ซ่ึงตอบสมมติฐานการศึกษาขอ้ท่ี 1  
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ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ  
- อาย ุ
- สถานภาพการสมรส 
- ระดบัการศึกษา 
- กลุ่มต าแหน่ง 
- รวมระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
- รายไดต่้อเดือน 
- สังกดั 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

 

สมรรถนะหลกัของบุคลากร                
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
2. การบริการท่ีดี  
3. การสั่งสมความเช่ียวชาญ 

ในงานอาชีพ  
4. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบ

ธรรมและจริยธรรม  
5. การท างานเป็นทีม   

4.2  ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษากลุ่ม
ต าแหน่ง รวมระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน และสังกัดกลุ่มงาน มีความสัมพนัธ์ต่อ
สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง โดยได้มาจากการศึกษาของ
พรรณธิภา นกัรบ (2556) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง การศึกษาระดบัสมรรถนะหลกั ของขา้ราชการส่วน
ภูมิภาคท่ีมีระดบัต าแหน่งระหวา่งปฏิบติังานถึงช านาญการพิเศษ หรือเทียบเท่า สังกดักระทรวงมหาดไทย 
ในศาลากลางจงัหวดัชลบุรี ท่ีพบว่าขา้ราชการส่วนภูมิภาคท่ีมีระดบัต าแหน่งระหว่างปฏิบติังาน  
ถึงช านาญการพิเศษหรือเทียบเท่า สังกัดกระทรวงมหาไทยในศาลากลางจงัหวดัชลบุรีมีระดบั
สมรรถนะหลกัทุกดา้นอยูใ่นระดบัท่ี 3 เม่ือเปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะหลกัท่ีส านกังาน ก.พ. 
ก าหนด ตามประเภทระดบัต าแหน่ง พบวา่ ขา้ราชการทุกระดบัต าแหน่งมีระดบัสมรรถนะหลกัสูงกว่า
ระดบัสมรรถนะหลกัท่ีส านกังาน ก.พ.ก าหนด โดยผูศึ้กษาไดน้ ามาเป็นตวัแปรอิสระในการศึกษา 
ซ่ึงตอบสมมติฐานการศึกษาขอ้ท่ี 2 - 9 
 

กรอบแนวคิดกำรศึกษำ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 
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5.  สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 

5.1 ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางอยู่ใน 
ระดบัมาก 

5.2 เพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั  
5.3 อายท่ีุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั  
5.4 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั  
5.5 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั  
5.6 กลุ่มต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั  
5.7 ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั  
5.8 รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั  
5.9 สังกดัท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 

 

6.  ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 6.1  ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
  การศึกษาในคร้ังน้ี ศึกษาเฉพาะประเด็นความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลัก                
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง และศึกษาปัญหาและ              
แนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพฒันาสมรรถนะหลัก ผูศึ้กษาได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 
ซ่ึงตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล และตวัแปรตาม คือ สมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ ได้จากการ
ประยุกต์ใช้สมรรถนะหลัก (core competency) ตามกรอบแนวคิดของส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการบริการท่ีดี ด้านการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นจริยธรรม ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 

6.2 ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่
 การศึกษาคร้ังน้ี มุ่งศึกษาเฉพาะส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 
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6.3 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ศึกษาเฉพาะบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง คือ พนกังานเจา้หน้าท่ี

ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา จ านวน 190 คน โดยศึกษาจากกลุ่มประชากรทั้งหมด และผูบ้ริหาร
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภาและผูอ้  านวยการส านักท่ีดูแลงานทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา ไดแ้ก่ เลขาธิการคุรุสภา รองเลขาธิการคุรุสภา และผูอ้  านวยการส านกัอ านวยการ 
โดยการสัมภาษณ์เป็นวธีิการสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ รวมจ านวนผูใ้หส้ัมภาษณ์ จ านวน 3 คน 

6.4 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

6.4.1 ตัวแปรอิสระ  คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
การสมรส ระดบัการศึกษา กลุ่มต าแหน่ง รวมระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน และสังกดั  

6.4.2 ตัวแปรตาม คือ กรอบแนวคิดสมรรถนะหลกัของส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) จ  านวน 5 สมรรถนะ ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี   
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ 

6.5 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 การศึกษาคร้ังน้ีใชเ้วลาด าเนินการ ตั้งแต่เดือนตุลาคม 2560 – เดือนธนัวาคม 2562 

 

7.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี มีนิยามศพัทเ์ฉพาะท่ีส าคญั ดงัน้ี  

7.1 บุคลำกร หมายถึง พนกังานเจา้หนา้ท่ีส านกังานเลขาธิการคุรุสภาท่ีปฏิบติังานอยู่ใน
ส่วนกลาง มีสถานะเป็นเจา้หน้าท่ีของรัฐ ประเภทพนกังานองค์การของรัฐ ซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งตาม
ข้อบงัคบัคณะกรรมการคุรุสภาว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2548 ให้ปฏิบติังานโดยได้รับ
เงินเดือนจากงบประมาณของส านกังานเลขาธิการคุรุสภา แต่ไม่หมายความถึงเลขาธิการ รองเลขาธิการ
คุรุสภา ท่ีปรึกษา และลูกจา้งท่ีส านกังานท าสัญญาจา้งให้ปฏิบติังานให้แก่ส านกังานเป็นการชัว่คราว
โดยมีก าหนดระยะเวลา 

7.2 ส ำนักงำนเลขำธิกำรคุรุสภำ หมายถึง หน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับ          
การด าเนินงานของคุรุสภาตามพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546              
มีวตัถุประสงค์ตามมาตรา 8 และมีอ านาจตามมาตรา 9 ในการก าหนดมาตรฐานวิชาชีพออกและ  
เพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ก ากับดูแลการปฏิบติัตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของ
วชิาชีพ และการพฒันาวชิาชีพ 
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7.3  ส ำนักงำนเลขำธิกำรคุรุสภำในส่วนกลำง หมายถึง หน่วยงานท่ีเป็นศูนยก์ลาง              
ในการด าเนินงานของคุรุสภา ตั้งอยูท่ี่ 128/1 ถนนนครราชสีมา แขวงดุสิต เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
ท าหนา้ท่ีด าเนินงานตามภารกิจของคุรุสภา และมอบหมายงานเก่ียวกบัการบริการผูป้ระกอบวิชาชีพ
ทางการศึกษาไปยงัพนกังานเจา้หนา้ท่ีท่ีประจ าอยูใ่นแต่ละจงัหวดั  

7.4 สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลกัษณะร่วม
ของข้าราชการพลเรือนทั้ งระบบ เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกัน              
(ส านกัพฒันาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านกังาน ก.พ., 2552, ตุลาคม) ประกอบดว้ย 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความถูกตอ้ง
ชอบธรรมและจริยธรรม และการท างานเป็นทีม 

7.5 กำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่และตั้งใจท่ีจะปฏิบติัราชการให้ดี ให้มี
ประสิทธิผล หรือให้สูงกว่ามาตรฐานท่ีมีอยู่ “มาตรฐาน” ดงักล่าวนั้น อาจวดัหรือเทียบจากผล             
การปฏิบติังานของตนเองท่ีผ่านมา หรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิยงัหมาย
รวมถึงการรังสรรค์ การพฒันาผลงาน หรือการปฏิบติังานท่ียากและทา้ทายอีกดว้ย (ส านกัพฒันา
ระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านกังาน ก.พ., 2552, ตุลาคม) 

7.6 บริกำรที่ดี  หมายถึง ความมุ่งมัน่ ความตั้งใจ และความพยายามท่ีจะให้บริการแก่             
ผูข้อรับบริการจากงานในหน้าท่ีราชการของตนหรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง ท่ีตนเองสามารถท่ีจะ
ให้บริการได ้บริการท่ีดีจึงเป็นการกระท าโดยไม่เลือกกลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นประชาชนผูม้า
ติดต่อ ขา้ราชการทั้งในสังกดัเดียวกนัหรือต่างสังกดั หรือหน่วยงานท่ีติดต่อขอรับบริการ เป็นการ
ใหบ้ริการในหลายรูปแบบ ซ่ึงเกิดจิตส านึกของผูใ้หบ้ริการและจิตส านึกของความเป็นขา้ราชการท่ีดี 
(ส านกัพฒันาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านกังาน ก.พ., 2552, ตุลาคม) 

7.7 กำรส่ังสมควำมเช่ียวชำญในงำนอำชีพ  หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้อนัท่ีจะสั่งสม
ความรู้ความสามารถของตน ด้วยการศึกษา คน้ควา้และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง จนสามารถ
ประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เพื่อใช้ในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดได้ (ส านกัพฒันาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านกังาน ก.พ., 2552, 
ตุลาคม)  

7.8 กำรยดึมั่นในควำมถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม หมายถึง การด ารงตนและการ
ประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแห่งความดีงาม ความถูกต้อง ทั้ งในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ เพื่อภาพลกัษณ์ ศกัด์ิศรี ช่ือเสียง และเกียรติยศของความเป็น
ขา้ราชการท่ีดี (ส านกัพฒันาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านกังาน ก.พ., 2552, ตุลาคม) 
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7.9 กำรท ำงำนเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะท างานร่วมกับผูอ่ื้น 
หรือเป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานเป็นสมาชิก ไม่จ  าเป็นท่ี
จะตอ้งอยู่ในฐานะหรือต าแหน่งหัวหน้าทีมแต่เพียงต าแหน่งเดียว ความเป็นสมาชิกในทีมดงักล่าว 
หมายความ รวมถึงความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมด้วย                  
(ส านกัพฒันาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านกังาน ก.พ., 2552, ตุลาคม)     
 

8.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

8.1 เพื่อให้ทราบถึงระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากร สามารถใช้เป็นขอ้มูลในการ
ก าหนดนโยบายเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัไดเ้หมาะสมยิง่ข้ึน 

8.2 เพื่อให้ทราบปัจจัยส่วนบุคคลใดบ้างท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลักของบุคลากร
สามารถใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาบุคลากรไดต่้อไป  

8.3 เพื่อให้ทราบปัญหาและแนวทางแก้ไข สามารถใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนา
สมรรถนะหลกัในแต่ละดา้นไดอ้ย่างเหมาะสม น าไปสู่การเป็นพนกังานองค์การของรัฐท่ีดีต่อไป
   
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ส ำหรับกำรศึกษำคน้ควำ้อิสระหัวข้อเร่ือง “สมรรถนะหลกัของบุคลำกรส ำนักงำน
เลขำธิกำรคุรุสภำในส่วนกลำง” คร้ังน้ีผูศึ้กษำได้ศึกษำคน้ควำ้วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และศึกษำ
แนวคิด ทฤษฎี และผลงำนวิจยัต่ำง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ำมำเป็นแนวทำงในกำรศึกษำคน้ควำ้อิสระ 
ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลำกร 
2. แนวคิดเก่ียวกบักำรบริหำรจดักำรภำครัฐแนวใหม่ 
3. ขอ้มูลเก่ียวกบัคุรุสภำ ส ำนกังำนเลขำธิกำรคุรุสภำ และบุคลำกร 
4. งำนวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะของบุคลากร 
 
  หำกกล่ำวโดยรวมแล้วบุคลำกรในส ำนักงำนเลขำธิกำรคุรุสภำจ ำเป็นท่ีจะต้องมี
สมรรถนะหลกั (Core Competency) เพื่อประโยชน์ในกำรบริหำรจดักำรตำมต ำแหน่งหน้ำท่ีและ
ควำมรับผิดชอบในคุรุสภำ ซ่ึงจะบ่งช้ีให้เห็นถึงควำมสำมำรถบริหำรจดักำรตำมกลยทุธ์ของคุรุสภำ 
ไม่อยูน่ิ่งสำมำรถยืดหยุ่นไดต้ำมควำมสอดคลอ้งของกลยุทธ์ ปรับเปล่ียนไดต้ำมวิสัยทศัน์ พนัธกิจ 
และปัจจยัต่ำง ๆ ซ่ึงส่ิงส ำคญับุคลำกรทุกคนจะตอ้งสำมำรถปรับตวัให้รองรับกลยุทธ์ของคุรุสภำ 
เพื่อใหก้ำรด ำเนินงำนบรรลุเป้ำหมำยต่อไป 
 1.1  ความเป็นมาของสมรรถนะ 
   ในสมยัโบรำณมีกำรสู้รบเกิดข้ึนมำกมำยมีแม่ทพัเป็นผูน้ ำ ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีควำมกลำ้หำญ 
มีพลงัและร่ำงกำยแขง็แกร่ง เม่ือมีกำรสู้รบผูท่ี้แพก้็จะเส่ียงอนัตรำยต่อชีวติ ท ำใหใ้นยคุต่อมำผูน้ ำจึง
เปล่ียนมำใชส้ติปัญญำวำงแผนกำรรบเพื่อลดควำมเส่ียงต่ำง ๆ เม่ือสังคมเปล่ียนไปจึงใหค้วำมส ำคญั
กบักำรมีสติปัญญำ โดยมุ่งเนน้ไปท่ีกำรส่งเสริมกำรศึกษำกบับุตรหลำน โดยกำรสนบัสนุนให้ศึกษำ
ในสถำบนักำรศึกษำ กำรศึกษำกลำยเป็นดชันีช้ีวดัควำมสำมำรถและควำมส ำเร็จของคนในยุคนั้น 
เน่ืองจำกเหตุผลท่ีกำรพิจำรณำคดัเลือกคนเขำ้ท ำงำนจะใชก้ำรวดัจำกปริญญำบตัรท่ีส ำเร็จกำรศึกษำ 
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ซ่ึงเช่ือวำ่เป็นบุคคลท่ีมีควำมเหมำะสมกบัต ำแหน่ง เม่ือเร่ิมเขำ้ท ำงำนร่วมกบัผูอ่ื้น จึงเกิดปัญหำใน
กำรท ำงำนร่วมกบัผูอ่ื้น เช่น กำรยึดมัน่ในควำมคิดของตนเองไม่เห็นควำมส ำคญัของผูอ่ื้น ท ำงำน
เป็นทีมร่วมกบัผูอ่ื้นไม่ได้ น ำควำมรู้ท่ีตนมีอยู่มำหำประโยชน์เพื่อตนเองจนในท่ีสุดท ำให้เพื่อน
ร่วมงำนเร่ิมดีตวัออกห่ำง จำกปัญหำดงักล่ำว องคก์รต่ำง ๆ จึงหำวิธีกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์ใน
กระบวนกำรสรรหำและคดัเลือกพนกังำน กำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน กำรฝึกอบรมและพฒันำ 
กำรจ่ำยค่ำตอบแทน กำรบริหำรจดักำรผูท่ี้มีควำมสำมำรถสูง เพื่อให้มีพนกังำนท่ีสำมำรถท ำงำนได้
อยำ่งเตม็ศกัยภำพ อนัจะน ำไปสู่กำรบรรลุเป้ำหมำยและควำมส ำเร็จขององคก์ำร  
   กำรศึกษำแนวคิดสมรรถนะในกำรบริหำรทุนมนุษย์ได้เ ร่ิมอย่ำงจริงจังใน                    
ช่วงต้นทศวรรษท่ี 1970 โดยมักจะกล่ำวอ้ำงถึงแนวคิดสมรรถนะของศำสตรำจำรย์ เดวิด ซี                     
แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland) นกัจิตวิทยำแห่งมหำวิทยำลยัฮำร์วำร์ด (Harward University)                 
ท่ีมีผลงำนและมีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกักนัอยำ่งแพร่หลำย  
    เสน่ห์ จุ้ยโต (2554, น. 122-123) กล่ำวถึงแนวคิดของศำสตรำจำรย์ เดวิด ซี                  
แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland) ว่ำอำจจะไม่ได้เป็นแนวคิดท่ีใหม่ทั้ งหมด เพรำะหำก
ยอ้นกลบัไปในช่วงทศวรรษท่ี 20 (รำว ค.ศ. 1920)  Frederick W. Taylor บิดำแห่งกำรจดักำรแบบ
วิทยำศำสตร์ ไดเ้สนอให้มีกำรแยกส่วนงำนท่ีคนท ำงำนท ำออกเป็นส่วนย่อย ๆ (Component Parts) 
แบบท่ี David McClelland ใช้ในกำรระบุหำสมรรถนะ และในระหว่ำงสงครำมโลกคร้ังท่ีสอง 
นักจิตวิทยำช่ือ John Flanagan ได้พฒันำวิธีกำรสัมภำษณ์จำกเหตุกำรณ์ส ำคญั (Critical Incident 
Interview) ซ่ึงเป็นควำมพยำยำมท่ีจะระบุหำคุณลกัษณะ (Traits) และทกัษะ (Skills) ท่ีส ำคญัส ำหรับ
กำรท ำงำนให้ประสบควำมส ำเร็จ ดว้ยกำรรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรม และสังเกตุพฤติกรรม
ในสถำนกำรณ์ต่ำง ๆ เช่น สถำนกำรณ์กำรท ำงำน ภำวะวิกฤต กำรแกปั้ญหำและตดัสินใจ รวมทั้ง
สถำนกำรณ์อ่ืน ๆ ดว้ยแต่วธีิกำรสัมภำษณ์จำกเหตุกำรณ์ส ำคญันั้นต่ำงจำกวธีิกำรระบุสมรรถนะของ 
David McClelland เพรำะไม่ไดใ้หค้วำมส ำคญัต่อรูปแบบหรือแบบแผนควำมคิดและควำมรู้สึกของ
ผูถู้กสัมภำษณ์ (Thinking Patterns and Feelings) แต่ใหค้วำมส ำคญัเฉพำะพฤติกรรมท่ีผูถู้กสัมภำษณ์
แสดงออกมำหรือได้พบเห็น ขณะท่ีวิธีของ David McClelland ซ่ึงต่อมำใช้เป็นแนวทำงใน                    
กำรพฒันำกรอบสมรรถนะนั้นไดกิ้นควำมถึงประสบกำรณ์และกำรรับรู้ต่อเหตุกำรณ์ต่ำง ๆ ดว้ย    
    ในช่วงตน้ของทศวรรษท่ี 1970 ในกำรประชุมสัมมนำเชิงปฏิบติักำรท่ีมหำวทิยำลยั
ฮำร์วำร์ด (Harward University) โดยมี เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland) เป็นผูน้ ำ
สัมมนำ ในกำรประชุมสัมมนำดงักล่ำวมีเจำ้หนำ้ท่ีระดบัสูงผูห้น่ึงของหน่วยงำนขอ้มูลข่ำวสำรของ
สหรัฐอเมริกำ (United State Information Agency หรือ USIA) เขำ้ร่วมประชุมสัมมนำดว้ย เจำ้หนำ้ท่ี
คนดังกล่ำวได้ขอค ำปรึกษำ เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland) เก่ียวกับวิธีกำรทดสอบ
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บุคลิกภำพโดยกำรใช้แบบทดสอบบุคลิกภำพท่ีเดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland)             
ไดพ้ฒันำซ่ึงสำมำรถระบุไดว้ำ่บุคลลผูมี้ควำมสำมำรถท่ีจะประสบควำมส ำเร็จจะตอ้งมีทศันคติและ
อุปนิสัยอะไรบำ้ง (Attitudes and Habits) ซ่ึงอำจจะสำมำรถน ำไปแกไ้ขปัญหำกำรคดัเลือกเจำ้หนำ้ท่ี
ของหน่วยงำนของตนได้ เน่ืองจำก United State Information Agency หรือ USIA เกิดปัญหำกำร
คดัเลือกเจำ้หนำ้ท่ีห้องสมุดและวฒันธรรมในส ำนกังำนของ USIA ในต่ำงประเทศ ซ่ึงกำรคดัเลือก
จะใชแ้บบทดสอบซ่ึงไม่ไดท้ดสอบในเร่ืองเก่ียวกบัหนำ้ท่ีในกำรท ำงำนของผูส้มคัรเลย และผูส้มคัร
ท่ีเป็นคนผิวด ำและคนกลุ่มน้อยมกัจะไม่ไดรั้บกำรคดัเลือกตั้งแต่ขั้นตอนกำรคดักรองใบสมคัร จำก
ปัญหำท่ีส ำคญัน้ีเองเจำ้หนำ้ท่ี USIA จึงขอร้อง เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland) ให้ช่วย
แกไ้ข “ท ำอยำ่งไร จึงจะสำมำรถระบุหำทศันคติและอุปนิสัยของกำรเป็นเจำ้หนำ้ท่ีของ USIA ผูซ่ึ้งมี
ผลงำนยอดเยี่ยม” เพื่อท่ีทำงหน่วยงำน USIA จะไดน้ ำไปคดัเลือกเจำ้หนำ้ท่ีต่อไป เดวิด ซี แมคเคิล
แลนด์ (David C. McClelland) จึงไดต้กลงและเร่ิมโครงกำรเพื่อหำควำมแตกต่ำงของเจำ้หนำ้ท่ีผูท่ี้มี
ผลงำนเยี่ยมท่ีสุด (Most outstanding employees) กบัเจำ้หน้ำท่ีซ่ึงท ำงำนมำนำนแต่ไม่ไดมี้ผลงำน
โดดเด่น โดยไดข้อให้ผูอ้  ำนวยกำรฝ่ำยบุคคลและผูบ้ริหำรระดบัสูงช่วยระบุรำยช่ือกลุ่มเจำ้หนำ้ท่ี
ดงักล่ำวให้ำรด ำเนินกำรดงักล่ำวได้มีเพื่อนร่วมงำน คือ Charles Dailey ได้ท ำกำรสัมภำษณ์กลุ่ม
เจำ้หนำ้ท่ีดงักล่ำวอยำ่งเขม้ขน้ ใชค้  ำถำมท่ีเจำะลึกในรำยละเอียด กำรปฏิบติังำนในแต่ละเหตุกำรณ์
ส่ิงท่ีปฏิบติัช่วงเวลำสถำนท่ี โดยกำรเก็บขอ้มูล (บริษทั ไอ เอ็ม บุ๊คส์ จ  ำกดั, 2551, น. 37-38) ไดใ้ห้
รำยละเอียดกำรระบุวิธีเก็บขอ้มูลของ McCleland เน้นท่ีกำรแสดงควำมคิดเห็นและพฤติกรรมท่ี
สัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ท่ีประสบควำมส ำเร็จผำ่นกำรสัมภำษณ์แบบ BEI (Behavioral Event Interview) 
โดยให้สมำชิกในกลุ่มตวัอยำ่งเล่ำถึงเหตุกำรณ์ท่ีท ำให้ตนเองรู้สึกวำ่ประสบควำมส ำเร็จสูงสุด และ
เหตุกำรณ์ท่ีท ำให้ตนมีควำมรู้สึกว่ำประสบควำมลม้เหลวในกำรท ำงำนมำอย่ำงน้อย 3 เหตุกำรณ์ 
จำกนั้นผูส้ัมภำษณ์จะถำมค ำถำมติดตำมว่ำ อะไรคือสำเหตุหลักท่ีท ำให้เกิดเหตุกำรนั้น มีผูใ้ด
เก่ียวขอ้งบำ้ง พวกเขำคิดและรู้สึกอยำ่งไร ตอ้งกำรส่ิงใด เพื่อจดักำรกบัสถำนกำรณ์ในตอนนั้น ใน
สถำนกำรณ์นั้นพวกเขำท ำอย่ำงไร และเกิดอะไรข้ึนจำกกำรกระท ำของพวกเขำ จุดมุ่งหมำย คือ 
ตอ้งกำรให้ควำมส ำคญักบัควำมรู้สึกนึกคิดของบุคคล จำกนั้นจึงน ำขอ้มูลท่ีไดว้ิเครำะห์และแปลผล
เพื่อศึกษำลกัษณะสมรรถนะท่ีแตกต่ำง ซ่ึง เดวดิ ซี แมคเคิลแลนด ์(David C. McClelland) และเพื่อน
พบวำ่ เพรำะควำมสำมำรถในกำรเขำ้ถึงอำรมณ์และกำรรับรู้ถึงควำมรู้สึกของผูอ่ื้นไดดี้กวำ่คนทัว่ไป
น้ีเองท ำให้กลุ่มคนท่ีประสบควำมส ำเร็จสำมำรถสร้ำงผลำนท่ีโดดเด่นไดม้ำกกวำ่ เม่ือไดข้อ้มูลจำก
กำรสัมภำษณ์แลว้จึงน ำไปวิเครำะห์เพื่อหำรูปแบบ (pattern) วำ่สมรรถนะของเจำ้หนำ้ท่ีท่ีมีผลงำน
โดยเด่นนั้นมีควำมแตกต่ำงจำกสมรรถนะของคนท่ีมีผลงำนปกติอย่ำงไร ซ่ึงจำกกำรศึกษำพบว่ำ 
สมรรถนะท่ีส ำคญัประกำรหน่ึงคือ “ควำมไวต่อกำรรับรู้ทำงสังคม” (Social Sensitivity) เป็นปัจจยั
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ส ำคญัท่ีจะช่วยให้เจำ้หนำ้ท่ีของ USIA สำมำรถท ำงำนไดต้ำมนโยบำยท่ีก ำหนดมำจำกกรุงวอชิงตนั 
โดยไม่ก่อใหเ้กิดควำมขดัแยง้กบัวฒันธรรมทอ้งถ่ินท่ีส ำนกังำนตั้งอยู ่แต่ส่ิงท่ีน่ำสนใจคือสมรรถนะ
ท่ีระบุโดยกลุ่มผูเ้ช่ียวชำญในกำรวิจยัคร้ังน้ีไม่เก่ียวขอ้งกบังำนประจ ำของเจำ้หนำ้ท่ี ดงันั้น เดวิด ซี 
แมคเคิลแลนด์ (David C.  McClelland)  จึงท ำกำรพิสูจน์ว่ำ ส่ิง ท่ีค้นพบนั้ นเป็นจริง โดยน ำ
แบบทดสอบเร่ืองควำมไวต่อกำรรับรู้ทำงสังคมและสมรรถนะอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็นชุดเดียวกนัท่ีใชใ้นคร้ัง
แรกไปทดสอบกบักลุ่มเจำ้หนำ้ท่ีอีกกลุ่มหน่ึงซ่ึงมีผลกำรทดสอบออกมำยืนยนัในลกัษณะเดียวกนั
วำ่ “ควำมไวต่อกำรรับรู้ทำงสังคม” และสมรรถนะหลกัท่ีส ำคญัตวัอ่ืน ๆ นั้น เก่ียวขอ้งกบักำรสร้ำง
ผลงำน  (Job Performance)  
    ในปี ค.ศ. 1973 เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland) (เสน่ห์ จุ้ยโต, 
2554, น. 122-123) ไดเ้ขียนแนวปฏิบติัเก่ียวกบักำรจำ้งงำนในระบบรำชกำรของสหรัฐอเมริกำ โดย
ช้ีให้เห็นว่ำกำรใช้แบบทดสอบมำตรฐำนในกำรสอบเขำ้รับรำชกำรอย่ำงเช่น แบบทดสอบระดบั
ควำมสำมำรถทำงสติปัญญำ (IQ Test) หรือแบบทดสอบบุคลิกภำพ (Minnesota Multiphasic Personality 
Inventory) นั้น ไม่ได้ช่วยให้เขำ้ใจว่ำผูส้มคัรงำนจะปฏิบติังำนได้อย่ำงไร โดยแยง้ว่ำอำจจะไม่มี
ควำมจ ำเป็นท่ีผูส้มคัรในต ำแหน่งพนักงำนดบัเพลิงหรือต ำรวจจะตอ้งรู้ควำมหมำยของค ำศพัท ์
ยำก ๆ หรือค ำอุปมำอุปมยั เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland) กล่ำวว่ำ “ถ้ำตอ้งกำร
ทดสอบว่ำใครจะท ำหน้ำท่ีเป็นต ำรวจไดดี้ ก็ตอ้งไปดูว่ำต ำรวจเขำท ำอย่ำงไร” (If you want to test 
who will be a good policeman, go find out what a policemen does)  ผลกำรศึกษำค ร้ัง น้ี จึ ง เ ป็น
จุดเร่ิมตน้ให้ เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland) ตีพิมพบ์ทควำมส ำคญัช่ือ “Testing for 
Competence rather than Intelligence” เรียกร้องให้ใชก้ำรทดสอบสมรรถนะ (Competency Testing) 
แทนแบบทดสอบมำตรฐำนท่ีเคยใชอ้ยู ่ เน้ือหำของบทควำมน้ีระบุวำ่ “สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีสำมำรถ
ใช้ท ำนำยควำมส ำเร็จในกำรท ำงำนไดดี้กว่ำ เม่ือเทียบกบัวิธีกำรท ำนำยแบบเดิม” (ควำมสำมำรถ
ของบุคคลจำกระดบักำรศึกษำหรือคะแนนสอบ) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่ำ “บุคคลท่ีท ำงำนเก่ง” ไม่ได้
หมำยถึง “บุคคลท่ีมีระดบัสติปัญญำสูงหรือเรียนเก่ง” แต่บุคคลท่ีประสบควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน
ต้องเป็นผูท่ี้มีควำมสำมำรถในกำรประยุกต์ใช้หลักกำร หรือองค์ควำมรู้ท่ีมีอยู่ในตัวเอง เพื่อ
ก่อให้เกิดควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน อนัถือเป็นจุดก ำเนิดของแนวคิดเร่ืองสมรรถนะซ่ึงนกัวิชำกำร
ไดน้ ำมำใชเ้ป็นแนวทำงในกำรศึกษำในเวลำต่อมำ 
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 ในปี ค.ศ. 1973 David C. McClelland ร่วมกบันกัจิตวิทยำซ่ึงเป็นเพื่อร่วมงำนช่ือ 
David Berlew ไดต้ั้งบริษทัช่ือ Mcber เพื่อเผยแพร่แนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปสู่กำรปฏิบติั ซ่ึงส่งผล
ให้แนวคิดและกำรน ำตวัแบบสมรรถนะไปใช้มีควำมแพร่หลำยมำกข้ึน แม้ว่ำในช่วงหลงัจะมี                     
กำรพฒันำตวัแบบสมรรถนะท่ีแตกต่ำงออกไปบำ้ง แต่ส่วนใหญ่ก็ยงัคงยึดหลกักำรท่ี McClelland 
วำงไว ้โดยมุ่งเนน้กำรสร้ำงผลงำนท่ีโดดเด่นดว้ยกำรระบุหำคนท่ีมีผลงำนโดดเด่นกว่ำคนอ่ืนและ
วิเครำะห์ส่ิงท่ีคนเหล่ำนั้นท ำ ซ่ึงวิธีกำรน้ีอำจจะก ำหนดเป็นหลักกำรทัว่ไปได้สองประกำร คือ                  
1) กำรเน้นควำมส ำเร็จในงำนซ่ึงมีควำมโดดเด่น โดยไม่ตอ้งตั้งสมมติฐำนว่ำบุคคลนั้นมีบทบำท
อะไร และ 2) ใหค้วำมส ำคญักบัส่ิงท่ีคนเหล่ำนั้นท ำ ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ะเป็นกำรปฏิบติัตำมหลกักำรน้ี
ก็คือ สำมำรถระบุพฤติกรรมซ่ึงจ ำเป็นส ำหรับกำรท ำงำนในหนำ้ท่ีหน่ึงไดส้ ำเร็จ  
     ในปี ค.ศ. 1982 ริชำร์ด โบยำตซิส (Richard Boyatzis) (อำ้งถึงใน ดนยั เทียนพุฒ, 2546,  
น. 58) ไดเ้ขียนหนงัสือช่ือ “The Competence Manager: A Model of Effective Performance” โดยไดใ้ช ้            
ค  ำวำ่  “Competencies” เป็นคนแรกและปี 1996 เขำไดนิ้ยำมควำมสำมำรถในงำนเป็นคุณลกัษณะท่ี
อยู่ภำยในบุคคลซ่ึงน ำไปสู่หรือเป็นสำเหตุให้ผลงำนมีประสิทธิภำพและเน้นว่ำ “คุณลกัษณะท่ีอยู่
ภำยใน” เป็นทกัษะไม่ใช่พฤติกรรมเพรำะเป็นส่ิงท่ีก ำหนดอยูภ่ำยในบุคคลนั้น ท ำใหเ้กิดคุณลกัษณะ
ท่ีแตกต่ำงอยำ่งส ำคญัมำก เน่ืองจำกข้ึนอยูก่บัสภำพแวดลอ้มต่ำง ๆ จะเกิดข้ึนก็เม่ือมีกำรก ำหนดหรือ
เหตุผลจำกส่ิงท่ีอยู่ภำยใน โดยเน้นว่ำสมรรถนะเป็นคุณลกัษณะภำยในของบุคคล ซ่ึงจะน ำไปสู่           
ผลกำรปฏิบติังำนท่ีมีประสิทธิภำพ  
    ในปี ค.ศ. 1994 Gary Hamel และ C.K.Prahalad (ชูชยั สมิทธิไกร, 2556, น. 26) ได้
น ำค ำวำ่ “competencies” เขำ้มำใชใ้นแวดวงธุรกิจ โดยกล่ำวไวใ้นหนงัสือเร่ือง “Competing for the 
Future” ว่ำ สมรรถนะหลักของธุรกิจ (core competencies) เป็นส่ิงเดียวท่ีจะท ำให้ธุรกิจชนะใน             
กำรแข่งขนั และคู่แข่งไม่อำจลอกเลียนแบบได ้ 
 1.2  นิยาม และความหมายของสมรรถนะ 

“สมรรถนะ” หรือ “Competency” มีนกัวิชำกำรบำงท่ำนมองว่ำเป็นควำมสำมำรถ 
ศกัยภำพ และคุณสมบติัส่วนบุคคลท่ีท ำให้ประสบควำมส ำเร็จซ่ึงจำกกำรศึกษำพบวำ่มีนกัวิชำกำร
หลำยท่ำนไดใ้หค้วำมหมำยไวด้งัน้ี  

เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland, 1973 อำ้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2555,  
น. 29) ไดใ้ห้ค  ำจ  ำกดัควำมค ำว่ำ “สมรรถนะ” ไวว้่ำคือบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ำยในตวับุคคลซ่ึง
สำมำรถผลกัดนัใหบุ้คคลนั้นสำมำรถสร้ำงผลปฏิบติังำนท่ีดีในเกณฑท่ี์ก ำหนดตำมควำมรับผิดชอบ
ของตน และจะเห็นไดว้ำ่แนวคิดเร่ืองสมรรถนะนั้น แสดงให้เห็นถึงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงคุณลกัษณะ 
ท่ีดีของบุคคลในองคก์ำรกบัระดบัทกัษะ ควำมรู้ และควำมสำมำรถ เพื่อให้เกิดคุณลกัษณะเหล่ำนั้น 
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โดยก ำหนดปัจจยัพื้นฐำนวำ่ต ำแหน่งงำนหน่ึง ๆ นั้นจะตอ้งมีพื้นฐำน ทกัษะ ควำมรู้ และควำมสำมำรถ
หรือพฤติกรรมใด ในระดบัเท่ำใด จึงจะท ำให้บุคคลนั้นมีคุณลกัษณะท่ีดีต่อกำรปฏิบติังำนอย่ำงมี
ประสิทธิภำพ และไดผ้ลตรงตำมวตัถุประสงคข์ององคก์ำร 

 ริชำร์ด อี โบยำทซิส (Richard E. Boyatzis, 1982 อำ้งถึงใน พยตั วุฒิรงค์, 2555,  
น. 3) ให้ค  ำจ  ำกดัควำมของค ำว่ำ “Competency” ท่ีค่อนขำ้งกวำ้ง โดยหมำยถึง คุณลกัษณะท่ีอยู่
ภำยในแต่ละบุคคล คุณลกัษณะน้ีอำจหมำยถึง แรงจูงใจ (Motive) ลกัษณะ (Trait) ทกัษะ (Skill) 
บทบำททำงสังคมหรือกำรรับรู้เก่ียวกับตนเอง (Social Role or Aspect of One’s Self Image) หรือ
ควำมรู้ (A Body of Knowledge) ท่ีคนต่ำง ๆ ตอ้งน ำมำใช ้โดยเขำตอ้งกำรตอบค ำถำมวำ่ คุณลกัษณะ
แบบใดของผูบ้ริหำรท่ีมีควำมสัมพนัธ์กบัผลกำรปฏิบติังำนท่ีมีประสิทธิภำพสูง  

สเปนเซอร์ และ สเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) (สุรพงษ ์มำลี, 2549, น. 14-10 
อำ้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2554, น. 124) ไดอ้ธิบำยวำ่ สมรรถนะ (Competency) หมำยถึง คุณลกัษณะ
ท่ีก ำหนดคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงมีควำมสัมพนัธ์เชิงเหตุผลกบัผลกำรปฏิบติังำนและท ำให้บุคคล
นั้นท ำงำนอยำ่งมีประสิทธิผลหรือมีผลงำนท่ีดีกวำ่คนอ่ืน และสเปนเซอร์ และ สเปนเซอร์ (Spencer 
and Spencer, 1993 อำ้งถึงใน พยตั วฒิุรงค,์ 2555, น. 4) ไดใ้หค้  ำจ  ำกดัควำมของ Competency วำ่เป็น
คุณลกัษณะท่ีอยูภ่ำยในบุคคลท่ีมีควำมสัมพนัธ์อยำ่งมีเหตุมีผลกบัเกณฑท่ี์อำ้งอิงไดแ้ละท ำให้บุคคล
ผูน้ั้นมีผลกำรปฏิบติังำนสูง 

อำภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ (2558, น. 143) ให้ควำมหมำยว่ำ Competency หมำยถึง 
พฤติกรรมท่ีแสดงออกอนัน ำไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงำน ถือว่ำเป็นปัจจยัน ำเขำ้ (Input) และกระบวนกำร 
(Process) ท่ีจะท ำให้เกิดผลลพัธ์ (Output/Outcome) ของงำน ทั้งน้ีปัจจยัตวัช้ีวดัผลงำนหลกั หรือ 
Key Performance Indicators Competency จึงเป็นเคร่ืองมือกำรบริหำรจดักำรท่ีส ำคญัอนัน ำไปสู่
ควำมส ำเร็จของ KPIs ท่ีตอ้งกำรใหเ้กิดข้ึน 

เสน่ห์ จุ้ยโต (2559, น. 198) ให้ควำมหมำยว่ำ Competency คือ คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีจ ำเป็นของบุคคลท่ีท ำใหส้ำมำรถท ำงำนในหนำ้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมำยประสบผลส ำเร็จอยำ่ง
ดีเยีย่ม (superior performance) และแสดงบทบำท (role) ไดอ้ยำ่งเหมำะสม  และเสน่ห์ จุย้โต (เสน่ห์ 
จุย้โต, 2548 อำ้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2556, น. 27) ไดก้ล่ำวถึงสมรรถนะว่ำ ไม่ไดแ้ตกต่ำงจำก 
KSAOs ซ่ึงเป็นค ำย่อท่ีแสดงคุณลกัษณะของบุคคล ท่ีเก่ียวกบัผลกำรปฏิบติังำน โดย K หมำยถึง 
Knowledge (ควำมรู้) S หมำยถึง Skill (ทกัษะ) A หมำยถึง Ability (ควำมสำมำรถ) และ O หมำยถึง 
Other Characteristics (คุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีควำมเก่ียวข้องกับงำน) แต่ควำมแตกต่ำงจะอยู่ท่ี
สมรรถนะจะเนน้กำรวเิครำะห์คนมำกกวำ่กำรวเิครำะห์งำน 

 



 16 

ชูชยั สมิทธิไกร (2556, น. 41) ให้ควำมหมำยว่ำ สมรรถนะ หมำยถึง คุณลกัษณะท่ี
จ ำเป็นในกำรปฏิบติังำนของบุคคล ได้แก่ ควำมรู้ ทกัษะ ควำมสำมำรถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ เช่น 
อุปนิสัย ทศันคติ บุคลิกภำพ เป็นตน้ ซ่ึงสำมำรถวดัได้จำกพฤติกรรมท่ีแสดงออกมำให้เห็น และตอ้งมี
ควำมเหมำะสมสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ ค่ำนิยม และเป้ำหมำยขององค์กำร เพื่อให้กำรปฏิบติังำนใน
หน้ำท่ีของบุคคลเป็นไปอย่ำงมีประสิทธิภำพและประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงต้องสำมำรถจ ำแนก             
ควำมแตกต่ำงระหวำ่งบุคคลท่ีมีผลกำรปฏิบติังำนสูงจำกบุคคลท่ีมีผลกำรปฏิบติังำนต ่ำหรือปำนกลำง  

พยตั วุฒิรงค ์(2555, น. 4-5) ให้ควำมหมำยวำ่ สมรรถนะ หมำยถึง กลุ่มของมิติผล             
กำรปฏิบติังำนท่ีสำมำรถสังเกตเห็นได้รวมถึงควำมรู้ ทกัษะ ทศันคติ และพฤติกรรมของบุคคล  
กลุ่ม กระบวนกำรและองค์กำรท่ี เช่ือมต่อกับผลกำรปฏิบัติงำนท่ีสูง และท ำให้องค์กำรมี                          
ควำมไดเ้ปรียบในกำรแข่งขนัอยำ่งถำวร 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2560, น. 22) ให้ควำมหมำยว่ำ “Competency” หรือ 
“ควำมสำมำรถเชิงสมรรถนะ” คือ คุณลกัษณะของปัจเจกบุคคลท่ีมีควำมเหมำะสมกบัต ำแหน่ง
หนำ้ท่ีและควำมรับผดิชอบ ท ำใหก้ำรปฏิบติังำนประสบควำมส ำเร็จตำมท่ีองคก์ำรวำงเป้ำหมำยไว  ้

ส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรขำ้รำชกำรพลเรือน (2548, น. 4) ได้ก ำหนดนิยำม
สมรรถนะว่ำเป็น คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมำจำกควำมรู้ ทกัษะ/ควำมสำมำรถ และ
คุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีท ำให้บุคคลสำมำรถสร้ำงผลงำนได้โดดเด่นกว่ำเพื่อนร่วมงำนในองค์กำร 
กล่ำวคือ กำรท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได้ มกัจะตอ้งมีองค์ประกอบของทั้ง
ควำมรู้ ทกัษะ/ควำมสำมำรถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ  

นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์ (2559, น. 87) ให้ควำมหมำยว่ำ สมรรถนะนั้นมีควำมหมำย                 
ในลกัษณะของขีดควำมสำมำรถ เป็นกลุ่มของควำมรู้ (knowledge) ทกัษะ (skills) และคุณลกัษณะ              
ของบุคคล (attributes) หรือเรียกกนัว่ำ ‘KSAs’ ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นได้จำกพฤติกรรม (behaviors)                
ในกำรท ำงำนท่ีแสดงออกมำของแต่ละคนสำมำรถวดัและสังเกตเห็นได ้ 

จำกกำรศึกษำควำมหมำยของสมรรถนะ (Competency) ในควำมคิดเห็นของผูศึ้กษำ
สมรรถนะ (Competency) หมำยถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมภำยในของบุคคล ท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้
สำมำรถท ำงำนไดส้ ำเร็จตรงตำมวตัถุประสงค ์และสร้ำงผลงำนไดโ้ดดเด่นกวำ่เพื่อนร่วมงำน 

1.3 คุณลกัษณะของสมรรถนะ 
   คุณลกัษณะของ Competency สุรพงษ์ มำลี (2549 อำ้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2554,  
น. 124) กล่ำวถึงวำ่ Spencer and Spencer ไดอ้ธิบำยวำ่ สมรรถนะ (Competency) หมำยถึง คุณลกัษณะ
ท่ีก ำหนดคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงมีควำมสัมพนัธ์เชิงเหตุผลกบัผลกำรปฏิบติังำนและท ำให้บุคคล
นั้นท ำงำนอยำ่งมีประสิทธิผลหรือมีผลงำนท่ีดีกวำ่คนอ่ืน ซ่ึงหำกพิจำรณำค ำนิยำมของ Spencer and 
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Spencer พบวำ่ สมรรถนะมีคุณลกัษณะท่ีส ำคญั 3 ประกำร คือ 1. เป็นส่ิงซ่ึงก ำหนดคุณลกัษณะของคน 
(underlying Characteristics) กล่ำวคือเป็นส่ิงท่ีฝังลึกและมีควำมคงทนจนเป็นส่วนหน่ึงของ
บุคลิกภำพของบุคคลนั้น ๆ รวมทั้ งใช้เป็น ตัวพยำกรณ์พฤติกรรมในสถำนกำรณ์ต่ำง ๆ และ
พฤติกรรมท ำงำนได้ด้วย 2. มีควำมสัมพนัธ์เชิงเหตุผลกบัผลกำรปฏิบติังำน (Causally Related) 
หมำยควำมว่ำ สมรรถนะเป็นสำเหตุให้คนแสดงพฤติกรรมหรือเป็นตวัพยำกรณ์ว่ำบุคคลนั้นจะ
สำมำรถสร้ำงผลงำนได้มำกน้อยเพียงใด 3. สำมำรถจะใช้อ้ำงอิงหรือเทียบเกณฑ์ได้ (Criterion 
Referenced) หมำยควำมว่ำ สมรรถนะจะตอ้งพยำกรณ์ไดว้่ำใครเก่งดำ้นไหน หรือมีจุดอ่อนดำ้นไหน 
เม่ือเทียบกบัเกณฑม์ำตรฐำนท่ีก ำหนดไว ้นอกจำกน้ี อำภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2558, น. 144) ไดก้ล่ำวไว้
วำ่ Competency เป็นคุณลกัษณะของพฤติกรรมท่ีพึงประสงคก์ำรตอ้งกำรสร้ำงใหผู้ป้ฏิบติัแสดงออก
ถึงพฤติกรรมนั้น ๆ เช่น หำกองค์กำรต้องกำรให้พนักงำนมีจิตส ำนึกของงำนบริกำร คุณคิดว่ำ 
พนกังำนจะรู้หรือไม่วำ่พวกเขำจะตอ้งแสดงพฤติกรรมอยำ่งไรท่ีเรียกวำ่กำรมีจิตส ำนึกบริกำร กำร
บอกแต่เพียงว่ำพนกังำนทุกคนจะตอ้งมีพฤติกรรมอะไร จึงไม่ใช้ค  ำตอบท่ีชดัเจน องค์กำรจะตอ้ง
ก ำหนดออกมำเป็นพฤติกรรมให้ไดว้ำ่พนกังำนจะตอ้งแสดงออก และปฏิบติัตนอยำ่งไรในเชิงของ                    
กำรกระท ำ แนวคิดของ Competency จึงเป็นลกัษณะพฤติกรรมท่ีถูกก ำหนดข้ึนมำเพื่อใชเ้ป็นกรอบ
หรือแนวทำงในกำรปฏิบติัตนตำมพฤติกรรมท่ีถูกก ำหนดข้ึนมำเพื่อใช้เป็นกรอบหรือแนวทำงใน
กำรปฏิบัติตนตำมพฤติกรรมท่ีก ำหนดข้ึนมำ เช่น พฤติกรรมท่ีต้องกำรให้พนักงำนมีในเร่ือง
จิตส ำนึกของกำรบริกำร ไดแ้ก่ ให้ขอ้มูลและพูดจำกบัลูกคำ้อยำ่งสุภำพ แสดงออกถึงควำมตอ้งกำร
ช่วยเหลือลูกคำ้อยำ่งเตม็ใจและจริง เป็นตน้ 
    จำกกำรศึกษำคุณลกัษณะของสมรรถนะในควำมคิดเห็นของผูศึ้กษำคุณลกัษณะ
ของสมรรถนะ หมำยถึง พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ตำมท่ีองค์กำรก ำหนดออกมำ เพื่อใช้เป็นกรอบ
หรือแนวทำงในกำรปฏิบติัตนของพนกังำน ซ่ึงจะประกอบดว้ยพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็น สำมำรถ
สังเกตได ้ไดแ้ก่ ควำมรู้ ทกัษะกำรท ำงำน และพฤติกรรมท่ีแฝงอยูภ่ำยใน ไม่สำมำรถสังเกตได ้เช่น 
ทศันคติ ควำมเช่ือ จิตส ำนึก แรงจูงใจของตนเอง  
    1.4 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
  จำกกำรศึกษำพบวำ่สมรรถนะประกอบดว้ยคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมซ่ึงอยูภ่ำยใน
ของคนท่ีสำมำรถสังเกตุได ้เช่น ควำมรู้ ทกัษะต่ำง ๆ และไม่สำมำรถสังเกตได ้เช่น ลกัษณะนิสัย
ภำยใน แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก โดยมีนกัวิชำกำรทั้งในและต่ำงประเทศไดอ้ธิบำยองค์ประกอบของ
สมรรถนะ ดงัน้ี 
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    David C. McCelland (1973 อ้ำงถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, น. 28-30) ได้อธิบำย
คุณลักษณะ (characteristic) ของคนว่ำ เปรียบเสมือนภูเขำน ้ ำแข็ง (iceberg) กล่ำวคือส่ิงท่ีอยู่
เบ้ืองหลังและส่งผลต่อพฤติกรรมกำรปฏิบติังำนของบุคคลแต่ละคน เปรียบได้กับภูเขำน ้ ำแข็ง                  
ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้ำและส่วนท่ีอยูใ่ตผ้วิน ้ำ ดงัภำพท่ี 2.1 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพท่ี 2.1 แบบจ ำของภูเขำน ้ ำแขง็ (Iceberg Model) 
 
ท่ีมำ:  กำรสรรหำ กำรคดัเลือก และกำรประเมินผล กำรปฏิบติังำนของบุคลำกร (ชูชยั สมิทธิไกร, 

2556, น. 29) 
 

1) ส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้ำ เป็นส่วนท่ีมองเห็น และสำมำรถพฒันำไดง่้ำย ไดแ้ก่ 
ควำมรู้ (knowledge) ทกัษะต่ำง ๆ (skills) ท่ีมีในแต่ละบุคคล 

(1) ควำมรู้ (knowledge) เป็นกระบวนกำรรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบั เน้ือหำ
ของขอ้เทจ็จริง หลกักำร และแนวคิดเฉพำะดำ้น เพื่อน ำไปสู่ฐำนควำมรู้ท่ีบุคคลมีในสำขำต่ำง ๆ 

(2) ทกัษะต่ำง ๆ (skills) เป็นควำมเช่ียวชำญ ช ำนำญพิเศษในดำ้นต่ำง ๆ ท่ีบุคคล
รู้และสำมำรถท ำไดอ้ยำ่งดี 

2. ส่วนท่ีอยู่ใต้ผิวน ้ ำ เป็นส่วนท่ีใหญ่กว่ำและมองเห็นได้ยำก ซ่ึงส่งผลต่อ
พฤติกรรมกำรปฏิบติังำนของบุคคลแต่ละคนเป็นอยำ่งมำก อีกทั้งยงัเป็นส่วนท่ีพฒันำไดย้ำก ไดแ้ก่ 
แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (motives) ลกัษณะนิสัย (traits) ภำพลกัษณ์ของตนเอง (self image) และบทบำท
ท่ีแสดงออกต่อสังคม (social role) 

องคค์วำมรู้ และ 
ทกัษะต่ำง ๆ 

บทบำทท่ีแสดงออกต่อสงัคม (Social Role)   
ภำพลกัษณ์แห่งตน (Self-image)  

ลกัษณะนิสยั (Traits) 
แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives)  
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(1) แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (motives) พลงัขบัเคล่ือนท่ีเกิดจำกภำยในจิตใจของบุคคล 
ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อกำรกระท ำของบุคคลนั้น 

(2) ลกัษณะนิสัย (traits) คือ ลกัษณะนิสัยใจคอของบุคคลท่ีเป็นพฤติกรรมถำวร 
เป็นควำมเคยชิน หรือพฤติกรรมซ ้ ำ ๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงท่ีก ำหนดวิธีกำรปฏิบัติ หรือ                         
กำรตอบสนองอยำ่งคงท่ี 

(3) ภำพลักษณ์ของตนเอง ( self image)  คือ ควำมรู้สึกนึกคิดเ ก่ียวกับ
เอกลกัษณ์ คุณค่ำท่ีท ำให้คิดและสนใจในส่ิงท่ีท ำอยู่ ซ่ึงเป็นภำพลกัษณ์ท่ีบุคคลมองตนเองว่ำเป็น
อยำ่งไร 

(4) บทบำทท่ีแสดงออกต่อสังคม (social role) เป็นบทบำทท่ีแต่ละบุคคล
แสดงออกต่อบุคคลอ่ืน และตอ้งกำรส่ือใหบุ้คคลอ่ืนในสังคมเห็นวำ่ตนเองมีบทบำทอยำ่งไร 

 จำกกำรศึกษำองค์ประกอบของสมรรถนะในควำมคิดเห็นของผู ้ศึกษำ 
สมรรถนะ ประกอบดว้ยคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม 2 ส่วน คือ 1) คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีสังเกต
ไดซ่ึ้งสำมำรถพฒันำใหมี้ข้ึนได ้ไดแ้ก่ (1) ควำมรู้  คือ ขอ้มูลต่ำง ๆ ท่ีบุคคลนั้นมีในตวัเอง เพื่อใชใ้น
กำรปฏิบติังำนไดส้ ำเร็จตำมเป้ำหมำยขององค์กำร (2) ทกัษะ คือ ผลจำกกำรฝึกปฏิบติัจนเกิดควำม
ช ำนำญ ท ำให้บุคคลท ำงำนไดอ้ยำ่งดี และ 2)  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีสังเกตไดไ้ม่ชดัเจนเป็นส่ิง
ท่ีพฒันำไดย้ำก ไดแ้ก่ (1) บทบำทท่ีแสดงออกต่อสังคม คือ บทบำทท่ีบุคคลแสดงออกต่อผูอ่ื้น เพื่อ
แสดงให้เห็นวำ่ตนเองมีบทบำทในสังคมอย่ำงไร (2) ภำพลกัษณ์ภำยในของตนเอง คือ ส่ิงท่ีบุคคล
คิดว่ำเป็นเอกลกัษณ์ของตนเองแสดงออกในรูปของทศันคติ ค่ำนิยม ควำมเช่ือมัน่ในตนเอง (3) 
ลกัษณะนิสัย  คือ พฤติกรรมท่ีบุคคลกระท ำซ ้ ำ ๆ เป็นควำมเคยชินจนกลำยเป็นบุคลิกประจ ำตวัของ
บุคคล (4) แรงผลกัดนัเบ้ืองบึก คือ แรงจูงใจหรือแรงขบัภำยในท่ีเกิดข้ึนโดยธรรมชำติของบุคคล
ผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรมท่ีมุ่งสู่เป้ำหมำยท่ีตนเองตั้งไว ้
 1.5  ประเภทของสมรรถนะ  
   วธีิกำรจ ำแนกหรือกำรจดัประเภทสมรรถนะของบุคลำกรในองคก์ำรมีควำมส ำคญั 
เน่ืองจำกเป็นตวัก ำหนดตวัแบบสมรรถนะขององคก์ำร เพื่อให้บุคลำกรสำมำรถปฏิบติังำนไดบ้รรลุ
ตำมเป้ำหมำย ในแต่ละองคก์รก็จะมีมำตรฐำนเดียวกนัในกำรจ ำแนกหรือกำรจดัประเภทสมรรถนะ
บุคคล จำกกำรศึกษำขอ้มูลจำกหนงัสือของนกัวิชำกำรหลำยท่ำน ประกอบดว้ย ชูชยั สมิทธิไกร (2556)                           
สุรพงษ ์มำลี (2549) ถำ้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต (2554) และณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2560) ผูศึ้กษำจึงขอสรุป
รำยละเอียดวธีิกำรจ ำแนกหรือกำรจดัประเภทของสมรรถนะของบุคลำกร (Employee Competency) 
สำมำรถจ ำแนกได ้3 ประเภท ซ่ึงมีควำมแตกต่ำงกนั ดงัน้ี  
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1) สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ สมรรถนะท่ีองคก์ำรตอ้งกำรให้บุคลำกร
ในทุกสำยงำน ทุกต ำแหน่งหรือทุกระดบัจะตอ้งมีเหมือนกนั เปรียบไดว้่ำเป็นควำมสำมำรถหลกั 
หรือคุณค่ำขององค์กำรท่ีเกิดจำกบุคลำกรในองค์กำร ซ่ึงลกัษณะนิสัยของบุคลำกรในองค์กรเป็น
อย่ำงไรก็สะทอ้นไปผลงำน Core Competency จึงมีควำมส ำคญัในกำรช่วยสนบัสนุนให้องคก์รให้
สำมำรถบรรลุวิสัยทศัน์ไดดี้ รวดเร็ว และย ัง่ยืน และยงัเป็นภูมิคุม้กนัช่วยป้องกนัควำมลม้เหลวท่ีจะ
เกิดข้ึนในองคก์รอีกดว้ย นอกจำกน้ี Core Competency ยงัมีประโยชน์ในกำรสร้ำงวฒันธรรมองค์กร 
กำรพฒันำองคก์ร รวมไปถึงกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์เช่น กำรคดัเลือกบุคลำกร กำรพฒันำ
ฝึกอบรม และควำมกำ้วหน้ำในอำชีพ โดยก่อนท่ีองค์กรจะน ำ Core Competency ไปประยุกต์ใช้ตอ้ง
ค ำนึงถึงพื้นฐำนควำมรู้ ควำมเช่ียวชำญ และทกัษะของบุคลำกร รวมทั้งกำรให้ควำมส ำคญักบักำรสร้ำง
ควำมสำมำรถพิเศษหรือพฒันำศกัยภำพของบุคลำกรในองค์กรนับตั้งแต่กำรคดัเลือกบุคลำกรให้
เหมำะสม กำรฝึกอบรมอย่ำงต่อเน่ือง กำรสร้ำงวฒันธรรมองค์กร และกำรให้ค่ำตอบแทนท่ีจูงใจ
บุคลำกรไดจ้ริงในหลำยรูปแบบซ่ึงไม่จ  ำกดัเฉพำะค่ำตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินเท่ำนั้น 

2) สมรรถนะตำมสำยงำน (functional competency) คือ ควำมรู้ ควำมสำมำรถ 
และ ทกัษะท่ีบุคคลจะต้องมีเหมือนกันในกำรปฏิบัติงำนในกลุ่มงำนเดียวกัน กำรจดักลุ่มงำน
โดยทัว่ไปค ำนึงถึง 1. งำนท่ีมีลกัษณะคลำ้ยคลึงกนั 2. งำนท่ีมุ่งผลงำน ผลสัมฤทธ์ิ เพื่อสนบัสนุน 
ส่งเสริมภำรกิจหลกัขององคก์ำร 3. กลุ่มผูรั้บบริกำร หรือผูมี้ส่วนไดเ้สียของำนนั้น ๆ เป็นใคร หรือ                 
กลุ่มบุคคลใด เช่น ผูท่ี้ท  ำงำนอยู่ในแผนกบญัชีและกำรเงินก็จ  ำเป็นตอ้งมีสมรรถนะงำนบญัชีและ
กำรเงิน ผูท่ี้ท  ำงำนอยู่ในฝ่ำยผลิตก็จ  ำเป็นต้องมีควำมรู้เก่ียวกับกระบวนกำรผลิต ควำมรู้เก่ียวกับ
วตัถุดิบ ทกัษะกำรควบคุมเคร่ืองจกัร ทกัษะกำรตรวจสอบคุณภำพสินค้ำ  ส ำหรับประโยชน์ของ 
Functional Competency สำมำรถน ำไปใชใ้นกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์เช่น กำรคดัเลือก
บุคลำกร พฒันำฝึกอบรมบุคลำกร ควำมกำ้วหนำ้ในอำชีพ กำรจ่ำยผลตอบแทน และกำรประเมินผลงำน  

3) สมรรถนะตำมบทบำท (role competency) คือ สมรรถนะท่ีบุคลำกรในระดบั
บริหำรจ ำเป็นต้องมี เพื่อให้สำมำรถปฏิบัติหน้ำท่ีและบทบำทกำรเป็นผู ้บริหำรได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพมำกท่ีสุดให้บรรลุเป้ำหมำยท่ีวำงไว ้เช่น ภำวะควำมเป็นผูน้ ำ วิสัยทศัน์ ควำมสำมำรถ
ในกำรวำงกลยุทธ์ กำรตดัสินใจ กำรใหอ้ ำนำจผูอ่ื้น และกำรสร้ำงควำมเช่ือใจ และมีประโยชน์ของใน 
กำรคดัเลือกบุคลำกร พฒันำฝึกอบรมบุคลำกร ควำมกำ้วหน้ำในอำชีพ กำรจ่ำยผลตอบแทน และ 
กำรประเมินผลงำน และองคก์ำรบำงแห่งอำจเรียกสมรรถนะประเภทน้ีวำ่ “สมรรถนะเชิงกำรจดักำร 
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 จำกกำรศึกษำประเภทของสมรรถนะในควำมคิดเห็นของผูศึ้กษำประเภทของ
สมรรถนะจ ำแนกออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) สมรรถนะหลกั คือ สมรรถนะท่ีองค์กำรตอ้งกำรให้
บุคลำกรทุกคนมีเหมือนกนั เพื่อขบัเคล่ือนยุทธศำสตร์ขององค์กำรไปสู่ควำมส ำเร็จ เช่น กำรมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิในกำรปฏิบติังำน  กำรบริกำรท่ีดี ควำมใฝ่รู้ จริธรรม ควำมสำมำรถในกำรปรับตวั เป็นตน้ 
2) สมรรถนะประจ ำกลุ่มงำน คือ สมรรถนะท่ีผูป้ฏิบติังำนในแต่ละกลุ่มตอ้งมีเพื่อปฏิบติังำนในกลุ่ม
ให้ส ำเร็จตำมเป้ำหมำยของกลุ่มงำนนั้น ๆ และ 3) สมรรถนะตำมบทบำท คือ สมรรถนะของ
บุคลำกรระดบับริหำรท่ีจ ำเป็นจะตอ้งมีเพื่อใหส้ำมำรถบริหำรจดักำรองค์กำรใหส้ ำเร็จตำมเป้ำหมำย 
    1.6  การน าสมรรถนะไปใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  องค์กำรในปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัสภำพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงทั้งในด้ำนกำรเมือง 
เศรษฐกิจ สังคม และตอ้งพบเจอกบัแรงกดดนัจำกกระแสโลกำภิวตัน์ ส่งผลให้กำรบริหำรองคก์ำร
ต้องมีกลยุทธ์ท่ีสอดคล้องกับภำรกิจท่ีก ำหนดไว้ ทรัพยำกรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยท่ีส ำคัญใน                    
กำรด ำเนินกำรต่ำง ๆ ให้บรรลุเป้ำหมำยขององคก์ำร กำรน ำแนวคิดสมรรถนะมำใชใ้นกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์นั้ น มุ่งหวงัให้เป็นแนวทำงท่ีจะส่งเสริมกำรด ำเนินงำนเกิดประสิทธิภำพ                         
เกิดประสิทธิผลตำมเป้ำหมำยท่ีองค์กำรก ำหนดไว ้ถึงแมอ้งค์กำรจะมีเคร่ืองมือท่ีทนัสมยัแต่หำก   
บุคลำกรไม่มีสมรรถนะตำมท่ีต้องกำรแล้ว คงเป็นไปไม่ได้ท่ีองค์กำรจะประสบควำมส ำเร็จ                   
จำกกำรศึกษำข้อมูลเก่ียวกับกำรน ำสมรรถนะมำใช้ในกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์                        
จำกนักวิชำกำรหลำยท่ำน ประกอบด้วย ธ ำรงศกัด์ิ คงคำสวสัด์ิ (2550) พิชิต เทพวรรณ์ (2555)              
ชูชยั สมิทธิไกร (2556) และเสน่ห์ จุย้โต (2559) ผูศึ้กษำจึงขอสรุปรำยละเอียด ดงัน้ี 

1) กำรสรรหำและกำรคดัเลือกบุคลำกร (recruitment and selection)ในขั้นตอนของ
กระบวนกำรสรรหำและคดัเลือกบุคคลเขำ้มำท ำงำนในสำยงำนหรือต ำแหน่งต่ำง ๆ องคก์ำรจะตอ้ง
ก ำหนดสมรรถนะท่ีตอ้งกำรของต ำแหน่ง รวมไปถึงตอ้งทรำบว่ำจะหำบุคคลท่ีมีสมรรถนะตำมท่ี
ตอ้งกำรจำกแหล่งใด ซ่ึงในกระบวนกำรของกำรคดัเลือกจะใช้เคร่ืองมือต่ำง ๆ เช่น แบบทดสอบ 
หรือแบบสัมภำษณ์ โดยขอ้ค ำถำมท่ีสร้ำงมำนั้นจะตอ้งสำมำรถคน้หำบุคคลท่ีมีสมรรถนะตรงกบั
ต ำแหน่งงำน ซ่ึงแนวคิดสมรรถนะถือเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยพิจำรณำไดว้ำ่บุคคลท่ีจะเขำ้มำท ำงำน
ต ำแหน่งต่ำง ๆ ควรมีคุณสมบติั ควำมสำมำรถ และมีควำมรู้อย่ำงไร ควรมีสมรรถนะระดบัไหน               
จึงจะเหมำะสมกบัต ำแหน่งงำน เพื่อใหไ้ดค้นท่ีใช่ท่ีสุดกบังำนในต ำแหน่งนั้น 

2) กำรฝึกอบรมและกำรพฒันำบุคลำกร (training and development) เม่ือองคก์ำร
ก ำหนดสมรรถนะข้ึนมำแลว้ สมรรถนะก็จะถูกน ำมำเป็นเคร่ืองมือส ำหรับกำรประเมินพฤติกรรม
โดยน ำสมรรถนะมำระบุ เป็นพฤติกรรมท่ีองค์กำรต้องกำร  หลังจำกประเมินแล้วจะได้                                 
ผลกำรประเมินเชิงประจกัษ์ บุคลำกรทรำบและเขำ้ใจว่ำตนเองมีพฤติกรรมอยูใ่นระดบัใด จะตอ้ง
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พฒันำตนเองให้มีศกัยภำพสอดคล้องกบัภำรกิจขององค์กำรไดอ้ย่ำงไร และองค์กำรสำมำรถน ำ              
ผลประเมินมำก ำหนดส่ิงท่ีตอ้งพฒันำในตวับุคลำกร จำกนั้นจึงท ำกำรออกแบบโครงกำรกำรพฒันำ 
และอบรมบุคลำกรในแต่ละระดบั ซ่ึงกำรอบรมพฒันำดงักล่ำวสำมำรถด ำเนินกำรไดอ้ยำ่งถูกตอ้ง
และเกิดควำมชดัเจน  

3) กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน (performance appraisal) สมรรถนะใช้เป็น
มำตรฐำนของกำรประเมิน โดยกำรน ำสมรรถนะมำก ำหนดพฤติกรรมในกำรประเมินบุคลำกร                
ท ำให้กำรประเมินเป็นท่ียอมรับของผูถู้กประเมินเน่ืองจำกมีควำมชัดเจน ผลท่ีออกมำจึงช่วยลด              
ขอ้ขดัแยง้และควำมคบัขอ้งใจของผูถู้กประเมินไดร้วมทั้งช่วยใหผู้ท่ี้ถูกประเมินทรำบจุดอ่อนท่ีตอ้ง
พฒันำ และหน่วยงำนสำมำรถจดัหลกัสูตรกำรพฒันำท่ีเหมำะสมกบับุคลำกร เพื่อสร้ำงบุคลำกรท่ีมี
สมรรถนะตรงตำมท่ีตอ้งกำรต่อไป 

4) กำรจ่ำยค่ำตอบแทน (compensation) น ำระบบสมรรถนะมำก ำหนดอัตรำ
ค่ำตอบแทนท่ีเหมำะสม จำกท่ีจ่ำยค่ำตอบแทนตำมวฒิุกำรศึกษำก็เปล่ียนมำจ่ำยตำมระดบัสมรรถนะ
ทกัษะ และควำมสำมำรถในกำรปฏิบติังำน ท ำให้เกิดควำมยุติธรรม และยงัเป็นแรงผลกัดันใน
บุคลำกรมีควำมกระตือรือร้นในกำรพฒันำสมรรถนะของตนเองให้สูงข้ึน เพื่อให้ไดค้่ำตอบแทนท่ี
สูงข้ึน องคก์ำรก็จะประโยชน์จำกผลงำนท่ีมีประสิทธิภำพและประสิทธิผลตรงตำมเป้ำหมำยท่ีตั้งไว ้ 

5) กำรวำงแผนควำมกำ้วหนำ้ทำงอำชีพ (Succession Planning) ผลท่ีไดจ้ำกกำรประเมิน
โดยกำรยึดหลักสมรรถนะนั้น สำมำรถน ำมำจดักลุ่มบุคลำกรแยกตำมระดับสมรรถนะทักษะ 
ควำมสำมำรถไดอ้ยำ่งชดัเจน จำกนั้นจึงท ำกำรคดัสรรบุคลำกรท่ีมีสมรรถนะท่ีเหมำะสมในต ำแหน่ง
ระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อกำรวำงแผนพฒันำใหมี้ควำมกำ้วหนำ้ในอำชีพตำมต ำแหน่งต่ำง ๆ กำรเล่ือนขั้นท่ี
เหมำะสม หรือโยกยำ้ยต ำแหน่งตำมควำมสำมำรถ เพื่อให้ผลกำรปฏิบติังำนท่ีดี เน่ืองจำกบุคคลท่ีมี
ควำมสำมำรถสูงหำกได้รับกำรพฒันำแล้วย่อมแสดงควำมสำมำรถได้ดี ผลงำนท่ีเกิดข้ึนก็จะมี
ประโยชน์ต่อองคก์ำร 
     1.7  ความส าคัญและประโยชน์ของการน าระบบสมรรถนะไปใช้ในองค์การ 
   Competency ของบุคลำกรมีควำมส ำคัญกับกำรด ำเนินงำนขององค์กำร เน่ืองจำก
บุคลำกรเป็นกลไกส ำคญัในกำรแปรวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้ำหมำยให้เป็นกลยุทธ์ในกำรด ำเนินงำน
ใหบ้รรลุตำมเป้ำหมำยท่ีก ำหนดไว ้Competency จึงมีควำมส ำคญัและมีประโยชน์ในกระบวนกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษยเ์ร่ิมตั้งแต่ก่อนรับบุคลำกรเขำ้มำท ำงำนจนกระทัง่บุคลำกรออกจำกงำน จำกกำรศึกษำ
ขอ้มูลจำกนกัวิชำกำรหลำยท่ำนประกอบดว้ย วฒันำ ล่วงลือ (2550 อำ้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2554; พยตั 
วุฒิรงค์, 2555; ชูชัย สมิทธิไกร, 2556 และภิญญดำ ร่ืนสุข, 2560) สำมำรถสรุปควำมส ำคญัและ
ประโยชน์ของกำรน ำสมรรถนะไปใชใ้นองคก์ำร ดงัน้ี 
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1) ช่วยให้องค์การสามารถสรรหาและคัดเลือกบุคลากรบนพื้นฐานของ
สมรรถนะตามต าแหน่งท่ีองค์การตอ้งการ โดยการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์(Recruit 
and Selection) น าแนวคิดสมรรถนะมาใชใ้นการก าหนดคุณสมบติัของบุคคลในต าแหน่งต่าง ๆ ถือ
วา่เป็นหวัใจส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

2) ช่วยให้องค์การทราบระดบัสมรรถนะท่ีบุคลากรมีอยู่และบุคลากรก็สามารถ
ประเมินตนเอง ดว้ยการเปรียบเทียบระหวา่งสมรรถนะของตนกบัสมรรถนะท่ีองคก์ารตอ้งการได ้
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) จากการวดัสมรรถนะท่ีต้องการแทน               
การทดสอบคุณลักษณะ ข้อมูลการประเมินแสดงเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ (Empirical Data)                       
เม่ือบุคลากรทราบว่าตนเองขาดสมรรถนะในดา้นใดจะตอ้งพฒันาในเร่ืองใดก็จะตนเองสามารถ
ปฏิบติังานตามท่ีองค์การต้องการได้ ในส่วนขององค์การนั้น การประเมินผลการปฏิบติังานมี               
ความชดัเจนและช่วยลดความขดัแยง้ระหว่างผูป้ระเมินและผูถู้กประเมินได ้ซ่ึงเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดใน
การวดัและท านายผลการปฏิบติังานของบุคลากรวา่ความส าเร็จไม่ไดเ้กิดจากโชคชะตาท่ีช่วยแต่เกิด
จากความสามารถของตนเอง 

3) ช่วยให้การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรได้ตรงตามความตอ้งการ เน่ืองจาก
องค์การมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีความจ าเป็น หลังจาก                          
การประเมินผลการปฏิบติังานจะทราบผลระดับสมรรถนะของบุคลากร เพื่อน าไปสู่การจดัท า
แผนการฝึกอบรม หรือจดัท าแผนการพฒันาตามสายงาน (Career Development Plan) และหลกัสูตร
ฝึกอบรมก็ต้องออกแบบ (Design) ก าหนดเน้ือหาวิชา (Content) ให้สอดคล้องกับสมรรถนะท่ี
องค์การตอ้งการพฒันา เม่ือองค์การพฒันาสมรรถนะได้ส าเร็จก็จะช่วยหล่อหลอมให้บุคลากรมี
สมรรถนะตามระดบัท่ีตอ้งการ จนในท่ีสุดกลายเป็นสมรรถนะเฉพาะองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายต่อไป 

4) ช่วยให้การจ่ายค่าตอบแทนและประโยชน์เ ก้ือกูล  (Compensation and 
Benefits) เกิดความยุติธรรมกบัผลงานท่ีเกิดข้ึนอยา่งเหมาะสม น าไปสู่การธ ารงรักษาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพ และเป็นการกระตุน้ให้บุคลากรพฒันาความสามารถในการปฏิบติังานให้มีผลงานท่ี
สูงข้ึน ช่วยสนบัสนุนให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้หากองคก์ารจ่ายค่าตอบแทนต ่าเกินไป 
ก็ยอ่มเกิดปัญหาการเขา้ออกของบุคลากรและปัญหาความสัมพนัธ์ในการท างาน  

5) ช่วยในการบริหารจดัการผูท่ี้มีความสามารถสูง (Talent People) โดยการน าผล
การประเมินสมรรถนะของบุคลากรในแต่ละสายงานและในแต่ละต าแหน่งมาจัดกลุ่มตาม
ความสามารถของบุคลากรซ่ึงสามารถเห็นไดช้ดัเจนว่าบุคคลใดเป็นผูมี้ความสามารถสูง ซ่ึงบุคคล
เหล่าน้ีจะท าผลงานให้องคก์ารในระดบัสูงช่วยให้องคก์ารประสบความส าเร็จ ดว้ยเหตุผลดงักล่าว 
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องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีเก่ง (Talent) และองคก์ารควรพฒันาให้บุคลากรมีความสามารถ
สูงข้ึน โดยการด าเนินการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) เพื่อสร้างบุคลาการใน                 
การขบัเคล่ือนการท างานต่อไป 
 1.9  การน าสมรรถนะมาใช้กบัระบบราชการไทย  
 ผูศึ้กษำไดค้น้ควำ้จำกหนงัสือของนกัวิชำกำรหลำยท่ำนประกอบดว้ย ส ำนกังำน ก.พ.              
(2552) กุลธน ธนำพงศธร (2549) รัชนีวรรณ วนิชยถ์นอม (2547) ศิริรัตน์ พิริยธนำลยั และจุฑำ  
 เทพหัสดิน ณ อยุธยำ (2553, น. 69) พิชิต เทพวรรณ์ (2555) และเสน่ห์ จุย้โต (2558) ผูศึ้กษำขอ
น ำเสนอรำยละเอียดดงัน้ี 
 จำกวิกฤติเศรษฐกิจปี พ.ศ. 2540 ท ำให้ประเทศไทยตอ้งปฏิรูประบบรำชกำรเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภำพกำรด ำเนินงำนของระบบรำชกำร โดยกำรลดจ ำนวนก ำลงัคน ลดกรอบอตัรำก ำลงั 
และเพิ่มสมรรถนะของก ำลงัคนท่ีเหลืออยู่เพื่อให้สำมำรถปฏิบติังำนได้อย่ำงมีควำมคุม้ค่ำ และ
ประสิทธิภำพ ประสิทธิผล คุณภำพ กำรมีส่วนร่วม ตรวจสอบได ้โดยน ำหลกัสมรรถนะมำใช้ใน
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลซ่ึงถือวำ่เป็นแนวคิดในกำรพฒันำระบบรำชกำรมีแนวคิดมำจำกหลกัใน
กำรบริหำรกิจกำรบำ้นเมืองท่ีดี (Good Governance) จำกเดิมท่ีเนน้เฉพำะควำมรู้ควำมสำมำรถของ
บุคคล พบวำ่บุคคลท่ีมีควำมรู้ควำมสำมำรถในระดบัท่ีใกลเ้คียงกนักลบัแสดงผลงำนออกมำต่ำงกนั 
จึงมีนกัวิชำกำรหลำยท่ำนสนใจในควำมแตกต่ำงกนัวำ่เกิดจำกองคป์ระกอบใดท่ีส่งผลต่อกำรแสดง
ผลงำนท่ีดี ซ่ึงสรุปกนัวำ่ คือ คุณลกัษณะเชิงลึกของบุคคลท่ีแสดงออกในลกัษณะเชิงพฤติกรรมใน
กำรท ำงำน ดงันั้น ในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลแบบแนวคิดสมรรถนะ จึงให้ควำมส ำคัญกับ
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมในกำรท ำงำนของบุคคลท่ีท ำให้เกิดผลงำนท่ีโดดเด่น โดยหำกองค์กำร
ของรัฐน ำแนวคิดน้ีไปใชบุ้คคลำจะสำมำรถปฏิบติังำนไดต้ำมเป้ำหมำย ผลของกำรปฏิบติังำนเกิด
ประโยชน์สูงแก่ประชำชนอยำ่งยิง่  
 แนวคิดสมรรถนะ (Competency) ไดถู้กน ำมำใชใ้นประเทศไทยโดยองคก์ำรท่ีเป็น
เครือข่ำยบริษทัขำ้มชำติชั้นน ำ หลงัจำกนั้นจึงแพร่หลำยมำถึงบริษทัชั้นน ำในประเทศไทย เช่น 
บริษทั ปตท. จ ำกดั (มหำชน) เครือปูนซีเมนต์ไทย ชิน คอร์ปอเรชั่น ไทยธนำคำร ฯลฯ หลงัจำก
น ำมำใช้แล้วได้เกิดผลส ำเร็จอย่ำงชัดเจน พิชิต เทพวรรณ์ (2555) ได้กล่ำวว่ำ บริษัทในเครือ
ปูนซีเมนต์ไทย ท ำให้เกิดกำรต่ืนตวัในกำรน ำแนวคิดสมรรถนะ (Competency) ไปทดลองใช้ใน
หน่วยงำนของรำชกำร โดยส ำนักงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือน (ก.พ.) ได้จ้ำงบริษัท                  
เฮย์ กรุ๊ป จ ำกัด มำเป็นท่ีปรึกษำเพื่อทดลองน ำแนวคิดกำรพฒันำข้ำรำชกำรพลเรือน โดยใน
ระยะแรกได้ทดลองน ำแนวคิดกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency 
Based Human Resource Development) มำใช้ในระบบกำรสรรหำผูบ้ริหำรระดับสูง (SES) ในระบบ
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รำชกำรไทย และก ำหนดสมรรถนะของขำ้รำชกำรท่ีจะสรรหำในอนำคต และต่อมำก็มีหน่วยงำนทั้ง
ภำครัฐและเอกชนได้น ำแนวคิดสมรรถนะ (Competency) มำใช้เป็นเคร่ืองมือในกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์สมัยใหม่ โดยกำรประยุกต์ใช้ในกำรออกแบบสมรรถนะของบุคคลให้มี                       
ควำมเหมำะสมตำมท่ีองคก์ำรตอ้งกำรอยูพ่ื้นฐำนของทกัษะ ควำมรู้ และควำมสำมำรถ  
   เสน่ย ์จุย้โต (2558) กล่ำวกวำ่ กำรออกกฎหมำย ระเบียบ และแผนปฏิบติัรำชกำร
ต่ำง ๆ เร่ิมจำกพระรำชบญัญติัระเบียบบริหำรรำชกำรแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 พระรำช
กฤษฎีกำว่ำด้วยหลักเกณฑ์และวิธีกำรบริหำรกิจกำรบ้ำนเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 และในปี 2546                        
มีกำรจัดท ำแผนยุทธศำสตร์กำรพฒันำระบบรำชกำรไทย (พ.ศ. 2546 - พ.ศ. 2550) ก ำหนด
ยุทธศำสตร์กำรพฒันำไว ้7 ประกำร โดยยุทธศำสตร์ท่ี 4 เป็นกำรสร้ำงระบบบริหำรงำนบุคคลและ
ค่ำตอบแทนใหม่ ซ่ึงก็คือกำรปรับเปล่ียนระบบกำรบริหำรงำนบุคคล เพื่อให้สำมำรถจัดกำร
ทรัพยำกรบุคคล (Staff) ให้มีขีดสมรรถนะ และทกัษะควำมสำมำรถ (Skill) โดยมีวตัถุประสงค์ขอ้
หน่ึงท่ีระบุกำรยกขีดควำมสำมำรถและมำตรฐำนกำรท ำงำนให้อยูใ่นระดบัสูงหรือเทียบเท่ำเกณฑ์
สำกล โดยมีกำรก ำหนดตวัช้ีวดั ไวว้่ำ ขำ้รำชกำรไทยไดรั้บกำรพฒันำขีดควำมสำมำรถตรงตำมท่ี
ก ำหนดไวอ้ย่ำงน้อยร้อยละ 80 โดยเฉล่ียในปี 2550 และ กุลธน ธนำพงศธร (2549) กล่ำวไวว้่ำ                 
ในปี 2547 คณะกรรมกำรพฒันำขำ้รำชกำรพลเรือน เสนอแนวทำงในกำรพฒันำสมรรถนะกำร
บริหำรคนทั้งส่วนกลำงและส่วนภูมิภำคใตก้รอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จ 5 ด้ำน (HR Scorecard) 
ประกอบดว้ย ควำมสอดคลอ้งเชิงยุทธศำสตร์ ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลและ
คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลของชีวิตกบักำรท ำงำน โดยคณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบในหลกักำร 
จำกมติดังกล่ำวน้ีส่งผลให้ส่วนรำชกำรและจังหวดัต้องด ำเนินกำรปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ 
วฒันธรรม และค่ำนิยม กำรสร้ำงนกับริหำรให้เป็นผูน้ ำยุคใหม่ และกำรเสริมสร้ำงสมรรถนะของ
ส่วนรำชกำรและจงัหวดัตำมกรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จดงักล่ำว ในแผนกำรบริหำรรำชกำรแผ่นดิน 
(พ.ศ. 2548 - พ.ศ. 2551) ซ่ึงในกฎหมำย และแผนต่ำง ๆ ดงักล่ำว มีกำรระบุถึงกำรปรับเปล่ียนกำรบริหำร
จดักำรทรัพยำกรบุคคลภำครัฐบนฐำนสมรรถนะ ซ่ึงสอดคล้องกับ ปัณรส มำลำกุล ณ อยุธยำ 
(ม.ป.ป.) กล่ำววำ่ มีผลศึกษำท่ีสนบัสนุนวำ่ เม่ือน ำโมเดลสมรรถนะ (Competency Model) มำใชใ้น
องคก์ำรแลว้ จะช่วยให้กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลมีประสิทธิภำพมำกยิ่งข้ึน สอดคลอ้งกบั ศิริรัตน์ 
พิริยธนำลยั และจุฑำ เทพหสัดิน ณ อยุธยำ (2553, น. 69) ไดก้ล่ำววำ่ ระบบสมรรถนะไดฝั้งตวัเขำ้
กบัระบบจ ำแนกต ำแหน่งใหม่ท่ีส ำนกังำน ก.พ. เป็นเจำ้ภำพ ซ่ึงต่อมำไดป้ระกำศเป็นพระรำชบญัญติั
ระบบจ ำแนกต ำแหน่งและค่ำตอบแทนใหม่เม่ือปี พ.ศ. 2551    
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   ส ำนกังำน ก.พ. (2552) ไดร้ะบุกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลแบบอิงสมรรถนะจะให้
ควำมส ำคญักบัคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมในกำรท ำงำนของบุคคลท่ีท ำให้เกิดผลงำนท่ีโดดเด่น 
หนงัสือส ำนกังำน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวนัท่ี 29 กนัยำยน 2552 เร่ือง มำตรฐำนและแนวทำง     
กำรก ำหนดควำมรู้ควำมสำมำรถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ ำเป็นส ำหรับต ำแหน่งขำ้รำชกำรพลเรือน 
ก ำหนดใหส่้วนรำชกำรด ำเนินกำรเพื่อก ำหนดพฤติกรรมบ่งช้ีหรือตวัอยำ่งพฤติกรรมของสมรรถนะ
หลกัใหเ้สร็จภำยในวนัท่ี 30 ธนัวำคม 2552 เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของกำรประเมินผลกำรปฏิบติัรำชกำร
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำต่อไป และส ำนกังำน ก.พ. (2553) ไดจ้ดัส่งหนงัสือส ำนกังำน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 7 
ลงวนัท่ี 24 กุมภำพนัธ์ 2553 เร่ือง มำตรฐำนและแนวทำงกำรก ำหนดควำมรู้ควำมสำมำรถ ทกัษะ 
และสมรรถนะท่ีจ ำเป็นส ำหรับต ำแหน่งขำ้รำชกำรพลเรือนสำมญั ต ำแหน่งประเภทบริหำรซ่ึง
หนงัสือเวยีนทั้ง 2 ฉบบั ไดก้ ำหนดใหส่้วนรำชกำรศึกษำมำตรฐำนและค ำอธิบำยรำยละเอียดควำมรู้
ควำมสำมำรถ ทกัษะและสมรรถนะ แลว้ด ำเนินกำรก ำหนดรำยละเอียด และระดบัของสมรรถนะให้
เหมำะสมกบัหนำ้ท่ี และควำมรับผิดชอบของแต่ละต ำแหน่ง และแต่ละระดบัชั้นงำน โดยในแต่ละ
สมรรถนะจะต้องมีกำรก ำหนดพฤติกรรมบ่งช้ี หรือตวัอย่ำงพฤติกรรม เพื่อแสดงสมรรถนะท่ี
เหมำะสมของแต่ละระดบั  
   ส ำนักงำน ก.พ. (2552) ระบุว่ำกำรก ำหนดสมรรถนะไว้เป็นส่วนหน่ึงของ
มำตรฐำนก ำหนดต ำแหน่งซ่ึงรูปแบบของมำตรฐำนก ำหนดต ำแหน่งประกอบดว้ย ประเภทต ำแหน่ง 
ช่ือสำยงำน ช่ือต ำแหน่งในสำยงำน ระดบัต ำแหน่ง หน้ำท่ีควำมรับผิดชอบหลกั คุณสมบติัเฉพำะ
ส ำหรับต ำแหน่ง และควำมรู้ควำมสำมำรถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ ำเป็นส ำหรับต ำแหน่ง  
  คณะท ำงำนโครงกำรปรับปรุงระบบจ ำแนกต ำแหน่งและค่ำตอบแทนได้ด ำเนินกำร
ศึกษำและจัดท ำต้นแบบสมรรถนะ Competency Model ส ำหรับระบบรำชกำรพลเรือนไทย โดย
ด ำเนินกำรร่วมกบับริษทั เฮย ์กรุ๊ป จ ำกดั มีวตัถุประสงค์เพื่อสร้ำงแบบสมรรถนะ (Competency) 
ส ำหรับระบบขำ้รำชกำรไทย ใช้ในกำรบริหำรและประเมินผลงำนตลอดจนพฒันำศกัยภำพของ
ขำ้รำชกำรพลเรือนไทยในระยะยำว เพื่อพฒันำระดบัสมรรถนะขององคก์ำรรำชกำร รวบรวมขอ้มูล
ท่ีเป็นท่ีมำของตน้แบบสมรรถนะหรือ Competency Model ส ำหรับระบบรำชกำรไทย โดยท ำกำรศึกษำ
ขอ้มูลเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ของหน่วยงำนของรัฐ และขอ้มูลจำก 3 ส่วน คือ 

1) กำรจดัท ำ Competency Expert Panel Workshops จ ำนวน 16 คร้ัง โดยกำรประชุม
ร่วมกันระหว่ำงข้ำรำชกำรท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชำญในแต่ละกลุ่มงำน เพื่อประชุมให้ควำมเห็นเก่ียวกับ 
Competency ท่ีจ  ำเป็นในแต่ละกลุ่มงำน และยงัเก็บข้อมูลจำกประสบกำรณ์จริงในกำรท ำงำนของ
ผูเ้ช่ียวชำญแต่ละท่ำนท่ี ดว้ยกำรใชเ้ทคนิคกำรวเิครำะห์งำนท่ีเรียกวำ่ Critical incident  
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2) แบบส ำรวจลกัษณะงำนจำกขำ้รำชกำรตอบ จ ำนวนกวำ่ 60,000 ชุดทัว่ประเทศ  
3) ขอ้มูลขอ้มูล Competency Best Practice ขององคก์ำรภำครัฐในต่ำงประเทศ จำก 

Hay’s Worldwide Competency Database ของบริษทั เฮย ์กรุ๊ป จ ำกดั 
  ส ำนกังำน ก.พ. (2538) ไดร้ะบุว่ำจำกแผนกำรปฏิรูประบบจ ำแนกต ำแหน่งและ
ค่ำตอบแทน ตำมแผนกำรปรับเปล่ียนระบบบริหำรงำนบุคคล ภำยใต้แผนปฏิรูประบบบริหำร
ภำครัฐ ส ำนักงำน ก.พ. จึงด ำเนินกำรร่วมกบัท่ีปรึกษำท ำกำรพฒันำระบบจ ำแนกต ำแหน่งจำกผล
กำรวเิครำะห์ขอ้มูลทั้งสำมส่วนขำ้งตน้ ไดน้ ำมำจดัท ำเป็นโมเดลสมรรถนะหรือ Competency Model 
ส ำหรับข้ำรำชกำรพลเรือนไทย ประกอบด้วยสมรรถนะ 2 ส่วน คือ สมรรถนะหลักส ำหรับ
ขำ้รำชกำรพลเรือนทุกคน และสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนส ำหรับแต่ละกลุ่มงำน มีรำยละเอียดดงัน้ี 

1) สมรรถนะหลกั หมำยถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก ำหนดเป็นคุณลกัษณะ
ร่วมของขำ้รำชกำรพลเรือนทั้งระบบ เพื่อเป็นกำรหล่อหลอมค่ำนิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์
ร่วมกนั โดยสมรรถนะหลกัในภำครำชกำรพลเรือนประกอบดว้ย (ส ำนกังำน ก.พ., 2553, พฤศจิกำยน) 

(1) กำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation - ACH) 
(2) บริกำรท่ีดี (Service Mind - SERV) 
(3) กำรสั่งสมควำมเช่ียวชำญในงำนอำชีพ (Expertise - EXP) 
(4) กำรยดึมัน่ในควำมถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity - ING) 
(5) กำรท ำงำนเป็นทีม (Teamwork - TW) 

 กำรน ำตน้แบบสมรรถนะของขำ้รำชกำรพลเรือนไปใช้ ปัญหำอำจจะเกิดใน
กรณีของกำรน ำเหตุกำรณ์ในกำรท ำงำนจริงมำเปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะ เช่น กำรตดัสินใจได้
แม้จะมีควำมเส่ียงนั้น เจ้ำพนักงำนงำนธุรกำรท่ีรับส่งหนังสือดังกล่ำวอ้ำงว่ำ งำนรับหนังสือก็
จ  ำเป็นตอ้งมีกำรตดัสินใจ จึงเป็นกำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิระดบัท่ี 5 เช่นเดียวกนั อยำ่งไรก็ดี ถำ้พิจำรณำใน
มิติของขนำดของผลกระทบจะพบว่ำงำนธุรกำรจะไม่สำมำรถแสดงกำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิระดบัท่ี 5               
ไดเ้พรำะกำรตดัสินใจนั้นไม่ใช่เพื่อใหบ้รรลุเป้ำหมำยของหน่วยงำนหรือส่วนรำชกำร ดงันั้น จึงควร
พิจำรณำในหลำย ๆ มิติประกอบดว้ยค ำอธิบำยและตวัอยำ่งพฤติกรรมบ่งช้ี ดงัน้ี  

(1) กำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
 กำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมำยถึง ควำมมุ่งมั่นและตั้ งใจท่ีจะปฏิบัติหน้ำท่ี

รำชกำรให้ดี ให้มีประสิทธิผล หรือให้สูงเกินกว่ำมำตรฐำนท่ีมีอยู่ ค  ำว่ำ “มำตรฐำน” ดงักล่ำวนั้น 
อำจวดัหรือเทียบจำกผลกำรปฏิบติังำนของตนเองท่ีผ่ำนมำ หรืออำจหมำยถึงมำตรฐำนตำมเกณฑ์
วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนรำชกำรก ำหนดข้ึนก็ได้ นอกจำกน้ีกำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิยงัหมำยรวมถึงกำร
สร้ำงสรรค ์กำรพฒันำผลงำน หรือกำรปฏิบติังำนท่ียำกและทำ้ทำยอีกดว้ย 
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(2) กำรบริกำรท่ีดี  
 บริกำรท่ีดี หมำยถึง ควำมมุ่งมั่น ควำมตั้ งใจ และควำมพยำยำมท่ีจะ

ให้บริกำรแก่ผูข้อรับบริกำรจำกงำนในหน้ำท่ีรำชกำรของตนหรืองำนอ่ืนท่ี บริกำรท่ีดีจึงเป็น                
กำรกระท ำโดยไม่เลือกกลุ่มเป้ำหมำย ไม่ว่ำจะเป็นประชำชนผูม้ำติดต่อ ขำ้รำชกำรทั้งในสังกัด
เดียวกนัหรือต่ำงสังกดั หรือหน่วยงำนท่ีติดต่อขอรับบริกำร เป็นกำรให้บริกำรในหลำยรูปแบบ ซ่ึง
เกิดจำกจิตส ำนึกของผูใ้หบ้ริกำรและจิตส ำนึกของควำมเป็นขำ้รำชกำรท่ีดี 

(3) กำรสั่งสมควำมเช่ียวชำญในงำนอำชีพ  
 กำรสั่งสมควำมเช่ียวชำญในงำนอำชีพ หมำยถึง ควำมสนใจใฝ่รู้ในอนัท่ี

จะสั่งสมควำมรู้ควำมสำมำรถของตน ด้วยกำรศึกษำ ค้นควำ้ และพฒันำตนเองอย่ำงต่อเน่ือง                        
จนสำมำรถประยกุตใ์ชค้วำมรู้ทำงวิชำกำรและเทคโนโลยีต่ำง ๆ เพื่อใชใ้นกำรปฏิบติัหนำ้ท่ีรำชกำร
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดได ้

(4) กำรยดึมัน่ในควำมถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม  
 กำรยดึมัน่ในควำมถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม หมำยถึง กำรด ำรงตน

และกำรประพฤติปฏิบติัตนในวิถีแห่งควำมดีงำม ควำมถูกตอ้ง ทั้งในกรอบของกฎหมำย คุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยำบรรณแห่งวชิำชีพ เพื่อภำพลกัษณ์ ศกัด์ิศรี ช่ือเสียง และเกียรติยศของควำมเป็น
ขำ้รำชกำรท่ีดี 

(5) กำรท ำงำนเป็นทีม  
 กำรท ำงำนเป็นทีม หมำยถึง ควำมตั้ งใจและควำมพร้อมท่ีจะท ำงำน

ร่วมกบัผูอ่ื้น หรือเป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงำน หรือส่วนรำชกำร โดยผูป้ฏิบติัมีฐำนะเป็นสมำชิก                
ไม่จ  ำเป็นท่ีจะตอ้งอยูใ่นฐำนะหรือต ำแหน่งหัวหนำ้ทีมแต่เพียงต ำแหน่งเดียว ควำมเป็นสมำชิกใน
ทีมดงักล่ำว หมำยควำม รวมถึงควำมสำมำรถในกำรสร้ำงและรักษำสัมพนัธภำพกบัสมำชิกในทีมดว้ย 

เพื่อให้เห็นถึงควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งคุณลกัษณะท่ีแตกต่ำงกนัระหวำ่งบุคคลท่ี
อธิบำยในรูปของภูเขำน ้ ำแข็ง ประกอบด้วย ควำมรู้ ทกัษะ/ควำมสำมำรถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ 
ส่งผลให้บุคคลมีสมรรถนะ (พฤติกรรมในกำรท ำงำน) ในรูปแบบต่ำง ๆ โดยควำมสัมพนัธ์ระหวำ่ง
ควำมแตกต่ำงระหวำ่งบุคคลกบัสมรรถนะและผลงำน ดงัภำพท่ี 2.2 
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ภำพท่ี 2.2 ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งควำมแตกต่ำงระหวำ่งบุคคลกบัสมรรถนะและผลงำน 
 
ท่ีมำ:  กำรสรรหำ กำรคดัเลือก และกำรประเมินผล กำรปฏิบติังำนของบุคลำกร (ชูชยั สมิทธิไกร, 

2556, น. 30)   
 

2) สมรรถนะประจ ำกลุ่มงำน คือ สมรรถนะท่ีก ำหนดเฉพำะส ำหรับกลุ่มงำน               
เพื่อสนบัสนุนให้ขำ้รำชกำรแสดงพฤติกรรมท่ีเหมำะสมแก่หนำ้ท่ี และส่งเสริมให้ขำ้รำชกำรปฏิบติั
ภำรกิจในหนำ้ท่ีไดดี้ยิง่ข้ึน โดยโมเดลสมรรถนะหรือ Competency Model ก ำหนดให้แต่ละกลุ่มงำน
มีสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำน กลุ่มงำนละ 3 สมรรถนะ (ยกเวน้กลุ่มงำนนักบริหำรระดับสูงมี                      
5 สมรรถนะ) สมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนมีทัง่หมด 20 สมรรถนะ 

  

2.  แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
 
 ตำมท่ีผูศึ้กษำได้ท ำกำรศึกษำแนวคิดเก่ียวกบักำรบริหำรจดักำรภำครัฐแนวใหม่จำก
หนงัสือและบทควำมของนกัวชิำกำร ไดแ้ก่ ทศพร ศิริสัมพนัธ์ (2557) เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ (2557) 
สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ (2549) ขอสรุปรำยละเอียด ดงัน้ี 
 กำรบริหำรจดักำรภำครัฐแนวใหม่ (New Public Management หรือ NPM) คือ กำรเพิ่ม
ประสิทธิภำพและประสิทธิผลในกำรบริหำรงำนภำครัฐ โดยน ำเอำเทคนิคและวิธีกำรบริหำรจดักำร
สมยัใหม่มำใช้ในกำรปฏิบติังำนของหน่วยงำนเพื่อให้ได้ผลลพัธ์ท่ีสอดคล้องกบัควำมต้องกำรของ
ผูรั้บบริกำรท ำให้เกิดควำมพึงพอใจเพิ่มมำกข้ึน 
 

องคค์วำมรู้ และ 
ทกัษะต่ำง ๆ 

บทบำทท่ีแสดงออกต่อสงัคม 
ภำพลกัษณ์แห่งตน 

ลกัษณะนิสยั 
แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก  

สมรรถนะ 1 

สมรรถนะ 2 

สมรรถนะ 3 

สมรรถนะ 4 

ผลงาน 
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2.1 ความเป็นมาของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
 กระแสโลกำภิวฒัน์มีอิทธิพลต่อกำรบริหำรภำครัฐในปัจจุบนัเป็นอยำ่งมำก ส่งผลให้

ในหน่วยงำนภำครัฐตอ้งปรับปรุงและเปล่ียนแปลงในหลำย ๆ ด้ำน เพื่อให้สอดคล้องกบับริบทของ             
กำรเปล่ียนแปลงของสังคมในปัจจุบนั จำกเดิมกำรบริหำรงำนภำครัฐให้ควำมส ำคญัต่อกำรปฏิบติัตำม
กรอบแนวคิดหรือตัวแบบระบบรำชกำรในอุดมคติตำมแนวคิดของแม็ค เวเบอร์ (Max Weber)                    
ท่ียึดกฎระเบียบ หลกักฎหมำย มีสำยกำรบงัคบับญัชำท ำให้เกิดกำรบริหำรท่ีสำมำรถควำมคุมกำรใช้
ดุลพินิจในกำรท ำงำนได้ ป้องกนักำรทุจริตประพฤติมิชอบและกำรแทรกแซงทำงกำรเมือง ซ่ึงเป็น
แนวคิดท่ีใช้ในกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐท่ีได้ผลในอดีต ต่อมำหลังสงครำมโลกคร้ังท่ี 2 ได้ถูก
วพิำกษว์จิำรณ์จำกนกัวิชำกำรหลำยท่ำนช้ีให้เห็นวำ่แนวคิดหรือตวัแบบระบบรำชกำรในอุดมคติมีควำม
ขดัแยง้กนัในตวัไม่สำมำรถใชบ้ริหำรจดักำรภำครัฐได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลกำรบริหำรงำนภำครัฐท่ีสร้ำง
ปัญหำต่ำง ๆ ตำมมำอีกมำกมำยอีกทั้ งกำรบริหำรงำนก็ไม่บรรลุผลเท่ำท่ีควร ในทศวรรษ 1990                         
เดวิด ออสบอร์น และเทค แกรเบร้อ (David Osborne & Ted Gaebler) ไดเ้สนอแนวคิดของ Reinventing 
Government ตอ้งกำรให้ระบบรำชกำรมีลกัษณะกำรแข่งขนัในกำรใหบ้ริกำรสำธำรณะ ใหร้ะบบรำชกำร
ให้ควำมส ำคญัในผลของกำรปฏิบติังำนซ่ึงเป็นพำรำไดม์ท่ีได้รับกำรยอมรับทำงรัฐประศำสนศำสตร์
เป็นอย่ำงมำก อำจกล่ำวได้ว่ำแนวคิดดังกล่ำวเป็นจุดเร่ิมต้นให้หน่วยงำนภำครัฐให้ควำมส ำคัญกับ 
กำรน ำวธีิกำรบริหำรงำนแบบเอกชนและกำรน ำเทคนิคกำรบริกำรจดักำรสมยัใหม่มำปรับใช ้

2.2  ความเป็นมาของการน าแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่มาใช้กับหน่วยงาน
ภาครัฐของไทย 
   นบัตั้งแต่สมยัรัชกำรท่ี 5 เกิดกำรปฏิรูประบบรำชกำรโดยมีกำรยกเลิกระบบจตุสดมภ์
เปล่ียนมำเป็นกระทรวงแทน จนถึงปัจจุบนัได้มีกำรประกำศใช้ระเบียบส ำนักนำยกรัฐมนตรีว่ำด้วย              
กำรปฏิรูประบบรำชกำร พ.ศ. 2541 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2544 และมีกำรประกำศใชแ้ผนแม่บท
กำรปฏิรูประบบรำชกำร และกำรปฏิรูประบบบริหำรภำครัฐ ท ำใหเ้กิดผลงำนกำรปฏิรูปท่ีส ำคญั ดงัน้ี 

1) โครงกำรเกษียณอำย ุเพื่อปรับลดก ำลงัคนในภำครัฐ  
2) กำรยึดหลกัธรรมำภิบำลหรือกำรบริหำรกิจกำรบ้ำนเมืองท่ีดี  เพื่อผลกัดันให้

ระบบรำชกำรไทยไดย้ึดเป็นแนวทำงในกำรด ำเนินงำน ซ่ึงปัจจุบนัไดต้รำเป็น “พระรำชกฏษฎีกำวำ่ดว้ย
หลกัเกณฑ์และวิธีกำรบริหำรบำ้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546” โดยให้ควำมส ำคญัต่อกำรบริหำรรำชกำรอย่ำง
สุจริตโปร่งใส สำมำรถเปิดเผยขอ้มูลและเปิดโอกำสให้ประชำชนมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดนโยบำย  
กำรตดัสินใจทำงกำรเมืองและนโยบำยสำธำรณะ และกำรตรวจสอบกำรใชอ้ ำนำจของรัฐในทุกขั้นตอน 
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3) กำรน ำแนวคิดกำรจัดกำรเชิงกลยุทธ์มำใช้ในกำรปฏิรูประบบรำชกำรและ                     
กำรจดักำรภำครัฐ ซ่ึงในประเทศไทยเรียกว่ำ “ยุทธศำสตร์” หลงัจำกมียุทธศำตร์แล้วก็มีกำรประกำศ
มำตรกำรต่ำง ๆ เพื่อใชใ้นกำรจดักำรเชิงกลยทุธ์ตำมมำอีกมำกมำย 

4) ให้ควำมส ำคัญกับผลงำนจำกกำรบริหำรงำนของหน่วยงำนภำครัฐในแต่ละ
หน่วยงำนไดว้ิเครำะห์วิสัยทศัน์และพนัธกิจของตนเองเพื่อน ำมำก ำหนดตวัช้ีวดัผลกำรด ำเนินงำน และ
ก ำหนดเป้ำหมำยของตวัช้ีวดัท ำให้ทรำบถึงวตัถุประสงคข์องหน่วยงำนในอนำคต 
  2.3  แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 

   2.3.1 การบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ี (Good Governance) 
    พระรำชกฤษฎีกำว่ำด้วยหลักเกณฑ์และวิธีกำรบริหำรกิจกำรบ้ำนเมืองท่ีดี             
พ.ศ. 2546 ก ำหนดเป้ำหมำยเพื่อให้กำรบริหำรรำชกำรบรรลุในเร่ืองเกิดผลประโยชน์สุขของประชำชน 
เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภำรกิจของรัฐ มีประสิทธิภำพและเกิดควำมคุม้ค่ำในเชิงภำรกิจของรัฐ ไม่มีขั้นตอนใน
กำรท ำงำนท่ีเกินควำมจ ำเป็น มีกำรปรับปรุงภำรกิจของส่วนรำชกำรให้ทนัต่อสถำนกำรณ์ ประชำชน
ได้รับกำรอ ำนวยควำมสะดวกและได้รับกำรตอบสนองควำมต้องกำร มีกำรประเมินผลกำรปฏิบติั
รำชกำรอยำ่งสม ่ำเสมอ  
    หลกัธรรมำภิบำลของกำรบริหำรกิจกำรบำ้นเมืองท่ีดี ประกอบดว้ย 4 หลกักำร
ส ำคญั ดงัน้ี 

1) กำรบริหำรจัดกำรภำครัฐแนวใหม่ ประกอบด้วย หลักประสิทธิภำพ                 
หลกัประสิทธิผล และหลกักำรตอบสนอง  

2) ค่ำนิยมประชำธิปไตย ประกอบดว้ย ภำระรับผิดชอบ/สำมำรถตรวจสอบ
ได ้หลกัควำมเปิดเผย/โปร่งใส หลกันิติธรรม และหลกัควำมเสมอภำค 

3) ประชำรัฐ ประกอบดว้ย หลกักำรกระจำยอ ำนำจ และหลกักำรมีส่วนร่วม/
กำรมุ่งเนน้ฉนัทำมติ 

4) ควำมรับผดิชอบทำงกำรบริหำร ประกอบดว้ย หลกัคุณธรรม/จริยธรรม 
     หลกัธรรมำภิบำลของกำรบริหำรกิจกำรบำ้นเมืองท่ีดี ประกอบดว้ย 10 หลกัยอ่ย 
ดงัน้ี 

1) หลักประสิทธิภำพ หมำยถึง กำรใช้ทรัพยำกรในกำรปฏิบัติงำนอย่ำง
ประหยดัเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม รวมไปถึงกำรลดระยะเวลำและขั้นตอนท่ียุง่ยำกให้รวดเร็ว  

2) หลกัประสิทธิผล หมำยถึง กำรปฏิบติังำนได้ตรงตำมควำมต้องกำรของ
ประชำชนและผูมี้ส่วนได้เสีย โดยมีขั้นตอนกำรท ำงำนท่ีมีวิสัยทัศน์เชิงยุทธศำสตร์ มีระบบเป็น
มำตรฐำน มีกำรติดตำมผลเพื่อพฒันำปรับปรุงให้ดีข้ึน 
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3) หลกัตอบสนอง หมำยถึง ในกำรปฏิบติังำนสำมำรถให้บริกำรให้เสร็จส้ิน
ตำมเวลำท่ีก ำหนด สร้ำงควำมเช่ือมัน่ มีคุณภำพ ตรงตำมควำมคำดหวงัและควำมตอ้งกำรของผูรั้บบริกำร 

4) ภำระรับผิดชอบ/สำมำรถตรวจสอบได้ หมำยถึง กำรปฏิบัติงำนต้อง
สำมำรถช้ีแจงกบัผูส้งสัยได ้มีกำรรำยงำนควำมกำ้วหนำ้ และมีกำรเตรียมกำรแกไ้ขปัญหำไวล่้วงหนำ้ 

5) หลักเปิดเผย/โปร่งใส หมำยถึง ปฏิบัติงำนด้วยควำมซ่ือสัตย์ มีข้อมูล
ข่ำวสำรส ำหรับกำรเปิดเผยท่ีเช่ือถือได ้

6) หลกันิติธรรม หมำยถึง ใชก้ฎหมำย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัในกำรปฏิบติังำน
ไดอ้ยำ่งเคร่งครัด ไม่เลือกปฏิบติั และค ำนึงถึงสิทธิและเสรภำพของผูรั้บบริกำร 

7)  หลักควำมเสมอภำค หมำยถึง กำรปฏิบัติงำนต่อผู ้รับบริกำรอย่ำง                
เท่ำเทียมในทุกกลุ่มโดยไม่แบ่งแยก 

8) กำรมีส่วนร่วม/กำรพยำยำมแสดงหำฉันทำมติ หมำยถึง ผูป้ฏิบติังำนมี
ควำมพยำยำมท่ีจะพยำยำมหำขอ้ตกลงรวมกนัของกลุ่มผูท่ี้มีส่วนไดเ้สียได ้โดยกำรรับฟังและเปิดโอกำส
ใหป้ระชำชนแสดงควำมคิดเห็นในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง 

9) กำรกระจำยอ ำนำจ หมำยถึง มีกำรกระจำยอ ำนำจควำมรับผิดชอบและ
อ ำนำจหนำ้ท่ีในกำรปฏิบติัรำชกำรเพื่อด ำเนินงำนให้แก่ผูป้ฏิบติัในส่วนต่ำง ๆ อยำ่งเหมำะสม 

10) คุณธรรม/จริยธรรม หมำยถึง ผูป้ฏิบติังำนตอ้งมีควำมรับผิดชอบในหน้ำท่ี
โดยกำรมีจิตส ำนกัรับผิดชอบ มีศีลธรรม มีคุณธรรม รวมไปถึงกำรยึดมัน่ในค่ำนิยมหลกัของมำตรฐำน
จริยธรรมส ำหรับผูด้  ำรงต ำแหน่งทำงกำรเมือง และเจำ้หน้ำท่ีของรัฐ ประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำร 
พลเรือน และจรรยำบรรณวิชำชีพ ตลอดจนคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องระบบรำชกำรไทย  8 ประกำร  
(I AM READY) ไดแ้ก่ 

(1) I  - Integrity ซ่ึงสัตยแ์ละกลำ้ยนืหยดัในส่ิงท่ีถูก 
(2) A - Activeness ท ำงำนเชิงรุก คิดเชิงบวก และมีจิตบริกำร 
(3) M - Morality มีศีลธรรมและจริยธรรม 
(4) R - Responsiveness ค ำนึงถึงประโยชน์สุขของประชำชน 
(5) E - Efficiency มุ่งเนน้ประสิทธิภำพ 
(6) A - Accountability ตรวจสอบได ้
(7) D - Democracy ยดึมัน่ในหลกัประชำธิปไตย 
(8) Y - Yield มุ่งผลสัมฤทธ์ิ   
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กำรน ำหลักกำรบริหำรกิจกำรบ้ำนเมืองท่ีดีมำใช้ในกำรบริหำรงำนใน
หน่วยงำนของระบบรำชจะก่อให้เกิดประโยชน์สุขของประเทศชำติและประชำชน เน่ืองจำกเม่ือ
ผูป้ฏิบติังำนยึดหลกัในกำรท ำงำนท่ีดีแลว้ผลท่ีไดก้็จะมีตำมมำเช่นกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัเจตนำรมณ์ของ
พระรำชกฤษฎีกำวำ่ดว้ยหลกัเกณฑ์และวธีิกำรบริหำรกิจกำรบำ้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  
   2.3.2 แนวคิดเกีย่วกบั Reinventing Government 
     David Osborne และ Ted Gaebler ไดเ้ขียนหนงัสือเร่ือง “Reinventing Government” 
หลงัจำกถูกตีพิมพใ์นปี ค.ศ. 1992 แนวคิดน้ีไดรั้บกำรยอมรับเป็นอยำ่งมำกถือไดว้ำ่เป็นแนวคิดท่ีท ำให้
เกิดกำรเปล่ียนรูปแบบของภำครำชกำร ในหนงัสือดงักล่ำวมีรำยละเอียดเก่ียวกบัควำมตอ้งกำรท่ีจะให้
ระบบรำชกำรปรับเปล่ียน ซ่ึงสำมำรถสรุปไดด้งัน้ี 

1) ใหท้  ำหนำ้ท่ีเป็นพี่เล้ียงไม่ตอ้งลงมือปฏิบติังำน  
2) ชุมชนไดรั้บมอบอ ำนำจจำกระบบรำชกำรและเป็นเจำ้ของระบบต่ำง ๆ  
3) แข่งขนักำรใหบ้ริกำรสำธำรณะแก่ผูรั้บบริกำร 
4) เป็นระบบท่ีปฏิบติังำนโดยมีพนัธกิจเป็นตวัขบัเคล่ือน เปล่ียนจำกเดิมท่ี

ปฏิบติัตำมกฎหมำยท่ีก ำหนดไว ้
5) เป็นระบบท่ีให้ควำมส ำคญักบัผลท่ีเกิดจำกกำรปฏิบติังำน มำกกว่ำปัจจยั

น ำเขำ้และขั้นตอนในกำรท ำงำน 
6) เป็นระบบท่ีมุ่งตอนสนองต่อควำมตอ้งกำรของประชำชนเป็นหลกั 
7) ด ำเนินงำนแบบรัฐวสิำหกิจท่ีมุ่งหำรำยไดม้ำกกวำ่รำยจ่ำย 
8) มีกำรคำดกำรณ์เหตุกำรณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนำคตไวล่้วงหนำ้ 
9) มีกำรกระจำยอ ำนำจใหผู้ป้ฏิบติังำนในแต่ละขั้นตอน 
10) สำมำรถปรับเปล่ียนได ้เนน้กำรแข่งขนัหรือเนน้กำรตลำด 

   2.3.3 การพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
     กำรน ำแนวคิดกำรพฒันำคุณภำพกำรจดักำรภำครัฐมำใช้บริหำรจดักำรภำครัฐ
ถือเป็นเคร่ืองมือส ำหรับกำรยกระดบัคุณภำพของหน่วยงำนให้มีศกัยภำพในระดับมำตรฐำนสำกล            
โดยน ำมำส่งเสริมและสนบัสนุนให้เกิดกำรประเมินองคก์ำรในมิติต่ำง ๆ จำกนั้นมีกำรปรับปรุงทุกดำ้น
อยำ่งต่อเน่ือง เพื่อใหก้ำรบริหำรรำชกำรเกิดผลสัมฤทธ์ิ มีประสิทธิภำพ เกิดประโยชน์ต่อประชำชน 
     ส ำนักงำน ก.พ.ร. ด ำเนินกำรมุ่งเน้นให้หน่วยงำนภำครัฐวดัควำมส ำเร็จและ
ปรับปรุงองค์กำรเพื่อให้ผ่ำนเกณฑ์ในแต่ละระดบัจนสำมำรถยกระดบัคุณภำพกำรบริหำจดักำรภำครัฐ
ได้ ซ่ึงเกณฑ์คุณภำพกำรพฒันำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ มีกรอบในกำรประเมินองค์กร 
ดว้ยตนเอง ประกอบดว้ย 7 หมวด ดงัน้ี 
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     หมวด 1 กำรน ำองคก์ำร เป็นกำรประเมินตนเองของผูบ้ริหำร 
     หมวด 2 กำรวำงแผนเชิงยทุธศำสตร์ เป็นกำรประเมินผลกำรด ำเนินกำร 
     หมวด 3 กำรให้ควำมส ำคญักบัผูรั้บบริกำรและผูมี้ส่วนไดเ้สีย เป็นกำรประเมิน
ควำมพึงพอใจของผูรั้บบริกำรและผูมี้ส่วนไดเ้สีย 
     หมวด 4 กำรวดั กำรวเิครำะห์ และกำรจดักำรควำมรู้ เป็นกำรประเมินกำรจดักำร
ควำมรู้ เพื่อใชใ้นกำรปรับปรุงผลกำรด ำเนินกำร 
     หมวด 5 กำรมุ่งเน้นทรัพยำกรบุคคล เป็นกำรประเมินเพื่อกำรพฒันำบุคลำกร
โดยใชศ้กัยภำพของตนเองอยำ่งเตม็ท่ีเพื่อใหท้  ำงำนไดส้อดคลอ้งกบัทิศทำงของหน่วยงำน 
     หมวด 6 กำรจดักำรกระบวนกำร เป็นกำรประเมินกำรจัดกำรกระบวนกำร
ปฏิบติังำนท่ีสนบัสนุนให้บรรลุพนัธกิจ 
     หมวด 7 ผลลัพธ์กำรด ำเนินกำร เป็นกำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนและ
แนวโนม้ขององคก์ำรในมิติต่ำง ๆ  
     PMQA ถือว่ำเป็นแนวทำงส ำคญัในกำรพฒันำระบบรำชกำรท่ีท ำให้เกิดกำร
พฒันำอย่ำงเป็นระบบและต่อเน่ือง กำรพฒันำคุณภำพกำรบริหำรจดักำรภำครัฐจะเน้นให้ควำมส ำคญั
กบัผูรั้บบริกำร ผูมี้ส่วนได้เสีย และประชำชน โดยกำรจดัท ำยุทธศำสตร์ท่ีน ำไปปฏิบติัแล้วสำมำรถ
ตอบสนองควำมตอ้งกำรไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ 
   2.3.4   การประเมินผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการของส่วน
ราชการ (KPI) 
     KPI เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้วดัประสิทธิภำพกำรท ำงำนในด้ำนต่ำง ๆ ซ่ึงสำมำรถ
ตอบโจทยว์ำ่องคก์รบรรลุเป้ำหมำยในแต่ละโครงกำรหรือไม่ หำกสำมำรถท ำงำนไดต้ำมเป้ำหมำยแลว้ก็
จะส่งผลต่อควำมส ำเร็จทั้งระบบ และกำรประเมินผลกำรปฏิบติัรำชกำรท ำให้ทรำบถึงผลสัมฤทธ์ิของ
ภำรกิจ คุณภำพกำรให้บริกำร ควำมพึงพอใจของประชำชน ควำมคุม้ค่ำในภำรกิจ 
     กรอบกำรประเมินผลกำรปฏิบติัรำชกำรของส่วนรำชกำร  4 มิติ ไดแ้ก่  
     1)   มิติดำ้นประสิทธิผล เพื่อแสดงผลกำรปฏิบติังำนตำมวตัถุประสงค์และ
เป้ำหมำยตำมท่ีไดรั้บงบประมำณมำด ำเนินกำร 
     2)   มิติดำ้นคุณภำพกำรใหบ้ริกำร เพื่อแสดงผลกำรใหบ้ริกำรกบัผูรั้บบริกำร 
     3)   มิติดำ้นประสิทธิภำพของกำรปฏิบติัรำชกำร เพื่อแสดงควำมสำมำรถใน             
กำรปฏิบติังำน 
     4)   มิติดำ้นกำรพฒันำองคก์ำร เพื่อแสดงควำมสำมำรถในกำรเตรียมควำมพร้อม
กบักำรเปล่ียนแปลงในองคก์ำร 
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   2.3.5 ทฤษฎพีฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
     กำรน ำสมรรถนะไปใชใ้นกำรจดักำรทรัพยำกรมนุษยเ์ป็นเคร่ืองมือในกำร 
บริหำรองคก์ำรใหมี้ประสิทธิภำพมำกยิง่ข้ึน จำกกำรศึกษำขอ้มูลจำกหนงัสือของนิทศัน์ ศิริโชติรัตน์ 
(2559) ขอสรุปรำยละเอียด ดงัน้ี   
     เพื่อให้องคก์ำรมีคุณภำพและประสิทธิภำพในกำรท ำงำนสูงสุดตำมเป้ำหมำย
ท่ีก ำหนดไดมี้กำรปรับเปล่ียนกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษยเ์ป็นกำรบูรณำกำร (integration)ในกิจกรรม
พฒันำปัจเจกบุคคล กิจกรรมกำรพฒันำอำชีพ และกิจกรรมกำรพฒันำองคก์ำร กำรมุ่งท่ีจะปรับปรุง
ผลกำรปฏิบติังำนในปัจจุบนัและในอนำคตของปัจเจกบุคคล เพื่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์กำร
โดยท่ีประสิทธิผลขององค์กำรนั้น กิลเลย ์และเอ็กแลนด์ (Gilley and Eggland, 1989) วดัได้จำก
ควำมสำมำรถในกำรแข่งขนัหรือควำมสำมำรถในกำรท ำก ำไรขององค์กำร โดยกิจกรรมพฒันำ
ทรัพยำกรมนุษยน์ั้น ประกอบไปดว้ย กำรพฒันำปัจเจกบุคคล (individual development) กำรพฒันำ
อำชีพ (career development) และกำรพฒันำองคก์ำร (organization development) 
    นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์ (2559, น. 12) กล่ำวว่ำ กำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ 
หมำยถึง กระบวนกำรพฒันำและสร้ำงควำมเช่ียวชำญให้แก่บุคคล โดยผำ่นกำรพฒันำองคก์ำรและ                      
กำรฝึกอบรมพฒันำ โดยมีวตัถุประสงค์ให้เกิดกำรปรับปรุงผลกำรปฏิบติังำน ทั้งน้ี ในกำรพฒันำ
ทรัพยำกรมนุษยค์รอบคลุมในเร่ืองของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์กำรพฒันำอำชีพ กำรปรับปรุง
คุณภำพ 

  กำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ตำมทฤษฎีพฒันำทรัพยำกรมนุษย์อธิบำยถึง             

กำรพฒันำมนุษยอ์อกเป็น 4 ดำ้น ดงัน้ี 

1) กำรพฒันำรำยบุคคล (individual development) เป็นกำรพฒันำเพื่อให้
เกิดควำมรู้ ทกัษะ และกำรปรับเปล่ียนพฤติกรรม โดยกำรใชกิ้จกรรมพฒันำบุคคลมำแกไ้ขจุดอ่อน
สร้ำงศกัยภำพใหบุ้คคลท ำงำนไดดี้ข้ึน ส่งผลใหผ้ลงำนขององคก์ำรเกิดประสิทธิผล 

2) กำรพฒันำอำชีพ (career development) เป็นกำรก ำหนดทิศทำงควำมกำ้วหนำ้
ในต ำแหน่งในองคก์ำร เป็นกำรวำงแผนเพื่อให้บุคคลไดเ้ติบโตอย่ำงต่อเน่ืองโดยไดรั้บกำรโอกำส
ในกำรฝึกทกัษะท่ีเหมำะสมกบัต ำแหน่ง  

3) กำรพฒันำองค์กำร (organization development) เป็นกำรปรับปรุงคุณภำพ 
ทัว่ไปในองค์กำรอย่ำงต่อเน่ือง โดยกำรพฒันำเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ (learning organization) 
เพื่อใหทุ้กคนเกิดควำมตระหนกัในกำรเรียนรู้ กำรพฒันำควำมรู้กำรแลกเปล่ียนควำมรู้ในองคก์ำร 
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4) กำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน (performance management) เป็นกำร
ประเมินผลกำรปฏิบติังำนท่ีมีควำมโปร่งใส ยุติธรรม ผูป้ระเมินสำมำรถอธิบำยให้ผูถู้กประเมินได ้
ซ่ึงท ำใหเ้กิดกำรยอมรับและเกิดควำมศรัทธำ และผูถู้กประเมินตอ้งท ำกำรทบทวนผลกำรปฏิบติังำน
เพื่อหำแนวทำงร่วมกนัในกำรก ำหนดวธีิกำรท ำงำนในอนำคต 
     กำรปรับร้ือระบบควำมคิดของคน เพื่อสร้ำงองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ไม่ใช่
หนำ้ท่ีของฝ่ำยทรัพยำกรมนุษนย ์แต่เกิดจำกกำรสร้ำงบุคคลในองคก์ำรให้เป็นบุคคลแห่งกำรเรียนรู้ 
(learning personnel) ในระบบรำชกำรจะปรับเปล่ียนควำมคิด พฤติกรรม และกำรเรียนรู้ เพื่อ  
หล่อหลอมคนให้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ำรถือเป็นเร่ืองท่ีทำ้ยทำยค่อยขำ้งยำกกวำ่เอกชน เน่ืองจำก          
กำรร้ือระบบควำมคิดของคนในองคก์ำรมีภูมิหลงั ควำมคิดพื้นฐำน ทศันคติ นิสัยแตกต่ำงกนั  
 

3.  ข้อมูลเกีย่วกบัคุรุสภา ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา และบุคลากร 
 
 3.1 ประวตัิโดยสังเขปของคุรุสภาและส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
                 กำรควบคุมและรักษำมำตรฐำนกำรประกอบวิชำชีพครูของไทย มีมำนำนก่อน
วิชำชีพชั้นสูงหลำยวิชำชีพ ในปี พ.ศ. 2438 มีกำรอบรมครูเป็นคร้ังแรกท่ี “วิทยำทำนสถำน”                     
ซ่ึงเจ้ำพระยำภำสกรวงศ์ (พร บุนนำค) เสนำบดีคนแรกเป็นคนจัดตั้ ง ข้ึนท่ี ส่ีกั๊กพระยำศรี                          
ใกลห้ำ้งแอลยริีกนัตี ผูอ้บรมคนแรก คือ เจำ้พระยำธรรมศกัด์ิมนตรี  
 ปี พ.ศ. 2443 มีกำรจดัตั้งสภำส ำหรับอบรมและประชุมครูข้ึนท่ีวดัใหม่วินยัช ำนำญ 
แขวงบำงกอกน้อย จงัหวดัธนบุรี ใชช่ื้อวำ่ “สภำไทยำจำรย”์ เปิดท ำกำรสอนครูทุกวนัพระอนัเป็น
วนัหยุดรำชกำร (ก่อเกิดหนงัสือพิมพว์ิทยำจำรยเ์ล่มแรก ซ่ึงเป็นหนงัสือพิมพข์องครูออกในเดือน
พฤศจิกำยน) 
 ปี พ.ศ. 2445 กรมศึกษำธิกำรจดัตั้ง “สำมคัยำจำรยส์โมสรสถำน” เพื่อใช้เป็นท่ี
ประชุมอบรมและสอนครูข้ึนท่ีโรงเรียนทวีธำภิ เษก โดยมีเจ้ำพระยำเสด็จสุ เรนทรำธิบดี                           
(ม.ร.ว.เปีย มำลำกุล) เป็นสภำนำยกคนแรก ซ่ึงต่อมำไดย้ำ้ยไปตั้งอยูใ่นโรงเรียนมธัยมวดัรำชบูรณะ 
(โรงเรียนสวนกุหลำบ)  
 ปี  พ.ศ.  2447 สำมัคยำจำรย์สโมสรสถำนยกฐำนะเป็นสมำคมใช้ ช่ื อว่ำ                     
“สำมคัยำจำรยส์มำคม” กิจกำรของสำมคัยำจำรยส์มำคมได้สร้ำงควำมเจริญเพิ่มพูนควำมรู้และ    
ควำมสำมคัคีให้แก่ครูด้วยดีมำเป็นเวลำ 40 ปีเศษ ต่อมำเม่ือมีกำรประกำศใช้พระรำชบญัญติัครู 
พุทธศกัรำช 2488 จดัตั้ง “คุรุสภำ” ข้ึนเป็นสภำในกระทรวงศึกษำธิกำร โดยท่ีคุรุสภำมีวตัถุประสงค์
และควำมมุ่งหมำยกวำ้งขวำงครอบคลุมกิจกำรของสำมคัยำจำรยส์มำคม จึงมีกำรรวมงำนและ
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ทรัพย์สินของสำมคัยำจำรย์สมำคมมำเป็นของคุรุสภำ และจดัตั้ งสโมสรสำมคัยำจำรย์สมำคม                
ข้ึนใหม่เป็นแผนกหน่ึงในคุรุสภำ  
 ปี  พ.ศ.  2488 รัฐบำลในสมัยนำยควง อภัยวงศ์  เ ป็นนำยกรัฐมนตรีและ                          
นำยทวี บุณยเกตุ เป็นรัฐมนตรีวำ่กำรกระทรวงศึกษำธิกำร ไดเ้ล็งเห็นถึงปัญหำวิกฤติในวิชำชีพครู 
กล่ำวคือ คนดี คนเก่ง ไม่อยำกเรียนครู และครูเก่ง ครูดีมีควำมสำมำรถจ ำนวนมำกไดล้ะทิ้งอำชีพครู
ไปประกอบอำชีพอ่ืน จึงไดต้รำพระรำชบญัญติัครู พุทธศกัรำช 2488 ข้ึนมำเพื่อแกปั้ญหำวกิฤติวิชำชีพ
ครูดงักล่ำว โดยมีสำระส ำคญัคือให้มีสภำในกระทรวงศึกษำธิกำร เรียกว่ำ "คุรุสภำ" มีฐำนะเป็น             
นิติบุคคลมีอ ำนำจหน้ำท่ีให้ควำมเห็นเร่ือง นโยบำยกำรศึกษำ และวิชำกำรศึกษำทั่วไปแก่
กระทรวงศึกษำธิกำร ควบคุมจรรยำและวินยัของครู รักษำผลประโยชน์ และส่งเสริมฐำนะครู และ
ครอบครัวให้ได้รับควำมช่วยเหลือตำมสมควร ส่งเสริมควำมรู้และควำมสำมัคคีของครู และ                  
ท  ำหนำ้ท่ีแทน ก.พ. เก่ียวกบักำรบริหำรงำนบุคคลและไดจ้ดัตั้งส ำนกังำนเลขำธิกำรคุรุสภำข้ึนเป็น           
ค ร้ังแรกในกระทรวงศึกษำธิกำร เ ม่ือว ันท่ี  2 มีนำคม พ.ศ. 2488 ข้ำรำชกำรประจ ำของ
กระทรวงศึกษำธิกำรท่ีได้รับแต่งตั้งให้มำรักษำกำรต ำแหน่งต่ำง ๆ ชุดแรก มีจ ำนวน 9 ท่ำนมี              
พระยำจินดำรักษ ์(อธิบดีกรมพลศึกษำ) เป็นผูรั้กษำกำรในต ำแหน่งเลขำธิกำรคุรุสภำ เป็นผูล้งนำม
ในค ำสั่ งแต่งตั้ ง  เ ม่ือว ันท่ี  2 มีนำคม 2488 คุ รุสภำจึงก ำหนดให้ว ันท่ี 2 มีนำคมของทุกปี                           
เป็นวนัครบรอบกำรสถำปนำส ำนกังำนเลขำธิกำรคุรุสภำ 
 ต่อมำเม่ือมีกำรตรำพระรำชบญัญติักำรศึกษำแห่งชำติ พ.ศ. 2542 ข้ึน ได้บญัญติั                
ไวใ้นมำตรำ 53 วำ่ให้มีองคก์รวิชำชีพครู ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ และผูบ้ริหำรกำรศึกษำ มีฐำนะเป็น
องคก์รอิสระ ภำยใตก้ำรบริหำรของสภำวิชำชีพในก ำกบัของกระทรวงศึกษำธิกำร มีอ ำนำจหน้ำท่ี
ก ำหนดมำตรฐำนวิชำชีพ ออกและเพิกถอนใบอนุญำตประกอบวิชำชีพ ก ำกบัดูแลกำรปฏิบติัตำม
มำตรฐำนและจรรยำบรรณวิชำชีพ รวมทั้งกำรพฒันำวิชำชีพครู ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ และผูบ้ริหำร
กำรศึกษำ และมำตรำ 73 บญัญติัวำ่ ใหมี้กำรแกไ้ขปรับปรุงพระรำชบญัญติัครู พุทธศกัรำช 2488   
 ปี พ.ศ. 2546 รัฐบำลในสมยัของพนัต ำรวจโททกัษิณ ชินวตัร นำยกรัฐมนตรี และ  
นำยปองพล อดิเรกสำร เป็นรัฐมนตรีวำ่กำรกระทรวงศึกษำธิกำรไดต้รำพระรำชบญัญติัสภำครูและ
บุคลำกรทำงกำรศึกษำ พ.ศ. 2546 ออกมำบงัคบัใช ้ตั้งแต่วนัท่ี 12 มิถุนำยน 2546 ก ำหนดใหมี้องคก์ร
วิชำชีพ 2 องค์กร คือ (1) ส ำนักงำนเลขำธิกำรคุรุสภำ มีฐำนะเป็นนิติบุคคล อยู่ในก ำกับของ
กระทรวงศึกษำธิกำร ท ำหน้ำท่ีเก่ียวกบักำรควบคุมและรักษำมำตรฐำนวิชำชีพครูและบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ และ (2) ส ำนกังำนคณะกรรมกำรส่งเสริมสวสัดิกำรและสวสัดิภำพครูและบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ มีฐำนะเป็นนิติบุคคล อยูใ่นก ำกบัของกระทรวงศึกษำธิกำร มีหนำ้ท่ีเก่ียวกำรส่งเสริม
สวสัดิกำร สวสัดิภำพ และส่งเสริมสนบัสนุนกำรจดักำรศึกษำของกระทรวงศึกษำธิกำร 
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 “คุรุสภำ” มีเจตนำรมณ์ส ำคญัในกำรพฒันำวิชำชีพ รวมทั้งสืบทอดประวติัศำสตร์ 
และเจตนำรมของคุรุสภำในกำรเป็นสภำของครู ทั้ งน้ีพระรำชบญัญติัสภำครูและบุคลำกรทำง    
กำรศึกษำ พ.ศ. 2546 มำตรำ 8 ได้ก ำหนดวตัถุประสงค์ของคุรุสภำให้ท ำหน้ำท่ีในกำรก ำหนด
มำตรฐำนวิชำชีพ ออกและเพิกถอนใบอนุญำต ก ำกบัดูแลกำรปฏิบติัตำมมำตรฐำนวิชำชีพและ
จรรยำบรรณของวิชำชีพ พฒันำวิชำชีพ ก ำกบันโยบำยและแผนพฒันำวิชำชีพ ประสำน ส่งเสริม
กำรศึกษำ และกำรวิจยัเก่ียวกบักำรประกอบวิชำชีพ โดยมีคณะกรรมกำรคุรุสภำท ำหน้ำท่ีบริหำร
และด ำเนินกำรให้เป็นไปตำมวตัถุประสงค์และอ ำนำจหน้ำท่ี และมีส ำนักงำนเลขำธิกำรคุรุสภำ              
ท  ำหน้ำท่ีรับผิดชอบกำรด ำเนินงำนของคุรุสภำในกำรขบัเคล่ือนภำรกิจของคุรุสภำ ตำมมติและ
นโยบำยของคณะกรรมกำรคุรุสภำ โดยพระรำชบญัญติัสภำครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ พ.ศ. 2546 
มำตรำ 34-42 ก ำหนดให้ส ำนกังำนเลขำธิกำรคุรุสภำมีเลขำธิกำรคุรุสภำ จ ำนวน 1 คน เป็นผูบ้ริหำร
ส ำนักงำนเลขำธิกำรคุรุสภำ ท ำหน้ำท่ีบริหำรกิจกำรของส ำนักงำนเลขำธิกำรคุรุสภำ รวมทั้ ง
ด ำเนินกำรตำมท่ีประธำนกรรมกำรคุรุสภำ คณะกรรมกำรคุรุสภำ ประธำนกรรมกำรมำตรฐำน
วิชำชีพ และคณะกรรมกำรมำตรฐำนวิชำชีพมอบหมำย โดยคณะกรรมกำรคุรุสภำเป็นผูมี้อ ำนำจใน
กำรสรรหำ แต่งตั้ง และถอดถอนเลขำธิกำรคุรุสภำโดยต้องมีคุณสมบติัทัว่ไปและไม่มีลักษณะ
ตอ้งห้ำมตำมท่ีคุรุสภำก ำหนด มีวำระอยู่ในต ำแหน่งครำวละ 4 ปี ในส่วนของพนกังำนเจำ้หน้ำท่ี
ส ำนกังำนเลขำธิกำรคุรุสภำ เป็นเจำ้หนำ้ท่ีของรัฐ ประเภทพนกังำนองคก์ำรของรัฐ โดยมีเลขำธิกำร
คุรุสภำเป็นผูบ้งัคบับญัชำ มีอ ำนำจในกำร บรรจุ แต่งตั้ง เล่ือน ลด ตดัเงินเดือนหรือค่ำจำ้ง ลงโทษ
ทำงวินัยพนักงำนเจ้ำหน้ำท่ี ตลอดจนให้พนักงำนเจ้ำหน้ ำท่ีออกจำกต ำแหน่งตำมข้อบังคับท่ี
คณะกรรมกำรคุรุสภำก ำหนด               
 “คุรุสภำ” คือ สภำครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำท่ีมีฐำนะเป็นนิติบุคคลภำยใต้               
กำรก ำกบัของกระทรวงศึกษำธิกำร โดยมีส ำนักงำนเลขำธิกำรคุรุสภำเป็นหน่วยงำนรับผิดชอบ
เก่ียวกับกำรด ำเนินงำนของคุรุสภำซ่ึงเป็นสภำวิชำชีพ จัดตั้ งตำมพระรำชบัญญัติเฉพำะ คือ 
พระรำชบญัญติัสภำครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ พ.ศ. 2546 ส ำนักงำนเลขำธิกำรคุรุสภำเป็น 
หน่วยงำนของรัฐประเภทองค์กำรมหำชน ตำมมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 3 เมษำยน 2550 ท่ีได้
เห็นชอบหลกัเกณฑ์กำรจ ำแนกประเภทหน่วยงำนของรัฐจ ำแนกหน่วยงำนของรัฐในสังกัดฝ่ำย
บริหำร ออกเป็น 4 ประเภท คือ ส่วนรำชกำร รัฐวิสำหกิจ องค์กำรมหำชน และหน่วยงำนของรัฐ
รูปแบบใหม่ ตำมท่ี ก.พ.ร. เสนอ รวมทั้งด ำเนินภำรกิจในกำรให้บริกำรสำธำรณะเช่นเดียวกบัท่ี
ก ำหนดไวใ้นมำตรำ 5 ตำมพระรำชบญัญติัองค์กำรมหำชน พ.ศ. 2542 อยู่ในกลุ่มท่ี 3 โดยได้รับ
งบประมำณแผน่ดินในลกัษณะเงินอุดหนุน 
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 3.2  โครงสร้างของส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
 ส ำนกังำนเลขำธิกำรคุรุสภำเป็นหน่วยงำนรับผิดชอบเก่ียวกบักำรด ำเนินงำนของ                
คุรุสภำ ประสำน และด ำเนินกำรเก่ียวกบักิจกำรอ่ืนท่ีคุรุสภำมอบหมำย โดยไดแ้บ่งหน่วยงำนภำยใน
เป็นส่วนงำน ดงัน้ี 

1) ส ำนกัมำตรฐำนวชิำชีพ 
2) ส ำนกัทะเบียนและใบอนุญำตประกอบวชิำชีพ 
3) ส ำนกัจรรยำบรรณวชิำชีพและนิติกำร 
4) ส ำนกัพฒันำและส่งเสริมวชิำชีพ 
5) ส ำนกันโยบำยและแผน 
6) ส ำนกัเทคโนโลยสีำรสนเทศและกำรส่ือสำร 
7) ส ำนกัอ ำนวยกำร 
8) สถำบนัคุรุพฒันำ 
9) กลุ่มพฒันำระบบงำน 
พระรำชบญัญติัสภำครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ พ.ศ. 2546 ก ำหนดไว ้ดงัน้ี 
ขอ้ 6 ใหห้น่วยตรวจสอบภำยใน เป็นส่วนงำนท่ีมีฐำนะเทียบเท่ำระดบักลุ่ม โดยข้ึน

ตรงต่อประธำนกรรมกำรคุรุสภำ 
ขอ้ 7 ส่วนงำนของส ำนกังำน มีหนำ้ท่ีและควำมรับผดิชอบ ดงัต่อไปน้ี 
(1)  ส ำนกัมำตรฐำนวิชำชีพ  มีหน้ำท่ีและควำมรับผิดชอบเก่ียวกบักำรศึกษำและ

วิจยัเก่ียวกบักำรประกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำ เสนอแผนงำนและแนวทำงในกำรก ำหนดและ
พัฒนำมำตรฐำนวิชำชีพและจรรยำบรรณของวิชำชีพทำงกำรศึกษำ กำรรับรองปริญญำ 
ประกำศนียบตัร และวุฒิบตัรทำงกำรศึกษำ เพื่อกำรประกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำ กำรรับรอง
คุณวฒิุกำรศึกษำเพื่อกำรประกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำ  กำรรับรองควำมรู้และประสบกำรณ์วิชำชีพ
ทำงกำรศึกษำ กำรก ำหนดแนวทำง หลักเกณฑ์ และวิธีกำรทดสอบเพื่อรับใบอนุญำตประกอบ
วิชำชีพทำงกำรศึกษำ กำรรับรองควำมช ำนำญในกำรประกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำ  กำรก ำหนด
ระดบัคุณภำพของมำตรฐำนในกำรประกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำ กำรประเมินระดบัคุณภำพของ
ผูรั้บใบอนุญำตประกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำ  กำรก ำหนดหลักเกณฑ์กำรต่ออำยุใบอนุญำต
ประกอบวชิำชีพทำงกำรศึกษำ และงำนอ่ืนตำมท่ีไดรั้บมอบหมำย  

(2)  ส ำนกัทะเบียนและใบอนุญำตประกอบวิชำชีพ มีหน้ำท่ีและควำมรับผิดชอบ
เก่ียวกับกำรเสนอแผนงำนและแนวทำงในกำรจัดระบบงำนใบอนุญำตประกอบวิชำชีพทำง   
กำรศึกษำ กำรออกใบอนุญำตประกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำ กำรต่ออำยใุบอนุญำตประกอบวิชำชีพ
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ทำงกำรศึกษำ กำรจดัท ำและดูแลรักษำทะเบียนใบอนุญำตประกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำและ
ทะเบียนสมำชิกคุรุสภำ และกำรด ำเนินกำรอนุญำตให้ประกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำในกรณีอ่ืน ๆ 
รวมทั้งกำรตรวจสอบรับรองข้อมูลกำรประกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำ กำรจดัท ำข้อมูลสำรสนเทศ              
ผูไ้ด้รับใบอนุญำตประกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำ งำนบริหำรทัว่ไปทำงกำรทะเบียนใบอนุญำต
ประกอบวชิำชีพทำงกำรศึกษำ  และงำนอ่ืนตำมท่ีไดรั้บมอบหมำย 

(3)  ส ำนกัจรรยำบรรณวิชำชีพและนิติกำร มีหน้ำท่ีและควำมรับผิดชอบเก่ียวกบั                
กำรรับเร่ืองร้องเรียนกำรประพฤติผิดจรรยำบรรณวิชำชีพ กำรรวบรวมข้อมูลกำรประพฤติผิด
จรรยำบรรณของวิชำชีพ กำรด ำเนินงำนกระบวนกำรสืบสวน สอบสวน และกำรพิจำรณำ                
กำรประพฤติผิดจรรยำบรรณของวิชำชีพ รวมทั้งกำรด ำเนินกำรแจง้ค ำวินิจฉัยกรณีกำรประพฤติผิด
จรรยำบรรณของวิชำชีพตำมกฎหมำยก ำหนด  กำรพักใช้ใบอนุญำตหรือเพิกถอนใบอนุญำต                
กำรอุทธรณ์กรณีไม่ออกใบอนุญำตประกอบวิชำชีพ ไม่ต่ออำยุใบอนุญำตประกอบวิชำชีพ และไม่
ออกใบแทนใบอนุญำตประกอบวิชำชีพ กำรอุทธรณ์ค ำวินิจกรณีประพฤติผิดจรรยำบรรณของ
วิชำชีพ กำรด ำเนินกำรทำงวินยัแก่พนกังำนเจำ้หนำ้ท่ีส ำนกังำน กำรอุทธรณ์ร้องทุกขข์องพนกังำน
เจำ้หนำ้ท่ี เป็นท่ีปรึกษำดำ้นกฎหมำยของส่วนงำนภำยในส ำนกังำนเก่ียวกบักำรด ำเนินกำรคดีแพ่ง 
คดีอำญำ คดีปกครอง และด ำเนินกำรรวบรวมตรวจสอบและพิจำรณำกฎหมำย ระเบียบ ขอ้บงัคบั
ของคุรุสภำ รวมทั้งให้ควำมเห็นและขอ้เสนอแนะในกำรท ำสัญญำหรือขอ้ตกลงระหวำ่งคุรุสภำกบั
หน่วยงำนภำยนอก และงำนอ่ืนตำมท่ีไดรั้บมอบหมำย 

(4)  ส ำนักพัฒนำและส่งเสริมวิชำชีพ มีหน้ำท่ีและควำมรับผิดชอบเก่ียวกับ
กำรศึกษำและวิจยัเก่ียวกับกำรพฒันำวิชำชีพ กำรยกย่องและผดุงเกียรติผูป้ระกอบวิชำชีพทำง
กำรศึกษำ ตำมมำตรฐำนวิชำชีพและจรรยำบรรณของวิชำชีพ กำรเสนอแผนงำนและแนวทำง                  
กำรพฒันำกำรส่งเสริม กำรสนบัสนุน กำรยกยอ่งและกำรผดุงเกียรติผูป้ระกอบวชิำชีพทำงกำรศึกษำ  
ให้มีกำรประพฤติปฏิบติั ตำมมำตรฐำนและจรรยำบรรณของวิชำชีพ  รับรองวุฒิบตัรและกิจกรรม
กำรพฒันำวิชำชีพทำงกำรศึกษำ กำรประสำน ส่งเสริม สนบัสนุนเครือข่ำยเพื่อกำรพฒันำวิชำชีพ
และผูป้ระกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำ กำรเสริมสร้ำง และเผยแพร่องค์ควำมรู้และนวตักรรม                    
เพื่อกำรประกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำ ด ำเนินงำนต่ำง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัมูลนิธิและกองทุนของคุรุ
สภำ มูลนิธิรำงวลัสมเด็จเจำ้ฟ้ำมหำจกัรี และงำนอ่ืนตำมท่ีไดรั้บมอบหมำย   

                                                           

(5)  ส ำนักนโยบำยและแผน มีหน้ำท่ีและควำมรับผิดชอบเก่ียวกับกำรก ำหนด
นโยบำยและแผนพฒันำวิชำชีพ ประสำน ส่งเสริมกำรศึกษำและกำรวิจยัเก่ียวกบักำรประกอบ
วชิำชีพทำงกำรศึกษำ  กำรจดัท ำแผนยุทธศำสตร์ แผนปฏิบติักำร และแผนงำนโครงกำรของคุรุสภำ                   
กำรจดัท ำขอ้เสนอต่อคณะรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรี เก่ียวกบันโยบำยหรือปัญหำกำรพฒันำวชิำชีพทำง
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กำรศึกษำ กำรประกอบวชิำชีพทำงกำรศึกษำ หรือกำรออกกฎกระทรวง ระเบียบ และประกำศต่ำง ๆ 
กำรจดัตั้ง จดัสรร และบริหำรงบประมำณ  วิจยั ติดตำมประเมินผลและรำยงำนผลกำรด ำเนินงำน 
กำรควบคุมภำยใน กำรจดัท ำรำยงำนประจ ำปีเสนอคณะกรรมกำรคุรุสภำ เพื่อเสนอคณะรัฐมนตรี 
กำรประสำนสัมพนัธ์ ส่งเสริมสนับสนุนเพื่อกำรพฒันำวิชำชีพขององค์กรทั้งในประเทศและ
ต่ำงประเทศ กำรระดมทรัพยำกร ควำมร่วมมือ กำรแลกเปล่ียนขอ้มูลข่ำวสำรเก่ียวกบัพนัธกิจของ             
คุรุสภำ และงำนอ่ืนตำมท่ีไดรั้บมอบหมำย 

(6)  ส ำนักเทคโนโลยีสำรสนเทศและกำรส่ือสำร มีหน้ำท่ีและควำมรับผิดชอบ
เก่ียวกบักำรเสนอ นโยบำย วำงแผน ก ำกบั ดูแล สนบัสนุน ส่งเสริม ติดตำมกำรใชแ้ละกำรใหบ้ริกำร
เทคโนโลยดิีจิทลั กำรพฒันำระบบงำนคอมพิวเตอร์เพื่อกำรประมวลผลขอ้มูล ระบบงำนสำรสนเทศ
เพื่อกำรบริหำร ระบบคลงัขอ้มูลและสถิติ กำรบริหำรจดักำรฐำนขอ้มูล ระบบคอมพิวเตอร์เครือข่ำย 
กำรรักษำควำมปลอดภยัของขอ้มูลอิเล็กทรอนิกส์ กำรบริหำรจดักำรเวบ็ไซตข์องคุรุสภำ กำรจดัท ำ
ขอ้มูลสถิติและสำรสนเทศของคุรุสภำ ศูนยข์อ้มูลข่ำวสำร ระบบตอบรับอตัโนมติั (Call Center)                   
กำรส่ือสำรองคก์รหรือกำรประชำสัมพนัธ์ขอ้มูลข่ำวสำร กำรจดัท ำวำรสำรวิทยำจำรยแ์ละวำรสำร
อ่ืน ๆ ของคุรุสภำกำรบริกำรงำนวทิยบริกำร  กำรด ำเนินงำนหอสมุดคุรุสภำ หอจดหมำยเหตุวิชำชีพ
ทำงกำรศึกษำ และคลงัปัญญำวชิำชีพทำงกำรศึกษำ และงำนอ่ืนตำมท่ีไดรั้บมอบหมำย 

 

(7)  ส ำนักอ ำนวยกำร มีหน้ำท่ีและควำมรับผิดชอบเก่ียวกบังำนช่วยอ ำนวยกำร               
และงำนเลขำนุกำรของส ำนักงำนเลขำธิกำรคุรุสภำ งำนเลขำนุกำรของคณะกรรมกำรคุรุสภำ                   
และคณะกรรมกำรมำตรฐำนวิชำชีพ กำรพฒันำระบบงำนและด ำเนินกำรบริหำรงำนบุคคล                   
กำรบริหำรงำนกำรเงินกำรบญัชี กำรบริหำรงำนพสัดุ อำคำรสถำนท่ี ยำนพำหนะ สวสัดิกำร และกำร
บริหำรทัว่ไปของส ำนักงำนเลขำธิกำรคุรุสภำ งำนกองทุนบ ำเหน็จพนักงำนเจ้ำหน้ำท่ี กำรเสนอ
แผนงำน แนวทำงพฒันำ ก ำกบั ดูแล และประสำนกำรด ำเนินงำนตำมภำรกิจของคุรุสภำในส่วนภูมิภำค                               
กำรด ำเนินกำรจดักิจกรรมพิเศษ งำนกำรกุศล และงำนอ่ืนใดท่ีมิไดก้ ำหนดให้เป็นหนำ้ท่ีของส่วนงำนใด
ของส ำนกังำนเลขำธิกำรคุรุสภำ และงำนอ่ืนตำมท่ีไดรั้บมอบหมำย 

(8)  สถำบนัคุรุสภำ มีหน้ำท่ีและควำมรับผิดชอบเก่ียวกบัเสนอแนะนโยบำยและ
ยุทธศำสตร์ กำรพฒันำครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ วิจยั พฒันำ และสร้ำงสรรค์นวตักรรม องค์
ควำมรู้ท่ีลุ่มลึก และสร้ำงควำมเช่ียวชำญเฉพำะทำงเก่ียวกบัวิชำชีพทำงกำรศึกษำ และศำสตร์ท่ี
เก่ียวข้องระดับปริญญำ รับรองหลักสูตรกำรอบรมและพฒันำผูป้ระกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำ  
ตลอดจนพฒันำแนวทำงกำรรับรองหลกัสูตรกำรอบรมและพฒันำผูป้ระกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำ  
ส่งเสริม สนบัสนุน กำรอบรม พฒันำผูป้ระกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำ และจดักิจกรรมเพื่อพฒันำ
วชิำชีพทำงกำรศึกษำ  ด ำเนินงำน เก่ียวกบักำรฝึกอบรมและกำรด ำเนินกำรอ่ืนตำมท่ีไดรั้บมอบหมำย
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จำกคุรุสภำ พฒันำคลงัควำมรู้ และเป็นศูนยก์ลำงข้อมูลเก่ียวกับหลักสูตรกำรอบรมและพฒันำ                
ผูป้ระกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำเพื่อเผยแพร่รวมทั้งเป็นศูนยก์ลำงกำรติดต่อและแลกเปล่ียนควำมรู้
ทำงวชิำกำร และกิจกรรมอ่ืน ๆ ในวชิำชีพทำงกำรศึกษำทั้งในประเทศและต่ำงประเทศ 

(9)  กลุ่มพฒันำระบบงำน มีหนำ้ท่ีและควำมรับผิดเก่ียวกบัเสนอแนะให้ค  ำปรึกษำ 
วำงแผนและด ำเนินกำรพฒันำระบบงำนของส ำนักงำน ยุทธศำสตร์กำรพฒันำระบบบริหำร 
ประสำนกำรปรับบทบำท ภำรกิจ โครงสร้ำงกำรแบ่งส่วนงำน และกำรวำงแผนอตัรำก ำลงั กำรปรับ
กลไกวิธีกำรบริหำร กำรปรับขั้นตอนและวิธีกำรปฏิบติังำน  กำรปรับเปล่ียนวฒันธรรมและค่ำนิยม                  
กำรก ำหนดกรอบและด ำเนินกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนประจ ำปี กำรก ำกับ ดูแล ติดตำม
ประเมินผลกำรพฒันำระบบงำน และงำนอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมำย 

(10)  หน่วยตรวจสอบภำยใน มีหน้ำท่ีและควำมรับผิดชอบเก่ียวกบักำรก ำหนด
เป้ำหมำยทิศทำงภำรกิจงำนตรวจสอบภำยในเพื่อสนบัสนุนกำรบริหำรงำน กำรบริหำรควำมเส่ียง 
และระบบกำรควบคุมภำยในของหน่วยรับตรวจ ก ำหนดกฎบตัรกำรตรวจสอบภำยในไวเ้ป็นลำย
ลกัษณ์อกัษร ปฏิบติังำนตรวจให้เป็นไปตำมมำตรฐำนคู่มือและแนวปฏิบติักำรตรวจสอบภำยใน 
เสนอแผนกำรตรวจสอบประจ ำปี รำยงำนและติดตำม ผลกำรตรวจสอบ เสนอแนะและใหค้ ำปรึกษำ
แก่หน่วยรับตรวจ ให้ค  ำแนะน ำเก่ียวกบัระบบกำรควบคุมภำยในและสอบทำนกำรประเมินผลกำร
ควบคุมภำยในของหน่วยรับตรวจ ประสำนกบัส่วนงำนต่ำง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภำยในและภำยนอก 
และงำนอ่ืนตำมท่ีไดรั้บมอบหมำย ดงัภำพท่ี 2.3 

 
แผนภูมิโครงสร้างการจัดแบ่งส่วนงานในส านักในส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 

 
 
 
 
 
 

  
 

ภำพท่ี 2.3 แผนภูมิโครงสร้ำงกำรจดัแบ่งส่วนงำนในส ำนกัในส ำนกังำนเลขำธิกำรคุรุสภำ 
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3.3  การบริหารงานบุคคลในส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
    อำศยัอ ำนำจตำมควำมในมำตรำ 20 แห่งพระรำชบญัญติัสภำครูและบุคลำกรทำง
กำรศึกษำ พ.ศ. 2546 และมติคณะกรรมกำรคุรุสภำ ในกำรประชุมคร้ังท่ี 2/2548 วนัท่ี 17 มกรำคม 
2548 คณะกรรมกำรคุรุสภำออกขอ้บงัคบัวำ่ดว้ยกำรบริหำรงำนบุคคล ดงัน้ี 

1) เลขำธิกำร หมำยควำมวำ่ เลขำธิกำรคุรุสภำ 
2) รองเลขำธิกำร หมำยควำมวำ่ รองเลขำธิกำรคุรุสภำ 
3) พนกังำนเจำ้หน้ำท่ี หมำยควำมว่ำ บุคคลซ่ึงไดรั้บแต่งตั้งตำมขอ้บงัคบัน้ี ให้

ปฏิบติังำนโดยไดรั้บเงินเดือนจำกงบประมำณของส ำนกังำน แต่ไม่หมำยควำมถึงเลขำธิกำร เวน้แต่
ขอ้ควำมในขอ้บงัคบัจะก ำหนดไวเ้ป็นอยำ่งอ่ืน 

4) ลูกจำ้ง หมำยควำมวำ่ ผูท่ี้ส ำนกังำนท ำสัญญำจำ้งใหป้ฏิบติังำนใหแ้ก่ส ำนกังำน
เป็นกำรชัว่ครำวโดยมีก ำหนดระยะเวลำ 

5) ท่ีปรึกษำ หรือผูท้รงคุณวุฒิ หมำยควำมวำ่ ผูซ่ึ้งส ำนกังำนจำ้งให้ปฏิบติัหน้ำท่ี
เป็นท่ีปรึกษำ หรือผูท้รงคุณวฒิุ โดยมีสัญญำจำ้ง 
    มำตรฐำนก ำหนดต ำแหน่งของพนกังำนเจำ้หนำ้ท่ีส ำนกังำนเลขำธิกำรคุรุสภำ โดย
คุรุสภำไดแ้บ่งพนกังำนเจำ้หนำ้ท่ีออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1) กลุ่มบริหำร ประกอบดว้ย ผูอ้  ำนวยกำรกลุ่ม และผูอ้  ำนวยกำรส ำนกั 
2) กลุ่มนักวิชำกำร ประกอบด้วย นักวิชำกำร ผูช้  ำนำญกำร ผูเ้ช่ียวชำญ และ

ผูเ้ช่ียวชำญพิเศษ 
3) กลุ่มปฏิบติักำร ประกอบด้วย กลุ่มงำน 12 กลุ่มงำน คือ กลุ่มงำนตรวจสอบ

ภำยใน กลุ่มงำนบริหำรทัว่ไป กลุ่มงำนกำรเงินและบญัชี กลุ่มงำนพสัดุ กลุ่มงำนบุคคล กลุ่มงำน
ประชำสัมพนัธ์ กลุ่มงำนวิเทศน์สัมพนัธ์  กลุ่มงำนสำรนิเทศ กลุ่มงำนนโยบำยและแผน กลุ่มงำนนิติกำร 
กลุ่มงำนเทคโนโลยสีำรสนเทศ และกลุ่มงำนบริกำร 
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ตำรำงท่ี 2.1 แสดงจ ำนวนพนกังำนเจำ้หนำ้ท่ีส ำนกังำนเลขำธิกำรคุรุสภำในส่วนกลำง 
 

 
สงักดั 

กลุ่มต ำแหน่ง จ ำนวน              
พนกังำน
เจำ้หนำ้ท่ี 

บริหำร วิชำกำร ปฏิบติักำร 

1. ส ำนกัมำตรฐำนวิชำชีพ 3 18 4 25 

2. ส ำนกัทะเบียนและใบอนุญำตประกอบวิชำชีพ 3 13 14 30 
3. ส ำนกัจรรยำบรรณวิชำชีพและนิติกำร 1 0 19 20 
4. ส ำนกัพฒันำและส่งเสริมวิชำชีพ 4 11 10 25 
5. ส ำนกันโยบำยและแผน 2 3 7 12 
6. ส ำนกัเทคโนโลยีสำรสนเทศและกำรส่ือสำร 3 0 14 17 
7. ส ำนกัอ ำนวยกำร  6 1 47 54 
8. สถำบนัคุรุพฒันำ 0 0 0 0 
9. กลุ่มพฒันำระบบงำน 1 0 3 4 
10. หน่วยตรวจสอบภำยใน 1 0 2 3 

รวม 24 46 120 190 

ท่ีมำ:  กลุ่มบริหำรงำนบุคคล ส ำนกังำนเลขำธิกำรคุรุสภำ ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 ตุลำคม 2560 
   

บุคลำกรของส ำนกังำนเลขำธิกำรคุรุสภำตอ้งด ำเนินแผนงำน/โครงกำรต่ำง ๆ ภำยใต้
แผนปฏิบติังำน 4 ปี (พ.ศ. 2561 – 2564) เพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิตำมเป้ำประสงคท่ี์ก ำหนดไว ้ซ่ึงจ ำเป็น
ท่ีตอ้งระดมสรรพก ำลงั ทั้งในดำ้นบุคลำกร งบประมำณ วสัดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีต่ำง ๆ ตลอดจน
กำรสร้ำงควำมตระหนกัในกำร มีส่วนร่วมเป็นเจำ้ของและกำรส่ือสำรระหวำ่งส่วนงำนและกลุ่มงำน
ต่ำง ๆ ส ำนกังำนเลขำธิกำรคุรุสภำจึงก ำหนดกระบวนกำรท่ีส ำคญั ในกำรน ำแผนฯ ไปสู่กำรปฏิบติั ดงัน้ี 

1) กำรผลักดันแผนสู่กำรปฏิบัติ ผู ้บริหำรทุกระดับ ต้องให้ควำมส ำคัญให้
บุคลำกรด ำเนินภำรกิจตำมแผนท่ีก ำหนดไว ้รวมทั้งจดัสรรทรัพยำกร เช่น บุคลำกร งบประมำณให้
เพียงพอต่อกำรขบัเคล่ือนกำรด ำเนินงำนตำมแผน 

2) พฒันำบุคลำกร ระบบงำน และกระบวนกำร เพื่อรองรับกำรขบัเคล่ือนแผน 
มุ่งเนน้กำรบูรณำกำร และกำรเช่ือมโยงในทุกมิติ ลดควำมซ ้ ำซอ้น และควำมสูญเสียสูญเปล่ำ 
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3) ก ำกบัติดตำมกำรปฏิบติัตำมผลกำรด ำเนินงำน และกำรด ำเนินงำนตำมแผน
เป็นระยะ ๆ อยำ่งต่อเน่ือง โดยก ำหนดแนวทำงกำรประเมินและตวัช้ีวดัท่ีเหมำะสม 

4) พฒันำระบบเทคโนโลยสีำรสนเทศเพื่อสนบัสนุนกำรด ำเนินงำนอยำ่งเป็นระบบ 
5) ประชำสัมพนัธ์ผลสัมฤทธ์ิท่ีเกิดจำกกำรด ำเนินงำนตำมแผน 

 โดยกำรด ำเนินงำนตำมแผนปฏิบติังำน 4 ปี (พ.ศ. 2561 – 2564) ของส ำนักงำน
เลขำธิกำรคุรุสภำนั้นจะตอ้งเกิดผลสัมฤทธ์ิตำมเป้ำประสงคท่ี์ก ำหนดไว ้ทั้งน้ี ส ำนกังำนเลขำธิกำร
คุรุสภำ (2560) ต้องมีกำรประเมินองค์กำรมหำชนท่ีจดัตั้ งตำมพระรำชบญัญติัเฉพำะ ประจ ำปี
งบประมำณ พ.ศ. 2561 โดยหวัหนำ้คณะรักษำควำมสงบแห่งชำติ (คสช.) มีค  ำสั่งท่ี 5/2559 ลงวนัท่ี 
1 กุมภำพนัธ์ 2559 เร่ือง มำตรกำรปรับปรุงประสิทธิภำพในกำรปฏิบติัรำชกำร ให้มีกำรประเมิน
ส่วนรำชกำรและบุคลำกรภำครัฐเพื่อประโยชน์ในกำรบริหำรรำชกำรแผ่นดิน โดยให้กำรประเมิน
ยึดหลกัประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำนประจ ำหรืองำนตำมท่ีปกติ งำนตำมยุทธศำสตร์ นโยบำย 
หรือภำรกิจท่ีมอบหมำย เป็นพิเศษ งำนตำมพื้นท่ี หรืองำนท่ีตอ้งบูรณำกำรกำรปฏิบติังำนหลำยพื้นท่ี 
หรือหลำยหน่วยงำน โดยให้ส ำนกังำน ก.พ.ร. เป็นผูป้ระเมินส่วนรำชกำร และส ำนกังำน ก.พ. เป็น 
ผูป้ระเมินขำ้รำชกำรพลเรือนประเภทบริหำรระดบัสูง โดยในขอ้ 3 (2) ก ำหนดว่ำ “กำรประเมิน
หน่วยงำนของรัฐในควำมรับผิดชอบของฝ่ำยบริหำร ได้แก่ รัฐวิสำหกิจ และองค์กำรมหำชนให้
หน่วยงำนกลำงท่ีเก่ียวขอ้งจดัใหมี้กำรประเมิน”  
 คณะรัฐมนตรี ในกำรประชุมเม่ือวนัท่ี 5 เมษำยน 2559 ไดพ้ิจำรณำมีมติเห็นชอบ                
เร่ืองกำรประเมินส่วนรำชกำรและขำ้รำชกำรพลเรือนในควำมรับผิดชอบของฝ่ำยบริหำรตำมค ำสั่ง
หัวหน้ำคณะรักษำควำมสงบแห่งชำติท่ี 5/2559 ตำมท่ีรองนำยกรัฐมนตรี (นำยวิษณุ เครืองำม)              
เสนอประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ขอ้ ดงัน้ี 

1) ประสิทธิภำพในกำรด ำเนินงำนตำมหลกัภำรกิจพื้นฐำน งำนประจ ำงำนตำม
หน้ำท่ีปกติ หรือ งำนตำมหน้ำท่ีควำมรับผิดชอบหลกั (วตัถุประสงค์กำรจดัตั้งองค์กำรมหำชน)               
งำนตำมกฎหมำย กฎ นโยบำยของรัฐบำล หรือมติคณะรัฐมนตรี (Function Base) (บงัคบัประเมิน) 

2) ประสิทธิภำพในกำรด ำเนินงำนตำมหลกัภำรกิจ ยุทธศำสตร์ แนวทำงปฏิรูป
ภำครัฐ นโยบำยเร่งด่วน หรือภำรกิจท่ีได้รับมอบหมำยเป็นพิเศษ (Agenda Base) (ถำ้ไม่มีไม่ตอ้ง
ประเมิน) 

3) ประสิทธิภำพในกำรด ำเนินงำนตำมหลกัภำรกิจพื้นท่ี/ทอ้งถ่ิน ภูมิภำค จงัหวดั 
กลุ่มจงัหวดัหรือบูรณำกำร กำรด ำเนินงำนหลำยพื้นท่ีหรือหลำยหน่วยงำน (Area Base) (ถ้ำไม่มี  
ไม่ตอ้งประเมิน) 



 46 

4) ประสิทธิภำพในกำรบริหำรจดักำรและพฒันำนวตักรรมในกำรบริหำรจดักำร
ระบบงำน งบประมำณ ทรัพยำกรบุคคล และกำรให้บริกำรประชำชนหรือหน่วยงำนของรัฐ 
(Innovation Base) รวมทั้งกำรก ำกับดูแลกิจกำรของคณะกรรมกำร เพื่อไปสู่ระบบรำชกำร 4.0 
(บงัคบัประเมิน) 

5) ศกัยภำพในกำรด ำเนินกำรขององคก์ำรมหำชนตำมแผนยุทธศำสตร์ชำติ 20 ปี 
(Potential Base) (บงัคบัประเมิน) 
 โดยกำรประเมินบุคลำกรหรือหน่วยงำนของรัฐประเภทอ่ืน ให้ผูมี้หนำ้ท่ีประเมิน
น ำแบบประเมินฯ ไปปรับใชใ้หส้อดคลอ้งกบักฎหมำยและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 
 ด้วยมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 9 สิงหำคม 2559 เห็นชอบและอนุมัติตำมท่ี
ส ำนกังำน ก.พ.ร. เสนอ เร่ือง ขอปรับปรุงมติคณะรัฐมนตรีเก่ียวกบักำรก ำกบัดูแลองคก์ำรมหำชนท่ี
จดัตั้งตำมพระรำชบญัญติัเฉพำะและหน่วยงำนในรูปแบบพิเศษ โดยให้คณะกรรมกำรพฒันำและ
ส่งเสริมองค์กำรมหำชน (กพม.) ประมวลรำยงำนกำรประเมินผลขององค์กำรมหำชนฯ เสนอ
คณะรัฐมนตรี 
 คณะรัฐมนตรีไดมี้มติเม่ือวนัท่ี 11 ตุลำคม 2559 เห็นชอบแนวทำงกำรสร้ำงควำม
รับรู้ควำมเขำ้ใจแก่ประชำชนตำมท่ีรองนำยกรัฐมนตรี (นำยวิษณุ เครืองำม) เสนอ โดยให้หัวหน้ำ
ส่วนรำชกำร ตลอดจนผูบ้ริหำรสูงสุดของรัฐวิสำหกิจ และองค์กำรมหำชน มีหน้ำท่ีและควำม
รับผิดชอบในกำรสร้ำงควำมรับรู้ควำมเขำ้ใจท่ีถูกต้องแก่ประชำชนเก่ียวกบักำรปฏิบติังำนของ
หน่วยงำนท่ีอยูใ่นควำมรับผดิชอบ 
 กพม. ในกำรประชุมคร้ังท่ี 3/2560 เม่ือวนัท่ี 31 กรกฎำคม 2560 ไดก้ ำหนดแนวทำง                  
กำรประเมินองค์กำรมหำชนและผูอ้  ำนวยกำรองค์กำรมหำชนฯ ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2561    
ตำมค ำสั่งหวัหนำ้คณะรักษำควำมสงบแห่งชำติท่ี 5/2559 เร่ือง มำตรกำรปรับปรุงประสิทธิภำพใน
กำรปฏิบติัรำชกำร  
 จำกเหตุผลดงักล่ำว ผูศึ้กษำมีควำมคิดเห็นว่ำบุคลำกรของส ำนักงำนเลขำธิกำร 
คุรุสภำเป็นกลไกส ำคญัในกำรขบัเคล่ือนแผนปฏิบติังำนของส ำนักงำนเลขำธิกำรคุรุสภำ เม่ือ
บุคลำกรสำมำรถปฏิบติังำนให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตำมเป้ำประสงค์ท่ีก ำหนดไว ้คุรุสภำจะสำมำรถ
ด ำเนินงำนบรรลุตำมวสิัยทศัน์ และผำ่นเกณฑก์ำรประเมินองคก์ำรมหำชนได ้ดงันั้น หำกบุคลำกรมี
สมรรถนะท่ีเหมำะสมตำมท่ีคุรุสภำตอ้งกำรแลว้ ย่อมน ำมำสู่ผลกำรปฏิบติังำนท่ีมีประสิทธิภำพ 
และประสิทธิผล สำมำรถตอบสนองต่อควำมตอ้งกำรของผูป้ระกอบวิชำชีพทำงกำรศึกษำต่อไป                
ซ่ึงผูศึ้กษำไดเ้ร่ิมศึกษำจำกสมรรถนะหลกัเป็นอนัดบัแรก เน่ืองจำก สมรรถนะหลกัเป็นคุณลกัษณะ
ท่ีดีท่ีองค์กำรตอ้งกำรให้ทุกคนมีร่วมกนั หำกทุกคนมีสมรรถนะหลกัท่ีดีร่วมกนัแลว้ คุรุสภำก็จะ
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สำมำรถปฏิบติังำนไดเ้กิดผลสัมฤทธ์ิตำมเป้ำประสงคท่ี์ก ำหนดไว ้และผลท่ีไดรั้บจำกกำรศึกษำใน
คร้ังน้ีสำมำรถน ำไปเป็นข้อมูลในกำรก ำหนดสมรรถนะหลกัในอนำคต ในส่วนของกำรพฒันำ
บุคลำกรสำมำรถก ำหนดวิธีกำร หรือรูปแบบกำรพฒันำไดเ้หมำะสมกบัแต่ละบุคคล ในส่วนของ
กำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนมีควำมชดัเจนเป็นท่ียอมรับของบุคลำกรต่อไป 
 

4.   งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
กำรศึกษำเร่ือง สมรรถนะหลกัของบุคลำกรส ำนกังำนเลขำธิกำรคุรุสภำในส่วนกลำง 

พบวำ่ มีงำนวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองดงักล่ำว ดงัน้ี 
ศุภลักษณ์ ทังสุภูมิ (2552) ได้ท ำกำรวิจัยสมรรถนะหลักของพนักงำนส ำนักงำน

คณะกรรมกำรก ำกบัและส่งเสริมกำรประกอบธุรกิจประกนัภยั โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษำ
ระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังำนของส ำนักงำนคณะกรรมกำรก ำกบัและส่งเสริมกำรประกอบ
ธุรกิจประกนัภยั (2) เปรียบเทียบควำมคิดเห็นของปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อสมรรถนะหลกั
ของพนกังำนส ำนกังำนคณะกรรมกำรก ำกบัและส่งเสริมกำรประกอบธุรกิจประกนัภยั (3) ศึกษำ
แนวทำงในกำรพฒันำสมรรถนะหลกัของพนักงำนส ำนักงำนคณะกรรมกำรก ำกบัและส่งเสริม              
กำรประกอบธุรกิจประกนัภยั ประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่ง คือ พนกังำนของส ำนกังำนคณะกรรมกำร
ก ำกับและส่งเสริมกำรประกอบธุรกิจประกันภัยทั้ งในส่วนกลำงและส่วนภูมิภำค จ ำนวน                        
208 คน จำกจ ำนวนประชำกรทั้งส้ิน 430 คน โดยวิธีกำรแบ่งประชำกรออกเป็น 3 ระดับ คือ 
ผูอ้  ำนวยกำรส่วน/ส ำนกั เจำ้หนำ้ท่ีช ำนำญงำนอำวโุส/ช ำนำญกำร เจำ้หนำ้ท่ี/พนกังำน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในกำรวิจยั คือ แบบสอบถำมปลำยเปิดและปลำยปิด สถิติท่ีใชว้ิเครำะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ควำมถ่ี ค่ำร้อยละ 
ค่ำเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน กำรทดสอบค่ำที กำรทดสอบค่ำเอฟ และเปรียบเทียบรำยคู่ดว้ยวธีิ แอว เอส ดี 
ผลกำรวิจยัพบวำ่ (1) สมรรถนะหลกัของพนกังำนในภำพรวมอยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจำรณำสมรรถนะ
หลกัรำยดำ้น พบว่ำ สมรรถนะหลกัของพนกังำนอยู่ในระดบัดีทุกดำ้น โดยท่ีสมรรถนะหลกัดำ้น
คุณธรรมและจริยธรรมมีค่ำเฉล่ียสูงสุด (x̅ = 4.32) รองลงมำ คือ สมรรถนะหลกัดำ้นกำรท ำงำน            
เป็นทีม  (x̅ = 4.26) ส ำหรับด้ำนท่ีมีค่ำเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ สมรรถนะหลกัด้ำนกำรคิดเชิงกลยุทธ์              
(x̅ = 3.59) (2) ควำมคิดเห็นของปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อสมรรถนะหลกัของพนกังำน พบวำ่ 
กลุ่มตวัอยำ่งท่ีมีเพศ อำยุ วุฒิกำรศึกษำ หน่วยงำนท่ีสังกดั ต ำแหน่งงำน และอำยุงำนท่ีแตกต่ำงกนั              
มีควำมคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัของพนกังำนแตกต่ำงกนัอย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05   
(3) ควรให้กำรส่งเสริมและกำรสนบัสนุนกำรท ำงำนเป็นทีมและควำมสำมำรถของบุคคลท่ีท ำงำน
ร่วมกนัในเร่ืองควำมสำมคัคีท่ีจะช่วยใหที้มจดักำรเองได ้
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กรวลยั เข็มสวสัด์ิ (2552) ไดท้  ำกำรศึกษำสมรรถนะบุคลำกรของส ำนกังำนเทศบำล
นครเชียงใหม่ มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษำระดับสมรรถนะบุคลำกรของส ำนักงำนเทศบำล               
นครเชียงใหม่ (2) ศึกษำปัญหำสมรรถนะบุคลำกรของส ำนกังำนเทศบำลนครเชียงใหม่ (3) ศึกษำ
แนวทำงพฒันำสมรรถนะบุคลำกรของส ำนกังำนเทศบำลนครเชียงใหม่ ก ำหนดกลุ่มตวัอยำ่งท่ีศึกษำ 
ไดแ้ก่ ขำ้รำชกำร ลูกจำ้งประจ ำ และพนกังำนจำ้งในส ำนกังำนเทศบำลเชียงใหม่ จ  ำนวน 309 คน   
กำรเก็บรวบรวมขอ้มูลในกำรศึกษำวิจยัคร้ังน้ี ใชแ้บบสอบถำม และท ำกำรวิเครำะห์ขอ้มูล โดยใช้
สถิติ ค่ำเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และสถิติเชิงอนุมำล เพื่อกำรวิเครำะห์หำควำมสัมพนัธ์และ
ควำมแตกต่ำงของขอ้มูล โดยใช้กำรทดสอบค่ำเอฟ และไคสแควร์ ผลกำรศึกษำพบว่ำ (1) ระดบั
สมรรถนะในกำรปฏิบติังำนโดยรวมอยูใ่นระดบัมำก เม่ือพิจำรณำเป็นรำยดำ้น พบวำ่ ทุกดำ้นอยูใ่น
ระดบัมำก โดยดำ้นท่ีมีระดบัสมรรถนะมำกท่ีสุด คือ ดำ้นกำรบริกำรท่ีดี รองลงมำ คือ ดำ้นจริยธรรม 
ดำ้นควำมร่วมแรงร่วมใจ ดำ้นกำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และดำ้นกำรสั่งสมควำมเช่ียวชำญในงำนอำชีพ 
ตำมล ำดับ (2) ปัญหำอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะท่ีส ำคญั คือ ด้ำนกำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ วสัดุ
อุปกรณ์ในกำรท ำงำนไม่ทนัสมยั ดำ้นกำรบริกำรท่ีดี คือ สภำพแวดลอ้มของหน่วยงำนไม่เอ้ือต่อกำร
บริกำร ดำ้นจริยธรรม คือ ขำดกำรรณรงคส์ร้ำงจิตส ำนึกดำ้นจริยธรรม ดำ้นควำมร่วมแรงร่วมใจ คือ 
บุคลำกรขำดสัมพนัธภำพท่ีดีในกำรปฏิบติังำน (3) แนวทำงในกำรพฒันำสมรรถนะบุคลำกรของ
ส ำนกังำนเทศบำลนครเชียงใหม่ท่ีส ำคญั คือ ดำ้นกำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ ควรจดัวสัดุอุปกรณ์ในกำร
ปฏิบติังำนให้ทนัสมยั ดำ้นกำรบริกำรท่ีดี คือ ควรจดัสภำพแวดลอ้มของหน่วยงำนให้เอ้ือต่อกำร
ปฏิบติังำนมำกท่ีสุด ดำ้นกำรสั่งสมควำมเช่ียวชำญในอำชีพ คือ ควรเพิ่มกำรฝึกอบรมเพื่อพฒันำ
ควำมรู้และทกัษะในกำรปฏิบติังำน ดำ้นจริยธรรม คือ ควรเพิ่มกำรฝึกอบรมดำ้นกำรปลูกจิตส ำนึก
ดำ้นคุณธรรมจริยธรรมให้แก่บุคลำกรและผูบ้ริหำรขององคก์ร ดำ้นควำมร่วมแรงร่วมใจ คือ ควร
เพิ่มกิจกรรมในกำรส่งเสริมควำมสำมคัคีในองคก์ร เพื่อใหเ้กิดบรรยำกำศท่ีดีต่อกำรท ำงำน 

ดวงภรณ์ พุ่มยิ้ม (2554) ได้ศึกษำสมรรถนะของเจ้ำพนักงำนธุรกำรของส ำนัก
งบประมำณ โดยมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษำระดบัสมรรถนะของเจำ้พนกังำนธุรกำรของส ำนัก
งบประมำณ (2) เพื่อศึกษำปัจจยัสมรรถนะของเจำ้พนกังำนธุรกำรของส ำนกังบประมำณ (3) เพื่อ
เสนอแนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะของเจำ้พนกังำนธุรกำรของส ำนกังบประมำณ กลุ่มตวัอย่ำงท่ี
ศึกษำ คือ ขำ้รำชกำรส ำนกังบประมำณ ต ำแหน่ง เจำ้พนกังำนธุรกำร จ ำนวน 120 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในกำรศึกษำวจิยัเป็นแบบสอบถำม สถิติท่ีใชใ้นกำรวเิครำะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่ำควำมถ่ี ร้อยละ ค่ำเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และสถิติเชิงอนุมำน เพื่อกำรวิเครำะห์เปรียบเทียบระดบัปัญหำสมรรถนะ
และแนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะของเจำ้พนักงำนธุรกำร จ ำแนกตำมขอ้มูลขอ้ทัว่ โดยใช้สถิติ
ทดสอบที กำรทดสอบเอฟ และหำควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงระดบัสมรรถนะของเจำ้พนกังำนธุรกำร     
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กับระดับปัญหำสมรรถนะและแนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะของเจ้ำพนักงำนธุรกำรโดยใช้                       
สถิติไคแสควร์ ผลกำรวิจยัพบวำ่ (1) ระดบัสมรรถนะของเจำ้พนกังำนธุรกำรดำ้นกำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ดำ้นกำรบริกำรท่ีดี ดำ้นกำรสั่งสมควำมเช่ียวชำญในอำชีพ ดำ้นจริยธรรม และดำ้นควำมร่วมแรง
ร่วมใจ อยูใ่นระดบัมำก (2) ปัญหำสมรรถนะของเจำ้พนกังำนธุรกำรท่ีส ำคญั คือ เจำ้พนกังำนธุรกำร
ขำดกำรสนบัสนุนและแรงจูงใจจำกผูบ้งัคบับญัชำในกำรปฏิบติังำน ปัญหำในกำรส่ือสำรระหว่ำง
ผูร่้วมงำน/ผูบ้งัคบับญัชำ และเจำ้หนำ้ท่ีธุรกำรขำดควำมเขำ้ใจในรำยละเอียดของงำนและระบบงำน 
(3) แนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะในกำรปฏิบัติงำนของเจ้ำพนักงำนธุรกำรท่ีส ำคัญ คือ กำร
มอบหมำยงำนและโยกยำ้ยบุคลำกรให้เหมำะสมกบัควำมรู้ควำมสำมำรถ ควรจดัให้มีกำรประชุม 
สัมมนำ ดูงำน เพื่อเพิ่มพูนควำมรู้ ควำมสำมำรถ ควรมีกำรฝึกอบรมในกำรรับเทคโนโลยีใหม่ ๆ            
เขำ้มำ ควรจดัฝึกอบรมควำมรู้ วิธีกำรในกำรปฏิบติังำนและน ำควำมรู้ทำงเทคโนโลยมีำปรับใชง้ำน
อยำ่งสม ่ำเสมอ 

พรรณธิภำ นกัรบ (2556) ไดศึ้กษำระดบัสมรรถนะหลกั ของขำ้รำชกำรส่วนภูมิภำค            
ท่ีมีระดบัต ำแหน่งระหวำ่งปฏิบติังำนถึงช ำนำญกำรพิเศษ หรือเทียบเท่ำ สังกดักระทรวงมหำดไทย 
ในศำลำกลำงจงัหวดัชลบุรี โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษำระดับสมรรถนะหลักของข้ำรำชกำร              
ส่วนภูมิภำคท่ีมีระดับต ำแหน่งระหว่ำงปฏิบัติงำนถึงช ำนำญกำรพิเศษหรือเทียบเท่ำ สังกัด
กระทรวงมหำดไทย ในศำลำกลำงจังหวดัชลบุรี ตำมตัวแปร อำยุรำชกำร ระดับกำรศึกษำ               
ประเภทต ำแหน่ง ระดับต ำแหน่ง ส่วนรำชกำร ประชำกรในกำรวิจัยคร้ังน้ี เป็นข้ำรำชกำร                         
ส่วนภูมิภำคท่ีมีระดับต ำแหน่งระหว่ำงปฏิบัติงำนถึงช ำนำญกำรพิเศษ หรือเทียบเท่ำ สังกัด
กระทรวงมหำดไทย ในศำลำกลำงจังหวดัชลบุรี จ  ำนวน 127 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย
ประกอบดว้ย แบบสอบถำมขอ้มูลส่วนตวั แบบสอบถำมวดัระดบัสมรรถนะหลกัของขำ้รำชกำรฯ 
กำรวิเครำะห์ข้อมูลใช้สถิติ ควำมถ่ี ร้อยละ ค่ำเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน ในกำรวิเครำะห์
เปรียบเทียบผลของสมรรถนะหลกั ผลกำรวิจยั โดยภำพรวมพบวำ่ ขำ้รำชกำรส่วนภูมิภำคท่ีมีระดบั
ต ำแหน่งระหว่ำงปฏิบัติงำน ถึงช ำนำญกำรพิเศษหรือเทียบเท่ำ สังกัดกระทรวงมหำไทยใน                  
ศำลำกลำงจังหวดัชลบุรีมีระดับสมรรถนะหลักทุกด้ำนอยู่ในระดับท่ี 3 สำมำรถสรุปได้ดังน้ี                   
ในภำพรวมขำ้รำชกำรฯ มีสมรรถนะหลกั ดำ้นกำรยึดมัน่ในควำมถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม
สูงท่ีสุด เป็นอนัดบั 1 รองลงมำ คือ ดำ้นกำรท ำงำนเป็นทีม เป็นอนัดบั 2 อนัดบั 3 คือ ดำ้นกำรบริกำร
ท่ีดี อนัดบั 4 คือ ดำ้นกำรสั่งสมควำมเช่ียวชำญในงำนอำชีพ และอนัดบัสุดทำ้ย คือ กำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
เม่ือเปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะหลกัท่ีส ำนักงำน ก.พ. ก ำหนด ตำมประเภทระดบัต ำแหน่ง 
พบว่ำ ข้ำรำชกำรฯ ทุกระดับต ำแหน่ง มีระดับสมรรถนะหลักสูงกว่ำระดับสมรรถนะหลักท่ี
ส ำนกังำน ก.พ.ก ำหนด 



 50 

เศรษฐศิษฏ์ ชำติกำรุณ (2557) ไดศึ้กษำสมรรถนะของพนกังำนรัฐวิสำหกิจ ฝ่ำยก่อสร้ำง
ระบบส่ง กำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทย มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษำระดบัสมรรถนะของ
พนักงำนรัฐวิสำหกิจ ฝ่ำยก่อสร้ำงระบบส่ง กำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทย และ (2) เสนอ
แนวทำงในกำรพฒันำสมรรถนะของพนกังำนรัฐวิสำหกิจ ฝ่ำยก่อสร้ำงระบบส่ง กำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิต
แห่งประเทศไทย กลุ่มตัวอย่ำงท่ีศึกษำ คือ บุคลำกรในฝ่ำยก่อสร้ำงระบบส่งท่ีสังกัดอยู่ใน            
ส่วนกลำง ได้แก่ พนักงำน 81 คน ลูกจ้ำงประจ ำ 10 คน พนักงำนจ้ำง 9 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ใน                  
กำรวิจัยเป็นแบบสอบถำมและกำรสัมภำษณ์ สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่ำเฉล่ีย                
ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และสถิติเชิงอนุมำณ เพื่อวิเครำะห์หำควำมสัมพนัธ์และควำมแตกต่ำงของ
ข้อมูล ผลกำรวิจัยพบว่ำ (1) ระดับสมรรถนะในกำรปฏิบัติงำนด้ำนกำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้ำน                     
กำรบริกำรท่ีดี ดำ้นควำมร่วมแรงร่วมใจ และดำ้นกำรสั่งสมควำมเช่ียวชำญในงำนอำชีพ อยูใ่นระดบั
ปำนกลำง ระดบัสมรรถนะในกำรปฏิบติังำนด้ำนจริยธรรมอยู่ในระดบัมำก (2) ปัญหำอุปสรรค
เก่ียวกบัสมรรถนะท่ีส ำคญั คือ บุคลำกรยงัขำดควำมรู้และทกัษะในกำรปฏิบติังำน เพื่อให้เกิดควำม
เช่ียวชำญในอำชีพ บุคลำกรยงัขำดควำมรู้และควำมช ำนำญ เก่ียวกบักำรให้บริกำรและยงัขำดขวญั
ก ำลงัใจในกำรท ำงำนและขำดสัมพนัธ์ภำพท่ีดีระหวำ่งผูบ้ริหำรและผูป้ฏิบติังำนและ (3) แนวทำงใน
กำรพฒันำสมรรถนะในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรในฝ่ำยก่อสร้ำงระบบส่งท่ีส ำคญั คือ ควรเพิ่ม
กำรฝึกอบรม เพื่อพฒันำควำมรู้ ทกัษะในกำรปฏิบติังำนในต ำแหน่งต่ำง ๆ ให้มีควำมเช่ียวชำญใน
งำนอำชีพอยำ่งสม ่ำเสมอ ควรมีกำรศึกษำดูงำนในองคก์ำรท่ีประสบควำมส ำเร็จในดำ้นกำรบริกำร 
ควรเพิ่มกำรสร้ำงขวญัก ำลงัใจและสร้ำงสัมพนัธ์ภำพท่ีดีระหวำ่งผูบ้ริหำรกบับุคลกร 

ชญำน์นันท์ เจริญพนัธ์ (2558) ได้ศึกษำสมรรถนะหลักของข้ำรำชกำรส ำนักงำน
ส่งเสริมกำรปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษำ (1) ระดบัสมรรถนะ
หลกัของขำ้รำชกำรส ำนกังำนส่งเสริมกำรปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ (2) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
กบัสมรรถนะหลกัของขำ้รำชกำรส ำนักงำนส่งเสริมกำรปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ และ                
(3) ปัญหำและเสนอแนะแนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะหลกัของขำ้รำชกำรส ำนกังำนส่งเสริมกำร
ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ เป็นกำรศึกษำเชิงส ำรวจ ผสมวิธีวิจยัเชิงปริมำณและเชิงคุณภำพ 
ประชำกรท่ีใชใ้นกำรศึกษำคร้ังน้ี คือ ขำ้รำชกำรส ำนกังำนส่งเสริมกำรปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ
ทุกคน จ ำนวน 60 คน แบ่งผูใ้หข้อ้มูลออกเป็น 2 กลุ่ม คือ (1) ผูบ้ริหำร และขำ้รำชกำรระดบัหัวหนำ้
กลุ่มงำน จ ำนวน 6 คน ใชก้ำรสัมภำษณ์แบบเจำะลึก และ (2) ขำ้รำชกำรท่ีเป็นผูป้ฏิบติังำน จ ำนวน 
54 คน ใช้แบบสอบถำม เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรศึกษำ คือ แบบสอบถำม และแบบสัมภำษณ์เชิงลึก 
สถิติท่ีใชว้ิเครำะห์ขอ้มูล คือ สถิติเชิงพรรณนำ ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่ำเฉล่ีย ควำมถ่ี และค่ำส่วนเบ่ียงเบน
มำตรฐำน ผลกำรศึกษำพบว่ำ (1) ระดับสมรรถนะหลักของข้ำรำชกำรส ำนักงำนส่งเสริมกำร
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ปกครองส่วนท้องถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ โดยรวมอยู่ในระดับมำกท่ีสุด (2) ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับ
สมรรถนะหลักของข้ำรำชกำรส ำนักงำนส่งเสริมกำรปกครองท้องถ่ินจังหวัดศรีสะเกษ 
ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจในกำรปฏิบติังำน ไดแ้ก่ ควำมส ำเร็จในงำน กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะงำน โอกำสไดรั้บผิดชอบ และโอกำสท่ีจะเติมโตและกำ้วหนำ้ในงำน ผลกำรศึกษำในภำพ
รวมอยู่ในระดบัมำก และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในกำรปฏิบติังำนของขำ้รำชกำรส ำนกังำนส่งเสริมกำร
ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ไดแ้ก่ นโยบำย กำรบริหำรองคก์ำร สัมพนัธภำพระหว่ำงบุคคล 
เงินดือนและค่ำตอบแทน กำรปกครองและกำรบงัคบับญัชำ สภำพแวดล้อมในกำรปฏิบติังำน 
สถำนภำพวิชำชีพ ควำมมัน่คงในงำน และปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคล ผลกำรศึกษำในภำพรวมอยู่ใน
ระดบัมำกเช่นกนั และ (3) ปัญหำท่ีพบ ไดแ้ก่ กำรส่ือสำรและกำรถ่ำยทอดตวัช้ีวดัไปสู่ผูป้ฏิบติังำน
ยงัไม่ชัดเจน กำรติดตำมประเมินผลกำรปฏิบติังำนตำมตวัช้ีวดัยงัไม่เป็นระบบและเป็นรูปธรรม 
ขอ้เสนอแนะและแนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะหลกั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหำรควรมีนโยบำยให้แต่ละกลุ่ม
งำนมีกำรก ำหนดเป้ำหมำยตวัช้ีวดัในกำรปฏิบติังำนท่ีชดัเจน มีระบบติดตำมผลกำรปฏิบติังำนตำม
ตัวช้ีวดัอย่ำงเป็นระบบและสม ่ำเสมอ กำรสร้ำงองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ กำรมุ่งสู่องค์กำรท่ีมี                     
ขีดสมรรถนะสูง กำรปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่ำนิยมในกำรปฏิบติังำนของ
ขำ้รำชกำรและกำรจดัท ำแผนพฒันำตนเอง 

ทศัวรรณ์  แหยมดอนไพร (2560) ไดศึ้กษำปัจจยัท่ีมีควำมสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกั
ของเจำ้หน้ำท่ีบริหำรงำนทัว่ไป ระดบัปฏิบติักำร ในมหำวิทยำลยันเรศวร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษำ (1) ระดบัสมรรถนะหลกัของเจำ้หน้ำท่ีบริหำรงำนทัว่ไป ระดบัปฏิบติักำร ในมหำวิทยำลยั
นเรศวร (2) ปัจจยัท่ีมีควำมสัมพนัธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้ำหน้ำท่ีบริหำรงำนทั่วไป ระดับ
ปฏิบติักำร ในมหำวิทยำลยันเรศวร และ (3) ปัญหำและขอ้เสนอแนะแนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะ
หลกัของเจำ้หนำ้ท่ีบริหำรงำนทัว่ไป ระดบัปฏิบติักำร ในมหำวิทยำลยันเรศวร เป็นกำรศึกษำคร้ังน้ี
เป็นกำรวิจยัเชิงส ำรวจ ประชำกรท่ีใชใ้นกำรศึกษำ คือ เจำ้หนำ้ท่ีบริหำรงำนทัว่ไป ระดบัปฏิบติักำร 
ในมหำวทิยำลยันเรศวร จ ำนวน 344 คน กลุ่มตวัอยำ่ง 185 คน ค ำนวณโดยใชสู้ตรของทำโร่ ยำมำเน่ 
ใช้วิ ธีกำรสุ่มตัวอย่ำงแบบชั้ นภู มิอย่ำงเป็นสัดส่วน เคร่ืองมือท่ีใช้เก็บรวบรวมข้อมูล คือ 
แบบสอบถำม ท่ีมีค่ำควำมเช่ือมัน่เท่ำกบั 0.85 สถิติท่ีใชใ้นกำรวิเครำะห์ขอ้มูล คือ ค่ำควำมถ่ี ค่ำร้อยละ 
ค่ำเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน กำรทดสอบค่ำที และค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ผล
กำรศึกษำพบว่ำ (1) ระดบัสมรรถนะหลักของเจำ้หน้ำท่ีบริหำรงำนทัว่ไป ระดบัปฏิบติักำร ใน
มหำวิทยำลยันเรศวร ในภำพรวมอยู่ในระดบัมำกท่ีสุด (2) ปัจจยัดำ้นแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน 
และปัจจยัดำ้นองค์กำร มีควำมสัมพนัธ์เชิงบวกกบัสมรรถนะหลกัของเจำ้หน้ำท่ีบริหำรงำนทัว่ไป 
ระดบัปฏิบติักำร ในมหำวิทยำลยันเรศวร อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 และ (3) ปัญหำท่ี
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พบมำกท่ีสุดคือ บุคลำกรแต่ละฝ่ำยจะมีควำมรู้เฉพำะงำนท่ีตนเองรับผิดชอบเท่ำนั้น และปัญหำ
เก่ียวกบักำรให้บริกำรต่ำงๆ ขอ้เสนอแนะของเจำ้หน้ำท่ีบริหำรงำนทัว่ไป ระดบัปฏิบติักำร คือ 
หน่วยงำนควรจดัให้มีกำรหมุนเวียนบุคลำกรให้ได้รับกำรเรียนรู้งำนท่ีหลำกหลำย และสร้ำง
จิตส ำนึกในกำรรักงำนบริกำร เช่น กำรฝึกอบรมให้ตระหนักถึงกำรให้บริกำร และกำรสัมมนำ  
เป็นตน้ 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง”                           
โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภา                       
ในส่วนกลาง 2) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 3) เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะ
หลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 

รูปแบบการศึกษาคร้ังน้ี ใช้แบบการวิจยัแบบผสานวิธี (Mix methods Research) คือ                    
วิธีการศึกษาท่ีบูรณาการการศึกษาเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพร่วมกนั เพื่อตอบค าถามการศึกษา
คน้ควา้อิสระไดค้ลอบคลุมและสมบูรณ์ยิ่งข้ึน โดยแบ่งการศึกษาเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ การศึกษาเชิง
ปริมาณและการศึกษาเชิงคุณภาพ ใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เป็นการวิจัยแบบ
ตดัขวาง (Cross Sectional Study) เน่ืองจากเป็นการเก็บขอ้มูลจากตวัอย่างในช่วงเวลาหน่ึงทั้งหมด
พร้อมกนัเพียงคร้ังเดียวเท่านั้น ดงันั้น เพื่อใหก้ารศึกษาบรรลุตามวตัถุประสงค ์ผูศึ้กษาจึงไดก้ าหนด
วธีิการด าเนินการศึกษาโดยมีขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

1. รูปแบบการศึกษา 
2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. รูปแบบกำรศึกษำ 
 

1.1 รูปแบบกำรศึกษำเชิงปริมำณ 
การศึกษาเชิงปริมาณในคร้ังน้ีใชรู้ปแบบการวจิยัแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental) 

ประเภทการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เป็นการวิจัยแบบภาคตัดขวาง (Cross Sectional 
Study) เก็บข้อมูลในช่วงเวลาหน่ึงพร้อมกนัทั้งหมดเพียงคร้ังเดียว โดยเน้นการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) เน่ืองจากเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากรทั้งหมด 
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1.2 รูปแบบกำรศึกษำเชิงคุณภำพ 
   ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกกบักลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหารส านกังานเลขาธิการ
คุรุสภา โดยการสัมภาษณ์เป็นวิธีการสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ แบบสัมภาษณ์มีลกัษณะแบบมี
โครงสร้าง (Structured interview) มีลกัษณะของขอ้ค าถามเป็นแบบปลายเปิด  

 

2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

2.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงส ำหรับกำรศึกษำเชิงปริมำณ 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 

จ านวน 190 คน โดยศึกษาจากกลุ่มประชากรทั้งหมด ดงัรายละเอียดปรากฏตามตารางท่ี 3.1 
 

ตารางท่ี 3.1 แสดงจ านวนพนกังานเจา้หนา้ท่ีส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางแยกตามกลุ่ม
ต าแหน่ง 

 
 

สงักดั 
กลุ่มต าแหน่ง จ านวน              

พนกังาน
เจา้หนา้ท่ี 

บริหาร วิชาการ ปฏิบติัการ 

1. ส านกัมาตรฐานวิชาชีพ 3 18 4 25 

2. ส านกัทะเบียนและใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 3 13 14 30 
3. ส านกัจรรยาบรรณวิชาชีพและนิติการ 1 0 19 20 
4. ส านกัพฒันาและส่งเสริมวิชาชีพ 4 11 10 25 
5. ส านกันโยบายและแผน 2 3 7 12 
6. ส านกัเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 3 0 14 17 
7. ส านกัอ านวยการ  6 1 47 54 
8. สถาบนัคุรุพฒันา 0 0 0 0 
9. กลุ่มพฒันาระบบงาน 1 0 3 4 
10. หน่วยตรวจสอบภายใน 1 0 2 3 

รวม 24 46 120 190 
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2.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงส ำหรับกำรศึกษำเชิงปริมำณ 
   ผูศึ้กษาไดท้  าศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งจากผูบ้ริหารส านกังานเลขาธิการคุรุสภา ไดแ้ก่ 
เลขาธิการคุรุสภา รองเลขาธิการคุรุสภา และผูอ้  านวยการส านกัอ านวยการ รวมจ านวนผูใ้ห้สัมภาษณ์
จ านวน 3 คน ดงัน้ี 

2.2.1 เลขาธิการคุรุสภา จ านวน 1 คน 
2.2.2 รองเลขาธิการคุรุสภา จ านวน 1 คน   
2.2.3 ผูอ้  านวยการส านกัอ านวยการ จ านวน 1 คน   

 

3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
  

3.1 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำส ำหรับกำรศึกษำเชิงปริมำณ 
การศึกษา “สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง” 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูศึ้กษาได้
สร้างข้ึนโดยศึกษาจากเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และประยุกต์จากรายการสมรรถนะหลกั 
(Core Competency) ตามกรอบแนวคิดของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)  
เพื่อสอบถามขอ้มูลและประเมินการปฏิบติังานตามสมรรถนะของบุคลากรในส านกังานเลขาธิการ
คุรุสภา  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีโครงสร้าง
และขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 

3.1.1 โครงสร้างของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามมีทั้งแบบปลายปิด (Close Form) และแบบปลายเปิด (Open 

Form) ซ่ึงมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัแบ่งออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ 
ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับข้อมูลทัว่ไปของ

ผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบส ารวจโดยสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) ซ่ึงเป็น
ค าถามปลายปิด (Close End) จุดมุ่งหมายเพื่อทราบขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม มีขอ้
ค าถามทั้งส้ิน จ านวน 8 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานะภาพสมรส ระดบัการศึกษา กลุ่มต าแหน่ง 
รวมระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน และสังกดั 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามประเมินสมรรถนะเพื่อวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม จุดมุ่งหมายเพื่อทราบถึงระดบัสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ประกอบด้วยค าถาม
เก่ียวกบัสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ ในส่วนน้ีเป็นค าถามปลายปิด (Close – ended Questionnaire) 
ซ่ึงใหผู้ต้อบเลือกตอบ (Check list) ตามรายการท่ีก าหนดให ้มีค าถามทั้งหมด 50 ขอ้ คือ  

1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  จ านวน  10  ขอ้ 
2) การบริการท่ีดี  จ านวน  10  ขอ้ 
3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  จ านวน  10  ขอ้ 
4) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม  จ านวน  10  ขอ้ 
5) การท างานเป็นทีม จ านวน  10  ขอ้ 

  โดยค าถามแต่ละขอ้มีค าตอบให้เลือกตามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดบั ตามมาตรวดัของลิเคร์ิท (Likert’s Scale อา้งใน บุญชุม ศรีสะอาด, 2551, น. 42) ซ่ึง
ท าการแบ่งระดบัคะแนนออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี   
               ระดบั  5  หมายถึง   ปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวมากท่ีสุด 
  ระดบั  4  หมายถึง   ปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวมาก 
  ระดบั  3  หมายถึง   ปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวปานกลาง 
  ระดบั  2  หมายถึง   ปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวนอ้ย 
  ระดบั  1  หมายถึง   ปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวนอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 3  แบบสอบเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ในส่วนน้ีเป็นค าถาม
ปลายเปิด (Open – ended Questionnaire) ให้ผูต้อบแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระภายใต้รายการ 
ท่ีก าหนดใหจ้ านวน 3 ขอ้ 
  ส าหรับแบบสอบถามในตอนท่ี 2 มีโครงสร้างและรายละเอียดของแบบสอบถาม
จ าแนกตามตวัแปรและตวัช้ีวดั ดงัรายละเอียดปรากฏตามตารางท่ี 3.2  
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ตารางท่ี 3.2  แสดงโครงสร้างของแบบสอบถามจ าแนกตามตวัแปรและตวัช้ีวดั (ตวัแปรตาม) 
 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั 
แบบสอบถาม 

ขอ้ท่ี 
1. การมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ 

หมายถึง  ความมุ่งมัน่จะปฏิบติังานใหดี้ตามเกณฑท่ี์หน่วยงานก าหนด
หรือท างานไดดี้กวา่ผลงานเดิมท่ีผา่นมา และการพฒันากระบวนการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไม่เคยมีผูใ้ดท ามาก่อน 
- มีความตั้งใจ ขยนัหมัน่เพียรปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายเสร็จทนัตามก าหนดเวลา 
- ไดแ้สดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงพฒันาวธีิการปฏิบติังานและ
กระบวนการในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 
 
 

ขอ้ท่ี 9 
 

ขอ้ท่ี 10 

 - มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีรับผิดชอบทุกคร้ัง เพ่ือใหไ้ด้
ผลงานท่ีดีและบรรลุตามเป้าหมาย 
- ไดป้ระเมินผลการปฏิบติังานของตนเองตลอดเวลา เพื่อใหง้านมีคุณภาพ 
- ปรับปรุงวธีิการบริการใหเ้ร็วข้ึน เพ่ือใหผู้รั้บบริการเกิดความพึงพอใจ 
- คิดคน้หาวธีิการใหม่ ๆ เพ่ือปรับปรุงวธีิการปฏิบติังานใหมี้
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
- ก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายในการท างาน เพ่ือใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม 
- พฒันาระบบ ขั้นตอน และวธีิการท างานแบบใหม่เพ่ือใหผ้ลงาน 
ท่ีโดดเด่นและแตกต่างจากผูอ่ื้น 
- ก่อนการตดัสินใจด าเนินการต่าง ๆ จะเปรียบเทียบผลไดผ้ลเสีย 
ท่ีเกิดข้ึนกบัหน่วยงานและผูรั้บบริการ 
- บริหารจดัการงานและการใชท้รัพยากร เพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด 
- ต่อภารกิจของหน่วยงาน 

ขอ้ท่ี 11 
 

ขอ้ท่ี 12 
ขอ้ท่ี 13 
ขอ้ท่ี 14 

 
ขอ้ท่ี 15 
ขอ้ท่ี 16 

 
ขอ้ท่ี 17 

 
ขอ้ท่ี 18 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั 
แบบสอบถาม 

ขอ้ท่ี 
2. การบริการท่ีดี หมายถึง  ความตั้งใจ และความพยายามท่ีจะใหบ้ริการท่ีดีตามหนา้ท่ีและ

งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งโดยไม่เลือกกลุ่มเป้าหมายของผูข้อรับบริการ 
 
 

 - มีความเป็นมิตร สุภาพ และเตม็ใจตอ้นรับผูรั้บบริการดว้ยไมตรีจิตรอนัดี 
- สามารถใหข้อ้มูลข่าวสารแก่ผูรั้บบริการไดถู้กตอ้งมีความชดัเจน
ตลอดการใหบ้ริการ 
- มีความเตม็ใจ ไม่บ่ายเบ่ียงท่ีจะหาแนวทางช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
แก่ผูรั้บบริการ 
- พร้อมรับฟังขอ้ร้องเรียนจากผูรั้บบริการเพื่อน ามาพฒันาการใหบ้ริการ
โดยไม่แสดงความไม่พอใจ 
- พยายามทุ่มเทอยา่งเป็นพิเศษท่ีจะช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบัผูรั้บบริการ 
- ใหข้อ้มูลในงานบริการโดยเนน้ประโยชน์อยา่งสูงสุดเกินความ
คาดหมายของผูรั้บบริการ 
- สามารถใหบ้ริการดว้ยความเขา้ใจท่ีตรงกบัความตอ้งการของผูรั้บบริการ 
- ใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์สามารถสนองความจ าเป็นและ 
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการได ้
- พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงวธีิและขั้นตอนการใหบ้ริการ เพื่อให้
ผูรั้บบริการไดป้ระโยชน์สูงสุดอยา่งแทจ้ริง 
- เป็นท่ีปรึกษาท่ีไวใ้จได ้สามารถใหค้วามเห็นส่วนตวั เพื่อเสนอวธีิการ
หรือขั้นตอนท่ีสอดคลอ้งกบัความจ าเป็นท่ีผูรั้บบริการตอ้งการ 

ขอ้ท่ี 19 
ขอ้ท่ี 20 

 
ขอ้ท่ี 21 

 
ขอ้ท่ี 22 

 
ขอ้ท่ี 23 
ขอ้ท่ี 24 

 
ขอ้ท่ี 25 
ขอ้ท่ี 26 

 
ขอ้ท่ี 27 

 
ขอ้ท่ี 28 

3. การสัง่สม            
ความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ 

หมายถึง  ความสนใจท่ีจะศึกษาหาความรู้เพ่ือพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง
จนสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เพ่ือใช้
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
- มีความสนใจเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีมีประโยชน์ต่องานท่ีรับผิดชอบ 
- ประยกุตค์วามรู้ใหม่ ๆ เพ่ือพฒันาวธีิการท างานใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ 
- มีความรู้เก่ียวกบัองคค์วามรู้ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน
ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
- เลือกใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหเ้หมาะสมและ 
เป็นประโยชน์กบัการปฏิบติังาน 
- มีความกระตือรือร้นสนใจใฝ่หาความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือน ามาพฒันาตนเอง
และงานท่ีรับผิดชอบ 

 
 
 

ขอ้ท่ี 29 
ขอ้ท่ี 30 
ขอ้ท่ี 31 

 
ขอ้ท่ี 32 

 
ขอ้ท่ี 33 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั 
แบบสอบถาม 

ขอ้ท่ี 
3. การสัง่สม            
ความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ 
(ต่อ) 

- สามารถแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานจากการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ได ้
- สามารถถ่ายทอดความรู้ความเช่ียวชาญไดห้ลากหลายดา้น 
เพ่ือประโยชน์อยา่งกวา้งขวาง 
- น าความรู้ท่ีมีอยูม่าปรับปรุงกระบวนการและวธีิการท างาน 
ใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ 

ขอ้ท่ี 34 
ขอ้ท่ี 35 

 
ขอ้ท่ี 36 

 - ไดส้นบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความเช่ียวชาญของ
บุคลากรในหน่วยงาน โดยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ และ
อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 
- ไดบ้ริหารจดัการใหห้น่วยงานน าเทคโนโลย ีความรู้ และนวตักรรม
ใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
- ปฏิบติังานในหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริตไม่เลือกปฏิบติั 

ขอ้ท่ี 37 
 
 

ขอ้ท่ี 38 
 

ขอ้ท่ี 39 
4. การยดึมัน่ 
ในความถูกตอ้ง 
ชอบธรรมและ
จริยธรรม 

- ปฏิบติัหนา้ท่ีตามหลกักฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวนิยัของหน่วยงาน 
- มีสจัจะเช่ือถือได ้รักษาวาจา พดูอยา่งไรท าอยา่งนั้นมีจิตส านกั 
ไม่บิดเบือนอา้งขอ้ยกเวน้ใหต้นเอง 
- อุทิศแรงกายแรงใจผลกัดนัใหง้านท่ีตนเองรับผิดชอบ บรรลุภารกิจ
หลกัของตนและหน่วยงาน 
- ยดึมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณของวชิาชีพไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติ
หรือผลประโยชน์ส่วนตวั 
- ปฏิบติังานในหนา้ท่ีอยา่งดีท่ีสุด โดยเสียสละความสุขสบายตลอดจน
ความพึงพอใจส่วนตนและของครอบครัว โดยมุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ี
สมัฤทธ์ิผลเป็นส าคญั 
- ธ ารงความถูกตอ้ง ยนืหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงของ
หน่วยงาน แมอ้ยูใ่นสถานการณ์ท่ีล าบากใจ 

ขอ้ท่ี 40 
ขอ้ท่ี 41 

 
ขอ้ท่ี 42 

 
ขอ้ท่ี 43 

 
ขอ้ท่ี 44 

 
 

ขอ้ท่ี 45 

 - ปฏิบติังานในหนา้ท่ีดว้ยความถูกตอ้ง โปร่งใสเป็นธรรม แมผ้ลของ
การปฏิบติัอาจสร้างศตัรูหรือก่อความไม่พอใจใหแ้ก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งหรือ
เสียประโยชน ์
- อุทิศตนเพ่ือผดุงความยติุธรรม ธ ารงความถูกตอ้งในหน่วยงาน  
แมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงภยัตอ่ชีวติ 
- ยนืหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงของหน่วยงานแมเ้ป็น
สถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความมัน่คงในชีวติ 

ขอ้ท่ี 46 
 
 

ขอ้ท่ี 47 
 

ขอ้ท่ี 48 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั 
แบบสอบถาม 

ขอ้ท่ี 
5. การท างาน            
เป็นทีม 

หมายถึง ความตั้งใจ ความพร้อมท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น พร้อมเป็นส่วนหน่ึง
ของทีมงาน สามารถสร้างและรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีมได ้
- ปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายในการท างานในทีมไดส้ าเร็จ 
- มีส่วนร่วมในการสนบัสนุนการตดัสินใจในการท างานในทีม 
- เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผแ่ละใหค้วามร่วมมือกบัเพ่ือนร่วมงานในทีมทุกคร้ัง 
- กล่าวถึงเพ่ือนร่วมงานในทีมทั้งต่อหนา้และหลบัหลงัในเชิงสร้างสรรค ์
- รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานในทีมดว้ยความเตม็ใจ 
- การวางแผนเนน้การตดัสินใจเป็นทีม 
- ส่งเสริมสมัพนัธภาพอนัดี โดยกล่าว ยกยอ่ง ช่ืนชม และใหก้ าลงัใจ
เพ่ือนร่วมงานในทีมดว้ยความจริงใจ 

 
 

ขอ้ท่ี 49 
ขอ้ท่ี 50 
ขอ้ท่ี 51 
ขอ้ท่ี 52 
ขอ้ท่ี 53 
ขอ้ท่ี 54 
ขอ้ท่ี 55 

 - ปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายในการท างานในทีมไดส้ าเร็จ 
- มีส่วนร่วมในการสนบัสนุนการตดัสินใจในการท างานในทีม 
- เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผแ่ละใหค้วามร่วมมือกบัเพ่ือนร่วมงานในทีม ทุกคร้ัง 
- กล่าวถึงเพ่ือนร่วมงานในทีมทั้งต่อหนา้และหลบัหลงัในเชิงสร้างสรรค ์
- รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานในทีมดว้ยความเตม็ใจ 
- การวางแผนเนน้การตดัสินใจเป็นทีม 
- ส่งเสริมสมัพนัธภาพอนัดี โดยกล่าว ยกยอ่ง ช่ืนชม และใหก้ าลงัใจ
เพ่ือนร่วมงานในทีมดว้ยความจริงใจ 
- สนบัสนุนและช่วยเหลืองานในทีม เพ่ือใหง้านส าเร็จลุล่วง 
โดยไม่ตอ้งใหเ้พ่ือนในทีมร้องขอ 
- สามารถน าทีมใหป้ฏิบติังานจนสามารถบรรลุภารกิจของหน่วยงานได ้
- ไดส้ร้างเครือข่ายในการปฏิบติังานโดยประสานความสมัพนัธ์อนัดี
ระหวา่งบุคคลทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
 

ขอ้ท่ี 49 
ขอ้ท่ี 50 
ขอ้ท่ี 51 
ขอ้ท่ี 52 
ขอ้ท่ี 53 
ขอ้ท่ี 54 
ขอ้ท่ี 55 

 
ขอ้ท่ี 56 

 
ขอ้ท่ี 57 
ขอ้ท่ี 58 
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3.1.2  ขั้นตอนในการสร้างแบบสอบถาม 
ในการสร้างแบบสอบถามขา้งตน้ มีขั้นตอนของการด าเนินการ ดงัน้ี 
1) ขั้นเตรียมข้อมูล ไดศึ้กษาขอ้มูลจากกรอบแนวคิด และทฤษฎี รวมทั้ง

งานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อน ามาก าหนดเป็นตวัแปรในการศึกษาโดยยึดวตัถุประสงค์ของ
การศึกษาเป็นกรอบส าคญัในการศึกษา  

2) ขั้นเลือกชนิดหรือรูปแบบของค ำถำม  น าแนวคิดและทฤษฎีท่ีได้จาก
การศึกษามาพิจารณาเลือกชนิดหรือรูปแบบของข้อค าถามในแบบสอบถาม เพื่อให้ง่ายส าหรับ 
การตอบ และเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครบถว้นตามวตัถุประสงคก์ารศึกษา 

3) ขั้นก ำหนดค ำถำมท่ีต้องกำรถำม หลงัจากไดก้ าหนดชนิดหรือรูปแบบ
ของค าถามแลว้ ไดท้  าการสร้างค าถามโดยประยกุตร์ายการสมรรถนะหลกั (Core Competency) ตาม
กรอบแนวคิดของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) มาใชเ้ป็นตน้แบบเพื่อแปลง
เป็นค าถามโดยค านึงถึงความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการศึกษา ซ่ึงก าหนดค าถามเรียงตาม
รายการสมรรถนะหลกั (Core Competency) เพื่อน าไปใช้เป็นตวัช้ีวดั สร้างเป็นขอ้ค าถามในแต่ละขอ้ 
ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และการท างานเป็นทีม 

4) ขัน้กำรยกร่ำงแบบสอบถำม ไดจ้ดัแบ่งการยกร่างแบบสอบถามออกเป็น               
4 ส่วน ไดแ้ก่   
    ส่วนท่ี 1 เป็นส่วนค าช้ีแจง มีวตัถุประสงค์เพื่อต้องการช้ีแจงให้กลุ่ม
ตวัอยา่งทราบวา่แบบสอบถามมีทั้งหมดก่ีส่วน ในแต่ละส่วนประกอบดว้ยเร่ืองอะไร และการตอบ
ค าถามจะตอบอยา่งไร  
    ส่วนท่ี 2 เป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ในส่วนน้ี จะพิจารณาจากตวัแปรสมรรถนะหลกัท่ีศึกษาแล้วน ามาสร้างเป็นขอ้ค าถาม การตอบ
ค าถามใชแ้บบตรวจสอบรายการ (Check List) เพื่อให้กลุ่มตวัอย่างเลือกตอบค าถามไดง่้าย และได้
ขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เทจ็จริง 
    ส่วนท่ี 3 เป็นส่วนท่ีเก่ียวข้องกับเน้ือหาท่ีสามารถตอบวตัถุประสงค์
ของการศึกษา โดยได้จดัแบ่งเน้ือหาออกเป็น 5 กลุ่ม ตามตวัแปรท่ีศึกษา คือ สมรรถนะหลกั 5 
สมรรถนะ เน่ืองจากส่วนน้ีเป็นขอ้ค าถาม ๆ ในส่วนของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง จึงไดเ้ลือกใช้
มาตรวดัประมาณค่า 5 ตวัเลือก (Rating Scale) มาวดัระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง  
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     ส่วนท่ี 4  เป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ส่วนน้ี
เป็นขอ้ค าถามแบบปลายเปิด (Open–ended question) เพื่อเปิดโอกาสให้กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความ
คิดเห็นไดอ้ยา่งเป็นอิสระ 

5) ขั้นตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ เป็นการยกร่างแบบสอบถามให้
สอดคล้องกบัเน้ือหาตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้และตรวจสอบการใช้ภาษาและขอบเขตของ
เน้ือหาว่ามีความถูกต้องเหมาะสม มีความชัดเจนในการใช้ภาษาเรียบร้อยแล้ว ผูศึ้กษาได้น า
แบบสอบถามส่งให้อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาถึงความเหมาะสมของประเด็นค าถามในแต่ละขอ้ 
ส าหรับในส่วนของการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ในแบบสอบถามนั้น ได้
น าแบบสอบถามไปปรับปรุงแกไ้ขตามท่ีอาจารยท่ี์ปรึกษาเสนอแนะแล้ว จึงน าส่งให้ผูเ้ช่ียวชาญ  
3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของเน้ือหาในแบบสอบถามกบัวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด 
     ในการตรวจสอบความสอดคล้องของเน้ือหาของผู ้เ ช่ียวชาญใน
แบบสอบถามกับวตัถุประสงค์ท่ีก าหนด โดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
วตัถุประสงค์ (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ท่ีมีเกณฑ์ในการพิจารณาให้คะแนน 
ดงัน้ี  
    ใหค้ะแนน + 1  เม่ือขอ้ค าถามวดัไดต้รงหรือมีความสอดคลอ้งกบัเน้ือหา/

วตัถุประสงค ์
     ใหค้ะแนน   0   เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงหรือมีความสอดคลอ้ง 
     กบัเน้ือหา/วตัถุประสงค ์
    ใหค้ะแนน - 1  เม่ือขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงหรือสอดคลอ้งกบัเน้ือหา/

วตัถุประสงค ์
    หลงัจากนั้นน าคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญมาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของ
เน้ือหาในแบบสอบถามกบัวตัถุประสงค ์โดยใชสู้ตรของโรวิเนลลีและแฮมเบิลตนั (Rovinelli and 
Haambleton, 1977 อา้งถึงใน สุพจน์ โกสิยะจินดา, 2550) มีสูตรการค านวณ ดงัน้ี 
 

      IOC  =  ∑ R 
        N 
    โดยท่ี IOC เป็นค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัจุดประสงค ์
     ∑R   เป็นผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
     N    เป็นจ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
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โดยก าหนดเกณฑ์การพิจารณาระดบัค่าดชันีความสอดคลอ้งฯ ของขอ้
ค าถามท่ีไดจ้ากการค านวณจากสูตร มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.00 ถึง 1.00 มีรายละเอียดของเกณฑก์ารพิจารณา 
ดงัน้ี 
     ค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป คดัเลือกขอ้ค าถามนั้นไวใ้ชไ้ด ้
     ค่า IOC ต ่ากวา่ 0.5 ควรพิจารณาแกไ้ขปรับปรุง หรือตดัทิ้ง 
     ผูศึ้กษาไดส้ร้างแบบสอบถามตอนท่ี 2 จ านวน 50 ขอ้ ตอนท่ี 3 จ านวน  
3 ข้อ และเม่ือด าเนินการปรับปรุงเรียบร้อยแล้ว ได้จดัส่งให้อาจารย์ท่ีปรึกษาพิจารณาอีกคร้ัง  
เม่ือเห็นว่าไม่มีขอ้แกไ้ขใด ๆ แลว้ จึงไดน้ าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอย่าง 
ท่ีมีความคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งจริง จ  านวน 30 คน ไดแ้ก่ บุคลากรของส านกังานคณะกรรมการ
ส่งเสริมสวสัดิภาพ สวสัดิการครูบุคลากรทางการศึกษาในส่วนกลาง (ส านักงานคณะกรรมการ 
สกสค.) เม่ือเก็บรวบรวมแบบสอบถามไดค้รบ 30 ชุดแลว้ จึงน าแบบสอบถามไปวิเคราะห์หาค่า
ความเช่ือมัน่ (Reliability) เพื่อตรวจสอบวา่ขอ้ค าถามสามารถส่ือความหมายตรงตามความตอ้งการ 
มีความยากง่ายและมีความเหมาะสมเพียงใด โดยใชว้ิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Alpha - 
Coefficient) โดยในท่ีน้ี ใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูปใน  การวเิคราะห์หาความเช่ือมัน่  

ในการแปลผลค่าความเช่ือมั่นโดยใช้วิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของ 
ครอนบาค โดยหลกัการจะตอ้งมีค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.7 ข้ึนไป จึงจะถือวา่แบบสอบถามมีความ
เท่ียงตรงและเช่ือถือไดเ้ท่ากบั 0.984 
     ผลการหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งชุด จ านวน 50 ขอ้ เท่ากบั 
0.984  มีรายละเอียดดงัปรากฏในตารางท่ี 3.3 
 
ตารางท่ี 3.3 แสดงค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Cronbach's Alpha) 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ .921 

การบริการท่ีดี .958 
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ .937 
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม .960 

การท างานเป็นทีม .975 
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6) ขั้นจัดพิมพ์แบบสอบถำม  หลังจากวิเคราะห์หาความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามจนทราบว่าแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ ผู ้ศึกษาจึงได้ด าเนินการจัดพิมพ์
แบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อน าไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง
จริงต่อไป 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำส ำหรับกำรศึกษำเชิงคุณภำพ 
   การศึกษาเชิงคุณภาพคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใช้เคร่ืองมือในการศึกษาเป็นแบบสัมภาษณ์ 
(Interview Form) เป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีน ามาใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี นอกจากแบบสอบถามแล้ว 
การศึกษาคร้ังน้ียงัได้น าแบบสัมภาษณ์มาใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมเพื่อให้
ขอ้มูลมีความครอบคลุมและสมบูรณ์ โดยแบบสัมภาษณ์มีลกัษณะแบบมีโครงสร้าง (Structured 
interview) หรือแบบสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Formal interview) มีลกัษณะของขอ้ค าถามเป็น
แบบปลายเปิด เพื่อใช้ในการสัมภาษณ์เลขาธิการคุรุสภา รองเลขาธิการคุรุสภา และผูอ้  านวยการ
ส านกัอ านวยการ โดยแบบสัมภาษณ์มีทั้งหมด 2 ส่วน ประกอบดว้ย 
   ส่วนท่ี 1 สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสัมภาษณ์ มีขอ้ค าถาม จ านวน 5 ขอ้ 
   ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาและแนวทางแกไ้ขใน                     
การพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 
   นอกจากการสัมภาษณ์ตามโครงร่างท่ีผู ้สัมภาษณ์ถามตามค าถามหลักแล้ว  
ผูส้ัมภาษณ์ไดใ้ช้รูปแบบการสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการร่วมดว้ย โดยการตั้งค  าถามเพิ่มเติมเพื่อ
เพิ่มความสนใจในหวัขอ้ท่ีถามเป็นพิเศษน ามาขยายความหมายและรายละเอียดของขอ้มูล โดยอาศยั
การสนทนา ซกัถามและโตต้อบระหวา่งผูส้ัมภาษณ์ (interviewer) กบัผูถู้กสัมภาษณ์ (interviewee) 
โดยผูส้ัมภาษณ์ไดก้ าหนดรูปแบบการสัมภาษณ์ และรายการค าถามไวแ้ลว้ 
   ทั้งน้ี วตัถุประสงค์ของการใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือหน่ึงส าหรับการศึกษา
คร้ังน้ี ก็เพื่อตอ้งการทราบขอ้มูลเชิงลึกเพื่อหาค าตอบให้กบัวตัถุประสงคข์องการศึกษาขอ้ท่ี 3 เพื่อ
ศึกษาปัญหาและแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการ
คุรุสภาในส่วนกลาง  
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4. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
4.1 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูลส ำหรับกำรศึกษำเชิงปริมำณ 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากหลายๆ แหล่ง และ

จากเอกสารประเภทต่างๆ มีขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดแ้ก่ วิทยานิพนธ์ รายงานการศึกษา 
หนงัสือ บทความ รวมทั้งส่ือจากส่ิงพิมพอ่ื์นๆ ตลอดจนส่ือออนไลน์ประเภทอินเทอร์เน็ต และศึกษา
เอกสารส าคญัของส านกังานเลขาธิการคุรุสภา เพื่อให้รับทราบถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ โครงสร้างของ
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา วิธีการปฏิบติังานของบุคลากรและบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบของ
บุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภา ในส่วนของการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
เก็บจากแบบสอบถาม เพื่อสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา โดยในการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งสองประเภทดงักล่าว มีวธีิการดงัต่อไปน้ี 
  4.1.1  การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
    ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิซ่ึงเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของ
ตวัอย่างโดยตรง ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงได้ด าเนินการโดยใช้เคร่ืองมือหลกั คือ แบบสอบถาม ซ่ึงเป็น
เคร่ืองมือท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือแลว้ โดยมีวธีิการตามล าดบั ดงัน้ี 

1) กำรขอหนังสือเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการจดัเก็บขอ้มูล ผูศึ้กษาได้
ด าเนินการขอหนงัสือราชการจากสาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  เพื่อขอ
ความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลจากส านกังานเลขาธิการคุรุสภา 

2) กำรขอควำมอนุเครำะห์ในกำรจัดเก็บข้อมูล  น าหนังสือขอความ
อนุเคราะห์จดัเก็บขอ้มูล พร้อมแนบโครงร่างฯ และแบบสอบถาม ไปการติดต่อประสานงานกบั
หน่วยงานท่ีรับผิดชอบในส านักงานเลขาธิการคุรุสภาเพื่อรอเสนอเร่ืองไปยงัผูบ้ริหารส านกังาน
เลขาธิการคุรุสภาเพื่อพิจารณาอนุญาตตามขั้นตอนเสร็จเรียบร้อยแลว้ 

3) กำรเก็บข้อมูล ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการแจกแบบสอบถามให้กบัพนกังาน
เจา้หนา้ท่ีส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางดว้ยตนเอง โดยใชว้ิธีการส ารวจแบบเผชิญหน้า 
พร้อมกบัตรวจรายช่ือของผูท่ี้ไดรั้บแบบสอบถามให้ครบตามจ านวนรายช่ือของพนกังานเจา้หนา้ท่ี
ส านกังานเลขาธิการ คุรุสภาในส่วนกลางทั้งหมด 

4) กำรเกบ็รวบรวมแบบสอบถำม ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บแบบสอบถามดว้ย
ตนเองโดยการเช็ครายช่ือของผูท่ี้ส่งแบบสอบถามให้ครบตามจ านวนรายช่ือของพนกังานเจา้หนา้ท่ี
ส านกังาน เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง โดยไดแ้บบสอบถามคืนกลบัมาทั้งหมด 188 ฉบบั โดยมี
ลาคลอด 1 คน และไม่รวมผูศึ้กษา 1 คน ตามจ านวนประชากรทั้งหมด 



66 

 

5) ตรวจสอบควำมสมบูรณ์และควำมถูกต้องของแบบสอบถำมทุกฉบบั 
และจ าแนกแบบสอบถามตามกลุ่มต าแหน่ง คือ กลุ่มต าแหน่งบริหาร กลุ่มต าแหน่งวิชาการ กลุ่ม
ต าแหน่งปฏิบติัการ โดยแบบสอบถามแบบปลายปิดจะน าไปลงรหสัเพื่อน าไปสู่การวิเคราะห์และ
แปลผล 
  4.1.2  การเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)   
    ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ ซ่ึงเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร
ต่างๆ ดงันั้น การเก็บรวบรวมขอ้มูลส่วนน้ีจึงมีวธีิด าเนินการท่ีส าคญั คือ เก็บรวบรวมขอ้มูลประเภท
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาจากเอกสารต่างๆ ได้แก่ วิทยานิพนธ์ 
รายงานการวิจยั หนังสือ บทความ รวมทั้งส่ือจากส่ิงพิมพ์อ่ืนๆ ตลอดจนส่ือออนไลน์ประเภท
อินเทอร์เน็ตศึกษา และขอ้มูลเก่ียวกบัส านกังานเลขาธิการคุรุสภา เพื่อใหท้ราบถึงวสิัยทศัน์ พนัธกิจ 
โครงสร้างของส านกังานเลขาธิการคุรุสภา วิธีการปฏิบติังานของพนกังานเจา้หน้าท่ีและบทบาท
หน้าท่ีความรับผิดชอบของพนกังานเจา้หน้าท่ีส านกังานเลขาธิการคุรุสภา จากนั้นน ามาประมวล 
วเิคราะห์ และสังเคราะห์ เพื่อใชส้ร้างเป็นเคร่ืองมือส าหรับการศึกษา 

4.2 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูลส ำหรับกำรศึกษำเชิงคุณภำพ 
   ในการสัมภาษณ์จะท าการนดัหมายกลบักลุ่มเป้าหมายโดยการติดต่อล่วงหน้ากบั
เลขานุการของทั้ง 3 ท่าน เพื่อขอวนัและเวลาท่ีนดัหมาย เม่ือถึงก าหนดวนัและเวลาผูส้ัมภาษณ์ได ้
ท าการสัมภาษณ์ดว้ยตนเอง โดยการก าหนดประเด็นค าถามไวล่้วงหน้า ในระหว่างการสัมภาษณ์ 
ใชก้ารบนัทึกเสียง และการจดบนัทึกผลการสัมภาษณ์ตามขอ้ค าถาม 
 

5. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

  
การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดแ้บ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 2 ส่วน คือ การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิง

ปริมาณ (Quantitative Data Analysis) และการวิ เคราะห์ข้อมูล เชิงคุณภาพ (Qualitative Data 
Analysis) มีรายละเอียดดงัน้ี 

5.1 กำรวเิครำะห์ข้อมูลส ำหรับกำรศึกษำเชิงปริมำณ 

5.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Data Analysis) 
ผู้ศึกษาจะน าโปรแกรมสถิติส าเร็จรูปมาใช้เป็นเคร่ืองมือส าหรับการ

วิเคราะห์ขอ้มูล โดยด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นขอ้มูลเชิงปริมาณใน 2 รูปแบบ คือ การวิเคราะห์
ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ
ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
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1) กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) แบ่งการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

  (1)  กำรวิเครำะห์ข้อมลูเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านกังาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง (แบบสอบถามตอนท่ี 1) ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การ 
แจกแจงค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เพื่ออธิบายขอ้มูลพื้นฐานซ่ึงไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานะภาพสมรส ระดบัการศึกษา กลุ่มต าแหน่ง รวมระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายไดต่้อ
เดือน และสังกดั โดยน าเสนอผลในรูปตารางและการบรรยายประกอบ 

 (2)  กำรวิเครำะห์ข้อมูลเก่ียวกับกำรประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากร
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง (ตวัแปรตาม) แบบสอบถามตอนท่ี 2 จะด าเนินการ
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดย
น าเสนอในรูปตารางและการบรรยาย โดยไดก้ าหนดค่าน ้ าหนกัของการให้คะแนนส าหรับค าตอบจาก
แบบสอบถาม ไว ้5 ระดบั ดงัน้ี  

  ระดบั  5  หมายถึง   ปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวมากท่ีสุด 
  ระดบั  4  หมายถึง   ปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวมาก 
  ระดบั  3  หมายถึง   ปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวปานกลาง 
  ระดบั  2  หมายถึง   ปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวนอ้ย 
  ระดบั  1  หมายถึง   ปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวนอ้ยท่ีสุด 
  และไดก้ าหนดการแปรผลสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังาน

เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ซ่ึงมีสูตรในการค านวณเพื่อหาช่วงห่างระหว่างขอ้มูลในแต่ละชั้น 
(อตัรภาคชั้น) ดงัน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                        อตัรภาคชั้น              =                    ค่าพิสัย 

                                                                            จ  านวนชั้น 

                                                         =                   5 – 1  

                                                                                 5 

                                                         =                     0.8 
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    จากการแทนค่าตามสูตรดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ ช่วงห่างของ
ขอ้มูลในแต่ละอนัตรภาคชั้นมีค่าเท่ากบั 0.08 ดงันั้น ระดบัคะแนนเฉล่ียความคิดเห็นของตวัอยา่งต่อ
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของพนกังานเจา้หนา้ท่ีส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 
(ตวัแปรอิสระ) จึงแสดงผลได ้5 ระดบั ดงัน้ี 
    คะแนนเฉล่ีย   4.20 – 5.00   หมายถึง   ระดบัสมรรถนะมากท่ีสุด 
    คะแนนเฉล่ีย   3.40 – 4.19   หมายถึง   ระดบัสมรรถนะมาก 
    คะแนนเฉล่ีย   2.60 – 3.39   หมายถึง   ระดบัสมรรถนะปานกลาง 
    คะแนนเฉล่ีย   1.80 – 2.59   หมายถึง   ระดบัสมรรถนะนอ้ย 
    คะแนนเฉล่ีย   1.00 – 1.79   หมายถึง   ระดบัสมรรถนะนอ้ยท่ีสุด 
  โดยสรุป สามารถแสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณด้วยสถิติ  
เชิงพรรณนา ดงัปรากฏในตารางท่ี 3.4 
 
ตารางท่ี 3.4  แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงพรรณนา 
 

ประเภทขอ้มูลเชิงปริมาณ สถิติเชิงพรรณนาท่ีใช ้
3 ขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป                               

ของผูต้อบแบบสอบถาม 
การแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency)                  
โดยแสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage)                 

4 การวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบั 
สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการ 
คุรุสภาในส่วนกลาง มี 5 สมรรถนะหลกั  

ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน                
(Standard Deviation)  

 
2) กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณด้วยสถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) 

เป็นการวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการศึกษา ซ่ึงผูศึ้กษาไดก้ าหนดไว ้9 ประการ ดงัน้ี 
(1)  กำรวิเครำะห์สมมติฐำนกำรศึกษำข้อท่ี 1 ท่ีวา่ “ระดบัสมรรถนะหลกั

ของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางอยูใ่นระดบัมาก” โดยใชก้ารทดสอบแบบที 
(t-test)  

2)  กำรวิเครำะห์สมมติฐำนกำรศึกษำข้อท่ี 2 ท่ีว่า “เพศท่ีแตกต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั” โดยใชก้ารทดสอบแบบที (t-test independent) 
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3)  กำรวิเครำะห์สมมติฐำนกำรศึกษำข้อท่ี 3 ท่ีว่า “อายุท่ีแตกต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั” โดยใชก้ารทดสอบแบบเอฟ (f-test) และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way ANOVA 

4)  กำรวิเครำะห์สมมติฐำนกำรศึกษำข้อท่ี 4 ท่ีว่า “สถานภาพสมรสท่ี
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั” โดยใชก้ารทดสอบแบบเอฟ (f-test) และ
การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way ANOVA 

5)  กำรวิเครำะห์สมมติฐำนกำรศึกษำข้อท่ี 5 ท่ีว่า “ระดับการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั” โดยใชก้ารทดสอบแบบเอฟ (f-test) และ
การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way ANOVA 

6)  กำรวิเครำะห์สมมติฐำนกำรศึกษำข้อท่ี 6 ท่ีว่า “กลุ่มต าแหน่งท่ี
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั” โดยใชก้ารทดสอบแบบเอฟ (f-test) และ
การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way ANOVA 

7)  กำรวิเครำะห์สมมติฐำนกำรศึกษำข้อท่ี 7 ท่ีวา่ “ระยะเวลาปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั” โดยใชก้ารทดสอบแบบเอฟ (f-test) และ
การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way ANOVA 

8)  กำรวิเครำะห์สมมติฐำนกำรศึกษำข้อท่ี 8 ท่ีว่า “รายได้ต่อเดือนท่ี
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั” โดยใชก้ารทดสอบแบบเอฟ (f-test) และ
การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way ANOVA 

9)  กำรวิเครำะห์สมมติฐำนกำรศึกษำข้อท่ี 9 ท่ีวา่ “สังกดัท่ีแตกต่างกนัมี                      
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั” โดยใชก้ารทดสอบแบบเอฟ (f-test) และการวิเคราะห์                 
ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way ANOVA 

โดยสรุป สามารถแสดงการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิง
อนุมาน ดงัปรากฏในตารางท่ี 3.5 
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ตารางท่ี 3.5  แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงอนุมาน 
 

ประเภทขอ้มลูเชิงปริมาณ สถิติเชิงอนุมานท่ีใช ้
วิเคราะห์ระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการ
คุรุสภาในส่วนกลางอยูใ่นระดบัมาก 

การทดสอบแบบที                                        
(t-test independent)  

วิเคราะห์เพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกั            
ท่ีแตกต่างกนั 
วิเคราะห์อายท่ีุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกั            
ท่ีแตกต่างกนั 

การทดสอบแบบเอฟ (f-test) และ
การวิเคราะห์ความแปรปรวน            
แบบทางเดียว One-way ANOVA วิเคราะห์สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็น                       

ต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 
วิเคราะห์ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็น                     
ต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 
วิเคราะห์กลุ่มต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็น 
ต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 
วิเคราะห์ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็น               
ต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 
วิเคราะห์รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็น                       
ต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 
วิเคราะห์สงักดัท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกั 
ท่ีแตกต่างกนั 

 

 5.1.2  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data Analysis) 
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพจากแบบสอบถาม (ปลายเปิด) ในส่วนท่ี 3 

ใชว้ิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) จากนั้นจึงน ามาสรุปประเด็น 
และน าเสนอผลในรูปแบบการพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis) นอกจากน้ีได้น า
ค่าสถิติมาช่วยในการวิเคราะห์ ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี และร้อยละ เพื่อให้ทราบความถ่ีและ 
ร้อยละของผูต้อบท่ีมีต่อขอ้ค าถาม โดยมีแนวทางในการด าเนินการท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี 
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1)  ขั้นตอนท่ี 1 น าข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมได้มาจากแบบสอบถามท่ีมีข้อ
ค าถามแบบปลายเปิดมาท าการจัดระเบียบข้อมูลก่อนน าไปวิเคราะห์เพื่อหาค าตอบให้กับ
วตัถุประสงคข์องการศึกษาขอ้ท่ี 3 เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะ
หลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 

2)  ขัน้ตอนท่ี 2 น าขอ้มูลดงักล่าวมาท าการวเิคราะห์ค่าสถิติ ไดแ้ก่ การแจกแจง
ความถ่ี และร้อยละ เพื่อให้ทราบความถ่ีและร้อยละของผูต้อบ จากนั้นน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ใน
รูปแบบการพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis)  

5.2 กำรวเิครำะห์ข้อมูลส ำหรับกำรศึกษำเชิงคุณภำพ 
  หลงัจากสัมภาษณ์ครบถ้วนแล้ว จึงได้น าขอ้มูลท่ีได้จากการจดับนัทึกและการ
บนัทึกเสียงท่ีท าการถอดขอ้ความแลว้ น ามาจดักลุ่มขอ้ความท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนัมาท าการวิเคราะห์
เน้ือหา (Content Analysis) จากนั้นน าเสนอผลในรูปแบบการพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data 
Analysis) ซ่ึงไม่มีการน าค่าสถิติเขา้มาช่วยในการวเิคราะห์ขอ้มูลเน่ืองจากผูใ้หข้อ้มูลมีจ านวนนอ้ย 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาเร่ือง สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง  
ผูศึ้กษาได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลและขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ตอน โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการ

คุรุสภาในส่วนกลาง  
ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานการศึกษา 
ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์สรุปขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะ 

  

  สัญลกัษณ์ส าหรับใชใ้นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ในการแปลความหมายของ
การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาได้ก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีส าคญั 
ดงัน้ี 
 N แทน  จ านวนตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม 

 X  แทน  ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t แทน  การทดสอบค่าที (t-test) 
 f แทน  การทดสอบค่าเอฟ (f-test) 
 Sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติในการทดสอบสมมติฐาน 
 2-tailed แทน  การทดสอบนยัส าคญัทางสถิติเป็นแบบสองหาง 
 H0 แทน  สมมติฐานวา่ง (Null Hypothesis) 

 H1 แทน  สมมติฐานทางเลือก (Alternative Hypothesis) 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงาน

เจา้หนา้ท่ีส านกังานเลขาธิการคุรุสภา จ านวน 188 คน (ก าหนดจ านวน 190 คน โดยหกัออก 2 คน คือ 
ลาคลอด 1 คน และผูศึ้กษาขอ้มูล 1คน) โดยศึกษาจากกลุ่มประชากรทั้งหมด จากการวเิคราะห์ขอ้มูล
โดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป (SPSS) ดงักล่าว มีผลการวิเคราะห์ท่ีจ  าแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วน
บุคคลของกลุ่มอยา่ง 8 ดา้น ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานะภาพสมรส ระดบัการศึกษา                   กลุ่ม
ต าแหน่ง รวมระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน และสังกดั โดยสามารถแสดงผล                      การ
วเิคราะห์ขอ้มูลในรูปของค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) รวมทั้งการน าเสนอผล
ในรูปของตาราง พร้อมทั้งค  าบรรยาย ดงัรายละเอียดปรากฏตามตารางท่ี 4.1-4.8 

 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 55 29.3 
หญิง 133 70.7 
รวม 188 100 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ านวน 188 คน ส่วน

ใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 133 คน (ร้อยละ 70.7) เป็นเพศชาย จ านวน 55 คน (ร้อยละ 29.3)  
 
ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 11 5.9 

25-35 ปี 84 44.7 
36-45 ปี 45 23.9 
46-55 ปี 30 16.0 

มากกวา่ 55 ปี 18 9.6 
รวม 188 100 
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จากตารางท่ี 4.2 พบว่า บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ านวน 188 คน 
ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 25-35 ปี จ  านวน 84 คน (ร้อยละ 44.7) รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 36-45 ปี 
จ  านวน 45 คน (ร้อยละ 23.9) ช่วงอายุ 46-55 ปี จ  านวน 30 คน (ร้อยละ 16) มีอายุมากกว่า 55 ปี 
จ  านวน 30 คน (ร้อยละ 16) และมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี จ  านวน 11 คน (ร้อยละ 5.9) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ าแนก

สถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส จ านวน ร้อยละ 
โสด 105 55.9 
สมรส 66 35.1 

หมา้ย/หยา่ 17 9.0 
รวม 188 100 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ านวน 188 คน 

ส่วนใหญ่มีสถานะภาพโสด จ านวน 105 คน (ร้อยละ 55.9) รองลงมามีสถานะภาพสมรส จ านวน 66 
คน (ร้อยละ 35.1) และมีสถานะภาพหมา้ย/หยา่ จ านวน 17 คน (ร้อยละ 9) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ าแนกตาม

ระดบัการศึกษา  
 

ระดบัการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 13 6.9 

ปริญญาตรี 94 50.0 
ปริญญาโท 79 42.0 

สูงกวา่ปริญญาโท 2 1.1 
รวม 188 100 
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จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ านวน 188 คน 
ส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จ านวน 94 คน (ร้อยละ 50) รองลงมามีระดบัการศึกษา
ปริญญาโท จ านวน 79 คน (ร้อยละ 42) ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 13 คน (ร้อยละ 
6.9) และมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโท จ านวน 2 คน (ร้อยละ 1.1) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.5 จ านวนและร้อยละของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ าแนกตาม

กลุ่มต าแหน่ง 
 

กลุ่มต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
บริหาร 24 12.8 
วชิาการ 46 24.5 
ปฏิบติัการ 118 62.8 

รวม 188 100 

 
จากตารางท่ี 4.5 พบว่า บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ านวน 188 คน 

ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในกลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ จ านวน 118 คน (ร้อยละ 62.8) ปฏิบติังานในกลุ่ม
ต าแหน่งวิชาการ จ านวน 46 คน (ร้อยละ 24.5) และปฏิบติังานในกลุ่มต าแหน่งบริหาร จ านวน 24 คน 
(ร้อยละ 12.8) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.6 จ านวนและร้อยละของของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ าแนกตาม

รวมระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  
 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 20 10.6 

1-10 ปี 102 54.3 
11-20 ปี 21 11.2 
21-30 ปี 29 15.4 

31 ปีข้ึนไป 16 8.5 
รวม 188 100 
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จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ านวน 188 คน               
ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน อยูร่ะหวา่ง 1-10 ปี จ  านวน 102 คน (ร้อยละ 54.3) รองลงมา
คือ ระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 21-30 ปี จ  านวน 29 คน (ร้อยละ 15.4) ระยะเวลาใน                          
การปฏิบติังานระหวา่ง 11-20 ปี จ  านวน 21 คน (ร้อยละ 11.2) ระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 
ปี จ  านวน 20 คน (ร้อยละ 10.6) และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 31 ปีข้ึนไป จ านวน                
16 คน (ร้อยละ 8.5) ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 4.7  จ านวนและร้อยละของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ าแนกตาม

รายไดต่้อเดือน  
 

รายไดต่้อเดือน จ านวน  ร้อยละ 
ไม่เกิน 20,000 บาท 39 20.7 
20,001-30,000 บาท 97 51.6 
30,001-40,000 บาท 22 11.7 
40,001-50,000 บาท 4 2.1 
50,001 บาท ข้ึนไป 26 13.8 

รวม 188 100 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ านวน 188 คน 

ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนอยูร่ะหวา่ง 20,001-30,000 บาท จ านวน 97 คน (ร้อยละ 51.6) รองลงมา มี
รายไดไ้ม่เกิน 20,000 บาท จ านวน 39 คน (ร้อยละ20.7) รายไดม้ากกวา่ 50,000 บาท ข้ึนไป จ านวน 
26 คน (ร้อยละ 13.8) รายไดอ้ยูร่ะหวา่ง 30,001-40,000 บาท จ านวน 22 คน (ร้อยละ 11.7) และรายได้
อยูร่ะหวา่ง 40,001-50,000 บาท จ านวน 4 คน (ร้อยละ 2.1) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.8 จ านวนและร้อยละของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ าแนกตาม
สังกดั 

 

สังกดั จ านวน ร้อยละ 
ส านกัมาตรฐานวชิาชีพ 25 13.3 
ส านกัทะเบียนและใบอนุญาตประกอบวชิาชีพ 29 15.4 
ส านกัจรรยาบรรณวชิาชีพและนิติการ 20 10.6 
ส านกัพฒันาและส่งเสริมวชิาชีพ 25 13.3 
ส านกันโยบาบและแผน 12 6.4 
ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 17 9.0 
ส านกัอ านวยการ 53 28.2 
กลุ่มพฒันาระบบงาน 4 2.1 
หน่วยตรวจสอบภายใน 3 1.6 

รวม 188 100 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ านวน 188 คน                               

ส่วนใหญ่สังกดัส านกัอ านวยการ จ านวน 53 คน (ร้อยละ 28.2) รองลงมาสังกดัส านกัส านกัทะเบียน
และใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ จ านวน 29 คน (ร้อยละ 15.4) สังกัดส านักมาตรฐานวิชาชีพ                     
จ  านวน 25 คน (ร้อยละ 13.3) สังกดัส านักพฒันาและส่งเสริมวิชาชีพ จ านวน 25 คน (ร้อยละ 13.3)                              
สังกดัส านกัจรรยาบรรณวิชาชีพและนิติการ จ านวน 20 คน (ร้อยละ 10.6) สังกดัส านกัเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร จ านวน 17 คน (ร้อยละ 9) สังกดัส านกันโยบาบและแผน จ านวน 12 คน 
(ร้อยละ 6.4) สังกดักลุ่มพฒันาระบบงาน จ านวน 4 คน (ร้อยละ 2.1) และสังกดัหน่วยตรวจสอบภายใน 
จ านวน 3 คน (ร้อยละ 1.6) ตามล าดบั  
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ตอนที ่2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขาธิการ 
คุรุสภาในส่วนกลาง  

 
ในการน าเสนอเร่ืองสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาใน

ส่วนกลางเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีวดัจากการแสดงความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม จะแบ่ง
การน าเสนอออกเป็น  6 ส่วน ได้แก่  1)  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation -  ACH)                      
2) การบริการท่ีดี (Service Mind - SERV) 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise - 
EXP) 4) การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity - ING) 5) การท างานเป็นทีม  
(Teamwork - TW) เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 สามารถน าเสนอผลออกเป็น 2 ประเด็น 
กล่าวคือ 

2.1 ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 
จ าแนกตามรายด้าน  

ผูต้อบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับระดับสมรรถนะหลักของ
บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง เม่ือแยกพิจารณาออกเป็นรายดา้น ดงัรายละเอียด
ปรากฏตามตารางท่ี 4.9-4.13 
 2.1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation - ACH) ดงัรายละเอียดปรากฏตาม
ตารางท่ี 4.9 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของ
บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement 
Motivation - ACH) 

 

ขอ้ 
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

(Achievement Motivation - ACH)   S.D. 
แปลผล 

ระดบัสมรรถนะ 
1 มีความตั้งใจ ขยนัหมัน่เพียรปฏิบติังานใหไ้ด ้            

ผลตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายเสร็จทนัตาม
ก าหนดเวลา 

4.35 .61 มากท่ีสุด 

2 ไดแ้สดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงพฒันาวธีิการ
ปฏิบติังานและกระบวนการในการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

3.87 .76 มาก 

3 มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีรับผดิชอบ
ทุกคร้ัง เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีและบรรลุตาม
เป้าหมาย 

4.19 .65 มาก 

4 ไดป้ระเมินผลการปฏิบติังานของตนเองตลอดเวลา
เพื่อใหง้านมีคุณภาพ 

3.77 .77 มาก 

5 ปรับปรุงวธีิการบริการใหเ้ร็วข้ึน เพื่อให้
ผูรั้บบริการเกิดความพึงพอใจ 

3.99 .82 มาก 

6 คิดคน้หาวธีิการใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงวธีิการ
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

3.98 .76 มาก 

7 ก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายในการท างาน เพื่อใหไ้ด้
ผลงานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม 

3.83 .81 มาก 

8 พฒันาระบบ ขั้นตอน และวธีิการท างานแบบใหม่ 
เพื่อใหผ้ลงานท่ีโดดเด่นและแตกต่างจากผูอ่ื้น 

3.76 .73 มาก 

9 ก่อนการตดัสินใจด าเนินการต่าง ๆ จะเปรียบเทียบ
ผลไดผ้ลเสียท่ีเกิดข้ึนกบัหน่วยงานและผูรั้บบริการ 

3.93 .76 มาก 

10 บริหารจดัการงานและการใชท้รัพยากรเพื่อใหไ้ด้
ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงาน 

4.13 .68 มาก 

 รวม 3.98 .51 มาก 
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จากตารางท่ี 4.9 พบว่า เม่ือวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation - ACH) โดยวดัจากบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาใน
ส่วนกลาง พบว่า บุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีความเห็นว่ามีความตั้งใจ 
ขยนัหมัน่เพียรปฏิบัติงานให้ได้ผลตามท่ีผูบ้ ังคับบัญชามอบหมายเสร็จทนัตามก าหนดเวลา มี
ความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัตารางท่ี 4.9 พบวา่ 

1)   มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีรับผิดชอบทุกคร้ัง เพื่อให้ได้
ผลงานท่ีดีและบรรลุตามเป้าหมาย มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 

2)  บริหารจดัการงานและการใช้ทรัพยากรเพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อ
ภารกิจของหน่วยงาน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

3)   ปรับปรุงวิธีการบริการให้เร็วข้ึน เพื่อให้ผูรั้บบริการเกิดความพึงพอใจ มี
ความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 

4)   คิดคน้หาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ
มากข้ึน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 

5)   ก่อนการตดัสินใจด าเนินการต่าง ๆ จะเปรียบเทียบผลได้ผลเสียท่ีเกิด
ข้ึนกบัหน่วยงานและผูรั้บบริการ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 

6)   ได้แสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานและ
กระบวนการในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.87 

7)   ก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายในการท างาน เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม                  
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 

8)   ไดป้ระเมินผลการปฏิบติังานของตนเองตลอดเวลาเพื่อให้งานมีคุณภาพ                 
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 

9)   พฒันาระบบ ขั้นตอน และวิธีการท างานแบบใหม่ เพื่อให้ผลงานท่ีโดด
เด่นและแตกต่างจากผูอ่ื้น มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 
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2.1.2  การบริการที่ดี (Service Mind - SERV) ดังรายละเอียดปรากฏตามตาราง 
ท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั         

ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ด้านการบริการท่ีดี (Service 
Mind - SERV) 

 

ขอ้ 
ดา้นการบริการท่ีดี 

(Service Mind - SERV)   S.D. 
แปลผล 

ระดบัสมรรถนะ 
1 มีความเป็นมิตร สุภาพ และเตม็ใจตอ้นรับ

ผูรั้บบริการดว้ยไมตรีจิตรอนัดี 
4.38 .75 มากท่ีสุด 

2 สามารถใหข้อ้มูลข่าวสารแก่ผูรั้บบริการไดถู้กตอ้ง
มีความชดัเจนตลอดการใหบ้ริการ 

4.15 .73 มาก 

3 มีความเตม็ใจ ไม่บ่ายเบ่ียงท่ีจะหาแนวทาง 
ช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนแก่ผูรั้บบริการ 

4.36 .71 มากท่ีสุด 

4 พร้อมรับฟังขอ้ร้องเรียนจากผูรั้บบริการเพื่อน ามา
พฒันา การใหบ้ริการโดยไม่แสดงความไม่พอใจ 

4.28 .72 มากท่ีสุด 

5 พยายามทุ่มเทอยา่งเป็นพิเศษท่ีจะช่วยแกปั้ญหา 
ท่ีเกิดข้ึนกบัผูรั้บบริการ 

4.21 .67 มาก 

6 ใหข้อ้มูลในงานบริการโดยเนน้ประโยชน์อยา่ง
สูงสุดเกินความคาดหมายของผูรั้บบริการ 

4.20 .71 มาก 

7 สามารถใหบ้ริการดว้ยความเขา้ใจท่ีตรงกบั 
ความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

4.20 .60 มาก 

8 ใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์สามารถสนอง             
ความจ าเป็นและความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ
ผูรั้บบริการได ้

4.20 .68 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 
 

ขอ้ 
ดา้นการบริการท่ีดี 

(Service Mind - SERV)   S.D. 
แปลผล 

ระดบัสมรรถนะ 
9 พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงวธีิและขั้นตอน 

การใหบ้ริการ เพื่อให้ผูรั้บบริการไดป้ระโยชน์
สูงสุดอยา่งแทจ้ริง 

4.28 .69 มากท่ีสุด 

10 เป็นท่ีปรึกษาท่ีไวใ้จได ้สามารถใหค้วามเห็น
ส่วนตวัเพื่อเสนอวธีิการหรือขั้นตอนท่ีสอดคลอ้ง
กบัความจ าเป็นท่ีผูรั้บบริการตอ้งการ 

4.15 .73 มาก 

 รวม 4.24 .55 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า เม่ือวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัดา้นบริการ 
ท่ีดี (Service Mind - SERV) โดยวดัจากบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง พบว่า 
บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีความเห็นวา่มีความเป็นมิตร สุภาพ และเต็มใจ
ตอ้นรับผูรั้บบริการดว้ยไมตรีจิตรอนัดี มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.38 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัตารางท่ี 4.10 พบวา่ 

1)   มีความเต็มใจ ไม่บ่ายเบ่ียงท่ีจะหาแนวทางช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนแก่
ผูรั้บบริการ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 

2)   พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงวิธีและขั้นตอนการให้บริการ เพื่อให้ผูรั้บบริการได้
ประโยชน์สูงสุดอยา่งแทจ้ริง มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 

3)   พร้อมรับฟังขอ้ร้องเรียนจากผูรั้บบริการเพื่อน ามาพฒันา การให้บริการ
โดยไม่แสดงความไม่พอใจ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 

4)   พยายามทุ่มเทอยา่งเป็นพิเศษท่ีจะช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบัผูรั้บบริการ              
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 

5)   ให้ขอ้มูลในงานบริการโดยเน้นประโยชน์อย่างสูงสุดเกินความคาดหมาย
ของผูรั้บบริการ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 

6)   สามารถให้บริการด้วยความเขา้ใจท่ีตรงกบัความตอ้งการของผูรั้บบริการ                  
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 
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7)   ให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์สามารถสนองความจ าเป็นและความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการได ้มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 

8)   เป็นท่ีปรึกษาท่ีไวใ้จได้ สามารถให้ความเห็นส่วนตวัเพื่อเสนอวิธีการ
หรือขั้นตอนท่ีสอดคลอ้งกบัความจ าเป็นท่ีผูรั้บบริการตอ้งการ มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 

9)   สามารถให้ขอ้มูลข่าวสารแก่ผูรั้บบริการไดถู้กตอ้งมีความชดัเจนตลอด               
การใหบ้ริการ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 

2.1.3  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise - EXP) ดงัรายละเอียด
ปรากฏตามตารางท่ี 4.11 
 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั         

ของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ (Expertise - EXP) 

 

ขอ้ 
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

(Expertise - EXP)   S.D. 
แปลผล 

ระดบัสมรรถนะ 
1 มีความสนใจเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีมีประโยชน์ต่อ 

งานท่ีรับผดิชอบ 
4.26 .70 มากท่ีสุด 

2 ประยกุตค์วามรู้ใหม่ ๆ เพื่อพฒันาวธีิการท างาน 
ใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ 

4.13 .71 มาก 

3 มีความรู้เก่ียวกบัองคค์วามรู้ใหม่ ๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อ การปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3.96 .70 มาก 

4 เลือกใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัอยา่งต่อเน่ือง เพื่อ 
ใหเ้หมาะสมและเป็นประโยชน์กบัการปฏิบติังาน 

4.09 .74 มาก 

5 มีความกระตือรือร้นสนใจใฝ่หาความรู้ใหม่ ๆ          
เพื่อน ามาพฒันาตนเองและงานท่ีรับผดิชอบ 

4.13 .72 มาก 

6 สามารถแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานจากการใช้
เทคโนโลยสีมยัใหม่ได ้

3.93 .73 มาก 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 
 

ขอ้ 
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

(Expertise - EXP)   S.D. 
แปลผล 

ระดบัสมรรถนะ 
7 สามารถถ่ายทอดความรู้ความเช่ียวชาญได้

หลากหลายดา้นเพื่อประโยชน์อยา่งกวา้งขวาง 
3.79 .78 มาก 

8 น าความรู้ท่ีมีอยูม่าปรับปรุงกระบวนการและ
วธีิการท างานใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ 

4.06 .69 มาก 

9 ไดส้นบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันา
ความเช่ียวชาญของบุคลากรในหน่วยงาน  
โดยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ 
ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 

3.56 .87 มาก 

10 ไดบ้ริหารจดัการใหห้น่วยงานน าเทคโนโลย ี
ความรู้ และนวตักรรมใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน
อยา่งต่อเน่ือง 

3.61 .78 มาก 

 รวม 3.95 .55 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่า เม่ือวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลักด้านการ 
สั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise - EXP) โดยวดัจากบุคลากรส านักงานเลขาธิการ 
คุรุสภาในส่วนกลาง พบวา่ บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีความเห็นวา่มีความ
สนใจเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีมีประโยชน์ต่องานท่ีรับผิดชอบ มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดงัตารางท่ี 4.11 
พบวา่ 

1)   ประยุกต์ความรู้ใหม่ ๆ เพื่อพฒันาวิธีการท างานให้ดีข้ึนอยู่เสมอ มี
ความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

2)   มีความกระตือรือร้นสนใจใฝ่หาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อน ามาพฒันาตนเอง
และงานท่ีรับผดิชอบ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

3)   เลือกใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เหมาะสมและเป็น
ประโยชน์กบัการปฏิบติังาน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 
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4)   น าความรู้ท่ีมีอยูม่าปรับปรุงกระบวนการและวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพ
และเกิดประโยชน์ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 

5)   มีความรู้เก่ียวกบัองค์ความรู้ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ การปฏิบติังาน
ใหบ้รรลุเป้าหมาย มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 

6)   สามารถแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานจากการใช้เทคโนโลยีสมยัใหม่ได้                     
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 

7)   สามารถถ่ายทอดความรู้ความเช่ียวชาญไดห้ลากหลายดา้นเพื่อประโยชน์
อยา่งกวา้งขวาง มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 

8)   ไดบ้ริหารจดัการให้หน่วยงานน าเทคโนโลย ีความรู้ และนวตักรรมใหม่ 
ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 

9)   ได้สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความเช่ียวชาญของ
บุคลากรในหน่วยงาน โดยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา มีความเห็น
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 

2.1.4  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity - ING)                  
ดงัรายละเอียดปรากฏตามตารางท่ี 4.12 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั         

ของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้ง
ชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity - ING) 

 

ขอ้ 
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 

(Integrity - ING)   S.D. 
แปลผล 

ระดบัสมรรถนะ 
1 ปฏิบติังานในหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตไม่

เลือกปฏิบติั 
4.60 .58 มากท่ีสุด 

2 ปฏิบติัหนา้ท่ีตามหลกักฎหมาย จริยธรรม และ
ระเบียบวนิยัของหน่วยงาน 

4.60 .55 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.12 (ต่อ) 
 

ขอ้ 
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 

(Integrity - ING)   S.D. 
แปลผล 

ระดบัสมรรถนะ 
3 มีสัจจะเช่ือถือได ้รักษาวาจา พดูอยา่งไรท าอยา่งนั้น 

มีจิตส านกัไม่บิดเบือนอา้งขอ้ยกเวน้ใหต้นเอง 
4.53 .63 มากท่ีสุด 

4 อุทิศแรงกายแรงใจผลกัดนัใหง้านท่ีตนเอง
รับผิดชอบ บรรลุภารกิจหลกัของตนและหน่วยงาน 

4.34 .66 มากท่ีสุด 

5 ยดึมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณของวชิาชีพ 
ไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือผลประโยชน์ส่วนตวั 

4.51 .61 มากท่ีสุด 

6 ปฏิบติังานในหนา้ท่ีอยา่งดีท่ีสุด โดยเสียสละ
ความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนและ
ของครอบครัวโดยมุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีสัมฤทธ์ิ
ผลเป็นส าคญั 

4.23 .80 มากท่ีสุด 

7 ธ ารงความถูกตอ้ง ยนืหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์และ
ช่ือเสียงของหน่วยงาน แมอ้ยูใ่นสถานการณ์ท่ี
ล าบากใจ 

4.38 .71 มากท่ีสุด 

8 ปฏิบติังานในหนา้ท่ีดว้ยความถูกตอ้ง โปร่งใส 
เป็นธรรม แมผ้ลของการปฏิบติัอาจสร้างศตัรูหรือ
ก่อความไม่พอใจใหแ้ก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งหรือเสีย
ประโยชน์ 

4.48 .62 มากท่ีสุด 

9 อุทิศตนเพ่ือผดุงความยติุธรรม ธ ารงความถกูตอ้ง 
ในหน่วยงาน แมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงภยัต่อชีวิต 

4.14 .91 มาก 

10 ยนืหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงของ
หน่วยงาน แมเ้ป็นสถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อ 
ความมัน่คงในชีวติ 

4.16 .87 มาก 

 รวม 4.39 .55 มากท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4.12 พบว่า เม่ือวดัความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลกัด้านการ 
ยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity - ING) โดยวดัจากบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง พบวา่ บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีความเห็น
วา่มีปฏิบติังานในหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตไม่เลือกปฏิบติั และปฏิบติัหนา้ท่ีตามหลกักฎหมาย 
จริยธรรม และระเบียบวินยัของหน่วยงาน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยทั้ง 2 ขอ้ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.60 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัตารางท่ี 4.12 พบวา่ 

1)   มีสัจจะเช่ือถือได้ รักษาวาจา พูดอย่างไรท าอย่างนั้ น มีจิตส านักไม่
บิดเบือนอา้งขอ้ยกเวน้ใหต้นเอง มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.53 

2)   ยดึมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณของวิชาชีพไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือ
ผลประโยชน์ส่วนตวั มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51 

3)   ปฏิบติังานในหนา้ท่ีดว้ยความถูกตอ้ง โปร่งใสเป็นธรรม แมผ้ลของการ
ปฏิบติัอาจสร้างศตัรูหรือก่อความไม่พอใจให้แก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งหรือเสียประโยชน์ มีความเห็นอยู่ใน               
ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.48 

4)   ธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของ
หน่วยงาน แมอ้ยู่ในสถานการณ์ท่ีล าบากใจ มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.38 

5)   อุทิศแรงกายแรงใจผลกัดนัใหง้านท่ีตนเองรับผิดชอบ บรรลุภารกิจหลกั
ของตนและหน่วยงาน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 

6)   ปฏิบติังานในหน้าท่ีอย่างดีท่ีสุด โดยเสียสละความสุขสบายตลอดจน
ความพึงพอใจส่วนตนและของครอบครัวโดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าท่ีสัมฤทธ์ิผลเป็นส าคัญ มี
ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 

7)   ยืนหย ัดพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของหน่วยงาน แม้เป็น
สถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความมัน่คงในชีวติ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 

8)   อุทิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม ธ ารงความถูกตอ้งในหน่วยงาน แมใ้น
สถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงภยัต่อชีวติ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 
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2.1.5  การท างานเป็นทมี  (Teamwork – TW) ดงัรายละเอียดปรากฏตามตารางท่ี 4.13 
 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั         

ของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง การท างานเป็นทีม  (Teamwork – TW) 
 

ขอ้ 
การท างานเป็นทีม   
(Teamwork – TW)   S.D. 

แปลผล 
ระดบัสมรรถนะ 

1 ปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายในการท างาน
ในทีมไดส้ าเร็จ 

4.29 .57 มากท่ีสุด 

2 มีส่วนร่วมในการสนบัสนุนการตดัสินใจ 
ในการท างานในทีม 

4.16 .69 มาก 

3 เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผแ่ละให้ความร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงาน
ในทีมทุกคร้ัง 

4.35 .64 มากท่ีสุด 

4 กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในทีมทั้งต่อหนา้และ 
ลบัหลงัในเชิงสร้างสรรค์ 

4.20 .66 มาก 

5 รับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานในทีม 
ดว้ยความเตม็ใจ 

4.42 .61 มากท่ีสุด 

6 การวางแผนเนน้การตดัสินใจเป็นทีม 4.23 .67 มากท่ีสุด 
7 ส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดี โดยกล่าวยกยอ่ง               

ช่ืนชม และใหก้ าลงัใจเพื่อนร่วมงานในทีม 
ดว้ยความจริงใจ 

4.35 .68 มากท่ีสุด 

8 สนบัสนุนและช่วยเหลืองานในทีม เพื่อใหง้าน
ส าเร็จลุล่วงโดยไม่ตอ้งให้เพื่อนในทีมร้องขอ 

4.28 .69 มากท่ีสุด 

9 สามารถน าทีมใหป้ฏิบติังานจนสามารถ 
บรรลุภารกิจ ของหน่วยงานได ้

4.16 .75 มาก 

10 ไดส้ร้างเครือข่ายในการปฏิบติังานโดยประสาน
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคลทั้งภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน 

4.10 .77 มาก 

 รวม 4.25 .53 มากท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4.13 พบว่า เม่ือวดัความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลกัด้านการ
ท างานเป็นทีม (Teamwork – TW) โดยวดัจากบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 
พบวา่ บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีความเห็นวา่รับฟังความคิดเห็นของเพื่อน
ร่วมงานในทีมดว้ยความเต็มใจ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัตารางท่ี 4.13 พบวา่ 

1)   เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และให้ความร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงานในทีมทุกคร้ัง และ
ส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดี โดยกล่าว ยกยอ่ง ช่ืนชม มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.35 

2)   ให้ก าลงัใจเพื่อนร่วมงานในทีมดว้ยความจริงใจ มีความเห็นอยูใ่นระดบั              
มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 

3)   ปฏิบติัหน้าท่ีตามท่ีได้รับมอบหมายในการท างานในทีมได้ส าเร็จ  มี
ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 

4)   สนบัสนุนและช่วยเหลืองานในทีม เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงโดยไม่ตอ้ง
ใหเ้พื่อนในทีมร้องขอ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 

5)   การวางแผนเน้นการตดัสินใจเป็นทีม มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 

6)   กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในทีมทั้งต่อหน้าและลบัหลงัในเชิงสร้างสรรค์                         
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 

7)   มีส่วนร่วมในการสนับสนุนการตัดสินใจในการท างานในทีม มี
ความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 

8)   สามารถน าทีมให้ปฏิบติังานจนสามารถบรรลุภารกิจ ของหน่วยงานได ้                        
มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 

9)   ได้สร้างเครือข่ายในการปฏิบัติงานโดยประสานความสัมพนัธ์อันดี
ระหว่างบุคคลทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.10 
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2.2  ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางใน
ภาพรวม ดงัรายละเอียดปรากฏตามตารางท่ี 4.14 

 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังาน

เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางในภาพรวม 
  

ขอ้ สมรรถนะหลกั   S.D. 
แปลผล 

ระดบัสมรรถนะ 
1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation - ACH) 3.978 0.507 มาก 
2 การบริการท่ีดี (Service Mind - SERV) 4.241 0.550 มากท่ีสุด 
3 การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

(Expertise - EXP) 
3.952 0.548 มาก 

4 การยึดมัน่ในความถกูตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
(Integrity - ING) 

4.393 0.548 มากท่ีสุด 

5 การท างานเป็นทีม (Teamwork – TW) 4.253 0.527 มากท่ีสุด 
 เฉล่ียรวม 4.163 0.459 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ เม่ือวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัของระดบัสมรรถนะหลกัของ

บุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางพบว่า บุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาใน
ส่วนกลาง มีความเห็นวา่ระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.163 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity-ING) มีความเห็น 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.393 

2)   การท างานเป็นทีม (Teamwork – TW) มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.253 
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3)   การบริการท่ีดี (Service Mind - SERV) มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.241 

4)   การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation - ACH) มีความเห็นอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.978 

5)   การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise - EXP) โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.952 

 
ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการศึกษา 
 

ผูศึ้กษาได้แบ่งการทดสอบสมมติฐานการศึกษาออกเป็น 9 ประเด็น คือ 1) ระดับ
สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางอยู่ในระดับมาก 2) เพศท่ี
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 3) อายุท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 4) สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ี
แตกต่างกนั 5) ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 6) กลุ่ม
ต าแหน่งท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกัน 7) ระยะเวลาปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 8) รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกัน 9) สังกดัท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลัก 
ท่ีแตกต่างกนั 

3.1  สมมติฐานการศึกษาที่ 1 ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขาธิการ     
คุรุสภาในส่วนกลางอยู่ในระดับมาก 

การทดสอบสมมติฐานการศึกษาวา่ “ระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางอยูใ่นระดบัมาก” ใชก้ารวเิคราะห์โดยการทดสอบค่าที (t-test) โดยได้
น ามาก าหนดสมมติฐานวา่ง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการศึกษาไวด้งัน้ี 

H0: ระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางอยู่
ในระดบัปานกลางหรือต ่ากวา่ระดบัปานกลาง  

H1: ระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางอยู่
ในระดบัมาก  
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวเิคราะห์โดยการทดสอบค่าที (t-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานค่าเฉล่ียของระดบั
สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 

 
(n = 188) 

 N   S.D. 
Std. Error 

Mean 
t Sig. 

สมรรถนะหลกั 188 4.1639 0.45955 0.03352 124.235 0.000 

*Sig. < 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์พบวา่ ค่าเฉล่ียของสมรรถนะหลกัของบุคลากร
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีค่าเท่ากบั 4.1639 โดยมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.45955 มีค่าคาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าเฉล่ียของตวัอย่างเท่ากบั 0.03352 และเม่ือน ามาทดสอบ           
t-test โดยวิธีการวิเคราะห์แบบ One-Samples T-Test  เพื่อทดสอบว่าค่าเฉล่ียของระดบัสมรรถนะหลัก
ของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางอยูใ่นระดบัมาก หรือไม่  

โดยมีเกณฑ์การแปลผลคือ Sig.(2-tailed)/2<0.05 ซ่ึงได้ผลการวิเคราะห์  คือ            
ค่าของ t เท่ากบั 124.235 มีค่า Significance ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั  

นั่นหมายความว่า ปฏิเสธสมมติฐาน H0 ท่ีก าหนดว่าระดับสมรรถนะหลักของ
บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางอยูใ่นระดบัปานกลางหรือต ่ากว่าระดบัปานกลาง 
แสดงวา่ ค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางอยู่ใน
ระดบัมาก ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

3.2 สมมติฐานการศึกษาที่ 2 เพศที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลัก
แตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานเป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการศึกษาว่า  
“เพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั” ใช้การวิเคราะห์โดยการทดสอบ 
ค่าที  (t-test) โดยไดน้ ามาก าหนดสมมติฐานวา่ง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการศึกษาไว้
ดงัน้ี 

H0: เพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั 
H1: เพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.16  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ตามตวัแปรเพศ 

 
(n = 188) 

สมรรถนะหลกั 
เพศ 

t 
Sig. 

(2-tailed) 
ชาย หญิง 

  S.D.   S.D. 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.940 0.569 3.994 0.481 -0.666 0.506 
การบริการท่ีดี 4.240 0.542 4.242 0.556 -0.024 0.981 
การสั่งสมความเช่ียวชาญ                      
ในงานอาชีพ 

3.991 0.623 3.936 0.516 0.622 0.534 

การยดึมัน่ในความถูกตอ้ง                   
ชอบธรรมและจริยธรรม 

4.418 0.544 4.384 0.553 0.383 0.702 

การท างานเป็นทีม 4.189 0.523 4.280 0.528 -1.076 0.283 
สมรรถนะหลกัในภาพรวม 4.156 0.473 4.167 0.456 -0.159 0.874 

*Sig. (2-tailed) < 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.16 ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าวใช้สถิติ t-test โดยวิธีการ
วิเคราะห์แบบ Independent-sample t-test ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่า t เท่ากบั -0.159 ค่า Sig เท่ากบั 
0.874 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 นัน่คือ ยอมรับ H0 ท่ีก าหนดไวว้า่ เพศท่ีแตกต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาท่ีก าหนดไว ้

3.3 สมมติฐานการศึกษาที่ 3  อายุที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลัก
แตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานเป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการศึกษาว่า  
“อายท่ีุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั” ใชก้ารวเิคราะห์โดยการทดสอบ ค่า
เอฟ (f-test) โดยไดน้ ามาก าหนดสมมติฐานวา่ง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการศึกษาไว้
ดงัน้ี 

H0: อายท่ีุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั 
H1: อายท่ีุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.17  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ตามตวัแปรอาย ุ

 
(n = 188) 

 

สมรรถนะหลกั อาย ุ   S.D. F 
Sig. 

(2-tailed) 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ นอ้ยกวา่ 25 ปี 3.864 .770 1.314 0.267 
 25 – 35 ปี 3.915 .495   
 36 – 45 ปี 4.002 .432   
 46 – 55 ปี 4.043 .493   
 มากกวา่ 55 ปี 4.178 .558   
 รวม 3.979 .507   
การบริการท่ีดี นอ้ยกวา่ 25 ปี 4.200 .697 1.878 0.116 
 25 – 35 ปี 4.132 .570   
 36 – 45 ปี 4.296 .522   
 46 – 55 ปี 4.390 .436   
 มากกวา่ 55 ปี 4.394 .550   
 รวม 4.241 .551   
การสั่งสมความเช่ียวชาญ นอ้ยกวา่ 25 ปี 4.082 .598 0.411 0.801 
ในงานอาชีพ 25 – 35 ปี 3.902 .547   
 36 – 45 ปี 3.964 .541   
 46 – 55 ปี 3.997 .587   
 มากกวา่ 55 ปี 4.000 .512   
 รวม 3.952 .548   
การยดึมัน่ในความถูกตอ้ง                    นอ้ยกวา่ 25 ปี 4.500 .598 0.741 0.565 
ชอบธรรมและจริยธรรม 25 – 35 ปี 4.326 .581   
 36 – 45 ปี 4.409 .539   
 46 – 55 ปี 4.503 .419   
 มากกวา่ 55 ปี 4.428 .594   
 รวม 4.394 .549   
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

(n = 188) 
 

สมรรถนะหลกั อาย ุ   S.D. F 
Sig. 

(2-tailed) 
การท างานเป็นทีม นอ้ยกวา่ 25 ปี 4.255 .647 1.456 0.218 
 25 – 35 ปี 4.154 .527   
 36 – 45 ปี 4.329 .549   
 46 – 55 ปี 4.347 .458   
 มากกวา่ 55 ปี 4.372 .469   
 รวม 4.253 .527   

สมรรถนะหลกั 
ในภาพรวม 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 4.180 .574 1.244 0.294 
25 – 35 ปี 4.086 .468   
36 – 45 ปี 4.200 .434   
46 – 55 ปี 4.256 .411   
มากกวา่ 55 ปี 4.274 .474   

 รวม 4.164 .460   

*Sig. (2-tailed) < 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.17 ในการทดสอบสมมติฐานดงักล่าว ใชส้ถิติ f-test โดยวิธีการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  ผลการวิเคราะห์พบว่า  ค่า f เท่ากับ 1.244 ค่า  
Sig เท่ากบั 0.294 ซ่ึงมากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 นั่นคือ ยอมรับ H0 ท่ีก าหนดไวว้่า อายุท่ี
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาท่ี
ก าหนดไว ้
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3.4 สมมติฐานการศึกษาที่  4  สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะหลกัทีแ่ตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานเป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการศึกษาว่า  
“สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั” ใชก้ารวิเคราะห์โดย
การทดสอบค่าเอฟ (f-test) โดยไดน้ ามาก าหนดสมมติฐานว่าง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) 
ของการศึกษาไวด้งัน้ี 

H0: สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั 
H1: สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.18  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงาน

เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ตามตวัแปรสถานภาพสมรส 
 

(n = 188) 
 

สมรรถนะหลกั สถานภาพสมรส   S.D. F 
Sig. 

(2-tailed) 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โสด 3.960 .539 1.328 0.268 
 สมรส 4.045 .427   
 หมา้ย/หยา่ 3.835 .580   
 รวม 3.979 .507   
การบริการท่ีดี โสด 4.206 .582 0.539 0.584 
 สมรส 4.295 .454   
 หมา้ย/หยา่ 4.253 .695   
 รวม 4.241 .551   
การสั่งสมความเช่ียวชาญ โสด 3.941 .568 0.657 0.520 
ในงานอาชีพ สมรส 4.000 .484   
 หมา้ย/หยา่ 3.835 .662   
 รวม 3.952 .548   
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 
 

(n = 188) 
 

สมรรถนะหลกั สถานภาพสมรส   S.D. F 
Sig. 

(2-tailed) 
การยดึมัน่ในความถูกตอ้ง                    โสด 4.360 .591 1.301 0.275 
ชอบธรรมและจริยธรรม สมรส 4.476 .483   
 หมา้ย/หยา่ 4.282 .504   
 รวม 4.394 .549   
การท างานเป็นทีม โสด 4.207 .572 1.376 0.255 
 สมรส 4.340 .456   
 หมา้ย/หยา่ 4.206 .475   
 รวม 4.253 .527   

สมรรถนะหลกั 
ในภาพรวม 

โสด 4.135 .496 1.196 0.305 
สมรส 4.231 .374   
หมา้ย/หยา่ 4.082 .516   

 รวม 4.164 .460   
*Sig. (2-tailed) < 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.18 ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว ใช้สถิติ f-test โดยวิธีการ

วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์พบวา่ ค่า f เท่ากบั 1.196 ค่า 
Sig เท่ากบั 0.305 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 นัน่คือ ยอมรับ H0 ท่ีก าหนดไวว้า่ สถานภาพ
สมรสท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
การศึกษาท่ีก าหนดไว ้
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3.5 สมมติฐานการศึกษาที ่5 ระดับการศึกษาทีแ่ตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลัก ที่
แตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานเป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการศึกษาว่า  
“ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั” ใชก้ารวเิคราะห์โดยการ
ทดสอบค่าเอฟ (f-test) โดยไดน้ ามาก าหนดสมมติฐานวา่ง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของ
การศึกษาไวด้งัน้ี 

H0: ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั 
H1: ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.19  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ตามตวัแปรระดบัการศึกษา 

 
(n = 188) 

 

สมรรถนะหลกั ระดบัการศึกษา   S.D. F 
Sig. 

(2-tailed) 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.785 .516 1.503 0.215 
 ปริญญาตรี 3.941 .566   
 ปริญญาโท 4.058 .421   
 ปริญญาเอก 3.850 .354   
 รวม 3.979 .507   
การบริการท่ีดี ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.046 .698 1.748 0.159 
 ปริญญาตรี 4.202 .577   
 ปริญญาโท 4.330 .477   
 ปริญญาเอก 3.850 .778   

 รวม 4.241 .551   
การสัง่สมความเช่ียวชาญ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.677 .676 2.291 0.080 
ในงานอาชีพ ปริญญาตรี 3.904 .558   
 ปริญญาโท 4.049 .502   
 ปริญญาเอก 4.150 .354   
 รวม 3.952 .548   
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ตารางท่ี 4.19  (ต่อ)                                                                                                                   
 

 (n = 188) 
 

สมรรถนะหลกั ระดบัการศึกษา   
 

S.D. F 
Sig. 

(2-tailed) 
การยึดมัน่ในความถกูตอ้ง                    ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.300  .486 0.419 0.740 
ชอบธรรมและจริยธรรม ปริญญาตรี 4.365  .579   
 ปริญญาโท 4.443  .522   
 ปริญญาเอก 4.400  .849   
 รวม 4.394  .549   
การท างานเป็นทีม ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.269  .477 1.927 0.127 
 ปริญญาตรี 4.165  .550   
 ปริญญาโท 4.349  .498   
 ปริญญาเอก 4.500  .424   
 รวม 4.253  .527   

สมรรถนะหลกั 
ในภาพรวม 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.015  .487 1.657 0.178 
ปริญญาตรี 4.116  .492   
ปริญญาโท 4.246  .405   
ปริญญาเอก 4.150  .552   

 รวม 4.164  .460   
*Sig. (2-tailed) < 0.05       

 
จากตารางท่ี 4.19 ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว ใช้สถิติ f-test โดยวิธีการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่า f เท่ากบั 1.657  
ค่า Sig เท่ากบั 0.178 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 นัน่คือ ยอมรับ H0 ท่ีก าหนดไวว้า่ ระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
การศึกษาท่ีก าหนดไว ้
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3.6 สมมติฐานการศึกษาที่ 6 กลุ่มต าแหน่งที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลัก              
ทีแ่ตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานเป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการศึกษาว่า  
“กลุ่มต าแหน่งท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั” ใช้การวิเคราะห์โดย           
การทดสอบค่าเอฟ (f-test) โดยไดน้ ามาก าหนดสมมติฐานว่าง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) 
ของการศึกษาไวด้งัน้ี 

H0: กลุ่มต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั 
H1: กลุ่มต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.20  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงาน

เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ตามตวัแปรกลุ่มต าแหน่ง 
 

(n = 188) 
สมรรถนะหลกั กลุ่มต าแหน่ง   S.D. F Sig. 

การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม  
ผูอ้  านวยการส านกั) 

4.271 .443 8.546 0.000* 

 ต าแหน่งวชิาการ 
 (นกัวชิาการ ผูช้  านาญการ 
 ผูเ้ช่ียวชาญ ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

4.100 .513 
  

 ต าแหน่งปฏิบติัการ (เจา้หนา้ท่ี  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

3.872 .487 

  

 รวม 3.979 .507   
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ตารางท่ี 4.20 (ต่อ) 
 

(n = 188) 
สมรรถนะหลกั กลุ่มต าแหน่ง   S.D. F Sig. 

การบริการท่ีดี ต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม  
ผูอ้  านวยการส านกั) 
ต าแหน่งวชิาการ 
 (นกัวชิาการ ผูช้  านาญการ 
 ผูเ้ช่ียวชาญ ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 
ต าแหน่งปฏิบติัการ (เจา้หนา้ท่ี  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

4.446 
 
 

4.433 
 
 
 

4.125 

.485 
 
 

.585 
 
 
 

.520 

7.532 0.001* 

 รวม 4.241 .551   
การสัง่สม                       
ความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ 

ต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม  
ผูอ้  านวยการส านกั) 

4.108 .467 6.334 0.002* 

 ต าแหน่งวชิาการ 
 (นกัวชิาการ ผูช้  านาญการ 
 ผูเ้ช่ียวชาญ ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

4.143 .542 
  

 ต าแหน่งปฏิบติัการ (เจา้หนา้ท่ี  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

3.846 .542 

  

 รวม 3.952 .548   
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ตารางท่ี 4.20  (ต่อ) 
 

(n = 188) 
สมรรถนะหลกั กลุ่มต าแหน่ง   S.D. F Sig. 

การยดึมัน่ 
ในความถูกตอ้ง 
ชอบธรรมและ                                         

ต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม  
ผูอ้  านวยการส านกั) 

4.621 .469 5.074 0.007* 

จริยธรรม ต าแหน่งวชิาการ 
 (นกัวชิาการ ผูช้  านาญการ 
 ผูเ้ช่ียวชาญ ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

4.514 .537 
  

 ต าแหน่งปฏิบติัการ (เจา้หนา้ท่ี  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

4.301 .550 

  

 รวม 4.394 .549   
การท างานเป็นทีม ต าแหน่งบริหาร 

(ผูอ้  านวยการกลุ่ม  
ผูอ้  านวยการส านกั) 

4.471 .406 4.914 0.008* 

 ต าแหน่งปฏิบติัการ (เจา้หนา้ท่ี  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

4.166 .531 

  

 รวม 4.253 .527   

สมรรถนะหลกั 
ในภาพรวม 

ต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม  
ผูอ้  านวยการส านกั) 

4.383 .375 8.664 0.000* 

ต าแหน่งวชิาการ 
 (นกัวชิาการ ผูช้  านาญการ 
 ผูเ้ช่ียวชาญ ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

4.311 .460 
  

ต าแหน่งปฏิบติัการ (เจา้หนา้ท่ี  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

4.062 .447 

  

 รวม 4.164 .460   
*Sig. < 0.05      
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จากตารางท่ี 4.20 ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว ใช้สถิติ f-test โดยวิธีการ 
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่า f เท่ากบั 8.664 
ค่า Sig เท่ากบั 0.000* ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธ H0  หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง 
คือ ยอมรับ H1 ท่ีก าหนดไว้ว่า กลุ่มต าแหน่งท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลัก              
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาท่ีก าหนดไว ้ 
และเม่ือน ามาทดสอบ post-hoc เพื่อดูว่ากลุ่มต าแหน่งใดบ้างท่ีมีความแตกต่างกันในเร่ืองของ
สมรรถนะหลกั โดยใช้สถิติแบบ LSD (Least Significance Difference) พบว่า มีความแตกต่างกนั 
ปรากฏขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.21 
 
ตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ตามตวัแปรกลุ่มต าแหน่ง 
แบบรายคู่ดว้ยวธีิ LSD  

 
(n = 188) 

ผลต่างค่าเฉล่ียสมรรถนะหลกัดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิของบุคลากรรายคู่ (I-J) 
                                                          
                                                         I 
 
               J   

กลุ่มต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม 
ผูอ้  านวยการส านกั) 

กลุ่มต าแหน่งวิชาการ 
(นกัวิชาการ 
ผูช้  านาญการ 
ผูเ้ช่ียวชาญ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

กลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ 
(เจา้หนา้ท่ี 

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

  = 4.271   = 4.100   = 3.872 
กลุ่มต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม  
ผูอ้  านวยการส านกั) 

  =  
4.271 

- -0.171* -0.399* 

กลุ่มต าแหน่งวิชาการ 
 (นกัวิชาการ ผูช้  านาญการ 
 ผูเ้ช่ียวชาญ ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

  =  
4.100 

 - -0.228* 

กลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ  
(เจา้หนา้ท่ี เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

  = 
 3.872 

  - 

*Sig. (2-tailed) < 0.05 
 
 



104 

จากตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัดา้นการ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางตามตวัแปรกลุ่มต าแหน่ง แบบ
รายคู่ดว้ยวิธี LSD พบวา่ คู่ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ กลุ่มต าแหน่ง
บริหารกบักลุ่มต าแหน่งวิชาการ กลุ่มต าแหน่งบริหารกบักลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ และกลุ่มต าแหน่ง
วิชาการกบักลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ โดยกลุ่มต าแหน่งบริหาร มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัดา้น
มุ่งผลสัมฤทธ์ิของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางสูงกวา่ทั้งสองกลุ่ม 
 
ตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักด้านการบริการท่ีดี 

ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ตามตวัแปรกลุ่มต าแหน่ง  
แบบรายคู่ดว้ยวธีิ LSD  

 
(n = 188) 

ผลต่างค่าเฉล่ียสมรรถนะหลกัดา้นการบริการท่ีดีของบุคลากรรายคู่ (I-J) 
                                                          
                                                         I 
 
               J   

กลุ่มต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม 
ผูอ้  านวยการส านกั) 

กลุ่มต าแหน่งวิชาการ 
(นกัวิชาการ 
ผูช้  านาญการ 
ผูเ้ช่ียวชาญ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

กลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ 
(เจา้หนา้ท่ี 

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

  = 4.446   = 4.433   = 4.125 
กลุ่มต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม  
ผูอ้  านวยการส านกั) 

  =  
4.446 

- -0.013* -0.321* 

กลุ่มต าแหน่งวิชาการ 
 (นกัวิชาการ ผูช้  านาญการ 
 ผูเ้ช่ียวชาญ ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

  =  
4.433 

 - -0.308* 

กลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ  
(เจา้หนา้ท่ี เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

  = 
 4.125 

  - 

*Sig. (2-tailed) < 0.05 
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จากตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัดา้นการ
บริการท่ีดีของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางตามตวัแปรกลุ่มต าแหน่ง แบบรายคู่
ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ คู่ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ กลุ่มต าแหน่งบริหาร
กบักลุ่มต าแหน่งวชิาการ กลุ่มต าแหน่งบริหารกบักลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ และกลุ่มต าแหน่งวชิาการ
กบักลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ โดยกลุ่มต าแหน่งบริหาร มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัด้านการ
บริการท่ีดีของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางสูงกวา่ทั้งสองกลุ่ม 
 
ตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ

ในงานอาชีพของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ตามตวัแปรกลุ่ม
ต าแหน่ง แบบรายคู่ดว้ยวธีิ LSD  

 
(n = 188) 

ผลต่างค่าเฉล่ียสมรรถนะหลกัดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพของบุคลากรรายคู่ (I-J) 
                                                          
                                                         I 
 
               J   

กลุ่มต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม 
ผูอ้  านวยการส านกั) 

กลุ่มต าแหน่งวิชาการ 
(นกัวิชาการ 
ผูช้  านาญการ 
ผูเ้ช่ียวชาญ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

กลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ 
(เจา้หนา้ท่ี 

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

  = 4.108   = 4.143   = 3.846 
กลุ่มต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม  
ผูอ้  านวยการส านกั) 

  =  
4.108 

- -0.035 -0.262* 

กลุ่มต าแหน่งวิชาการ 
 (นกัวิชาการ ผูช้  านาญการ 
 ผูเ้ช่ียวชาญ ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

  =  
4.143 

 - -0.297* 

กลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ  
(เจา้หนา้ท่ี เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

  = 
 3.846 

  - 

*Sig. (2-tailed) < 0.05 
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จากตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัดา้นการ
สั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางตาม 
ตวัแปรกลุ่มต าแหน่ง แบบรายคู่ดว้ยวิธี LSD พบวา่ คู่ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ได้แก่ กลุ่มต าแหน่งบริหารกบักลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ และกลุ่มต าแหน่งวิชาการกับกลุ่ม
ต าแหน่งปฏิบติัการ โดยกลุ่มต าแหน่งวชิาการ มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัดา้นการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางสูงกวา่ทั้งสองกลุ่ม 
 
ตารางท่ี 4.24 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้ง

ชอบธรรมและจริยธรรมของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ตามตวั
แปรกลุ่มต าแหน่ง แบบรายคู่ดว้ยวธีิ LSD  

 
(n = 188) 

ผลต่างค่าเฉล่ียสมรรถนะหลกัดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมของบุคลากรรายคู่ (I-J) 
                                                          
                                                         I 
 
               J   

กลุ่มต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม 
ผูอ้  านวยการส านกั) 

กลุ่มต าแหน่งวิชาการ 
(นกัวิชาการ 
ผูช้  านาญการ 
ผูเ้ช่ียวชาญ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

กลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ 
(เจา้หนา้ท่ี 

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

  = 4.621   = 4.514   = 4.301 
กลุ่มต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม  
ผูอ้  านวยการส านกั) 

  =  
4.621 

- -0.107* -0.320* 

กลุ่มต าแหน่งวิชาการ 
 (นกัวิชาการ ผูช้  านาญการ 
 ผูเ้ช่ียวชาญ ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

  =  
4.514 

 - -0.213* 

กลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ  
(เจา้หนา้ท่ี เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

  = 
 4.301 

  - 

*Sig. (2-tailed) < 0.05 
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จากตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัดา้นการ
ยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง
ตามตวัแปรกลุ่มต าแหน่ง แบบรายคู่ดว้ยวิธี LSD พบว่า คู่ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 ได้แก่ กลุ่มต าแหน่งบริหารกับกลุ่มต าแหน่งวิชาการ กลุ่มต าแหน่งบริหารกับกลุ่ม
ต าแหน่งปฏิบติัการ และกลุ่มต าแหน่งวิชาการกบักลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ โดยกลุ่มต าแหน่งบริหาร 
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักด้านการยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมของ
บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางสูงกวา่ทั้งสองกลุ่ม 
 
ตารางท่ี 4.25 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีม 

ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ตามตวัแปรกลุ่มต าแหน่ง  
แบบรายคู่ดว้ยวธีิ LSD  

 
(n = 188) 

ผลต่างค่าเฉล่ียสมรรถนะหลกัดา้นการท างานเป็นทีมของบุคลากรรายคู่ (I-J) 
                                                          
                                                         I 
 
               J   

กลุ่มต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม 
ผูอ้  านวยการส านกั) 

กลุ่มต าแหน่งวิชาการ 
(นกัวิชาการ 
ผูช้  านาญการ 
ผูเ้ช่ียวชาญ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

กลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ 
(เจา้หนา้ท่ี 

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

  = 4.471   = 4.365   = 4.166 
กลุ่มต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม  
ผูอ้  านวยการส านกั) 

  =  
4.471 

- -0.106* -0.305* 

กลุ่มต าแหน่งวิชาการ 
 (นกัวิชาการ ผูช้  านาญการ 
 ผูเ้ช่ียวชาญ ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

  =  
4.365 

 - -0.199* 

กลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ  
(เจา้หนา้ท่ี เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

  = 
 4.166 

  - 

*Sig. (2-tailed) < 0.05 
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จากตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัดา้นการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางตามตวัแปรกลุ่มต าแหน่ง แบบ
รายคู่ดว้ยวิธี LSD พบวา่ คู่ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ กลุ่มต าแหน่ง
บริหารกบักลุ่มต าแหน่งวิชาการ กลุ่มต าแหน่งบริหารกบักลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ และกลุ่มต าแหน่ง
วิชาการกบักลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ โดยกลุ่มต าแหน่งบริหาร มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัดา้น
การท างานเป็นทีมของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางสูงกวา่ทั้งสองกลุ่ม 
 
ตารางท่ี 4.26 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักในภาพรวมของบุคลากร

ส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ตามตวัแปรกลุ่มต าแหน่ง แบบรายคู่ดว้ยวธีิ 
 

(n = 188) 
ผลต่างค่าเฉล่ียสมรรถนะหลกัดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมของบุคลากรรายคู่ (I-J) 

                                                          
                                                         I 
 
               J   

กลุ่มต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม 
ผูอ้  านวยการส านกั) 

กลุ่มต าแหน่งวิชาการ 
(นกัวิชาการ 
ผูช้  านาญการ 
ผูเ้ช่ียวชาญ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

กลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ 
(เจา้หนา้ท่ี 

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

  = 4.383   = 4.311   = 4.062 
กลุ่มต าแหน่งบริหาร 
(ผูอ้  านวยการกลุ่ม  
ผูอ้  านวยการส านกั) 

  =  
4.383 

- -0.072* -0.321* 

กลุ่มต าแหน่งวิชาการ 
 (นกัวิชาการ ผูช้  านาญการ 
 ผูเ้ช่ียวชาญ ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 

  =  
4.311 

 - -0.249* 

กลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ  
(เจา้หนา้ท่ี เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ  
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 

  = 
 4.062 

  - 

*Sig. (2-tailed) < 0.05 
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จากตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักใน
ภาพรวมของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางตามตวัแปรกลุ่มต าแหน่ง แบบรายคู่
ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ คู่ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ กลุ่มต าแหน่งบริหาร
กบักลุ่มต าแหน่งวชิาการ กลุ่มต าแหน่งบริหารกบักลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ และกลุ่มต าแหน่งวชิาการ
กบักลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ โดยท่ีกลุ่มต าแหน่งบริหาร มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัในภาพรวม
ของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางสูงกวา่ทั้งสองกลุ่ม 

3.7 สมมติฐานการศึกษาที่ 7 ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะหลกัทีแ่ตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานเป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการศึกษาว่า  
“ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั” ใช้การวิเคราะห์
โดยการทดสอบค่าเอฟ (f-test) โดยไดน้ ามาก าหนดสมมติฐานวา่ง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) 
ของการศึกษาไวด้งัน้ี 

H0: ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั 
H1: ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.27  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงาน

เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ตามตวัแปรระยะเวลาปฏิบติังาน 
 

(n = 188) 
 

สมรรถนะหลกั 
ระยะเวลา
ปฏิบติังาน   S.D. F 

Sig. 
(2-tailed) 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ นอ้ยกวา่ 1 ปี     3.990 .709 1.376 0.244 
 1 – 10 ปี 3.905 .470   
 11 – 20 ปี   4.114 .368   
 21 - 30 ปี 4.096 .557   
 31 ปีข้ึนไป 4.043 .480   
 รวม 3.979 .507   
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ตารางท่ี 4.27  (ต่อ) 
 

(n = 188) 
 

สมรรถนะหลกั 
ระยะเวลา
ปฏิบติังาน   S.D. F 

Sig. 
(2-tailed) 

การบริการท่ีดี นอ้ยกวา่ 1 ปี     4.275 .627 1.828 0.125 
 1 – 10 ปี 4.149 .577   
 11 – 20 ปี   4.314 .436   
 21 - 30 ปี 4.414 .431   
 31 ปีข้ึนไป 4.381 .548   
 รวม 4.241 .551   
การสัง่สมความเช่ียวชาญ นอ้ยกวา่ 1 ปี     4.165 .563 1.312 0.267 
ในงานอาชีพ 1 – 10 ปี 3.887 .566   
 11 – 20 ปี   4.057 .451   
 21 - 30 ปี 3.955 .560   
 31 ปีข้ึนไป 3.956 .479   
 รวม 3.952 .548   
การยึดมัน่ในความถกูตอ้ง                    นอ้ยกวา่ 1 ปี     4.443 .675 0.582 0.676 
ชอบธรรมและจริยธรรม 1 – 10 ปี 4.348 .565   
 11 – 20 ปี   4.423 .480   
 21 - 30 ปี 4.514 .474   
 31 ปีข้ึนไป 4.369 .506   
 รวม 4.394 .549   
การท างานเป็นทีม                    นอ้ยกวา่ 1 ปี     4.235 .590 0.389 0.816 
 1 – 10 ปี 4.216 .553   
 11 – 20 ปี   4.305 .540   
 21 - 30 ปี 4.338 .444   
 31 ปีข้ึนไป 4.294 .425   
 รวม 4.253 .527   
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ตารางท่ี 4.27  (ต่อ) 
 

(n = 188) 
 

สมรรถนะหลกั 
ระยะเวลา
ปฏิบติังาน   S.D. F 

Sig. 
(2-tailed) 

สมรรถนะหลกั                      
ในภาพรวม 

นอ้ยกวา่ 1 ปี     4.222 .559 1.089 0.363 
1 – 10 ปี 4.101 .469   
11 – 20 ปี   4.243 .387   
21 - 30 ปี 4.263 .428   
31 ปีข้ึนไป 4.209 .392   

 รวม 4.164 .460   

*Sig. (2-tailed) < 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.27 ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว ใช้สถิติ f-test โดยวิธีการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่า f เท่ากบั 1.089  
ค่า Sig เท่ากับ 0.363 ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 นั่นคือ ยอมรับ H0 ท่ีก าหนดไว้ว่า 
ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานการศึกษาท่ีก าหนดไว ้

3.8 สมมติฐานการศึกษาที่ 8 รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
หลกัทีแ่ตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานเป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการศึกษาว่า  
“รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั” ใช้การวิเคราะห์โดย    
การทดสอบ ค่าเอฟ (f-test) โดยไดน้ ามาก าหนดสมมติฐานว่าง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) 
ของการศึกษาไวด้งัน้ี 

H0: รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั 
H1: รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 

 
  



112 

ตารางท่ี 4.28  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการ คุรุสภาในส่วนกลาง ตามตวัแปรรายไดต่้อเดือน 

 
(n = 188) 

 

สมรรถนะหลกั รายไดต่้อเดือน   S.D. F 
Sig. 

(2-tailed) 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ไม่เกิน 20,000 บาท     3.936 .581 2.171 0.074 
 20,001 – 30,000 บาท 3.920 .506   
 30,001 – 40,000 บาท   3.985 .352   
 40,001 – 50,000 บาท 4.300 .082   
 50,001 บาทข้ึนไป 4.207 .488   
 รวม 3.979 .507   
การบริการท่ีดี ไม่เกิน 20,000 บาท     4.174 .587 1.564 0.186 
 20,001 – 30,000 บาท 4.186 .568   
 30,001 – 40,000 บาท   4.336 .438   
 40,001 – 50,000 บาท 4.500 .469   
 50,001 บาทข้ึนไป 4.431 .491   
 รวม 4.241 .551   
การสั่งสม                ไม่เกิน 20,000 บาท 4.033 .605 1.192 0.316 
ความเช่ียวชาญ 20,001 – 30,000 บาท 3.870 .563   
ในงานอาชีพ 30,001 – 40,000 บาท   4.000 .439   
 40,001 – 50,000 บาท 4.050 .500   
 50,001 บาทข้ึนไป 4.081 .475   
 รวม 3.952 .548   
การยดึมัน่                ไม่เกิน 20,000 บาท     4.370 .612 1.281 0.279 
ในความถูกตอ้ง                    20,001 – 30,000 บาท 4.346 .563   
ชอบธรรมและ 30,001 – 40,000 บาท   4.405 .458   
จริยธรรม 40,001 – 50,000 บาท 4.850 .129   
 50,001 บาทข้ึนไป 4.527 .480   
 รวม 4.394 .549   
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ตารางท่ี 4.28  (ต่อ) 
 

(n = 188) 
 

สมรรถนะหลกั รายไดต่้อเดือน   S.D. F 
Sig. 

(2-tailed) 
การท างานเป็นทีม                    ไม่เกิน 20,000 บาท     4.169 .553 1.199 0.313 
 20,001 – 30,000 บาท 4.233 .557   
 30,001 – 40,000 บาท   4.241 .441   
 40,001 – 50,000 บาท 4.450 .370   
 50,001 บาทข้ึนไป 4.435 .434   
 รวม 4.253 .527   

สมรรถนะหลกั 
ในภาพรวม 

ไม่เกิน 20,000 บาท     4.137 .508 1.648 0.164 
20,001 – 30,000 บาท 4.111 .473   
30,001 – 40,000 บาท   4.193 .354   
40,001 – 50,000 บาท 4.430 .205   
50,001 บาทข้ึนไป 4.336 .404   

 รวม 4.164 .460   

*Sig. (2-tailed) < 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.28 ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว ใช้สถิติ f-test โดยวิธีการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่า f เท่ากบั 1.648  
ค่า Sig เท่ากบั 0.164 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 นัน่คือ ยอมรับ H0 ท่ีก าหนดไวว้า่ รายได้
ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
การศึกษาท่ีก าหนดไว ้
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3.9 สมมติฐานการศึกษาที่ 9 สังกัดที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักที่
แตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานเป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการศึกษาว่า  
“สังกดัท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั” ใชก้ารวิเคราะห์โดยการทดสอบ 
ค่าเอฟ (f-test) โดยไดน้ ามาก าหนดสมมติฐานวา่ง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการศึกษา
ไวด้งัน้ี 

H0: สังกดัท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั 
H1: สังกดัท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.29  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงาน

เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ตามตวัแปรสังกดั 
 

(n = 188) 

สมรรถนะหลกั สงักดั   S.D. F 
Sig. 

(2-tailed) 
การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ส านกัมาตรฐานวชิาชีพ   4.136 .548 2.032 0.045* 
 ส านกัทะเบียนและใบอนุญาต

ประกอบวชิาชีพ 
3.855 .517 

  

 ส านกัจรรยาบรรณวชิาชีพและ
นิติการ 

3.755 .408 
  

 ส านกัพฒันาและส่งเสริมวิชาชีพ 4.084 .466   
 ส านกันโยบายและแผน 4.142 .410   
 ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศ

และการส่ือสาร 
3.759 .523 

  

 ส านกัอ านวยการ 4.005 .516   
 สถาบนัคุรุพฒันา 4.225 .206   
 กลุ่มพฒันาระบบงาน 4.267 .643   
 หน่วยตรวจสอบภายใน 3.979 .507   
 รวม 4.404 .656   

 

 

  



115 

ตารางท่ี 4.29  (ต่อ) 
 

(n = 188) 

สมรรถนะหลกั สงักดั   S.D. F 
Sig. 

(2-tailed) 
การบริการท่ีดี ส านกัมาตรฐานวชิาชีพ   4.266 .508 2.028 0.046* 
 ส านกัทะเบียนและใบอนุญาต

ประกอบวชิาชีพ 
3.845 .484 

  

 ส านกัจรรยาบรรณวชิาชีพและ
นิติการ 

4.300 .580 
  

 ส านกัพฒันาและส่งเสริมวชิาชีพ 4.467 .507   
 ส านกันโยบายและแผน 4.259 .499   
 ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศ

และการส่ือสาร 
4.202 .516 

  

 ส านกัอ านวยการ 4.400 .383   
 สถาบนัคุรุพฒันา 4.300 .656   
 กลุ่มพฒันาระบบงาน 4.241 .551   
 หน่วยตรวจสอบภายใน 4.100 .544   
 รวม 3.866 .632   
การสัง่สมความเช่ียวชาญ ส านกัมาตรฐานวชิาชีพ   3.670 .555 1.931 0.058 
ในงานอาชีพ ส านกัทะเบียนและใบอนุญาต

ประกอบวชิาชีพ 
4.140 .501 

  

 ส านกัจรรยาบรรณวชิาชีพและ
นิติการ 

4.200 .513 
  

 ส านกัพฒันาและส่งเสริมวชิาชีพ 3.894 .460   
 ส านกันโยบายและแผน 3.889 .507   
 ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศ

และการส่ือสาร 
4.050 .520 

  

 ส านกัอ านวยการ 4.200 .755   
 สถาบนัคุรุพฒันา 3.952 .548   
 กลุ่มพฒันาระบบงาน 4.607 .606   
 หน่วยตรวจสอบภายใน 4.482 .464   
 รวม 4.250 .647   
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ตารางท่ี 4.29  (ต่อ) 
 

(n = 188) 

สมรรถนะหลกั สงักดั   S.D. F 
Sig. 

(2-tailed) 
การยดึมัน่ในความถูกตอ้ง                    ส านกัมาตรฐานวชิาชีพ   4.400 .557 1.891 0.064 
ชอบธรรมและจริยธรรม ส านกัทะเบียนและใบอนุญาต

ประกอบวชิาชีพ 
4.558 .456 

  

 ส านกัจรรยาบรรณวชิาชีพและ       
นิติการ 

4.053 .570 
  

 ส านกัพฒันาและส่งเสริมวชิาชีพ 4.377 .492   
 ส านกันโยบายและแผน 4.500 .374   
 ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศ

และการส่ือสาร 
4.100 .781 

  

 ส านกัอ านวยการ 4.394 .549   
 สถาบนัคุรุพฒันา 4.332 .629   
 กลุ่มพฒันาระบบงาน 4.197 .481   
 หน่วยตรวจสอบภายใน 4.040 .619   
 รวม 4.396 .522   
การท างานเป็นทีม ส านกัมาตรฐานวชิาชีพ   4.508 .401 1.456 0.176 
 ส านกัทะเบียนและใบอนุญาต

ประกอบวชิาชีพ 
4.076 .571 

  

 ส านกัจรรยาบรรณวชิาชีพและ         
นิติการ 

4.261 .453 
  

 ส านกัพฒันาและส่งเสริมวชิาชีพ 4.100 .523   
 ส านกันโยบายและแผน 4.433 .513   
 ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศ

และการส่ือสาร 
4.253 .527 

  

 ส านกัอ านวยการ 4.316 .512   
 สถาบนัคุรุพฒันา 4.133 .417   
 กลุ่มพฒันาระบบงาน 3.912 .473   
 หน่วยตรวจสอบภายใน 4.264 .469   
 รวม 4.375 .403   
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ตารางท่ี 4.29  (ต่อ) 
 

(n = 188) 

สมรรถนะหลกั สงักดั   S.D. F 
Sig. 

(2-tailed) 

สมรรถนะหลกั 
ในภาพรวม 

ส านกัมาตรฐานวชิาชีพ   4.008 .465 1.937 0.057 
ส านกัทะเบียนและใบอนุญาต
ประกอบวชิาชีพ 

4.147 .427 
  

ส านกัจรรยาบรรณวชิาชีพและ          
นิติการ 

4.255 .166 
  

ส านกัพฒันาและส่งเสริมวชิาชีพ 4.260 .641   
ส านกันโยบายและแผน 4.164 .460   
ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศ
และ การส่ือสาร 

4.136 .548 
  

ส านกัอ านวยการ 3.855 .517   
สถาบนัคุรุพฒันา 3.755 .408   
กลุ่มพฒันาระบบงาน 4.084 .466   
หน่วยตรวจสอบภายใน 4.142 .410   

 รวม 3.759 .523   

*Sig. (2-tailed) < 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.29 ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว ใช้สถิติ f-test โดยวิธีการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่า f เท่ากบั 1.937  
ค่า Sig เท่ากบั 0.057 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 นัน่คือ ยอมรับ H0 ท่ีก าหนดไวว้า่ สังกดัท่ี
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาท่ี
ก าหนดไว ้
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ตารางท่ี 4.30  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 
 

สมมติฐานการศึกษา 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ยอมรับ H1 ยอมรับ H0 

สมมติฐานท่ี 1 ระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางอยูใ่นระดบัมาก 

 
 

 

สมมติฐานท่ี 2 เพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ                  
สมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 

 
 

 

สมมติฐานท่ี 3 อายท่ีุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ                
สมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 

  

สมมติฐานท่ี 4 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 

  

สมมติฐานท่ี 5 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 

  

สมมติฐานท่ี 6 กลุ่มต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 

  

สมมติฐานท่ี 7 ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั                      
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 

  

สมมติฐานท่ี 8 รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 

  

สมมติฐานท่ี 9 สังกดัท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ                 
สมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 

  

 

  



119 

ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์สรุปข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะ 
 
 ในส่วนของประเด็นขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะหลกัรวมถึง
สาเหตุท่ีท าให้เกิดสมรรถนะของตนเอง และหัวข้อสมรรถนะหลักท่ีควรน ามาก าหนดเพิ่มเป็น
สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ไดข้อ้มูลมาจาก 1) การตอบ
แบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง (ส่วนท่ี 3) ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามปลายเปิด (Open-ended Question) ท่ีเปิด
โอกาสให้ผูต้อบสามารถเสนอความคิดเห็นได้อย่างเป็นอิสระ โดยอยู่ภายใตข้อ้ค าถามท่ีผูศึ้กษา
ก าหนดเอาไว ้และ 2) จากแบบสัมภาษณ์ท่ีผูศึ้กษาไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารส านกังานเลขาธิการ
คุรุสภา จ านวน 3 ท่าน เก่ียวกบัปัญหาและแนวทางแก้ไขเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของ
บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภา สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี  
 4.1  ข้อสรุปทีไ่ด้จากข้อคิดเห็นจากแบบสอบถาม (ปลายเปิด)  
  ส าหรับการตอบแบบสอบถามในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัระดบัสมรรถนะหลกั รวมถึงสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดสมรรถนะของบุคลากร และหวัขอ้สมรรถนะหลกัท่ี
ควรน ามาก าหนดเพิ่มเป็นสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง  
ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามปลายเปิดท่ีเปิดโอกาสให้ผูต้อบสามารถเสนอความคิดเห็นไดอ้ยา่งเป็นอิสระนั้นมี
ทั้งผูท่ี้แสดงความคิดเห็นและมิไดแ้สดงความคิดเห็นไว ้โดยสามารถแสดงผลการวเิคราะห์ไดด้งัน้ี  
  4.1.1 ส านักงานคะะกรรมการ้้าราชการพลเรออน (ก.พ.) ดด้ก านนดสมรรถนะนลัก 5 
สมรรถนะ ท่านมีสมรรถนะนลักในด้านใดมากทีสุ่ด เพราะเนตุใด     
    จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม (ปลายเปิด) ท าให้เห็นได้ว่า                    
กลุ่มตวัอย่างได้แสดงข้อคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลักท่ีตนมีมากท่ีสุดจาก 5 สมรรถนะของ
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนรวมถึงสาเหตุท่ีท าให้เกิดสมรรถนะหลักดังกล่าว                    
มีรายละเอียดตามตารางท่ี 4.31   
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ตารางท่ี 4.31  แสดงค่าความถ่ีและร้อยละขอ้คิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งจากแบบสอบถาม (ปลายเปิด) 
เก่ียวกบัสมรรถนะหลกัท่ีตนมีมากท่ีสุดจาก 5 สมรรถนะของส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน รวมถึงเหตุผลท่ีท าใหเ้กิดสมรรถนะหลกัดงักล่าว 

 

สมรรถนะหลกัดา้นท่ีมีมากท่ีสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  21 17.21 
2. การบริการท่ีดี 25 20.49 
3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
4. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
5. การท างานเป็นทีม 

13 
50 
13 

10.66 
40.98 
10.66 

รวม 122 100 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 188 คน มีผูต้อบแบบสอบถาม
เก่ียวกบัสมรรถนะหลกัท่ีตนมีมากท่ีสุดจาก 5 สมรรถนะของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ 
พลเรือนรวมถึงสาเหตุท่ีท าให้เกิดสมรรถนะหลกัดงักล่าว จ านวน 122 คน โดยสามารถสรุปผลจาก                    
กลุ่มตวัอยา่งท่ีเสนอความคิดเห็น ไดด้งัน้ี 

1) มีสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิมากท่ีสุด โดยสามารถสรุป
สาเหตุท่ีท าให้เกิดสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิมากท่ีสุด เน่ืองจาก มีความมุ่งมัน่และมีความ
รับผิดชอบท่ีจะท างานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จตามเป้าหมาย โดยจะตอ้งมีการเก็บ
ขอ้มูล ศึกษาผลการด าเนินงานท่ีผ่านมา และวิธีการพฒันาผลงานให้ดียิ่งข้ึนกว่าเดิมอยู่เสมอ เม่ือ 
ลงมือท าเน้นการปฏิบติัท่ีเต็มท่ีและเช่ือว่าผลสัมฤทธ์ิท่ีเกิดข้ึน จะเป็นทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบัความ
ทุ่มเทและปฏิบติัจริง (ร้อยละ 17.21) 

2) มีสมรรถนะหลักด้านบริการท่ีดีมากท่ีสุด โดยสามารถสรุปสาเหตุท่ี 
ท าให้เกิดสมรรถนะดา้นบริการท่ีดีมากท่ีสุด เน่ืองจาก หน่วยงานเป็นหน่วยงานใหบ้ริการประชาชน 
จึงมุ่งเนน้การให้บริการอยา่งเต็มท่ี การบริการท่ีดีจะเป็นใบเบิกทางให้ท างานไดร้าบร่ืน ไม่มีปัญหา
กบัผูท่ี้เราติดต่องานดว้ย และยงัเป็นภาพลกัษณ์ท่ีดีของหน่วยงานอีกดว้ย จากการท่ีมีประสบการณ์
ในการท างานท่ีมีมานาน ท าให้เพิ่มพูนความรู้มากข้ึน สามารถแนะน าให้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและเป็น
ประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ การบริการท่ีดีจะท าให้ผูรั้บบริการพึงพอใจ ซ่ึงทุกคนย่อมตอ้งการให้เรา
บริการให้ความช่วยเหลือเขาเต็มท่ีอยู่แลว้ นึกถึงใจเขาใจเรา เวลาเราติดต่องานท่ีไหนก็ตาม ถา้เรา
ไดรั้บบริการท่ีดี เราก็จะรู้สึกดีกบัพนกังานและหน่วยงานนั้น (ร้อยละ 20.49) 
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3) มีสมรรถนะหลกัดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพมากท่ีสุด โดย
สามารถสรุปสาเหตุท่ีท าให้เกิดสมรรถนะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพมากท่ีสุด เน่ืองจาก                            
เป็นสมรรถนะท่ีสามารถด าเนินการได้ด้วยตนเอง ชอบในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อน ามาพฒันา
ตวัเองให้มีความเช่ียวชาญในงานอาชีพจะท าให้สามารถปฏิบติังานในหน้าท่ีได ้สามารถถ่ายทอด
ความรู้ให้ผูป้ฏิบติังานไดเ้ขา้ใจ และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพท าให้งานแต่ละงานบรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้(ร้อยละ 10.66) 

4) มีสมรรถนะหลกัดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม
มากท่ีสุด โดยสามารถสรุปสาเหตุท่ีท าให้เกิดสมรรถนะดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม
และจริยธรรมมากท่ีสุด เน่ืองจาก เป็นส่ิงท่ีจะช่วยเสริมสร้างสมรรถนะดา้นอ่ืน ๆ เพราะเป็นพื้นฐาน
ของการท าให้เกิดสมรรถนะอ่ืนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แมส้มรรถนะอ่ืน ๆ จะมีสูง แต่ขาดความ
ถูกตอ้งชอบธรรม ก็จะน าความเส่ือมเสียมาสู่บุคคล และองคก์รในระบบรวมได ้การยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม เป็นส่ิงท่ีดีงาม ซ่ึงบุคคลโดยทัว่ไปพึงปฏิบติั ยกตวัอยา่งเช่น แมแ้ต่
ตวัเรา เราก็ไม่ชอบถูกเอารัดเอาเปรียบหรือเลือกปฏิบติั บุคคลอ่ืนก็เช่นกนั ดงันั้นการยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้ง ไม่เอารัดเอาเปรียบบุคคลอ่ืนเช่นกนั ไม่เลือกปฏิบติัต่อบุคคลอ่ืนให้ความส าคญัเสมอภาคเท่า
เทียมกนั และคิดวา่ตนเป็นคนท่ีรักษาค าพูด พูดอยา่งไรก็ท าอยา่งนั้น และไม่ชอบในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง 
เน่ืองจากถือว่าเป็นคุณธรรมพื้นฐานท่ีจะส่งเสริมทุกเร่ือง ท าให้การท างานอยูบ่นพื้นฐานของความ
ถูกตอ้ง และไม่เปิดช่องให้เกิดการทุกจริตซ่ึงเป็นส่ิงท่ีท าให้ระบบการท างานเลวร้ายลง ตอ้งมีความ
โปร่งใส ถูกตอ้ง และมีคุณธรรมจริยธรรม ความถูกตอ้งเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดในการท างาน (ร้อยละ 
40.98) 

5) มีสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมมากท่ีสุด โดยสามารถสรุป
สาเหตุท่ีท าใหเ้กิดสมรรถนะดา้นการท างานเป็นทีมมากท่ีสุด เน่ืองจาก ดว้ยหนา้ท่ีการงานตอ้งติดต่อ
ประสานงานกับบุคคลอ่ืน ๆ อยู่เสมอ การท างานเป็นทีมจึงช่วยให้งานนั้น ๆ สัมฤทธ์ิได้เร็วข้ึน
รวมถึงได้ประสานสัมพนัธ์การท างานกบัผูอ่ื้นด้วย โดยการท างานเป็นทีมจะสามารถท าให้งาน
ประสบความส าเร็จไดสู้ง ตอ้งมีการรับฟังทั้งขอ้ดีและขอ้ผิดพลาด เพื่อน ากลบัมาแกไ้ขปัญหาได้ 
เน่ืองจากการจะบรรลุเป้าหมายนั้นได ้ไม่ใช่บุคคลเพียงคนเดียว แต่ทุกคนในทีมตอ้งมีความรู้สึกและ
รับผิดชอบร่วมกัน เพื่อนร่วมงานมีความสามัคคี ช่วยเหลืองานในกลุ่มให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี  
มีแนวทางปฏิบติังานไปในแนวทางเดียวกนั สมาชิกในทีมไดติ้ดต่อประสานงานกนัทุกคน มีความ
เท่าเทียมกนั มีการวางแผน รับฟังขอ้เสนอแนะ ขอ้คิดเห็น และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และ
ด าเนินการตามแผน อนัจะน ามาสู่ความส าเร็จ (ร้อยละ 10.66) 
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  4.1.2 ส านักงานคะะกรรมการ้้าราชการพลเรออน (ก.พ.) ดด้ก านนดสมรรถนะนลัก                         

5 สมรรถนะ ท่านมีสมรรถนะนลักในด้านใดน้อยทีสุ่ด เพราะเนตุใด     
    จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม (ปลายเปิด) ท าให้เห็นได้ว่า                     
กลุ่มตวัอย่างได้แสดงข้อคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลักท่ีตนมีน้อยท่ีสุดจาก 5 สมรรถนะของ
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนรวมถึงสาเหตุท่ีท าให้เกิดสมรรถนะหลักดังกล่าว                    
มีรายละเอียดตามตารางท่ี 4.32   
 

ตารางท่ี 4.32  แสดงค่าความถ่ีและร้อยละขอ้คิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งจากแบบสอบถาม (ปลายเปิด) 
ท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัท่ีตนมีนอ้ยท่ีสุดจาก 5 สมรรถนะของส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือนรวมถึงเหตุผลท่ีท าใหเ้กิดสมรรถนะหลกัดงักล่าว 

 

สมรรถนะหลกัดา้นท่ีมีนอ้ยท่ีสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  14 14.43 
2. การบริการท่ีดี 21 21.65 
3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
4. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
5. การท างานเป็นทีม 

42 
3 
17 

43.30 
3.09 
17.53 

รวม 97 100 
 

จากตารางท่ี 4.32 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 188 คน มีผูต้อบแบบสอบถาม
เก่ียวกบัสมรรถนะหลกัท่ีตนมีน้อยท่ีสุดจาก 5 สมรรถนะของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ  
พลเรือนรวมถึงสาเหตุท่ีท าให้เกิดสมรรถนะหลกัดงักล่าว จ านวน 97 คน โดยสามารถสรุปผลจาก                    
กลุ่มตวัอยา่งท่ีเสนอความคิดเห็น ไดด้งัน้ี 

1) มีสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิน้อยท่ีสุด โดยสามารถสรุป
สาเหตุท่ีท าให้เกิดสมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิน้อยท่ีสุด เน่ืองจาก ในแต่ละวนัมีเป้าหมายและ
ขอบเขตของการท างานท่ีไม่เหมือนกัน การคิดค้นวิธีท่ีเหมาะต่อการมุ่งสัมฤทธ์ิผลนั้นจึงท าได ้
ยากดว้ย ความส าเร็จข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการ ยงัตอ้งใชก้ระบวนการท างานเดิม ๆ ไม่ไดมี้การ
ปรับปรุงกระบวนการใหม่ ๆ ทั้งระบบสารสนเทศท่ีใชใ้นการท างาน ท าให้ไม่เกิดการพฒันาอยา่ง 
ท่ีควร มีปัจจยัท่ีส่งผลกระทบจากรอบดา้น การท างานแบบเดิม และปริมาณงานท่ีมากอยูแ่ลว้ ท าให้
ไม่รู้วา่จะพฒันางานใหดี้กวา่เดิมไดอ้ยา่งไร เพราะท างานท่ีเขา้มาตลอด ดว้ยวธีิการท างานเดิม เม่ือจะ
คิดพฒันางานใหม่ ๆ ก็กลวัว่าจะท างานเดิมไม่ทนั และจะเป็นการหางานใหม่เพิ่มให้ตวัเองท างาน 
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ไม่ทนั งานตามสายบงัคบับญัชาท่ีไม่มีเกณฑ์การปฏิบติัเชิงประเมินท่ีมีผลเป็นรูปธรรม ไม่มีผูท่ี้
สามารถช้ีน าความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีแทจ้ริงวา่ผลสัมฤทธ์ินั้น ๆ ตรงตามเป้าหมาย และมีประสิทธิภาพ
ต่อองคก์รอยา่งไร (ร้อยละ 14.43) 

2) มีสมรรถนะหลักด้านบริการท่ีดีน้อยท่ีสุด โดยสามารถสรุปสาเหตุท่ี 
ท าให้เกิดสมรรถนะดา้นบริการท่ีดีน้อยท่ีสุด เน่ืองจาก ในการให้บริการบางคร้ังใช้อารมณ์ส่วนตวั 
มาเก่ียวขอ้ง ยงัควบคุมอารมณ์ตนเองไม่ค่อยได้ แมว้่าจะพยายามพฒันาอย่างไร ก็ยงัไม่สามารถ
ตอบสนองตามความตอ้งการของสมาชิก ด้วยปัญหาความตอ้งการของสมาชิก ไม่ค่อยชอบงาน
บริการเท่าไหร่ แต่ดว้ยหนา้ท่ีการงานท่ีตอ้งรับผิดชอบ ก็ตอ้งท าหนา้ท่ีของตนเองให้ดีท่ีสุด (ร้อยละ 
21.65) 

3) มีสมรรถนะหลกัดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพน้อยท่ีสุด โดย
สามารถสรุปสาเหตุท่ีท าให้เกิดสมรรถนะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพนอ้ยท่ีสุด เน่ืองจาก                      
มีการเปล่ียนแปลงเชิงนโยบาย ระบบการปฏิบติังานหลกัและงานสนบัสนุนยงัไม่เอ้ือต่อการพฒันา            
วิธีท างานและวฒันธรรมองค์กรท่ียงัไม่ยอมรับซ่ึงกันและกัน รวมถึงการวางคนให้ถูกกับงาน                    
การสั่งสมความเช่ียวชาญจึงข้ึนกบัโอกาส เง่ือนเวลาและบริบทต่าง ๆ มีการปรับเปล่ียนสายงานบ่อย
ท าให้ไม่มีเวลาในการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ไม่ได้เรียนโดยตรง หรือมีความรู้                   
เฉพาะดา้น ไม่มีเวลาในการพฒันาตนเอง เน่ืองจากงานมีจ านวนมาก มีองคค์วามรู้นอ้ย ภาระงานท่ี
ค่อนขา้งหนกั ขาดเวลาในการหาความรู้และการทบทวนเพื่อพฒันางาน (ร้อยละ 43.30) 

4) มีสมรรถนะหลกัดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม
น้อยท่ีสุด โดยสามารถสรุปสาเหตุท่ีท าให้เกิดสมรรถนะดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม
และจริยธรรมนอ้ยท่ีสุด เน่ืองจาก บางคร้ังตอ้งปกป้องผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงอาจมีการกระท าผิด และ
ตอ้งให้โอกาสแก่ทุกคนในการปรับตวั หากจะยึดกฎมากกวา่คุณธรรมก็ท าไดย้ากเช่นกนั บางคร้ังก็
ล าบากใจ และหากเร่ืองท่ีตอ้งเส่ียงต่อชีวติและครอบครัวก็ไม่อยากเขา้ไปเก่ียวขอ้งดว้ย (ร้อยละ 3.09) 

5) มีสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมน้อยท่ีสุด โดยสามารถสรุป
สาเหตุท่ีท าให้เกิดสมรรถนะดา้นการท างานเป็นทีมน้อยท่ีสุด เน่ืองจาก ไม่ชอบท างานเป็นทีมชอบ
ท างานคนเดียวไม่วุน่วาย พนกังานใหม่และยงัอยูใ่นช่วงการปรับตวั บางคร้ังมีความตั้งใจมุ่งมัน่ใน
การท างานเป็นทีม แต่ผูร่้วมทีมมีความคิดแบ่งแยก อาจท าใหง้านไม่เป็นไปตามวตัถุประสงค ์  การท า
เป็นทีม เราตอ้งท างานกบัผูอ่ื้น เราไม่สามารถควบคุมได ้ข้ึนอยูก่บันิสัยบุคลิกของบุคคลนั้น ๆ การ
ท างานเป็นทีมโดยแบ่งงานกนัท าแต่ไม่ไดช่้วยกนัท าเป็นส่วนใหญ่ ท างานเป็นทีมไม่ไดข้ึ้นอยู่กบั 
ตวัเราแค่ฝ่ายเดียวตอ้งค านึงถึงบุคคลในทีม การรับฟังความคิดเห็นส่วนรวมเพื่อบรรลุเป้าหมาย
เดียวกนัโดยไม่แตกแยก เพราะฉะนั้นท่ีสุดแลว้เราไม่สามารถบงัคบับุคคลอ่ืนท าหนา้ท่ีของตวัเองให้
ดีมีประสิทธิภาพตามเกณฑ์ของทีมได ้เราเพียงท าหนา้ท่ีของเราให้ดีพอ เหมาะสมถูกตอ้งตามเกณฑ์
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ท่ีทีมก าหนดไวเ้ท่านั้น เน่ืองจากบุคลากรแต่ละคนมีความแตกต่างกนั พฤติกรรมบางคนอาจจะ 
ไม่ชอบท างานตามแนวคิดทฤษฎี x และ y ดงันั้นส่ิงส าคญัท่ีสุดอาจจะท าให้งานประสบผลส าเร็จ
จะตอ้งมีภาวะผูน้ า มีการให้ความรู้เก่ียวกบัวฒันธรรม ประเพณีขององคก์าร (ร้อยละ 17.53) 
  4.1.3 นอกจากสมรรถนะนลัก 5 สมรรถนะดังกล่าว ท่านคิดว่าส านักงานเล้าธิการ 
คุรุสภาควรก านนดสมรรถนะนลักในนัว้้อใดเพิม่ เพราะเนตุใด     
    จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม (ปลายเปิด) ท าให้เห็นได้ว่า                        
กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัท่ีส านกังานเลขาธิการคุรุสภาควรก าหนด
หวัขอ้ใดเพิ่ม เพราะเหตุใด มีรายละเอียดตามตารางท่ี 4.33   
 

ตารางท่ี 4.33  แสดงค่าความถ่ีและร้อยละขอ้คิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งจากแบบสอบถาม (ปลายเปิด) 
ท่ีเก่ียวกับสมรรถนะหลักท่ีส านักงานเลขาธิการคุรุสภาควรก าหนดหัวข้อใดเพิ่ม  
เพราะเหตุใด 

 

สมรรถนะดา้น จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. ความสามคัคี 4 8.51 
2. เทคโนโลยสีารสนเทศ 7 14.89 
3. ความเป็นมืออาชีพ  4 8.51 
4. การคิดเชิงระบบแบบ “องคร์วม” (holistic thinking)  4 8.51 
5. การใชภ้าษาต่างประเทศ  3 6.38 
6. ความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั  2 4.26 
7. ความเขา้ใจในคุณลกัษณะส่วนบุคคล  4 8.51 
8. ความรับผดิต่อองคก์ร  2 4.26 
9. สมรรถนะการบริหารและสมรรถนะตามสายงานท่ีปฏิบติั  5 10.64 
10. การประเมินผูบ้งัคบับญัชาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2 4.26 
11. การปรับพฤติกรรมอยา่งสร้างสรรค ์ 2 4.26 
12. ภาวะผูน้ า  2 4.26 
13. การมีจิตอาสา  3 6.38 
14. การถ่ายทอดความรู้  1 2.13 
15. การใชภ้าษาในการส่ือสาร 2 4.26 

รวม 47 100 
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จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 188 คน มีผูต้อบแบบสอบถาม
เก่ียวกับสมรรถนะหลักท่ีส านักงานเลขาธิการคุรุสภาควรก าหนดหัวข้อใดเพิ่ม จ  านวน 47 คน  
โดยสามารถสรุปผลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเสนอความคิดเห็นได ้15 สมรรถนะ พร้อมเหตุผลท่ีควรก าหนด
เป็นสมรรถนะหลกัเพิ่มจาก 5 สมรรถนะ ดงัน้ี 

1) ดา้นความสามคัคี เพราะ เม่ือพนกังานเจา้หนา้มีความสามคัคีร่วมกนัดว้ย 
มีน ้ าใจ ช่วยเหลือเก้ือกูลกนัด้วยความจริงใจ บริสุทธ์ิใจ ไม่ให้ร้ายซ่ึงกนัและกนั มีความสามคัคี 
เป็นหน่ึงเดียวกนั ไม่แยกพรรคแยกพวกจะท าให้ส านกังานเลขาธิการคุรุสภามีพลงัท่ีเขม้แข็งเป็น 
หน่ึงเดียวกนัซ่ึงจะส่งใหก้ารด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(ร้อยละ 8.51) 

2) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เพราะ ในปัจจุบันเทคโนโลยีในยุค 4.0  
ได้พฒันาไปอย่างรวดเร็ว หากพนักงานเจา้หน้าท่ีมีความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมยั 
จะสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารเพื่อการท างานและการใช้ชีวิตไดอ้ย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
ช่วยลดระยะเวลาในการท างานได ้(ร้อยละ 14.89) 

3) ดา้นความเป็นมืออาชีพ เพราะ พนกังานเจา้หนา้ท่ีท่ีมีความเป็นมืออาชีพ
จะสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว สามารถท างานได้ตามเป้าหมายท่ี
องคก์รตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (ร้อยละ 8.51) 

4) ด้านการคิดเชิงระบบแบบ “องค์รวม” (holistic thinking) เพราะใน
ปัจจุบนัการท างาน ต้องเผชิญกับการท างานท่ีมีหลายหลาก และมีความแตกต่างตามบทบาทท่ี
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา หากพนกังานเจา้หนา้ท่ีสามารถใชค้วามคิดโดยการมองในภาพรวมอยา่งเป็น
ระบบ แลว้น ามาบูรณาการเป็นความรู้ใหม่ เพื่อให้สามารถเปล่ียนแปลงระบบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั (ร้อยละ 8.51) 

5) ดา้นการใชภ้าษาต่างประเทศ เช่น ภาษาองักฤษเพื่อใชใ้นการส่ือสารกบั
ผูรั้บบริการบางส่วนท่ีเป็นชาวต่างประเทศ ท าใหส้ามารถส่ือสารไดอ้ยา่งเขา้ใจ และในบางงานตอ้งมี                   
การสอบสวนจรรยาบรรณผูป้ระกอบวชิาชีพครูชาวต่างประเทศ เจา้หนา้ท่ีจึงควรมีทกัษะเพื่อส่ือสาร
กบัผูรั้บบริการให้เขา้ใจไม่ผิดประเด็น การส่ือสารก็เช่นกนั จะช่วยให้การท างานสามารถบรรลุ
เป้าหมายไดดี้ยิง่ข้ึน (ร้อยละ 6.38) 

6) ดา้นความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั เป็นความรู้ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีถา้ไม่มีความรู้ เจา้หนา้ท่ีก็ไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ความรู้น้ีจะ
ไดจ้ากการศึกษา อบรม สัมมนา รวมไปถึงการถ่ายทอดความรู้จากผูบ้งัคบับญัชา (ร้อยละ 4.26) 
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7) ดา้นความเขา้ใจในคุณลกัษณะส่วนบุคคล เป็นการสร้างความเขา้ใจใน
เร่ืองของความคิด ทศันคติ ค่านิยม แรงจูงใจ และความตอ้งการส่วนบุคคล เช่น คุณลกัษณะท่ีไม่
เหมาะสมกบัหน้าท่ีมกัจะก่อให้เกิดปัญหาในการท างาน และท าให้งานไม่ประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย ในส านกังานเลขาธิการคุรุสภา ประกอบดว้ยความหลากหลายในดา้นวยั การเรียนรู้ และ
อาชีพ ดงันั้น หากจะให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูงและเกิดความเขา้ใจในตวับุคคล ควรให้มี
การศึกษาเก่ียวกบับุคคลในแต่ละประเภท (ร้อยละ 8.51) 

8) ดา้นความรับผดิต่อองคก์ร เพื่อใหทุ้กคนใหค้วามส าคญักบัองคก์ร ท าให้
เกิดความรับผิดชอบในภารกิจท่ีตนเองต้องปฏิบัติ ส่งผลให้เกิดสมรรถนะด้านอ่ืน ๆ อย่างมี
ประสิทธิภาพ (ร้อยละ 4.26) 

9) ด้านสมรรถนะการบริหารและสมรรถนะตามสายงานท่ีปฏิบัติ  การ
ด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ เป็นการรักษาช่ือเสียงและความไวว้างใจแก่องคก์ร เพราะ 
คุรุสภาเป็นหน่วยงานท่ีให้บริการแก่ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา ซ่ึงจะตอ้งเน้นเร่ืองคุณภาพ 
ของงานดว้ย เพื่อให้ครอบคลุมทั้งสายบริหารและวิชาการ เช่ือมโยงไปสู่การก าหนดเส้นทางอาชีพ
แต่ละต าแหน่ง เพราะจะท าให้พนกังานไดป้ฏิบติัหน้าท่ีของตนเองอยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนด บุคคลากรท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบใดๆ ต้องมีความรู้  ทักษะ และ
คุณลักษณะท่ีบุคลากรจ าเป็นต้องมี เพื่อในการปฏิบัติหน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ ซ่ึง
ประกอบดว้ย การคิดวเิคราะห์ ความมัน่ใจในตนเอง การส่ือสารจูงใจ การประสานงาน การวางแผน 
การติดตามงาน การเจรจาต่อรอง การแกปั้ญหา การใหค้  าปรึกษา เป็นตน้ (ร้อยละ 10.64) 

10) ด้านการประเมินผูบ้งัคบับญัชาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การประเมินการ
ปฏิบติังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชา นั้นถึงแมจ้ะมีหลกัเกณฑ์การให้คะแนน เม่ือประเมิน
เงินเดือนก็ตาม แต่ส่วนใหญ่มกัจะเป็นการประเมินโดยไร้ดุลพินิจของผูบ้งัคบับญัชา ในการประเมิน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยทุกคร้ังมกัจะไม่ได้รับความเป็นธรรมเท่าท่ีควร ดงันั้น เพื่อฝืนการถ่วงดุล 
การใช้ดุลพินิจในการประเมินผูใ้ต้บังคับบญัชาและเพื่อให้สอดคล้องกับหลักความเสมอภาค  
หลกัความชอบธรรม และหลกัการถ่วงดุลการใชอ้  านาจ สมควรท่ีจะใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาประเมินการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีในการท างานดว้ย (ร้อยละ 4.26) 

11) ด้านการปรับพฤติกรรมอย่างสร้างสรรค์ เน่ืองจากการท างานทั้ งวนั  
รวมเวลา 8 ชั่วโมง ของประเมินเพื่อจูงใจการนมีความเครียด กดดนั การพฒันาตนเองถูกมองถึง 
ผลคะแนนหน่วยงานท าให้คนท างาควรพฒันาสมรรถนะดา้นการส่งเสริมเร่ืองเงินเดือน แต่ไม่เกิด
การสร้างสรรค์ต่องานของแต่ละบุคคลนั้นๆ การปรับพฤติกรรมให้สร้างสรรค์และช่วยกนัสร้าง
วฒันธรรมองคก์รท่ีดีในองคก์รต่อไป (ร้อยละ 4.26) 
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12) ดา้นภาวะผูน้ า ผูใ้นมีหลากหลายระดบั หากผูน้ ากลา้คิด กลา้ท า และมี
ความรับผิดชอบ จะเป็นการช่วยสนับสนุนสมรรถนะด้านอ่ืนๆ และช่วยสนับสนุนให้ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชามีสมรรถนะท่ีดีตามมาดว้ย (ร้อยละ 4.26) 

13) ด้านการมีจิตอาสา แมจ้ะไม่ใช่งานรับผิดชอบของตวัเอง แต่ก็ยินดีจะ
ช่วยเหลืองานของเพื่อนร่วมงานจะสร้างให้เกิดความรักความสามคัคี การช่วยเหลือเก้ือกลูในองคก์ร 
(ร้อยละ 6.38) 

14) ดา้นการถ่ายทอดความรู้ เพื่อสอนงานให้ผูอ่ื้นมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั 
งานท่ีเราปฏิบัติและสามารถปฏิบัติงานแทนกรณีท่ีเราไม่มาท างาน หรือยา้ยไปปฏิบัติงานอ่ืน  
(ร้อยละ 2.13) 

15) ดา้นการใช้ภาษาในการส่ือสาร ในการประสานงานกบักลุ่มงานต่าง ๆ 
รวมถึงการส่ือสารกบัสมาชิกผูรั้บบริการ การใช้มีทกัษะในการส่ือสารจะส่งผลให้การส่ือสารนั้น
บรรลุเป้าหมายผูพู้ดและผูฟั้งสามารถเขา้ใจในประเด็นเดียวกนั เกิดความรวดเร็วไม่ตอ้งเสียเวลา
อธิบาย (ร้อยละ 4.26) 

4.2 ข้อสรุปทีไ่ด้จากข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากแบบสัมภาษณ์  
  จากการสัมภาษณ์เลขาธิการคุรุสภา รองเลขาธิการคุรุสภา และผูอ้  านวยการส านกั
อ านวยการ ในประเด็นขอ้ค าถามทั้ง 6 ขอ้ โดยน าขอ้มูลดงักล่าวมาท าการวิเคราะห์ ใช้วิธีวิเคราะห์
เน้ือหา (Content Analysis) และน าเสนอผลในรูปแบบการพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data 
Analysis) มีผลสรุปท่ีสามารถแบ่งไดเ้ป็น 6 ประเด็น ดงัน้ี  

4.2.1 ท่านคิดว่าบุคลากรส านักงานเล้าธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีปัญนาและ 
แนวทางแก้ด้เกีย่วกบัการพฒันาสมรรถนะนลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิอย่างดร 
  ปัญหาสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของบุคลากรส านักงานเลขาธิการ            
คุรุสภาในส่วนกลางเกิดจากบุคลากรขาดความมุ่งมัน่ ตั้งใจ หรือพยายามท่ีจะปฏิบติังานให้ไดเ้กิน
เป้าหมายท่ีก าหนด ขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการพัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่อน ามา
พฒันาการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน หรือเกินเป้าหมายท่ีก าหนด ขาดความรู้เก่ียวกบั
สมรรถนะ ไม่มีความเขา้ใจในการพฒันาสมรรถนะ และขาดความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย 
เพื่อพฒันางานให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่น อาจเกิดจากวฒันธรรมการท างานในส านักงานเลขาธิการ               
คุรุสภาท่ีผ่านมารูปแบบของการบริหารแบบรวมศูนย์ บุคลากรไม่มีโอกาสท่ีจะคิดหรือตดัสินใจ 
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ดว้ยตนเองมีน้อย ดงันั้น การท างานจึงอยู่ในรูปแบบการท าตามค าสั่ง รอสั่งจึงท า หรือท าเร่ืองเดิม 
แบบเดิม การเสนอขอ้มูลใหม่ ๆ หรือการน าปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติัมาก าหนดแนวทาง 
หรือการก าหนดเป้าหมาย หรือการพฒันางานการปฏิบติัจากเจา้หน้าท่ีผูรั้บผิดชอบโดยตรง จึงไม่
เกิดข้ึน การตดัสินใจเป็นหนา้ท่ีรับผดิชอบของผูบ้ริหาร 
   แนวทางแก้ไขเก่ียวกบัการพฒันา คือ สร้างวฒันธรรมให้บุคลากรกล้าคิด        
กลา้ท า โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรกลา้เสนอความคิดส่ิงใหม่ ๆ เพื่อน าสู่การพฒันางาน ผูบ้ริหารใน                  
ทุกระดบัตั้งแต่ระดบัหัวหน้างานหรือกลุ่มงาน ตอ้งสร้างการรับรู้ร่วมกนัถึงเป้าหมายขององค์กร
ตั้งแต่บุคลากรเร่ิมเขา้มาปฏิบติังาน สร้างระบบพี่เล้ียงในการสอนงานในทุกระดบัการบงัคบับญัชา                     
โดยการเสนองานทุกคร้ังควรต้องมีข้อมูลในเร่ืองนั้น ๆ อย่างสมบูรณ์ และให้มีประเด็นท่ีน าสู่                     
การปฏิบติัต่อไปดว้ยอยา่งชดัเจน เพื่อเป็นการฝึกบุคลากรท่ีพร้อมส าหรับการสานต่องาน สร้างขวญั
และก าลงัใจให้แก่ผูป้ฏิบติังานให้เป็นไปตามผลส าเร็จของงาน เช่น ค่าตอบแทน การเล่ือนระดบั
เงินเดือน เงินโบนสั เงินรางวลัพิเศษ ฯลฯ และคุรุสภาตอ้งก าหนดนโยบายเพื่อน าสมรรถนะมาใชใ้น
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา จากนั้นจึงสร้างเคร่ืองมือวดัระดบัสมรรถนะของบุคลากร เพื่อให้ได้
ฐานขอ้มูลระดบัสมรรถนะรายบุคคล เม่ือได้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแล้วจึงด าเนินการให้ความรู้เก่ียวกับ
สมรรถนะเพื่อสร้างให้บุคลากรมีความรู้ความความใจ โดยการด าเนินการตอ้งเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง 
และมีการติดตามประเมินบุคลากรอยูต่ลอดเวลา 

1) ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบัติงานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายได้ตาม

มาตรฐาน แต่ยงัขาดความมุ่งมัน่ ตั้งใจ หรือพยายามอยา่งสูงท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ไดเ้กินเป้าหมายท่ีก าหนด ยงัขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การพฒันาศกัยภาพของตนเองเพื่อน ามา
พฒันา การปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน หรือใหมี้ประสิทธิภาพเกินเป้าหมายท่ีก าหนด 

2) แนวทางแก้ไขเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะหลกั (เลขาธิการคุรุสภา, 
จากการสัมภาษณ์) 

 ผูบ้ริหารในทุกระดบัตั้งแต่ระดบัหัวหน้างานหรือกลุ่มงาน ตอ้งสร้างการ
รับรู้ร่วมกนัถึงเป้าหมายขององคก์รตั้งแต่บุคลากรเร่ิมเขา้มาปฏิบติังาน สร้างระบบการมีพี่เล้ียงในการ
สอนงานอย่างชัดเจน และให้มีระบบการเป็นพี่เล้ียงในทุกระดับการบงัคบับญัชา เพื่อเป็นการฝึก
บุคลากรท่ีพร้อมส าหรับการสานต่องาน ผูบ้งัคบับญัชาในแต่ละระดบัตอ้งสร้างเง่ือนไขท่ีสร้างขวญั
และก าลงัใจให้แก่ผูป้ฏิบติังานให้เป็นไปตามผลส าเร็จของงาน เช่น ค่าตอบแทน การเล่ือนระดับ
เงินเดือน เงินโบนสั เงินรางวลัพิเศษ ฯลฯ” 
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(1) ปัญหาและแนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 
สมรรถนะของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภานั้น จะมีปัญหาและแนวทางแก้ไขเหมือนกนั 
เน่ืองจากส านกังานเลขาธิการคุรุสภายงัไม่มีเคร่ืองมือในวดัระดบัสมรรถนะในแต่ดา้นของบุคลากร 
จึงไม่มีขอ้มูลของสมรรถนะหลกัในแต่ละระดบั  จึงไม่สามารถด าเนินการพฒันาไดอ้ยา่งเหมาะสม 
โดยสามารถสรุปปัญหาและแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ ดงัน้ี 

ก) ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ 
(ก) ไม่มีข้อมลูเก่ียวกับสมรรถนะ เน่ืองจากส านกังานเลขาธิการ 

คุรุสภาไม่มีนโยบาย 
(ข) ไม่มีบุคลากรท่ีมีความรู้เก่ียวกับสมรรถนะ ไม่มีความเขา้ใจ

ในการพฒันาสมรรถนะ 
(ค) ไม่ มีนโยบายและแผนโครงการ เ ก่ี ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะ 
(ง) การด าเนินงานเก่ียวกับพัฒนาสมรรถนะ ไม่มีความต่อเน่ือง  

ไม่มีรูปแบบ กระบวนการ ไม่มีการก าหนดระยะเวลา 
(จ) วิธีการพัฒนายังไม่มีความหลากหลายและทัว่ถึงในทุกส่วน

ทุกคน 
ข) แนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ 

(รองเลขาธิการคุรุสภา, จากการสัมภาษณ์) 
(ก) จัดระบบข้อมูลท่ีมีเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล กระบวนการ

เก็บขอ้มูลเพื่อใชเ้ป็นฐานขอ้มูลสมรรถนะรายบุคคล 
(ข) ไม่มีบุคลาการ ต้องพัฒนาบุคลากรให้ มีความรู้ เก่ี ยวกับ 

สมรรถนะหลกั 
(ค) ก าหนดนโยบายเก่ียวกบัสมรรถนะใหท้ัว่ถึง 
(ง) ต้องมีการด าเนินการ มีแนวให้ต่อเน่ืองและครอบคลุม 

ทุกคน 
(จ) มีการติดตามประเมินบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง” 
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(2) ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
  บุคลากรของส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง แบ่งออกเป็น

กลุ่มบริหาร กลุ่มวิชาการ และกลุ่มปฏิบติัการ ซ่ึงมีทั้งวยัวุฒิตั้งแต่ประมาณ 22 – 60 ปี วุฒิการศึกษา
ระดับตั้ งแต่ ม . 3 – ปริญญาเอก (อันดับ คส . 1 – คส .5) ประกอบการได้มามีหลายวิธีทั้ งการ
สอบแข่งขนั การคดัเลือก หรือบางคนก็เขา้มาเป็นลูกจา้งก่อน  

  บุคลากรของส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง โดยส่วนใหญ่ 
(มากกว่า ร้อยละ 90 ) มีความพยายามในการปฏิบติัหน้าท่ีของตนให้ถูกตอ้ง ทนัตามก าหนดเวลา  
มีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียรในการท างาน สามารถท างานได้ผลตามเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้
เป็นอย่างดี แต่ในเร่ืองความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย รวมทั้งพฒันางานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ี
โดดเด่น ยงัมีส่วนนอ้ยซ่ึงจะมีเฉพาะในกลุ่มบริหารในระดบัผูอ้  านวยการส านกั จากประสบการณ์ คิด
วา่เกิดจากวฒันธรรมการท างานในส านกังานเลขาธิการคุรุสภาท่ีผา่นมา โอกาสท่ีจะคิดหรือตดัสินใจ
ดว้ยตนเองมีน้อย เพราะในการบริหารงานของคุรุสภาท่ีผ่านมาอยู่ในรูปแบบของการบริหารแบบ
รวมศูนย์อยู่ ท่ีผู ้บริหารหรือในรูปแบบของคณะกรรมการ /คณะอนุกรรมการ /คณะท างาน  
ซ่ึงจะเป็นผูก้  าหนดหรือตดัสิน ดงันั้น การท างานจึงอยูใ่นรูปแบบการท าตามท าสั่ง รอสั่งจึงท า หรือ
ท าเร่ืองเดิม แบบเดิม การเสนอขอ้มูลใหม่ ๆ หรือการน าปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติัมาก าหนด
แนวทาง หรือการก าหนดเป้าหมาย หรือการพฒันางานการปฏิบติัจากเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผิดชอบโดยตรง
จึงไม่เกิดข้ึน หรือมีก็เป็นส่วนน้อย ซ่ึงอาจเกิดจากท่ีคิดว่าเสนอไปก็ไม่เกิดผล อย่างไรก็ตอ้งปฏิบติั
ตามผูมี้อ  านาจในเร่ืองนั้น จนเคยชินและเกิดเป็นวฒันธรรมในการท างานว่าหน้าท่ีในการก าหนด
เป้าหมายหรือการตดัสินใจเป็นหน้าท่ีรับผิดชอบของผู ้บริหาร คือ ทุกเร่ืองรอการตดัสินใจของ
ผูบ้ริหารหรือผูมี้อ  านาจในการสั่งการในเร่ืองนั้น ๆ ไม่กลา้ตดัสินใจดว้ยตนเอง หรือบางส่วนอาจคิด
ว่าไม่ใช่หน้าท่ีรับผิดชอบของตนเอง และเม่ือผูบ้ริหารมีภารงานเป็นจ านวนมาก จึงส่งผลต่อการ
ด าเนินการงานเป็นไปอย่างล่าช้า ไม่มีข้อมูลปัญหา/อุปสรรคจากการท างานนั้น ๆ อย่างถูกต้อง
สมบูรณ์ ท าให้ไม่เกิดการปรับปรุงหรือพฒันางานให้ดีหรือมีคุณภาพสูงข้ึนได้ หรืออาจเกิดการ
ตดัสินใจท่ีคลาดเคล่ือนได ้เพราะในทางปฏิบติัขอ้มูลท่ีส าคญัท่ีมีหรือเกิดข้ึนในระหว่างปฏิบติังาน 
ผูท่ี้มีขอ้มูลดีท่ีสุด ก็คือผูรั้บผดิชอบในเร่ืองนั้น ๆ   

  แนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ (ผูอ้  านวยการส านกัอ านวยการ, จากการสัมภาษณ์) 

  สร้างวฒันธรรมในการท างาน เปิดให้บุคลากรของส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภากล้าคิด กล้าเสนอส่ิงใหม่เพื่อน าสู่การพฒันางาน โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 
เป็นหลกั โดยผูบ้ริหารในกลุ่มบริหารทั้งในระดบัผูอ้  านวยการระดบัส านกัและระดบักลุ่ม ตอ้งเป็น 
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พี่เล้ียงใหก้บัพนกังานเจา้หนา้ท่ีในทุกระดบั การเสนองานทุกคร้ังควรตอ้งมีขอ้มูลในเร่ืองนั้น ๆ อยา่ง
สมบูรณ์ และใหมี้ประเด็นท่ีน าสู่การปฏิบติัต่อไปดว้ยอยา่งชดัเจน” 

4.2.2 ท่านคิดว่าบุคลากรส านักงานเล้าธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีปัญนาและ                    

แนวทางแก้ด้เกีย่วกบัการพฒันาสมรรถนะนลักด้านการบริการทีด่ีอย่างดร 
   ปัญหาสมรรถนะดา้นการบริการท่ีดีของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภา
ในส่วนกลางเกิดจากบุคลากรไม่มีความกระตือรือร้นในการให้บริการ ไม่สามารถให้บริการไดแ้ลว้
เสร็จตามเวลาท่ีก าหนด ไม่สามารถตอบปัญหาของผูรั้บบริการไดใ้นทุกเร่ือง ไม่สามารถให้ขอ้มูลท่ี
ถูกตอ้งได ้การใหข้อ้มูลท่ีไม่ตรงกนัของผูป้ฏิบติังานท าให้ขาดความน่าเช่ือถือ ท าใหข้อ้มูลขาดความ
น่าเช่ือถือ อาจเป็นเพราะมีความรู้เฉพาะในเร่ืองงานของตนเองเท่านั้น  ผูใ้ห้บริการบางคนท าหน้าท่ี
นั้น ๆ มานานจนบางคร้ังอาจมีการเบ่ือหน่ายหรือคิดวา่ผูม้ารับบริการรู้เร่ืองท่ีมาขอรับบริการนั้นแลว้ 
ซ่ึงอาจมีผลท าให้ส่ือสารกบัไม่ครบถว้น และขาดความรู้เก่ียวกบัสมรรถนะ ไม่มีความเขา้ใจในการ
พฒันาสมรรถนะ 
   แนวทางแก้ไขเก่ียวกบัการพฒันาโดยการพฒันาบุคลากรผูใ้ห้บริการ ให้มี
ความรู้ ความเข้าใจ โดยการอบรมพัฒนาเก่ียวกับการให้บริการท่ีดี การมีจิตบริการ การให้
ความส าคญักบัผูรั้บบริการ และก าหนดเป็นสมรรถนะส าคญัของส่วนงานท่ีมีภารกิจในการให้บริการ                                            
โดยกระบวนการพฒันาตอ้งเกิดข้ึนในทุกระดบัของการบงัคบับญัชา และตอ้งก าหนดเป็นนโยบายหลกั
ขององคก์ร ผูบ้ริหารดูแลเอาใจใส่ให้ก าลงัใจบุคลากรเป็นระยะ ๆ รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึน หรืออาจจดั
ให้มีการสรุปปัญหาท่ีเกิดข้ึนในแต่ละรอบสัปดาห์หรือรอบเดือน เพื่อน าสู่แนวทางในการพฒันา
ปรับปรุงงานบริการเป็นระยะ  

1) ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการบริการท่ีดี 
 การให้บริการในเร่ืองใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทางการศึกษาของ  
คุรุสภา ยงัมีเร่ืองร้องเรียนว่าให้บริการไม่เป็นไปตามความคาดหวงัของผูรั้บบริการ เช่น พูดจาไม่
ไพเราะ ไม่แสดงความเป็นมิตร ไม่มีความกระตือรือร้นในการให้บริการปฏิบติังานไม่แลว้เสร็จตาม
เวลาท่ีก าหนด ไม่สามารถให้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งได ้ไม่สามารถตอบปัญหาของผูรั้บบริการได ้และการ
ใหข้อ้มูลท่ีไม่ตรงกนัของผูป้ฏิบติังานท าใหข้าดความน่าเช่ือถือ เป็นตน้ 
  2) แนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพฒันาสมรรถนะหลักด้านการบริการท่ีดี
(เลขาธิการคุรุสภา, จากการสัมภาษณ์) 
 (1) ระยะส้ัน ตอ้งพิจารณาแกไ้ขเป็นรายกรณี โดยพิจารณาหาช่องทางท่ี
สามารถด าเนินการได้ตามหลกัเกณฑ์ท่ีก าหนด หรือน าเสนอคณะกรรมการท่ีเก่ียวข้องพิจารณา
ประเด็นปัญหาเป็นรายกรณี จดัแบ่งประเภทของปัญหา และหาแนวทางการแกไ้ขหรือตอบประเด็น
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ขอ้เท็จจริงท่ีชัดเจน เพื่อการแก้ไขให้ได้ผลอย่างมีประสิทธิภาพ และน ามารวบรวมเป็นประเด็น
ปัญหาท่ีพบบ่อย น าเสนอในรูปถาม-ตอบ ให้ผูรั้บบริการได้ศึกษาได้เม่ือเกิดปัญหาในลักษณะ
เดียวกนั เพื่อช่วยลดประเด็นค าถามเดิมๆลง 
 (2) ระยะยาว  1) ประชาสัมพนัธ์ข้อมูลข่าวสารผ่านช่องทางต่าง ๆ 
โดยเฉพาะผา่นหน่วยงานตน้สังกดั สถาบนัการศึกษา ให้เขา้ใจในหลกัเกณฑคุ์ณสมบติั และเอกสาร
ประกอบการพิจารณาคุณสมบัติของการได้รับอนุญาตให้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา  
ให้ผูรั้บบริการได้รับทราบขอ้มูลความชัดเจนในการตรวจสอบคุณสมบติัของตนเองให้ครบถว้น  
เพื่อช่วยลดขั้นตอนการตรวจสอบเอกสารท่ีคุณสมบติัไม่ครบถ้วน เอกสารแสดงคุณสมบัติไม่
ครบถว้นสมบูรณ์ของผูท่ี้มาขอรับบริการ 2) พฒันาบุคลากรผูใ้ห้บริการ ให้มีความรู้ ความเขา้ใจใน
หลักเกณฑ์คุณสมบติัอย่างมีประสิทธิภาพ และอบรมพฒันาเก่ียวกับการให้บริการท่ีดี การมีจิต
บริการ การให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการ และก าหนดเป็นสมรรถนะส าคญัของส่วนงานท่ีมีภารกิจใน
การใหบ้ริการโดยกระบวนการพฒันาตอ้งเกิดข้ึนในทุกระดบัของการบงัคบับญัชา และตอ้งก าหนดเป็น
นโยบายหลกัขององคก์ร 
 (3) ปัญหาการให้บริการแม้จะมีจ านวนไม่มากเม่ือเทียบกับจ านวน
ผูรั้บบริการจากส านกังานเลขาธิการคุรุสภา แต่ก็เป็นเง่ือนไขส าคญัท่ีจะตอ้งน ามาสู่การพฒันาการ
ให้บริการให้เป็นไปตามความต้องการและความคาดหวงัของผูรั้บบริการ แต่จะต้องอยู่ภายใต้
เง่ือนไข ความโปร่งใส ถูกตอ้ง และยดึหลกัธรรมาภิบาล” 
   3) ปัญหาและแนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ
ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภานั้น จะมีปัญหาและแนวทางแก้ไขเหมือนกนั เน่ืองจาก
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภายงัไม่มีเคร่ืองมือในวดัระดบัสมรรถนะในแต่ดา้นของบุคลากร จึงไม่มี
ขอ้มูลของสมรรถนะหลกัในแต่ละระดบั  จึงไม่สามารถด าเนินการพฒันาได้อย่างเหมาะสม โดย
สามารถสรุปปัญหาและแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ ดงัน้ี 

(1) ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ 
ก) ไม่มีข้อมูลเก่ียวกับสมรรถนะ เน่ืองจากส านักงานเลขาธิการคุรุ

สภาไม่มีนโยบาย 
ข) ไม่มีบุคลากรท่ีมีความรู้เก่ียวกับสมรรถนะ ไม่มีความเข้าใจในการ

พัฒนาสมรรถนะ 
ค) ไม่มีนโยบายและแผนโครงการเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะ 
ง) การด าเนินงานเก่ียวกับพัฒนาสมรรถนะ ไม่มีความต่อเน่ือง ไม่มี

รูปแบบ กระบวนการ ไม่มีการก าหนดระยะเวลา 
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จ) วิธีการพัฒนายงัไม่มีความหลากหลายและท่ัวถึงในทุกส่วนทุกคน 
(2) แนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ  

(รองเลขาธิการคุรุสภา, จากการสัมภาษณ์) 
ก) จัดระบบข้อมลูท่ีมีเคร่ืองมือในการเกบ็ข้อมลู กระบวนการเกบ็

ข้อมลูเพ่ือใช้เป็นฐานข้อมลูสมรรถนะรายบุคคล 
ข) ไม่มีบุคลาการ ต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ เ ก่ียวกั บ

สมรรถนะหลัก 
ค) ก าหนดนโยบายเก่ียวกับสมรรถนะให้ท่ัวถึง 
ง) ต้องมีการด าเนินการมีแนวให้ต่อเน่ืองและครอบคลุมทุกคน 
จ) มีการติดตามประเมินบุคลากรอย่างต่อเน่ือง” 

4) ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการบริการท่ีดี 
 การให้บริการในงานของส านกังานเลขาธิการคุรุสภา มีทั้งการให้บริการ

แก่บุคคลภายนอกและภายใน สภาพปัญหาในปัจจุบนัผูมี้หน้าท่ีในการให้บริการรู้แต่เฉพาะงานใน
หนา้ท่ีรับผิดชอบของตน แต่ผูม้ารับบริการตอ้งการมากกว่า และผูใ้ห้บริการบางคนท าหนา้ท่ีนั้น ๆ 
มานานจนบางคร้ังอาจมีการเบ่ือหน่ายหรือคิดว่าผูม้ารับบริการรู้เร่ืองท่ีมาขอรับบริการนั้นแลว้ ซ่ึง
อาจมีผล  ท าใหส่ื้อสารกบัไม่ครบถว้น และส่งผลใหมี้การเขา้ใจคลาดเคล่ือนกนับา้ง 

5) แนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการบริการท่ีดี
(ผูอ้  านวยการส านกัอ านวยการ, จากการสัมภาษณ์) 

 ส่ิงส าคญัในการให้บริการท่ีดี คือ ความรู้ท่ีถูกตอ้ง สมบูรณ์ และความ
เต็มใจในการให้บริการหรือช่วยเหลือผูม้าติดต่อ ดังนั้น ควรเติมเต็มความรู้เก่ียวกับงานให้กับ
บุคลากรผูใ้ห้บริการของส านกังานเลขาธิการคุรุสภาอย่างสม ่าเสมอ ดูแลเอาใจใส่ให้ก าลงัใจเป็น
ระยะ ๆ รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึน หรืออาจจดัให้มีการสรุปปัญหาท่ีเกิดข้ึนในแต่ละรอบสัปดาห์หรือ
รอบเดือน เพื่อน าสู่แนวทางในการพฒันาปรับปรุงงานบริการเป็นระยะ และในแต่ละปีควรจดัให้
ไดรั้บการอบรมในเร่ืองการให้บริการท่ีเป็นเลิศ เพื่อเป็นกระตุน้แรงจูงใจให้พร้อมในการปฏิบติังาน
บริการอยา่งเตม็ใจตลอดเวลา หรืออาจจดัสับเปล่ียนงานบา้งก็ได”้ 
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4.2.3 ท่านคิดว่าบุคลากรส านักงานเล้าธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีปัญนาและ 

แนวทางแก้ด้เกีย่วกบัการพฒันาสมรรถนะนลักด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพอย่างดร 
ปัญหาของสมรรถนะด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพของ

บุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางเกิดจากปริมาณงานท่ีมีจ านวนมาก ไม่สามารถ
ท างานให้แล้วเสร็จในเวลาได้ต้องปฏิบัติงานนอกเวลา เพื่อให้งานเสร็จทันความต้องการของ
ผูรั้บบริการ ท าให้เกิดความลา้ ทอ้แทต่้อการปฏิบติังาน ไม่มีแรงจูงใจและไม่มีเวลาวา่งในการศึกษา
หาความรู้เพื่อพฒันาตนเอง และส านกังานเลขาธิการคุรุสภามีวฒันธรรมการท างานในลกัษณะของ
การท างานตามสั่งหรือตามนโยบายของผูบ้ริหารเป็นส่วนใหญ่ ดงันั้น สมรรถนะในดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จึงมิไดถู้กน ามาใชม้ากนกั ยงัขาดการศึกษาหาความรู้ในงานท่ีเก่ียวขอ้ง
เป็นส่วนใหญ่ และขาดความรู้เก่ียวกบัสมรรถนะ ไม่มีความเขา้ใจในการพฒันาสมรรถนะ 

แนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาโดยผูบ้ริหารตอ้งกระตุน้และสร้างแรงจูงใจ           
ให้บุคลากรมีความสนใจและเห็นความส าคญัของการศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันาตนเองในการ
ปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน สร้างวฒันธรรมในการท างานให้เจา้หน้าท่ีผูรั้บผิดชอบเป็น              
ผูเ้สนอแนวทางการปฏิบติังานสู่การปฏิบติัดว้ยตนเอง และส านกังานเลขาธิการคุรุสภา ตอ้งก าหนด
นโยบายในการสร้างเง่ือนไขค่าตอบแทนพิเศษหรือการพิจารณาให้ค่าตอบแทนพิเศษ/ขั้นเงินเดือน 
ตามเป้าหมายของผลงานไดรั้บเกินจากมาตรฐานท่ีก าหนด หรือก าหนดเกณฑก์ารประเมินวิทยฐานะ
ท่ีเหมาะสมตามบริบทของงานบริการ เพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ กระตือรือร้นใน
การพฒันาตนเอง 

1) ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ 

 บุคลากรท่ีมีหนา้ท่ีรับบริการผูข้ออนุญาตประกอบวิชาชีพทางการศึกษา 
ตอ้งท าหนา้ท่ีซ ้ าๆ กนัทุกวนัตอ้งท างานนอกเวลา ฯลฯ เพื่อใหเ้สร็จทนัเวลาและความตอ้งการของผูรั้บ
ริการซ่ึงมีจ านวนมาก ท าให้เกิดความล้า ทอ้แทต้่องานที่ปฏิบตัิ ไม่มีแรงจูงใจในการใช้เวลาท่ี
เหลืออยู่ในการไปศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันาตนเองในการปฏิบติังานในหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน  
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2) แนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการส่ังสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ (เลขาธิการคุรุสภา, จากการสัมภาษณ์) 

 (1)  ผู้บริหารทุกระดับต้องให้ความส าคัญ  ต้องพยามยามหาวิธีการ
กระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรตามความสนใจของแต่ละบุคคล เพื่อให้เขา้ใจ ยอมรับ และ
เห็นความส าคัญของการศึกษาหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้มี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน  

 (2)  ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา ต้องก าหนดนโยบายในการสร้าง
เง่ือนไขค่าตอบแทนพิเศษหรือการพิจารณาให้ค่าตอบแทนพิเศษ/ขั้นเงินเดือน ตามเป้าหมายของ
ผลงานไดรั้บเกินจากมาตรฐานท่ีก าหนด หรือก าหนดเกณฑ์การประเมินวิทยฐานะท่ีเหมาะสมตาม
บริบทของงานบริการ  เพื่อเป็นแรงจูงใจใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่ กระตือรือร้นในการพฒันาตนเอง” 

3) ปัญหาและแนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ
ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภานั้น จะมีปัญหาและแนวทางแก้ไขเหมือนกนั เน่ืองจาก
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภายงัไม่มีเคร่ืองมือในวดัระดบัสมรรถนะในแต่ดา้นของบุคลากร จึงไม่มี
ขอ้มูลของสมรรถนะหลกัในแต่ละระดบั  จึงไม่สามารถด าเนินการพฒันาได้อย่างเหมาะสม โดย
สามารถสรุปปัญหาและแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ ดงัน้ี 

4) ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ 
(1) ไม่มีข้อมูลเก่ียวกับสมรรถนะ เน่ืองจากส านกังานเลขาธิการคุรุสภา

ไม่มีนโยบาย 
(2) ไม่มีบุคลากรท่ีมีความรู้เก่ียวกับสมรรถนะ ไม่มีความเขา้ใจในการ

พฒันาสมรรถนะ 
(3) ไม่มีนโยบายและแผนโครงการเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะ 
(4) การด าเนินงานเก่ียวกับพัฒนาสมรรถนะ  ไม่มีความต่อเน่ือง ไม่มี

รูปแบบ กระบวนการ ไม่มีการก าหนดระยะเวลา 
(5) วิธีการพัฒนายงัไม่มีความหลากหลายและทัว่ถึงในทุกส่วนทุกคน 

5) แนวทางแก้ไขเ ก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5  สมรรถนะ  
(รองเลขาธิการคุรุสภา, จากการสัมภาษณ์) 

(1) จัดระบบข้อมูล ท่ีมีเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล กระบวนการเก็บ
ขอ้มูลเพื่อใชเ้ป็นฐานขอ้มูลสมรรถนะรายบุคคล 

(2) ไม่มีบุคลาการ ตอ้งพฒันาบุคลากรให้มีความรู้เก่ียวกบัสมรรถนะ
หลกั 
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(3) ก าหนดนโยบายเก่ียวกบัสมรรถนะใหท้ัว่ถึง 
(4) ต้องมีการด าเนินการมีแนวใหต่้อเน่ืองและครอบคลุมทุกคน 
(5) มีการติดตามประเมินบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง” 

6)  ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ 

 เน่ืองจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภามีวฒันธรรมในการท างานใน
ลกัษณะของการท างานตามสั่งหรือตามนโยบายของผูบ้ริหารเป็นส่วนใหญ่ ดงันั้น สมรรถนะในดา้น
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จึงมิไดถู้กน ามาใชม้ากนกั ยงัขาดการศึกษาหาความรู้ในงานท่ี
เก่ียวขอ้งเป็นส่วนใหญ่  

7) แนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการส่ังสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ (ผูอ้  านวยการส านกัอ านวยการ, จากการสัมภาษณ์) 

(1) สร้างบรรยากาศแห่งการพัฒนาความเช่ียวชาญ เช่น จดังบประมาณ 
เคร่ืองมือ หรืออุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา หรือจดัเวทีใหมี้เสนอผลงานอยา่งต่อเน่ือง 

(2) สร้างวัฒนธรรมในการท างาน ให้เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผิดชอบเป็นผูเ้สนอ
แนวทางการปฏิบติังานสู่การปฏิบติัด้วยตนเอง และอาจมีแรงกระตุ้นจากการให้รางวลัหรือการ 
ยกยอ่ง การเล่ือนต าแหน่ง ประกอบดว้ย” 

4.2.4 ท่านคิดว่าบุคลากรส านักงานเล้าธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีปัญนาและ                   
แนวทางแก้ด้เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะนลักด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จริยธรรมอย่างดร 
ปัญหาของสมรรถนะดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม

ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางเกิดจากการใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว ท าให้เพิ่มความเส่ียงท่ีจะท าให้เกิดการทุจริตเพื่อ 
เอ้ือใหเ้กิดผลประโยชน์แก่ตนเองและผูอ่ื้นโดยมิชอบ  

แนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาโดย (1) ก าหนดเป็นนโยบายขององค์กร 
หรือก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนัเป็นค่านิยมขององคก์ร ในการท างานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ยึดหลกั
ธรรมาภิบาล (2) ให้ขอ้มูลเจา้หนา้ท่ี และประชาสัมพนัธ์ผูรั้บบริการ ให้เห็นถึงบทลงโทษและผลท่ี
จะได้รับจากความไม่ซ่ือสัตยส์จริต ขาดคุณธรรม และไม่ยึดหลกัธรรมาภิบาล ควรมีการติดตาม
ตรวจสอบเป็นระยะเพื่อเป็นการป้องปรามและสร้างความตระหนกัถึงโทษท่ีจะได้รับ  (3) ปลูกฝัง
ค่านิยมความพอเพียงในการด าเนินชีวิตของบุคลากร เพื่อมิใหเ้กิดการใชชี้วิตเกินความตอ้งการซ่ึงจะ
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เป็นแรงจูงใจให้เกิดการแสวงหาผลประโยชน์แก่ตนเองโดยมิชอบ” (4) ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่ง 
และสร้างความเช่ือมัน่ในการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรม และจริยธรรม  

1) ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง               
ชอบธรรมและจริยธรรม 

 การท่ีบุคลากรท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในการออกเอกสารหลกัฐานในการอนุญาต
ให้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ท่ีใช้ระบบอีเล็กทรอนิกส์เป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติังานให้บริการ
เพื่อให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว แต่ก็มีความเส่ียงท่ีจะท าให้เกิดกรณีทุจริตเพื่อเอ้ือให้เกิดผลประโยชน์
แก่ตนเองและเอ้ือประโยชน์ให้ผูอ่ื้นโดยมิชอบ โดยไม่ค  านึงถึงหลักการความส าคญัของการเป็น
วชิาชีพควบคุม และขดัหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ร 

2) แนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการยึดมั่นในความ
ถกูต้อง ชอบธรรมและจริยธรรม (เลขาธิการคุรุสภา, จากการสัมภาษณ์) 

 (1)  ก าหนดเป็นนโยบายขององค์กร หรือก าหนดขอ้ตกลงร่วมกันเป็น
ค่านิยมขององคก์ร ในการท างานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ยดึหลกัธรรมาภิบาล 

 (2)  ให้ข้อมูลเจ้าหน้าท่ี  และประชาสัมพันธ์ผู ้รับบริการ ให้เห็นถึง
บทลงโทษและผลท่ีจะไดรั้บจากความไม่ซ่ือสัตยส์จริต ขาดคุณธรรม และไม่ยดึหลกัธรรมาภิบาล 

 (3)  ปลูกฝังค่านิยมความพอเพียงในการด าเนินชีวิตของบุคลากร เพื่อ 
มิให้เกิดการใชชี้วิตเกินความตอ้งการซ่ึงจะเป็นแรงจูงใจให้เกิดการแสวงหาผลประโยชน์แก่ตนเอง
โดยมิชอบ” 

3) ปัญหาและแนวทางแก้ไขเ ก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 
สมรรถนะของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภานั้น จะมีปัญหาและแนวทางแกไ้ขเหมือนกนั 
เน่ืองจากส านกังานเลขาธิการคุรุสภายงัไม่มีเคร่ืองมือในวดัระดบัสมรรถนะในแต่ดา้นของบุคลากร 
จึงไม่มีขอ้มูลของสมรรถนะหลกัในแต่ละระดบั  จึงไม่สามารถด าเนินการพฒันาไดอ้ยา่งเหมาะสม 
โดยสามารถสรุปปัญหาและแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ ดงัน้ี 

 (1) ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ 
ก) ไม่มีข้อมูลเก่ียวกับสมรรถนะ เน่ืองจากส านกังานเลขาธิการคุรุ

สภาไม่มีนโยบาย 
ข) ไม่มีบุคลากรท่ีมีความรู้เก่ียวกับสมรรถนะ ไม่มีความเขา้ใจใน

การพฒันาสมรรถนะ 
ค) ไม่มีนโยบายและแผนโครงการเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะ 
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ง) การด าเนินงานเก่ียวกับพัฒนาสมรรถนะ ไม่มีความต่อเน่ือง  
ไม่มีรูปแบบ กระบวนการ ไม่มีการก าหนดระยะเวลา 

จ) วิธีการพัฒนายังไม่มีความหลากหลายและทั่วถึงในทุกส่วน 
ทุกคน 

 (2) แนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ  
(รองเลขาธิการคุรุสภา, จากการสัมภาษณ์) 

ก) จัดระบบข้อมูลท่ีมีเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล กระบวนการเก็บ
ขอ้มูลเพื่อใชเ้ป็นฐานขอ้มูลสมรรถนะรายบุคคล 

ข) ไม่มีบุคลาการ  ต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ เ ก่ียวกับ
สมรรถนะหลกั 

ค) ก าหนดนโยบายเก่ียวกบัสมรรถนะใหท้ัว่ถึง 
ง) ต้องมีการด าเนินการมีแนวใหต่้อเน่ืองและครอบคลุมทุกคน 
จ) มีการติดตามประเมินบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง” 

4) ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง               
ชอบธรรมและจริยธรรม 

 จากประสบการณ์ท่ีผา่นมาบุคลากรปัจจุบนัของส านกังานเลขาธิการคุรุ
สภาในส่วนกลางไม่มีปัญหาเร่ืองการทุจริต ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ยืนหยดัเพื่อความ
ถูกตอ้ง  

5) แนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการยึดมั่นในความ
ถกูต้อง ชอบธรรมและจริยธรรม (ผูอ้  านวยการส านกัอ านวยการ, จากการสัมภาษณ์) 

 ส่ิงส าคญัท่ีสุดในเร่ืองน้ี คือ ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่ง และสร้างความ
เช่ือมัน่ในการยึดมัน่ในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม และควรมีการติดตามตรวจสอบ  
เป็นระยะ เพื่อเป็นการป้องปรามและสร้างความตระหนกัถึงโทษท่ีจะไดรั้บ” 

4.2.5 ท่านคิดว่าบุคลากรส านักงานเล้าธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีปัญนาและ                   
แนวทางแก้ด้เกีย่วกบัการพฒันาสมรรถนะนลักด้านการท างานเป็นทมีอย่างดร 
 ปัญหาของสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางเกิดจากบุคลากรบางส่วนมีหลกัการปฏิบติังานท่ีเป็นส่วนตวัต่างจาก
เพื่อนร่วมงาน ไม่ให้ความส าคญัในการยึดเป้าหมายขององค์กรเป็นหลกั และงานของหน่วยงานมี
จ านวนมากท่ีท า ใหไ้ม่มีเวลาพบปะเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากรใน
องคก์ร ไม่ชอบท างานร่วมกนัคนอ่ืน หรือไม่มีมนุษยสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีปัญหาบา้งในเร่ือง
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การส่ือสาร เน่ืองจากขอ้มูลมีการเปล่ียนแปลงในระหว่างการด าเนินการ ปริมาณงานมากจนอาจมี
บางคร้ังขาดการติดต่อส่ือสารในงานท่ีเก่ียวขอ้ง ส่งผลให้มีปัญหาในทางปฏิบติั ซ่ึงตอ้งมาแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหนา้ในภายหลงั  มีแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาโดย (1) ผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งจดั
ให้มีการประชุมหารือการท างานร่วมกนัเป็นประจ าอย่างต่อเน่ือง เพื่อสร้างความตระหนกั ส านึก
ความรับผิดชอบต่อเป้าหมายขององค์กรร่วมกนั น าปัญหา อุปสรรค มาหารือร่วมกนัเพื่อน าสู่การ
ปรับปรุงแก้ไข และพฒันาในงานท่ีเก่ียวขอ้งให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และควรท าอย่างสม ่าเสมอ           
(2) อบรมให้ความรู้ในเร่ืองกระบวนการท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดผลชดัเจนตอ้งมีทีมน าร่อง เม่ือ
ประสบความส าเร็จจะท าให้เกิดแรงจูงใจของบุคลากรส่วนใหญ่ (3) สร้างความรู้สึกท่ีดีร่วมกัน 
ในเชิงบวก รับผิดชอบร่วมกนั ช่วยกนัคิด ช่วยกนัท าอยา่งจริงใจรับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนั โดยมุ่ง
น าทีมใหป้ฏิบติัภารกิจไปสู่ความส าเร็จ 
 1) ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีม 
 บุคลากรบางส่วนมีหลักการปฏิบัติงานท่ีเป็นส่วนตัวต่างจากเพื่อน
ร่วมงาน ไม่ชอบท างานร่วมกันคนอ่ืน หรือไม่มีมนุษยสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจากยึด
ความคิดของตนเองเป็นหลกั ไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น ไม่ยอมรับความรู้ความสามารถ
ของผูอ่ื้น และไม่ให้ความส าคญัในการยึดเป้าหมายขององค์กรเป็นหลกั และงานของหน่วยงานมี
จ านวนมากท่ีท าให้ไม่มีเวลาพบปะเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากรใน
องคก์ร 

2) แนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีม
(เลขาธิการคุรุสภา, จากการสัมภาษณ์) 

(1)  ผู้บริหารทุกระดับ ต้องจัดให้มีการประชุมหารือการท างานร่วมกัน
เป็นประจ าอย่างต่อเน่ือง เพื่อสร้างความตระหนกั ส านึกความรับผิดชอบต่อเป้าหมายขององค์กร
ร่วมกนั 

(2)  อบรมให้ความรู้ในเร่ืองกระบวนการท างานเป็นทีม  เพื่อให้เกิดผล
ชดัเจนตอ้งมีทีมน าร่อง เม่ือประสบความส าเร็จจะท าใหเ้กิดแรงจูงใจของบุคลากรส่วนใหญ่” 

3) ปัญหาและแนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ
ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภานั้น จะมีปัญหาและแนวทางแก้ไขเหมือนกนั เน่ืองจาก
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภายงัไม่มีเคร่ืองมือในวดัระดบัสมรรถนะในแต่ดา้นของบุคลากร จึงไม่มี
ขอ้มูลของสมรรถนะหลกัในแต่ละระดบั  จึงไม่สามารถด าเนินการพฒันาได้อย่างเหมาะสม โดย
สามารถสรุปปัญหาและแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ ดงัน้ี 
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4) ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ 
(1) ไม่มีข้อมลูเก่ียวกับสมรรถนะ เน่ืองจากส านกังานเลขาธิการคุรุสภา

ไม่มีนโยบาย 
(2) ไม่มีบุคลากรท่ีมีความรู้เก่ียวกับสมรรถนะ ไม่มีความเขา้ใจในการ

พฒันาสมรรถนะ 
(3) ไม่มีนโยบายและแผนโครงการเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะ 
(4) การด าเนินงานเก่ียวกับพัฒนาสมรรถนะ ไม่มีความต่อเน่ือง ไม่มี

รูปแบบ กระบวนการ ไม่มีการก าหนดระยะเวลา 
(5) วิธีการพัฒนายงัไม่มีความหลากหลายและทัว่ถึงในทุกส่วนทุกคน 

5) แนวทางแก้ไขเ ก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5  สมรรถนะ   
(รองเลขาธิการคุรุสภา, จากการสัมภาษณ์) 

(1) จัดระบบข้อมูล ท่ีมีเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล กระบวนการเก็บ
ขอ้มูลเพื่อใชเ้ป็นฐานขอ้มูลสมรรถนะรายบุคคล 

(2) ไม่มีบุคลาการ ตอ้งพฒันาบุคลากรให้มีความรู้เก่ียวกบัสมรรถนะ
หลกั 

(3) ก าหนดนโยบายเก่ียวกบัสมรรถนะใหท้ัว่ถึง 
(4) ต้องมีการด าเนินการมีแนวใหต่้อเน่ืองและครอบคลุมทุกคน 
(5) มีการติดตามประเมินบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง” 

6) ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีม 
 บุคลากรของส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ส่วนใหญ่มี

สมรรถนะหลกัในดา้นการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งดี มีประสบการณ์ในการท างานใหญ่ ๆ 
ของส านักงานร่วมกันเป็นประจ า แต่จะมีปัญหาบ้างในเร่ืองการส่ือสาร เน่ืองจากข้อมูลมีการ
เปล่ียนแปลงในระหวา่งการด าเนินการ แต่ก็สามารถประสานความร่วมมือในทีมกนัได ้ช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนัจนงานส าเร็จไปไดเ้ป็นอยา่งดีพอสมควร 

 ในช่วงเวลางานปกติ แต่ละส่วนงานต่างปฏิบัติหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 
เน่ืองจากมีปริมาณงานมากจนอาจมีบางคร้ังขาดการติดต่อส่ือสารในงานท่ีเก่ียวข้อง ส่งผลให้มี
ปัญหาในทางปฏิบติั ซ่ึงตอ้งมาแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ในภายหลงั 
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7) แนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีม 
(ผูอ้  านวยการส านกัอ านวยการ, จากการสัมภาษณ์) 

 ส านกังานเลขาธิการคุรุสภาควรจดัใหมี้การประชุมหรือสร้างบรรยากาศ
ใหมี้การน าเสนอผลงานท่ีผา่นมาของแต่ละส่วนงานเป็นระยะ ๆ น าปัญหา อุปสรรค มาหารือร่วมกนั
เพื่อน าสู่การปรับปรุงแกไ้ข และพฒันาในงานท่ีเก่ียวขอ้งให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และควรท าอย่าง
สม ่าเสมอ  

 สร้างความรู้สึกท่ีดีร่วมกันในเชิงบวก รับผิดชอบร่วมกัน ช่วยกันคิด 
ช่วยกนัท าอยา่งจริงใจ รับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนั โดยมุ่งน าทีมใหป้ฏิบติัภารกิจไปสู่ความส าเร็จ” 

4.2.6 ท่านคิดว่าการน าแนวคิดสมรรถนะนลักมาใช้ในการพัฒนาบุคลากร      

ส านักงานเล้าธิการคุรุสภาในส่วนกลางมีประโยชน์ต่อส านักงานเล้าธิการคุรุสภามากน้อยเพยีงใด   
    การน าแนวคิดสมรรถนะหลักมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาส่วนกลางมีประโยชน์ ดงัน้ี 

1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ท าใหบุ้คลากรทุกคนกระตือรือร้นเพื่อสร้างสรรคแ์ละ
พฒันาการปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหเ้กินจากมาตรฐานท่ีก าหนดยอ่มเกิดผลดีต่อหน่วยงานในภาพรวม  

2) การบริการท่ีดี การบริการซ่ึงถือเป็นงานหลกัของส านกังานเลขาธิการ 
คุรุสภา ในการให้บริการผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา ดงันั้น การให้บริการท่ีถูกตอ้ง ครบถว้น 
โปร่งใส  มีธรรมาภิบาล เป็นไปตามความตอ้งการมีคุณภาพ รวดเร็วเสร็จภายในก าหนดเวลา และ
การพฒันาคุณภาพการใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ืองยอ่มท าใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ร 

3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ การท่ีบุคลากรมีความสนใจ ใฝ่รู้ 
พฒันาตนเอง น าประสบการณ์มาเป็นขอ้มูลในการแกไ้ขปัญหา  ถือเป็นการปฏิบติังานอย่างมืออาชีพ
สร้างความเช่ือถือ ความไวว้างใจจากสมาชิกไดเ้ป็นอยา่งดี  

4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  เป็นคุณธรรม
พื้นฐานและเป็นคุณลกัษณะส าคญัของบุคลากรทุกคน ช่วยสร้างความเช่ือถือในระบบคุณธรรม 
โปร่งใส ธรรมาภิบาลใหแ้ก่องคก์ร องคก์รเป็นท่ีเช่ือถือในเร่ืองความโปร่งใสปลอดจากทุจริต 

5) การท างานเป็นทีม  เพื่ อให้ เ กิดการร่วมแรง  ร่วมใจให้งานเ กิด
ประสิทธิภาพเกินเป้าหมาย ช่วยตรวจสอบความถูกตอ้ง ลดความขดัแยง้ในองคก์ร เพราะยดึเป้าหมาย
เดียวกนั 
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6) สมรรถนะท าให้บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพและโดดเด่น หากคุรุสภามีคนท่ีมีสมรรถนะสูงจะท าให้งานมีประสิทธิภาพสูงเป็น
องคก์รท่ีมีประสิทธิภาพสูงต่อไป สอดคลอ้งกบัคุรุสภาเป็นองคก์ารมหาชน มีระเบียบและกฎหมาย
เฉพาะ ตอ้งมีประสิทธิภาพสูง  

7) ท าให้บุคลากรได้ส ารวจพฤติกรรมของตัวเองและมีความรู้เพิ่มข้ึน
เก่ียวกบัสมรรถนะหลกัและพฤติกรรมบ่งช้ีในแต่ละสมรรถนะหลกัดว้ย เพื่อเป็นแรงกระตุ้นและ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานในขั้นตน้ 

8) การน าแนวคิดสมรรถนะหลักมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางมีประโยชน์ต่อส านักงานเลขาธิการคุรุสภา  (เลขาธิการคุรุสภา, จาก
การสัมภาษณ์) 

(1)  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ท าใหบุ้คลากรทุกคนกระตือรือร้นเพื่อสร้างสรรค์
และพฒันาการปฏิบติังานในหน้าท่ีให้ประสบความส าเร็จเกินจากมาตรฐานท่ีก าหนดยอ่มเกิดผลดี
ต่อหน่วยงานในภาพรวม 

(2)  การบริการท่ีดี  การบริการซ่ึงถือเป็นงานหลักของส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา เป็นการบริการท่ีหลากหลายทั้งประเภทของการอนุญาตท่ีให้บริการ แระเภทและ
จ านวนของผูรั้บบริการ การให้บริการท่ีถูกตอ้ง ครบถว้น โปร่งใส มีธรรมาภิบาล เป็นไปตามความ
ต้องการมีคุณภาพ รวดเร็วเสร็จภายในก าหนดเวลา และการพฒันาคุณภาพการให้บริการอย่าง
ต่อเน่ือง ยอ่มท าใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ร 

(3)  การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ การท่ีบุคลากรมีความสนใจ ใฝ่รู้ 
พฒันาตนเองด้วยการศึกษา หาความรู้ พฒันาฝีมือการท างาน การใช้ประสบการณ์เป็นขอ้มูลในการ
แกไ้ขปัญหา  ถือเป็นการปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพสร้างความเช่ือถือ ความไวว้างใจจากสมาชิกไดเ้ป็น
อยา่งดี 

(4)  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  เป็นคุณธรรม
พื้นฐานและเป็นคุณลกัษณะส าคญัของบุคลากรทุกคน สร้างความเช่ือถือในระบบคุณธรรม โปร่งใส 
ธรรมาภิบาลใหแ้ก่องคก์ร องคก์รเป็นท่ีเช่ือถือในเร่ืองความโปร่งใสปลอดจากทุจริต 

(5)  การท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดการร่วมแรง ร่วมใจในการท างานให้
เกิดประสิทธิภาพเกินเป้าหมายขององคก์ร เพื่อการช่วยกนัตรวจสอบความถูกตอ้ง ลดความขดัแยง้ท่ี
จะเกิดข้ึนในองคก์ร เพราะทุกคนยดึเป้าหมายเดียวกนั” 
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9) การน าแนวคิดสมรรถนะหลักมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางมีประโยชน์ต่อส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (รองเลขาธิการคุรุสภา, 
จากการสัมภาษณ์) 

 สมรรถนะท าให้คนท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและโดดเด่นมากกว่า
คนท่ีท างานในระดบัเดียวกนั หากคุรุสภามีคนท่ีมีสมรรถนะสูงจะท าให้งานมีประสิทธิภาพสูง เป็น
องคก์รท่ีมีประสิทธิภาพสูงต่อไป สอดคลอ้งกบัคุรุสภาเป็นองคก์ารมหาชน มีระเบียบและกฎหมาย
เฉพาะ ตอ้งมีประสิทธิภาพสูง สมรรถนะจึงมีความส าคญัและจ าเป็นต่อบุคลากรของคุรุสภา เพราะ 
คุรุสภาเป็นองคก์ารมหาชนท่ีมีประสิทธิภาพสูง” 

10) การน าแนวคิดสมรรถนะหลักมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางมีประโยชน์ต่อส านักงานเลขาธิการคุรุสภา  (ผูอ้  านวยการส านัก
อ านวยการ, จากการสัมภาษณ์) 

 การน าแนวคิดสมรรถนะหลกัมาใชใ้นการพฒันาบุคลากรของส านกังาน
เลขาธิการคุรุสภา คิดว่าเป็นส่ิงท่ีดีและเป็นประโยชน์ต่อส านกังานเลขาธิการคุรุสภา เพราะหากวา่
บุคลากรของส านักงาน ฯ มีพฤติกรรมตามแนวคิดดงักล่าวทั้งด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านบริการท่ีดี                 
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งของธรรมและจริยธรรม 
และดา้นการท างานเป็นทีม เพียงร้อยละ 75 – 80 จะส่งผลให้ส านกังานเลขาธิการคุรุสภามีบุคลากร
และมีผลงานท่ีมีคุณภาพ เป็นประโยชน์ต่อสังคมและการศึกษาของประเทศชาติอยา่งยิง่ 

 ในขั้นแรกเพื่อน าสู่การพัฒนาบุคลากร เห็นควรให้บุคลากรของ
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางประเมินสมรรถนะของตนเอง โดยเปรียบเทียบพฤติกรรม
ของตนเองกบัพฤติกรรมท่ีก าหนดไวใ้นแต่ละสมรรถนะหลกัว่าอยู่ในระดบัใด และส ารวจความ
คิดเห็นไปพร้อมกนัว่าการพฒันาตนเองให้ได้ระดบัสูงสุดตามสมรรถนะหลกันั้น ๆ ควรมีวิธีการ
อยา่งไร ซ่ึงคิดวา่จะเป็นประโยชน์ท าใหบุ้คลากรไดส้ ารวจพฤติกรรมของตวัเองและมีความรู้เพิ่มข้ึน
เก่ียวกบัสมรรถนะหลกัและพฤติกรรมบ่งช้ีในแต่ละสมรรถนะหลกัดว้ย เพื่อเป็นแรงกระตุ้นและ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานในขั้นตน้” 

 
 



  

บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง “สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง” 
(Core Competency of Personnel of office of Secretariat Office of the Teachers Council of Thailand 
in the Central Office) เป็นการวิจัยแบบผสานวิ ธี  (Mix methods Research) คือ วิ ธีการศึกษาท่ี                   
บูรณาการการศึกษาเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพร่วมกัน เพื่อตอบค าถามการศึกษาค้นควา้อิสระ                 
ได้คลอบคลุมและสมบูรณ์ยิ่งข้ึน โดยแบ่งการศึกษาเป็น 2 ส่วน ได้แก่ การศึกษาเชิงปริมาณ                       
และการศึกษาเชิงคุณภาพ ใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เป็นการวิจัยแบบตัดขวาง                                
(Cross Sectional Study) โดยการส ารวจความคิดเห็นจากประชากรทั้งหมด ได้แก่ พนักงานเจา้หน้าท่ี
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภาซ่ึงผูศึ้กษาน าเสนอผลการศึกษาแบ่งเป็น 3 ตอนท่ีส าคญั ดงัน้ี 

1. สรุปการศึกษา   
2. อภิปรายผล  
3. ขอ้เสนอแนะ  

 

1.   สรุปการศึกษา 
 
ผูศึ้กษาสรุปผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 4 หัวข้อ ได้แก่ 1) วตัถุประสงค์การศึกษา                 

2) สมมติฐานการศึกษา 3) วธีิด าเนินการศึกษา และ 4) ผลการศึกษา ซ่ึงจะเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 
1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคก์ารศึกษา ดงัน้ี 

1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภา  
ในส่วนกลาง 

1.1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง  

1.1.3 เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพฒันาสมรรถนะหลัก 
ของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 
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1.2 สมมติฐานการศึกษา 
การศึกษาน้ีมีสมมติฐานการศึกษา ดงัน้ี 
1.2.1  ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 

อยูใ่นระดบัมาก 
1.2.2    เพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 
1.2.3   อายท่ีุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั  
1.2.4    สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 
1.2.5   ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 
1.2.6   กลุ่มต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 
1.2.7   ระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักท่ี 

แตกต่างกนั  
1.2.8   รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 
1.2.9  สังกดัท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีแตกต่างกนั 

1.3 วธีิด าเนินการศึกษา 
 การศึกษาแบ่งออกเป็น 5 หัวขอ้ ได้แก่ 1) ประชากร กลุ่มตวัอย่าง และวิธีการสุ่ม

ตวัอยา่ง 2) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 3) การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 4) การเก็บรวบรวม
ขอ้มูล และ 5) การวเิคราะห์ขอ้มูล   

1.3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานเจา้หน้าท่ีส านกังานเลขาธิการ     

คุรุสภา จ านวน 190 คน โดยศึกษาจากกลุ่มประชากรทั้งหมด และไดด้ าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึก             
ในส่วนของผูบ้ริหารศึกษา ประกอบดว้ย เลขาธิการคุรุสภา รองเลขาธิการคุรุสภา และผูอ้  านวยการ
ส านกัอ านวยการ 

1.3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaires)               

มีลักษณะของข้อค าถามเป็นแบบปลายเปิด (Open Form) แบบปลายปิด (Close Form) และ                  
แบบสัมภาษณ์มีลกัษณะของขอ้ค าถามเป็นแบบปลายเปิด  (Open Form) เป็นเคร่ืองมือท่ีผูศึ้กษา
สร้างข้ึนจากการประมวลแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้ในการสอบถาม
ความคิดเห็นโดยมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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1)   เคร่ืองมือประเภทแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
  (1)  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

โดยเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิด (Close End) มีขอ้ค าถาม
จ านวน 8 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานะภาพสมรส ระดบัการศึกษา กลุ่มต าแหน่ง รวมระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน และสังกดั 
   (2)  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลัก
ในการปฏิบั ติงานของผู้ ตอบแบบสอบถาม  ในส่วนน้ี เป็นค าถามปลายปิด (Close – ended 
Questionnaire) ซ่ึงให้ผูต้อบเลือกตอบ (Check list) ตามรายละเอียดท่ีก าหนดให้ ก าหนดมาตรวดั
ประมาณค่า 5 ตัวเลือก (Rating Scale) ได้แก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด                
ตามรายการท่ีก าหนดให้ จ  านวน 50 ขอ้ ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ 
คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ บริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความถูกตอ้ง
ชอบธรรมและจริยธรรม และการท างานเป็นทีม   

  (3)   ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับสมรรถนะหลักของบุคลากร
และสมรรถนะหลักท่ีต้องการให้ส านักงานเลขาธิการคุรุสภาน ามาก าหนดเพ่ิมเป็นสมรรถนะหลัก
ของบุคลากร ในส่วนน้ีแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open- ended question) 
ซ่ึงก าหนดใหผู้ต้อบแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเป็นอิสระภายใตร้ายการท่ีก าหนดมาให ้  

2) เคร่ืองมือประเภทแบบสัมภาษณ์ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
(1) ส่วนท่ี 1 สถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  มีข้อค าถาม

จ านวน 5 ขอ้ ประกอบดว้ย ช่ือ-สกุล อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์ในต าแหน่งบริหาร 
(2) ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสัมภาษณ์เก่ียวกับปัญหาและแนวทางแก้ไข

เก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง จ านวน 6 ขอ้ 
ได้แก่ ปัญหาและแนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ                  
ดา้นบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม และการท างานเป็นทีม และการน าแนวคิดสมรรถนะหลกัมาใช้ในการพฒันาบุคลากร
บุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางมีประโยชน์ต่อส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
มากนอ้ยเพียงใด 
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1.3.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
  ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามไปเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อขอความอนุเคราะห์

ในการตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะ จากนั้นเสนอให้ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 คน ตรวจสอบ                 
ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม รวมถึงความถูกตอ้ง ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) 
และด าเนินการแก้ไขปรับปรุงให้มีความเท่ียงตรง และสมบูรณ์ยิ่งข้ึน จากนั้นน ามาหาค่าดัชนี               
ความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัเน้ือหา/วตัถุประสงค ์(Index of Item - Objective Congruence: 
IOC) ของแต่ละข้อค าถาม เพื่ อท าการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู ้ทรงคุณวุ ฒิ                                          
เม่ือแบบสอบถามมีสมบูรณ์แล้วจึงน าแบบสอบถามไปท าการทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) 
จ  านวน 30 คน กบักลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จากนั้นท าการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม
ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า (Alpha coefficient) ของคอนบราค (Cronbach) ซ่ึงผล                            
การวเิคราะห์หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าเท่ากบั 0.984 

1.3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้เก็บรวบรวมข้อมูลทั้งท่ีเป็นขอ้มูลปฐมภูมิ 

และขอ้มูลทุติยภูมิ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1)  ข้อมูลปฐมภูมิ (primary data) เป็นข้อมูลเชิงปริมาณ ได้จากการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม เก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนามจากประชากรทั้งหมด จ านวน           
190 คน โดยไดแ้บบสอบถามคืนกลบัมาทั้งหมด 188 ฉบบั เน่ืองจากลาคลอด 1 คน และผูศึ้กษา 1 คน  
เพื่อสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มประชากรทั้งหมด และความคิดเห็นเก่ียวกับระดับ
สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง รวมทั้งการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา จ านวน 3 ท่าน  
    2)  ข้อมูลทุติยภูมิ (secondary data) เป็นขอ้มูลจากการเก็บรวบรวมแนวคิด 
ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาจากเอกสารต่างๆ ไดแ้ก่ วิทยานิพนธ์ รายงานการ
วจิยั หนงัสือ บทความ รวมทั้งส่ือจากส่ิงพิมพอ่ื์นๆ ตลอดจนส่ือออนไลน์ประเภทอินเทอร์เน็ตศึกษา 
และขอ้มูลเก่ียวกบัส านกังานเลขาธิการคุรุสภา เพื่อให้ทราบถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ โครงสร้างของ
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา วิธีการปฏิบติังานของพนักงานเจ้าหน้าท่ีและบทบาทหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของพนกังานเจา้หนา้ท่ีส านกังานเลขาธิการคุรุสภา จากนั้นน ามาประมวล วิเคราะห์ และ
สังเคราะห์ เพื่อใชส้ร้างเป็นเคร่ืองมือส าหรับการศึกษา  
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1.3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้แบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น ออกเป็น               

2 ส่วน คือ การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative Data Analysis) และการวิเคราะห์ขอ้มูล           
เชิงคุณภาพ (Qualitative Data Analysis) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 1)   ข้อมลูเชิงปริมาณ (quantitative data) ไดม้าจากแบบสอบถามผูศึ้กษาจึง
ใชว้ธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลตามหลกัสถิติศาสตร์ ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 

  (1) สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

  (2)  สถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที (t-test) 
และการทดสอบค่าเอฟ (f-test) และเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิ LSD (Least Significance Difference) 

 2)   ข้อมูลเชิงคุณภาพ (qualitative data) แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรก
ไดม้าจากแบบสอบถามปลายเปิด ในแบบสอบถามส่วนท่ี 3 และแบบสัมภาษณ์ ผูศึ้กษาน าค่าสถิติมา
ช่วยในการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี และร้อยละ เพื่อให้ทราบความถ่ีและร้อยละของ
ผูต้อบท่ีมีต่อขอ้ค าถาม และท าการสรุปประเด็นโดยการจดักลุ่มขอ้ความท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนักบั 
ตวัแปรท่ีศึกษา ใชว้ิธีวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์เน้ือหา (content analysis) และน าเสนอขอ้มูล
ดว้ยการบรรยาย  

1.4 ผลการศึกษา 

 1.4.1 วัตถุประสงค์ข้อ 1 เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 

การศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่ระดบัสมรรถนะหลกัดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้ง
ชอบธรรมและจริยธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาได้แก่ การท างานเป็นทีมบริการท่ีดี การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ และการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ตามล าดบั  
 1.4.2 วัตถุประสงค์ข้อ 2 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อสมรรถนะหลักของ

บุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 
 การทดสอบสมมติฐานการศึกษา  พบว่า  ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง คือ ปัจจยัดา้นกลุ่มต าแหน่ง 
และปัจจยัส่วนบุคคลท่ีไม่มีผลต่อสมรรถนะหลกั คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
รวมระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน และสังกดั 



149 

  1.4.3 วัตถุประสงค์ข้อ 3 เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางแก้ไขเกี่ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 
1) ปัญหาและแนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง  สามารถสรุปปัญหาจากการ
สัมภาษณ์ได ้ดงัน้ี   

(1) บุคลากรขาดความมุ่งมั่น ตั้งใจ หรือพยายามท่ีจะปฏิบติังานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหไ้ดเ้กินเป้าหมายท่ีก าหนด  

(2) บุคลากรขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการพฒันาศกัยภาพของ
ตนเองเพื่อน ามาพฒันาการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน หรือให้มีประสิทธิภาพเกิน
เป้าหมายท่ีก าหนด  

(3) บุคลากรขาดความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย เพื่อพฒันางาน
ใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่น และขาดความรู้เก่ียวกบัสมรรถนะ ไม่มีความเขา้ใจในการพฒันาสมรรถนะ  

  สามารถสรุปแนวทางแก้ไขเก่ียวกบัการพฒันาจากการสัมภาษณ์ได้ 
ดงัน้ี 

(1) การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้บุคลากรกล้าคิด กล้าท า เปิด
โอกาสใหบุ้คลากรกลา้เสนอความคิดส่ิงใหม่ ๆ เพื่อน าสู่การพฒันางาน 

(2)  การสร้างระบบพ่ีเลีย้งโดยผูบ้ริหารในทุกระดบัตอ้งสร้างการรับรู้
ร่วมกนัถึงเป้าหมายขององคก์ร ในการสอนงานในทุกระดบัตอ้งมีขอ้มูลในเร่ืองนั้น ๆ อยา่งสมบูรณ์ 
และให้มีประเด็นท่ีน าสู่การปฏิบติัต่อไปดว้ยอยา่งชดัเจน เพื่อเป็นการฝึกบุคลากรท่ีพร้อมส าหรับ
การสานต่องาน  

(3) การสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่ผู ้ปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
ผลส าเร็จของงาน เช่น ค่าตอบแทน การเล่ือนระดบัเงินเดือน เงินโบนสั เงินรางวลัพิเศษ ฯลฯ  

(4) คุรุสภาต้องก าหนดนโยบายเพื่อน าสมรรถนะมาใช้ในส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา จากนั้นจึงสร้างเคร่ืองมือวดัระดบัสมรรถนะของบุคลากร เพื่อให้ไดฐ้านขอ้มูล
ระดบัสมรรถนะรายบุคคล เม่ือไดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งแลว้จึงด าเนินการใหค้วามรู้เก่ียวกบัสมรรถนะเพื่อ
สร้างให้บุคลากรมีความรู้ความความใจ โดยการด าเนินการต้องเป็นไปอย่างต่อเน่ือง และมี                    
การติดตามประเมินบุคลากรอยูต่ลอดเวลา 
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2) ปัญหาและแนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านบริการ
ท่ีดีของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 

สามารถสรุปปัญหาจากการสัมภาษณ์ได ้ดงัน้ี   
(1) บุคลากรไม่มีความกระตือรือร้นในการใหบ้ริการ  
(2) ไม่สามารถให้บริการได้แลว้เสร็จตามเวลาท่ีก าหนด  
(3) ไม่สามารถตอบปัญหาของผูรั้บบริการไดใ้นทุกเร่ือง  
(4) ไม่สามารถให้ข้อมลูท่ีถกูต้องได้ ท  าใหข้าดความน่าเช่ือถือ  
(5) ผูใ้ห้บริการบางคนท าหน้าท่ีนั้น ๆ มานานจนบางคร้ังอาจมีการ 

เบ่ือหน่ายหรือคิดว่าผูม้ารับบริการรู้เร่ืองท่ีมาขอรับบริการนั้นแล้ว ซ่ึงอาจมีผลท าให้ส่ือสารกบั 
ไม่ครบถว้น  

(6) ขาดความรู้เก่ียวกับสมรรถนะไม่มีความเข้าใจในการพัฒนา
สมรรถนะ 
    สามารถสรุปแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาจากการสัมภาษณ์ได ้ดงัน้ี 

(1) การพัฒนาบุคลากรผู้ให้บริการให้มีความรู้ ความเขา้ใจ โดยการ
อบรมพฒันาเก่ียวกบัการใหบ้ริการท่ีดี การมีจิตบริการ การใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการ  

(2) ก าหนดเป็นสมรรถนะส าคัญของส่วนงานท่ีมีภารกิจในการใหบ้ริการ 
(3) ก าหนดเป็นนโยบายหลักขององคก์ร  
(4) ผู้บริหารดูแลเอาใจใส่ให้ก าลังใจบุคลากรเป็นระยะๆ รับฟังปัญหา

ท่ีเกิดข้ึน  
(5) ให้มีการสรุปปัญหาท่ีเกิดขึน้ในแต่ละรอบสัปดาห์หรือรอบเดือน 

เพื่อน าสู่แนวทางในการพฒันาปรับปรุงงานบริการเป็นระยะ  
3) ปัญหาและแนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการ 

ส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 
สามารถสรุปปัญหาจากการสัมภาษณ์ได ้ดงัน้ี   
(1) ปริมาณงานท่ีมีจ านวนมากต้องปฏิบติังานนอกเวลา เพื่อให้งาน

เสร็จทนัความตอ้งการของผูรั้บบริการ ท าให้เกิดความลา้ ทอ้แทต่้อการปฏิบติังานไม่มีแรงจูงใจ 
และไม่มีเวลาวา่งในการศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันาตนเอง  

(2) วัฒนธรรมการท างานของส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในลกัษณะ
ของการท างานตามสั่งหรือตามนโยบายของผูบ้ริหารเป็นส่วนใหญ่ ดงันั้น สมรรถนะในดา้นการ 
สั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จึงมิไดถู้กน ามาใชม้ากนกั  
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(3) ขาดการศึกษาหาความรู้ในงานท่ีเก่ียวขอ้งเป็นส่วนใหญ่  
(4) ขาดความรู้เก่ียวกับสมรรถนะ  ไม่มีความเข้าใจในการพัฒนา

สมรรถนะ 
   สามารถสรุปแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาจากการสัมภาษณ์ได ้ดงัน้ี 

(1) ผู้บริหารต้องกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความสนใจ
และเห็นความส าคญัของการศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันาตนเองในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน  

(2) สร้างวัฒนธรรมในการท างานให้เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผิดชอบเป็นผูเ้สนอ
แนวทางการปฏิบติังานสู่การปฏิบติัดว้ยตนเอง  

(3) ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา ต้องก าหนดนโยบายในการสร้าง
เง่ือนไขค่าตอบแทนพิเศษหรือการพิจารณาให้ค่าตอบแทนพิเศษ/ขั้นเงินเดือน ตามเป้าหมายของ
ผลงานไดรั้บเกินจากมาตรฐานท่ีก าหนด หรือก าหนดเกณฑ์การประเมินวิทยฐานะท่ีเหมาะสมตาม
บริบทของงานบริการ เพื่อเป็นแรงจูงใจใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่ กระตือรือร้นในการพฒันาตนเอง   

4) ปัญหาและแนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการ 
ยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 

สามารถสรุปปัญหาจากการสัมภาษณ์ คือ การใช้เทคโนโลยีมาช่วย 
ในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว ท าให้เพิ่มความเส่ียงท่ีจะท าให้เกิดการทุจริต 
เพื่อเอ้ือใหเ้กิดผลประโยชน์แก่ตนเองและผูอ่ื้นโดยมิชอบ  
   สามารถสรุปแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาจากการสัมภาษณ์ได ้ดงัน้ี  

(1) ก าหนดเป็นนโยบายขององค์กร  หรือก าหนดข้อตกลงร่วมกัน 
เป็นค่านิยมขององคก์ร ในการท างานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ยดึหลกัธรรมาภิบาล  

(2) ให้ข้อมูลเจ้าหน้าท่ี และประชาสัมพันธ์ผู้ รับบริการ  ให้เห็นถึง
บทลงโทษและผลท่ีจะไดรั้บจากความไม่ซ่ือสัตยส์จริต ขาดคุณธรรม และไม่ยึดหลกัธรรมาภิบาล  
ควรมีการติดตามตรวจสอบเป็นระยะเพื่อเป็นการป้องปรามและสร้างความตระหนักถึงโทษ  
ท่ีจะไดรั้บ  

(3) ปลูกฝังค่านิยมความพอเพียงในการด าเนินชีวิตของบุคลากร เพื่อ 
มิให้เกิดการใชชี้วิตเกินความตอ้งการซ่ึงจะเป็นแรงจูงใจใหเ้กิดการแสวงหาผลประโยชน์แก่ตนเอง
โดยมิชอบ 

(4) ผู้บริหารต้องเป็นแบบอย่าง และสร้างความเช่ือมัน่ในการยึดมัน่ 
ในความถูกตอ้ง ชอบธรรม และจริยธรรม  
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5) ปัญหาและแนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก ด้าน 
การท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 

สามารถสรุปปัญหาจากการสัมภาษณ์ได ้ดงัน้ี   
(1) บุคลากรบางส่วนมีหลักการปฏิบัติงานท่ีเป็นส่วนตัว ต่างจาก 

เพื่อนร่วมงาน ไม่ใหค้วามส าคญัในการยดึเป้าหมายขององคก์รเป็นหลกั  
(2) งานของหน่วยงานมีจ านวนมาก ท่ีท  าให้ไม่มีเวลาพบปะ เพื่อ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากรในองคก์ร  
(3) บุคลากรบางคนไม่ชอบท างานร่วมกันคนอ่ืน หรือไม่มีมนุษยสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงาน  
(4) มีปัญหาบ้างในเร่ืองการส่ือสาร เน่ืองจากขอ้มูลมีการเปล่ียนแปลง

ในระหวา่งการด าเนินการ ปริมาณงานมากจนอาจมีบางคร้ังขาดการติดต่อส่ือสารในงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
ส่งผลใหมี้ปัญหาในทางปฏิบติั ซ่ึงตอ้งมาแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ในภายหลงั   
   สามารถสรุปแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาจากการสัมภาษณ์ได ้ดงัน้ี  

(1) ผู้บริหารทุกระดับต้องจัดให้มีการประชุมหารือการท างานร่วมกัน
เป็นประจ าอย่างต่อเน่ือง เพื่อสร้างความตระหนกั ส านึกความรับผิดชอบต่อเป้าหมายขององคก์ร
ร่วมกัน น าปัญหา อุปสรรค มาหารือร่วมกันเพื่อน าสู่การปรับปรุงแก้ไข และพฒันาในงานท่ี
เก่ียวขอ้งใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน และควรท าอยา่งสม ่าเสมอ  

(2) อบรมให้ความรู้ในเร่ืองกระบวนการท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดผล
ชดัเจนตอ้งมีทีมน าร่อง เม่ือประสบความส าเร็จจะท าใหเ้กิดแรงจูงใจของบุคลากรส่วนใหญ่ 

(3) สร้างความรู้สึกท่ีดีร่วมกันในเชิงบวก รับผิดชอบร่วมกนั ช่วยกนัคิด 
ช่วยกนัท าอยา่งจริงใจรับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนั โดยมุ่งน าทีมใหป้ฏิบติัภารกิจไปสู่ความส าเร็จ 

6) ประโยชน์ของการน าสมรรถนะหลักมาใช้ในการพัฒนาบุคลากร
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง สามารถสรุปผลจากการสัมภาษณ์ได ้ดงัน้ี 

(1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ท าให้บุคลากรทุกคนกระตือรือร้นเพื่อสร้างสรรค์
และพฒันาการปฏิบติังานในหนา้ท่ีให้ประสบความส าเร็จเกินจากมาตรฐานท่ีก าหนดยอ่มเกิดผลดี
ต่อหน่วยงานในภาพรวม  
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(2) การบริการท่ีดี  การบริการซ่ึงถือเป็นงานหลักของส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา เป็นการบริการท่ีหลากหลายทั้งประเภทของการอนุญาตท่ีใหบ้ริการ ประเภทและ
จ านวนของผูรั้บบริการ การให้บริการท่ีถูกตอ้ง ครบถว้น โปร่งใส มีธรรมาภิบาล เป็นไปตามความ
ตอ้งการมีคุณภาพ รวดเร็วเสร็จภายในก าหนดเวลา และการพฒันาคุณภาพการให้บริการอย่าง
ต่อเน่ือง ยอ่มท าใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ร 

(3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ  การท่ีบุคลากรมีความสนใจ              
ใฝ่รู้ พฒันาตนเองด้วยการศึกษา หาความรู้ พฒันาฝีมือการท างาน การใช้ประสบการณ์เป็นขอ้มูล 
ในการแกไ้ขปัญหา  ถือเป็นการปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพสร้างความเช่ือถือ ความไวว้างใจจากสมาชิก
ไดเ้ป็นอยา่งดี  

(4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม เป็นคุณธรรม
พื้นฐานและเป็นคุณลักษณะส าคัญของบุคลากรทุกคน สร้างความเช่ือถือในระบบคุณธรรม 
โปร่งใส ธรรมาภิบาลใหแ้ก่องคก์ร องคก์รเป็นท่ีเช่ือถือในเร่ืองความโปร่งใสปลอดจากทุจริต 

(5) การท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดการร่วมแรง ร่วมใจในการท างานให้
เกิดประสิทธิภาพเกินเป้าหมายขององคก์ร เพื่อการช่วยกนัตรวจสอบความถูกตอ้ง ลดความขดัแยง้
ท่ีจะเกิดข้ึนในองคก์ร เพราะทุกคนยดึเป้าหมายเดียวกนั 

(6) สมรรถนะท าให้บุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาปฏิบัติงาน            
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและโดดเด่นมากกว่าคนท่ีท างานในระดับเดียวกัน  หากคุรุสภามีคนท่ีมี
สมรรถนะสูงจะท าให้งานมีประสิทธิภาพสูง เป็นองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพสูงต่อไป สอดคลอ้งกบั   
คุรุสภาเป็นองค์การมหาชน มีระเบียบและกฎหมายเฉพาะ ตอ้งมีประสิทธิภาพสูง สมรรถนะจึงมี
ความส าคญัและจ าเป็นต่อบุคลากรของคุรุสภา เพราะ คุรุสภาเป็นองคก์ารมหาชนท่ีมีประสิทธิภาพสูง 

(7) ท าให้บุคลากรได้ส ารวจพฤติกรรมของตัวเองและมีความรู้เพ่ิมขึน้
เก่ียวกับสมรรถนะหลักและพฤติกรรมบ่งช้ีในแต่ละสมรรถนะหลกัดว้ย เพื่อเป็นแรงกระตุน้และ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานในขั้นตน้ 
 

  



154 

2.   อภิปรายผล 
 
ผลจากการศึกษาเร่ือง สมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาใน

ส่วนกลางพบประเด็นส าคญัตามวตัถุประสงคก์ารศึกษาท่ีจะน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี 
 2.1 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภา           
ในส่วนกลาง  
   ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภา
ในส่วนกลางในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 เป็นไปตามสมมติฐาน 
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม รองลงมาไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม บริการท่ีดี การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ อธิบายไดว้า่ บุคลากรส านกังานเลขาธิการ
คุรุสภาในส่วนกลางมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะท่ีเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม
สามารถขบัเคล่ือนภารกิจของส านกังานเลขาธิการคุรุสภาให้สามารถบรรลุเป้าหมายตามพนัธกิจ 
(Mission) ได ้สอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนท่ีก าหนดเป็นโมเดลสมรรถนะ
หรือ Competency Model  (ส านกังาน ก.พ., 2538) ส าหรับขา้ราชการพลเรือนไทย ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลกัษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนทั้งระบบ เพื่อเป็นการหล่อ
หลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั โดยสมรรถนะหลกัในภาคราชการพลเรือน 
(ส านักงาน ก.พ. , 2553) ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation - ACH)                           
บริการท่ีดี (Service Mind - SERV) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise - EXP)                 
การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity - ING) การท างานเป็นทีม (Teamwork - TW) 
สอดคลอ้งกบัอาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2558, น. 143) ใหค้วามหมายวา่ Competency หมายถึง พฤติกรรม
ท่ีแสดงออกอันน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงาน ถือว่าเป็นปัจจัยน าเข้า (Input) และกระบวนการ 
(Process) ท่ีจะท าให้เกิดผลลพัธ์ (Output/Outcome) ของงาน ทั้งน้ีปัจจยัตวัช้ีวดัผลงานหลกั หรือ 
Key Performance Indicators Competency จึงเป็นเคร่ืองมือการบริหารจดัการท่ีส าคญัอนัน าไปสู่
ความส าเร็จของ KPIs ท่ีต้องการให้เกิดข้ึน และสอดคล้องกับการศึกษาของกรวลยั เข็มสวสัด์ิ 
(2552) ท่ีพบวา่ สมรรถนะบุคลากรของส านักงานเทศบาลนครเชียงใหม่มีระดบัสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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จากข้อค้นพบบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางมีสมรรถนะ              
ด้านการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมมีค่าเฉล่ียสูงสุด อธิบายได้ว่า ส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา ปลูกฝังให้บุคลากรทุกคนประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแห่งความดีงามและ                      
ความถูกต้อง ตามกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ เพื่อภาพลกัษณ์ 
ศกัด์ิศรี ช่ือเสียง และเกียรติยศของความเป็นบุคลากรของส านกังานเลขาธิการคุรุสภาท่ีดี เหมาะสม
กับท่ีคุรุสภาท่ีเป็นองค์กรวิชาชีพท่ีมุ่งส่งเสริมสนับสนุนและพฒันาวิชาชีพทางการศึกษาให้มี
มาตรฐานและจรรยาบรรณการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา  ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ 
ดวงภรณ์ พุ่มยิ้ม (2554) ได้ศึกษาสมรรถนะของเจ้าพนักงานธุรการส านักงบประมาณ พบว่า 
สมรรถนะระดบัสมรรถนะของเจา้พนักงานธุรการของส านักงบประมาณ อยู่ในระดบัมาก เม่ือ
พิจารณารายด้านพบว่า ด้านจริยธรรมมีระดับสมรรถนะมากท่ีสุด และการศึกษาของทศัวรรณ์  
แหยมดอนไพร (2560) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงาน
ทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร พบวา่ การศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ี
บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการมหาวทิยาลยันเรศวร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยดา้น
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด  

จากข้อค้นพบบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีสมรรถนะ            
ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด อธิบายได้ว่า ส านักงานเลขาธิการ                
คุรุสภาเป็นหน่วยงานรับผิดชอบเก่ียวกบัการด าเนินงานของคุรุสภาในการดูแลผูป้ระกอบวิชาชีพ
ทาง การศึกษาทัว่ประเทศไทยซ่ึงมีผูรั้บบริการจ านวนมาก ส่งผลใหบุ้คลากรมีภาระงานท่ีตอ้งปฏิบติั
มากตลอดเวลา ท าใหไ้ม่มีเวลาในการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองจน ส่งผลใหไ้ม่สามารถประยกุตใ์ช้
ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ ในการปฏิบติัหน้าท่ีให้เกิดประโยชน์สูงสุดได ้และจาก 
การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารงานภายในท่ีเกิดข้ึนบ่อยคร้ังในช่วงของการเปล่ียนผูบ้ริหาร
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภาส่งผลให้บุคลากรต้องปรับเปล่ียนกลุ่มงานบ่อยคร้ังความช านาญ          
ในการท างานมีน้อย เพราะประสบการณ์ในการท างานยงัมีไม่มากพอก็ตอ้งเปล่ียนกลุ่มงานตาม
โครงสร้างใหม่ และจากสาเหตุท่ีส านักงานเลขาธิการคุรุสภายงัไม่มีนโยบายในการก าหนด
สมรรถนะของบุคลากรจึงไม่มีความชดัเจนในการพฒันาและไม่มีงบประมาณสนบัสนุนการพฒันา
สมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของดวงภรณ์ พุ่มยิ้ม (2554)                    
ไดศึ้กษาสมรรถนะของเจา้พนกังานธุรการส านกังบประมาณ พบวา่ สมรรถนะระดบัสมรรถนะของ
เจา้พนกังานธุรการของส านกังบประมาณ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในอาชีพ นอ้ยท่ีสุด 
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ผลการศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัในแต่ละดา้น พบวา่  
2.1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิอยู่ในระดบัมาก               

ซ่ึงผลการศึกษาในคร้ังน้ีสอดคล้องกบัการศึกษาของกรวลยั เข็มสวสัด์ิ (2552) ได้ท าการศึกษา
สมรรถนะบุคลากรของส านกังานเทศบาลนครเชียงใหม่ พบวา่ ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิมีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของดวงภรณ์ พุ่มยิม้ (2554) ไดศึ้กษาสมรรถนะของเจา้พนกังานธุรการของ                             
ส านกังบประมาณ พบวา่ สมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้พนกังานธุรการของส านกังบประมาณ 
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของทศัวรรณ์  แหยมดอนไพร 
(2560) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบั
ปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อระดบัสมรรถนะหลกั
ของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ              
อยู่ในระดบัมาก แสดงให้เห็นว่า บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีความมุ่งมัน่
และตั้งใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองให้ดีหรือมากกว่าผลการปฏิบติังานท่ีตนเคยท าได ้เพื่อให้
ไดผ้ลงานตรงตามเป้าหมาย รวมไปถึงการคิดสร้างสรรคผ์ลงานท่ีมีความยากและทา้ทาย เพื่อท าให้
งานมีประสิทธิผลตามมาตรฐานท่ีก าหนดช่วยสนับสนุนให้ส านักงานเลขาธิการคุรุสภาก้าวไปสู่
ความส าเร็จตามแผนปฏิบติังาน 4 ปี (พ.ศ. 2561 - 2564) และการบรรลุตามพนัธกิจ 4 ขอ้ กล่าวคือ  
1) พฒันามาตรฐานวชิาชีพและก ากบัดูแลการประกอบวชิาชีพ 2) พฒันาวชิาชีพ และส่งเสริมครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 3) ประสาน ส่งเสริม การศึกษาและวิจยั
เก่ียวกบัการประกอบวชิาชีพ 4) พฒันาระบบบริหารจดัการโดยใชเ้ทคโนโลยท่ีีเหมาะสม สอดคลอ้ง
กบัแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะองค์การของเสน่ห์ จุย้โต (2559) ไดใ้ห้ความหมายว่า Competency คือ 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีจ าเป็นของบุคคลท่ีท าให้สามารถท างานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย
ประสบผลส าเร็จอยา่งดีเยีย่ม (superior performance) และแสดงบทบาท (role) ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 และเม่ือพิจารณาสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิรายข้อ พบว่า 
สมรรถนะหลกัของบุคลากรอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ้ ในขณะท่ีอีก 9 ขอ้ อยู่ในระดบัมาก โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดบัแรก คือ มีความตั้งใจ ขยนัหมัน่เพียรปฏิบติังานให้ไดผ้ลตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายเสร็จทนัตามก าหนดเวลา มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีรับผดิชอบ
ทุกคร้ัง เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีและบรรลุตามเป้าหมาย บริหารจดัการงานและการใชท้รัพยากรเพื่อให้
ไดป้ระโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงาน แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภามี
ความตั้งใจขยนัปฏิบติังานมีความสามารถจะสร้างผลงานและแสดงศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตวัเองให้เกิด
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ประโยชน์สูงสุดภายในระยะเวลาท่ีก าหนด เพื่อให้ผลงานไดต้รงตามเป้าหมายขององค์การ และ
สอดคลอ้งกบัหลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีท่ีก าหนดให้หน่วยงานยึดหลกั
ในการท างานเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่ผูรั้บบริการเป็นหลกั 

2.1.2 การบริการทีด่ี 
  ระดับสมรรถนะในการปฏิบติังานด้านบริการท่ีดีอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

ซ่ึงผลการศึกษาในคร้ังน้ีสอดคล้องกับการศึกษาของ ชญาน์นันท์ เจริญพนัธ์ (2558) ได้ศึกษา
สมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ พบวา่ ระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั 
ศรีสะเกษ มีระดับสมรรถนะหลักในด้านบริการท่ีดี อยู่ในระดับมากท่ีสุด และสอดคล้องกับ
การศึกษาของทศัวรรณ์  แหยมดอนไพร (2560) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกั
ของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบวา่ ความคิดเห็นของ
กลุ่มตัวอย่างต่อระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ใน
มหาวิทยาลยันเรศวร ด้านจิตบริการ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด  แสดงให้เห็นว่า บุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางมีจิตส านึกของผูใ้ห้บริการและจิตส านึกการเป็นบุคลากรท่ีมีความ
มุ่งมัน่ ความตั้งใจ และความพยายามท่ีจะให้บริการงานในหน้าท่ีและในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกับแก่
ผูรั้บบริการทุกคน สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของคุรุสภา กล่าวคือ คุรุสภาเป็นองคก์รวิชาชีพท่ีมีระบบ
และกลไกในการส่งเสริม สนบัสนุน เช่ือมโยงการผลิต การคดักรองและพฒันาผูป้ระกอบวิชาชีพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพได้มาตรฐานสากล ซ่ึงถือว่าสมรรถนะด้านบริการท่ีดี 
ท่ีบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภามีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเป็นคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมตรงตามท่ี
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (2548) ได้ก าหนดไวเ้ป็นสมรรถนะหลกั คือ 
บริการท่ีดี (Service Mind - SERV)  

และเม่ือพิจารณาสมรรถนะหลกัด้านบริการท่ีดีรายขอ้ พบว่า สมรรถนะ
หลกัของบุคลากรอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 4 ขอ้ ในขณะท่ีอีก 6 ขอ้ อยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดบัแรก คือ มีความเห็นวา่มีความเป็นมิตร สุภาพ และเต็มใจตอ้นรับผูรั้บบริการ
ด้วยไมตรีจิตรอันดี มีความเต็มใจ ไม่บ่ายเบ่ียงท่ีจะหาแนวทางช่วยแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนแก่
ผูรั้บบริการ พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงวิธีและขั้นตอนการให้บริการ เพื่อให้ผูรั้บบริการไดป้ระโยชน์สูงสุด
อยา่งแทจ้ริง แสดงให้เห็นวา่เป็นผูท่ี้มีความเป็นมิตร มีความสุภาพ ให้บริการดว้ยความเต็มใจ และ
พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงวิธีการท างานเพื่อให้บริการท่ีดียิ่งข้ึน สอดคลอ้งกบัค่านิยมของส านกังาน
เลขาธิการคุรุสภาท่ีก าหนดร่วมกนัว่า “เรียนรู้ในงาน บริการดว้ยใจ กา้วไปอย่างมีส่วนร่วม: KSP 
(Knowledge Based Organization, Service Mind, Participation)” เพื่อให้บุคลากรส านักงานเลขาธิการ 
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คุรุสภาสามารถให้การบริการด้วยใจแก่ผูม้าติดต่อขอรับบริการ ณ ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา  
เป็นการยกระดบัคุณภาพการให้บริการให้สามารถด าเนินงานได้อย่างคล่องตวั รวดเร็ว สะดวก 
คุม้ค่า และส าเร็จลุล่วงเป็นอยา่งดี เม่ือผูป้ฏิบติังานมีสมรรถนะดา้นบริการท่ีดีแลว้ก็จะท าให้เกิดการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) ในหมวดท่ี 3 การให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการและ 
ผูมี้ส่วนไดเ้สีย เป็นการประเมินความพึงพอใจของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดเ้สีย   

2.1.3 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพอยู่ในระดับมาก ซ่ึงผลการศึกษาในคร้ังน้ีสอดคล้องกับการศึกษาของกรวลยั เข็มสวสัด์ิ 
(2552) ได้ท าการศึกษาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานเทศบาลนครเชียงใหม่ พบว่า ระดับ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพมีระดับ
สมรรถนะในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการศึกษาของดวงภรณ์ พุ่มยิม้ 
(2554) ไดศึ้กษาสมรรถนะของเจา้พนกังานธุรการของส านกังบประมาณ พบวา่ สมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของเจา้พนักงานธุรการของส านักงบประมาณ ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพอยู่ในระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ชญาน์นนัท์ เจริญพนัธ์ (2558) ไดศึ้กษา
สมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ พบวา่ ระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั
ศรีสะเกษ มีระดบัสมรรถนะหลกัในดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก แสดงให้เห็นวา่ บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางมีการพฒันาตนเองใน
ดา้นต่างๆ อยูเ่สมอ สามารถใชค้วามรู้ความเขา้ใจในระบบการปฏิบติังานไดเ้หมาะสมโดยการน ามา
ประยุกต์เป็นความรู้ใหม่ส าหรับพฒันาวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกบั
ค่านิยมของส านกังานเลขาธิการคุรุสภาท่ีก าหนดร่วมกนัว่า “เรียนรู้ในงาน บริการดว้ยใจ กา้วไป
อยา่งมีส่วนร่วม: KSP (Knowledge Based Organization, Service Mind, Participation)” ในส่วนของ
การเรียนรู้ในงานคุรุสภาสนบัสนุนให้บุคลากรทุกคนให้ความส าคญักบัการอบรมเพิ่มเติมความรู้
ความสามารถของตนเองโดยการให้เจา้หนา้ท่ีสามารถเลือกเขา้รับการอบรมจากหน่วยงานภายนอก
ได ้โดยท่ีส านกังานเลขาธิการคุรุสภาออกค่าใช้จ่ายในการอบรมให้ และการไปอบรมจะไม่ถือวา่
เป็นการขาดงาน นับได้ว่าเป็นการสนับสนุนให้บุคลากรมีสมรรถนะหลกัด้านการสั่งสม ความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพสอดคล้องกบัคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมตรงตามท่ีส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (2548) ไดก้ าหนดไวเ้ป็นสมรรถนะหลกั  

 



159 

 และเม่ือพิจารณาสมรรถนะหลกัดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ
รายขอ้ พบว่า สมรรถนะหลกัของบุคลากรอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ้ ในขณะท่ีอีก 9 ขอ้ อยู่ใน
ระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดบัแรก คือ บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาใน
ส่วนกลาง มีความเห็นวา่มีความสนใจเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีมีประโยชน์ต่องานท่ีรับผิดชอบ ประยุกต์
ความรู้ใหม่ๆ เพื่อพฒันาวิธีการท างานให้ดีข้ึนอยู่เสมอ มีความกระตือรือร้นสนใจใฝ่หาความรู้ใหม่ๆ 
เพื่อน ามาพฒันาตนเองและงานท่ีรับผิดชอบ แสดงให้เห็นว่า ส านักงานเลขาธิการคุรุสภาใน
ส่วนกลางไดมุ้่งเน้นให้บุคลากรมีอิสระและมีความรับผิดชอบในการท างาน เปิดโอกาศให้ศึกษา 
คน้ควา้ และพฒันาตนเองสามารถประยุกต์ใช้วิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดในการปฏิบติัหนา้ท่ีช่วยเพิ่มคุณค่าของงานให้เกิดข้ึน เม่ือผูป้ฏิบติังานมีสมรรถนะการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพแลว้ก็จะท าให้เกิดการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) 
ในหมวดท่ี หมวด 5 การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล เป็นการประเมินเพื่อการพฒันาบุคลากรโดยใชศ้กัยภาพ
ของตนเองอยา่งเต็มท่ีเพื่อใหท้  างานไดส้อดคลอ้งกบัทิศทางของหน่วยงาน 

2.1.4 การยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  
  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม

และจริยธรรมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงผลการศึกษาในคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของชญาน์นนัท ์
เจริญพนัธ์ (2558) ไดศึ้กษาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลักของข้าราชการส านักงาน
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีระดบัสมรรถนะหลกัในดา้นจริยธรรม ในภาพรวม
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของทศัวรรณ์  แหยมดอนไพร (2560) ไดศึ้กษา
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ใน
มหาวิทยาลยันเรศวร พบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อระดบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ี
บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบ
ธรรมและจริยธรรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด แสดงให้เห็นวา่ บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาใน
ส่วนกลาง เขา้ใจในบทบาทของตน สามารถประพฤติปฏิบติัตนให้ถูกตอ้งและเหมาะสมทั้ งใน
กรอบของกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ เพื่อภาพลักษณ์ท่ีดีของ
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภามากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ซ่ึงถือเป็นคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมตรงตามท่ี
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ พลเรือน (ก.พ.) (2548) ไดก้ าหนดใหก้ารยดึมัน่ในความถูกตอ้ง
ชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity - ING) เป็นสมรรถนะหลกัท่ีพึงประสงค ์
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 และเม่ือพิจารณาสมรรถนะหลกัดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม
และจริยธรรม รายขอ้ พบวา่ สมรรถนะหลกัของบุคลากรอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 8 ขอ้ ในขณะท่ีอีก  
2 ขอ้ อยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดบัแรก คือ มีปฏิบติังานในหน้าท่ีด้วย      
ความซ่ือสัตยสุ์จริตไม่เลือกปฏิบติั ปฏิบติัหนา้ท่ีตามหลกักฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินยัของ
หน่วยงาน มีสัจจะเช่ือถือได ้รักษาวาจา พดูอยา่งไรท าอยา่งนั้น มีจิตส านกัไม่บิดเบือนอา้งขอ้ยกเวน้
ให้ตนเอง แสดงให้เห็นว่า บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาไดป้ฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความซ่ือสัตย์
สุจริตปฏิบติังานตามกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัยของคุรุสภา ซ่ึงถือได้ว่าการยึดมัน่ใน
ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมเป็นหลักพื้นฐานท่ีส าคัญในการท างานท่ีจะส่งผลให้
สมรรถนะในดา้นต่างๆ ประสบความส าเร็จต่อไป และนบัไดว้่าบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุ
สภาเป็นผูท่ี้มีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมกบับทบาทหนา้ท่ีของส านกังานเลขาธิการคุรุสภาท่ีก าหนดไว้
ในพระราชบญัญติัสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 บงัคบัใช ้ตั้งแต่วนัท่ี 12 มิถุนายน 
2546 ก าหนดให้ส านักงานเลขาธิการคุรุสภาท าหน้าท่ีเก่ียวกับการควบคุมและรักษามาตรฐาน
วิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา และสอดคล้องกบัวิสัยทศัน์ (Vision) “คุรุสภาเป็นองค์กร
วิชาชีพท่ีมีระบบและกลไกในการส่งเสริม สนบัสนุน เช่ือมโยงการผลิต การคดักรองและพฒันาผู ้
ประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพไดม้าตรฐานสากล” ซ่ึงเม่ือผูป้ฏิบติังานมี
สมรรถนะหลกัดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมแลว้ ย่อมแสดงให้เห็นว่า          
คุรุสภาได้น าหลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยเฉพาะในหลกัคุณธรรม/
จริยธรรม ซ่ึงผูป้ฏิบัติงานมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีโดยการมีจิตส านักรับผิดชอบ มีศีลธรรม                         
มีคุณธรรม รวมไปถึงการยึดมัน่ในค่านิยมหลกัของมาตรฐานจริยธรรมส าหรับผูด้  ารงต าแหน่งทาง
การเมือง และเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ประมวลจริยธรรมขา้ราชการพลเรือน และจรรยาบรรณวิชาชีพ ตลอดจน
คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องระบบราชการไทย  8 ประการ (I AM READY) 

2.1.5 การท างานเป็นทมี 
  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับ               

มากท่ีสุด แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางมีความตั้งใจท่ีจะท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น โดยเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีดี สามารถสร้างและรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิกในทีมได ้
มุ่งเนน้การท างานแบบบูรณาการ เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
ซ่ึงถือเป็นคุณลักษณะท่ีเหมาะสมตรงตามท่ีส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) 
(2548) ไดก้ าหนดไวเ้ป็นสมรรถนะหลกั คือ การท างานเป็นทีม (Teamwork - TW) และสอดคลอ้ง
กบังานบริการผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษาของคุรุสภาท่ีมีสมาชิกเป็นจ านวนมาก การท างาน
เป็นทีมของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาท าให้สามารถบริการสมาชิกไดร้วดเร็วและถูกตอ้ง  
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เม่ือพิจารณาสมรรถนะหลกัดา้นการท างานเป็นทีม รายขอ้พบวา่ สมรรถนะ
หลกัของบุคลากรอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 6 ขอ้ ในขณะท่ีอีก 4 ขอ้ อยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ รับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานในทีมด้วยความเต็มใจ 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และให้ความร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงานในทีมทุกคร้ัง และส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดี 
โดยกล่าว ยกยอ่ง ช่ืนชม ให้ก าลงัใจเพื่อนร่วมงานในทีมดว้ยความจริงใจ แสดงให้เห็นวา่ บุคลากร
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภาสามารถติดต่อส่ือสารกนัจนเกิดความเขา้ใจระหว่างบุคคลและกลุ่ม            
ลดปัญหาความขดัแยง้ สามารถท างานรวมกนัเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือผูป้ฏิบติังานมี
สมรรถนะหลกัดา้นการท างานเป็นทีมยอ่มส่งผลดีต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการตามค ารับรอง
การปฏิบติัราชการของส่วนราชการ (KPI) เพราะทุกคนร่วมมือกนัปฏิบติังานให้บรรลุผลตามตวัช้ีวดั
เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุตามภารกิจ 

  การศึกษาคร้ังน้ีแตกต่างจากการศึกษาของ ชญาน์นนัท์ เจริญพนัธ์ (2558)              
ได้ศึกษาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีระดบัสมรรถนะหลกัในด้านความร่วมแรงร่วมใจ ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก น่าจะมีผลมาจากการท่ีส านกังานส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษมี
สถานท่ีปฏิบติังานคบัแคบตอ้งกระจาย ลกัษณะการท างานแบ่งเป็นส่วนยอ่ยหลายส่วน ซ่ึงอาจขาด
การติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ท าใหไ้ม่ค่อยมีโอกาสไดพ้บเจอหรือมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัมากนกั 
เป็นเหตุให้ระดบัสมรรถนะหลกัด้านการร่วมแรงร่วมใจอยู่ในระดบัต ่าท่ีสุด ซ่ึงควรเสริมสร้าง
สมรรถนะหลกัดา้นความร่วมแรงร่วมใจกบัขา้ราชการได ้โดยการเพิ่มระดบัของการติดต่อส่ือสาร
ให้เพียงพอ รวมทั้งให้มีช่องทางในการติดต่อส่ือสารท่ีหลากหลาย การจดัให้มีกิจกรรมนนัทนาการ
หรือการจดัประชุมประจ าเดือนเพื่อเป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นของขา้ราชการ 

2.2 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อสมรรถนะหลักของบุคลากร
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 

ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลในแต่ละดา้น พบวา่ 
2.2.1 เพศทีแ่ตกต่างกนัไม่มีผลต่อสมรรถนะหลัก  
  ปัจจยัเพศท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนั                 

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเป็นเพราะ เพศไม่ไดเ้ป็น
แรงผลกัดนัหรือลดการเกิดผลการปฏิบติังาน หากแต่บุคลากรทุกเพศสามารถน าสมรรถนะของ
ตนเองมาใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารไดเ้หมือนกนั 
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2.2.2 อายทุีแ่ตกต่างกนัไม่มีผลต่อสมรรถนะหลัก 
 ปัจจยัอายุท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีไม่แตกต่างกนั              

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเป็นเพราะบุคลากรทุกช่วง
อายุสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามหนา้ท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ เน่ืองจากวฒันธรรมในองคก์ารของ
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภาจะมีการสอนงานกนัในกลุ่มระหว่างพี่กบัน้อง ท าให้ผูป้ฏิบติังานมี
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีคุรุสภาก าหนดไวไ้ด ้

2.2.3 สถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนัไม่มีผลต่อสมรรถนะหลัก 
 ปัจจยัสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีไม่

แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเป็นเพราะ 
สถานภาพสมรสไม่ได้ขดัขวางประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน บุคลากรทุกสถานภาพมีความ
รับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเองเป็นอย่างดี สามารถแยกแยะเร่ืองส่วนตัวและเร่ืองครอบครัว 
ไม่น ามาเป็นข้ออ้างในการลดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สภานภาพสมรสจึงไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2.2.4 ระดับการศึกษาทีแ่ตกต่างกนัไม่มีผลต่อสมรรถนะหลัก 
  ปัจจัยระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักท่ี                     

ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเป็นเพราะ 
ระดับการศึกษาไม่มีผลต่อความรับผิดชอบในหน้าท่ีให้เพิ่มข้ึนหรือลดลง บุคลากรในแต่ละ
ต าแหน่งมีระดบัการศึกษาท่ีไม่แตกต่างกนัทุกคนจะใชค้วามรู้ ความสามารถของตนเองอยา่งเต็มท่ี 
ท าใหผ้ลการปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายท่ีคุรุสภาก าหนด 

2.2.5 กลุ่มต าแหน่งทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อสมรรถนะหลัก 
  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของบุคลากร

ส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง ตามตวัแปรกลุ่มต าแหน่ง พบวา่ สมรรถนะหลกัดา้นการ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม
และจริยธรรม ด้านการท างานเป็นทีม และสมรรถนะหลักในภาพรวมของบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เป็นไปตาม
สมมติฐาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ บุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางท่ีมีต าแหน่ง
แตกต่างกนัมีความรู้ ความเขา้ใจ มีการใชเ้หตุผลในการพิจารณาส่ิงต่างๆ ในการเช่ือมโยงวิสัยทศัน์
ของคุรุสภากบัการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักรายด้านของ
บุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง แบบรายคู่ด้วยวิธี LSD พบว่า ด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และดา้นการ
ท างานเป็นทีม โดยคู่ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ กลุ่มต าแหน่งบริหาร
กับกลุ่มต าแหน่งวิชาการ กลุ่มต าแหน่งบริหารกับกลุ่มต าแหน่งปฏิบัติการ และกลุ่มต าแหน่ง
วิชาการกบักลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ และดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพคู่ท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ กลุ่มต าแหน่งบริหารกบักลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ และ             
กลุ่มต าแหน่งวชิาการกบักลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ 

2.2.6 ระยะเวลาปฏิบัติงานทีแ่ตกต่างกนัไม่มีผลต่อสมรรถนะหลัก 
  ปัจจยัระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ี

ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเป็นเพราะ บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาทุก
คนทั้งผูท่ี้ปฏิบติังานมานานและผูท่ี้เพิ่งเขา้มาปฏิบติังาน มีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในหน้าท่ีให้
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

2.2.7 รายได้ต่อเดือนทีแ่ตกต่างกนัไม่มีผลต่อสมรรถนะหลัก 
  ปัจจยัรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีไม่

แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเป็นเพราะ ค่าตอบแทนไม่มีผลต่อระดบัสมรรถนะ 
เน่ืองจากบุคลากรทุกคนมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเองเป็นอย่างดี การแบ่งหน้าท่ีความ
รับผิดชอบตามสายงานท าให้บุคลากรแต่ละคนมีหน้าท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบท่ีชดัเจนลดหลัน่กนัไป
ตามแต่ละต าแหน่ง 

2.2.8 สังกดัทีแ่ตกต่างกนัไม่มีผลต่อสมรรถนะหลัก 
  ปัจจยัสังกดัท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีไม่แตกต่างกนั 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเป็นเพราะ  บุคลากร 
ทุกสังกดัในส านกังานเลขาธิการคุรุสภามีความรู้ ความสามารถและทกัษะในการท างานในหน้าท่ี
ของตนเอง แม้จะอยู่คนละสังกัดแต่ก็มีเป้าหมายท่ีจะปฏิบติังานให้ได้ตามแผนปฏิบติังาน 4 ปี  
(พ.ศ. 2561 - 2564) ของส านกังานเลขาธิการคุรุสภา และตามพนัธกิจ 4 ขอ้ กล่าวคือ 1. พฒันามาตรฐาน
วิชาชีพและก ากบัดูแลการประกอบวิชาชีพ 2. พฒันาวิชาชีพ และส่งเสริมครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 3. ประสาน ส่งเสริม การศึกษาและวิจยัเก่ียวกับ 
การประกอบวชิาชีพ 4. พฒันาระบบบริหารจดัการโดยใชเ้ทคโนโลยท่ีีเหมาะสม 
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2.3 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 ปัญหาและแนวทางแก้ไขเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก
ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 

ความคิดเห็นของผูบ้ริหารส านกังานเลขาธิการคุรุสภาเก่ียวกบัปัญหาและแนวทางแกไ้ข
เก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะหลกัในแต่ละดา้น พบวา่ 

2.3.1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ พบว่า ปัญหาเกิดจากบุคลากรส านกังานเลขาธิการ               
คุรุสภาในส่วนกลางขาดความมุ่งมัน่ ตั้งใจ หรือพยายามท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายให้ได้
เกินเป้าหมายท่ีก าหนด ขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการพฒันาศกัยภาพของตนเองเพื่อน ามา
พฒันาการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน หรือให้มีประสิทธิภาพเกินเป้าหมายท่ีก าหนด 
ขาดความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย เพื่อพฒันางานให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่น และขาดความรู้
เก่ียวกบัสมรรถนะ ไม่มีความเขา้ใจในการพฒันาสมรรถนะ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของดวงภรณ์ 
พุ่มยิ้ม (2554) ไดศึ้กษาสมรรถนะของเจา้พนกังานธุรการของส านกังบประมาณ พบว่า ปัญหาใน
การปฏิบติังานของเจา้พนกังานธุรการของส านกังบประมาณดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ไดแ้ก่ ไม่กลา้แสดง
ความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาเม่ือเห็นส่ิงท่ีท าให้เกิดขอ้ผิดพลาดไม่สามารถปฏิบติังานท่ีได้รับ
มอบหมายใหแ้ลว้เสร็จ ทนัเวลา และความรู้ความสามารถไม่ตรงกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย  

  แนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาสามารถท าไดโ้ดยการสร้างวฒันธรรมใน
องคก์รให้บุคลากรกลา้คิด กลา้ท า โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรกลา้เสนอความคิดส่ิงใหม่ๆ เพื่อน าสู่                    
การพฒันางาน สร้างระบบพี่เล้ียงโดยผูบ้ริหารในทุกระดบัตอ้งสร้างการรับรู้ร่วมกนัถึงเป้าหมาย
ขององคก์ร ในการสอนงานในทุกระดบัตอ้งมีขอ้มูลในเร่ืองนั้น ๆ อยา่งสมบูรณ์ และให้มีประเด็น 
ท่ีน าสู่การปฏิบัติต่อไปด้วยอย่างชัดเจน เพื่อเป็นการฝึกบุคลากรท่ีพร้อมส าหรับการสานต่อ 
งาน สร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่ผูป้ฏิบติังานให้เป็นไปตามผลส าเร็จของงาน เช่น ค่าตอบแทน  
การเล่ือนระดบัเงินเดือน เงินโบนสั เงินรางวลัพิเศษ ฯลฯ และคุรุสภาตอ้งก าหนดนโยบายเพื่อน า
แนวคิดสมรรถนะมาใชใ้นส านกังานเลขาธิการคุรุสภา จากนั้นจึงสร้างเคร่ืองมือวดัระดบัสมรรถนะ
ของบุคลากร เพื่อให้ได้ฐานข้อมูลระดับสมรรถนะรายบุคคล เม่ือได้ข้อมูลท่ีถูกต้องแล้วจึง
ด าเนินการให้ความรู้เก่ียวกับสมรรถนะเพื่อสร้างให้บุคลากรมีความรู้ความความใจ โดยการ
ด าเนินการตอ้งเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง และมีการติดตามประเมินบุคลากรอยูต่ลอดเวลา สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของดวงภรณ์ พุ่มยิ้ม (2554) ได้ศึกษาสมรรถนะของเจ้าพนักงานธุรการของส านัก
งบประมาณ พบว่า การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจ้าพนักงานธุรการของส านัก
งบประมาณ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิได้แก่ องค์กรควรฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้และทกัษะในการ
ปฏิบติังาน องคก์รควรมีการจดัประชุมเพื่อช้ีแจงการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ องคก์รควรมีการ
จดัประชุมเพื่อแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมา  
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2.3.2 ด้านบริการที่ดี ปัญหาสมรรถนะด้านบริการท่ีดีของบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางเกิดจากบุคลากรไม่มีความกระตือรือร้นในการใหบ้ริการ ไม่สามารถ
ให้บริการได้แล้วเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด ไม่สามารถตอบปัญหาของผูรั้บบริการได้ในทุกเร่ือง                   
ไม่สามารถให้ข้อมูลท่ีถูกต้องได้ ผู ้ปฏิบัติงานท าให้ขาดความน่าเช่ือถือ  ท าให้ข้อมูลขาด                    
ความน่าเช่ือถือ ผูใ้ห้บริการบางคนท าหนา้ท่ีนั้นๆ มานานจนบางคร้ังอาจมีการเบ่ือหน่ายหรือคิดว่า 
ผูม้ารับบริการรู้เร่ืองท่ีมาขอรับบริการนั้นแลว้ ซ่ึงอาจมีผลท าให้ส่ือสารกบัไม่ครบถว้น และขาด
ความรู้เก่ียวกบัสมรรถนะไม่มีความเขา้ใจในการพฒันาสมรรถนะ สอดคล้องกบัการศึกษาของ 
ดวงภรณ์ พุ่มยิ้ม (2554) ไดศึ้กษาสมรรถนะของเจา้พนกังานธุรการของส านกังบประมาณ พบว่า 
ปัญหาในการปฏิบติังานของเจา้พนกังานธุรการของส านกังบประมาณด้านการบริการท่ีดี ไดแ้ก่       
การไม่ไดรั้บการสอนงานเก่ียวกบัการให้บริการ การไม่มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการให้บริการ 
การให้บริการขดัต่อบุคลิกภาพไม่สามารถติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานภายในและภายนอกได ้
ไม่สามารถใหข้อ้มูลแก่ผูม้าติดต่อภายในหน่วยงานได ้

 แนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาโดยการพฒันาบุคลากรผูใ้ห้บริการให้มี

ความรู้ ความเขา้ใจ โดยการอบรมพฒันาเก่ียวกบัการให้บริการท่ีดี การมีจิตบริการ การให้ความส าคญั

กบัผูรั้บบริการ และก าหนดเป็นสมรรถนะส าคญัของส่วนงานท่ีมีภารกิจในการให้บริการ และตอ้ง

ก าหนดเป็นนโยบายหลกัขององคก์ร ผูบ้ริหารดูแลเอาใจใส่ให้ก าลงัใจบุคลากรเป็นระยะๆ รับฟัง

ปัญหาท่ีเกิดข้ึน หรืออาจจดัให้มีการสรุปปัญหาท่ีเกิดข้ึนในแต่ละรอบสัปดาห์หรือรอบเดือน เพื่อ

น าสู่แนวทางในการพฒันาปรับปรุงงานบริการเป็นระยะ สอดคล้องกบัการศึกษาของดวงภรณ์  

พุ่มยิม้ (2554) ไดศึ้กษาสมรรถนะของเจา้พนกังานธุรการของส านกังบประมาณ พบวา่ การพฒันา

สมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้พนกังานธุรการของส านกังบประมาณ ดา้นการบริการท่ีดี ไดแ้ก่ 

ควรมีการปรึกษาหารือภายในหน่วยงานเก่ียวกับการให้บริการท่ีมีประสิทธิภาพ ควรมีการจดั

ฝึกอบรมเก่ียวกับวิธีการให้บริการท่ีดี และควรมีการจดัสอนงานเพื่อให้บริการเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ  

2.3.3 ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ปัญหาสมรรถนะดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางเกิดจากปริมาณ
งานท่ีมีจ านวนมากตอ้งปฏิบติังานนอกเวลา เพื่อให้งานเสร็จทนัความตอ้งการของผูรั้บบริการ ท า
ให้เกิดความลา้ ทอ้แทต่้อการปฏิบติังาน ไม่มีแรงจูงใจ และไม่มีเวลาวา่งในการศึกษาหาความรู้เพื่อ
พฒันาตนเอง และวฒันธรรมการท างานของส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในลกัษณะของการท างาน
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ตามสั่งหรือตามนโยบายของผูบ้ริหารเป็นส่วนใหญ่ ดังนั้น สมรรถนะในด้านการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ จึงมิไดถู้กน ามาใชม้ากนกั ยงัขาดการศึกษาหาความรู้ในงานท่ีเก่ียวขอ้งเป็น
ส่วนใหญ่ และขาดความรู้เก่ียวกบัสมรรถนะ ไม่มีความเขา้ใจในการพฒันาสมรรถนะ 

  แนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพัฒนาโดยผู ้บริหารต้องกระตุ้นและสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากรมีความสนใจและเห็นความส าคญัของการศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันาตนเองใน                    
การปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน สร้างวฒันธรรมในการท างานให้เจา้หน้าท่ีผูรั้บผิดชอบ
เป็นผูเ้สนอแนวทางการปฏิบติังานสู่การปฏิบติัด้วยตนเอง และส านกังานเลขาธิการคุรุสภา ตอ้ง
ก าหนดนโยบายในการสร้างเง่ือนไขหรือการพิจารณาให้ค่าตอบแทนพิเศษ/ขั้นเงินเดือน ตาม
เป้าหมายของผลงานไดรั้บเกินจากมาตรฐานท่ีก าหนด หรือก าหนดเกณฑ์การประเมินวิทยฐานะท่ี
เหมาะสมตามบริบทของงานบริการ เพื่อเป็นแรงจูงใจใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่กระตือรือร้นในการ
พฒันาตนเอง สอดคล้องกบัทฤษฎีพฒันาทรัพยากรมนุษย ์องค์การท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
ในการท างานสูงสุดตามเป้าหมายท่ีก าหนดตอ้งปรับเปล่ียนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการ 
บูรณาการ (integration)ในกิจกรรมพฒันาปัจเจกบุคคล กิจกรรมการพฒันาอาชีพ และกิจกรรม 
การพฒันาองค์การ การมุ่งท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัและในอนาคตของปัจเจกบุคคล 
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์าร 

2.3.4 ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  ปัญหาของ
สมรรถนะดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมของบุคลากรส านกังานเลขาธิการ
คุรุสภาในส่วนกลางเกิดจากการใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดความสะดวก 
รวดเร็ว ท าให้เพิ่มความเส่ียงท่ีจะท าให้เกิดการทุจริตเพื่อเอ้ือให้เกิดผลประโยชน์แก่ตนเองและ 
ผูอ่ื้นโดยมิชอบ  

 แนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันาโดย 1. ก าหนดเป็นนโยบายขององค์กร 
หรือก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนัเป็นค่านิยมขององคก์ร ในการท างานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ยึดหลกั
ธรรมาภิบาล 2. ให้ขอ้มูลเจา้หนา้ท่ี และประชาสัมพนัธ์ผูรั้บบริการ ให้เห็นถึงบทลงโทษและผลท่ี
จะไดรั้บจากความไม่ซ่ือสัตยส์จริต ขาดคุณธรรม และไม่ยึดหลกัธรรมาภิบาล ควรมีการติดตาม
ตรวจสอบเป็นระยะเพื่อเป็นการป้องปรามและสร้างความตระหนกัถึงโทษท่ีจะได้รับ 3 . ปลูกฝัง
ค่านิยมความพอเพียงในการด าเนินชีวิตของบุคลากร เพื่อมิให้เกิดการใช้ชีวิตเกินความตอ้งการ 
ซ่ึงจะเป็นแรงจูงใจให้เกิดการแสวงหาผลประโยชน์แก่ตนเองโดยมิชอบ” 4. ผูบ้ริหารตอ้งเป็น
แบบอยา่ง และสร้างความเช่ือมัน่ในการยึดมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรม และจริยธรรม สอดคลอ้ง
กบัหลกั 8 ประการ (I AM READY) ของส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
การส่งเสริมให้บุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ 
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วฒันธรรม และค่านิยมจะท าให้คุรุสภาสามารถพฒันาสมรรถนะด้านการยึดมัน่ในความถูกต้อง
ชอบธรรมและจริยธรรมไดผ้ลดีกวา่การใชค้  าสั่งบงัคบับญัชา การอบรม และการศึกษาขอ้มูลเพียง
ดา้นเดียว 

2.3.5 ด้านการท างานเป็นทีม ปัญหาของสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางเกิดจากบุคลากรบางส่วนมีหลกัการปฏิบติังานท่ี
เป็นส่วนตวัต่างจากเพื่อนร่วมงาน ไม่ให้ความส าคญัในการยึดเป้าหมายขององค์กรเป็นหลัก  
งานของหน่วยงานมีจ านวนมากท่ีท าให้ไม่มีเวลาพบปะเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัระหว่าง
ผูบ้ริหารและบุคลากรในองค์กร ไม่ชอบท างานร่วมกนัคนอ่ืน หรือไม่มีมนุษยสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน มีปัญหาบ้างในเร่ืองการส่ือสาร เน่ืองจากข้อมูลมีการเปล่ียนแปลงในระหว่างการ
ด าเนินการ ปริมาณงานมากจนอาจมีบางคร้ังขาดการติดต่อส่ือสารในงานท่ีเก่ียวขอ้ง ส่งผลให้มี
ปัญหาในทางปฏิบติั ซ่ึงตอ้งมาแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ในภายหลงั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของดวง
ภรณ์ พุม่ยิม้ (2554) ไดศึ้กษาสมรรถนะของเจา้พนกังานธุรการของส านกังบประมาณ พบวา่ ปัญหา
ในการปฏิบติังานของเจ้าพนักงานธุรการของส านักงบประมาณด้านการท างานเป็นทีม ได้แก่  
ประเด็นปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อร่วมงานได้ยาก ประเด็นใช้ความรู้สึกส่วนตนมากกว่าการยอมรับ
ความคิดเห็นของผูอ่ื้นในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน และประเด็นไม่ให้ความร่วมมือใน
การปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น 

  แนวทางแก้ไขเก่ียวกับการพฒันาโดย 1. ผูบ้ริหารทุกระดับ ตอ้งจดัให้มี              
การประชุมหารือการท างานร่วมกันเป็นประจ าอย่างต่อเน่ือง เพื่อสร้างความตระหนัก ส านึก                
ความรับผิดชอบต่อเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน น าปัญหา อุปสรรค มาหารือร่วมกันเพื่อน าสู่                            
การปรับปรุงแกไ้ข และพฒันาในงานท่ีเก่ียวขอ้งใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน และควรท าอยา่งสม ่าเสมอ 
2. อบรมให้ความรู้ในเร่ืองกระบวนการท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดผลชัดเจนต้องมีทีมน าร่อง                   
เม่ือประสบความส าเร็จจะท าให้เกิดแรงจูงใจของบุคลากรส่วนใหญ่ 3. สร้างความรู้สึกท่ีดีร่วมกนั
ในเชิงบวก รับผิดชอบร่วมกนั ช่วยกนัคิด ช่วยกนัท าอยา่งจริงใจรับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนั โดยมุ่ง
น าทีมให้ปฏิบัติภารกิจไปสู่ความส าเร็จ สอดคล้องกับการศึกษาของดวงภรณ์ พุ่มยิ้ม (2554)                
ไดศึ้กษาสมรรถนะของเจา้พนกังานธุรการของส านกังบประมาณ พบว่า การพฒันาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของเจ้าพนักงานธุรการของส านักงบประมาณ ด้านการท างานเป็นทีม ได้แก่            
การส่งเสริมสัมพนัธภาพดนัดีในทีม เพื่อสนับสนุนการท างานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
ส่งเสริมความสามคัคีในทีม  
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ความคิดเห็นของผูบ้ริหารส านกังานเลขาธิการคุรุสภาเก่ียวกบัประโยชน์ของการ
น าสมรรถนะหลกัมาใชใ้นการพฒันาบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภา 

1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ท าให้บุคลากรทุกคนกระตือรือร้นเพื่อสร้างสรรค์และ
พฒันาการปฏิบติังานในหน้าท่ีให้ประสบความส าเร็จเกินจากมาตรฐานท่ีก าหนดย่อมเกิดผลดีต่อ
หน่วยงานในภาพรวม  

2) การบริการท่ีดี การบริการซ่ึงถือเป็นงานหลกัของส านกังานเลขาธิการคุรุสภา 
เป็นการบริการท่ีหลากหลายทั้งประเภทของการอนุญาตท่ีให้บริการ แระเภทและจ านวนของ
ผูรั้บบริการ การให้บริการท่ีถูกตอ้ง ครบถว้น โปร่งใส มีธรรมาภิบาล เป็นไปตามความตอ้งการ 
มีคุณภาพ รวดเร็วเสร็จภายในก าหนดเวลา และการพฒันาคุณภาพการให้บริการอย่างต่อเน่ือง  
ยอ่มท าใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ร 

3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ การท่ีบุคลากรมีความสนใจใฝ่รู้ พฒันา
ตนเองด้วยการศึกษา หาความรู้ พฒันาฝีมือการท างาน การใช้ประสบการณ์เป็นขอ้มูลในการแกไ้ข
ปัญหา ถือเป็นการปฏิบติังานอย่างมืออาชีพสร้างความเช่ือถือ ความไวว้างใจจากสมาชิกได้เป็น 
อยา่งดี  

4) การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม เป็นคุณธรรมพื้นฐานและ
เป็นคุณลกัษณะส าคญัของบุคลากรทุกคน สร้างความเช่ือถือในระบบคุณธรรม โปร่งใส ธรรมาภิบาล
ใหแ้ก่องคก์ร องคก์รเป็นท่ีเช่ือถือในเร่ืองความโปร่งใสปลอดจากทุจริต 

5) การท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดการร่วมแรง ร่วมใจในการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพเกินเป้าหมายขององคก์ร เพื่อการช่วยกนัตรวจสอบความถูกตอ้ง ลดความขดัแยง้ท่ีจะ
เกิดข้ึนในองคก์ร เพราะทุกคนยดึเป้าหมายเดียวกนั 

6) สมรรถนะท าให้บุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและโดดเด่นมากกวา่คนท่ีท างานในระดบัเดียวกนั หากคุรุสภามีคนท่ีมีสมรรถนะสูง
จะท าให้งานมีประสิทธิภาพสูง เป็นองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพสูงต่อไป สอดคล้องกบัคุรุสภาเป็น
องค์การมหาชน มีระเบียบและกฎหมายเฉพาะ ตอ้งมีประสิทธิภาพสูง สมรรถนะจึงมีความส าคญั
และจ าเป็นต่อบุคลากรของคุรุสภา เพราะ คุรุสภาเป็นองคก์ารมหาชนท่ีมีประสิทธิภาพสูง 

7) ท าให้บุคลากรได้ส ารวจพฤติกรรมของตวัเองและมีความรู้เพิ่มข้ึนเก่ียวกบั
สมรรถนะหลกัและพฤติกรรมบ่งช้ีในแต่ละสมรรถนะหลกัด้วย เพื่อเป็นแรงกระตุ้นและสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในขั้นตน้ 
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3.   ข้อเสนอแนะ 
 

จากการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษามีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางให้ส านักงานเลขาธิการ 
คุรุสภา น าขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากการศึกษาไปเป็นขอ้มูลในการก าหนดนโยบายเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั
ของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภา 

3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังนี้  
การปรับปรุงด้านสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาใน

ส่วนกลาง ทั้ง 5 ดา้น โดยเฉพาะดา้นท่ีพบวา่มีค่าเฉล่ียต ่า ดงัน้ี 
3.1.1 บริการท่ีดี (Service Mind - SERV)  ควรสร้างจิตส านึกในการรักงานบริการ 

เช่น การฝึกอบรมใหต้ระหนกัถึงการใหบ้ริการโดยเนน้ให้เป็นผูท่ี้มีจิตบริการ 
3.1.2 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation - ACH) ควรมีการก าหนดกรอบ 

บทบาทหนา้ท่ีการท างานของบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง เพื่อให้เกิดความชดัเจนในภารกิจท่ีได้รับ
มอบหมาย และบุคลากรสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายภายในระยะเวลาท่ีก าหนด รวมทั้ง
ควรมีการบูรณาการท างานร่วมกนัเพื่อช่วยแกไ้ขปัญหา และลดขั้นตอนปฏิบติังานใหส้ั้นลง 

3.1.3 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise - EXP) ควรมีการหมุนเวียน
บุคลากรใหไ้ดรั้บการเรียนรู้งานท่ีหลากหลายในฝ่ายต่างๆ ในช่วงเวลาท่ีเหมาะสม คือ ควรมีเวลาสั่ง
สมความเช่ียวชาญท่ีมากพอเพื่อให้การเรียนรู้งานไดค้รบถว้น และควรส่งเสริมให้หน่วยงานจดัท า
ระบบพี่เล้ียงเพื่อสอนงานและใหค้  าปรึกษากบับุคลากรท่ีเขา้มาท างานใหม่ 

3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
3.2.1 ควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของบุคลากร เช่น

ปัจจยัดา้นองคก์าร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ฯลฯ เพื่อน ามาใชใ้นการพฒันาสมรรถนะ
หลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภา 

3.2.2 ควรมีการศึกษาสมรรถนะหลกัในเชิงคุณภาพเพื่อให้ทราบขอ้มูลเชิงลึกอนั
เป็นแนวทางในการวางแผนการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร 

  3.2.3 ควรมีการศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรทั้ งในส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาค เพื่อใหท้ราบขอ้มูลระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรท่ีครบถว้น 
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RECRUITMENT. กรุงเทพฯ: ไอ เอม็ บุค๊ส์. 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจเคร่ืองมือ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเคร่ืองมอื 
 
 

1.   ช่ือ – นามสกุล ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อิศเรศ ศนัสนียว์ทิยกุล 
      ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ าวชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
      สถาบนัการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 
2.   ช่ือ – นามสกุล รองศาสตราจารย ์ดร.กิตติพงษ ์ เกียรติวชัรชยั 
      ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ าวชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
      สถาบนัการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 
3.   ช่ือ – นามสกุล ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ปรัชญา ชุ่มนาเสียว 
      ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ ากลุ่มวชิาบริหารรัฐกิจ คณะรัฐศาสตร์ 
      สถาบนัการศึกษา มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



178 
 

รายนามผู้ให้สัมภาษณ์ 
 

 
1.  ช่ือ-ช่ือสกุล      นายบูรพาทิศ พลอยสุวรรณ์   
     อาย ุ     56  ปี 
     ระดบัการศึกษา      ปริญญาเอก 
     ต าแหน่ง      รองเลขาธิการคุรุสภา 
     ประสบการณ์ในต าแหน่งบริหาร   2  ปี 
     สถานท่ีปฏิบติังาน   ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา 
 
 
2. ช่ือ-ช่ือสกุล     นางเกศธิดา เขียวสอาด   
    อาย ุ    60  ปี 
    ระดบัการศึกษา     ปริญญาโท 
    ต าแหน่ง     ผูอ้  านวยการส านกัทะเบียนและ 
   ใบอนุญาตประกอบวชิาชีพ                                    
                       (เลขาธิการคุรุสภามอบใหเ้ป็นผูใ้หส้ัมภาษณ์แทน) 
    ประสบการณ์ในต าแหน่งบริหาร   15  ปี 
    สถานท่ีปฏิบติังาน  ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา 
 
 
3. ช่ือ-ช่ือสกุล     นางโสภิตา สุวรรณะ  
    อาย ุ    60  ปี 
    ระดบัการศึกษา     ปริญญาโท 
    ต าแหน่ง     ผูอ้  านวยการส านกัอ านวยการ  
    ประสบการณ์ในต าแหน่งบริหาร   22 ปี 
    สถานท่ีปฏิบติังาน  ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 
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ชุดที ่ 

แบบสอบถาม 
เร่ือง  

สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 
............................................................................................................................................................ 
ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบับน้ี เป็นการศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะหลักในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง โดยการน าสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ ท่ีจดัท า
โดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) น ามาประยุกต์ใช้เป็นค าจ ากัดความ
รายละเอียดสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานในแต่ละรายการของบุคคล 

2. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีเน้ือหาแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
                        ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
                        ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
                        ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั  

3. การแสดงความคิดเห็นในแบบสอบถามน้ี ไม่มีผลใดๆ ต่อการปฏิบติังาน และไม่มี
ส่วนใดท่ีจะเก่ียวขอ้งกบัการประเมินบุคคลหรือหน่วยงานของท่าน ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านผูศึ้กษาจะ
ถือเป็นความลบัและจะน าไปใช้เพื่อประโยชน์ส าหรับการศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยแสดงผลในภาพรวมเท่านั้น 
 ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงขอความกรุณาท่านโปรดให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามใน 
ทุกขอ้ ให้ตรงกบัความเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพื่อความถูกตอ้งและความ
สมบูรณ์ของการศึกษา 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามน้ี 
 
 

นางสาวพรทิวา  แปงใจ 
นกัศึกษาปริญญาโท แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ วชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 

สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
E-mail: phonthiwa9100@gmail.com 
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ตอนที ่1   ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงใน         หนา้ขอ้ความตามความเป็นจริง หรือ 
 กรอกขอ้ความลงในช่องวา่ง 

1. เพศ 
 (1)  ชาย  

2. อายุ 
 (1) นอ้ยกวา่ 25 ปี 
 (3) 36 – 45 ปี 
 (5) มากกวา่ 55 ปี         

3. สถานภาพสมรส 
 (1) โสด 
 (3) หมา้ย/หยา่ 

4. ระดับการศึกษาสูงสุดของท่าน 
 (1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  
 (3) ปริญญาโท                         

 
 (2) หญิง 

 
 (2) 25 – 35 ปี 
 (4) 46 – 55 ปี 
 

 
 (2) สมรส 

 
 

 (2) ปริญญาตรี 
 (4) ปริญญาเอก 

5. ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่งในกลุ่มต าแหน่ง 
 (1) กลุ่มต าแหน่งบริหาร (ผูอ้  านวยการกลุ่ม ผูอ้  านวยการส านกั) 
 (2) กลุ่มต าแหน่งวชิาการ (นกัวชิาการ ผูช้  านาญการ ผูเ้ช่ียวชาญ    
      ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ) 
 (3) กลุ่มต าแหน่งปฏิบติัการ (เจา้หนา้ท่ี เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ  

                                            เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการเช่ียวชาญ เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการช านาญการ) 
6. รวมระยะเวลาทีท่่านปฏิบัติงานในส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 

 (1) นอ้ยกวา่ 1 ปี     
 (3) 11 – 20 ปี   
 (5) 31 ปีข้ึนไป          

 (2) 1 – 10 ปี 
 (4) 21 - 30 ปี 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  (ต่อ) 
 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงใน         หนา้ขอ้ความตามความเป็นจริง หรือ 
 กรอกขอ้ความลงในช่องวา่ง 

7. รายได้ต่อเดือน (เงินเดือนรวมเงินประจ าต าแหน่ง เงินค่าตอบแทน เงินวทิยฐานะ) 
 (1) ไม่เกิน 20,000 บาท     
 (3) 30,001 – 40,000 บาท 
 (5) 50,001 บาทข้ึนไป 

 (2) 20,001 – 30,000 บาท 
 (4) 40,001 – 50,000 บาท 

 
8. สังกดั 

 (1) ส านกัมาตรฐานวชิาชีพ   
 (2) ส านกัทะเบียนและใบอนุญาตประกอบวชิาชีพ 
 (3) ส านกัจรรยาบรรณวชิาชีพและนิติการ 
 (4) ส านกัพฒันาและส่งเสริมวชิาชีพ 
 (5) ส านกันโยบายและแผน 
 (6) ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
 (7) ส านกัอ านวยการ 
 (8) สถาบนัคุรุพฒันา 
 (9) กลุ่มพฒันาระบบงาน 
 (10) หน่วยตรวจสอบภายใน 
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ตอนที ่2  ความคิดเห็นเกีย่วกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องวา่งดา้นขวามือเพียงช่องเดียวในแต่ละขอ้ค าถาม 
ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว (กรุณาตอบค าถามทุกขอ้)  
โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 

              มากท่ีสุด         หมายถึง     ท่านปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวมากท่ีสุด 
              มาก                 หมายถึง     ท่านปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวมาก 
              ปานกลาง        หมายถึง     ท่านปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวปานกลาง 
              นอ้ย                หมายถึง     ท่านปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวนอ้ย 
              นอ้ยท่ีสุด        หมายถึง     ท่านปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวนอ้ยท่ีสุด 
 

              ทั้งน้ี ก าหนดความหมายไว ้ดงัน้ี 
              สมรรถนะหลกัของบุคลากร หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นคุณลกัษณะร่วม
ของบุคลากรในหน่วยงานทั้งระบบ เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั 
ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ คือ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation - ACH) หมายถึง ความมุ่งมั่นจะ
ปฏิบติังานให้ดีตามเกณฑ์ท่ีหน่วยงานก าหนดหรือท างานได้ดีกว่าผลงานเดิมท่ีผ่านมา และ               
การพฒันากระบวนการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไม่เคยมีผูใ้ดท ามาก่อน 

2. บริการท่ีดี (Service Mind - SERV) หมายถึง ความตั้งใจ และความพยายามท่ีจะ
ใหบ้ริการท่ีดีตามหนา้ท่ีและงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งโดยไม่เลือกกลุ่มเป้าหมายของผูข้อรับบริการ  

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise - EXP) หมายถึง ความสนใจท่ี
จะศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองจนสามารถประยุกตใ์ชค้วามรู้ทางวิชาการและ
เทคโนโลยต่ีาง ๆ เพื่อใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

4. การยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity - ING) หมายถึง          
การด ารงตนและการประพฤติปฏิบติัตนเพื่อรักษาเกียรติยศของความเป็นบุคลากรของหน่วยงาน    
โดยการประพฤติปฏิบติัตนตามกรอบของความดีงาม กฎหมาย คุณธรรม และจรรยาบรรณแห่ง
วชิาชีพ  

5. การท างานเป็นทีม (Teamwork - TW) หมายถึง ความตั้งใจ ความพร้อมท่ีจะท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น พร้อมเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน สามารถสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกใน
ทีมได ้
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ข้อ 
ที่ 

 
 
 

สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ทีสุ่ด 

 

มาก 
ปาน
กลาง 

 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation - ACH)      
9 มีความตั้งใจ ขยนัหมัน่เพียรปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลตามท่ี

ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายเสร็จทนัตามก าหนดเวลา 
     

10 ไดแ้สดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงพฒันาวธีิการ
ปฏิบติังานและกระบวนการในการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

     

11 มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีรับผดิชอบ           
ทุกคร้ัง เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีและบรรลุตามเป้าหมาย 

     

12 ไดป้ระเมินผลการปฏิบติังานของตนเองตลอดเวลา           
เพื่อใหง้านมีคุณภาพ 

     

13 ปรับปรุงวธีิการบริการใหเ้ร็วข้ึน เพื่อใหผู้รั้บบริการ          
เกิดความพึงพอใจ 

     

14 คิดคน้หาวธีิการใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงวธีิ                          
การปฏิบติังาน ใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

15 ก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายในการท างาน เพื่อใหไ้ด้
ผลงานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม 

     

16 พฒันาระบบ ขั้นตอน และวธีิการท างานแบบใหม่         
เพื่อใหผ้ลงานท่ีโดดเด่นและแตกต่างจากผูอ่ื้น 

     

17 ก่อนการตดัสินใจด าเนินการต่าง ๆ จะเปรียบเทียบ
ผลไดผ้ลเสียท่ีเกิดข้ึนกบัหน่วยงานและผูรั้บบริการ 

     

18 บริหารจดัการงานและการใชท้รัพยากร                        
เพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงาน 
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ข้อ 
ที่ 

 
 
 

สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ทีสุ่ด 

 

มาก 
ปาน
กลาง 

 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านบริการทีด่ี (Service Mind - SERV)      
19 มีความเป็นมิตร สุภาพ และเตม็ใจตอ้นรับผูรั้บบริการ   

ดว้ยไมตรีจิตรอนัดี 
     

20 สามารถใหข้อ้มูลข่าวสารแก่ผูรั้บบริการไดถู้กตอ้ง           
มีความชดัเจนตลอดการใหบ้ริการ 

     

21 มีความเตม็ใจ ไม่บ่ายเบ่ียงท่ีจะหาแนวทางช่วยแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนแก่ผูรั้บบริการ 

     

22 พร้อมรับฟังขอ้ร้องเรียนจากผูรั้บบริการเพื่อน ามา
พฒันา  การใหบ้ริการโดยไม่แสดงความไม่พอใจ 

     

23 พยายามทุ่มเทอยา่งเป็นพิเศษท่ีจะช่วยแกปั้ญหาท่ี              
เกิดข้ึนกบัผูรั้บบริการ 

     

24 ใหข้อ้มูลในงานบริการโดยเนน้ประโยชน์อยา่งสูงสุด            
เกินความคาดหมายของผูรั้บบริการ 

     

25 สามารถใหบ้ริการดว้ยความเขา้ใจท่ีตรงกบัความ
ตอ้งการของผูรั้บบริการ 

     

26 ใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์สามารถสนองความ
จ าเป็นและความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการได้ 

     

27 พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงวธีิและขั้นตอนการใหบ้ริการ 
เพื่อใหผู้รั้บบริการไดป้ระโยชน์สูงสุดอยา่งแทจ้ริง 

     

28 เป็นท่ีปรึกษาท่ีไวใ้จได ้สามารถใหค้วามเห็นส่วนตวั      
เพื่อเสนอวธีิการหรือขั้นตอนท่ีสอดคลอ้งกบั          
ความจ าเป็นท่ีผูรั้บบริการตอ้งการ 
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ข้อ 
ที่ 

 
 
 

สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ทีสุ่ด 

 

มาก 
ปาน
กลาง 

 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise - EXP)       
29 มีความสนใจเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีมีประโยชน์ต่องานท่ี

รับผดิชอบ 
     

30 ประยกุตค์วามรู้ใหม่ ๆ เพื่อพฒันาวธีิการท างานให้ดี
ข้ึนอยูเ่สมอ 

     

31 มีความรู้เก่ียวกบัองคค์วามรู้ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

     

32 เลือกใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้
เหมาะสมและเป็นประโยชน์กบัการปฏิบติังาน 

     

33 มีความกระตือรือร้นสนใจใฝ่หาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อ
น ามาพฒันาตนเองและงานท่ีรับผดิชอบ 

     

34 สามารถแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานจากการใช้
เทคโนโลยสีมยัใหม่ได ้

     

35 สามารถถ่ายทอดความรู้ความเช่ียวชาญไดห้ลากหลาย
ดา้นเพื่อประโยชน์อยา่งกวา้งขวาง 

     

36 น าความรู้ท่ีมีอยูม่าปรับปรุงกระบวนการและวธีิการ
ท างานใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ 

     

37 ไดส้นบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันา            
ความเช่ียวชาญของบุคลากรในหน่วยงาน                            
โดยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ และอุปกรณ์                 
ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 

     

38 ไดบ้ริหารจดัการใหห้น่วยงานน าเทคโนโลย ีความรู้ 
และนวตักรรมใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่ง
ต่อเน่ือง 
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ข้อ 
ที่ 

 
 

สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ทีสุ่ด 

 

มาก 
ปาน
กลาง 

 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านการยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม       
39 ปฏิบติังานในหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริตไม่เลือกปฏิบติั      
40 ปฏิบติัหนา้ท่ีตามหลกักฎหมาย จริยธรรม และ              

ระเบียบวนิยัของหน่วยงาน 
     

41 มีสัจจะเช่ือถือได ้รักษาวาจา พดูอยา่งไรท าอยา่งนั้น        
มีจิตส านกัไม่บิดเบือนอา้งขอ้ยกเวน้ใหต้นเอง 

     

42 อุทิศแรงกายแรงใจผลกัดนัใหง้านท่ีตนเองรับผดิชอบ  
บรรลุภารกิจหลกัของตนและหน่วยงาน 

     

43 ยดึมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณของวชิาชีพ             
ไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือผลประโยชน์ส่วนตวั 

     

44 ปฏิบติังานในหนา้ท่ีอยา่งดีท่ีสุด โดยเสียสละความสุข
สบายตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนและของครอบครัว 
โดยมุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีสมัฤทธ์ิผลเป็นส าคญั 

     

45 ธ ารงความถกูตอ้ง ยืนหยดัพิทกัษผ์ลประโยชนแ์ละ
ช่ือเสียงของหน่วยงาน แมอ้ยูใ่นสถานการณ์ท่ีล าบากใจ 

     

46 ปฏิบติังานในหนา้ท่ีดว้ยความถูกตอ้ง โปร่งใสเป็น
ธรรม   แมผ้ลของการปฏิบติัอาจสร้างศตัรูหรือก่อ
ความไม่พอใจใหแ้ก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งหรือเสียประโยชน์ 

     

47 อุทิศตนเพื่อผดุงความยติุธรรม ธ ารงความถูกตอ้งใน
หน่วยงาน แมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงภยัต่อชีวติ 

     

48 ยนืหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงของ
หน่วยงาน   แมเ้ป็นสถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความ
มัน่คงในชีวติ 
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ข้อ 
ที่ 

 
 

สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ทีสุ่ด 

 

มาก 
ปาน
กลาง 

 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านการท างานเป็นทมี (Teamwork - TW)      
49 ปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายในการท างาน            

ในทีมไดส้ าเร็จ 
     

50 มีส่วนร่วมในการสนบัสนุนการตดัสินใจในการ
ท างานในทีม 

     

51 เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผแ่ละใหค้วามร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงาน
ในทีมทุกคร้ัง 

     

52 กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในทีมทั้งต่อหนา้และลบัหลงั
ในเชิงสร้างสรรค์ 

     

53 รับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานในทีมดว้ย         
ความเตม็ใจ 

     

54 การวางแผนเนน้การตดัสินใจเป็นทีม 
 

     

55 ส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดี โดยกล่าว ยกยอ่ง ช่ืนชม           
และใหก้ าลงัใจเพื่อนร่วมงานในทีมดว้ยความจริงใจ 

     

56 สนบัสนุนและช่วยเหลืองานในทีม เพื่อใหง้านส าเร็จ
ลุล่วงโดยไม่ตอ้งให้เพื่อนในทีมร้องขอ 

     

57 สามารถน าทีมใหป้ฏิบติังานจนสามารถบรรลุภารกิจ    
ของหน่วยงานได ้

     

58 ไดส้ร้างเครือข่ายในการปฏิบติังานโดยประสาน
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคลทั้งภายในและ             
ภายนอกหน่วยงาน 
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ตอนที ่3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัสมรรถนะหลกั 
 
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดก้ าหนดสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ คือ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
2. บริการท่ีดี  
3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
4. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม  
5. การท างานเป็นทีม  

 
ท่านมีสมรรถนะหลกัในด้านใดมากทีสุ่ด เพราะเหตุใด  
................................................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................................. 
 
ท่านมีสมรรถนะหลกัในด้านใดน้อยทีสุ่ด เพราะเหตุใด  
................................................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................................. 
 
นอกจากสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ ดังกล่าว ท่านคิดว่าส านักงานเลขาธิการคุรุสภาควรก าหนด                
สมรรถนะหลกัในหัวข้อใดเพิม่ เพราะเหตุใด 
................................................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................................. 

 
**ขอขอบคุณในความร่วมมือมา ณ โอกาสนี ้/ นางสาวพรทวิา  แปงใจ** 
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ภาคผนวก ง 
แบบสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์ 
 

เร่ือง ปัญหาและแนวทางแก้ไขเกี่ยวกับการพฒันาสมรรถนะหลกั 
ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 

 

 
ค าช้ีแจง 

1. แบบสัมภาษณ์น้ีใชเ้พื่อการศึกษาสมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภา             
ในส่วนกลาง โดยนกัศึกษาปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

2. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสัมภาษณ์ เพื่อน าไปศึกษาท าความเขา้ใจเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของ
บุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 

3. ผูศึ้กษาเป็นผูส้ัมภาษณ์ และเก็บขอ้มูลดว้ยการบนัทึกเสียงหรือจดบนัทึก 
4. แนวค าถามในการสัมภาษณ์ชุดน้ีเป็นแบบใหต้อบบรรยายตามความคิดเห็นมี 2 ตอน 

 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 ตอนท่ี 2  ขอ้มูลขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาและแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัการพฒันา 
   สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านกังานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 
1. ช่ือ - สกุล ............................................................................................... 
2. อาย ุ........................................................................................................ 
3. ระดบัการศึกษา ..................................................................................... 
4. ต าแหน่ง ................................................................................................ 
5. ประสบการณ์ในต าแหน่งบริหาร .......................................................... 

 

ตอนที ่2  ข้อมูลข้อเสนอแนะเกีย่วกบัปัญหาและแนวทางแก้ไขเกีย่วกบัการพฒันา
สมรรถนะหลกัของบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง 

 

1. ท่านคิดว่าบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีปัญหาและแนวทางแก้ไขเกีย่วกบั                
การพฒันาสมรรถนะหลกัด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิอย่างไร 
- ปัญหา 

 ...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
 
- แนวทางแก้ไขเพือ่พฒันา 

 ...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
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2. ท่านคิดว่าบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีปัญหาและแนวทางแก้ไขเกีย่วกบั                
การพฒันาสมรรถนะหลกัด้านบริการทีด่ีอย่างไร 
- ปัญหา 

 ...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
 
- แนวทางแก้ไขเพือ่พฒันา 

 ...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
 
3. ท่านคิดว่าบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีปัญหาและแนวทางแก้ไขเกีย่วกบั                
การพฒันาสมรรถนะหลกัด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพอย่างไร 
- ปัญหา 

 ...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
 
- แนวทางแก้ไขเพือ่พฒันา 

 ...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
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4. ท่านคิดว่าบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีปัญหาและแนวทางแก้ไขเกีย่วกบั                
การพฒันาสมรรถนะหลกัด้านการยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมอย่างไร 
- ปัญหา 

 ...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
 
- แนวทางแก้ไขเพือ่พฒันา 

 ...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
 
5. ท่านคิดว่าบุคลากรส านักงานเลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลาง มีปัญหาและแนวทางแก้ไขเกีย่วกบั                
การพฒันาสมรรถนะหลกัด้านการท างานเป็นทมีอย่างไร 
- ปัญหา 

 ...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
 
- แนวทางแก้ไขเพือ่พฒันา 

 ...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
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6. ท่านคิดว่าการน าแนวคิดสมรรถนะหลกัมาใช้ในการพฒันาบุคลากรบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภาในส่วนกลางมีประโยชน์ต่อส านักงานเลขาธิการคุรุสภามากน้อยเพยีงใด   
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
 
 

  ผูส้ัมภาษณ์ ................................................. 
วนัท่ี...........เดือน..................... พ.ศ. .......... 
เวลา...........................ถึง............................. 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ นางสาวพรทิวา  แปงใจ 
วนั เดือน ปีเกดิ 18 กรกฎาคม 2525 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอแม่ทะ จงัหวดัล าปาง 
ประวตัิการศึกษา รัฐศาสตรบณัฑิต (ทฤษฎีและเทคนิคทางรัฐศาสตร์) 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2554 
สถานทีท่ างาน ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไปปฏิบติัการ 
 
 
 


