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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) จดัท าสมรรถนะกลุ่มงานของ
ขา้ราชการในสังกดั ส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน (2) ประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของ
ขา้ราชการในสังกดั ส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน (3) ศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะ
กลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดั ส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี ส่วนท่ีเป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ ใชก้ลุ่มประชากรเป็น
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ชลประทาน(ไม่ใช่กลุ่มผูบ้ริหาร) จ านวนรวม 72 ท่าน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาประกอบดว้ย
แบบสอบถามปลายปิดและปลายเปิด วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณา     
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กรมชลประทาน ประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 ดา้น คือ ดา้นการมองภาพองคร์วม  ดา้นความยดืหยุน่
ผอ่นปรน  ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  ดา้นการสืบเสาะหาขอ้มูล  ดา้นการคิด
วเิคราะห์  (2) สมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดั ส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน 
โดยภาพรวมทั้ง 5 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง (3) แนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของ
ขา้ราชการในสังกดั ส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน ไดแ้ก่ ควรจดัใหมี้การฝึกอบรมเพื่อให้
ความรู้ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน ควรจดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้  ควรจดัใหมี้การสร้าง
บรรยากาศในท่ีท างานเพื่อจูงใจใหแ้สดงออกอยา่งสร้างสรรค ์ และควรจดัใหมี้การฝึกอบรมเชิง
ปฏิบติัการ 
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Abstract 
 
 The purposes of this independent study were to (1) develop the functional 
competencies of  government officers in Office of Research and Development,  Royal Irrigation 
Department; (2) assess the functional competencies of  the government officers in Office of 
Research and Development,  Royal Irrigation Department ; and (3) study the approach to improve  
the functional competencies of  the government officers   in Office of Research and Development,  
Royal Irrigation Department 
 Population in the qualitative part of this study consisted 10 executives of  Office of 
Research and Development,  Royal Irrigation Department. Instrument used was interview. 
Content analysis was applied to analyze the data collected. As for quantitative part, population 
consisted 72 officers of  Office of Research and Development,  Royal Irrigation Department. 
Instrument employed was questionnaire. Descriptive statistics was  used in data analysis. 
 The study result indicated that (1) five  competencies  included in functional 
competencies were conceptual thinking,  flexibility,  expertise,  information seeking,  and 
analytical thinking,  (2) in general, officers in Office of Research and Development,  Royal 
Irrigation Department  were found to have all 5 competencies in medium level (3) appropriate 
approach to  improve  the competencies of officers in Office of Research and Development were : 
officers should be provided with  training particularly in knowledge and skills required by their 
jobs, knowledge exchange activities should be arranged, together with the  enhancing of positive 
work environment so to encourage  creative thinking,  and finally,  workshop should be deemed  
necessity as another effective tool to improve the officers’ competencies as well. 
 
Keyword:  Competencies Assessment, Functional Competencies, Office   of Research and 

Development,  Royal Irrigation Department 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

การบริหารจดัการแนวใหม่ใหค้วามส าคญักบัการบริหารทุนมนุษย ์จึงเนน้การพฒันา
ศกัยภาพบุคลากรท่ีมีอยูใ่หมี้สมรรถนะสูงข้ึน แต่การจะพฒันาสมรรถนะใหต้รงตามความตอ้งการ
ขององคก์รจ าเป็นตอ้งคน้หาสมรรถนะท่ีจ าเป็นของหน่วยงานก่อนและดูวา่บุคลากรท่ีมีอยูมี่
สมรรถนะอยูใ่นระดบัใด  สมรรถนะเป็นเร่ืองเชิงพฤติกรรมท่ีประเมินค่อนขา้งใหส้ะทอ้นความ
เป็นจริงไดอ้ยากและสมรรถนะแต่ละบุคคลก็สามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามช่วงเวลาหรือ
สถานการณ์แวดลอ้มท่ีแตกต่างกนัไป  สภาพการณ์ในปัจจุบนัจ านวนของขา้ราชการถูกจ ากดัการ
ขยายหรือเพิ่มอตัราก าลงัประกอบกบัขา้ราชการเก่าก็มีแต่จะเกษียณอายรุาชการโดยไม่มีการ
ทดแทนอตัราก าลงั ท าใหต้อ้งแกปั้ญหาดว้ยการพฒันาขา้ราชการท่ีมีอยูใ่หมี้ศกัยภาพมากข้ึน 
ท างานไดม้ากและหลากหลายข้ึน 

สมรรถนะเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังานและการพฒันาบุคลากรให้
เป็นไปตามความตอ้งการประสบผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจของหน่วยงานและตามหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบเฉพาะต าแหน่ง   การก าหนดหวัขอ้สมรรถนะและการประเมินสมรรถนะในแต่ละรอบ
การประเมินท่ีผา่นมาของส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน  ยงัเป็นปัญหาไม่สะทอ้นความ
เป็นจริงท่ีตอ้งการเน่ืองจากปฏิบติัตามรูปแบบและวธีิท่ีถูกก าหนดมาหรือผูป้ระเมินบางคนเวลา
น ามาปฏิบติัจริงก็ยงัไม่ไดน้ ามาใชเ้น่ืองจากยงัไม่ตรงหรือไม่สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา
ตามภารกิจของหน่วยงานหรือยงัขาดความเขา้ใจประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังานตาม
สมรรถนะ   

ดงันั้นการศึกษาเพื่อก าหนดสมรรถนะกลุ่มงานท่ีเนน้ตามภารกิจเป็นการ
เฉพาะเจาะจงของส านกัวจิยัและพฒันาในกรมชลประทานและพฤติกรรมของบุคลากรท่ีพึง
ปรารถนาในการสนบัสนุนการปฏิบติังานให้เป้าหมายท่ีก าหนดไวบ้รรลุอยา่งมีประสิทธิผล  จึง
เป็นเร่ืองจ าเป็นอยา่งยิง่เพราะบุคลากรเป็นตวัขบัเคล่ือนภารกิจใหบ้รรลุเป้าประสงค(์ตามภาพท่ี 
1.1)  และควรตอ้งศึกษาหวัขอ้สมรรถนะให้ตรงความตอ้งการท่ีแทจ้ริง ทั้งน้ีเพื่อพฒันาองคก์รให้
เป็นองคก์รท่ีมีผลการปฏิบติังานสูง(High Performance Organization) 
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ภาพท่ี 1.1              ยทุธศาสตร์องคก์ร: ท่ีมา วโิรจน์  ลกัขณาอดิศร (2551) กลยทุธ์ HR 

             (หนา้ 28) 
  

ส านกัวจิยัและพฒันา มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ  ดงัน้ี 
1.  ศึกษา คน้ควา้ วจิยั และทดลอง เพื่อพฒันารูปแบบอาคารชลประทาน แกไ้ข

ปัญหาวชัพืช ตลอดจนเพื่อเป็นแหล่งขอ้มูลในวชิาการดา้นวศิวกรรม วทิยาศาสตร์ และการเกษตร  
2.  วเิคราะห์ ทดลอง ตรวจสอบ คุณสมบติัของวสัดุและอุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน

ของกรมชลประทานให้เป็นไปตามหลกัวชิาการ 
3.  วเิคราะห์น ้าทั้งในและนอกเขตโครงการชลประทาน เพื่อควบคุมคุณภาพ เพื่อ

พิจารณาวางโครงการ และเพื่อรักษาสภาพแวดลอ้ม 

วสิัยทศัน์ (Vision) 

พนัธกิจ (Mission) 

ยทุธศาสตร์หรือกลยทุธ์ขององคก์ร (Corporate Strategy) 

กลยทุธ์ดา้นการเงิน 
(Corporate  Strategy) 

)Strategy) 

กลยทุธ์ดา้นการตลาด 
(Marketing Strategy) 

กลยทุธ์ดา้นการผลิต 
(Operation Strategy) 

กลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย ์
(Human Resource Management Strategy) 
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4.  ใหก้ารศึกษา อบรมเพื่อพฒันาความรู้แก่เจา้หนา้ท่ีของหน่วยงานและบุคลากรของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพื่อรองรับงานดา้นชลประทาน 

5.  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 
 

ภาพท่ี 1.2 โครงสร้างส านกัวิจยัและพฒันา  กรมชลประทาน(พ.ศ. 2553) 
 

ส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน แบ่งโครงสร้างออกเป็น 1 ฝ่าย  4 กลุ่ม และ 5 
สถาบนั(ตามภาพท่ี 1.2) ไดแ้ก่  

1. ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป มีขา้ราชการ 6 อตัรา ต าแหน่งนกัจดัการงานทัว่ไป(2 อตัรา)  
เจา้พนกังานธุรการ(2 อตัรา)    เจา้พนักงานการเงินและบญัชี(1 อตัรา) และเจา้พนักงานพสัดุ(1 
อตัรา) 

2. กลุ่มยทุธศาสตร์งานวิจยั มีขา้ราชการ  11 อตัรา ต าแหน่งวิศวกรโยธา( 10 อตัรา) 
นายช่างโยธา(1 อตัรา)   

3. กลุ่มวิจยัและพฒันาดา้นวิศวกรรม  มีขา้ราชการ  21 อตัรา ต าแหน่งวิศวกรโยธา
(21  อตัรา) 

ฝ่าย
บริหารงาน
ทัว่ไป 

(ฝบท.วพ.) 

กลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั 
(ผยศ.วพ.) 

กลุ่มทดสอบและวเิคราะห์คุณภาพ 
(ผทว.วพ.) 

กลุ่มวจิยัและ
พฒันา 

ดา้นวศิวกรรม 
(ผวศ.วพ.) 

สถาบนั
พฒันาการ
ชลประทาน 
(ผวช.) 

กลุ่มวจิยัและ
พฒันา 

ดา้นวทิยาศาสตร์ 
(ผวว.วพ.) 

ส ำนักวจัิยและพฒันำ
(ผส.วพ.) 
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4. กลุ่มวิจัยและพัฒนาด้านวิทยาศาสตร์   มีข้าราชการ 28 อัตรา ต าแหน่ง
นกัวทิยาศาสตร์(27 อตัรา) เจา้พนกังานการเกษตร(1 อตัรา) 

5. กลุ่มทดสอบและวิเคราะห์คุณภาพ มีขา้ราชการ  20 อตัรา ต าแหน่งวิศวกรโยธา
(16 อตัรา)นายช่างโยธา(4 อตัรา) 

6. สถาบันพัฒนาการชลประทาน มีข้าราชการ  14 อัตรา  ต าแหน่งวิศวกร
ชลประทาน(13  อตัรา) บรรณารักษ(์1 อตัรา)  

 
ตารางท่ี 1.1  แสดงการก าหนดกลุ่มงานตามหลกัสมรรถนะของขา้ราชการส านกัวจิยัและพฒันา 
 
1. กลุ่มนกับริหาร 2. ฝ่ า ยบ ริห าร ง าน

ทัว่ไป 
3. ก ลุ่ ม ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์
งานวจิยั 

4.กลุ่มวิจยัและพฒันา
ดา้นวศิวกรรม 

1) ผูอ้  านวยการส านกั 
2) ผูเ้ช่ียวชาญ 
3) หั ว ห น้ า ฝ่ า ย

บริหารงานทัว่ไป 
4) ผูอ้  านวยการกลุ่ม 
5) ผู้ อ  า น ว ย ก า ร

สถาบนั 

1) นกัจดัการงานทัว่ไป 
2) เจา้พนกังานธุรการ 
3) เจา้พนักงานการเงิน
และบญัชี 
4) เจา้พนกังานพสัดุ 

1) วศิวกรโยธา 
2) นายช่างโยธา 

1) วศิวกรโยธา 

5. กลุ่มวิจยัและพฒันา
ดา้นวทิยาศาสตร์ 

6.  ก ลุ่ มทดสอบและ
วเิคราะห์คุณภาพ 

7.  สถาบันพัฒนาการ
ชลประทาน 

 

1) นกัวทิยาศาสตร์ 
2) เ จ้ า พ นั ก ง า น
การเกษตร 

1) วศิวกรโยธา 
2) นายช่างโยธา 

1) วศิวกรชลประทาน 
2) บรรณารักษ ์
 

 

 
 

ส านกัวิจยัและพฒันา  กรมชลประทาน ยงัไม่มีการส ารวจหรือจดัท าสมรรถนะใน
หน้าท่ีรับผิดชอบ(Functional Competency) ซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละลกัษณะงานใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบตามหน่วยงานท่ีตนสังกดั แต่ละหน่วยงานจะมีระดับต าแหน่ง
อยู ่2 ระดบั คือ ผูอ้  านวยการกลุ่ม(หรือหวัหนา้ฝ่าย) และขา้ราชการในสังกดั 
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เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามหลักการปฏิบติัราชการว่าต้อง
เป็นไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุม้ค่า ตามมาตรา 76 ใน
พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2551  ไดว้างหลกัการและแนวทางในการบริหาร
และพฒันาทรัพยากรบุคคลบนพื้นฐานของความรู้ความสามารถ  ทกัษะ และสมรรถนะ เพื่อให้
ก าลังคนภาคราชการมีขีดความสามารถในการขับเคล่ือนภารกิจของส่วนราชการให้บรรลุ
เป้าหมายมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางการปฏิรูประบบ
บริหารการจดัการภาครัฐท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิในการท างานเพื่อประโยชน์ของประชาชน และ
ก าหนดให้ผูบ้ ังคับบญัชามีหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูใ้ต้บังคบับัญชาเพื่อใช้
ประกอบการพิจารณาแต่งตั้งและเล่ือนเงินเดือน รวมถึงการพฒันาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ ดังนั้ น  จึงสมควรมีการจัดท าสมรรถนะในหน้าท่ีรับผิดชอบ(Functional 
Competency)แต่ละต าแหน่งให้มีความชดัเจนและน าไปปฏิบติัไดอ้ยา่งเหมาะสม  โดยมีเป้าหมาย
ส าคญัในการมุ่งพฒันาพฤติกรรมของขา้ราชการแต่ละต าแหน่งในส านกัวิจยัและพฒันาของกรม
ชลประทานใหมี้ประสิทธิภาพในการใหบ้ริการประชาชนเพื่อสนบัสนุนยทุธศาสตร์องคก์ร 
 

2. วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 

2.1 เพี่อจดัท าสมรรถนะกลุ่มงานของข้าราชการในส านักวิจัยและพฒันา กรม
ชลประทาน 

2.2 เพี่อประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในส านักวิจยัและพฒันา กรม
ชลประทาน 

2.3 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานส านักวิจยัและพฒันา กรม
ชลประทาน 
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3. กรอบแนวคดิกำรวจิัย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.3                                                                
   ช        

 
 
 

 
วเิคราะห์ขอ้มูล/
สังเคราะห์ผล 

 
องคป์ระกอบสมรรถนะกลุ่มงาน 

 ช่ือ 
 ประเภท 
 นิยาม 
 ระดบั 
 รายละเอียด 

 

 
ภารกิจของส านกัวจิยัและ
พฒันา กรมชลประทานและ 
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
ประเด็นปัญหาพฤติกรรม

บุคลากร 
จากการสัมภาษณ์ 

 
แนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงาน 
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4. ขอบเขตของกำรวจิัย 
 

4.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
  การศึกษาคร้ังน้ีใช้การวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อจดัท าสมรรถนะกลุ่มงานของส านกัวิจยั
และพฒันา  กรมชลประทาน  ใช้การวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อประเมินสมรรถนะกลุ่มงานและศึกษา
แนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน 

4.2 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
การศึกษาคร้ังน้ีอยูใ่นบริบทของส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน 

4.3 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาใชร้ะยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่เดือนมีนาคม 2554 ถึงเดือน
มิถุนายน 2554 รวม 4 เดือน 

 

5. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

5.1 สมรรถนะกลุ่มงาน มีองค์ประกอบในการจดัท า คือ ช่ือ ประเภท นิยาม ระดบั 
รายละเอียด 

5.2 แนวทางการพฒันา หมายถึง แนวทางการพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถ 
ความช านาญ แรงจูงใจ หรือคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของขา้ราชการท่ีจะส่งเสริมความสามารถ
ปฏิบติังานของส านกัวจิยัและพฒันาใหป้ระสบผลส าเร็จ 

5.3 การสัมภาษณ์ หมายถึง การสัมภาษณ์ผูบ้ริหารของส านักวิจยัและพฒันา กรม
ชลประทาน(จ านวน 10 คน)  

5.4 วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง หมายถึง  เน้ือหาในต าราหรือหนงัสือท่ีมีแนวคิดทฤษฎี
เก่ียวกบัสมรรถนะ คู่มือยุทธศาสตร์กรมชลประทาน คู่มือการปฎิบติังานความรู้ความสามารถ 
ทกัษะ และสมรรถนะกรมชลประทาน งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งโดยตรงและโดยออ้ม 
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6. ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 6.1 เป็นแนวทางการประเมินพฤติกรรมการปฎิบติังานเพื่อจ่ายค่าตอบแทนและพฒันา
บุคลากรของส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน 
 6.2 เป็นตน้แบบของแนวทางในการพฒันาบุคลากรท่ีหน่วยงานอ่ืนสามารถน าไปใช้
ได ้



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
  ผูว้ิจยัแบ่งการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งออกเป็น 3 ตอน ประกอบดว้ย แนวคิด
ทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ เน้ือหาเก่ียวกับหน่วยงาน  และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ตามรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
 

1. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะ 
1.1. ความเป็นมาของสมรรถนะทรัพยากรมนุษย ์

 ศาสตราจารย ์ David  C. McClelland  นกัจิตวทิยาของมหาลยั  Harvard   เป็น 
ผูริ้เร่ิมแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ    โดยพฒันาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษาวา่    บุคคลท่ี 
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพนั้นมีทศันคติและนิสัยอยา่งไร McClelland  ไดใ้ชค้วามรู้ในเร่ืองเหล่าน้ี 
ช่วยแกไ้ขปัญหาการคดัเลือกบุคลากรใหแ้ก่หน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา  ไดแ้ก่  ปัญหา 
กระบวนการคดัเลือกท่ีเนน้การวดัความถนดัท่ีท าใหค้นผวิด าและชนกลุ่มนอ้ยอ่ืน  ๆ  ท่ีไม่ไดรั้บการ 
คดัเลือก (ซ่ึงผดิกฎหมาย)  และปัญหาผลการทดสอบความถนดัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติั 
งานน้อยมาก  (ซ่ึงแสดงว่าการทดสอบความถนัดไม่สามารถท านายผลการปฏิบัติงานได้)
McClelland   ไดเ้ก็บขอ้มูลของกลุ่มผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานโดดเด่น   และผูท่ี้ไม่ไดมี้ผลงานโดดเด่น 
ดว้ยการสัมภาษณ์  ซ่ึงพบวา่  สมรรถนะเก่ียวกบัความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรมเป็นปัจจยัท่ีมี 
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน    ไม่ใช่การทดสอบดว้ยแบบทดสอบความถนดั      บทความ
เร่ือง Testing  for  Competence  Rather Than  for  Intelligence ของ McClelland ท่ีตีพิมพใ์นปี1973   
ได้รับการกล่าวถึงอย่างกวา้งขวางจากนักวิชาการทั้ งท่ีเห็นด้วยและไม่เห็นด้วย   อย่างไรก็ดี
McClelland  ก็ไดท้  าใหส้มรรถนะไดรั้บความสนใจศึกษาและใชก้นัต่อ ๆ มาจากถึงทุกวนัน้ี  ส านกั 
งานคณะกรรมการพลเรือน  (ก.พ.)  (2548 : 3) 
 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมกัมีการอธิบายดว้ยโมเดลภูเขาน ้าแขง็   (Iceberg  Model) 
ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1   ซ่ึงอธิบายวา่  ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขาน ้าแขง็ 
โดยมีส่วนท่ีเห็นไดง่้าย  และพฒันาไดง่้าย  คือส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้า  นั้นคือองคค์วามรู้ และทกัษะ 
ต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีอยู ่ และส่วนใหญ่  และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้ากอยูใ่ตผ้ิวน ้ า   ไดแ้ก่    แรงจูงใจ
อุปนิสัยภาพลักษณ์ภายในและบทบาทหน้าท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยู่ใต้น ้ า น้ีมีผลต่อ
พฤติกรรมในการท างานของบุคคลอยา่งมากเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก 
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ภาพท่ี 2.1 ภาพภูเขาน ้าแขง็ของสมรรถนะ  ท่ีมา: ประมวลสาระชุดวชิา  
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(2553) หน่วยท่ี 8-15 (หนา้ 14-11) 

 
 การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยา่งใดข้ึนอยูก่บัลกัษณะท่ีบุคคลมีอยูซ่ึ่ง 
อธิบายในตวัแบบภูเขาน ้าแขง็  คือ  ทั้งความรู้  ทกัษะ/ความสามารถ (ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้า)    และ 
คุณลกัษณะอ่ืน  ๆ (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า) ของบุคคลนั้น ๆ 
 การน าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเช่ือวา่   จะ 
ท าใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนไม่จะเป็นในเร่ืองการคดัเลือก การพฒันา 
และการบริหารผลงานกล่าวคือ ในการคดัเลือกท่ีเดิมนั้นเพียงการวดัความถนดั  และความรู้เฉพาะ 
ในงาน  ซ่ึงแมจ้ะเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการท างาน   แต่วา่ยงัไม่เพียงพอยงัตอ้งเนน้ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ าของ 
บุคคล  ซ่ึงไดแ้ก่  ค่านิยม  ทศันคติ  บุคลิกภาพ เพิ่มข้ึนดว้ย เพราะส่ิงเหล่าน้ีส่งผลใหพ้ฤติกรรม 
ในการท างานของบุคคลเป็นไปในลกัษณะท่ีองคก์ารตอ้งการหรือไม่      ในดา้นการพฒันา    ซ่ึง 
แต่เดิมอาจจะเนน้เพียงเร่ืองความรู้     และทกัษะก็ตอ้งหนัมาใหค้วามส าคญักบัพฤติกรรมในการ 
ท างานเพิ่มเติมข้ึน  ตลอดจนตอ้งหาหนทางในการฝึกอบรมใหข้า้ราชการมีพฤติกรรมในการท างาน 
อยา่งท่ีองคก์รตอ้งการ ส่วนการบริหารผลงานซ่ึงเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
และการจ่ายค่าตอบแทน ซ่ึงเดิมอาจเนน้เพียงผลงานท่ีบุคคลสามารถผลิตได ้การใหค้วามส าคญักบั 
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พฤติกรรมการท างานโดยมีการประเมินพฤติกรรมในการท างานและจ่ายค่าตอบแทนให้สัมพนัธ์กนั 
กบัพฤติกรรมในการท างาน  แทนท่ีจะเนน้ท่ีผลงานเพียงอยา่งเดียวจะท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีพึง 
ประสงคเ์พิ่มข้ึน   อีกประการหน่ึงในหน่วยงานท่ีผลผลิตสุดทา้ยเห็นไดไ้ม่ชดัเจน    การเพิ่มการวดั 
พฤติกรรมในการท างานจะท าใหส้ามารถวดัผลงานไดอ้ยา่งครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 

1.2. ความหมายของสมรรถนะทรัพยากรมนุษย ์
 พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน  พ.ศ.  2542 ให้ความหมายของค าว่า สมรรถนะ 

(competency) หมายถึง ความสามารถ   เป็นคุณภาพหรือสภาวะของการกระท าหนา้ท่ีตามขอบเขต
หนา้ท่ีท่ีตนเองไดรั้บมอบหมายหรือรับผิดชอบไดอ้ย่างเพียงพอหรือมีความรู้ การตดัสินใจ  ทกัษะ  
หรือความแขง็แรงพอ 
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  (ก.พ.)  (2548)  ไดใ้หค้วามหมายของ 
Competency ตามแนวทางของบริษทัเฮยก์รุป หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคลากรใน
องคก์รปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกวา่คนอ่ืน  ๆ  โดยบุคลากรเหล่าน้ีแสดงคุณลกัษณะเชิง 
พฤติกรรมดงักล่าวมากกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน  ๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกวา่และไดผ้ลงานท่ี 
ดีกวา่ผูอ่ื้น  ส่วนท่ีมาของคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม   (Competency)   นั้นมาจากแรงดนัเบ้ืองลึก 
(Motive)  อุปนิสัย  (Traits) ภาพลกัษณะภายใน (Self - image) และบทบาทท่ีแสดงออกทางสังคม 
(Social  Role)    ท่ีแต่ละคนมีความแตกต่างกนั   ท าใหแ้สดงพฤติกรรมในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
นอกจากน้ียงัไดใ้หค้วามหมายวา่  “ สมรรถนะไม่ใช่ความรู้  ทกัษะ/ความสามารถ  และคุณลกัษณะ 
อ่ืน  ๆ  ของบุคลคล  แต่เป็นกลุ่มพฤติกรรมในการท างานซ่ึงเกิดมาจากการท่ีบุคคลมีความรู้  ทกัษะ/ 
ความสามารถ  และคุณลกัษณะอ่ืน  ๆ  ท่ีจ  าเป็นส าหรับการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ     หรือมี 
ผลงานโดดเด่น” 
 อาภรณ์  ภู่วทิยาพนัธ์ุ  (2547)  ไดใ้หค้วามหมายใน  4  แบบ ดงัน้ี 
 แบบท่ี  1   คือลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกของคนซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึง     
ความรู้(Knowledge) ทกัษะ  (Skill) และคุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล (Personal  Attributes)  
ในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั 
 แบบท่ี   2   เป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงจากวสิัยทศัน์  (Vision)  ภารกิจ (Mission)   เป้าหมาย 
(Goal)  และกลยทุธ์ทางธุรกิจ (Business  Strategy) 
 แบบท่ี   3   เป็นส่วนหน่ึงของระบบบริหารประสิทธิภาพการด าเนินงาน  (Perform 
ance   Management  System : PMS) 
 แบบท่ี   4   เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีใช้ประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงาน    โดย
มุ่งเนน้การวดัพฤติกรรมการปฏิบติังาน (Behavior - Based)  ซ่ึงเป็นการมุ่งเนน้การวดัปัจจยัน าเขา้ 
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(Input)และกระบวนการท างาน  (Process)  มากกวา่วดัผลงานท่ีเกิดข้ึน  (Result - Based) ซ่ึงเป็นการ
วดัท่ีผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน  (Output/Outcome)  ของงาน 
 กล่าวโดยสรุป   สมรรถนะ  หมายถึง  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม  หรือพฤติกรรมท่ีดีท่ี
ท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบติังานไดโ้ดดเด่นกวา่คนอ่ืน  ๆ  ซ่ึงคุณลกัษณะพฤติกรรมท่ีดีเป็นการ
แสดงออกของคน   ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้  (Knowledge)   ทกัษะ  (Skill)  และคุณลกัษณะ 
เฉพาะของแต่ละบุคคล  (Personal  Attributes) มากกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ  ในสถานการณ์ท่ี 
หลากหลายกวา่และไดผ้ลงานท่ีดีเด่นกวา่ผูอ่ื้น 
 ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง  (2547)   ไดก้ล่าวความหมายของ  Competency  วา่คือลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีแสดงออกมาใหเ้ห็นในรูปของความรู้  ทกัษะ  ลกัษณะนิสัยใจคอ  บุคลิกภาพ  ทศันคติ
และแรงจูงใจของบุคคลท่ีเอ้ือ   หรือช่วยส่งเสริมให้คนนั้นสามารถท างานไดผ้ลท่ีสูงกว่ามาตรฐาน     
โดยแบ่งองคป์ระกอบยอ่ย   ๆ    ของสมรรถนะสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 5 ส่วน  ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  :  แรงขบัเคล่ือนภายใน  หมายถึง  พลงัภายในซ่ึงอยูใ่นส่วนลึกของคนท่ีมี
ส่วนช่วยให้คนเกิดแรงจูงใจในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงดว้ยความมุ่งมัน่และทุ่มเท   ซ่ึงพลงัภายใน   น้ี
เป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัมากของสมรรถนะ   เพราะเปรียบเสมือนขุมพลงังานท่ีจะบ่งช้ีวา่คนอยาก
ท างานหรือไม่(แรงจูงใจอาจจะไม่มากพอท่ีจะต่อสู้กบัปัญหาอุปสรรค) บ่งช้ีวา่คนสามารถท างานดี
ได้อย่างต่อเน่ืองหรือไม่(แรงจูงใจอาจจะมีแต่ไม่ต่อเน่ือง   มีเป็นช่วง  ๆ หรือฮึดเป็นพัก ๆ)
องค์ประกอบของสมรรถนะในส่วนน้ี    คนแต่ละคนมีไม่เท่ากนั   แต่เป็นส่วนท่ีสามารถสร้างได้
แรงจูงใจบางเร่ืองบางคนอาจจะสร้างไดเ้พียงชัว่คร้ังชัว่คราว เช่น  ในช่วงท่ีเดือดร้อนเร่ืองเงิน ปัจจยั
จูงใจเร่ืองผลตอบแทนจากการท างานอาจจะมีอิทธิพลสูง     แต่เม่ือความจ าเป็นเร่ืองเงินถูกเติมเต็ม
เรียบร้อยแลว้  ปัจจยัจูงใจเร่ืองผลตอบแทนจากการท างานอาจจะลดนอ้ยลง  ในขณะท่ีแรงจูงใจบาง
เร่ืองของบางคนอาจจะสร้างแลว้อยู่นาน  เช่น สร้างให้คนมีจิตส านึกในเร่ืองต่าง ๆ ถา้สร้างให้เขา
เกิดความอยาก(แรงจูงใจ)   เหล่าน้ีไดค้วามอยากน้ีจะเป็นพลงัขบัเคล่ือนเขาไปตลอด  เช่น  คนบาง
คนท างานเพื่อสังคมโดยไม่คิดถึงผลตอบแทนใด  ๆ  แรงจูงใจแบบน้ีมกัจะอยูก่บัคน  ๆ  นั้นไดน้าน
หรือตลอดไป 
  ส่วนท่ี 2  :  อุปนิสัย หมายถึง  ลกัษณะนิสัยใจคอของคน(นิสัยส่วนลึก)     ซ่ึง 
ลกัษณะนิสัยใจคอน้ีมกัจะเป็นส่ิงท่ีเกิดและอยูก่บัคนมานาน  เป็นส่ิงท่ีค่อย ๆสะสมมาเร่ือย ๆ  จน 
กลายเป็นนิสัยประจ าตวัของคนๆนั้นไปโดยอตัโนมติั  เช่น  มีนิสัยโมโหร้าย มีนิสัยคดโกง มีนิสัยใจ
อ่อน   ชอบช่วยเหลือคนอ่ืน ฯลฯ  องคป์ระกอบในส่วนน้ีเป็นส่วนท่ีส าคญัต่อการบริหารคน  เพราะ
เป็นส่วนท่ีพฒันาหรือเปล่ียนแปลงยากมาก  หรืออาจจะพูดไดว้า่เปล่ียนแปลงไม่ไดเ้ลย    เพราะกวา่
คนแต่ละคนจะมีนิสัยเหมือนท่ีเราเห็นอยูใ่นปัจจุบนันั้น ตอ้งใชเ้วลาสั่งสมมานาน  ดงันั้น การท่ีจะ
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มาเปล่ียนเพียงชั่วขา้มคืนขา้มวนันั้นคงจะท าไดย้ากหรือท าไม่ได้เลย   จะท าได้ดีท่ีสุดก็เพียงการ
ป้องกันไม่ให้คนได้มีโอกาสน าเอานิสัยท่ีไม่ดีออกมาใช้เท่านั้น ดงันั้น  จงป้องกนัไม่ให้คนท่ีมี
อุปนิสัยไม่ดีเขา้มาท างานในหน่วยงาน   หรือจงป้องกนัไม่ใหค้นท่ีนิสัยไม่ดีมีโอกาสแสดงนิสัยท่ีไม่
ดีออกมาในการท างาน   อาจจะตอ้งมีระบบควบคุมหรือป้องกนัไม่ให้คนเหล่าน้ีแสดงออกถึงนิสัยท่ี
ไม่ดี 
 ส่วนท่ี 3  :  การรับรู้ตวัเอง หมายถึง  ความเช่ือและทศันคติท่ีมีต่อตวัเอง   เพราะ
องค์ประกอบขอ้น้ีจะเป็นตวัก าหนดลกัษณะพฤติกรรมของคนว่าควรจะแสดงออกอย่างไร  เช่น  
บางคนชอบคิดวา่ตวัเองไม่เก่ง   ท าใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการขาดความเช่ือมัน่ในตวัเอง
มกัจะยกย่องคนอ่ืนและดูถูกตวัเอง     องค์ประกอบในขอ้น้ี   ถึงแมว้่าบางเร่ืองจะอยู่กบัคนมานาน    
แต่ก็พอท่ีจะปรับเปล่ียนได ้ เช่น  คนท่ีมีทศันคติต่อพ่อแม่ไม่ดีอาจจะเปล่ียนความคิดไดเ้ม่ือตวัเอง
เป็นพอ่แม่  คนท่ีดูถูกตวัเองอาจจะเปล่ียนทศันคติไดเ้ม่ือประสบความส าเร็จในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง  คน
ท่ีมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อคนท่ีเพิ่งพบกนัเป็นคร้ังแรกเพียงเพราะรูปลักษณะภายนอกอาจจะเปล่ียน
ทศันคติไดเ้ม่ือไดรู้้จกัคนๆนั้น  และมีความสนิทสนมกนัมากข้ึน 
 ส่วนท่ี 4  :  ความรู้   หมายถึง  หลกัการ  ขอ้มูล  ขอ้เทจ็จริงท่ีคนมีอยูแ่ละสามารถ 
น ามาเช่ือมโยงกนัออกมาเป็นองคค์วามรู้ในเร่ืองต่างๆได ้  เช่น  ความรู้ในงาน  ความรู้เก่ียวกบั 
กฎหมาย ระเบียบ ฯลฯ ความรู้ถือเป็นองคป์ระกอบท่ีสามารถเรียนรู้ไดด้ว้ยวธีิการต่าง ๆ เช่น ศึกษา 
ดว้ยตนเอง  ฝึกอบรม  การศึกษา  หรือการถ่ายทอดประสบการณ์จากผูอ่ื้น  ดงันั้นองคป์ระกอบใน 
ส่วนน้ีจึงไม่จีรังย ัง่ยนืเพราะสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา  ความรู้บางอยา่งอาจจะเก่า หรือไม่ 
ทนัสมยั  ความรู้บางอยา่งอาจจะอยูไ่ดน้าน 
 ส่วนท่ี 5  :  ทกัษะ  หมายถึง  ความสามารถในการลงมือปฏิบติัหรือแสดงให้เห็นถึง
ความเช่ียวชาญหรือความช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เช่น  ทกัษะดา้นภาษาต่างประเทศ ทกัษะการ
ใชเ้คร่ืองมืออุปกรณ์  ฯลฯ ทกัษะถือเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อการท างาน เพราะบางงานตอ้งการ
ทกัษะเฉพาะดา้นและทกัษะมกัจะตอ้งอาศยัเวลาในการเรียนรู้และฝึกฝนมากกวา่องคป์ระกอบเร่ือง
ความรู้ ดงันั้น สมรรถนะท่ีแทจ้ริงจึงหมายถึงลกัษณะร่วมขององคป์ระกอบทั้ง 5 ประการของคน ท่ี
สะทอ้นออกมาใหเ้ราเห็นหรือรับรู้ไดจ้ากพฤติกรรมท่ีแสดงออก  โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการแสดงออกท่ี
มีผลต่อการท างานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 Spencer and Spencer ไดอ้ธิบายวา่ สมรรถนะ (competency) หมายถึง คุณลกัษณะท่ี
ก าหนดคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงมีความส าคญัเชิงเหตุผลกบัผลการปฏิบติังานและท าให้บุคคลนั้น
ท างานอยา่งมีประสิทธิผลหรือมีผลงานท่ีดีกวา่คนอ่ืน จากค านิยามดงักล่าวพบวา่ สมรรถนะจะตอ้ง
ประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีส าคญั 3 ประการ คือ(สุรพงษ ์ มาลี 2553: 14-10) 
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1) เป็นส่ิงซ่ึงก าหนดคุณลกัษณะของบุคคล((Underlying  Characteristic) กล่าวคือ 
เป็นส่ิงท่ีฝังลึกและมีความคงทนจนเป็นส่วนหน่ึงของบุคลิกภาพของบุคคลนั้นๆรวมทั้งใชเ้ป็นตวั
พยากรณ์พฤติกรรมในสถานการณ์ต่างๆและพฤติกรรมท างานไดด้ว้ย 

2) มีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลกบัผลการปฏิบติังาน(Causally Related)หมายความ
วา่ สมรรถนะเป็นสาเหตุให้คนแสดงพฤติกรรมหรือเป็นตวัพยากรณ์ว่าบุคคลนั้นจะสามารถสร้าง
ผลงานไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

3) สามารถจะใช้อา้งอิงหรือเทียบเกณฑ์ได้(Criterion Referenced) หมายความว่า 
สมรรถนะจะต้องพยากรณ์ได้ว่าใครเก่งด้านไหน หรือมีจุดอ่อนด้านไหน เม่ือเทียบกับเกณฑ์
มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
 และจากค านิยามดงักล่าวพบวา่ สมรรถนะมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 6           

1) ความรู้ (Knowledge)  คือ  ขอ้มูลความรู้ ท่ีมีในบุคคลในสาขาต่างๆ เช่น ความรู้
ภาษาองักฤษ  ความรู้การบริหารงาน ความรู้เก่ียวกบัการผลิต เป็นตน้  

2) ทกัษะ  (Skill)  คือ ความเช่ียวชาญหรือความช านาญพิเศษในดา้นต่างๆ เป็นส่ิง
ท่ีบุคคลกระท าไดดี้ และฝึกปฏิบติัประจ าจนเกิดความช านาญ เช่น ทกัษะในการจดัเอกสาร ทกัษะ
การน าเสนอ ทกัษะในการค านวณ เป็นตน้ 

3) บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social  Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกต่อ
ผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัปัจจยัของสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงในทางกลบักนั
ก็เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลนั้นด้วย เช่น ผูน้ าองค์การจะต้องแสดงบทบาทในฐานะผู ้
กระตุน้ ผูป้ระสาน ผูป้ระกอบการ ผูเ้จรจาต่อรอง ผูป้ระชาสัมพนัธ์ ผูเ้ป็นสัญลกัษณ์ เป็นตน้ 

4) ภาพลักษณ์ภายใน(Self-Image) คือ ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกับเอกลักษณ์และ
คุณค่าของงาน ซ่ึงแสดงออกในรูปของทศันคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน
หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น การเช่ือมัน่วา่จะแกปั้ญหาได ้การยึดถือค่านิยมในความจริงใจ 
ความสมานฉนัท ์ความใฝ่รู้ ความรับผดิชอบ และความเสียสละเพื่อส่วนรวม เป็นตน้ 

5) อุปนิสัยหรือคุณลกัษณะ(Traits) คือ ความเคยชินพฤติกรรมซ ้ าๆในรูปแบบใด
รูปแบบหน่ึง เป็นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้นเป็นท่ีน่าเคารพ
นบัถือ ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี เป็นตน้ 

6) แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก(Motives) คือ จินตนาการ แนวโนม้ วิธีคิด วิธีปฏิบติัตนอนั
เป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล เป็นแรงจูงใจหรือ แรงขบัภายใน(drive) ซ่ึงท าให้บุคคลนั้นแสดง
พฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น ปัจจยัใฝ่สัมฤทธ์ิและระดบัใฝ่สัมพนัธ์ และแรงจูงใจใฝ่
อ านาจ เป็นตน้    
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 Ganesh Shermon ได้อธิบายไวว้่าสมรรถนะ คือ การผสมผสานบูรณาการความรู้  
ทกัษะ  ศกัยภาพ  และคุณสมบติัส่วนบุคคลได้มีส่วนช่วยให้การปฏิบติังานของบุคคลประสบ
ความส าเร็จและช่วยให้องค์การสู่ความเป็นเลิศ แนวคิดของ Shermon ไดร้ะบุองค์ประกอบไว ้4 
ประการ คือ(เสน่ห์  จุย้โต 2554: 126) 

1) ความรู้(Knowledge) คือ สารสนเทศท่ีมีการจดัระบบการเรียนและประยุกตผ์า่น
ประสบการณ์  การศึกษา  และการสังเคราะห์ 

2) ทกัษะ(Skills) คือ ผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติัซ ้ าๆของการประยุกตค์วามรู้  หรือ
ศกัยภาพภายใน 

3) ศักยภาพ(Ability) คือ ศักยภาพภายในท่ีก าหนดความคิดภายใน(mental) 
          (physical)                 

4) คุณสมบติัส่วนบุคคล(Personal Attributes) คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล  ค่านิยม  
แรงขบัภายใน  และทศันคติท่ีเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการท างานของแต่ละบุคคล 
 Bloom ไดอ้ธิบายไวว้า่สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากการเรียนรู้
ใน 3 ดา้น ท่ีเรียกวา่ CAP Model ซ่ึงประกอบดว้ย(เสน่ห์  จุย้โต 2554: 127) 

1) ดา้นพุทธิพิสัย(Cognitive  Domain) หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจการประยุกตใ์ช ้
การวเิคราะห์  การสังเคราะห์  การประเมินผล 

2) ดา้นเจตคติพิสัย(Affective  Domain) หมายถึง  ทศันคติ  ความคิด  ความเช่ือ  
ค่านิยม  แรงจูงใจท่ีอยูภ่ายในบุคคล 

3) ดา้นทกัษะพิสัย (Psychomoter  Domain) หมายถึง ความเช่ียวชาญหรือช านาญ
การท่ีเกิดจากการสังเกต การเลียนแบบกระท าตามแบบบ่อยๆ ท าอยา่งต่อเน่ือง และท าโดยอตัโนมติั 

ในแนวคิดของ CAP Model จึงอธิบายว่าสมรรถนะ คือ พฤติกรรมการท างานของ
บุคคลท่ีมีมาตรฐานสูงโดยมรการบูรณาการท่ี 3                        ธิ     (ความรู้)  เจตคติ
พิสัย(ทศันคติ)  ทกัษะพิสัย(ความช านาญ) 
 เสน่ห์  จุย้โต(2554: 128) ไดอ้ธิบายนิยามของ สมรรถนะให้มีความชดัเจนเพื่อน าไปสู่
การปฏิบติัได ้โดยสรุปดงัน้ี 

1) ความรู้อย่างเดียวไม่อาจถือว่าเป็นสมรรถนะ แต่เม่ือมีการน าความรู้ไปสู่การ
ปฏิบติัถือว่าเป็นสมรรถนะ ความรู้ด้านการท างานเป็นทีมไม่ถือเป็นสมรรถนะ เม่ือน าความรู้ไป
ปฏิบติัสร้างทีมสู่ความส าเร็จไดเ้รียกวา่ มีสมรรถนะ 

2) ทกัษะอยา่งเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะ แต่เม่ือมีทกัษะท่ีเกิดจากความรู้ยอ่มท าให้
เกิดการท างานมาตรฐานสูง  ทกัษะการน าเสนอผลงานทุกคนก็น าเสนอผลงานได ้แต่ถา้น าเสนอ
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ผลงานแบบมืออาชีพ(professional) ตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัทฤษฎีการน าเสนอจึงจะท าให้การน าเสนอ
เป็นสมรรถนะ 

3) ทศันะคติอยา่งเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะ เม่ือมีแรงจูงใจท่ีจะท างานอยา่งเดียว 
ยอ่มไม่เป็นสมรรถนะ เม่ือมีแรงจูงใจบวกกบัความรู้และทกัษะในการท างานย่อมให้การท างานสู่
ความส าเร็จได ้

สมรรถนะจึงเป็นส่วนผสมของความรู้(Knowledge)   ทกัษะ(Skill)    และทศันคติ
(Attitude) อยา่งเหมาะสมเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลในการท างานไปสู่ผลสัมฤทธ์ิท่ีมุ่งหวงัไว ้

1.3. ประเภทของสมรรถนะทรัพยากรมนุษย ์
 ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง  (2547)   ไดจ้ดัแบ่งสมรรถนะแบ่งเป็น  3  ประเภท คือ 
  1)  สมรรถนะหลกั  (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น 
ใหเ้ห็นถึงความรู้  ทกัษะ  ทศันคติ  ความเช่ือ  และอุปนิสัยของคนโดยรวม  ท่ีจะช่วยสนบัสนุนให ้
องคก์รบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ 
  2)  สมรรถนะในหนา้ท่ี  (Job Competency)  หมายถึงบุคลิกลกัษณะของคนท่ี 
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้  ทกัษะ  ทศันคติ  ความเช่ือ  และอุปนิสัย  ท่ีจะช่วยส่งเสริมใหค้นนั้น  ๆ 
สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้น  ๆ  ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 
  3)  สมรรถนะส่วนบุคคล  (Personal  Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคน
ท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ  ทัศนคติ  ความเช่ือ  และอุปนิสัย  ท่ีท าให้บุคคลนั้ นมี
ความสามารถในการท าส่ิงใดไดโ้ดดเด่นกว่าคนอ่ืน  ๆ  เช่น  พวกท่ีสามารถอาศยัอยู่กบัแมลงได ้ 
หรือท่ีเรียกวา่  ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 
 เสน่ห์  จุย้โต (กระบวนทศัน์ใหม่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์2550 : 130-131) จ าแนก
ประเภทสมรรถนะโดยยึดกลุ่มงานท่ีเหมือนกนัไวใ้นหมวดหมู่เดียวกนั โดยจดัแบ่งเป็น 2        
    

 1) สมรรถนะหลกั(Core Competency) คือ สมรรถนะท่ีพนักงานทุกคนตอ้งมี
เพื่อให้บรรลุความส าเร็จขององค์การ เช่น ความรอบรู้เก่ียวกบัองค์การ  ความซ่ือสัตย ์ ความใฝ่รู้  
ความคิดเช่ือมโยง  เป็นตน้ 

 2) สมรรถนะในกลุ่มงาน(Functional Competency) คือสมรรถนะท่ีพนกังานดา้น
นั้นๆพึงมีเพื่อใหง้านไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้แบ่งออกเป็น 2            

2.1 สมรรถนะร่วมของทุกต าแหน่งในกลุ่มงาน(Common Functional 
Competency) คือสมรรถนะพนกังานทุกคนในกลุ่มงานเดียวกนัตอ้งมี เช่น กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล 
ประกอบด้วยต าแหน่ง เจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์งานบุคคล  บุคลากร  และนักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  
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จะต้องมีสมรรถนะท่ีเหมือนกันคือ มีความรู้พื้นฐานการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
(Strategic Human Resource Management หรือ SHRM) 

2.2 สมรรถนะเฉพาะของต าแหน่งงาน(Specific Functional Competency) คือ
สมรรถนะเฉพาะของแต่ละต าแหน่งงานในกลุ่มงานนั้น เช่น กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล  ต าแหน่ง
เจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์งานบุคคลต้องมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับโครงสร้างและแผนอัตราก าลัง  
ต าแหน่งบุคลากรต้องมีความรู้ความสามารถเก่ียวกับการสัมภาษณ์  หรือต าแหน่งนักพฒันา
ทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีความรู้ความสามารถในการประเมินความจ าเป็นในการฝึกอบรม เป็นตน้ 
 อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ (2547)  ไดแ้บ่งสมรรถนะเป็น  4  ประเภท ไดแ้ก่ 
  1. Core  Competency  หมายถึง 

1) ความสามารถหลกัท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมของคนท่ีจะช่วยสนบัสนุน 
ใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตามวสิัยทศัน์ท่ีก าหนด 

2) ลกัษณะพฤติกรรมของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้  ทกัษะ  และ 
คุณลกัษณะ โดยเฉพาะของคนในทุกกลุ่มงานท่ีองคก์รตอ้งการ 
  2. Managerial  Competency  หมายถึง 

1) ความสามารถในการจดัการซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงทกัษะในการบริหารและ 
จดัการส่ิงต่าง ๆ 

2) เป็นความสามารถท่ีมีได้ทั้งในระดับผูบ้ริหารและระดับพนักงานโดยจะ
แตกต่างกนัตามบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Role - Based)  
  3. Functional  Competency หมายถึง 

1) ความสามารถในงานซ่ึงสะท้อนให้เห็นความรู้  ทกัษะ  และคุณลกัษณะ
เฉพาะของงานต่าง  ๆ   (Job - Based) 

2) หนา้ท่ีท่ีต่างกนั  ความสามารถในงานยอ่มจะแตกต่างกนั 
3) สามารถเรียก  Functional  Competency เป็น  Job  Competency หรือ 

Technical Competency ได ้
  4. Individual Competency หมายถึง 

1) ความสามารถของบุคคลท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้  ทกัษะ  และคุณลกัษณะ
เฉพาะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริงตามหนา้ท่ีงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

2) หน้าท่ีงานเหมือนกัน ไม่จ  าเป็นว่าคนท่ีปฏิบัติในหน้าท่ีนั้ นจะต้องมี
ความสามารถท่ีเหมือนกนั 

3) ควรมีการก าหนดความสามารถของต าแหน่งงานนั้น  ๆ  ก่อน  ซ่ึงแบ่งเป็น 3 
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ระดบั  ไดแ้ก่  ความสามารถหลกั (Core Competency)  ความสามารถในการจดัการ (Managerial 
Competency)  และความสามารถในงาน (Functional  Competency)  เพื่อน าไปใชป้ระเมิน 
ความสามารถเฉพาะของบุคคลวา่มีความสามารถเป็นไปตามต าแหน่งงานนั้นหรือไม่ 
  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  (ก.พ.)  และบริษทัเฮยก์รุป  ได ้
ก าหนดสมรรถนะในระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนท่ีปรับปรุงใหม่มีความเก่ียวขอ้งกบักลุ่ม 
งาน (Job  Family)  18  กลุ่มงานส าหรับขา้ราชการพลเรือน  ซ่ึงไดแ้ก่  กลุ่มงานสนบัสนุนทัว่ไป 
กลุ่มงานสนบัสนุนงานหลกัทางเทคนิคเฉพาะดา้น  กลุ่มงานให้ค  าปรึกษา  กลุ่มงานบริหาร  กลุ่ม
งานนโยบายและวางแผน   กลุ่มงานศึกษาวิจยัและพฒันา    กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน    กลุ่ม
งาน ออกแบบเพื่อพฒันา  กลุ่มงานความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศ  กลุ่มงานบงัคบัใชก้ฎหมาย  กลุ่ม
งานเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์  กลุ่มงานส่งเสริมความรู้  กลุ่มงานบริการประชาชนดา้นสุขภาพและ
สวสัดิภาพ  กลุ่มงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดา้น  กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน  
กลุ่มงานการปกครอง  และกลุ่มงานอนุรักษ์  โดยท่ีทั้ ง  18  กลุ่มงานจะต้องมีสมรรถนะ
ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ 
  1. สมรรถนะหลกัส าหรับขา้ราชการพลเรือนทุกคน     สมรรถนะหลัก  คือ  คุณ
ลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบเพื่อหล่อหลอมค่านิยม  และพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงคร่์วมกนัประกอบดว้ย  5 ดา้น  คือ 
   1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  (Achievement  Motivation) 
   2) การบริการท่ีดี  (Service Mind) 
   3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  (Expertise) 
   4)  จริยธรรม  (Integrity) 
   5) ความร่วมแรงร่วมใจ  (Teamwork) 
  2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ  สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงาน 
เพื่อสนบัสนุนใหข้า้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ีและส่งเสริมใหแ้ต่ละกลุ่มงานมี 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน  ๆ  ละ 3 ดา้น (ยกเวน้กลุ่มงานนกับริหารระดบัสูงมี 5 ดา้น) 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานมีทั้งหมด  20  ดา้น ประกอบดว้ย(ส านกังาน ก.พ. 2548: 11-12) 
   1) การคิดวเิคราะห์  (Analytical Thinking) 
   2) การมองภาพองคร์วม  (Conceptual  Thinking) 
  3) การพฒันาศกัยภาพคน  (Caring & Developing Others) 
   4) การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable) 
   5) การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 
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   6) ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensivity) 
   7) ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding) 
   8) ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
   9) การด าเนินการเชิงรุก  (Proactiveness) 
   10) ความถูกตอ้งของงาน  (Concern  for  Order) 
   11) ความมัน่ใจในตนเอง  (Self Confidence) 
   12) ความยดืหยุน่ผอ่นปรน  (Flexibility) 
   13) ศิลปะการส่ือสารจูงใจ  (Communication & Influencing) 
   14) สภาวะผูน้ า  (Leadership) 
   15) สุนทรียภาพทางศิลปะ  (Aesthetic Quality) 
   16) วสิัยทศัน์  (Visioning) 
   17) การวางกลยทุธ์ภาครัฐ  (Strategic Orientation) 
   18) ศกัยภาพเพื่อน าการเปล่ียนแปลง  (Chang Leadership) 
   19) การควบคุมตนเอง  (Self Control) 
   20) การใหอ้ านาจแก่ผูอ่ื้น  (Empowering  Others) 
  
ตารางท่ี 2.1 แสดงสมรรถนะประจ าแต่ละกลุ่มงาน  ท่ีมา: ส ำ    ำ   .พ. (2548) คู่มือสมรรถนะ
ราชการพลเรือนไทย  กรุงเทพมหานคร พี.เอ.ลีฟวิง่ 

ล าดบั กลุ่มงาน สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 

1 สนบัสนุนทัว่ไป ความยืดหยุ่นผ่อนปรน, ความถูกต้องของงาน, การคิด
วเิคราะห์ 

2 สนับสนุนหลกัทางเทคนิค
เฉพาะดา้น 

ความยืดหยุ่นผ่อนปรน, การคิดวิเคราะห์, ความถูกตอ้งของ
งาน 

3 ใหค้  าปรึกษา การมองภาพองคร์วม, ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ, 
ศิลปะการส่ือสารจูงใจ  

4 บริหาร(มี ๕ สมรรถนะ) วิสัยทัศน์, การวางกลยุทธ์ภาครัฐ, ศักยภาพเพื่อน าการ
ปรับเปล่ียน, การควบคุมตนเอง, การใหอ้ านาจแก่ผูอ่ื้น 

5 นโยบายและวางแผน การมองภาพองคร์วม, การคิดวิเคราะห์, ศิลปะการส่ือสารจูง
ใจ 
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6 ศึกษาวจิยัและพฒันา การมองภาพองค์รวม, การคิดวิเคราะห์, การสืบเสาะหา
ขอ้มูล 

7 ข่างกรองและสืบสวน การสืบเสาะหาขอ้มูล, การคิดวิเคราะห์, ความยืดหยุ่นผ่อน
ปรน 

8 ออกแบบเพื่อพฒันา การมองภาพองคร์วม, การด าเนินการเชิงรุก, การสืบเสาะหา
ขอ้มูล 

9 ค ว า มสั มพัน ธ์ ร ะหว่ า ง
ประเทศ 

การมองภาพองคร์วม, ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม
, ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

10 บงัคบัใชก้ฎหมาย การสั่งการตามอานาจหนา้ท่ี, การคิดวิเคราะห์, การสืบเสาะ
หาขอ้มูล 

11 เผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ ศิลปะการส่ือสารจูงใจ, การด าเนินการเชิงรุก, ความมัน่ใจ
ในตนเอง 

12 ส่งเสริมความรู้ ความเขา้ใจผูอ่ื้น, การพฒันาศกัยภาพคน, ศิลปะการส่ือสาร
จูงใจ 

13 บ ริ ก า รป ร ะ ช า ชนด้ า น
สุขภาพและสวสัดิภาพ 

การพัฒนาศักยภาพคน, การด าเนินการเชิงรุก, การคิด
วเิคราะห์ 

14 บ ริ ก า รป ร ะ ช า ช นท า ง
ศิลปวฒันธรรม 

สุนทรียภาพทางศิลปะ, การด าเนินการเชิงรุก, ความมัน่ใจใน
ตนเอง 

15 บ ริ ก า รป ร ะ ช า ช นท า ง
เทคนิคเฉพาะดา้น 

การคิดวิเคราะห์, การสืบเสาะหาขอ้มูล, ความถูกตอ้งของ
งาน 

16 เอกสารและทะเบียน ความถูกตอ้งของงาน, ความยืดหยุ่นผ่อนปรน, การสั่งการ
ตามอ านาจหนา้ท่ี 

17 การปกครอง การด าเนินการเชิงรุก, ศิลปะการส่ือสารจูงใจ, ความเขา้ใจ
องคก์รและระบบราชการ 

18 อนุรักษ ์ การมองภาพองค์รวม, การคิดวิเคราะห์, การสั่งการตาม
อ านาจหนา้ท่ี 

 
1.4. ความส าคญัของสมรรถนะทรัพยากรมนุษย ์
ฐิติพฒัน์  พิชญธาดาพงศ ์(2549:31-32) ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะวา่ สมรรถนะเป็น 
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เคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีก าลงัไดรั้บความนิยมและทวีความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรมากข้ึนเร่ือย 
ๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคล   องคก์รชั้นน าต่าง  ๆ  ไดน้ าเอาระบบสมรรถนะมาเป็นพื้นฐาน 
ในการพฒันาทรัพยากรบุคคลอยา่งเป็นระบบ  ต่อเน่ือง   สามารถใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งถูกทิศทาง 
และคุม้ค่ากบัการลงทุน    นอกจากน้ียงัเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ารอีกแนวทาง 
หน่ึงอีกดว้ย  ดงันั้น  สมรรถนะจึงมีความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร  ดงัน้ี 
 1)  เป็นเคร่ืองมือช่วยในการแปลงวสิัยทศัน์  พนัธกิจ  เป้าประสงค ์ วฒันธรรม 
องคก์รและยทุธศาสตร์ต่าง  ๆ ขององคก์รมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2)  เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของบุคลากรในองคก์รอยา่งมีระบบ
ต่อเน่ืองและสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์  พนัธกิจ  เป้าประสงค ์ วฒันธรรมองค์กรและยุทธศาสตร์ของ
องคก์ร 
 3) เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการท างานของบุคลากร  ซ่ึงสามารถ
น าไปใชใ้นการวดัและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยา่งชดัเจนและมีประสิทธิภาพ 
 4) เป็นฐานส าคญัของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นต่าง ๆ ของ 
องคก์ร  เช่น  การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร  การพฒันาบุคลากร   การประเมินผลการปฏิบติังาน 
การพฒันาความกา้วหนา้อาชีพ   การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง  และการจ่ายผลตอบแทนเป็นตน้ 
 เสน่ห์ จุ ้ยโต(2554:134-138) ได้กล่าวถึงสมรรถนะว่า สมรรถนะทรัพยกรมนุษย์มี
ความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น 5  ดา้น ดงัน้ี 

1) การสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์(Recruit and Selection) Competency 
Profile จะท าให้ทราบว่าแต่ละต าแหน่งงานต้องการบุคคลท่ีมีสมรรถนะอะไรบ้างและบุคคล
เหล่านั้นจะสรรหามาจากแหล่งไหน  ในกระบวนการคดัเลือกจ าเป็นตอ้งมีเคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
คดัเลือก เช่น แบบทดสอบ หรือแบบสัมภาษณ์ การสร้างขอ้สอบก็ตอ้งมีขอ้ค าถามเพื่อจะวดัตาม
สมรรถนะท่ีก าหนดไว ้หรือค าถามในการสัมภาษณ์ก็เพื่อคน้หาวา่มีสมรรถนะตามท่ีตอ้งการหรือไม่ 
ในการสรรหาและคดัเลือกพนกังานในยุคใหม่ ไดก้  าหนดคุณสมบติัของบุคคล(Qualification)ท่ีจะ
สามารถปฏิบติังานได้ตามค าบรรยายลักษณะงาน(Job Profile)ไว ้4 ประการ คือ(เสน่ห์ จุ้ยโต 
2549:66) 1. Body of Knowledge หมายถึง องค์ความรู้จากการศึกษาเล่าเรียนซ่ึงมีสองลกัษณะ 
ประกอบด้วย ความรู้ทัว่ไป และความรู้เฉพาะเช่น ความรู้ในการปฏิบติังานกบัความรู้เฉพาะงาน
บญัชีการเงิน เป็นตน้   2. Competency หมายถึง สมรรถนะในการปฏิบติังานประกอบดว้ย 
สมรรถนะหลัก และสมรรถนกลุ่มงาน ซ่ึงในอนาคตส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดต าแหน่งงาน
ออกเป็นส่ีประเภท คือ งานทัว่ไป  งานวิชาการ(วิชาชีพ)  งานอ านวยการ และงานบริหารดงันั้นจึง
ตอ้งมีการจดัท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงานทั้งส่ีประเภท  3. Experience หมายถึง ประสบการณ์ท่ี
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เก่ียวขอ้งในงานซ่ึงหมายความถึงประสบการณ์โดยตรงและโดยออ้มท่ีเป็นปัจจยัเก้ือหนุนให้บุคคล
สามารถปฏิบติัการท่ีประสบความส าเร็จได ้ 4. Good Behavior หมายถึง พฤติกรรมท่ีสะทอ้นซ่ึง
ความเป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาวิชาชีพ ซ่ึงตอ้งมีหลกัฐานแสดงรับรองว่าเป็นผู ้
ประพฤติดี 

2) การประเมินผลการปฏิบติังาน(Performance Appraisal) เน่ืองจาก Competency 
ก าหนดเป็นพฤติกรรมการปฏิบติังานซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีส าคญั (Key Behaviors) ดังนั้น การ
ประเมินผลการปฏิบติังานก็สามารถประเมินไดว้า่ ไดป้ฏิบติัตามพฤติกรรมท่ีก าหนดไวห้รือไม่ ซ่ึง
ขอ้มูลการประเมินผลจะมีลกัษณะเป็นขอ้มูลเชิงประจกัษ์(Empirical Data) สามารถประเมินไดว้่า
บุคคลนั้นปฏิบติัตามพฤติกรรมท่ีก าหนดมากน้อยเพียงใด ท าให้การประเมินผลมีความเป็นปรนยั 
และลดภาวะอตัวสิัย 

3) การฝึกอบรมและพฒันา การท า Competency Profile แลว้น ามาวเิคราะห์
ช่องวา่งท าใหท้ราบวา่ จะตอ้งพฒันาในเร่ืองใดและบุคคลใดบา้ง เพื่อน าไปสู่การจดัท าแผนการ
ฝึกอบรม หรือจดัท าแผนพฒันาตามสายงาน(Career Development Plan) และหลกัสูตรการฝึกอบรม 
การอบรมก็ตอ้งออกแบบ(Design)                     (Content)ใ                        
              

4) การจ่ายค่าตอบแทน ระบบการจ่ายค่าตอบแทนโดยยึดหลักสมรรถนะ
(Competency-Based Pay)จะพิจารณาใน 3 ลกัษณะ คือ 1.จ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะเฉล่ียท่ี
เพิ่มข้ึน 2.จ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะเม่ือถึงระดับท่ีคาดหวงั  และ3.จ่ายค่าตอบแทนตาม
สมรรถนะเฉล่ีย  ดงันั้น การจ่ายค่าตอบแทนตามหลกัสมรรถนะจะช่วยกระตุน้ให้พนกังานพฒันา
ความสามารถในการปฏิบติังาน องคก์ารก็จะมีผลงานสูง 

การบริหารจดัการผูท่ี้มีสมรรถนะสูง องค์การท่ีประสบความส าเร็จจ าเป็นตอ้งมี
บุคลากรท่ีเก่ง(Talent)                                                       รับการพฒันาให้มี
ความสามารถสูงข้ึน และสามารถน าไปใชใ้นการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง(Succession Plan) 

1.5. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะองคก์ร 
 ศิริรัตน์   ชุณหคลา้ย  (2548)     ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะองคก์ารไวว้า่สมรรถนะ 
องคก์าร    เกิดจากคุณลกัษณะของบุคคลในองคก์ารท่ีท าใหเ้กิดผลงานหรือพฤติกรรมองคก์าร 
ประสิทธิภาพท่ีเกิดข้ึนในงานดา้นต่าง ๆ ท่ีบุคลากรมีส่วนรับผดิชอบ มีผลมาจากองคป์ระกอบหลาย 
ประการ  ไดแ้ก่ 1)  ความรู้  ความสามารถ  ทกัษะและความถนดัของบุคลากร  2)  รูปแบบการ 
ท างาน ภาวะผูน้ าในองคก์ร  บุคลิกภาพ  ความสนใจเอาใจใส่ในผลประโยชน์ขององคก์ารและส่วน 
รวมตลอดจนหลกักติกา  ความเช่ือ  ค่านิยม  และทศันคติท่ียดึมัน่ของบุคลากรในองคก์ารสมรรถนะ 
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อาจมองเป็นเร่ืองใหม่  เพราะหลายคนยงัไม่แน่ใจ  ยงัไม่ทราบว่าคืออะไรกนัแน่ความจริงแล้ว    
หากพิจารณาจากองคป์ระกอบ  2  ประการขา้งตน้จะพบวา่ทุกองคก์ารหรือทุกหน่วยงานของรัฐต่าง
ตอ้งมีสมรรถนะของตนเองอยู่บา้งแล้วเพียงแต่ท่ีผ่านมาองค์การได้ให้ความส าคญักบัสมรรถนะ
องคก์ารมากนอ้ยกวา่เพียงใด  จวบจนกระทัง่มีแรงผลกัดนัจากรัฐบาลท่ีก าหนดเป็นยุทธศาสตร์การ
พฒันาระบบราชการ   และนโยบายรัฐบาลท่ีพยายามช้ีใหเ้ห็นถึงการเปล่ียนแปลงของสังคมโลกซ่ึงมี
ผลกระทบต่อการท างานขององคก์ารภาครัฐอยา่งมาก   ท าให้องค์การไม่เพียงตอ้งเขา้สู่การแข่งขนั
กบัองคก์ารอ่ืน   หรือแข่งขนักบัตวัเองเพื่อสร้างความเป็นเลิศ   สร้างความศรัทธาให้กบัผูรั้บบริการ
และแก่ประชาชนในสังคม  แต่ยงัเก่ียวข้องกับกิจกรรมความสัมพนัธ์กับองค์การภาครัฐและ
ภาคเอกชนระหวา่งประเทศเพื่อรู้เท่าทนัสามารถจดัการในเชิงรุกไดเ้ม่ือสภาพแวดลอ้มบีบบงัคบัให ้
องค์การต้องเพิ่มความรับผิดชอบดังกล่าวองค์การสาธารณะต่างๆ  จึงต้องมีการบริหารการ
เปล่ียนแปลงใหมี้ประสิทธิภาพ   องคก์ารจึงตอ้งกลบัไปวเิคราะห์และให้ความส าคญักบัส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ารมากข้ึน  เม่ือองคก์ารไดท้  าการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มจนกระทัง่
สามารถก าหนดต าแหน่งของตนเองในปัจจุบนัและอนาคตได้ชดัเจน   จะท าให้องค์การมีทิศทาง  
วสิัยทศัน์   พนัธกิจท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในยุคการเปล่ียนแปลง   แต่การจะบรรลุเป้าหมาย
ของพนัธกิจและวิสัยทัศน์ได้อย่างดียิ่งนั้ นองค์การจะต้องมีสมรรถนะท่ีเป็นเลิศและต้องเป็น
สมรรถนะองค์การท่ีมีความสอดคล้องกับเป้าหมายของพนัธกิจและวิสัยทศัน์องค์การ  ฉะนั้น   
องค์การจ าเป็นตอ้งก าหนดตวัแบบสมรรถนะ    ซ่ึงเป็นตวัแบบสมรรถนะทางเลือกท่ีเหมาะสม
กล่าวคือ องค์การต้องพิจารณาว่าการบรรลุเป้าหมาย พนัธกิจและวิสัยทัศน์นั้น  ๆ  ต้องใช้คน
ประเภทใด  บุคคลเหล่านั้นตอ้งมีความรู้  ความสามารถ  ทกัษะและความถนดัอยา่งไร   ตลอดจนมี
รูปแบบการท างาน  ภาวะผูน้ าในองค์การ  บุคลิกภาพความสนใจใส่ในผลประโยชน์ขององค์การ
และส่วนรวม  อีกทั้งตอ้งสร้างหลักกติกา  ความเช่ือ  ค่านิยมและทศันคติให้มีในบุคคลอย่างไร
บุคคลจึงมีคุณลกัษณะท่ีท าให้เกิดผลงานหรือพฤติกรรมองค์การท่ีมุ่งหวงั  ซ่ึงตวัแบบสมรรถนะ
ดงักล่าว  ตอ้งเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัอยา่งมาก   ไม่มีไม่ได ้ หากองคก์ารไม่มีก็ไม่สามารถน าองคก์าร
ไป สู่ความส า เ ร็ จ ได้   ดังนั้ นสมรรถนะ เห ล่ า น้ี จึ ง มี คว ามจ า เ ป็น ต่อคว ามส า เ ร็ จของ 
การปฏิบติังานท่ีท าใหอ้งคก์ารมีผลการด าเนินงานท่ีแตกต่างหรือมีความเป็นเลิศกวา่หน่วยงานอ่ืน 
 ตวัแบบสมรรถนะ โดยทัว่ไปตวัแบบสมรรถนะในองค์การมีอยู ่ 2  ประเภท (โดยไม่
รวมสมรรถนะส่วนบุคคลซ่ึงเป็นความสามารถหรือทกัษะเฉพาะตวับุคคล  ซ่ึงเป็นผลส าเร็จท่ีเกิดข้ึน
โดยตวับุคคล) คือ 
 1. สมรรถนะหลกั  (Core  Competencies) 
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 2. สมรรถนะเฉพาะ (Specific Competencies) คือสมรรถนะหลกัขององค์การท่ี
ตอ้งมีในงานทุกต าแหน่ง  องค์การท่ีมีความแตกต่างและมีความไดเ้ปรียบ หรือตอ้งการสร้างความ
เป็นเลิศให้กับหน่วยงานของตน มกัจะก าหนดค่านิยมหลกัข้ึนในองค์การ ค่านิยมในองค์การมี
ความส าคญัอย่างยิ่งต่อการพฒันาองคก์าร  พฤติกรรมของคนในองค์การเป็นส่ิงสะทอ้นถึงค่านิยม
หรือวฒันธรรมองคก์ารต่อสังคม    ฉะนั้นค่านิยมท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลในองคก์ารแสดงออกใน
การใหบ้ริการการปฏิบติังาน  หรือการบริหารงาน  และการก าหนดนโยบายก็ตาม  จึงตอ้งสอดคลอ้ง
กับวฒันธรรมองค์การ  ค่านิยมหลักขององค์การจะมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจก าหนดนโยบาย   
แผนงานโครงการและกิจกรรมขององค์การ    ค่านิยมเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความคิดโดยรวมของ
องค์การ   ดังนั้ นองค์การจะดีหรือไม่   จะประสบผลส าเร็จเพียงใด   สามารถพิจารณาได้จาก
พฤติกรรมท่ีแสดงออกของคนในองคก์าร    ซ่ึงสะทอ้นเป็นค่านิยมร่วมขององคก์ารในการก าหนด
วฒันธรรมองคก์าร   จึงมกันิยมก าหนดเป็นค่านิยมหลกั  (Core  Values)    ซ่ึงจะตอ้งเป็นค่านิยมท่ี
ถาวร   สมาชิกทุกคนจะตอ้งน้อมน าเอาค่านิยมหลกันั้นเขา้ไวใ้นสามญัส านึก     เป็นทศันคติของ
คนท างาน     เพื่อแสดงออกต่อผูรั้บบริการและต่อสังคมโดยรวม    ค่านิยมหลกัท่ีองคก์ารทางสังคม
หรือองคก์ารสาธารณะตอ้งใหค้วามส าคญัเป็นพิเศษ  คือ 
 1.  ค่านิยมความซ่ือสัตยสุ์จริต  องค์การจะตอ้งตดัสินใจและก าหนดส่ิงท่ีเป็น
ความดีงามขององคก์ารเพื่อสังคม   ท่ีไม่ใช่เร่ืองส่วนบุคคล   หรือประโยชน์ของบุคคลใดหรือกลุ่ม
ใดกลุ่มหน่ึง       แต่จะยดึมัน่หลกัการท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมและตดัสินปัญหาทุกกรณีบนพื้นฐาน
ของผลประโยชน์ส่วนรวม        ไม่ใช้อ  านาจขององค์การเพื่อสร้างผลประโยชน์ให้กบับุคคลบาง
กลุ่มองคก์ารตอ้งมีหลกัการน้ีอยา่งชดัเจน       และแสดงออกในรูปแบบของนโยบายและการปฏิบติั
ท่ีสอดคลอ้งกบัหลกัการนั้นตลอดเวลาและต่อเน่ือง 
 2.  ความสามารถในการบริหารอยา่งมืออาชีพ  ความเป็นมืออาชีพมีความส าคญั 
ต่อการก าหนดแนวทางและวธีิการปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุดใหก้บัองคก์าร   ท าใหก้ารบริหารงานมี 
มาตรฐานสูง   ก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ในองคก์ารอยา่งต่อเน่ืองในกลุ่มสมาชิก   ซ่ึงท าใหเ้กิดการพฒันา 
งานอยา่งสม ่าเสมอ   ความเป็นมืออาชีพจะช่วยใหมี้การใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งเหมาะสม   มีการวจิยั 
และพฒันาท่ีสามารถสร้างนวตักรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมและสมาชิกองค์กร ความเป็นมือ
อาชีพขององค์การจะสามารถเลือกใช้ประโยชน์จากประสบการณ์ของบุคลากรท่ีไดรั้บการศึกษา
อบรมและพฒันาเป็นอย่างดี   ซ่ึงจะช่วยให้องคก์ารไดค้น้พบแนวทางการแกปั้ญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
เหมาะสมอนัจะน าไปสู่การสร้างประสิทธิภาพการท างานและผลส าเร็จใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งดี 
 3.  วฒันธรรมความคิดเห็นหรือทศันคติ  เป็นส่ิงส าคญัท่ีองค์การตอ้งปลูกฝัง
ให้กับบุคคลในองค์การ   การมีทศันคติท่ีดีต่อการท างานจะช่วยให้มีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
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ผูป้ฏิบติังานจะสามารถให้บริการแก่ผูรั้บบริการทุกระดบัเสอมกนั   ให้การบริการอย่างเสมอภาค   
ไม่มีการแบ่งแยกบุคคลหรือกลุ่มผูรั้บบริการ   แสดงให้รับรู้และเขา้ใจในภารกิจหนา้ท่ีขององคก์าร   
ในงานประจ าท่ีองค์การด าเนินการ   ตลอดจนวิธีคิดและการตดัสินใจขององค์การ   และสามารถ
ปรับพฤติกรรมให้เหมาะสมไดต้ลอดเวลาเพื่อป้องกนัความขดัแยง้ท่ีอาจจะเกิดข้ึน   ทั้งน้ีองค์การ
ตอ้งมีการส ารวจและประเมินพฤติกรรมองคก์ารอยูต่ลอดเวลาค่านิยมหลกัเหล่าน้ีมีความเช่ือมโยง
กบัสมรรถนะหลกัขององค์การเพราะเม่ือองค์การก าหนดค่านิยมหลักขององค์การเป็นไปตาม           
3 ประเด็นท่ีกล่าวถึงขา้งตน้หรือนอกเหนือจากน้ี   องค์การจะตอ้งบริหารจกัารทรัพยากรภายใน   
โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคลให้เป็นผู ้มีแนวคิด  หลักการ  พฤติกรรม   และความเช่ียวชาญ  
ความสามารถ ให้เป็นไปตามนั้น  จะตอ้งมีการฝึกฝนเรียนรู้  พฒันา  และขดัเกลาปลูกฝังสมรรถนะ
ให้กบับุคลากรตลอดเวลาของการประกอบอาชีพนั้น    หน่วยงานสามารถประเมินประสิทธิภาพ
ของผลงานจากสมรรถนะท่ีเก่ียวข้องได้   ดงันั้นองค์การจะมีสมรรถนะหลกัท่ีสมาชิกทุคต่างมี
วฒันธรรมหรือค่านิยมร่วมกนัท่ีถาวร 
 สมรรถนะเฉพาะ   (Specific  Competencies)    เป็นสมรรถนะเฉพาะของแต่ละ 
ต าแหน่งความรับผิดชอบ   นอกจากสมรรถนะหลกัท่ีองค์การตอ้งก าหนดข้ึนและถ่ายทอดปลูกฝัง
ให้กบัสมาชิกทั้งองค์การแลว้     ยงัมีสมรรถนะหลกัท่ีองค์การตอ้งก าหนดข้ึนเพื่อให้ภารกิจหนา้ท่ี
ขององค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์องค์การ  นั้นคือ สมรรถนะเฉพาะ  ซ่ึงเป็น
สมรรถนะท่ีจ าเป็นท่ีองคก์ารก าหนดข้ึนส าหรับต าแหน่งหนา้ท่ีต่าง  ๆ  เช่น  สมรรถนะในต าแหน่ง
ผูบ้ริหารสมรรถนะต าแหน่งงานธุรการ  หรือสมรรถนะในการงานต าแหน่งอ่ืน  ๆ  ตัวอย่าง
สมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อภารกิจต าแหน่งต่าง ๆ  ไดแ้ก่ 
 1.  สมรรถนะเฉพาะดา้นการบริหาร  เป็นสมรรถนะท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นต่อ 
บุคลากรท่ีมีต าแหน่งในระดับบริหารหรือผู ้ท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบดูแลควบคุมงานกลุ่มต่าง ๆ 
โครงการต่าง  ๆ  หรือ  กลุ่มงานบริหารต่าง  ๆ  ก็ตามนั้น  จ  าเป็นตอ้งมีความสามารถทางการบริหาร
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภารกิจของกลุ่มงาน  ฝ่าย  ส านกั  หรือทั้งหน่วยงาน  ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งอยา่งส าคญักบั
การคิดวิเคราะห์และการตดัสินใจ  ภาวะผูน้ าในทีมงาน  การบริหารจดัการการเปล่ียนแปลง  และ
การพฒันาองคก์ารเป็นตน้ 
 2.  สมรรถนะเฉพาะดา้นงานธุรการ       สมรรถนะท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นต่อ
บุคลากรในต าแหน่งน้ี  เช่น  งานอ านวยการและสนบัสนุนภารกิจอ่ืน  ๆ  ตามขั้นตอนและกระบวน 
การท างานท่ีเก่ียวขอ้ง  งานประสานโครงการ  การส่ือสาร  เป็นตน้ 
 3.  สมรรถนะเฉพาะดา้นงานประจ าตามต าแหน่งหนา้ท่ี สมรรถนะท่ีมีความส าคญั 
และจ าเป็นต่อบุคลากรในต าแหน่งน้ี  คือ  การด าเนินงานในขั้นตอนของกระบวนการปรับปรุงและ 
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พฒันางาน  การจดัการในงานประจ า  การวเิคราะห์งานและงบประมาณ  เป็นตน้  ผูท่ี้รับผดิชอบใน 
สมถรรนะต่าง  ๆ  จะตอ้งมีระดบัความสามารถท่ีส าคญัท่ีช่วยใหง้านเกิดประสิทธิภาพ กล่าวคือ ตอ้ง 
สามารถแสดงออกไดอ้ยา่งชดัเจนถึงความเขา้ใจสมรรถนะต่าง ๆ   ท่ีตนเองรับผดิชอบ  ไม่วา่จะเป็น 
ต าแหน่งผูบ้ริหาร  เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์  หรือเจา้หนา้ท่ีธุรการและตอ้งสามารถบริหารหรือปฏิบติังาน
ท่ีรับผิดชอบไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและไดม้าตรฐาน  โดยไม่ตอ้งอาศยัการแนะน าหรือช่วยเหลือ
จากบุคคลอ่ืนสมรรถนะมีประโยชน์ต่อองคก์ารหลายประการ  คือ  1) สามารถเช่ือมโยงผลงานของ
บุคคลให้เป็นผลงานขององค์การ  ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันาระบบฐานการเรียนรู้ด้านสมรรถนะ
องค์การ   การพฒันาสมรรถนะองค์การจะเน้นท่ีตวับุคคล  ทีมงานท่ีมีผลงานดีเด่นและเช่ือมโยง
ผลงานนั้ นเข้ากับทิศทางหรือยุทธศาสตร์ขององค์การ    การก าหนดตัวแบบสมรรถนะจึง
เปรียบเสมือนเคร่ืองมือท่ีช่วยให้องค์การขบัเคล่ือนไปขา้งหน้าได้อย่างเหมาะสม 2) การพฒันา
สมรรถนะองคก์าร  ก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมสูงมาก    บุคลากรจะมีโอกาสไดแ้สดงความรู้  ทกัษะ  
และพฤติกรรมท่ีจ า เป็นและเป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  3)  ตวัแบบสมรรถนะเป็นเคร่ืองมือกาตดัสินใจท่ีส าคญัผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันา
องค์การและนกับริหารมืออาชีพต่างเห็นว่าสมรรถนะช่วยให้องค์การสามารถตดัสินใจอนาคตได ้ 
โดยการน าเอาความรู้  ทกัษะ  และพฤติกรรมท่ีจ าเป็นต่ออนาคตเขา้มาใช้เป็นแนวทางในการตดั
เลือก  ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร  การประเมินผลงาน  และการวางแผนทดแทนก าลงัคน  ฯลฯ  
ตวัแบบสมรรถนะจะมีประโยชน์ต่อองค์การในระยะยาว  เม่ือองค์การก าหนดเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโดยใชฐ้านสมรรถนะ  ทั้งน้ีองค์การตอ้งท าการวิเคราะห์ความตอ้งการเร่ืองต่าง ๆ 
เช่น  ความตอ้งการก าลงัคน  การพฒันาบุคลากร ทั้งหมดน้ีตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ของ
องคก์าร 

1.6. การประยกุตใ์ชส้มรรถนะกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ศิริพร  แยม้นิล (2548)  ไดเ้ขียนถึงการประยกุตใ์ช ้ Competency กบัการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล  ดงัน้ี 

1) ดา้นการสรรหาและเลือกสรรผูส้มคัรงาน โดยหลกัการแลว้กระบวนการ
สรรหาและเลือกสรร  เร่ิมตน้ดว้ยขอ้มูลเก่ียวกบังาน เช่น  อาจจะพิจารณาจากใบพรรณนางาน  (Job  
description  หรือ  JD)  ท่ีจะระบุถึงงานและความรับผิดชอบในต าแหน่งนั้น  ๆ  ไวอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึง
จะท าให้เราสามารถวิเคราะห์ไดว้า่ในการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานนั้น  เราควรเลือกคนท่ีมีความรู้  
ความสามารถอะไรบา้ง  ถา้เราพิจารณาภูเขาน ้าแข็งแลว้  จะพบวา่นอกเหนือจากความรู้และทกัษะท่ี
จ าเป็นในการท างานแล้ว   กระบวนการเลือกสรรควรต้องให้ความส าคญักับส่วนท่ีอยู่ใต้น ้ าท่ี
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมให้มากข้ึน   เทคนิคท่ีใช้ในการคัดเลือกส่วนน้ี มักเน้นท่ีการ
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สัมภาษณ์แบบเนน้พฤติกรรม (Behavioral Even Interview, BEI)(McClelland, 1973)   ท่ีตอ้งการให้
ผูส้ัมภาษณ์เล่าถึงสถานการณ์ท่ีส าคญัท่ีสุด  หรือเหตุการณ์วิกฤตหรือยากล าบากในการท างานอยา่ง
ละเอียด  เพื่อคน้หาลกัษณะของพฤติกรรมของผูส้มคัรท่ีสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ี
ก าหนดไวส้ าหรับต าแหน่งนั้น  ๆ  ซ่ึงการประเมินผลเป็นการให้น ้ าหนักของพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค์  โดยเปรียบเทียบกับพฤติกรรมท่ีเกิดจากการกระท าหรือส่ิงท่ีได้ปฏิบัติไปหรือจาก
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนหรือจากผลของการกระท านั้น  ๆ  (สุนิสา  พรหมวรุณรักษ์  และสุชาดาเตชะ
วิริยะกุล,2547)  ขอ้เสียท่ีส าคญัของ BEI  คือตอ้งใช้เวลาและค่าใชจ่้ายสูงนอกจากนั้นผูส้ัมภาษณ์
ตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมเป็นอยา่งดี   จึงจะไดข้อ้มูลท่ีดีและถูกตอ้ง   จึงท าให้มีผูน้  าเทคนิค  BEI  มา
ใชย้งัไม่มากเท่าท่ีควร  องคก์รในประเทศไทยท่ีน าการบริหารงานในระบบสมรรถนะและใชเ้ทคนิค  
BEI มาใชใ้นระบบการคดัเลือกบุคลากร  เช่น  บริษทัไทยเบเวอร์เรจ จ ากดั  ไดท้  าการคดัเลือกบุคคล
เขา้ท างาน  โดยใชก้ารสัมภาษณ์งาน   โดยยึดหลกัขีดความสามารถหลกัของบริษทั (สุนิสา พรหม
วรุณรักษ ์  และสุชาดา  เตชะวริิยะกุล, 2547) 

 อยา่งไรก็ตาม  พบวา่การใชว้ธีิการสัมภาษณ์แบบเนน้พฤติกรรมเพียงอยา่งเดียว 
เป็นเร่ืองท่ียากท่ีจะตดัสินใจไดว้า่ผูส้มคัรมีพฤติกรรมท่ีคาดหวงัหรือไม่  ดงันั้น  จึงควรใชว้ธีิการ 
เก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัผูส้มคัรดว้ยเคร่ืองมืออ่ืน  ๆ  นอกเหนือจากการสัมภาษณ์  เช่น    การ 
ทดสอบ  การแสดงทบบาทสมมุติ  เพื่อใหม้ัน่ใจวา่ผูส้มคัรมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคอ์ยา่งแทจ้ริง 

2) ดา้นการพฒันาบุคลากร  ไดแ้ก่   การฝึกอบรม  (Training)  และการวางแผนสืบ 
ทอดต าแหน่งงาน  (Succession  Planning)  เป็นตน้  ในการฝึกอบรม  สามารถใชม้าตรฐานของขีด 
ความสามารถในการออกแบบการฝึกอบรมแบบเป็นทางการ  และฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน  (On 
The   job  training)  ซ่ึงกล่าวถึงทกัษะ  ความรู้  และทศันคติท่ีส าคญัซ่ึงจะกลายเป็นพื้นฐานของ 

โปรแกรมการพฒันาบุคลากร  (การก าหนดเน้ือหา  วิธีการเรียนรู้  และประเมินผล
ผูเ้ขา้รับการอบรม)อย่างไรก็ตามการสร้างหลกัสูตรการฝึกอบรมส าหรับ  Competency - Based  
Learning   เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้  ควรยึดหลกั  3  ประการ (สุกญัญา  
รัศมีธรรมโชติ,2548)  คือ 1) รายละเอียดของเน้ือหาของการเรียนรู้ตอ้งมุ่งท่ีการพฒันา  Competency  
ไม่ว่าการเรียนรู้นั้น  ๆ จะมีรูปแบบใด ๆ ก็ตาม  2) เปิดโอกาสให้เกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 3) เป็น
วิธีการเช่ือมโยงการเรียนรู้ไปสู่ผลงานท่ีตอ้งการ  ส่วนเร่ืองการวางแผนสืบทอดต าแหน่งองค์กร  
ควรมีการวางแผนสืบทอดต าแหน่งงานให้กบัพนกังานอย่างเหมาะสม   โดยพนกังานอาจจะไดรั้บ
การเล่ือนขั้นหรือโอนยา้ยต าแหน่งงานตามความสามารถท่ีปฏิบติังานให้ส าเร็จ  ซ่ึงหากองคก์รมีการ
หา Competency  ในแต่ละต าแหน่งงาน  และมีการท าระบบการประเมิน  Competency  ของผูด้  ารง 
ต าแหน่งเรียบร้อยแลว้  ก็สามารถน ามาใชร่้วมในการประกอบการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งได ้  ซ่ึงใน 
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การเล่ือนต าแหน่งนั้นจะตอ้งพิจารณาวา่ในต าแหน่งงานท่ีพนกังานรายนั้น  ๆ  จะไดรั้บเล่ือนข้ึนไป
มี Competency   ใดบา้งและประเมินดูวา่พนกังานคนนั้นจะมี  Competency  ในต าแหน่งหรือไม่ 
เพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหาวา่การเล่ือนต าแหน่งท าใหค้นตอ้งไปท างานท่ีไม่มีขีดความสามารถในต าแหน่ง
ท่ีไดรั้บแต่งตั้งไป 

3) ดา้นการบริหารผลงานหรือค่าตอบแทน  หลักการบริหารงานผลงาน  
คือ  การให้รางวลักบัผลงานท่ีดี  เพื่อจูงใจให้เกิดผลงานท่ีดีต่อไป  (รัชนีวรรณ  วนิชยถ์นอม,2548)   
โดยทัว่ไปการบริหารผลงานหรือค่าตอบแทน  มกัจะน าผลการปฏิบติังานมาใชใ้นการประเมิน  ผล
การปฏิบัติงานมกัแบ่งออกเป็นสองส่วน  คือผลงานหรืองานท่ีมอบหมายและคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมในการท างาน   ซ่ึงอยู่ใตน้ ้ าและพร้อมท่ีแสดงออกในรูปของพฤติกรรมในการท างาน  
ดงันั้นระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ  ควรจะประเมินผลงานทั้งสองส่วนท่ี
กล่าวมา 
 ตวัอยา่งการประเมินผลงานปฏิบติังานของหน่วยงานแห่งหน่ึง  ซ่ึงมีการประเมิน 
ทั้ งผลงานท่ีได้รับมอบหมายและคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการท างาน   โดยได้ก าหนด
องคป์ระกอบในการประเมินผลการปฏิบติังานเป็น 3 องคป์ระกอบคือ 1) ผลงานโดยภาพรวมของ
กลุ่มงาน  2) พฤติกรรมการท างาน และ 3) ผลงานรายบุคคล  ซ่ึงองคป์ระกอบพฤติกรรมการท างาน
จะแยกเป็นพฤติกรรมยอ่ย ๆและระบุเกณฑก์ารใหค้ะแนนไวด้ว้ย เช่น ตวัอยา่งตามตารางท่ี 2.2  และ 
ตารางท่ี 2.3 
 
ตารางท่ี 2.2                                     “จ านวนผลงานท่ีท าได้ส าเร็จ
เปรียบเทียบกบัปริมาณงานท่ีก าหนด” 
 
ระดบัคะแนน รายละเอียดพฤติกรรม 
1 คะแนน ไม่ท างานตามท่ีก าหนด หรือปริมาณงานท่ีท าไดต้  ่ากวา่เป้าหมายท่ีก าหนดมาก 
2 คะแนน ปริมาณงานท่ีท าไดต้  ่ากวา่เป้าหมายท่ีก าหนด 
3 คะแนน ปริมาณงานท่ีท าไดเ้ป็นไปตามความคาดหวงัหรือตามเป้าหมายท่ี 

ก าหนด 
4 คะแนน ปริมาณงานท่ีท าไดม้ากกวา่มาตรฐานท่ีก าหนด 
5 คะแนน ปริมาณงานท่ีท าไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไวเ้ป็นอยา่งมากสามารถบรรลุ 

เป้าหมายท่ีก าหนดไดก่้อนเวลา 
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ตารางท่ี 2.3                                     “การมาท างานและอุทิศเวลาใหก้บังาน” 
 
ระดบัคะแนน รายละเอียดพฤติกรรม 
1 คะแนน ในแต่ละวนัเร่ิมลงมือท างานช้าและเลิกก่อนเวลาเป็นประจ าละทิ้งงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายเสมอ 
2 คะแนน ในแต่วนัเร่ิมลงมือท างานชา้และเลิกท างานทนัที  โดยไม่ค  านึงถึงงาน 

วา่เสร็จหรือไม่ 
3 คะแนน ท างานเตม็เวลา 
4 คะแนน ท างานเตม็เวลา  และตั้งใจท างานจนเสร็จสมบูรณ์โดยไม่ค  านึงถึงเวลา 
5 คะแนน ท างานเตม็เวลาสูงกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดและสามารถท างานเพิ่มเติม 

จากงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ 
  
 ปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชนไดน้ าแนวคิดเก่ียวกบั 
Competency  มาปรับใชใ้นการบริหารงานและค่าตอบแทนเช่นเดียวกบัผลการส ารวจเร่ือง “การ 
บริหารผลการปฏิบติังานขององค์กรในประเทศไทย”  ของสมาคมการจดังานบุคคลแห่งประเทศ
ไทยพบวา่ในการออกแบบและการงานแผนการบริหารผลการปฏิบติังานองคก์รร้อยละ  54.6  มีการ
น าแนวคิดการพฒันาขีดความสามารถ (Competency)ของพนกังานมาใชแ้ละใน 54.6 นั้น มีถึงร้อย
ละ83.9  ท่ีใชด้ชันีช้ีผลการปฏิบติังาน (Key  performance  indicator  :   KPI)  เช่ือมโยงกบัขีด
ความสามารถของพนกังานดว้ย  (ถนอมรัตน์  ฟองเลา,2005) 

1.7. แนวคิดเร่ืองสมรรถนะในนานาประเทศ  
1) กระแสแนวคิดเร่ืองสมรรถนะต่างประเทศ(ศิริรัตน์ และ จุฑา 2553: 55-72) ใน

ปี ค.ศ. 1982  ดร. Richard Boyatzis ไดร้วบรวมผลการศึกษาเร่ืองสมรรถนะข้ึนเป็นหนงัสือช่ือ “The 
Competent Manager : A Model of Effective Performance” ซ่ึงต่อมาไดก้ลายเป็นดาบสองคม ดา้น
แรกคือ ผลงานคร้ังน้ีกลายเป็นหลักไมล์ท่ีส าคญัให้แก่ผูศึ้กษาเร่ืองสมรรถนะได้ต่อยอดโดยไม่
จ  าเป็นตอ้งกลบัไปเร่ิมใหม่จากศูนยเ์น่ืองจากไดจ้ดัท าเป็นคู่มือพจนานุกรมสมรรถนะฉบบัแรก ท่ีมี
ทั้ งช่ือเรียกพฤติกรรมและคุณสมบัติท่ีได้มีการศึกษาวิเคราะห์มาแล้ว อันท าให้งานวิจัยเร่ือง
สมรรถนะต่อมาสามารถศึกษาต่อยอดก่อเกิดประโยชน์อยา่งลึกซ้ึงยิ่งข้ึนโดยง่าย  และอีกดา้นท่ีเป็น
ผลเสียคือ องค์กรต่างๆท่ีรอคอยรีบเร่งน าไปใช้ในทนัที คลา้ยกบัการซ้ือบะหม่ีส าเร็จรูปไปบริโภค
ด่วนเกิดไป โดยมิไดส้นใจเอารายละเอียดจิตวิญญาณ อนัไดแ้ก่ กรอบแนวคิดและกระบวนวิธีการ
อนัลึกซ้ึงไปดว้ย   การรับเอาร่างไร้วิญญาณของสมรรถนะไปใช้อย่างเร่งรีบน้ีเป็นการสร้างผลเสีย
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ในอนาคต เพราะสมรรถนะรายการต่างๆท่ีเผยแพร่ออกมานั้นถูกผูใ้ชค้ดัลอกและเลือกน าขอ้ท่ีถูกใจ
ไปใชโ้ดยง่ายเกินไป ทั้งๆท่ีตน้ต ารับทั้ง McClelland และ Boyatzis ต่างก็ย  ้าเตือนวา่ แต่ละองคก์ร
และต าแหน่งงาน จะมีลกัษณะท่ีต่างกนัไป  การเลือกใชส้มรรถนะใดความส าคญัจึงอยูท่ี่การศึกษา
ขอ้มูลจริงของแต่ละองค์กร/ต าแหน่งงานต่างๆ จนได้สมรรถนะอนัเป็นแบบฉบบัขององค์กร/
ต าแหน่งงานนั้นๆโดยเฉพาะ  อีกทั้งนกัวิจยัทุกคนยงัตอ้งเปิดหูเปิดตาสังเกตสมรรถนะอ่ืนๆท่ีอาจ
พบเพิ่มเติมนอกเหนือจากท่ีปรากฎในพจนานุกรมฉบบัแรกน้ีดว้ย(เรียกวา่สมรรถนะเฉพาะองคก์ร 
หรือ “Unique Competencies”) 
 McClelland และคณะ ไดพ้ฒันาความรู้ดา้นสมรรถนะวา่สมรรถนะรายการใดเป็น
ตวัช้ีเป็นช้ีตายให้กบัความส าเร็จของผลงาน  สมรรถนะใดใชจ้  าแนกคนได ้ สมรรถนะใดใช้ไม่ได ้
ตลอดจนสามารถวดัระดบัท่ีเป็นจุดเปล่ียนท่ีสามารถแยกคนเก่งออกจากคนปกติธรรมดาไดเ้ป็นราย
สมรรถนะ รวมทั้งยงัสามารถระบุท่ีมาของสมรรถนะท่ีจ าแนกคนเก่งได้ว่าแต่ละรายการมาจาก
ระดบัเหนือน ้ าหรือใตน้ ้ าตามทฤษฎีภูเขาน ้ าแข็ง  แต่ผูน้ าไปใช้กลบัไม่มีความรู้แมแ้ต่จะน าเกณฑ์
ของการแบ่งประเภทคนเก่งคนดีกบัคนปกติธรรมดามาเป็นพื้นฐานในการจดัท าตน้แบบสมรรถนะ 
การจัดท าต้นแบบสมรรถนะแบบขอไปทีจึงกลายเป็นของไร้ค่า ด้วยเหตุท่ีไม่เข้าใจวิธีการวดั
คุณลกัษณะและพฤติกรรมส าคญัท่ีอยูใ่ตน้ ้ า หลายหน่วยงานจึงด าน ้ าแบบปิดตาในการประเมินและ
พฒันาคน ซ่ึงแทนท่ีจะไดค้นเก่งคนดีกบักลายเป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างความชอบธรรมแก่ผูบ้ริหารใน
การเลือกวา่ใครมีคุณสมบติัสูงหรือต ่าไดต้ามใจของผูมี้อ  านาจ 
 เม่ือมีการใชร้ะบบสมรรถนะแพร่หลายมากข้ึนจากหลากหลายส านกัท่ีแตกต่างกนั 
ผูใ้ช้ทั้ งภาครัฐและเอกชนก็เกิดความสับสน และเกิดการฟ้องร้องเป็นคดีความมากมาย(อัน
เน่ืองมาจากการประเมินคนในองคก์รดว้ยวิธีด าน ้ า โดยอา้งว่าเป็นการประเมินสมรรถนะ) สมาคม
การวิจัยทางการศึกษาและสภาการวดัผลทางการศึกษาของสหรัฐอเมริกาจึงร่วมกันก าหนด 
“มาตรฐานส าหรับการทดสอบทางการศึกษาและจิตวทิยา” ข้ึนในปี ค.ศ. 1999 โ        ให้การวดั
ใดๆท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล ตอ้งมีความน่าเช่ือถือ(Reliability)และมีความสมเหตุสมผล
(Validity) ทั้งยงัสามารถท านายคุณค่าของบุคคลต่อองค์กรไดด้ว้ย ดงันั้นในแวดวงการบริหารงาน
บุคคลของสหรัฐอเมริกา การใชร้ะบบสมรรถนะจึงมีแนวโน้มจะปรับไปสู่วิธีการท่ีอา้งอิงการวิจยั
และอธิบายผลทางสถิติได้อย่างน่าเช่ือถือมากข้ึนกว่าเดิม  แต่ส าหรับองค์กรภาครัฐส่วนใหญ่
หลีกเล่ียงปัญหาการฟ้องร้องโดยเลือกนิยามสมรรถนะให้สามารถวดัได้จากผลลพัธ์ แทนท่ีจะวดั
จากคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม 
 ในประเทศองักฤษมีการน าเอาระบบสมรรถนะมาใชเ้น่ืองจากมีบริษทัขา้มชาติจาก
สหรัฐอเมริกามาด าเนินธุรกิจ องักฤษจึงเป็นประเทศแรกในยุโรปท่ีน าเร่ืองสมรรถนะมาใชใ้นการ
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บริหารจดัการภาครัฐ ซ่ึงเร่ิมตน้จากน ามาใช้ในการคดัเลือกเขา้สู่ขา้ราชการระดบัสูง(Senior Civil 
Service) ตั้งแต่ตน้ทศวรรษท่ี 1980 และเม่ือเกิดแรงกดดนัให้ปรับปรุงระบบบริหารงานภาครัฐ จึง
ค่อยน ามาใช้กบัขา้ราชการส่วนใหญ่  แต่ไม่ไดน้ าแนวคิดมาใช้ทั้งหมด น ามาใช้แก้ไขปัญหาเร่ือง
การขาดมาตรฐานในระบบบริหารงานบุคคล ส าหรับบุคลากรในภาครัฐส่วนใหญ่ องักฤษเลือกใช้
ระบบสมรรถนะในฐานะ “มาตรฐานทางวิชาชีพ” สะทอ้นให้เห็นวา่ภาครัฐขององักฤษยงัยึดมัน่อยู่
กบั ตวังาน ไม่ใช่ ตวัคน และใช้สมรรถนะในมุมมองเก่ียวกบัผลงาน(Output) ไม่ใช่ลกัษณะเชิง
พฤติกรรมของบุคคล(Input)  
 ในฝร่ังเศสให้ความสนใจในแนวคิดเร่ืองสมรรถนะตั้งแต่กลางทศวรรษท่ี 1980 
       ของ         ทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากระบบอุตสาหกรรมแบบเดิมของฝร่ังเศสเน้นท่ี
ต าแหน่งงาน แบ่งอ านาจการตดัสินใจตามล าดบัช่วงชั้น ท าให้ระบบการผลิตแบบเดิมไม่ตอบสนอง
ต่อตลาด มีขอ้พิพาทและปัญหาการนดัหยุดงาน เผชิญกบัตน้ทุนท่ีสูงและสูญเสียความสามารถใน
การแข่งขนั จนในท่ีสุดตอ้งละวางจากระบบท่ีเน้นเร่ืองต าแหน่งงานโดยเคร่งครัดมาสู่ระบบท่ีให้
ความส าคญักบัคนมากข้ึน แนวคิดเร่ืองสมรรถนะจึงเป็นค าตอบของยุคในขณะนั้น  ในฝร่ังเศสมิได้
เน้น เ ร่ืองการฝึกอบรมเหมือนในอังกฤษ แต่เน้น เ ร่ืองการประเมิน ในทศวรรษท่ี  1990 
                                             “เกณฑ์ขั้นต ่าของการปฏิบติังาน” และใชก้าร
วดัสมรรถนะเป็นเคร่ืองมือในการเลิกจา้งแรงงานคนท่ีสมรรถนะต ่ากวา่เกณฑ์จนไดรั้บการต่อตา้น  
จนสภานายจา้งของฝร่ังเศสตอ้งเร่ิมศึกษาแนวปฏิบติัเร่ืองสมรรถนะอย่างจริงจงัและปรับระบบ
สมรรถนะมาใชเ้พื่อระบุความสามารถในการปฏิบติังานท่ีองคก์ารคาดหวงั และใชเ้ป็นเกณฑ์ในการ
ให้รางวลัแก่พนักงานท่ีพฒันาสมรรถนะได้ การปรับเช่นน้ีท าให้สมรรถนะเปล่ียนจากการเป็น
เกณฑข์ั้นต ่าท่ีนายจา้งก าหนด มาเป็นการใหค้วามส าคญัต่อพฤติกรรมท่ีพึงประสงคใ์นงาน 
 ในประเทศเยอรมนี แม้จะเป็นประเทศแรกๆท่ีให้ความส าคัญกับเร่ืองระบบ
สมรรถนะแต่ยงัไม่ได้น าระบบสมรรถนะมาใช้ เน่ืองจากเหตุผลทางการเมืองเน่ืองจากระบบ
สมรรถนะเป็นเร่ืองใหม่ในขณะนั้นเกรงวา่จะไม่เป็นท่ียอมรับของระบบราชการ อีกทั้งยงัตกอยูใ่น
กระแสการเมืองระหวา่งประเทศท่ีต่อเน่ืองยาวนานจนกระทัง่การรวมชาติเยอรมนัเร่ิมลงตวัในปลาย
ทศวรรษท่ี 1990 ระบบสมรรถนะในช่วงเวลานั้นจึงไม่สามารถน ามาใช้ได้โดยแท้จริง สังคม
เยอรมนัรับรู้อย่างเห็นพอ้งตอ้งกนัว่า Competency                            “ความรู้ความ
ถนัดเฉพาะทางของบุคคล-fachkompetenz” และเห็นว่ากระบวนการท่ีจะตอ้งด าเนินการ คือการ
ก าหนดเกณฑ ์การวดั การพฒันา และการออกประกาศรับรอง   ซ่ึงในระบบดงักล่าวน้ีมีความพร้อม
ท่ีจะน ามาใช้ในช่วงภายหลังการเลือกตั้ งทั่วไปปี ค.ศ. 1998                      
                                         ลงอยา่งต่อเน่ือง โอกาสความกา้วหนา้ของขา้ราชการ
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ลดลงในภาพรวม  รัฐบาลผสมท่ีน าโดยพรรคสังคมนิยมประชาธิปไตยในขณะนั้นจ าเป็นตอ้งหนัมา
ชูประเด็นการปฏิรูปการบริหารภาครัฐท่ีแตกต่างจากแนวทางเดิมท่ีรัฐบาลฝ่ายขวาเดิมริเร่ิมเอาไว ้ 
และตอ้งเช่ือมโยงกบัการเพิ่มประสิทธิภาพของภาครัฐดว้ย การให้ความส าคญักบัสมรรถนะเช่นน้ี 
นอกจากจะเป็นการยกระดบัภาพลกัษณ์ของขา้ราชการแลว้  ยงัเป็นการลดความเจ็บปวดจากการลด
จ านวนต าแหน่งและโอกาสความกา้วหนา้ในงานอีกดว้ย  เน่ืองจากเป็นเป้าหมายและโอกาสในการ
รับรองสถานภาพอีกช่องทางหน่ึงนอกเหนือจากการเล่ือนระดับ  ในการน านโยบายดงักล่าวมา
ปฏิบติันั้นแม้จะไม่มีความแตกต่างทางความคิด แต่การปฏิบติัในเยอรมนีก็มิได้เป็นมาตรฐาน
เดียวกนัทั้งหมด  เน่ืองจากรัฐบาลกลางไม่มีกลไกในการก ากบัควบคุมภาคราชการพลเรือนเหมือน
ในองักฤษ  นอกจากอ านาจการบริหารงานบุคคลจะกระจายไปอยูใ่นมือของรัฐต่างๆแลว้ ในแต่ละ
กระทรวงก็มีอ านาจการบริหารงานบุคคลเป็นของตนเองอย่างมากด้วย  ดังนั้ นการนาระบบ
สมรรถนะไปใช้ในรายละเอียดอาจกล่าวไดว้่าหน่วยงานการเจา้หน้าท่ีของแต่ละส่วนราชการเป็น
ผูรั้บผดิชอบด าเนินการใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะเฉพาะขององคก์รของตนเป็นส าคญั 
 นอกเหนือจากประเทศใหญ่ทั้งสามแล้วปัจจุบนัประเทศอ่ืนๆในสหภาพยุโรปก็
ลว้นไดน้ าระบบสมรรถนะมาใชเ้พื่อบริหารงานบุคคลภาครัฐ ซ่ึงก็มีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนัประการ
ห น่ึ ง คื อ  ต่ า ง ตี ค ว า มค า ว่ า  Competency                            
                                                                 อยา่ง    แต่ส่ิงส าคญัท่ี
เป็นจุดร่วมกนัของนานาประเทศในสหภาพยโุรปก็คือ “ focus on people instead of job” 
 หากไม่นบัประเด็นท่ีวา่หลายประเทศมีความเขา้ใจค าวา่“ Competency” 
                                    จะเห็นไดว้า่ก                              
                                                      ซ่ึงแตกต่างจากภาคเอกชนไดแ้ก่ 1)ความ
จ าเป็นในการน าระบบมาใช ้ส่วนใหญ่เกิดเม่ือสถานการณ์เรียกร้องใหต้อ้งปฏิรูปในทางใดทางหน่ึง
มากกวา่จะเล็งเห็นวา่ระบบสมรรถนะเป็นเคร่ืองมือในการคดัคนและสร้างคนท่ีมีผลการปฏิบติังาน
ดีกวา่เดิมและเหมาะสมกบัต าแหน่ง 2) เม่ือน าระบบมาใชจ้ะตอ้งเป็นกติกาเดียวกนัท่ีใชไ้ดก้บัคน
จ านวนมากในคราวเดียว และพิสูจน์ไดว้า่มีความเป็นธรรมอยา่งเสมอหนา้กนั  ในเง่ือนไขทั้งสอง
ประการขา้งตน้จึงท าใหมี้ความจ าเป็นตอ้งท าระบบใหเ้สร็จพร้อมใชโ้ดยเร็วและไดรั้บการยอมรับ
จากขา้ราชการส่วนใหญ่มากกวา่การพยายามจดัท าตน้แบบสมรรถนะอยา่งเฉพาะเจาะจงส าหรับแต่
ละต าแหน่งในแต่ละองคก์ร การท าใหพ้ร้อมใชใ้นคราวเดียวกนัยงัท าใหว้ธีิการเก็บขอ้มูลโดยการ
สัมภาษณ์เชิงพฤติกรรมเป็นไปไดย้าก ค าตอบท่ีพอจะเป็นไปไดจึ้งออกมาในแนวท่ีวา่ ขอใหมี้ระบบ
อะไรสักอยา่งท่ีพอจะเรียกไดว้า่ “สมรรถนะ” โดยใหเ้น้ือหารายละเอียดคลา้ยคลึงกบัระบบเดิมๆ 
หรือวฒันธรรมเดิมๆ ท่ีคุน้เคยมากท่ีสุด ผลก็ คือ ไม่ปรากฏตวัอยา่งวา่มีภาคราชการของประเทศใด 
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สามารถน าระบบสมรรถนะท่ีมุ่งเนน้พฤติกรรมและเชาวอ์ารมณ์  อนัวางอยูบ่นฐานขอ้มูลการ
ปฏิบติังานจริงของผูมี้สมรรถนะโดดเด่นมาเป็นตน้แบบในการสรรหาและพฒันา  เพื่อยกระดบัผล
การปฏิบติังานขององคก์รส าหรับขา้ราชการทั้งระบบไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 หากจะดูจากบทเรียนของภาคเอกชน  บริษทัเอกชนชั้นน าในสหรัฐฯ จ านวนมาก
เห็นคุณค่าของการจดัท าตน้แบบสมรรถนะท่ีสามารถคดัแยกผูป้ฏิบติังานท่ีโดดเด่นออกจากผูท่ี้
สามารถปฏิบติังานไดเ้พียงปกติ ปานกลาง อีกทั้งหลกัสูตรในการพฒันาสมรรถนะเชิงพฤติกรรม/
เชาวอ์ารมณ์ก็ไดผ้ลจริงในหลายๆต าแหน่งส าคญั  ท าใหผ้ลตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นเกินคุม้ต่อการ
ลงทุนพยายาม อยา่งไรก็ตามตน้แบบอนัถูกตอ้งและวธีิการประเมินสมรรถนะท่ีแม่นย  านั้นตอ้งอาศยั
การสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม ท่ีเรียกวา่ Behavioral  Event Interview(BEI)        ก (แมอ้าจมี
เคร่ืองมืออ่ืนประกอบเพื่อยนืยนัความแม่นย  าหรือหารายละเอียดเฉพาะเร่ือง) แต่ส าหรับต าแหน่งซ่ึง
มีผูด้  ารงต าแหน่งจ านวนมากและมีความส าคญัต่อองคก์รในระดบัรองๆ ลงไป หากจะใชร้ะบบ
สมรรถนะดว้ย หลายแห่งก็อาจเล่ียงการใชว้ธีิสัมภาษณ์ดงักล่าวเน่ืองจากตอ้งใชเ้วลานาน อีกทั้งใช้
งบประมาณจ านวนมาก จึงหนัมาใชว้ธีิอ่ืนหรือเทียบเคียงสมรรถนะจากต าแหน่งส าคญักระจายลงมา
อยา่งลดหลัน่ 
 ประเด็นท่ีเป็นขอ้จ ากดัส าคญัจึงอยูท่ี่วธีิการเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์เชิง
พฤติกรรม   การเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์น้ีใหค้วามแม่นย  ามากกวา่ร้อยละ 80 ใ        
     ำ                       ำ    ำ     ส         ( Expert  นั้นใหค้วามแม่นย  าไม่เกินร้อยละ 
50 อี         ำ  ำ                        ำ            ำ     ำ    ส                    
        ำ ส   ำ         ำ         ำ    ท าตน้แบบและประเมินบุคคลในต าแหน่งท่ีมี
ความส าคญัและมีจ านวนคนไม่มากนกั แมจ้ะภาคภูมิใจกบัเคร่ืองมือดงักล่าว แต่ McClelland 
          ำ ำ ส   ำ       BEl มีขอ้จ ากดัในเชิงตน้ทุนและเวลาเน่ืองจากเป็นการสัมภาษณ์เด่ียว
คร้ังละหลายชัว่โมงท่ีจะตอ้งมีการบนัทึกเทปและถอดทุกถอ้ยค าลงเป็นลายลกัษณ์อกัษรเพื่อน ามา
ก าหนดรหสัหรือ”อ่านสมรรถนะ” (Competency Coding) 
        ำ ส   ำ        ำ ส                  ำ              ำ  ำ                ส  ำ    
ำ พ           ำ     ำ           
 ส่ิงท่ีน่าช่ืนชมอยา่งยิง่เก่ียวกบั McClelland และคณะคือความไม่พึงพอใจเพียง
ผลส าเร็จในปัจจุบนั แต่ขวนขวายพฒันาวธีิการใหดี้ข้ึนหรือคน้ควา้หาความรู้ใหไ้ดม้ากข้ึน ทุก
ขั้นตอนของงานวจิยัจึงน าไปสู่การเพิ่มพนูพฒันาองคค์วามรู้ในเร่ืองน้ี เก่ียวกบัเร่ืองขอ้จ ากดัของ 
BEl น้ี ผูท่ี้ไดล้งมือปรับปรุงวิธีการ เพื่อขา้มพน้ขอ้จ ากดัไปแลว้บางส่วนคือ Richard  Boyatsis       
       ำ               ำ     ส        ำ    ำ  ำ     ำ            ำ    ำ     Case Western 
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Reserve        นหลกัสูตรซ่ึงเนน้พฒันาสมรรถนะของนกัศึกษาอยา่งไดผ้ล โดย Boyatzis  
                ำ ส   ำ              ำ ส   ำ    พ                
   พ   ำ     ำ   ำ ส              ำ             ำ  ำ         ำ          ำ   ำ     ำ 
      ำ                   ลกัสูตรปริญญาโทดงักล่าวก็ไดส้ร้างมหาบณัฑิตรุ่นแลว้รุ่นเล่าท่ี
เช่ียวชาญในทุกมิติของระบบสมรรถนะไม่วา่จะเป็นการเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์ การอ่าน
สมรรถนะ การให ้Feedback   ำ           พ   ำ  ำ         ำ      ำ       ำส  ส     ำ      
พ   ำ ำ       ำ                                ำ          ำ       ส               ำพ 
    พ               McClelland  ก็เคยตั้งความหวงัไวก่้อนเสียชีวติวา่คนรุ่นต่อไปน่าจะหาหนทาง
พฒันา BEl ใหข้า้มพน้ขอ้จ ากดัเดิมและสามารถน าไปใชเ้พื่อคนหมู่มากพร้อมกนัไดดี้ข้ึน 
 เป็นท่ีน่าเสียดายวา่ แมใ้นปัจจุบนัความรู้เก่ียวกบัสมรรถนะจะเป็นท่ีแพร่หลาย
กวา่เดิม อีกทั้งเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลก็มิไดจ้  ากดัหรือยากเกินจะหาอีกต่อไปแต่องคก์รจ านวน
มากก็ยงัเลือกท่ีจะก าหนดตน้แบบสมรรถนะดว้ยวธีิการอนัเป็นอตัวสิัย โดยไม่ปรารถนาจะพิสูจน์วา่
สมรรถนะรายการท่ีไดม้าจะสามารถจ าแนกผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานโดดเด่นไดจ้ริงหรือไม่ อีกทั้งยงั
ใชว้ธีิการประเมินโดยผูท่ี้ไม่มีความรู้และทกัษะในการอ่านสมรรถนะแต่อยา่งใด 

2) กระแสแนวคิดเร่ืองสมรรถนะในภาคราชการไทย เร่ิมเกิดจากการเป็นส่วนหน่ึง
ของโครงการ Blueprint for Change ท่ีด าเนินการโดย ก.พ.ร. อนัมีขอบเขตครอบคลุมการออกแบบ
กระบวนงานใหม่ และการพฒันาขีดสมรรถนะแก่บุคลากรในภาครัฐ จากนั้น ระบบสมรรถนะก็เป็น
ส่วนหน่ึงกับระบบจ าแนกต าแหน่งใหม่ท่ีส านักงาน ก.พ. เป็นเจ้าภาพ ท่ีต่อมาได้ประกาศเป็น
พระราชบญัญัติระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่เม่ือปี พ.ศ. 2551 การปฏิรูประบบ
ราชการพลเรือนของไทยคร้ังน้ีเป็นผลมาจากวิกฤติเศรษฐกิจปี 2540                   ตอ้งแสดง
เจตจ านงในการปฏิรูประบบราชการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ท่ีรวมทั้งการลดก าลงัคน  การลดกรอบ
อตัราก าลงั และการเพิ่มสมรรถนะของขา้ราชการไปพร้อมๆกนั 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  (ก.พ.)  และบริษทัเฮยก์รุป  ไดจ้ดัท า 
Competency  Model  ของระบบราชการไทย มาจากขอ้มูล 3 ส่วน คือ 1). การจดั Competency 
Expert  Panel  Workshops  จ  านวน  16  คร้ัง  โดยผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละกลุ่มงานไดม้าร่วมประชุม
และให้ความเห็นเก่ียวกบั  Competency  ท่ีจ  าเป็นในแต่ละกลุ่มงาน  นอกจากน้ียงัมีการเก็บขอ้มูล
จากประสบการณ์จริงในการท างานของขา้ราชการแต่ละท่านท่ีเขา้ร่วมประชุมในคร้ังนั้น  ดว้ยการ
ใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์งานท่ีเรียกวา่  Critical Incident  2). ขอ้มูลจากแบบส ารวจลกัษณะงานท่ี
ส่งออกไปให้ข้าราชการตอบจ านวนกว่า  60,000  ชุดทั่วประเทศ  และ 3). ข้อมูลจาก  Hay  
Worldwide Competency  Database  ของบริษทัเฮยก์รุป ซ่ึงเป็นขอ้มูล Competency Best Practice 
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ขององค์กรภาครัฐในต่างประเทศ  ข้อมูลทั้ งสามส่วนน้ีเป็นท่ีมาของต้นแบบสมรรถนะหรือ 
Competency  Model  ส าหรับระบบราชการไทย  โดยท่ีมีวตัถุประสงค์ของการก าหนดตน้แบบ
สมรรถนะ (Competency  Model)  ส าหรับระบบราชการไทย  เพื่อสร้างสมรรถนะให้ภาคราชการ
พลเรือนโดยเฉพาะใชเ้พื่อการบริหาร  ประเมินผลงาน  และพฒันาศกัยภาพระยะยาว 

จุดเนน้ของส านกังาน ก.พ. คือความแตกต่างระหวา่งผูท่ี้มีผลงานระดบัปกติทัว่ไป
และผูท่ี้มีผลงานโดดเด่นหรือท่ีเรียกว่า Differentiating Competency ซ่ึงจะแตกต่างจากการ
เปรียบเทียบระหวา่งผูท่ี้ไม่มีผลงานและผูท่ี้มีผลงานระดบัปกติทัว่ไป เพราะกรณีหลงัส่ิงท่ีจะไดคื้อ
สมรรถนะของผูท่ี้ท  างานไดใ้นระดบัปกติเท่านั้น 

 
 

 
 

 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2  การแยกแยะระดบัผลงานของผูป้ฏิบติังานตามสมรรถนะ: ท่ีมา ส านกังาน ก.พ. 
 

ดา้นภาคเอกชนในประเทศไทย เร่ิมน าสมรรถนะมาใช้ในการบริหารจดัการและ
พัฒนาทรัพยากรบุคลากรยุคแรกๆในองค์กรและหน่วยงานกิจการข้ามชาติท่ีบริษัทแม่ใน
ต่างประเทศใช้ระบบสมรรถนะอยู่ก่อนแล้ว ต่อมาจึงเร่ิมแพร่หลายสู่ธุรกิจไทย  ในช่วงท่ีระบบ
สมรรถนะเร่ิมติดตลาดภาคเอกชนในไทยก็เผชิญกบัทางเลือกจ านวนมากในการน าระบบน้ีข้ึนมาใช้
ในองค์กรเช่นเดียวกบัภาคราชการ โดยระดบัความส าเร็จของการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในภาค
ธุรกิจเอกชนไทยข้ึนกับปัจจยัส าคญั 2     ำ       ระดับความลึกซ้ึงรู้จริงของบุคลากรและ
หน่วยงานผูผ้ลกัดนัเร่ืองน้ี และระดบัความมุ่งมัน่เอาจริงในการด าเนินการจนบรรลุผล 

1.8. การจดัท าสมรรถนะ 
 การจดัท าสมรรถนะ(ศิริรัตน์ และ จุฑา  2553: 73-76) ตอ้งมีองคป์ระกอบของตน้แบบ
สมรรถนะ(Competency Model)และพจนานุกรมสมรรถนะ(Competency Dictionary)ข้ึนใชเ้ป็นการ
เฉพาะในแต่ละองคก์รของตน  พจนานุกรรมสมรรถนะ คือ การรวบรวมสมรรถนะท่ีพบบ่อยหรือท่ี
จะใช้ในองค์กรให้ครบถ้วนโดยประกอบด้วยช่ือ นิยามแก่นแท้ของสมรรถนะ รายละเอียดของ

ผูมี้ผลงาน
ดีเด่น 

ผูไ้ม่มีผลงาน ผูมี้ผลงานระดบั 
ปกติทัว่ไป 

Baseline  Performance 
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พฤติกรรม และตวัอย่างพฤติกรรมแยกรายระดบั เพื่อใช้เป็นเอกสารอา้งอิงในการจดัท าตน้แบบ
สมรรถนะหรือประเมินสมรรถนะ การหาตน้แบบสมรรถนะส าหรับต าแหน่งงานหน่ึงๆ เร่ิมตน้จาก
การศึกษาคุณลกัษณะและพฤติกรรมท่ีน าไปสู่ผลงานท่ีดีเด่นในต าแหน่งงานนั้นๆ ผลลัพธ์จาก
การศึกษาน้ีน าไปสู่การจดัท าตน้แบบสมรรถนะซ่ึงประกอบดว้ย 

1) รายการสมรรถนะจ านวนน้อยท่ีสุดโดยคัดสรรเฉพาะท่ีผลการวิเคราะห์
สมรรถนะยนืยนัวา่จ าเป็นในการจ าแนกผูมี้ผลงานดีเด่นออกจากผูมี้ผลงานปรกติทัว่ไป 

2) รายละเอียดพฤติกรรมและตัวอย่างวิธีการแสดงออกของสมรรถนะแต่ละ
รายการส่วนน้ีคือท่ีรู้จกักนัทัว่ไปในนาม “พจนานุกรรมสมรรถนะ” 

3) ตน้แบบสมรรถนะของบางองคก์รท่ีไดจ้ดัท าไวด้ว้ยวิธีการท่ีเป็น Best Practise 
   สำ ำ       ำ                        

- ค าอธิบายความเช่ือมโยงระหว่างสมรรถนะรายการต่างๆในต้นแบบนั้ น 
ตลอดจนรูปแบบความสัมพนัธ์ 

- “ทางเลือก”(Options) คือ “กลุ่ม”(Competency Clusters) ต่างๆอนัประกอบดว้ย
รายการสมรรถนะเท่าท่ีจ  าเป็นท่ีอาจเหมือนกนับา้ง หรือแตกต่างกนับา้ง แต่น าไปสู่ผลงานดีเด่นใน
ต าแหน่งงานนั้นๆไดเ้ช่นกนั 

- รายการสมรรถนะเฉพาะส าหรับสถานการณ์เฉพาะบางกรณีท่ีมีความส าคญัต่อ
องค์กร เช่น รายการสมรรถนะส าหรับผูป้ฏิบติัภารกิจก่อร่างสร้างกิจการใหม่ รายการสมรรถนะ
ส าหรับผูน้ าในภารกิจการควบรวมกิจการ ฯลฯ 

 สาเหตุท่ีตน้แบบสมรรถนะควรประกอบดว้ยรายการสมรรถนะจ านวนน้อยท่ีสุด
เท่าท่ีจ  าเป็นก็เพื่อใหเ้กิดโฟกสั ผูใ้ชต้น้แบบสมรรถนะจดจ าได ้และอยูใ่นวิสัยท่ีจะน าไปปฏิบติัและ
พฒันาไดจ้ริง ส่วนสาเหตุท่ีสมรรถนะในตน้แบบควรเป็นสมรรถนะท่ีจ าแนกผูมี้ผลงานดีเด่นออก
จากผูมี้ผลงานปรกติทัว่ไปก็เพราะสมรรถนะใดท่ีไม่มีอ านาจจ าแนกน้ีก็ถือเป็นสมรรถนะพื้นฐาน 
ไม่ช่วยให้องค์กรและหน่วยงานได้ผลงานท่ีดีเด่น การระบุสมรรถนะเหล่าน้ีอยู่ในต้นแบบ
สมรรถนะดว้ยจึงเป็นภาระทั้งต่อพนกังานและองคก์ร/หน่วยงานมากกวา่จะเป็นประโยชน์ 

การจดัท าตน้แบบสมรรถนะ(ศิริรัตน์ และ จุฑา  2553: 76-90) ดว้ยวิธีการท่ีเป็น 
Best Practice                             ำต้อง    ำ      ำ    ำ       มี
        ำ   ำ พ        อันน าไปสู่การวิเคราะห์แยกแยะสมรรถนะอย่างได้มาตรฐาน 
กระบวนการจดัท าตน้แบบสมรรถนะสามารถสรุปเป็นขั้นตอนส าคญัไดด้งัน้ี คือ 

1) ก าหนดเกณฑ์จ าแนก “ผลงานดีเด่น” มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้งเร่ิมตน้หา
และระบุว่าผลงานดีเด่นคืออะไร เน่ืองจากคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคคลสามารถสร้าง
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ผลงานไดอ้ยา่งดีเด่นนั้นมีความสัมพนัธ์อยา่งเป็นเหตุเป็นผลกนักบัผลงานดีเด่น และเกณฑ์นั้นตอ้ง
เป็นเกณฑท่ี์ไดรั้บการยอมรับจริง และสามารถใชจ้  าแนกไดจ้ริงในทางปฏิบติั ไม่วา่จะมีการระบุเป็น
ลายลกัษณ์อกัษรหรือไม่มีการระบุเป็นลายลกัษณ์อกัษรก็ตาม มิฉะนั้นตน้แบบท่ีสร้างข้ึนก็จะไม่ใช่
ตน้แบบของผูมี้ผลการปฏิบติังานดีเด่นอยา่งแทจ้ริง และเม่ือใชต้น้แบบนั้นมาประเมินพนกังานก็จะ
เป็นเหตุให้ระบบสมรรถนะไม่ได้รับการยอมรับจากคนในองค์กร ในกรณีท่ีองค์กรไม่สามารถ
คน้หาเกณฑ์ท่ีแทจ้ริงได ้จ  าเป็นตอ้งให้ผูบ้ริหารหรือคณะท างานท่ีมีความรอบรู้เป็นอย่างดีเก่ียวกบั
ผลงานของผูค้นซ่ึงด ารงต าแหน่งท่ีจะจดัท าตน้แบบนั้นมาร่วมกนัระบุช่ือผูท่ี้จดัว่ามีผลงานดีเด่นท่ี
จะคดัมาเป็นตวัอยา่ง 

2) ระบุตวัอย่างจากกลุ่มประชากร เม่ือไดเ้กณฑ์จ าแนกผลงานดีเด่นแล้ว ให้ใช้
เกณฑ์นั้นคดัเลือกผูท่ี้จะมาเป็นตวัอย่างตามเกณฑ์ และต้องระบุตวัอย่างเปรียบเทียบด้วย กลุ่ม
ตวัอยา่งเปรียบเทียบคือกลุ่มบุคลากรท่ีมีต าแหน่งเดียวกนักบักลุ่มตวัอยา่งดีเด่น มีสภาพต่างๆกนัเช่น 
ภารกิจ วยั การศึกษา เช่นเดียวกบักลุ่มตวัอย่างดีเด่นและมีผลการปฏิบติังานไม่ต ่ากว่าเกณฑ์ปกติ 
และไม่จ  าเป็นตอ้งตอ้งบอกว่าตนเองอยู่ในกลุ่มดีเด่นหรือกลุ่มเปรียบเทียบเพื่อไม่ให้เกิดความรู้สึก
แบ่งแยกหรือกดดนั 

3) เก็บขอ้มูล ขอ้มูลในท่ีน้ี คือขอ้มูลรายละเอียดท่ีแสดงการกระท า คลอดจน
ความรู้สึกนึกคิดของผูใ้ห้ขอ้มูล รวมถึงขอ้มูลเก่ียวกบัเก่ียวกบับุคคลและบริบทแวดลอ้มในขณะท่ี
เกิดเหตุการณ์นั้นๆ วิธีการเก็บมีหลายวิธี เช่น การสัมภาษณ์ดว้ยวิธีการเฉพาะ การหารือกลุ่ม การ
กรอกแบบสอบถาม ฯลฯ แต่ในความเป็นจริงขอ้มูลสมรรถนะท่ีดีท่ีสุดจะได้จากการสังเกตุการ
ปฏิบติังานจริงท่ีตอ้งใช้ทั้งทรัพยากรก าลงัคนและเวลามากจึงเป็นไปไดย้ากในทางปฏิบติั ดงันั้นผู ้
เก็บขอ้มูลตอ้งรักษาวินัยการเป็นผูส้ังเกตการณ์โดยเคร่งครัดและไม่ให้กรรมวิธีใดๆในขณะเก็บ
ขอ้มูลมีผลใหข้อ้มูลบิดเบือนไปจากความเป็นจริงอนัเป็นปรกติวสิัยของผูใ้หข้อ้มูลนั้นๆ 

4) วเิคราะห์และยกร่างตน้แบบสมรรถนะ เป็นการน าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดท้ั้งหมด
มาวิเคราะห์แกนเร่ืองในแต่ละบทตอน และก าหนดรหัสไวว้่าพฤติกรรมเช่นนั้นควรเรียกว่าอะไร 
แลว้ตดัเน้ือหาจากขอ้มูลท่ีมีแกนเร่ืองแบบเดียวกนัหรือคลา้ยคลึงกนัมารวมกนัพิจารณาว่าส่ิงท่ีเป็น
ตวั หารร่วมมาก ของพฤติกรรมต่างๆนั้น โดยแก่นแทแ้ลว้เป็นอยา่งไร จากนั้นจึงน ามาวิเคราะห์ใน
รายละเอียดเพื่อก าหนดระดบัตามลกัษณะเฉพาะของขอ้มูลพฤติกรรมในองคก์รหรือต าแหน่งงานท่ี
ศึกษาอยู ่ในการก าหนดระดบัพฤติกรรมของสมรรถนะน้ี อาจพิจารณาก าหนดตาม มิติ ต่างๆข้ึนกบั
ลกัษณะของขอ้มูลท่ีปรากฎ เช่น ความถ่ีของพฤติกรรมนั้น  ระดบัความพยายาม ความเขม้ขน้หรือ
ความซบัซ้อนของพฤติกรรมนั้น  ความสมบูรณ์ของพฤติกรรมนั้น  ขนาดของผลกระทบท่ีเกิดจาก
พฤติกรรมนั้น  มิติอ่ืนๆตามรูปแบบลกัษณะเฉพาะของขอ้มูลพฤติกรรมท่ีเก็บรวบรวมได ้
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5) ทบทวนความถูกตอ้งสมบูรณ์ของร่างสมรรถนะ ขั้นตอนน้ีท าเพื่อทบทวน
ยืนยนัว่าตน้แบบท่ียกร่างข้ึนมีความตรงมากเพียงใด ความตรงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการยืนยนัตน้แบบ
สมรรถนะมี  3 ดา้น คือ หน่ึง Face Validity คือเม่ือดูเน้ือหาแลว้มีความเท่ียงตรงน่าเช่ือถือไม่
ผิดเพี้ยนไปจากความรู้สึกของผูใ้ช ้สอง Concurrent Validity คือเม่ือน าตน้แบบน้ีไปวดัผูท่ี้มีผลงาน
ดีเด่นเปรียบเทียบกบัผูท่ี้มีผลงานปกติทัว่ไปจะไดผ้ลยืนยนัตามท่ีตั้งสมมติฐานไว ้หรือทั้งสองกลุ่ม
ไดแ้สดงออกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั  สาม Predictive Validity เป็นประโยชน์ท่ีแทจ้ริงของการใช้
ระบบสมรรถนะ เน่ืองจากสมรรถนะมีความสัมพันธ์แบบเป็นเหตุเป็นผลกับผลการปฏิบติังาน 
ดงันั้นการสรรหาคดัเลือกคนเขา้สู่ต าแหน่งผูท่ี้ผา่นการคดัเลือกดว้ยตน้แบบน้ีจะมีผลการปฏิบติังาน
ดีกว่าผูท่ี้ไม่มีสมรรถนะ ส่ิงน้ีเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการด ารงรักษาระบบสมรรถนะให้ไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือสืบไป 

หลงัจากน าตน้แบบสมรรถนะท่ีไดจ้ากวิธีการน้ีไปใชใ้นองคก์รระยะหน่ึงแลว้ เม่ือ
ผลการศึกษาเปรียบเทียบแสดงให้เห็นว่าตน้แบบสมรรถนะน้ีไม่สามารถจ าแนกการปฏิบติังานท่ี
ดีเด่นไดอี้กต่อไป ซ่ึงอาจเกิดจากการเปล่ียนแปลงในเน้ืองาน วธีิการท างาน หรือเพราะบุคลากรส่วน
ใหญ่ได้พฒันาสมรรถนะข้ึนมาจนเกณฑ์สมรรถนะเดิมไม่ก่อให้เกิดความแตกต่างในผลงานอีก
ต่อไปจ าเป็นตอ้งทบทวนตน้แบบสมรรถนะน้ีใหม่ หรือยกร่างตน้แบบใหม่ทั้งหมดหรือยกระดบั
สมรรถนะเป้าหมายใหสู้งข้ึน เพื่อใหส้ามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การปฏิบติังานขององคก์รไดอ้ยา่งเป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ 

1.9. ประโยชน์ของสมรรถนะ 
1  ช่วยสนับสนุนวิสัยทศัน์  ภารกิจและกลยุทธ์องค์กร   โดยจะช่วยในการสร้าง

กรอบแนวคิด  พฤติกรรม  ความเช่ือ  ทศันคติของคนในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั
วิสัยทศัน์ภารกิจและกลยุทธ์ขององคก์รให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนัวิสัยทศัน์  ภารกิจและกลยุทธ์
ขององค์กร  และ  Core Competency เปรียบเสมือนตวัเร่งให้เป้าหมายต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายไดดี้
และเร็วยิง่ข้ึน 
 2 ช่วยสร้างวฒันธรรมขององค์กร  (Corporate Culture)  ถ้าองค์กรใดไม่ได้
ออกแบบวฒันธรรมโดยรวมขององคก์รไวอ้ยูไ่ปนาน ๆ  บุคลากรจะสร้างวฒันธรรมองคก์รข้ึนมา 
เองตามธรรมชาติ  ทั้งน้ีอาจจะมีบา้งท่ีวฒันธรรมองคก์รเป็นปัญหาหรือสนบัสนุนต่อการด าเนินงาน 
ขององคก์ร  ดงันั้น  สมรรถนะจะช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองคก์ร 
โดยรวมใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั  ช่วยสนบัสนุนการด าเนินงานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ช่วยใหเ้ห็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรในภาพรวมขององคก์ร ไดช้ดัเจน 
มากข้ึนและช่วยในการป้องกนัไม่ใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รตามธรรมชาติท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้
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  3 ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์
  1) การคดัเลือกบุคคล (Recruitment)  ดงัน้ี  ช่วยในการคดัเลือกคนเขา้ท างาน
ถูกตอ้งมากข้ึน  เพราะบางคนเก่งมีความรู้สูง  ประสบการณ์ดี อาจจะไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน
นั้น ๆ หรือเขา้กบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  นอกจากน้ี  ยงัใชใ้นการออกแบบรับคนเขา้ท างานลด
การสูญเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการทดลองงาน  ลดการสูญเสียทรัพยากรในการพฒันาฝึกอบรม
พนกังานใหม่มีความสามารถสอดคลอ้งกบัต าแหน่งใหม่ 
   2) การพฒันาและฝึกอบรม  (Training & Development) น ามาใชใ้นการ 
จดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในการพฒันาและฝึกอบรม ช่วยใหท้ราบวา่ผูท่ี้ด ารงต าแหน่งนั้น  ๆ 
จะตอ้งมีความสามารถเร่ืองอะไรบา้งและช่องวา่ง  (Training Gap) ระหวา่งความสามารถท่ีต าแหน่ง 
ตอ้งการกบัความสามารถท่ีมีจริงห่างกนัมากนอ้ยเพียงใด  และช่วยในการวางแผนการพฒันาผูด้  ารง 
ต าแหน่งใหส้อดคลอ้งกบัเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ  ดว้ยการน าเอาสมรรถนะของต าแหน่ง 
งานท่ีสูงข้ึนไปมาพฒันาบุคลากรในขณะท่ีเขายงัด ารงต าแหน่งท่ีต ่ากวา่ 
   3) การเล่ือนระดับปรับต าแหน่ง (Promotion)  โดยใช้ในการพิจารณาเล่ือน
บุคคลเพื่อด ารงต าแหน่งสูงข้ึน  และช่วยป้องกนัความผดิพลาดในการเล่ือนระดบัต าแหน่ง 
   4) การโยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ี (Rotation)  ช่วยให้ทราบวา่ต าแหน่งท่ียา้ยไปนั้น
จ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะอะไรบา้ง   และช่วยลดความเส่ียงในการปฏิบติังาน 
   5) การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal)  ช่วยให้ทราบว่า
สมรรถนะเร่ืองใดท่ีจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติัไดผ้ลสูงกวา่ผลงานมาตรฐานทัว่ไป 
   6) การบริหารผลตอบแทน (Compensation) ช่วยลดการก าหนดอตัราการวา่จา้ง
พนกังานใหม่วา่จะไดรั้บผลการตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัระดบัความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน  ไม่ใช่ก าหนด
จากวฒิุการศึกษาท่ีผา่นมา 

1.10.  การประเมินสมรรถนะ 
การประเมินสมรรถนะเป็นเร่ืองการปฏิบติัจริงท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพร้อมและความ

เขม้แขง็ของระบบสมรรถนะ อนัส่งผลใหก้ารน าระบบสมรรถนะมาใชส้ าเร็จหรือลม้เหลว เน่ืองจาก
ในความเป็นจริงตอ้งบูรณาการเขา้กบัการสรรหา การแต่งตั้ง และให้คุณให้โทษ ระบบสมรรถนะท่ี
ย ัง่ยนืและใหป้ระโยชน์กบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร จึงข้ึนอยูก่บัความสามารถท่ีระบบ
จะประเมินสมรรถนะของบุคคลได้อย่างถูกตอ้งแม่นย  า ปราศจากอคติทั้งรักและชัง การประเมิน
สมรรถนะสามารถจ าแนกตามความเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ได ้4         ส   (ศิริรัตน์ และ 
จุฑา 2553: 94-119)      
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1) การประเมินสมรรถนะเพื่อสรรหาและเลือกสรรบุคคล ในการประเมินเพื่อ
วตัถุประสงคน้ี์ ความตรงท่ีจ าเป็นอยา่งยิง่ต่อความน่าเช่ือถือของการประเมินคือ ความตรงเชิงท านาย
(Predictive Validity) ไม่เพียงตอ้งการทราบวา่บุคคลผูถู้กประเมินท าอะไรได ้แต่ยงัตอ้งการทราบวา่
เม่ืออยูใ่นสถานการณ์จริงจะ ท าอะไร และ ท าอยา่งไร ดว้ย 

การจะประเมินว่าผูเ้ขา้รับการคดัเลือกมีสมรรถนะตรงตามตน้แบบท่ีพึงประสงค์
หรือไม่และมีความลึกในระดบัท่ีก าหนดไวห้รือไม่ จะตอ้งใส่ใจวิธีการไดม้าของตวัอยา่งพฤติกรรม
ท่ีแสดงสมรรถนะ โดยทัว่ไปการประเมินสมรรถนะเพื่อสรรหามกัใชก้ารสัมภาษณ์ และหรือ การ
สอบขอ้เขียน แต่หากเคร่ืองมือท่ีใช้เก็บขอ้มูลมีลกัษณะของการถามน า หรือส่งสัญญาณบางอย่าง 
ค าตอบท่ีไดก้็อาจเป็นตวัอยา่งพฤติกรรมท่ีผา่นการคิดและกลัน่กรองมาแลว้  เคร่ืองมือท่ีเหมาะสมท่ี
จะท าใหไ้ดต้วัอยา่งพฤติกรรมท่ีสะทอ้นไดถึ้งระดบัใตน้ ้าอยา่งลึกซ้ึงคือ เคร่ืองมือท่ีออกแบบให้ผูใ้ห้
ขอ้มูลแสดงออกตามธรรมชาติของตนเอง ปราศจากการช้ีน า นอกจากน้ีผูเ้ก็บขอ้มูลยงัตอ้งไดรั้บการ
ฝึกฝนให้มีทกัษะในการเก็บขอ้มูลลกัษณะดงักล่าวดว้ยเพื่อลดปัญหาการปนเป้ือนข้ึนในขอ้มูลท่ี
ไดรั้บ การเก็บตวัอย่างพฤติกรรมอาจท าไดโ้ดยการสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม และเก็บตวัอย่างโดย
แบบส ารวจท่ีไม่มีการถามน า 

การอ่านพฤติกรรมจากขอ้มูลตอ้งใช้ผูท่ี้ผ่านการฝึกอบรมจนมีทกัษะในการอ่าน
พฤติกรรมแลว้ผลลพัธ์ท่ีไดจึ้งจะเป็นรายการสมรรถนะต่างๆท่ีบุคคลนั้นมีอยูซ่ึ่งสามารถน าไปเทียบ
กบัตน้แบบสมรรถนะท่ีไดจ้ดัท าไวแ้ลว้เพื่อหาผท่ีูมีสมรรถนะตรงกบัท่ีหน่วยงานประสงคม์ากท่ีสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.3  ำ        ส       พ    ำ ส   ำ        ส      ำ  :     ำ ศิริรัตน์ และ จุฑา 
(2553) Competency ส          ำ                 (   ำ 99 ) 
 

ผูส้มคัร 
เก็บตวัอยา่งพฤติกรรม
ดว้ยการสมัภาษณ์หรือ
แบบเก็บขอ้มูล 

อ่านพฤติกรรม 
เปรียบเทียบกบัตน้แบบ
และจดัอนัดบั 

ตน้แบบสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง 
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2) การประเมินสมรรถนะเพื่อพฒันาบุคลากร 
หน่วยงานท่ีจริงจงักบัการพฒันาบุคลากรควรค านึงถึงการประเมิน 2     ำ  

ประการแรกคือ  ำ       บุคคล หากมีผลการประเมินก่อนและหลงัการฝึกอบรมหรือพฒันาท่ีเป็น
กลางเช่ือถือได ้หน่วยงานก็จะมีฐานขอ้มูลเพื่อการวางแผนในเร่ืองต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้งจะทราบ
ว่าเม่ือใดท่ีประชากรส่วนใหญ่พฒันาจนมีสมรรถนะเพียงพอจนถึงระดบัเป็นคนเก่งคนดีส าหรับ
สมรรถนะนั้นแลว้จะเป็นสัญญาณบอกถึงความส าเร็จของระบบสมรรถนะ และยงับอกถึงวา่ถึงเวลา
ท่ีตอ้งทบทวนตน้แบบสมรรถนะหรือยกระดบัสมรรถนะเป้าหมายให้สูงข้ึนไดแ้ลว้ ประการท่ีสอง 
คือ การวดัผลสัมฤทธ์ิของการฝึกอบรมพฒันา มีประโยชน์เพราะกิจกรรมการฝึกอบรมพฒันามี
ตน้ทุนทั้งเป็นตวัเงินและเวลาของผูเ้ขา้ร่วม ดงันั้นหน่วยงานจึงควรจดัการฝึกอบรมพฒันาเฉพาะ
รายการท่ีไดผ้ลเท่านั้น โดยตอ้งค านึงถึงประเด็นหลกัสองประการคือ หน่ึงการฝึกอบรมให้ถูกเร่ือง 
และสองการฝึกอบรมพฒันาอยา่งมีประสิทธิผล 
 การฝึกอบรมให้ถูกเร่ือง ต้องเลือกพฒันาในรายการและระดับท่ีจ าเป็นจะต้อง
พฒันาท่ีมาจากการใชต้น้แบบสมรรถนะเป็นกรอบในการก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรม มิใช่
มาจากการส ารวจความตอ้งการของพนักงานแต่เพียงฝ่ายเดียว เน่ืองจากผลการส ารวจในเร่ืองน้ี
บางส่วนสะทอ้นความตอ้งการส่วนบุคคลท่ีไม่จ าเป็นต่องาน 
 การฝึกอบรมพฒันาอยา่งมีประสิทธิผล การฝึกอบรมพฒันาจะวดัประสิทธิผลไดก้็
ตอ้งอาศยัการประเมินสมรรถนะของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม หรือเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของผู ้
ไดรั้บการฝึกอบรม  การประเมินสมรรถนะของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอาจท าโดยวดัสมรรถนะของ
คนกลุ่มเดียวกนัก่อนการฝึกอบรมและหลงัการฝึกอบรมสักประมาณสามหรือหกเดือนหรือต่อเน่ือง
เป็นปี  การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของผูไ้ด้รับการฝึกอบรมท าได้โดยแบ่งผูร้อรับการ
ฝึกอบรมออกเป็นสองรุ่นซ่ึงมีระดบัต าแหน่งหรือคุณสมบติัอ่ืนๆเหมือนกนัหรือคละกนัไปและท า
การประเมินสมรรถนะบุคคลทั้งสองกลุ่มพร้อมกนัเม่ือรุ่นแรกผา่นการฝึกอบรมไปแลว้ระยะหน่ึงใน
ขณะท่ีอีกรุ่นหน่ึงยงัไม่ผา่นการฝึกอบรม แลว้เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานระหวา่งคนสองกลุ่มวา่ผู ้
ท่ีผ่านการฝึกอบรมมีผลการปฏิบติังานโดยเฉล่ียแตกต่างจากผูท่ี้ยงัไม่ผ่านการฝึกอบรมหรือไม่
เพียงใด 
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ภาพท่ี 2.4  ำ        ส       พ   พฒันาบุคลากร:     ำ ศิริรัตน์ และ จุฑา (2553) Competency 
ส          ำ                 (   ำ 104 ) 
 

3) การประเมินสมรรถนะเพื่อประกอบการพิจารณาผลงาน 
 การใช้ประโยชน์จากการประเมินล าดบัต่อมาคือการประเมินเพื่อให้คุณให้โทษ
ประกอบการพิจารณาผลการปฏิบติังาน ความแม่นย  าและเป็นกลางของการประเมินน้ีจะส่งผล
กระทบในวงกวา้งต่อขวญัและก าลงัใจของบุคคลทั้งองค์กร  พึงระลึกว่าการประเมินสมรรถนะก็
เช่นเดียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน คือต่างก็ตอ้งอิงหลกัฐานท่ีปรากฏ จากนั้นเทียบกบัเกณฑ์
ท่ีก าหนดไวล่้วงหน้าทั้งส้ิน ในกรณีของการวดัผลการปฏิบติังานย่อมตอ้งวดัเทียบกบัเป้าหมาย
ประจ าปีหรือประจ าช่วงเวลานั้นในการวดัสมรรถนะบุคคลก็ตอ้งวดัเทียบกบัตน้แบบท่ีก าหนดไว้
ส าหรับต าแหน่งงานโดยเปิยเผยโปร่งใสช้ีแจงได ้
 การประเมินท่ีสมบูรณ์แบบ คือ ทั้งผูบ้งัคบับญัชาและผูถู้กประเมินต่างมีความเขา้ใจ
และสามารถอ่านสมรรถนะไดเ้ช่นเดียวกนัโดยท่ีในระหวา่งปีผูถู้กประเมินทราบดีวา่พึงปฏิบติัเช่น
ไรจึงจะแสดงสมรรถนะไดสู้งสุดในงาน ขณะเดียวกนัผูบ้งัคบับญัชาก็สังเกตุเห็นและรับุไดว้่าใน
รอบการประเมินนั้นผูถู้กประเมินแสดงสมรรถนะใดบา้งและแสดงออกบ่อยท่ีสุดในระดบัใดบา้ง 
ส่ิงเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือสมรรถนะมีจ านวนนอ้ยรายการทุกคนสามารถจ าทุกรายาการทุกระดบัได้
ข้ึนใจ ในระหวา่งปีเม่ือผูบ้งัคบับญัชาเห็นบุคคลใดแสดงสมรรถนะใดก็สามารถตั้งขอ้สังเกตุไดท้นัที
ท่ีเห็น ด้วยเหตุน้ีผูบ้งัคบับญัชาจึงท าหน้าท่ีเป็นทั้งผูเ้ก็บข้อมูลและผูอ่้านสมรรถนะและผลการ
ประเมินจึงไม่ใช่ผลการประเมินตามอ าเภอใจ แต่เป็นการระบุผลของการสังเกตุซ่ึงคนอ่ืนๆใน
องคก์รก็สามารถสังเกตุและอ่านพฤติกรรมนั้นออกเช่นกนั 
 วธีิการหน่ึงท่ีจะช่วยสร้างมาตรฐานการประเมินไดคื้อโอนการเก็บขอ้มูลสมรรถนะ
ไปให้ผูถู้กประเมินเป็นผูรั้บผิดชอบ  ในทางปฏิบติัก็คือในทุกรอบการประเมินให้ผูรั้บการประเมิน
บนัทึกรายละเอียดพฤติกรรมการท างานในกิจกรรมงานท่ีตนรู้สึกวา่เป็นความส าเร็จอนัน่าภาคภูมิใจ
ท่ีสุดในช่วงเวลานั้นให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูอ่้านสมรรถนะและลงหลกัฐานไวใ้นแบบประเมินนั้น

ก าหนดความจ าเป็นในการพฒันา
โดยประเมินสมรรถนะเปรียบเทียบ
กบัสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

ฝึกอบรมและพฒันา 

ประเมินผลหลงัการฝึกอบรม
โดยเปรียบเทียบ ก่อน-หลงัรับ
การฝึกอบรม หรือเปรียบเทียบ
กบักลุ่มท่ีไม่ไดรั้บการฝึกอบรม 
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ดว้ยวิธีน้ีหากทั้งผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมินผา่นการฝึกอบรมในเร่ืองวิธีการอ่านสมรรถนะ
แลว้และผูบ้งัคบับญัชาระบุสมรรถนะของผูรั้บการประเมินเพียงเท่าท่ีมีหลกัฐานในแบบรายงานก็จะ
มีหลกัฐานซ่ึงสอบทานกนัไดว้า่ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงสมรรถนะนั้นในงานหรือไม่ในระดบัใด
รวมทั้งลดมิติของอตัวิสัยเน่ืองจากเป็นการประเมินสมรรถนะท่ีแสดงออกตามหลกัฐานท่ีปรากฏ
เท่านั้น  การด าเนินการเช่นน้ีนอกจากจะสร้างความเป็นกลางและเช่ือถือได้ให้แก่กระบวนการ
ประเมินแลว้ยงัเกิดผลพลอยไดคื้อ  การกระตุน้เตือนใหบุ้คลากรทุกคนตระหนกัตลอดเวลาวา่จะตอ้ง
แสดงสมรรถนะของตนในการท างานอย่างดีท่ีสุด  เพื่อจะไดมี้เร่ืองราวมาเป็นหลกัฐานในการรับ
ประเมินสมรรถนะ  อีกทั้งการประเมินท่ีเป็นกลางเช่ือถือไดเ้ป็นมาตรฐานเดียวกนัทั้งหน่วยงาน เม่ือ
ท าสม ่าเสมอก็จะท าให้มีฐานขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการวางแผนดา้นต่างๆ เก่ียวกบัการ
บริหารงานบุคคลของหน่วยงานต่อไปดว้ย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.5  ำ        ส       พ   ประกอบการพิจารณาผลงาน:     ำ ศิริรัตน์ และ จุฑา (2553) 
Competency ส          ำ                 (   ำ 108 ) 
 

4) การประเมินสมรรถนะเพื่อการแต่งตั้งเขา้สู่ต าแหน่งงานในระดบับริหาร เป็น
ประโยชน์สูงสุดท่ีองค์กรและหน่วยงานจะไดรั้บจากการประเมินสมรรถนะ ส าหรับต าแหน่งนัก
บริหารระดบักลางข้ึนไป หน่วยงานจ านวนมากพบว่าการสอบวดัในเชิงความรู้และความสามารถ
เชิงวชิาการไม่ช่วยใหค้ดัเลือกใหไ้ดน้กับริหารผลงานดีเด่น เพราะคุณสมบติัอนัโดดเด่นนั้นอยูลึ่กลง
ไปกว่าความรู้เชิงวิชาการ การคดัเลือกท่ีมอบอ านาจให้คนบางคนหรือบางกลุ่ม ซ่ึงเช่ือว่าน่าจะมี
ความรับผิดชอบและวิจารณญาณอนัดีร่วมกนัใช้ดุลยพินิจวา่ใครคือผูท่ี้เหมาะสมเป็นคร้ังๆไป เม่ือ
องค์คณะท่ีท าหน้าท่ีคดัเลือกเปล่ียนเกณฑ์ในการวดัความเหมาะสมและการประเมินว่าใครคือผู ้
เหมาะสมก็เปล่ียนดว้ย แต่เม่ือใชร้ะบบสมรรถนะ คุณสมบติัท่ีบ่งบอกถึงความเป็นคนเก่งคนดีเพื่อ

เก็บตวัอยา่งพฤติกรรม
ในรอบปีดว้ยแบบเก็บ
ขอ้มูลสมรรถนะ 

อ่านสมรรถนะโดย
ผูบ้งัคบับญัชาหรือโดย

ผูเ้ช่ียวชาญ 
ผลการประเมิน 

ระบบใหค้ะแนน 
Scoring system ตน้แบบสมรรถนะ 
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ไดรั้บการพิจารณาเขา้สู่ต าแหน่งบริหารนั้นจะไม่พร่าเลือนเปล่ียนแปลงไปตามองค์คณะอีกต่อไป 
แต่ตอ้งน าส่ิงท่ีวดัไดใ้นคนเก่งคนดีมาก าหนดเป็นตน้แบบสมรรถนะท่ีเผยแพร่ให้คนไดรู้้และเขา้ใจ
กนัทัว่ทั้งองค์กร เพื่อท่ีผูมุ้่งหวงัความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานจะไดต้ั้งเป้าหมายและพฒันา
ตนเองให้มีคุณสมบติัตรงตามเกณฑ์นั้น จากนั้นการประเมินหาผูมี้สมรรถนะเหมาะสมท่ีสุดกับ
ต าแหน่งบริหารนั้นๆจะช่วยให้หน่วยงานไดม้าซ่ึงผูท่ี้เหมาะสมอย่างแทจ้ริง อีกทั้งยงัเป็นการปลด
เปล้ืองภาระขององคค์ณะผูใ้ชดุ้ลพินิจเดิมท่ีจะตอ้งถูกกดดนัให้ตอบค าถามให้ไดว้่า ดุลพินิจในการ
คดัเลือกนั้นเป็นกลางและเหมาะสมจริงแลว้หรือไม่ 

ส าหรับการสรรหาบุคคลเขา้สู่ต าแหน่งระดบัสูง การเลือกผูท่ี้มีสมรรถนะเหมาะสม
กบัต าแหน่งจะสร้างความแตกต่างอย่างเห็นได้ชดัต่อองค์กร โดยเฉพาะกบัหน่วยงานราชการท่ีมี
ความส าคญั การสรรหาบุคคลท่ีมีสมรรถนะสูงและเหมาะสมกบัต าแหน่งจะสร้างความแตกต่างท่ี
เกินกวา่บริบทขององคก์ร แต่ยงัส่งอานิสงส์ไปถึงสังคมและประเทศชาติโดยรวม ในขณะท่ีการสรร
หาผดิพลาดก็อาจสร้างผลเสียหายไดอ้ยา่งใหญ่หลวงเช่นเดียวกนั ดงันั้นการประเมินบุคคลเพื่อเขา้สู่
ต าแหน่งในระดับน้ีจึงต้องใช้ความพิถีพิถันเป็นพิเศษ วิธีการท่ีเหมาะสมคือการสัมภาษณ์เชิง
พฤติกรรมโดยผูส้ัมภาษณ์ท่ีเช่ียวชาญ ซ่ึงไม่เพียงแต่จะเปรียบเทียบรายการและระดบัสมรรถนะของ
ผูท่ี้อยูใ่นข่ายไดรั้บการแต่งตั้งเท่านั้น แต่ยงัระบุไดว้า่บุคคลท่ีจะแต่งตั้งเขา้สู่ต าแหน่งนั้นมีสมรรถนะ
ใดโดดเด่นเป็นพิเศษ หรือยงัมีสมรรถนะใดท่ีต ่ากว่าระดับเป้าหมายหรือไม่ เพื่อจะได้มีข้อมูล
ประกอบการวางแผนงานและแผนพฒันาผูบ้ริหารรายนั้นๆต่อไป  การประเมินลักษณะน้ีจะใช้
ผูเ้ช่ียวชาญมาท าการสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรมรายบุคคล โดยบนัทึกเสียงบทสัมภาษณ์ จากนั้นน าไป
ถอดขอ้ความและวิเคราะห์สมรรถนะโดยผูเ้ช่ียวชาญ ผลท่ีไดรั้บคือรายการสมรรถนะ ระดบัและ
ความถ่ีของสมรรถนะของผูรั้บการประเมินตามหลักฐานข้อมูล จากนั้นผูเ้ช่ียวชาญจะพิจารณา
เปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะเป้าหมาย อีกทั้งยงัอาจให้ความคิดเห็นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความ
เหมาะสมของผูรั้บการประเมินแต่ละคน การประเมินน้ีอาจท าเป็นรายคร้ังตามท่ีมีต าแหน่งวา่งหรือ
อาจจดัประเมินผูบ้ริหารระดบัสูงทั้งระบบโดยสม ่าเสมอทุกปีแลว้เก็บไวเ้ป็นหลกัฐานขอ้มูลบุคคล
เพื่อน ามาใชป้ระกอบการพิจารณาเม่ือตอ้งการเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย แต่งตั้งก็ได ้

จะเห็นไดว้่าการประเมินสมรรถนะคือการใช้ประโยชน์จากระบบสมรรถนะอยา่ง
ส าคญั หากองค์กรมีตน้แบบสมรรถนะท่ียกร่างมาอย่างดี แต่ขาดความสามารถในการประเมินคน
อย่างถูกตอ้งแม่นย  าตามเกณฑ์สมรรถนะท่ีระบุไวจ้ะไม่เพียงสูญเสียโอกาสท่ีจะใช้ประโยชน์จาก
สมรรถนะเท่านั้น แต่ยงัอาจสร้างความเขา้ใจผดิภายในองคก์รวา่ไดมี้การประเมินบุคคลดงักล่าวตาม
เกณฑ์สมรรถนะแลว้ ทั้งท่ีความจริงเป็นการให้ความเห็นโดยบุคคลต่างๆเท่านั้นเอง แต่หากองคก์ร
ใดมีความสามารถในการประเมิน นอกจากจะคดัเลือกคนไดถู้กตอ้งเหมาะสมแล้ว ยงัเป็นการส่ง
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สัญญาณไปยงัผูค้นในหน่วยงานวา่ควรตั้งใจพฒันาสมรรถนะตนเองเพราะเป็นหนทางไปสู่ผลงานท่ี
ดี ตลอดจนเป็นโอกาสใหไ้ดพ้ฒันาตนเองและสร้างความกา้วหนา้ในสายอาชีพให้แก่ตนตามผลงาน
และศกัยภาพไดจ้ริง 

1.11. การพฒันาสมรรถนะ 
  กรอบแนวคิดในการพฒันาสมรรถนะ(ศิริรัตน์ และ จุฑา 2553: 122-126) พื้นฐาน
องค์ประกอบของสมรรถนะนั้นอยู่ลึกลงไปในบุคลิกภาพของบุคคล เม่ือพิจารณาคนเก่งคนดีใน
องคก์รจะพบวา่บุคคลเหล่านั้นอาจเผชิญกบังานดว้ยมุมมองท่ีแตกต่างดว้ยความอุตสาหะท่ีแตกต่าง 
ดว้ยวธีิการท่ีแตกต่าง หรือดว้ยน ้ าใจท่ีแตกต่าง  จากคนท างานทัว่ไปเม่ือตกอยูใ่นสภาพการเดียวกนั 
ส่ิงท่ีสร้างความแตกต่างนั้นคือสมรรถนะ และผลลพัธ์ท่ีแตกต่างก็มาจากสมรรถนะ ในบริบทของ
องค์กรจึงหมายความถึงพฤติกรรมอนัดีท่ีก่อประโยชน์ต่องานเป็นส าคญั อย่างไรก็ตาม การฝึก
ทกัษะหรือถ่ายทอดความรู้แต่เพียงล าพงัไม่อาจยืนยนัได้ว่าจะน าไปสู่สมรรถนะท่ีองค์กรมุ่งหวงั 
เพราะผูมี้ความรู้และทกัษะอาจไม่มีใจท่ีจะท า หรือไม่เห็นประโยชน์ท่ีจะท าหรือไม่อยูใ่นฐานะท่ีจะ
ท าได้  บทบาทของการพฒันาสมรรถนะ จึงได้แก่การช่วยเหลือให้บุคคลอยู่ในฐานะท่ีจะแสดง
พฤติกรรมอนัพึงประสงคไ์ดอ้ยา่งส ่ าเสมอ มิใช่รู้วา่ดีแต่ไม่ท า หรือรู้วา่ไม่ดีแต่ท า หรือท าเฉพาะเม่ือ
มีคนเห็น 
  นกัจิตวทิยาพบวา่ พฤติกรรมท่ีแสดงออกอยา่งสม ่าเสมอเกิดจากองคป์ระกอบท่ีส าคญั 
3     ำ      Values  Skills  และ Motives ดงัแสดงในภาพท่ี 2.6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.6 กรอบความคิดในการพฒันาสมรรถนะ:     ำ ศิริรัตน์ และ จุฑา (2553) Competency 
ส          ำ                 (   ำ 124 ) 
 

values 

skills motives 
behavior 
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ศาสตราจารย ์ดร.Richard Boyatzis(ศิริรัตน์ และ จุฑา 2553: 37-40) มีแนวคิดเร่ือง
สมรรถนะและการพฒันาสมรรถนะท่ีส าคญัดงัน้ี  

1) การพัฒนาสมรรถนะในวัยผู ้ใหญ่ ศาสตราจารย์ Boyatzis        
         ำ     ำ พ ส                                 ำ   ำ      โดยใช้นักศึกษาหลกัสูตร 
MBA ท่ี Weatherhead School of Management (WSOM), Case Western Reserve University มีการ
เปรียบเทียบกลุ่มทดลองกบักลุ่มควบคุม และไดว้ดัผลการฝึกอบรมพฒันาสมรรถนะอยา่งต่อเน่ือง 
พบว่านักศึกษา    ส    MBA     WSOM สามารถพฒันาสมรรถนะหลายรายการท่ีเป็น
สมรรถนะของผูบ้ริหารซ่ึงมีผลงานอนัโดดเด่นได ้ และเม่ือเทียบกบันกัศึกษาจากมหาวิทยาลยัชั้นน า
ก็ปรากฎว่าในขณะท่ีนกัศึกษาจากมหาวิทยาลยัชั้นน าแสดงพฒันาการในกลุ่มวุฒิภาวะทางอารมณ์
เพียงร้อยละ 2      ำ    ำ     ำ            ำ      ส    MBA     WSOM ยงัคงพฒันา
สมรรถนะในกลุ่มดงักล่าวเพิ่มข้ึนร้อยละ 47 ในหมวด Self Awareness และร้อยละ 75 ในหมวด 
Social Awareness(ความรู้จกัและเขา้ใจสังคมรอบขา้ง) ส่วนนกัศึกษา Part Timeในหลกัสูตรน้ี ซ่ึงใช้
เวลาศึกษา 3-5 ปี มีพฒันาการดา้น Self Awareness(ความรู้จกัและเขา้ใจตนเอง)  ร้อยละ 28 และดา้น 
Social Awareness ร้ อ ยล ะ  56          ำ        ำ      Part Time 
         ำ      ำ ส ำ     ำ     ำ     2    ก็พบวา่ นกัศึกษาเหล่าน้ีพฒันาสมรรถนะข้ึนไปจากท่ี
เคยวดัได้คร้ังก่อนอีกร้อยละ 36        Self Awareness และร้อยละ 45        Social 
Awareness 

2) ทฤษฎีการเรียนรู้ดว้ยตนเอง(Self-directed Learning) เม่ือเกิดกระแสความสนใจ
เก่ียวกบัการเรียนรู้ในวยัผูใ้หญ่เพิ่มข้ึน การศึกษาวิจยัส่วนมากเร่ิมช้ีให้เห็นวา่ผูใ้หญ่เรียนรู้เฉพาะใน
ส่ิงท่ีตนต้องการจะเรียน ส่วนส่ิงอ่ืนๆนั้นเม่ือรู้แล้วมกัจะลืมอย่างรวดเร็ว จึงเป็นท่ีมาของ Self-
directed Learning ซ่ึง ศาสตราจารย ์Boyatzis ให้ความหมายวา่ คือ ความเปล่ียนแปลงในตนเองซ่ึง
เกิดข้ึนโดยท่ีบุคคลตระหนักถึงความเปล่ียนแปลงนั้ นและเข้าใจในกระบวนการของความ
เปล่ียนแปลง ในวงการศึกษาด้านสมรรถนะพบว่า บุคลากรจ านวนมากซ่ึงแม้จะมิได้แสดง
สมรรถนะจนมีผลงานโดดเด่นในองค์กร แต่ก็มีสมรรถนะในระดบัเดียวกบัท่ีผูป้ฏิบติังานไดโ้ดด
เด่นเช่นกัน เพียงแต่เลือกท่ีจะไม่น ามาใช้ในงาน จากการศึกษายงัพบว่า สมรรถนะท่ีบุคคลไม่
น ามาใช้ในการท างานน้ี บางคร้ังน าไปใช้นอกเวลางาน เช่น กิจกรรมอาสาสมคัร ฯลฯ ค าตอบท่ี
นกัวจิยัพบก็คือ บุคคลเหล่านั้นเลือกจะไม่แสดงสมรรถนะดงักล่าว ดงันั้นเจตนารมณ์ส่วนบุคคลจึง
เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการสร้างความเปล่ียนแปลงพฒันาทั้งในเชิงความคิดและพฤติกรรมอยา่ง
ย ัง่ยืน ศาสตราจารย ์Boyatzis ไดพ้ฒันาต่อยอดทฤษฎี Self-directed Learning โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อก าหนดเป็นตน้แบบของการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคคล และเปล่ียนช่ือเป็นทฤษฎี Intentional 
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Change Theory(ICT) ทฤษฎีน้ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานความเขา้ใจท่ีวา่ “บุคคลในวยัผูใ้หญ่จะเรียนรู้ในส่ิงท่ี
ตนตอ้งการจะเรียนรู้ แมบ้างคร้ังจะเกิดการเปล่ียนแปลงในเชิงพฤติกรรมเม่ือถูกบงัคบัหรือเผชิญกบั
สถานการณ์ท่ีเส่ียงภยั แต่เม่ือสถานการณ์บงัคบัหรือเส่ียงภยัหมดไปแลว้พฤติกรรมใหม่นั้นก็หายไป
ดว้ย” การเรียนรู้ตามทฤษฎี ICT น้ี   เนน้เปล่ียนแปลงท่ีเจา้ตวัปรารถนาเพื่อให้เป็นการเล่ียนแปลงท่ี
คงอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื 

ศาสตราจารย ์ดร.David Kolb(ศิริรัตน์ และ จุฑา 2553: 40-44) ในปี ค.ศ.1971 
ศาสตราจารย ์ดร.David Kolb พฒันา the Learning Style Inventory(LSI) ข้ึนเพื่อใชป้ระเมินสไตล์
การเรียนรู้ของคน จากการวจิยัพบวา่ สไตลท่ี์พบบ่อยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ มี 4 ส         

1) Accommodating คือรับรู้ประสบการณ์อย่างเป็นรูปธรรมและแปลง
ประสบการณ์โดยน าความคิดนั้นไปทดลองปฏิบติั ผูเ้รียนท่ีมีสไตล์การเรียนรู้เช่นน้ีจะพึงพอใจท่ีจะ
เรียนรู้จากการลงมือปฏิบติั ชอบงานทา้ทาย ตดัสินใจจากความรู้สึกโดยไม่พึ่งพาการคิดวิเคราะห์ 
เม่ือตอ้งใช้ขอ้มูลแกปั้ญหาก็จะถามจากผูรู้้ ผูท่ี้ถนดัสไตล์การเรียนรู้เช่นน้ีมกัประกอบอาชีพสายท่ี
ตอ้งออกภาคสนาม เม่ืออยูห่อ้งเรียนก็จะชอบท างานกลุ่ม ชอบมีภารกิจให้ปฏิบติั และลองผิดลองถูก
หลายๆวธีิ 

2) Diverging คือรับรู้ประสบการณ์อยา่งเป็นรูปธรรมและแปลงประสบการณ์เป็น
ความรู้ความเขา้ใจโดยการสังเกตและไตร่ตรอง ผูเ้รียนท่ีมีสไตลก์ารเรียนรู้เช่นน้ีจะพึงพอใจให้มีการ
น าเสนอความคิดเห็นต่างๆ ชอบการระดมสมอง ตอ้งการรวบรวมขอ้มูล ผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่
ผูมี้สไตล์การเรียนรู้เช่นน้ีมกัจะมีความสนใจในผูค้น มีความคิดสร้างสรรค์และเต็มไปดว้ยอารมณ์
ความรู้สึก ชอบท างานเป็นกลุ่ม เปิดใจรับฟังความเห็นและตอ้งการ feedback      ำ ส       

3) Assimilating คือรับรู้ประสบการณ์โดยนึกคิดจนเกิดเป็นมโนทศัน์และแปลง
ประสบการณ์โดยการสังเกตและไตร่ตรอง ผูเ้รียนท่ีมีสไตล์การเรียนรู้เช่นน้ีจะถนดัในการรวบรวม
ขอ้มูลจ านวนมากมาสังเคราะห์เป็นหมวดหมู่ได้อย่างมีเหตุผล มกัไม่สู้สนใจในผูค้นแต่มุ่งไปท่ี
ความคิดต่างๆอนัเป็นนามธรรม ชอบการวิเคราะห์เหตุผลในทฤษฎีต่างๆมากกวา่จะสนใจวา่ทฤษฎี
ดงักล่าวจะน าไปใชอ้ะไร สไตลก์ารเรียนรู้เช่นน้ีเหมาะกบัผูท่ี้อยูใ่นสายวชิาชีพดา้นวิทยาศาสตร์หรือ
สารสนเทศ ผูท่ี้ชอบใช้สไตล์น้ีจะชอบการเรียนรู้จากการอ่าน ฟังบรรยาย วิเคราะห์ตน้แบบ และ
ชอบใชเ้วลาในการครุ่นคิดขบปัญหา 

4) Converging คือรับรู้ประสบการณ์โดยนึกคิดจนเกิดเป็นมโนทศัน์และแปลง
ประสบการณ์โดยน าความคิดนั้นไปทดลองปฏิบติั ผูเ้รียนท่ีมีสไตล์การเรียนรู้เช่นน้ีจะพึงพอใจ
ทฤษฎีเม่ือเห็นประโยชน์ในทางปฏิบติั ถนดัในการแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจโดยขบคิดจนสามารถ
หาทางออกให้กบัแต่ละปัญหา ชอบงานทางเทคนิคมากกวา่ประเด็นทางสังคมหรือผูค้น ทกัษะการ
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เรียนรู้เช่นน้ีเหมาะกบัวชิาชีพดา้นเทคนิค หรือผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้น เม่ืออยูใ่นชั้นเรียน คนกลุ่มน้ีจะ
ชอบทดลองความคิดใหม่ ชอบแบบจ าลองสถานการณ์ ชอบเขา้ห้องทดลองและการประยุกต์ใช้
ความรู้ 

คนส่วนใหญ่จะถนดัเรียนรู้โดยวิธีใดวิธีหน่ึงจนเป็นไตล์ประจ าตวั แต่การเรียนรู้ทั้งส่ี
สไตล์ก็ไม่ใช่ลกัษณะตายตวั อาจเลือกใช้ต่างสไตล์กนัไปในต่างสถานการณ์ก็ได้ หรือบางคนก็
สามารถปรับเปล่ียนตวัเองไปใชส้ไตลก์ารเรียนรู้ต่างๆไดโ้ดยไม่เนน้ไปดา้นใดดา้นหน่ึงเป็นพิเศษ 

ศาสตราจารย ์ดร.Albert Bandura(ศิริรัตน์ และ จุฑา 2553: 45-49) ไดศึ้กษาพฤติกรรม
การเลียนแบบจากตน้แบบและไดพ้ฒันาข้ึนเป็นทฤษฎี “Social Cognitive Theory” อธิบายการ
ท างานโดยเจตนาของมนุษยว์่าประกอบดว้ยปัจจยัสัมพนัธ์กนั 3     ำ      พ         ำ        
   ส                 ส     ำ                   ำ ส  พ       ส ำ ำ    ำ ำ    
 พ   พ   ำส             ำ                   ำ  ำ          ำ       (Modeling) และ
ความคิดความเช่ือเก่ียวกบัระดบัความสามารถของตนในเร่ืองนั้นๆ(Perceived Self-Efficacy) การ
เลียนจากต้นแบบจะน าไปสู่ความเปล่ียนแปลงและความเช่ียวชาญได้จ  าเป็นต้องอาศัยสาม
องคป์ระกอบ คือ 

1) ตน้แบบพฤติกรรม การเห็นพฤติกรรมท่ีเป็นต้นแบบนั้นสร้างการเรียนรู้ ยิ่ง
ตน้แบบคลา้ยคลึงกบัตนเองมากเท่าไร ก็ยิ่งมีความเช่ือมัน่วา่ตนเองก็ท าเลียนแบบพฤติกรรมนั้นได ้
จ านวนคร้ังท่ีได้เห็นต้นแบบ ความหลากหลายของต้นแบบ รวมทั้งการเห็นทั้ งพฤติกรรมและ
ผลลพัธ์ในเชิงบวกของพฤติกรรม และสถานการณ์ของตน้แบบท่ีคลา้ยคลึงกบัสภาพแวดลอ้มของ
ตนเองก็จะยิ่งส่งเสริมการเลียนแบบมากข้ึน ตน้แบบให้ทั้งความรู้และความเช่ือมัน่วา่ตนเองก็น่าจะ
ท าไดแ้ละหากท าก็จะไดผ้ลดีเช่นกนั 

2) การฝึกฝนโดยมีผูแ้นะน า การขยายความรู้และสร้างความเช่ือมัน่เพิ่มเติมอีก
ส่วนหน่ึงมาจากการทดลองฝึกท าพฤติกรรมเช่นนั้นโดยมีพี่เล้ียงแนะน า การทดลองเปิดโอกาสให้
ท าไดโ้ดยไม่ตอ้งกลวัวา่จะผิด เม่ือฝึกท าหลายคร้ังก็จะเร่ิมเรียนรู้และเกิดความถนดั เกิดความมัน่ใจ 
ในระหวา่งนั้นพี่เล้ียงจะตอ้งให้ Feedback วา่ควรปรับปรุงในเร่ืองใด(Feedback ท่ีดีคือการมุ่งความ
สนใจไปยงัวธีิการเปล่ียนแปลงให้ดีข้ึน) พี่เล้ียงสามารถช่วยช้ีแนะถึงรายละเอียดของพฤติกรรม ซ่ึง
ผูเ้รียนอาจสังเกตไม่เห็นด้วยตนเองจากต้นแบบ พี่เล้ียงอาจช่วยผูเ้รียนได้โดยให้ส่ือช่วยจ า ส่ือ
ดงักล่าวควรมีทั้งถอ้ยค าและภาพ ขั้นตอนน้ีอาจใช ้Role Play     Simulation               

3) การปฏิบติัจริง การสร้าง Self Efficacy ท่ีดีท่ีสุดคือการท าดว้ยตนเองจนส าเร็จ 
เม่ือผูเ้รียนได้ทดลองปฏิบติัร่วมกับพี่เล้ียงจนเกิดความถนัดแล้ว พี่เล้ียงควรให้ค  าปรึกษาเร่ือง
สถานการณ์ในงานท่ีจะน าสมรรถนะใหม่น้ีไปใช้ปฏิบติัจริง และมอบหมายให้ปฏิบติัส่ิงท่ีเรียนรู้
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มาแลว้นั้นในงานประจ าในโอกาสแรกท่ีกระท าได ้หากพบอุปสรรค ปฏิบติัแลว้ไม่เหมือนท่ีซ้อม 
ใหก้ลบัมาปรึกษากบัพี่เล้ียงเพื่อหาทางปรับปรุงต่อไป  

ดร. Bandura ยงัตระหนกัวา่การมีสมรรถนะกบัการใชส้มรรถนะให้ดีและสม ่าเสมอ
เป็นคนละเร่ืองกนั การปฏิบติังานให้ไดดี้ตอ้งใชท้ั้งสมรรถนะและความตั้งใจของบุคคล ดงันั้น การ
จะพฒันาสมรรถนะใดๆบุคคลตอ้งมีความเช่ือมากกวา่ความกลวั คือตอ้งเช่ือวา่ท าไดแ้ละควรท า ท า
แลว้ดีกวา่ไม่ท า 

ทฤษฎี Social Cognitive Theory             ำ ส ำ        ำ สำ ำ            
       ำ       ำ              ได ้วธีิการส าคญัก็คือ “การตั้งเป้าหมาย” ซ่ึงมีผลท่ีส าคญัดงัน้ี 

-Motivational Effects เป้าหมายใหทิ้ศทาง หากไม่มีเป้าหมายท่ีชดัเจน ก็ไม่ปลุก
เร้าใหต้อ้งตั้งใจท าเพื่อส่ิงใดๆ 

-Self-Efficacy Effects เป้าหมายช่วยสร้างความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของตนเอง
ข้ึนตามล าดบั เป้าหมายใหญ่ท่ีถูกทอนลงเป็นเป้าหมายย่อยๆ และนบัความส าเร็จไดอ้ย่างต่อเน่ือง
คร้ังแลว้คร้ังเล่าจะช่วยสร้างความเช่ือมัน่ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ียากข้ึนต่อไปได ้

-Interest Effects เป้าหมายจะช่วยสร้างและรวมศูนยค์วามสนใจ ท าให้เกิด
แรงผลกัดนัใหเ้ขา้ใกลช้ยัชนะข้ึนทุกขณะ         
 เป้าหมายท่ีจะช่วยยกระดบัผลงานตอ้งเป็นเป้าหมายท่ีชดัเจน ทา้ทายความสามารถ 
วดัผลได ้และให ้Feedback ได ้เป้าหมายท่ีไม่ชดัเจน หรือชดัเจนแต่ไม่มี Feedback จะไม่น าไปสู่การ
สร้างแรงจูงใจ นอกจากน้ีควรจะมีความ  “ใกลต้วั” คือ ควรมีเป้าหมายระยะสั้นท่ีกระตุน้เตือนให้เร่ง
ลงมือปฏิบติัดว้ย 
 ส านกังาน ก.พ. เสนอวิธีการพฒันาสมรรถนะ โดยสามารถเลือกใช้วิธีการพฒันาให้
เหมาะสมกบัลกัษณะงานของแต่ละบุคคลและหน่วยงาน ตามรายละเอียดในตารางท่ี 2.4  
 
ตารางท่ี 2.4 แสดงวธีิการพฒันาและรายละเอียดลกัษณะเฉพาะของแต่ละวธีิ 
 

วธีิการพฒันา ลกัษณะเฉพาะ 
1.  การฝึกอบรมใน
หอ้งเรียน(Classroom  
Training) 

เนน้การเรียนรู้จากผูเ้รียนหลากหลายกลุ่มงาน / ต าแหน่งงาน  โดยให้
ส่วนฝึกอบรม / สถาบนัพฒันาการชลประทานท าหนา้ท่ีด าเนินการจดั
อบรมใหห้รือ  ส านกั / กองด าเนินการจดัอบรมเอง  หรือบุคลากรไป
ฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอกท่ีเหมาะสม วธีิน้ีควรพิจารณาความ
จ าเป็นอยา่งเหมาะสม การส่งบุคลากรไปฝึกอบรมควรเป็นเร่ืองท่ีไม่
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สามารถพฒันาบุคลากรดว้ยวิธีการสอนงาน    หรือฝึกปฏิบติัในขณะ
ท างานไดเ้อง 

2.  การสอนงาน
(Coaching) 

เนน้อธิบายรายละเอียดของงาน  ไม่จ  าเป็นจะตอ้งอยูใ่นท่ีปฏิบติังาน
เท่านั้น  อาจจะเป็นการสอนนอกพื้นท่ีปฏิบติังานประจ า    โดยส่วน
ใหญ่หวัหนา้งานโดยตรงจะท าหนา้ท่ีสอนงานใหก้บับุคลากร 

3.  การฝึกอบรมในขณะ
ท างาน(On the Job  
Training: OJT) 

เน้นการฝึกในการปฏิบติังานจริงโดยมีผูส้อนท่ีเป็นหัวหน้างานหรือ
บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายให้ท าหน้าท่ีประกอบเพื่ออธิบายและช้ีแนะ  
ซ่ึงเคร่ืองมือน้ีจะเกิดประโยชน์ไดถ้า้ใชคู้่กบัการสอนงาน 

4. โ ป ร แ ก ร ม พี่ เ ล้ี ย ง
(Mentoring  Program) 

เนน้พฒันาเร่ืองจิตใจ    การปรับตวั    การท างานรวมกบัผูอ่ื้นภายใน
องคก์ร     บางแห่งเรียก  Buddy  Program  ซ่ึงบุคลากรจะมีพี่เล้ียงท่ี
ไดรั้บการคดัเลือกใหดู้แลเอาใจใส่และพูดคุยกบับุคลากรอยา่งไม่เป็น
ทางการ 

5. การเพิ่มคุณค่าในงาน
(Job  Enrichment) 

เนน้การมอบหมายงานท่ียาก   หรือทา้ทายมากข้ึน   ตอ้งใชค้วามคิด
ริเร่ิม   การคิดเชิงวิเคราะห์  การวางแผนงานมากกวา่เดิม  เน่ืองจาก
เป็นงานท่ีแตกต่างจากงานเดิมท่ีเคยปฏิบติั 

6. การเพิ่มปริมาณงาน
(Job  Enlargement) 

เน้นการมอบหมายงานท่ีมากข้ึน  เป็นงานท่ีมีขั้นตอนงานคลา้ยกบั
งานเดิมท่ีเคยปฏิบติัหรืออาจจะเป็นงานท่ีแตกต่างจากเดิมท่ีเคยปฏิบติั  
แต่งานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ยากหรือไม่ตอ้งใชค้วามคิดเชิงวิเคราะห์
มากนกั 

7.  การมอบหมาย
โครงการ(Project  
Assignment) 

เนน้การมอบหมายใหพ้นกังานรับผดิชอบโครงการระยะยาว     ไม่
สามารถท าใหเ้สร็จภายในวนัหรือสองวนั   เป็นโครงการพิเศษท่ี
บุคลากรจะตอ้งแยกตวัจากเดิมท่ีเคยปฏิบติัหรือเป็นโครงการท่ี
เพิ่มข้ึนจากงานประจ าท่ีรับผิดชอบ 

8.  การหมุนเวยีนงาน(Job  
Rotation) 

เนน้ใหบุ้คลากรเวยีนงานจากงานหน่ึงไปยงัอีกงานหน่ึง  เพื่อเรียนรู้
งานนั้น  ตามระยะเวลาท่ีก าหนด  โดยส่วนใหญ่มกัใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ในการพฒันาความ  สามารถของบุคลากรใหมี้ความรู้หลากหลาย 

9.  การใหค้  าปรึกษา
แนะน า(Consulting) 

เนน้การใหค้  าปรึกษาแนะน าเม่ือบุคลากรมีปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ี
รับผดิชอบหวัหนา้งานจะตอ้งท าหนา้ท่ีใหแ้นวทางเคล็ดลบั   และ
วธีิการเพื่อใหบุ้คลากรสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนนั้นได ้
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10.  การติดตาม / สังเกต
(Job  Shadowing) 

เนน้การเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ   และการติดตามหวัหนา้งาน
หรือผูรู้้ในงานนั้นๆเป็นเคร่ืองมือท่ีไม่ตอ้งใชเ้วลามากนกัในการ
พฒันาความสามารถของบุคลากรเน่ืองจากบุคลากรจะตอ้งท าหนา้ท่ี
สังเกตติดตามพฤติกรรมของหวัหนา้งาน    

11.  การท ากิจกรรม
(Activity) 

เนน้การมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น      ไม่ตอ้งมีระยะเวลาหรือ
ขั้นตอนการด าเนินงานมากนกั   ความส าเร็จของเคร่ืองมือดงักล่าวน้ี
ตอ้งอาศยัความร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบกิจกรรมให้
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด 

12.  การเรียนรู้ดว้ยตนเอง
(Self  Learning) 

เนน้การฝึกฝนปฏิบติัดว้ยตนเองจากแหล่ง / ช่องทางการเรียนรู้ต่างๆ  
เช่น  อ่านหนงัสือหรือศึกษาระบบงานจาก Work  Instruction หรือ
คน้ควา้ขอ้มูลผา่น Internet หรือเรียนรู้จาก e – Learning  หรือ
สอบถามผูรู้้   เป็นตน้ 

13.  การเป็นวทิยากร
ภายใน(Internal  Trainer) 

เนน้การสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถในการถ่ายทอด   รักการสอน   
และมีความรู้ในเร่ืองท่ีจะสอน   โดยมอบหมายใหบุ้คคลเหล่าน้ีเป็น
วทิยากรภายในองคก์ร   ท าหนา้ท่ีจดัอบรมใหบุ้คลากรในหน่วยงาน
ต่างๆ 

14.  การดูงานนอก
สถานท่ี(Site  Visit) 

เนน้การดูระบบและขั้นตอนงานจากองคก์ารท่ีเป็นตงัอยา่ง (Beat  
Practice) ในเร่ืองท่ีตอ้งการดูงาน      เพื่อใหบุ้คลากรเห็นแนวคิด     
และหลกัปฏิบติัท่ีประสบความส าเร็จอนัน าไปสู่การปรับใชใ้น
องคก์ารต่อไป 

15.  การใหข้อ้มูล
ป้อนกลบั(Feedback) 

เนน้การติดตาม    ตรวจสอบ   ประเมินและแจง้ผลหรือให้ขอ้มูล
ป้อนกลบัแก่บุคลากรเพื่อให้บุคลากรปรับปรุง   พฒันาประสิทธิภาพ
และความสามารถในการท างาน 

16.  การฝึกงานกบั
ผูเ้ช่ียวชาญ(Counterpart) 

เนน้การฝึกปฏิบติัจริงกบัผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีประสบการณ์ในเร่ืองนั้น  
เป็นการฝึกอบรมภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญผูเ้ช่ียวชาญใหเ้ขา้มา
ฝึกงานกบับุคลากร 

17.  การเปรียบเทียบกบั
คู่แข่ง / คู่เปรียบเทียบ
(Benchmarking) 

เนน้การน าตวัอยา่งของขั้นตอนหรือระบบงานจากองคก์ารอ่ืนท่ีเป็น
ตวัอยา่ง  (Best Practice)   มาวเิคราะห์เปรียบเทียบกบัขั้นตอนหรือ
ระบบงานปัจจุบนั   เพื่อกระตุน้จูงใจบุคลากรใหเ้ห็นถึงสถานะของ
หน่วยงานเทียบกบัองคก์ารท่ีเป็น  Best  Practice   
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18.  การประชุม / สัมมนา
(Meeting / Seminar) 

เนน้การพูดคุยระดมความคิดเห็นของทีมงาน   ใหเ้กิดการแลกเปล่ียน
มุมมองท่ีหลากหลาย  ผูน้ าการประชุม / สัมมนาจึงมีบทบาทส าคญั
มากในการกระตุน้จูงใจใหผู้เ้ขา้ร่วมประชุม / สัมมนาน าเสนอ
ความคิดเป็นร่วมกนั 

19.  การใหทุ้นการศึกษา
(Scholarship) 

เนน้การใหทุ้นการศึกษาเพื่อใหผู้เ้รียนมีความรู้  ประสบการณ์มากข้ึน
จากอาจารยผ์ูส้อน  ร่วมถึงการสร้างเครือข่ายกบัผูเ้รียนดว้ยกนั  ซ่ึง
บุคคลท่ีไดรั้บทุนจะตอ้งใชเ้วลาการท างานหรือเวลาส่วนตวัในการ
ขอรับทุนจากองคก์าร 

 

2. เนือ้หาเกีย่วกบัหน่วยงาน 
2.1. ส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน 
ส านกัวจิยัและพฒันา  เป็นหน่วยงานภายในของกรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์(ตามภาพท่ี 2.1)  การแบ่งงานและหนา้ท่ีการรับผิดชอบของส านกัวิจยัและพฒันา(แนบทา้ย
ค าสั่งกรมชลประทานท่ี ๒๘๔ ลงวนัท่ี ๑๖ ธันวาคม พ.ศ.๒๕๕๓) ส านกัวิจยัและพฒันา แบ่งงาน
ออกเป็น ๑ ฝ่าย ๔ กลุ่ม และ ๑ สถาบนั คือ 

๑. ฝ่ายบริหารทัว่ไป มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการตรวจสอบ กลั่นกรองเอกสาร 
ควบคุมปฏิบติังานสารบรรณ ธุรการ การเจา้หนา้ท่ี บญัชีการเงิน การจดัซ้ือจดัจา้งพสัดุและครุภณัฑ ์
ควบคุมครุภณัฑ์วิทยาศาสตร์ในฐานะกองผูค้วบคุม ควบคุมการเบิกจ่ายงบประมาณท่ีไดรั้บอนุมติั 
ควบคุมและบ ารุงรักษายานพาหนะ รวมทั้งอาคารสถานท่ีและบริเวณโดยรอบท่ีเป็นของส่วนกลาง
ใหค้  าปรึกษาแนะน าเก่ียวกบัระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ จดัประชุมและประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนๆ
ทั้งภายในและภายนอกส านกั ตลอดจนปฏิบติังานและหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

๒. กลุ่มยุทธศาสตร์งานวิจยั มีหน้าท่ีความรับผิดชอบในการศึกษา วิเคราะห์
เสนอแนะ จดัท านโยบายและยุทธศาสตร์การวิจยัพฒันาระบบบริหารงานวิจยัและพฒันาให้มี
ประสิทธิภาพ ก ากบั ดูแลงานวิจยัและพฒันาให้เป็นไปตามนโยบายและยุทธศาสตร์การวิจยัสรรหา 
กลัน่กรอง จดัล าดบัความส าคญั ขอ้เสนอการวิจยั จดัท าแผนปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์ประจ าปี
จดัท าแผนงานงบประมาณระยะต่างๆ ควบคุมการใช้จ่ายเงินงบประมาณ ติดตามประเมินผลการ
ด าเนินงานโครงการวิจยั รวมถึงพฒันาฐานขอ้มูลงานวิจยั ให้บริการสืบคน้ เผยแพร่ถ่ายทอดและ
ประชาสัมพนัธ์ผลงานวิจยัของกรมเพื่อการน าไปใช้ประโยชน์ ให้ค  าปรึกษา แนะน าในการจดัท า
ขอ้เสนอการวิจยัและประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งรับผิดชอบในการบริหารจดัการ
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ภาครัฐสมยัใหม่ของส านกัฯ ตลอดจนสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

๓. กลุ่มวิจยัและพฒันาดา้นวิศวกรรม มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบในการคน้ควา้ วิจยั
และพฒันาดา้นวิศวกรรม สนบัสนุนการพฒันาแหล่งน ้ า การบริหารจดัการน ้ าและการป้องกนัและ
บรรเทาภัยอันเกิดจากน ้ า สรรหาหัวข้อวิจัยแบบบูรณาการเพื่อการพัฒนา แก้ไขปัญหางาน
ชลประทานในดา้นวิศวกรรมให้มีประสิทธิภาพ ประหยดั ทนัสมยั รวมถึงการพฒันาแบบจ าลอง
ทางคณิตศาสตร์ สร้างนวตักรรมและส่ิงประดิษฐ์ต่างๆ เพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน
โดยน าเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาประยุกต์ใช้เพื่อยกระดบัความพึงพอใจของผูใ้ช้น ้ า ตลอดจนการ
สอบเทียบเคร่ืองมือและอุปกรณ์ดา้นชลศาสตร์ อีกทั้งเผยแพร่ผลงานและให้ค  าปรึกษาแนะน าทาง
วชิาการในการวจิยัและพฒันาดา้นวิศวกรรม ตลอดจนสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

๔. กลุ่มวิจยัและพฒันาดา้นวิทยาศาสตร์ มีหน้าท่ีความรับผิดชอบในการคน้ควา้ 
วิจัย พฒันาและวิเคราะห์ด้านวิทยาศาสตร์ในพนัธกิจของกรมชลประทานทั้ งด้านดิน น ้ าพืช 
ส่ิงมีชีวิตและส่ิงแวดลอ้มสนบัสนุนการพฒันาแหล่งน ้ า การบริหารจดัการน ้ าและการป้องกนัและ
บรรเทาภยัอนัเกิดจากน ้า สรรหาหวัขอ้วจิยัแบบบูรณาการในการพฒันา แกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัดินเพื่อ
การก่อสร้างและการเกษตรเก่ียวกบัน ้ าเพื่อการรักษาคุณภาพน ้ าในแหล่งน ้ าชลประทานเก่ียวกบั
วชัพืชท่ีส่งผลกระทบต่อการส่งน ้ าและบ ารุงรักษาหรือเก่ียวกับความสัมพนัธ์ของดิน น ้ า พืช 
ส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงการสร้างนวตักรรมส่ิงประดิษฐ์ทางวิทยาศาสตร์ต่างๆ เพื่ออ านวยความสะดวก
ในการปฏิบติังาน ตลอดจนสอบเทียบเคร่ืองมือและอุปกรณ์การวิเคราะห์ ก าหนดคุณสมบติัตาม
ลกัษณะเฉพาะ(Specification) ของเคร่ืองมือและอุปกรณ์ทางดา้นวิทยาศาสตร์ อีกทั้งเผยแพร่ผลงาน
และใหค้ าปรึกษาแนะน าทางวชิาการในการวจิยัและพฒันาดา้นวทิยาศาสตร์ ตลอดจนสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

๕. กลุ่มทดสอบและวิเคราะห์คุณภาพ มีหน้าท่ีความรับผิดชอบในการทดลอง 
ทดสอบตรวจสอบวิเคราะห์คุณสมบติั คุณภาพวสัดุ สนบัสนุนงานก่อสร้างและงานวิจยัและพฒันา 
ก าหนดมาตรฐานวสัดุ เคร่ืองมือ วธีิการ และบุคลากรส าหรับงานทดสอบและวิเคราะห์ให้ค  าแนะน า 
ส่งเสริม สนบัสนุนการปฏิบติังานในสนามใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนด สอบเทียบเคร่ืองมือ
และอุปกรณ์การทดสอบ ก าหนดคุณสมบติัตามลกัษณะเฉพาะ(Specification) ของเคร่ืองมือและ
อุปกรณ์ทดสอบด้านวิศวกรรม รวมทั้งการพฒันาสร้างนวตักรรม ส่ิงประดิษฐ์ทางวิศวกรรมเพื่อ
อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ให้ค  าปรึกษาแนะน าทางวิชาการในการทดสอบและ



 54 

วิเคราะห์คุณภาพ ตลอดจนสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องหรือท่ีได้รับ
มอบหมาย 

๖. สถาบนัพฒันาการชลประทาน มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการศึกษา การถ่ายทอด
เทคโนโลยีในดา้นการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสมยัใหม่ วิจยัและพฒันางานชลประทานให้เกิดการ
บริหารจดัการแบบองค์รวมและย ัง่ยืนให้แก่ขา้ราชการกรมชลประทาน หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
เกษตรกร รวมถึงองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนๆ เพื่อพฒันาจดัหา
แหล่งทุนเพื่อสนบัสนุนงานวจิยัเป็นศูนยแ์ลกเปล่ียนขอ้มูลทางดา้นการชลประทาน รวมทั้งส่งเสริม
การจดัท ายทุธศาสตร์การจดัการน ้ าอยา่งบูรณาการให้กบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการ
น ้าและยทุธศาสตร์อ่ืนท่ีสัมพนัธ์กบัการจดัการน ้า 

ส านกัวิจยัและพฒันา  ภายใตก้รมชลประทาน มีแผนยุทธศาสตร์ พ.ศ. 2554 ก าหนด
วิสัยทศัน์ไวว้า่ “เป็นองค์กรช้ันน าด้านวิชาการ สร้างสรรค์ผลงานวิจัยแบบบูรณาการ     บริการงาน
ทดสอบและถ่ายทอดเทคโนโลยทีีไ่ด้มาตรฐาน” 

พนัธกจิ 
1). พฒันากลไกการบริหาร และส่งเสริมการผลิตผลงานวิจยัและพฒันาแบบบูรณษ

การ ตลอดจนนวตักรรมดา้นการชลประทานท่ีมีคุณภาพ 
2). เพิ่มประสิทธิภาพการใหบ้ริการทดสอบวสัดุ วเิคราะห์คุณภาพดินและน ้า 
3). ถ่ายทอดและประยุกต์ใช้ผลงานวิจยัและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพงานชลประทานอยา่งเป็นรูปธรรม 
4). ส่งเสริมและพฒันาบุคลากรให้มีขีดความสามารถและความเช่ียวชาญในการ

ปฏิบติังานตามภารกิจของส านกัวจิยัและพฒันา 
5) สร้างเครือข่ายการมีส่วนร่วมเพื่อสนบัสนุนภารกิจของส านกัวจิยัและพฒันา 
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ภาพท่ี 2.7 โครงสร้างหน่วยงานภายในของกรมชลประทาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 
1). สร้างกลไกการบริหาร และส่งเสริมการผลิตผลงานวิจยัและพฒันาแบบบูรณา

การ ตลอดจนนวตักรรมดา้นการชลประทาน 
2). พฒันาการใหบ้ริการทดสอบวสัดุวเิคราะห์คุณภาพดินและน ้า 
3) ถ่ายทอดและประยกุตใ์ชผ้ลงานวจิยัและเทคโนโลยท่ีีเหมาะสม 
4) ส่งเสริมและพฒันาบุคลากร 
5) สร้างเครือข่ายการมีส่วนร่วมเพื่อสนบัสนุนภารกิจของส านกัวจิยัและพฒันา 

2.2. สมรรถนะในกรมชลประทาน 
กรมชลประทานเร่ิมมีการน าสมรรถนะมาใช้ในระบบการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ท่ีวางหลกัการปฏิบติัราชการ
ไวว้า่ตอ้งเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุม้ค่า โดยมาตรา 
76   ำ                   ำ     ำ             ำ         ำ  ำ                  ญชาเพื่อใช้
ประกอบการพิจารณาแต่งตั้งและเล่ือนเงินเดือน ทั้งน้ี ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ี ก.พ.ก าหนด  

ระบบสมรรถนะเร่ิมถูกน ามาเผยแพร่ให้ความรู้ในกรมชลประทานก่อนปี พ.ศ. 
2551 หลายปี โดยในช่วงแรกๆจะให้ตวัแทนของหน่วยงานภายในกรมชลประทานเขา้ไปฝึกอบรม
เพื่อรับทราบความรู้เก่ียวกบัสมรรถนะ และจดัตั้งคณะท างานจดัท าคู่มือการปฏิบติังานการประเมิน
สมรรถนะและการวางแผนพฒันารายบุคคลควบคู่กับการให้ความรู้เร่ืองสมรรถนะแก่ตวัแทน
หน่วยงานภายในกรมเป็นระยะๆ  จนกระทัง่ถูกน ามาใช้จริงในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
รายบุคคลในปีงบประมาณ 2553 โดยมีลกัษณะคล้ายเป็นการด าน ้ าเพื่อท าตามรูปแบบท่ี ก.พ. 
ก าหนดมาให้ท า  โดยผูท่ี้เก่ียวข้องในการน าไปใช้โดยตรงเช่น ผูบ้ริหารระดับต่างๆ ผูท้  าหน้าท่ี
ประเมินผลการปฏิบตังานรายบุคคลไม่ได้รับการฝึกอบรม  จึงไม่รู้ประโยชน์ท่ีมาท่ีไปถึงความ
ถูกตอ้ง แนวทางปฏิบติัท่ีเหมาะสม การอ่านและการตีความหมายจากรายละเอียดสมรรถนะท่ี ก.พ. 
ก าหนดให้เขา้กบับริบทของกรมชลประทาน   จึงไม่สามารถถ่ายทอดความรู้เร่ืองสมรรถนะให้
บุคลากรในองคก์รไดท้ราบและเตรียมความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงเขา้สู่ระบบการประเมิน
รูปแบบใหม่ตามระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพล
เรือน พ.ศ. 2551 ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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3. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
3.1. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง 

1. กนกพร  สีดอกไม(้2549) ไดศึ้กษาการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุราษฎร์ธานี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัญหาอุปสรรค
เก่ียวกบัสมรรถนะของบุคคลในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุราษฎร์ธานี และศึกษาแนวทางการ
พฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุราษฎร์ธานี  พบวา่
ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีส าคญัคือ บุคลากรยงัขาดความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน
เพื่อใหเ้กิดความเช่ียวชาญในงานอาชีพ บุคลากรยงัขาดความรู้ ความช านาญ เก่ียวกบัการใหบ้ริการ
และยงัขาดขวญัก าลงัใจในการท างานและขาดสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน 
ส่วนแนวทางในการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สุราษฎร์ธานีท่ีส าคญัคือ ควรเพิ่มการจดัฝึกอบรม เพื่อพฒันาความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังานใน
ต าแหน่งต่างๆใหมี้ความเช่ียวชาญในงานอาชีพอยา่งสม ่าเสมอ ควรมีการศึกษาดูงานในองคก์รท่ี
ประสบความส าเร็จในดา้นการบริการ ควรเพิ่มการสร้างขวญัและก าลงัใจและสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี
ระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากร 

2. ร้อยต ารวจเอกกฤษณพร  ทพัทวี(2551) ไดศึ้กษาตวัแบบสมรรถนะของต ารวจ 
191: กรณีศึกษา กองบงัคบัการต ารวจปฏิบติัการพิเศษ กองบญัชาการต ารวจนครบาลโดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) จดัท าสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในกลุ่มงานของต ารวจ191  2) จดัท า
แผนการพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะหลกั และสมรรถนะในกลุ่มงานของตะรวจ191  
และ3) เสนอตวัแบบการพฒันาสมรรถนะต ารวจ191   โดยพบวา่ 1) สมรรถนะของต ารวจ 191
ประกอบดว้ยสมรรถนะ 12 ดา้นไดแ้ก่ อุดมการณ์ในอาชีพต ารวจ ความรู้เก่ียวกบัระเบียบและค าสั่ง
ท่ีเก่ียวขอ้งในอ านาจและหนา้ท่ีการปฏิบติัของต ารวจ ความรู้ความสามารถดา้นยทุธวธีิต ารวจ 
จรรยาบรรณและคววามซ่ือสัตย ์จิตส านึกความรับผดิชอบ การปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบั การ
เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง การท างานเป็นทีม การมีมนุษยสัมพนัธ์ การติดต่อส่ือสารการประสานงาน 
ความละเอียดรอบคอบ ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน และภาวะผูน้ าและมีสมรรถนะในกลุ่ม
งานต่างๆ ท่ีแตกต่างกนั จ านวน 9กลุ่มงาน   2) แผนการพฒันาบุคลากรของต ารวจ 191ครอบคลุม
หลกัสูตรการฝึกอบรมดา้นสมรรถนะหลกั จ  านวน 6 หลกัสูตรและหลกัสูตรการอบรมดา้น
สมรรถนะในกลุ่มงานซ่ึงมีความแตกต่างกนัในจ านวน 9 กลุ่มงาน 3) ตวัแบบการพฒันาสมรรถนะ
ของต ารวจ191 ประกอบดว้ย 8 ปัจจยั คือ ยทุธศาสตร์การปฏิบติังานส ารวจสมรรถนะ การ
สนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง แผนพฒันาบุคคลากร การจดัการความรู้ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
การฝึกอบรมและการประเมินสมรรถนะ 
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3.  ณฐัสุรีย ์ หวงัสถิตวงษ์(2547) (อา้งในกนกพร : 2549)   ไดศึ้กษาการศึกษา
สมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานของหวัหนา้ส านกังานคณบดีในมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ  
ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาและเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานของหวัหนา้ส านกังาน
คณบดี ในทศันะของคณบดีและหวัหนา้ส านกังานคณบดี โดยครอบคลุมความรู้ความสามารถใน
การปฎิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นงานสารบรรณ ดา้นงานบริหารงานบุคคล ดา้นงานคลงั ดา้นงานพสัดุ ดา้น
งานบริหารการศึกษา  ดา้นงานนโยบายและแผน และดา้นงานบริหารวชิาการและวจิยั   และ
คุณลกัษณะความเป็นผูน้ า ไดแ้ก่ ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ในการท างาน ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นความซ่ือสัตย ์
ดา้นความรับผดิชอบต่องานในหนา้ท่ี และดา้นการควบคุมอารมณ์  ผลการวจิยัพบวา่คณบดีและ
หวัหนา้ส านกังานคณบดีตอ้งการใหห้วัหนา้ส านกังานคณบดีมีสมรรถนะเก่ียวกบัความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกดา้นอยูใ่นเกณฑม์าก โดยเร่ืองการประสานงาน
ในลกัษณะกลัยาณมิตรมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนสมรรถนะเก่ียวกบัคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าอยูใ่น
เกณฑม์ากท่ีสุด โดยเร่ืองการมีความรับผดิชอบต่อการงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และเม่ือพิจารณา
สมรรถนะท่ีเป็นจริงของหวัหนา้ส านกังานคณบดี พบวา่ หวัหนา้ส านกังานคณบดีมีสมรรถนะ
เก่ียวกบัความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกงานอยูใ่นเกณฑป์านกลาง ส่วน
สมรรถนะเก่ียวกบัคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าอยูใ่นเกณฑม์าก 

4. ศุภวรรณ  เศาฌานนท(์2548) (อา้งในกนกพร : 2549)   ำ ำ     ำส       
        พ       พ ำ ำ       ำ                    โ            ส    พ       ำ 
ส           ำ       ำ    บติั ำ  พ   ก าหนดตวัแบบสมรรถนะของทนัตแพทยโ์รงพยาบาล
ชุมชน ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตามกระบวนการของเทคนิคเดลฟายจ านวน 3     
 พ   ส   ำ   ำ                     ำ    ำ    25   ำ          ำ    23   ำ ท่ีเขา้ร่วม 3     
    ำ     ำ ำ    สำ     ำ                     ำ ำ  ำ          ในการสร้างแบบสอบถาม 
  ำ                     ำ  ำ  ำ     ำ สำ ำ  ส            ำ  ำ  ำ     ำ     สำ ำ  ส   
        พ              ำ       พ ำ ำ       ำ                           ส  ำ    7   
ข้ึนไป เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนจ านวน 3              1 
       ส   ำ   ำ         ำ เปิด รอบท่ี 2           3        ส   ำ     ำ   
         ำ 5         ำ ำ      ำ              ำ     ำ     ำ   ำ         พ ส        ำ  
        ผลการวจิยัสรุปไดว้า่ สมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของทนัต
แพทย ์โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีจ านวนสมรรถนะ 12   ำ         1) ดา้น
คลีนิคทนัตกรรม  2)   ำ ส  ำ  ส   ส   ำพ  3)  ำ              ำ       ำ  พ  4)
  ำ  ำ     ำ     ำ   5)   ำ  ำ       ำ  6)   ำ  ำ       ส   สำ   7) 
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  ำ  ำ         ำ                 8)   ำ  ำ   ำ ำ            ำ    สำ  ำ   9) 
  ำ   ำ   ำ  ำ  ำ      10)   ำ  ำ          ำ    ำ    ส     11)   ำ  ำ         ำ    12) 
  ำ  ำ                              ำ  ำ ส              91  ำ  ำ  
    ส           ำ            ำ    ส   28  ำ  ำ         ส           ำ            ำ  63 
 ำ  ำ งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยออ้ม 

5. ปัทมา  เพชรไพรินทร์(2547) (อา้งถึงใน กฤษณพร : 2551)  ศึกษาวจิยัเร่ือง 
สมรรถนะของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลขอนแก่น โดยมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา คือ เพื่อ
ก าหนดตวัแบบสมรรถนะของพยาบาลประจ าการ  ศึกษาเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะของพยาบาล
ประจ าการท่ีปฏิบติัการหอผูป่้วยในของโรงพยาบาลขอนแก่น  และหาแนวทาวในการพฒันา
สมรรถนะของพยาบาลประจ าการใหสู้งข้ึน  ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแบบสมรรถนะของพยาบาล
ประจ าการของโรงพยาบาลขอนแก่นมีจ านวน 11   ำ  ไดแ้ก่ 1) ดา้นความรู้ความสามารถดา้นการ
พยาบาล  2) ดา้นการสอน 3) ดา้นการดูแลช่วยเหลือ  4) ดา้นการวนิิจฉยัและการเฝ้าระวงั 5) ดา้น
การดูแลผูป่้วยวกิฤติและฉุกเฉิน  6) ดา้นการวางแผนการพยาบาล การน าแผนการรักษาและการ
พยาบาลไปปฏิบติัและติดตามผล  7) ดา้นภาวะผูน้ า  8) ดา้นการพิทกัษสิ์ทธิของผูใ้ชบ้ริการและการ
เป็นผูแ้ทนผูป่้วย  9) ดา้นจริยธรรมจรรยาบรรณวชิาชีพ 10) ดา้นการบริหารจดัการระบบบริการ
สุขภาพและด าเนินการประกนัคุณภาพการปฏิบติัการพยาบาล  11) ดา้นนวตักรรมและการวจิยั
ทางการพยาบาล  

 ระดบัสมรรถนะของพยาบาลประจ าการในภาพรวมในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง 
แนวทางการพฒันาสมรรถนะของพยาบาลประจ าการให้สูงข้ึน โดยการใชแ้บบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง  ผลการศึกษาพบแนวทางในการพฒันา คือ การพฒันาดา้นความรู้ความสามารถ
ประกอบดว้ยการฝึกอบรม  การประชุม  การศึกษาต่อเน่ือง  การศึกษาดูงานและกิจกรรมพฒันา
ทางการพยาบาล  การพฒันาดา้นทกัษะและประสบการณ์ประกอบดว้ยการสอน  การสาธิต  การฝึก
ปฏิบติั  มีระบบพี่เล้ียงและปัจจยัเอ้ือท่ีส่งเสริมท าให้เกิดการพฒันา ประกอบดว้ย การก าหนด
มาตรฐานวชิาชีพ  การมอบหมายงาน  มีการเสริมพลงัอ านาจ  การสร้างแรงจูงใจและมีระบบการ
ประเมินผลท่ีอิงสมรรถนะเพื่อวดัผลส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

6.  พรจิตร  ถนอมกิตติ(2548) (อา้งถึงใน กฤษณพร : 2551)  ศึกษาวจิยัเร่ือง 
สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลพระสังฆราช องคท่ี์ 17         ส พ        
          ส      ำ     ำ พ       ำส          พ ำ ำ    ำ           ำพ       ำ   ำ  
       ำ  ำ      ำ           ส                  ส         พ ำ ำ    ำ  พโรงพยาบาล
พระสังฆราช องคท่ี์ 17 ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 



 60 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ สมรรถนะดา้นการปฏิบติัการพยาบาลอยา่งมีจริยธรรม ตามมาตรฐาน
กฏหมายวชิาชีพการพยาบาลและกฏหมายท่ีเก่ียวขอ้ง ดา้นการส่งเสริมสุขภาพบุคคลและครอบครัว 
ดา้นการสอนและการใหค้  าปรึกษาบุคคลและครอบครัว ดา้นการตดต่อส่ือสารกบับุคคลและ
ครอบครัว ดา้นการแสดงภาวะผูน้ าและการบริหารจดัการตนเองและงานท่ีรับผดิชอบ ดา้นการ
ตระหนกัในความส าคญัของการวจิยัต่อการพยาบาลและคุณภาพ ดา้นการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
ดา้นการพฒันาวชิาชีพใหเ้จริญกา้วหนา้และมีศกัด์ิศรี มีสมรรถนะอยูใ่นระดบัสูง ส่วนสมรรถนะ
ดา้นการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศอยูใ่นระดบัปานกลาง และพยาบาลวชิาชีพท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานและการอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาลต่างกนั มีสมรรถนะของ
พยาบาลวชิาชีพแตกต่างกนั 

7.  ประวติร  วจิิตรไตรธรรม(2550) (อา้งถึงใน กฤษณพร : 2551)  ศึกษาวจิยัเร่ือง 
ตวัแบบสมรรถนะ กรณีศึกษาต ารวจภูธรจงัหวดัปทุมธานี โดยมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา เพื่อ
จดัท าสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในกลุ่มงานของต ารวจภูธรจงัหวดัปทุมธานี เพื่อจดัท าแผนการ
พฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในกลุ่มงานของต ารวจภูธรจงัหวดั
ปทุมธานี  และเพื่อน าเสนอตวัแบบสมรรถนะของต ารวจภูธรจงัหวดัปทุมธานี  ผลการศึกษาพบวา่ 

1) สมรรถนะหลกัของต ารวจภูธรจงัหวดัปทุมธานี ประกอบดว้ย 1.ความรู้ดา้น
กฏหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ี   2.ความสามารถดา้นยทุธวธีิต ารวจ   3.ความมีระเบียบวนิยัใน
ตนเอง   4.การมีคุณธรรมและจริยธรรม  5.ความซ่ือสัตยสุ์จริต   6.การมีจิตส านึกในการใหบ้ริการท่ี
ดี   7.ทกัษะดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์   8.ความรับผดิชอบต่องานในหนา้ท่ี   9.ความสามารถในการท างาน
เป็นทีม   10.ความสามารถในการใชค้อมพิวเตอร์ 

2) สมรรถนะกลุ่มงานป้องกนัปราบปราม ประกอบดว้ย 1.ภาวะผูน้ า   2.ความ
สุภาพอ่อนนอ้มถ่อมตน   3.ทกัษะในการสังเกตและจดจ า   4.ทกัษะในการแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจ   
5.ความสามารถในการประสานงาน   6.ความอดทนต่อสถานะการณ์ท่ีกดดนั  7.ความสามารถ
ควบคุมอารมณ์ตนเอง   8. ความสามารถในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง 

3) สมรรถนะกลุ่มงานสืบสวน ประกอบดว้ย 1.ภาวะผูน้ า   2.ความสามารถใน
การหาข่าว ขอ้มูลทอ้งถ่ิน 3.ความสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม  4.ความละเอียดรอบคอบ   
5.ความสามารถในการประสานงาน   6.ทกัษะในการแกปั้ญหาและตดัสินใจ  7.มีความอดทนต่อ
สถานการณ์ท่ีกดดนั   8. ความสามารถในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง 

4) สมรรถนะกลุ่มงานสอบสวน ประกอบดว้ย 1.ความสามารถในการรวบรวม
พยานหลกัฐาน   2.ทกัษะในการฟังและการตั้งค  าถาม 3.ความสามารถในการวนิิจฉยัขอ้กฎหมาย  4.
การใหค้วามเป็นธรรมต่อคู่กรณี   5.ความเห็นใจรู้ความรู้สึกของผูอ่ื้น   6.ความสามารถในการแกไ้ข
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ปัญหาและการตดัสินใจ  7.ความสามารถในการประสานงาน  8. ความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ตนเอง 

5) สมรรถนะกลุ่มงานจราจร ประกอบดว้ย 1.ความสามารถในการจดัและ
ควบคุมการจราจร   2.ความสุภาพอ่อนนอ้มถ่อมตน 3.ความสามารถควบคุมอารมณ์ตนเอง  4.ความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน   5.ความสามารถในการประสานงาน   6.ความอดทนต่อสถานการณ์
ท่ีกดดนั  7.ทกัษะในการแกปั้ญหาและตดัสินใจ 8. ความสามารถในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง 

6) สมรรถนะกลุ่มงานอ านวยการ ประกอบดว้ย 1.ความรู้ความสามารถในงาน
สารบรรณ   2.ความรู้เก่ียวกบังบประมาณ การเงิน บญัชี และการพสัดุ  3.ความสามารถในการ
ประสานงาน  4.ทกัษะจดัท าแผน แผนงาน/โครงการ   5.ความสามารถในการจดัการเอกสาร
ส านกังาน   6.ความสามารถในการจดัการประชุม  7.ความสามารถในการวางแผนและควบคุมงาน 
8. ความสามารถในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง 

7) แผนพฒันาบุคลากรของต ารวจภูธรจงัหวดัปทุมธานี ครอบคลุมหลกัสูตรการ
ฝึกอบรม 18     ส    ไดแ้ก่ 1.ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร์   2.ความรู้ดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
ในหนา้ท่ี   3.เทคนิคการพฒันาทีมงานและการสร้างเครือข่าย   4.ทกัษะดา้นชุมชนและมวลชน
สัมพนัธ์   5.เทคนิคการสังเกตวตัถุตอ้งสงสัย/วตัถุระเบิด   6.การเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม
ต ารวจ   7.เทคนิคการใหบ้ริการท่ีเป็นเลิศ   8.การสร้างจิตส านึกในการปฏิบติังานสู่ความส าเร็จ   9.
ความรู้เก่ียวกบันิติวทิยาศาสตร์ต ารวจ   10.ทกัษะในการเจรจาต่อรอง   11.ทกัษะในการแกไ้ขปัญหา
ในสภาวะวกิฤติ   12.เทคนิคในการบริหารและควบคุมอารมณ์    13.เทคนิคการเก็บรวบรวม
พยานหลกัฐาน   14.เทคนิคในการประสานงาน   15.เทคนิคการจดัการและควบคุมจาราจร   16.การ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน  17.เทคนิคการจดัประชุมท่ีมีประสิทธิภาพ   18.เทคนิคการจดัการ
ส านกังานยคุใหม่ 

8) ตวัแบบสมรรถนะของต ารวจภูธรจงัหวดัปทุมธานี ประกอบดว้ย 6 ลกัษณะ 
คือ 1.แผนยทุธศาสตร์      2.ส ารวจสมรรถนะ     3.แผนพฒันาบุคลากร    4.การจดัการความรู้    5. 
การฝึกอบรม  6.องคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ส าหรับปัญหาในการด าเนินงานของต ารวจภูธรจงัหวดัปทุมธานี ไดแ้ก่ ความไม่
แน่นอนในการปรับโครงสร้าง ภาระงานมากและบุคลากรไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน วสัดุ
อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชไ้ม่ทนัสมยั  ขาดการวางแผนและการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบ  ขาด
การประสานงานระหวา่งหน่วยงานและนอกหน่วยงาน  และขาดการดูแลเอาใจใส่จาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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แนวทางการพฒันาต ารวจภูธรจงัหวดัปทุมธานีใหมี้สมรรถนะหลกัและสมรรถนะ
ในกลุ่มงาน ไดแ้ก่ พฒันาบุคลากรโดยการฝึกอบรมเชิงระบบ  พฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้  การก าหนดนโยบาย  แผน และยทุธศาสตร์การพฒันาบุคลากร  ควรสร้างบรรยากาศของการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ในหน่วยงาน  ควรจดัการประชุม สัมมนา ระหวา่งหน่วยงานภาครัฐและ
ภาคเอกชน และควรเพิ่มการกระจายอ านาจในการบริหารสถานีต ารวจ 
 3.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยออ้ม  

1. ชยัพงษ ์ กองสมบติั (2548) (อา้งในกนกพร : 2549)    ำ ำ     ำส       
          ำ                             ำ   โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาสมรรถนะการ
ปฏิบติังานและความตอ้งการในการพฒันาวชิาชีพของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน จ านวน 33    
              ำ    ำ    132                       ำ                  ส   ำ วิเคราะห์ขอ้มูล 
    ำ              พ       ส ำ        ส            ำ         ำ            ำ          ำ   ำ  
   ำ     ำ        ำ       ยนเอกชนจงัหวดัหนองคายมีสมรรถนะในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั 
“มาก” เรียงจากมากไปหานอ้ยคือ สมรรถนะดา้นจริยธรรม สมรรถนะดา้นการปฏิบติังาน และ
สมรรถนะดา้นความรู้ ตามล าดบั ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนจงัหวดัหนองคาย มีความตอ้งการในการ
พฒันาสมรรถนะในดา้นความรู้ความเขา้ใจ หลกัการบริหาร ใน 3                    ำ     ำ  
                 ำ     ำ          ำ        ำ รู้ทางวิชาการของผูบ้ริหาร   ส าหรับความ
ตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะดา้นวธีิการ รูปแบบ ท่ีจะท าใหเ้ป็นผูบ้ริหารมืออาชีพนั้น ผูบ้ริหารมี
ความตอ้งการวธีิการและรูปแบบในการพฒันา 3 อนัดบัแรก คือ การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง การ
อบรมสัมนาและการศึกษาดูงาน 

2. ชลิดา  คงเมือง (2548) (อา้งในกนกพร : 2549)  ท าการศึกษาสมรรถนะท่ี
พ     ส       พ    ำ       ำ    สำ                กส์   คอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่ โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม           กส์
   คอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่ โดยการสอบถามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นหลกัสมรรถนะ 
จ านวน 18  ท่าน เพื่อน าประชามติไปสร้างรูปแบบท่ีเหมาะสมมาใชใ้นการวางแผนการสรรหาวา่จา้ง 
และการพฒันาพนกังานในองคก์ารในอนาคตโดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi) 3     โ         
เ    ำ ส   ำ             ำ  ำ    ส   ำ              ำ              ำ  ส    ำ         
      ำ   ส     ำ  ำ   ท่ีไดจ้ากรอบแรกไปสร้างเป็นแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า ( 
Rating Scale) 5 ระดบั ใชส้อบถามผูเ้ช่ียวชาญในรอบท่ีสองและสาม ใชค้่ามธัยฐานและค่าพิสัย
ระหวา่งควอไทลเ์ป็นตวัก าหนด ประชามติของผูเ้ช่ียวชาญ ประเด็นค าถามท่ีมีค่ามธัยฐาน 4.00-5.00 
และมีค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์0.00-1.50      ำ              ำ ส        
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          ส      ส         พ     ส      พ    ำ        ำ    สำ                กส์
   คอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่ 

3. ดาราพร  รักหนา้ท่ี(2548) (อา้งในกนกพร : 2549) ท าการศึกษาปัจจยัดา้น
                  พ    ส          พ ำ ำ    ำ  พ           ำ        ส   ำพ    น      
สำ ำ  ส      7              ส    พ        ำ     ส          พ ำ ำ    ำ  พ            ำ  
       ส   ำพ  ม  ในเขตสาธารณสุขท่ี 7  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจกบั
สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพและอ านาจการท านายของปัจจยัดา้นแรงจูงใจต่อสมรรถนะของ
พยาบาลวชิาชีพ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคือพยาบาลวิชาชีพในศูนยสุ์ขภาพชุมชนในเขต
สาธารณสุขท่ี  7 โดยใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย จ านวน 184    เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็น
แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนประกอบดว้ย 3 ส    คือแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัลกัษณะ
ประชากรของกลุ่มตวัอยา่ง แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และแบบสอบถามสมรรรถนะ
ของพยาบาลวชิาชีพ ผา่นการตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหาจากผูท้รงคุณวฒิุ 5   ำ  
    ำ  ำ  ำ                   งมือ โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค สมรรถนะ
เท่ากบั 0.85     0.93  ำ   ำ        ำ             ำ  ำ  ำส     ส     ส ส  พ        พ    ส   
    ำ      ำ    ำ      พ                ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัสมรรถนะของกลุ่ม
ตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นสูง ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์และอ านาจการท านาย พบวา่ ตวัแปร
อิสระท่ีมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ความส าเร็จในงาน การไดก้าร
ยอมรับ ความกา้วหนา้ต าแหน่งหนา้ท่ี สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล นโยบายและการบริหาร การ
ปกครองและการนิเทศ สภาพการท างานและสวสัดิการ ตวัแปรอิสระท่ีมีผลต่อตวัแปรตามคือปัจจยั
ดา้นความส าเร็จในงาน และปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับ สามารถร่วมกนัท านายสมรรถนะของ
พยาบาลวชิาชีพไดร้้อยละ 26.8 

4. เจณศจี  ไพบูลยส์วสัด์ิ(2543) ศึกษาวจิยัเร่ือง การศึกษาขีดความสามารถของ
หวัหนา้แผนก  สังกดัฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล กรณีศึกษา  องคก์ารโทรศพัทแ์ห่งประเทศไทย 
เป็นการศึกษาถึงการก าหนดขีดความสามารถหลกั ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานของหวัหนา้แผนกใน
ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลโดยใชผู้เ้ช่ียวชาญในการก าหนดสมรรถนะ  ผลการศึกษาพบวา่ขีด
ความสามารถหลกัท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของหวัหนา้แผนกคือ การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ  
ทกัษะในการท างาน  ความคิดสร้างสรรค ์ การติดต่อส่ือสารและการประสานความร่วมมือ  ความรู้  
ภาวะความเป็นผูน้ า  การวางแผนและการจดัการ  เทคโนโลยสีารสนเทศ  วสิัยทศัน์ในการท างาน 

5. ปริญญ ์ พิชญวิจิตร์(2544)  ศึกษาวจิยัเร่ือง การออกแบบรายการขีด
ความสามารถในงานของบริษทั บางจากปิโตรเล่ียม จ ากดั(มหาชน) เป็นการศึกษาจาก 5 ส    ำ  
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                พ    ำ        ส    ำ     51                                       2          
   ส ำ    พ       ำ     ำ สำ ำ     ำ และ   ส   ำ    พ    ำ         ท่ีท าใหเ้กิดการ 
        ำ    ส     ำ ำ   ำ  โดยใชเ้ทคเนิคการสัมภาษณ์เชิงเหตุการณ์ส าคญั ไดผ้ลการวเิคราะห์ 
ดงัน้ี 1) ขีดความสามารถในงาน คือ ความมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ การจดัการงาน ความสามคัคีและการ
ท างานเป็นทีม การคิดวิเคราะห์ การส่ือสาร ความส านึกรับผดิชอบและความน่าเช่ือถือ ภาวะผูน้ า  2)  
ขีดความสามารถท่ีเป็นพื้นฐานร่วมกนั มี 2  ำ  ำ        ำ         ส    ำ ส ำ      
    ำ     ำ  ำ  



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีเป็นการศึกษาคน้ควา้อิสระทางรัฐประศาสนศาสตร์ท่ีเป็น
การวจิยัประเภทการวิจยัและพฒันา แบ่งการศึกษาออกเป็น 2 ช่วง คือ ช่วงแรก เพี่อจดัท าสมรรถนะ
กลุ่มงานของขา้ราชการและ ช่วงหลงั เพี่อประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในส านกัวจิยั
และพฒันา กรมชลประทาน และเพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการใน
ส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน ตามล าดบั 

การจดัท าสมรรถนะกลุ่มงานของส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน ใชก้าร
สัมภาษณ์แบบเชิงลึก(in-depth interview)กบัขา้ราชการในต าแหน่งู้บ้ริหารระดบัส้งของส านกัวจิยั
และพฒันา  กรมชลประทาน กระบวนการด าเนินการจดัท าสมรรถนะกลุ่มงาน(functional  
competency)ของส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน มีล าดบัขั้นตอนการจดัท าดงัน้ี 

1) ศึกษาเอกสาร ต ารา รวมทั้งแนวคิดทฤษฎี เก่ียวกบัสมรรถนะและงานวจิยัท่ี
เก่ียวขอ้ง 

2) ศึกษายทุธศาสตร์ของส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน ท่ีประกอบดว้ย 
วสิัยทศัน์  พนัธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์  เป้าหมาย และอ านาจหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 

3) ศึกษาแนวทางการปฏิบติังานเพื่อสนองยทุธศาสตร์ของส านกัวจิยัและพฒันา
โดยการน าความร้้เร่ืองหลกัสมรรถนะมาประยกุตใ์ช้  

4) ส ารวจปัญหาเก่ียวกบัการปฏิบติังานเพื่อคน้หาสมรรถนะท่ีเหมาะสมมาเป็น
สมรรถนะในกลุ่มงานท่ีขา้ราชการในส านกัวจิยัและพฒันาทุกต าแหน่งควรมี โดยท าการสัมภาษณ์
ู้บ้ริหารระดบัส้งของส านกัวิจยัและพฒันา 

5) วเิคราะห์ขอ้ม้ลโดยการวเิคราะห์เน้ือหา(content analysis)เพื่อคน้หาสมรรถนะ
ในกลุ่มงาน(functional  competency ) ท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นกบัการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทุกต าแหน่งของส านกัวจิยัและพฒันา  โดยเฉพาะเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีสนอง
ยทุธศาสตร์ของส านกัวจิยัและพฒันา  จากการสัมภาษณ์ู้บ้ริหารระดบัส้งของส านกั 

6) สรุป Functional  Competency              
 การประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในส านกัวิจยัและพฒันากรม
ชลประทาน  มีกระบวนการหรือขั้นตอนต่างๆในการด าเนินการประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของ
ขา้ราชการในส านกัวิจยัและพฒันา  ดงัน้ี 
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1) การจดัท าแบบทดสอบแบบปรนยัประเภทเลือกค าตอบ เพื่อประเมินสมรรถนะ
แต่ละหวัขอ้ตามรายละเอียดในการจดัท าสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการส านกัวจิยัและพฒันา 
กรมชลประทาน ท่ีมาจากูลการศึกษาในช่วงแรก 

2) การส ารวจและรวบรวมขอ้ม้ลโดยแจกแบบทดสอบเพื่อหาขอ้ม้ลจากประชากร
ท่ีเป็นขา้ราชการส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน 

3) การวเิคราะห์ขอ้ม้ลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ การวดัแนวโนม้เขา้ส่้
ส่วนกลางของขอ้ม้ล(ค่าเฉล่ีย) และการวดัการกระจายของขอ้ม้ล(ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน) 

4)                    เพื่อหาระดบัเฉล่ียสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการใน
ส านกัวจิยัและพฒันาแต่ละหวัขอ้สมรรถนะ 
 ภาพรวมและรายละเอียดวธีิการด าเนินงานการศึกษาการประเมินสมรรถนะกลุ่มงาน
ของขา้ราชการในสังกดัส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน มีดงัต่อไปน้ี 
 

1. วธิีกำรศึกษำ 
   
 ในการศึกษาวจิยัเร่ืองการประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดั
ส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน  ู้ว้จิยัจดัเก็บรวบรวมขอ้ม้ลจากแหล่งต่างๆ ตามประเภทของ
ขอ้ม้ล ดงัน้ี 

1.1 ช่วงแรก เพี่อจดัท าสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการ  
ขอ้ม้ลปฐมภ้มิ  ไดแ้ก่ ขอ้ม้ลความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัของู้บ้ริหารระดบัส้งของ

ส านกัวจิยัและพฒันากบัพฤติกรรมของู้ป้ฏิบติังาน เพื่อใหไ้ดข้อ้ม้ลท่ีครอบคลุมและเช่ือถือได ้มี
ล าดบัการด าเนินงาน ดงัน้ี 

1) ศึกษารายละเอียดเก่ียวกบักรอบแนวคิดของสมรรถนะท่ีจ าเป็นและเก่ียวขอ้ง
กบัพฤติกรรมการท างานเพื่อสนองยทุธศาสตร์ของส านกัวจิยัและพฒันา  ท่ีขา้ราชการจ าเป็นตอ้งมี
ในการปฏิบติังาน 

2) สร้างค าถามปลายเปิดเพื่อสัมภาษณ์เก่ียวกบัปัญหาต่างๆในการปฏิบติังาน
ของส านกัวจิยัและพฒันา 

3) ออกสนามเพื่อสัมภาษณ์ู้บ้ริหารระดบัส้งของส านกัวจิยัและพฒันา กรม
ชลประทาน 

4) บนัทึกค าสัมภาษณ์ 
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ขอ้ม้ลทุติยภ้มิ ไดแ้ก่ การศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีล าดบัการ

ด าเนินงาน ดงัน้ี 
1) การศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งไดแ้ก่ การด าเนินงานวจิยัเชิงคุณภาพ  การ

ก าหนดหวัขอ้สมรรถนะประเภทต่างๆและความหมาย ของ ก.พ. 
2) การศึกษาเอกสาร ไดแ้ก่ วสิัยทศัน์ พนัธกิจ ประเด็นยทุธศาสตร์ ของกรม

ชลประทาน ของส านกัวจิยัและพฒันา และค้่มือการปฏิบติังานความร้้ความสามารถ ทกัษะ และ
สมรรถนะกรมชลประทาน 

3) การเลือกบนัทึกขอ้ม้ลท่ีเก่ียวขอ้ง 
1.2 ช่วงหลงั เพี่อประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในส านกัวจิยัและ

พฒันา กรมชลประทาน และเพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการใน
ส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน 
 ขอ้ม้ลปฐมภ้มิ  ไดจ้ากการส ารวจและรวบรวมขอ้ม้ลโดยแจกแบบทดสอบแบบ
ปรนยั 5 ขอ้สมรรถนะ ประเภทเลือกค าตอบปลายปิด 5 ตวัเลือก จากประชากรท่ีเป็นขา้ราชการ
ส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน 
 
2. ประชำกร 
   
 ประชากรในการศึกษาวจิยัเร่ืองการประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดั
ส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน แบ่งเป็น 2          วตัถุประสงค ์               ช่วงแรก 
เพี่อจดัท าสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการ  ช่วงหลงั เพี่อประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของ
ขา้ราชการในสังกดัส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน และเพื่อศึกษาแนวทางการพฒันา
สมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน 
 2.1 ประชากรเพี่อจดัท าสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการ คือ ู้ใ้หข้อ้ม้ลส าหรับ
การสัมภาษณ์ ไดแ้ก่ ขา้ราชการกลุ่มู้บ้ริหารส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทานจ านวน 10 คน 
ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจ านวนและรายช่ือขา้ราชการกลุ่มู้บ้ริหารส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน 

ล าดบัท่ี ช่ือ – สกุล ต าแหน่ง 

1 นายศุภชยั  รุ่งศรี ู้อ้  านวยการส านกัวิจยัและพฒันา(นกัวทิยาศาสตร์ 
ู้อ้  านวยการระดบัส้ง) 

2 นายปริญญา  กมลสินธ์ุ ู้เ้ช่ียวชาญดา้นชลศาสตร์(วศิวกรชลประทาน 
ระดบัเช่ียวชาญ) 

3 นายพศิิษฏ ์ วงศฟ์้เฟ่ืองขจร ู้เ้ช่ียวชาญดา้นบริหารจดัการน ้า(วศิวกร
ชลประทาน ระดบัเช่ียวชาญ) 

4 นายกฤษฎา  โภคากร ู้เ้ช่ียวชาญดา้นวสัดุวศิวกรรมชลประทาน(วศิวกร
ชลประทาน ระดบัเช่ียวชาญ) 

5 นางสุนนัทา  เพญ็สุต(รักษาการ) ู้เ้ช่ียวชาญดา้นวจิยัและพฒันา(นกัวทิยาศาสตร์ 
ระดบัเช่ียวชาญ) 

6 นางอนงค ์ ทรงจิตต ์ หวัหนา้ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป(นกัจดัการงานทัว่ไป  
ระดบัอาวุโส) 

7 นายปกรณ์  สุตสุนทร(รักษาการ) ู้อ้  านวยการกลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั(วศิวกรโยธา 
ระดบัช านาญการพิเศษ) 

8 นายสุวฒัน์  พาหุสุวณัโณ ู้อ้  านวยการกลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวศิวกรรม
(วศิวกรโยธา ระดบัช านาญการพิเศษ) 

9 นายวชัร  เสือดี ู้อ้  านวยการสถาบนัพฒันาการชลประทาน
(วศิวกรชลประทาน ระดบัช านาญการพิเศษ) 

10 นางสุนนัทา  เพญ็สุต ู้อ้  านวยการกลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวทิยาศาสตร์
(นกัวทิยาศาสตร์ ระดบัช านาญการพิเศษ) 

11 นายปิยดุล  สุขโข(ู้ว้จิยั) ู้อ้  านวยการกลุ่มทดสอบและวเิคราะห์คุณภาพ
(วศิวกรโยธา ระดบัช านาญการพิเศษ) 

 
 2.2  ประชากรเพี่อประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดัส านกัวจิยั
และพฒันา กรมชลประทาน และเพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการใน
ส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน คือ ขา้ราชการทุกต าแหน่งทั้งหมดในสังกดัส านกัวจิยัและ
พฒันา กรมชลประทาน(ไม่รวมกลุ่มู้บ้ริหารส านกัวิจยัและพฒันา กรมชลประทาน) 
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3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
  
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาสมรรถนะกลุ่มงานวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน 
ประกอบดว้ย 

3.1. แบบสัม      เป็นค าถามปลายเปิด (Open-ended Discussion) เพื่อใหู้ ้ต้อบ
หรือู้ถ้้กสัมภาษณ์ไดพ้ด้คุยและตอบค าถามพร้อมทั้งแสดงเหตุูลและความคิดเห็น ซ่ึงแนวทางการ
สัมภาษณ์มีดงัน้ี 

1) ปัญหาการปฏิบติังานของส านกัวจิยัและพฒันา(เนน้ท่ีพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานของบุคลากร) 

2) สมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา ท่ีเม่ือประพฤติปฏิบติัไดดี้แลว้จะ
ท าใหู้ ลงานของส านกัวจิยัและพฒันามีประสิทธิภาพไดม้าตรฐานส้ง 

3.2. อุปกรณ์บนัทึก ไดแ้ก่ สมุดบนัทึก เคร่ืองบนัทึกเสียง เพื่อประโยชน์ในการ
เก็บรวบรวมขอ้ม้ลและป้องกนัการลืมขอ้ม้ลจนท าให้เกิดขอู้ดิพลาดหรือเกิดขอ้บกพร่องข้ึนมาได ้

3.3. แบบทดสอบแบบปรนยัรวม 5 ขอ้สมรรถนะกลุ่มงานท่ีไดจ้ากการจดัท า
สมรรถนะประเภทเลือกค าตอบ 5     บ         เพื่อใหู้ ้ต้อบเลือกระดบัสมรรถนะกลุ่มงานท่ีตนมี
และเป็นอย้แ่ต่ละหวัขอ้สมรรถนะ การก าหนดน ้าหนกัการใหค้ะแนนและการก าหนดเกณฑใ์นการ
แปลความหมาย เป็นดงัน้ี 

1) การก าหนดน ้าหนกัการใหค้ะแนนในการตอบ คือ 
 มากท่ีสุด  ได ้ 5   แ   
 มาก   ได ้ 4   แ   
 ปานกลาง  ได ้ 3   แ   
 นอ้ย   ได ้ 2   แ   
 นอ้ยท่ีสุด  ได ้ 1   แ   

2) การก าหนดเกณฑใ์นการแปลความหมาย คือ 
 4.51-5.00  หมายถึง  ระดบัมากท่ีสุด 
 3.51-4.50  หมายถึง  ระดบัมาก 
 2.51-3.50  หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
 1.51-2.50  หมายถึง  ระดบันอ้ย 
 1.00-1.50  หมายถึง  ระดบันอ้ยท่ีสุด 
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4. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
4.1 ขอ้ม้ลท่ีรวบรวมในช่วงแรกเพื่อการจดัท าสมรรถนะกลุ่มงานส าหรับใชน้ ามา

วเิคราะห์ไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก(in-depth interview) ู้บ้ริหารระดบัส้งของส านกัวิจยัและ
พฒันา จ านวน 10 คน ในเดือนพฤษภาคม – มิถุนายน 2554 ตามล าดบั ดงัน้ี 

4.1.1 วนัท่ี 11 พฤษภาคม 2554 (เวลา 14.00 -15.00 น.) สัมภาษณ์ นายพิศิษฐ ์ วงศ์
ฟ้เฟ่ืองขจร ต าแหน่งู้เ้ช่ียวชาญดา้นบริหารจดัการน ้า(วศิวกรชลประทาน ระดบัเช่ียวชาญ) 

4.1.2 วนัท่ี 25 พฤษภาคม 2554 (เวลา 13.15 -14.30 น.) สัมภาษณ์ นายวชัระ  เสือ
ดี ต าแหน่งู้อ้  านวยการสถาบนัพฒันาการชลประทาน(วิศวกรชลประทาน ระดบัช านาญการพิเศษ) 

4.1.3 วนัท่ี 25 พฤษภาคม 2554 (เวลา 15.00 -16.30 น.) สัมภาษณ์ นางสุนนัทา  
เพญ็สุต ต าแหน่งู้อ้  านวยการกลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวทิยาศาสตร์(นกัวทิยาศาสตร์ ระดบัช านาญ
การพิเศษ) และรักษาการู้เ้ช่ียวชาญดา้นวิจยัและพฒันา(นกัวทิยาศาสตร์ ระดบัเช่ียวชาญ) 

4.1.4 วนัท่ี 27 พฤษภาคม 2554 (เวลา 14.00 -15.00 น.) สัมภาษณ์ นายกฤษฎา  โภ
คากร ต าแหน่งู้เ้ช่ียวชาญดา้นวสัดุวศิวกรรมชลประทาน(วศิวกรโยธา ระดบัเช่ียวชาญ) 

4.1.5 วนัท่ี 3 มิถุนายน 2554 (เวลา 09.00 -10.30 น.) สัมภาษณ์ นายปริญญา  กมล
สินธ์ ต าแหน่งู้เ้ช่ียวชาญดา้นชลศาสตร์(วศิวกรชลประทาน ระดบัเช่ียวชาญ) 

4.1.6 วนัท่ี 3 มิถุนายน 2554 (เวลา 13.30 -14.30 น.) สัมภาษณ์นางอนงค ์ ทรง
จิตต ์ต าแหน่งหวัหนา้ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป(นกัจดัการงานทัว่ไป ระดบัอาวโุส) 

4.1.7 วนัท่ี 8 มิถุนายน 2554 (เวลา 10.00 -10.45 น.) สัมภาษณ์ นายปกรณ์  สุต
สุนทร วศิวกรชลประทาน ระดบัช านาญการพิเศษ รักษาการต าแหน่งู้อ้  านวยการกลุ่มยทุธศาสตร์
งานวจิยั(วศิวกรโยธา ระดบัช านาญการพิเศษ) 

4.1.8 วนัท่ี 9 มิถุนายน 2554 (เวลา 09.00 -10.00 น.) สัมภาษณ์ นายสุวฒัน์  พาหุสุ
วณัโณ  ต าแหน่งู้อ้  านวยการกลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวศิวกรรม(วศิวกรโยธา ระดบัช านาญการ
พิเศษ) 

4.1.9 วนัท่ี 11 มิถุนายน 2554 (เวลา 10.00 -11.00 น.) สัมภาษณ์ นายศุภชยั  รุ่งศรี 
ต าแหน่งู้อ้  านวยการส านกัวิจยัและพฒันา(นกัวทิยาศาสตร์ ู้อ้  านวยการระดบัส้ง) 

4.1.10  วนัท่ี 11 มิถุนายน 2554 (เวลา 20.00 -21.00 น.) นายปิยดุล  สุขโข ต าแหน่ง
ู้อ้  านวยการกลุ่มทดสอบและวเิคราะห์คุณภาพ(วศิวกรโยธา ระดบัช านาญการพิเศษ) บนัทึกขอ้ม้ล
ตามแบบสัมภาษณ์ 
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4.2 ขอ้ม้ลท่ีรวบรวมในช่วงหลงัเพื่อประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการใน
สังกดัส านกัวจิยัและพฒันากรมชลประทานเพื่อใชน้ ามาวิเคราะห์ค่าทางสถิติไดจ้ากแบบทดสอบ
แบบปรนยัชนิดปลายปิด ประเภทเลือกค าตอบ 5     บ         

 

5. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
5.1  การวเิคราะห์ขอ้ม้ลจากการสัมภาษณ์ มีล าดบัขั้นตอนการด าเนินการดงัน้ี 

1) การตรวจสอบความถ้กตอ้งจากการบนัทึกขอ้ม้ลลงเป็นเอกสาร 
2) วเิคราะห์ขอ้ม้ลโดยการวเิคราะห์เน้ือหา(content analysis)เพื่อคน้หาแกนเร่ือง

แบบเดียวกนัหรือคลา้ยคลึงกนัมารวมกนัพิจารณาเป็นสมรรถนะในกลุ่มงาน(functional  
competency ) ท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของขา้ราชการทุกต าแหน่ง
ของส านกัวจิยัและพฒันา  โดยเฉพาะเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีสนองยทุธศาสตร์ของ
ส านกัวจิยัและพฒันา 

3) ก าหนดช่ือท่ีเหมาะสมของแกนเร่ืองเน้ือหาสมรรถนะท่ีพบวา่มีความส าคญัต่อ
พฤติกรรมการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัวจิยัและพฒันา และวเิคราะห์ในรายละเอียดเพื่อจดัท า
รายละเอียดค าจ ากดัความและระดบัตามลกัษณะเฉพาะของขอ้ม้ลพฤติกรรมในองคก์รท่ีศึกษา   

4) ทบทวนความถ้กตอ้งสมบ้รณ์ของร่างตน้แบบสมรรถนะกลุ่มงานของ
ขา้ราชการในสังกดัส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน 

5.2  การวเิคราะห์ขอ้ม้ลจากแบบทดสอบ ใชส้ถิติเชิงพรรณนาจากประชากรทั้งหมด 
ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี(ค่าร้อยละ)  และการวดัแนวโนม้เขา้ส่้ส่วนกลางของขอ้ม้ล(ค่าเฉล่ีย)  
 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัเร่ือง การประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการใน
สังกดัส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน จะแบ่งการน าเสนอออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1   ผลการศึกษาขอ้มลูส่วนบุคคล  
ตอนท่ี 2   ผลการศึกษาจดัท าสมรรถนะกลุ่มงานของส านกัวิจยัและพฒันา 
ตอนท่ี 3   ผลการประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของส านกัวจิยัและพฒันา 

 ตอนท่ี 4   ผลการศึกษา แนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของส านกัวจิยัและพฒันา 
 

ตอนที ่1.  ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล 
 การศึกษาแบ่งประชากรเพื่อศึกษาออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มผูบ้ริหารส านกัวจิยัและ
พฒันา กรมชลประทาน และกลุ่มขา้ราชการในสังกดัส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน(ท่ีไม่ใช่
กลุ่มผูบ้ริหาร) ตามรายละเอียดดงัน้ี 

1.1 กลุ่มผูบ้ริหารเป็นแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์  เป็นผูป้ฏิบติัหนา้ท่ี
ระดบัผูอ้  านวยการส านกั  ผูเ้ช่ียวชาญต่างๆ และผูอ้  านวยการกลุ่ม/ฝ่าย/สถาบนั ต่างๆตามการแบ่ง
โครงสร้างใหม่ปี 2553 ของส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน ตามรายละเอียดในตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 รายช่ือขา้ราชการและต าแหน่งทางบริหารในสังกดัส านกัวจิยัและพฒันา 
 
ล าดับ
ที่ 

ช่ือ-นามสกุล ต าแหน่งทางบริหาร สังกดั 

1 นายศุภชยั  รุ่งศรี ผูอ้  านวยการส านกัวิจยัและพฒันา
(นกัวทิยาศาสตร์  อ านวยการ
ระดบัสูง) 

ส านกัวจิยัและพฒันา  
กรมชลประทาน 

2 นายปริญญา  กมล
สินธ์ 

ผูเ้ช่ียวชาญดา้นชลศาสตร์(วศิวกร
ชลประทาน) 

ส านกัวจิยัและพฒันา  
กรมชลประทาน 

3 นายพิศิษฐ ์ วงศฟ์ูเฟ่ือง
ขจร 

ผูเ้ช่ียวชาญดา้นบริหารจดัการน ้า
(วศิวกรชลประทาน) 

ส านกัวจิยัและพฒันา  
กรมชลประทาน 
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4 นายกฤษฎา  โภคากร ผูเ้ช่ียวชาญดา้นวสัดุวศิวกรรม
ชลประทาน(วศิวกรโยธา) 

ส านกัวจิยัและพฒันา  
กรมชลประทาน 

5 นางสุนนัทา  เพญ็สุต ผูอ้  านวยการกลุ่มวจิยัและพฒันา
ดา้นวทิยาศาสตร์(นกัวทิยาศาสตร์  
ช านาญการพิเศษ) และรักษาการ
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นวจิยัและพฒันา
(นกัวทิยาศาสตร์) 

ส านกัวจิยัและพฒันา  
กรมชลประทาน 

6 นายวชัร  เสือดี ผูอ้  านวยการสถาบนัพฒันาการ
ชลประทาน(วศิวกรชลประทาน  
ช านาญการพิเศษ) 

ส านกัวจิยัและพฒันา  
กรมชลประทาน 

7 นายสุวฒัน์    พาหุสุ
วณัโณ 

ผูอ้  านวยการกลุ่มวจิยัและพฒันา
ดา้นวศิวกรรม(วศิวกรโยธา  
ช านาญการพิเศษ) 

ส านกัวจิยัและพฒันา  
กรมชลประทาน 

8 นายปกรณ์  สุตสุนทร วศิวกรชลประทาน  ช านาญการ
พิเศษ รักษาราชการแทน
ผูอ้  านวยการกลุ่มยทุธศาสตร์
งานวจิยั(วศิวกรโยธา  ช านาญการ
พิเศษ) 

ส านกัวจิยัและพฒันา  
กรมชลประทาน 

9 นายปิยดุล  สุขโข ผูอ้  านวยการกลุ่มทดสอบและ
วเิคราะห์คุณภาพ(วศิวกรโยธา  
ช านาญการพิเศษ) 

ส านกัวจิยัและพฒันา  
กรมชลประทาน 

10 นางอนงค ์ ทรงจิตต ์ หวัหนา้ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป(นกั
จดัการงานทัว่ไป  อาวุโส) 
 

ส านกัวจิยัและพฒันา  
กรมชลประทาน 

 
1.2 กลุ่มขา้ราชการในสังกดัส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน (ท่ีไม่ใช่กลุ่ม

ผูบ้ริหารจ านวนรวมทั้งหมด 94 อตัรา)  ใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถาม จ านวน 72 คน(ไม่
สามารถเก็บขอ้มูลได ้และเลขอตัราวา่งอีกจ านวนรวม 22 คน) มีจ านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไป
ส่วนบุคคล ดา้น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา แสดงรายละเอียดตามตารางท่ี 4.2 และดา้นหน่วยงานยอ่ย



 74 

ท่ีสังกดั  ประสบการณ์ในการท างานท่ีส านกัวจิยัและพฒันา และระดบัของต าแหน่ง แสดง
รายละเอียดตามตารางท่ี 4.3 

 
ตารางท่ี 4.2  จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล ดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา  

 
ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ    
 ชาย 45 62.5 
 หญิง 27 37.5 
 รวม 72 100.0 
อาย ุ    
 18-30 ปี 6 8.3 
 31-40 ปี 22 30.6 
 41-50 ปี 29 40.3 
 51-60 ปี 15 20.8 
 รวม 72 100.0 
ระดบัการศึกษา    
 มธัยมศึกษาตอนปลาย/เทียบเท่า 2 2.8 
 อนุปริญญา/เทียบเท่า 2 2.8 
 ปริญญาตรี 34 47.2 
 ปริญญาโท 30 41.7 
 ปริญญาเอก 4 5.6 
 รวม 72 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งประชากร 
  1. ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 62.5  ส่วนเพศหญิง ร้อยละ 37.5 
  2. ส่วนใหญ่อายุระหวา่ง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.3 รองลงมา อาย ุ31-40 ปี ร้อยละ 
30.6  อาย ุ51-60 ปี ร้อยละ 20.8  อาย ุ18-30 ปี ร้อยละ 8.3 ตามล าดบั 
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  3. ส่วนใหญ่การศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 47.2  รองลงมา ปริญญาโท  
ร้อยละ 41.7  ปริญญาเอก ร้อยละ 5.6  และอนุปริญญา/เทียบเท่าร้อยละ 2.8 มธัยมศึกษาตอนปลาย/
เทียบเท่าร้อยละ 2.8 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล ดา้นหน่วยงานยอ่ยท่ีสังกดั 
ประสบการณ์ในการท างานท่ีส านกัวจิยัและพฒันา และระดบัของต าแหน่ง 
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
หน่วยงานยอ่ยท่ีสังกดั   
 ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 4 5.6 
 กลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั 9 12.5 
 กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวศิวกรรม 12 16.7 
 กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวทิยาศาสตร์ 24 33.3 
 กลุ่มทดสอบและวเิคราะห์คุณภาพ 12 16.7 
 สถาบนัพฒันาการชลประทาน 11 15.3 
 รวม 72 100 
ประสบการณ์ในการท างานท่ีส านกัวจิยัและพฒันา   
 0-5 ปี 20 27.8 
 6-10 ปี 7 9.7 
 11-15 ปี 13 18.1 
 16-20 ปี 10 13.9 
 21-25 ปี 12 16.7 
 มากกวา่ 25 ปี 10 13.9 
 รวม 72 100 
ระดบัต าแหน่ง    
 ปฏิบติัการ 13 18.1 
 ช านาญการ/ช านาญงาน 47 65.3 
 ช านาญการพิเศษ 12 16.7 
 รวม 72 100 
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จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งประชากร 
  1. ส่วนใหญ่สังกดักลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวทิยาศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 33.4 รองลงมา
กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวศิวกรรม คิดเป็นร้อยละ 16.7   กลุ่มทดสอบและวเิคราะห์คุณภาพ คิดเป็น
ร้อยละ 16.7   สถาบนัพฒันาการชลประทาน คิดเป็นร้อยละ 15.3  กลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั คิดเป็น
ร้อยละ 12.5  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป คิดเป็นร้อยละ 5.6 ตามล าดบั 
  2. ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานท่ีส านกัวจิยัและพฒันาระหวา่ง 0-5 ปี คิด
เป็นร้อยละ 27.8 รองลงมา ระหวา่ง 11-15 ปี ร้อยละ 18.2 ระหวา่ง 21-25 ปี ร้อยละ 16.7 ระหวา่ง 
16-20 ปี ร้อยละ 13.9 มากกวา่ 25 ปี ร้อยละ 13.9 และ ระหวา่ง 6-10 ปี ร้อยละ 9.7 ตามล าดบั 
  3. ส่วนใหญ่มีระดบัต าแหน่งช านาญการ/ช านาญงาน คิดเป็นร้อยละ 65.3 รองลงมา 
ปฏิบติัการ ร้อยละ 18.1 และช านาญการพิเศษ ร้อยละ 16.7 ตามล าดบั  

 
ตอนที ่2.  ผลการศึกษาจัดท าสมรรถนะกลุ่มงานของส านักวจิัยและพฒันา 
 

2.1  การจัดท าสมรรถนะกลุ่มงานของส านักวจัิยและพฒันา 
 

ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการสัมภาษณ์ ผูบ้ริหารของส านกัวิจยัและพฒันา รวมจ านวน  10  คน  
โดยใชก้ารสัมภาษณ์รายบุคคล และเป็นการสัมภาษณ์ท่ีก าหนดประเด็นเร่ืองท่ีสนใจไวล่้วงหนา้ หรือท่ี
เรียกว่า การสัมภาษณ์แบบมีจุดสนใจเฉพาะ(Focused interview)   เม่ือผูศึ้กษาด าเนินการสัมภาษณ์
ครบถ้วนแล้ว  ได้น าขอ้มูลจากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์และศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อจดัท า
สมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดัส านกัวิจยัและพฒันา กรมชลประทานกรอบแนวคิดการ
จดัท าสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันาท่ีแสดงไวใ้นภาพท่ี 4.1  
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ภาพท่ี 4.1  กรอบแนวคิดการจดัท าสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา 
 

ตารางท่ี 4.4         ผูบ้ริหารและหวัขอ้                                  ท่ีเลือก 
 

ล าดบัท่ี  ช่ือผูบ้ริหาร หวัขอ้                                   
ท่ีเลือก 

1 นายศุภชยั  รุ่งศรี ความยดืหยุน่ผอ่นปรน(Flexibility) การมองภาพรวม
ในภารกิจของกรมชลประทาน(Mission Acumen) 
และการคิดวเิคราะห์(Analytical Thinking) 
 

2 นายปริญญา  กมลสินธ์ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค(์Innovation)  การสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ(Expertise)  และการคิด
วเิคราะห์(Analytical Thinking) 
 

3 นายพิศิษฐ ์ วงศฟ์ูเฟ่ืองขจร การมองภาพองคร์วม(Conceptual Thinking)  การสั่ง
สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ(Expertise)  และการ
สืบเสาะหาขอ้มูล(Information Seeking) 

การสัมภาษณ์ การศึกษาวรรณกรรม 

การจดัท าสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดั
ส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน 

      1   การมองภาพองคร์วม 
      2   ความยดืหยุน่ผอ่นปรน  
      3   การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
      4   การสืบเสาะหาขอ้มูล 
      5  การคิดวเิคราะห์     
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4 นายกฤษฎา  โภคากร การมองภาพองคร์วม(Conceptual Thinking)  
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค(์Innovation)  และการคิด
วเิคราะห์(Analytical Thinking) 

5 นางสุนนัทา  เพญ็สุต ความยดืหยุน่ผอ่นปรน(Flexibility)  การสืบเสาะหา
ขอ้มูล(Information Seeking)  และการมองภาพองค์
รวม(Conceptual Thinking) 

6 นายวชัร  เสือดี การมองภาพองคร์วม(Conceptual Thinking)  การ
ด าเนินงานเชิงรุก(Proactiveness)  และการท างานเป็น
ทีม(Team Work) 

7 นายสุวฒัน์    พาหุสุวณัโณ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)   การ
ใหบ้ริการท่ีดี (Service Mind)   การสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  การยดึมัน่ใน
ความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  
การท างานเป็นทีม (Teamwork)  การด าเนินงานเชิง
รุก (Proactiveness) และความเขา้ใจภารกิจกรม
ชลประทาน (Mission Acumen) 

8 นายปกรณ์  สุตสุนทร ความยดืหยุน่ผอ่นปรน(Flexibility)  การมองภาพองค์
รวม(Conceptual Thinking)  และการท างานเป็นทีม
(Team Work) 

9 นายปิยดุล  สุขโข การสืบเสาะหาขอ้มูล(Information Seeking)  ความ
ยดืหยุน่ผอ่นปรน(Flexibility)  และการมองภาพองค์
รวม(Conceptual Thinking) 

10 นางอนงค ์ ทรงจิตต ์ ความถูกตอ้งของงาน(Concern for Order)  การสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ(Expertise)  ความ
ยดืหยุน่ผอ่นปรน(Flexibility) และการมองภาพองค์
รวม(Conceptual Thinking)  
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ตารางท่ี 4.5  แสดงผลการวเิคราะห์การสัมภาษณ์สมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา 
 

สมรรถนะกลุ่มงานของข้าราชการ
ในสังกดัส านักวจัิยและพฒันา 

ความคิดเห็นของผูบ้ริหารท่ีใหส้ัมภาษณ์ ผล 
รวม 

ล าดบั 
สมรรถ
นะ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

การมองภาพองคร์วม           7 1 
ความยดืหยุน่ผอ่นปรน           5 2 
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ 

          4 3 

การสืบเสาะหาขอ้มูล           3 4 
การคิดวเิคราะห์           3 4 
ความเขา้ใจภารกิจกรมชลประทาน           1 6 
การมองภาพรวมในภารกิจของกรม
ชลประทาน 

          1 6 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ            1 6 
การใหบ้ริการท่ีดี           1 6 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์           2 5 
การท างานเป็นทีม           2 5 
การด าเนินงานเชิงรุก           1 6 
ความถูกตอ้งของงาน           1 6 
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบ
ธรรมและจริยธรรม 

          1 6 

 
 

2.2   ค าอธิบายสมรรถนะกลุ่มงาน  ค านิยาม  ระดบั  และพฤตกิรรม 
 
 ค าจ ากดัความ  และระดับข้ันของสมรรถนะกลุ่มงานส านักวจัิยและพฒันา 
 การจัดท าค าจ ากัดความ  และระดับขั้น(ระดับคะแนน)ของสมรรถนะกลุ่มงาน
ส านกัวจิยัและพฒันา ไดจ้ากการวิเคราะห์ขอ้มูลผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารส านกัวิจยัและพฒันา ท่ีมี
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องค์ประกอบ  “คุณลกัษณะและพฤติกรรม”  ตามรายละเอียดพฤติกรรมย่อยและเกณฑ์การให้
คะแนน  ดงัต่อไปน้ี 

1) ประเภทสมรรถนะกลุ่มงาน ช่ือสมรรถนะ การมองภาพองค์รวม (Conceptual 
Thinking)  

นิยาม  การคิดในเชิงสังเคราะห์ มองภาพองคร์วม โดยการจบัประเด็น สรุปรูปแบบ
เช่ือมโยงหรือประยกุตแ์นวทางจากสถานการณ์ ขอ้มูล หรือทศันะต่าง ๆ จนไดเ้ป็นกรอบความคิด
หรือแนวคิดใหม่ 
 
ตารางท่ี 4.6     รายละเอียดระดบัท่ีและค าอธิบายของสมรรถนะ การมองภาพองค์รวม 
ระดบัท่ี ค าอธิบาย 

0 ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
1 ใช้กฎพืน้ฐานทัว่ไป 

• ใชก้ฎพื้นฐาน หลกัเกณฑ ์หรือสามญัส านึกในการระบุประเด็นปัญหา หรือแกปั้ญหา
ในงาน 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และประยุกต์ใช้ประสบการณ์ 
• ระบุถึงความเช่ือมโยงของขอ้มูล แนวโนม้และความไม่ครบถว้นของขอ้มูลได ้
• ประยกุตใ์ชป้ระสบการณ์ในการระบุประเด็นปัญหาหรือแกปั้ญหาในงานได ้

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประยุกต์ทฤษฎหีรือแนวคิดซับซ้อน 
• ประยกุตใ์ชท้ฤษฎี แนวคิดท่ีซบัซอ้น หรือแนวโนม้ในอดีตในการระบุหรือแกปั้ญหา
ตามสถานการณ์ แมใ้นบางกรณี แนวคิดท่ีน ามาใชก้บัสถานการณ์อาจไม่มีส่ิงบ่งบอกถึง
ความเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงกนัเลยก็ตาม 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และอธิบายข้อมูล หรือสถานการณ์ทีม่ีความยุ่งยากซับซ้อน
ให้เข้าใจได้ง่าย 
• สามารถอธิบายความคิด หรือสถานการณ์ท่ีซบัซอ้นใหง่้ายและสามารถเขา้ใจได ้
• สามารถสังเคราะห์ขอ้มูล สรุปแนวคิด ทฤษฎี องคค์วามรู้ ท่ีซบัซอ้นใหเ้ขา้ใจได้
โดยง่ายและเป็นประโยชน์ต่องาน 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และคิดริเร่ิม สร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่ 
• ริเร่ิม สร้างสรรค ์ประดิษฐคิ์ดคน้ รวมถึงสามารถน าเสนอรูปแบบ วธีิการหรือองค์
ความรู้ใหม่ซ่ึงอาจไม่เคยปรากฏมาก่อน 
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2) ประเภทสมรรถนะกลุ่มงาน ช่ือสมรรถนะ ความยดืหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility)   
นิยาม ความสามารถในการปรับตวัและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพใน

สถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย หมายความรวมถึงการยอมรับความเห็นท่ีแตกต่าง และ
ปรับเปล่ียนวธีิการเม่ือสถานการณ์เปล่ียนไป 

 
ตารางท่ี 4.7     รายละเอียดระดบัท่ีและค าอธิบายของสมรรถนะ ความยดืหยุน่ผอ่นปรน 
ระดบัท่ี ค าอธิบาย 

0 ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
1 มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 

• ปรับตวัเขา้กบัสภาพการท างานท่ียากล าบาก หรือไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 
2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และยอมรับความจ าเป็นทีจ่ะต้องปรับเปลี่ยน 

• ยอมรับและเขา้ใจความเห็นของผูอ่ื้น 
• เตม็ใจท่ีจะเปล่ียนความคิด ทศันคติ เม่ือไดรั้บขอ้มูลใหม่ 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และมีวจิารณญาณในการปรับใช้กฎระเบียบ 
• มีวจิารณญาณในการปรับใชก้ฎระเบียบใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ เพื่อผลส าเร็จของ
งานและวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และปรับเปลีย่นวิธีการด าเนินงาน 
• ปรับเปล่ียนวธีิการปฏิบติังาน ใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ หรือบุคคลแต่ยงัคงเป้าหมายเดิม
ไว ้
• ปรับขั้นตอนการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของหน่วยงาน 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และปรับเปลีย่นแผนกลยุทธ์ 
• ปรับแผนงาน เป้าหมาย หรือโครงการ เพื่อให้เหมาะสมกบัสถานการณ์เฉพาะหนา้ 
• ปรับเปล่ียนโครงสร้าง หรือกระบวนงาน เป็นการเฉพาะกาล เพื่อให้รับกบัสถานการณ์
เฉพาะหนา้ 
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3) ประเภทสมรรถนะกลุ่มงาน  ช่ือสมรรถนะ การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ
(Expertise) 

นิยาม ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสมความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังานวิจยัและ
พฒันา ดว้ยการศึกษา คน้ควา้ และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จนสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิง
วชิาการและเทคโนโลยตี่างๆเขา้กบัการปฏิบติังานวิจยัและพฒันาใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 

 
ตารางท่ี 4.8     รายละเอียดระดบัท่ีและค าอธิบายของสมรรถนะ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ 
ระดบัท่ี ค าอธิบาย 

0 ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
 

1 แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ๆในสาขาอาชีพของตนหรือทีเ่กี่ยวข้อง 
• ศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยแีละองคค์วามรู้ใหม่ๆในงานวจิยัและพฒันา 
• พฒันาความรู้ความสามารถของตนให้ดียิง่ข้ึน 
• ติดตามเทคโนโลยแีละความรู้ใหม่ๆอยูเ่สมอดว้ยการสืบคน้ขอ้มูลจากแหล่งต่างๆท่ีจะ
เป็นประโยชน์ต่องานวิจยัและพฒันา 
 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความรู้ในวชิาการและเทคโนโลยใีหม่ๆในสาขาอาชีพ
ของตน 
• รอบรู้ในเทคโนโลยหีรือองคค์วามรู้ใหม่ๆในสาขาอาชีพของตน หรือท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึง
อาจมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานวจิยัและพฒันาของตน 
• รับรู้ถึงแนวโนม้วทิยาการท่ีทนัสมยั และเก่ียวขอ้งกบังานของตน อยา่งต่อเน่ือง 
 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถน าความรู้ วทิยาการ หรือเทคโนโลยใีหม่ๆมาปรับ
ใช้กบัการปฏิบัติงานวจัิยและพฒันา 
• สามารถน าวชิาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยใีหม่ๆมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานวจิยั
และพฒันาได ้
• สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดจากการน าเทคโนโลยใีหม่มาใชใ้นการปฏิบติังานวจิยั
และพฒันาได ้
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4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศึกษา พฒันาตนเองให้มีความรู้และความเช่ียวชาญใน
งานมากขึน้ ทั้งในเชิงลกึ และเชิงกว้างอย่างต่อเน่ือง 
• มีความรู้ ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสหวทิยาการ และสามารถน าความรู้ไป
ปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง 
• สามารถน าความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใชใ้นการสร้างวสิัยทศัน์ เพื่อการปฏิบติังาน
ในอนาคต 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสนับสนุนการท างานของคนในส่วนราชการทีเ่น้นความ
เช่ียวชาญในวทิยาการด้านต่างๆ 
• สนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความเช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ยการจดัสรร
ทรัพยากร เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 
• บริหารจดัการใหส่้วนราชการน าเทคโนโลย ีความรู้ หรือวทิยาการใหม่ๆมาใชใ้นการ
ปฏิบติังานวจิยัและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
 

 
4)  ประเภทสมรรถนะกลุ่มงาน  ช่ือสมรรถนะ การสืบเสาะหาข้อมูล (Information 

Seeking)  
นิยาม ความใฝ่รู้เชิงลึกท่ีจะแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบัสถานการณ์ ภูมิหลงั ประวติัความ

เป็นมาประเด็นปัญหา หรือเร่ืองราวต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือจะเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังาน 
 
ตารางท่ี 4.9     รายละเอียดระดบัท่ีและค าอธิบายของสมรรถนะ การสืบเสาะหาขอ้มูล 
ระดบัท่ี ค าอธิบาย 

0 ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
 

1 หาข้อมูลในเบือ้งต้น 
• ใชข้อ้มูลท่ีมีอยู ่หรือหาจากแหล่งขอ้มูลท่ีมีอยูแ่ลว้ 
• ถามผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยตรงเพื่อใหไ้ดข้อ้มูล 
 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสืบเสาะค้นหาข้อมูล 
• สืบเสาะคน้หาขอ้มูลดว้ยวธีิการท่ีมากกวา่เพียงการตั้งค  าถามพื้นฐาน 
• สืบเสาะคน้หาขอ้มูลจากผูท่ี้ใกลชิ้ดกบัเหตุการณ์หรือเร่ืองราวมากท่ีสุด 
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3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และแสวงหาข้อมูลเชิงลกึ 
• ตั้งค  าถามเชิงลึกในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งต่อเน่ืองจนไดท่ี้มาของสถานการณ์ 
เหตุการณ์ประเด็นปัญหา หรือคน้พบโอกาสท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานต่อไป 
• แสวงหาขอ้มูลดว้ยการสอบถามจากผูรู้้อ่ืนเพิ่มเติม ท่ีไม่ไดมี้หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงใน
เร่ืองนั้น 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสืบค้นข้อมูลอย่างเป็นระบบ 
• วางแผนเก็บขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ ในช่วงเวลาท่ีก าหนด 
• สืบคน้ขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลท่ีแตกต่างจากกรณีปกติธรรมดาโดยทัว่ไป 
• ด าเนินการวจิยั หรือมอบหมายใหผู้อ่ื้นเก็บขอ้มูลจากหนงัสือพิมพ ์นิตยสาร ระบบ
สืบคน้โดยอาศยัเทคโนโลยสีารสนเทศ ตลอดจนแหล่งขอ้มูลอ่ืน ๆ เพื่อประกอบการท า
วจิยั 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และวางระบบการสืบค้น เพือ่หาข้อมูลอย่างต่อเน่ือง 
• วางระบบการสืบคน้ รวมทั้งการมอบหมายใหผู้อ่ื้นสืบคน้ขอ้มูล เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีทนั
เหตุการณ์อยา่งต่อเน่ือง 

 
5)  ประเภทสมรรถนะกลุ่มงาน  ช่ือสมรรถนะ การคิดวเิคราะห์ (Analytical 

Thinking)  
นิยาม การท าความเขา้ใจและวเิคราะห์สถานการณ์ ประเด็นปัญหา แนวคิดโดยการ

แยกแยะประเด็นออกเป็นส่วนยอ่ยๆ หรือทีละขั้นตอน รวมถึงการจดัหมวดหมู่อยา่งเป็นระบบ
ระเบียบ เปรียบเทียบ แง่มุมต่างๆ สามารถล าดบัความส าคญั ช่วงเวลา เหตุและผลท่ีมาท่ีไปของกรณี
ต่างๆ ได ้

 
ตารางท่ี 4.10     รายละเอียดระดบัท่ีและค าอธิบายของสมรรถนะ การคิดวเิคราะห์ 
ระดบัท่ี ค าอธิบาย 

0 ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
 

1 1 แยกแยะประเด็นปัญหา หรืองานออกเป็นส่วนย่อยๆ 
• แยกแยะปัญหาออกเป็นรายการอยา่งง่ายๆ ไดโ้ดยไม่เรียงล าดบัความส าคญั 
• วางแผนงานโดยแตกประเด็นปัญหาออกเป็นส่วนๆ หรือเป็นกิจกรรมต่างๆ ได ้
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2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเข้าใจความสัมพนัธ์ขั้นพืน้ฐานของปัญหาหรืองาน 
• ระบุเหตุและผล ในแต่ละสถานการณ์ต่างๆ ได ้
• ระบุขอ้ดีขอ้เสียของประเด็นต่างๆ ได ้
• วางแผนงานโดยจดัเรียงงาน หรือกิจกรรมต่างๆ ตามล าดบัความส าคญัหรือความ
เร่งด่วนได ้
 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และเข้าใจความสัมพนัธ์ทีซั่บซ้อน ของปัญหาหรืองาน 
• เช่ือมโยงเหตุปัจจยัท่ีซบัซอ้นของแต่ละสถานการณ์ หรือเหตุการณ์ 
• วางแผนงานโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีมีผูเ้ก่ียวขอ้งหลาย
ฝ่ายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณ์เก่ียวกบัปัญหา หรืออุปสรรคท่ีอาจ
เกิดข้ึนได ้
 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถวเิคราะห์ หรือวางแผนงานทีซั่บซ้อนได้ 
• เขา้ใจประเด็นปัญหาในระดบัท่ีสามารถแยกแยะเหตุปัจจยัเช่ือมโยงซบัซอ้นใน
รายละเอียดและสามารถวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัญหากบัสถานการณ์หน่ึง ๆ ได ้
• วางแผนงานท่ีซบัซอ้นโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีมี
หน่วยงานหรือผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่าย รวมถึงคาดการณ์ปัญหา อุปสรรค และวางแนว
ทางการป้องกนัแกไ้ขไวล่้วงหนา้ 
 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และใช้เทคนิค และรูปแบบต่าง ๆ ในการก าหนดแผนงาน หรือ 
ขั้นตอน การท างานเพือ่เตรียมทางเลอืกส าหรับการป้องกัน หรือแก้ไขปัญหาทีเ่กดิขึน้ 
• ใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์ท่ีเหมาะสมในการแยกแยะประเด็นปัญหาท่ีซบัซอ้นเป็นส่วน ๆ 
• ใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์หลากหลายรูปแบบเพื่อหาทางเลือก ในการแกปั้ญหารวมถึง
พิจารณาขอ้ดีขอ้เสียของทางเลือกแต่ละทาง 
• วางแผนงานท่ีซบัซอ้นโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีมี
หน่วยงานหรือผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่าย คาดการณ์ปัญหา อุปสรรค แนวทางการป้องกนั
แกไ้ข รวมทั้งเสนอแนะ ทางเลือกและขอ้ดีขอ้เสียไวใ้ห้ 
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ตอนที ่3.  ผลการประเมนิสมรรถนะกลุ่มงานส านักวจิัยและพฒันา 
 

 ผลการวเิคราะห์ค่าทางสถิติใชส้ถิติเชิงพรรณาในการประเมินระดบัสมรรถนะกลุ่ม

งานท่ีเป็นอยูข่องขา้ราชการในสังกดัส านกัวจิยัและพฒันา โดยใชก้ารวเิคราะห์หาค่าเฉล่ีย (


x )แลว้
แปลผลตามเกณฑท่ี์ไดก้ าหนดไว ้ซ่ึงผลการวเิคราะห์ระดบัสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา 
จ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ การมองภาพองคร์วม ความยดืหยุน่ผอ่นปรน การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ การสืบเสาะหาขอ้มูล และการคิดวเิคราะห์  มีดงัน้ี 
 
 3.1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา ดา้นการมอง
ภาพองคร์วม แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.11 
 
ตารางท่ี 4.11   ค่าเฉล่ียของระดบัสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา ดา้นการมองภาพองคร์วม
แยกตามหน่วยงานยอ่ย 

ล าดบั หน่วยงานยอ่ย 
ระดบัสมรรถนะ 



x  แปลผล อนัดบั 
1. ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 2.65 ปานกลาง 4 
2. กลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั 2.53 ปานกลาง 5 
3. กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวทิยาศาสตร์ 2.71 ปานกลาง 3 
4. กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวศิวกรรม 2.80 ปานกลาง 1 
5. กลุ่มทดสอบและวเิคราะห์คุณภาพ 2.72 ปานกลาง 2 
6. สถาบนัพฒันาการชลประทาน 2.72 ปานกลาง 2 

 รวม 2.69   
 
 จากตารางท่ี 4.11  เม่ือพิจารณาตามหน่วยงานยอ่ย พบวา่ ประชากรมีการปฏิบติัตาม
สมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา  ดา้นการมองภาพองคร์วม  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน

กลาง (


x = 2.69) มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.53 – 2.80 ซ่ึงกลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวศิวกรรม มีค่าเฉล่ียท่ี

มากท่ีสุด (


x = 2.80) ส าหรับค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ กลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั(


x = 2.53) 
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  3.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา ดา้นความ
ยดืหยุน่ผอ่นปรน แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.12 
 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียของระดบัสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา ดา้นความยดืหยุน่ผอ่น
ปรน  

ล าดบั หน่วยงานยอ่ย 
ระดบัสมรรถนะ 



x  แปลผล อนัดบั 
1. ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 2.90 ปานกลาง 5 
2. กลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั 2.80 ปานกลาง 6 
3. กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวทิยาศาสตร์ 3.13 ปานกลาง 1 
4. กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวศิวกรรม 3.00 ปานกลาง 2 
5. กลุ่มทดสอบและวเิคราะห์คุณภาพ 2.92 ปานกลาง 4 
6. สถาบนัพฒันาการชลประทาน 2.98 ปานกลาง 3 

 รวม 2.96   
 
 จากตารางท่ี 4.12 เม่ือพิจารณาตามหน่วยงานยอ่ย พบวา่ ประชากรมีการปฏิบติัตาม

สมรรถนะกลุ่มงานดา้นความยดืหยุน่ผอ่นปรนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (


x = 2.96) มี

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.80 – 3.13 ซ่ึงกลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวิทยาศาสตร์ มีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด (


x = 

3.13) ส าหรับค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ กลุ่มยทุธศาสตร์งานวิจยั(


x = 2.80) 
 
 3.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา ดา้นการสั่ง
สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.13 
 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียของระดบัสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา ดา้นการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ 
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ล าดบั หน่วยงานยอ่ย 
ระดบัสมรรถนะ 



x  แปลผล อนัดบั 
1. ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 2.65 ปานกลาง 4 
2. กลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั 2.51 ปานกลาง 6 
3. กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวทิยาศาสตร์ 2.80 ปานกลาง 3 
4. กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวศิวกรรม 3.03 ปานกลาง 2 
5. กลุ่มทดสอบและวเิคราะห์คุณภาพ 2.60 ปานกลาง 5 
6. สถาบนัพฒันาการชลประทาน 3.07 ปานกลาง 1 

 รวม 2.78   
   
 จากตารางท่ี 4.13 เม่ือพิจารณาตามหน่วยงานยอ่ย พบวา่ ประชากรมีการปฏิบติัตาม
สมรรถนะกลุ่มงานดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

(


x = 2.78) มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.51– 3.07 ซ่ึงสถาบนัพฒันาการชลประทานมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด 

(


x = 3.07) ส าหรับค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ กลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั(


x = 2.51) 
 

  3.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา ดา้นการสืบ
เสาะหาขอ้มูล แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.14 
 
ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียของระดบัสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา ดา้นการสืบเสาะหาขอ้มูล  
  

ล าดบั หน่วยงานยอ่ย 
ระดบัสมรรถนะ 



x  แปลผล อนัดบั 
1. ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 2.55 ปานกลาง 4 
2. กลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั 2.49 นอ้ย 6 
3. กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวทิยาศาสตร์ 2.73 ปานกลาง 3 
4. กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวศิวกรรม 2.88 ปานกลาง 2 
5. กลุ่มทดสอบและวเิคราะห์คุณภาพ 2.52 ปานกลาง 5 
6. สถาบนัพฒันาการชลประทาน 3.00 ปานกลาง 1 

 รวม 2.70   
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 จากตารางท่ี 4.14 เม่ือพิจารณาตามหน่วยงานยอ่ย พบวา่ ประชากรมีการปฏิบติัตาม

สมรรถนะกลุ่มงานดา้นการสืบเสาะหาขอ้มูล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (


x = 2.70) มี

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.49– 3.00 ซ่ึงสถาบนัพฒันาการชลประทานมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด (


x = 3.00) 

ส าหรับค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ กลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั(


x = 2.49) 
 
 3.5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา ดา้นการคิด
วเิคราะห์ แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.15 
 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียของระดบัสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา ดา้นการคิดวิเคราะห์  

ล าดบั หน่วยงานยอ่ย 
ระดบัสมรรถนะ 



x  แปลผล อนัดบั 
1. ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 2.55 ปานกลาง 5 
2. กลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั 2.53 ปานกลาง 6 
3. กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวทิยาศาสตร์ 2.83 ปานกลาง 3 
4. กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวศิวกรรม 2.85 ปานกลาง 2 
5. กลุ่มทดสอบและวเิคราะห์คุณภาพ 2.75 ปานกลาง 4 
6. สถาบนัพฒันาการชลประทาน 3.09 ปานกลาง 1 

 รวม 2.77   
 
 จากตารางท่ี 4.15 เม่ือพิจารณาตามหน่วยงานยอ่ย พบวา่ ประชากรมีการปฏิบติัตาม

สมรรถนะกลุ่มงานดา้นการคิดวเิคราะห์  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (


x = 2.77) มีค่าเฉล่ียอยู่

ระหวา่ง 2.53 – 3.09 ซ่ึงสถาบนัพฒันาการชลประทานมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด (


x = 3.09) ส าหรับ

ค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ กลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั(


x = 2.53) 
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  3.6 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลภาพรวมระดบัสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา กรม
ชลประทาน แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.16 
 
ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา 
 

ล าดบั ช่ือสมรรถนะกลุ่มงาน 
คิดเห็นระดบัสมรรถนะท่ีเป็นอยู ่


x  แปลผล อนัดบั 
1. การมองภาพองคร์วม 2.69 ปานกลาง 5 
2. ความยดืหยุน่ผอ่นปรน 2.96 ปานกลาง 1 
3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 2.78 ปานกลาง 2 
4. การสืบเสาะหาขอ้มูล 2.70 ปานกลาง 4 
5. ดา้นการคิดวเิคราะห์ 2.77 ปานกลาง 3 

 รวม 2.78   
 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ประชากรมีการปฏิบติัตามสมรรถนะกลุ่มงานโดยภาพรวมอยู่

ในระดบัปานกลาง (


x = 2.78) เม่ือพิจารณาสมรรถนะประจ ากลุ่มงานเป็นรายดา้นแลว้ พบวา่ มี
ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.69 – 2.96  ซ่ึงดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดถึงดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดตามล าดบั 

คือ ดา้นความยดืหยุน่ผอ่นปรน (


x = 2.96) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (


x = 2.78 )  

ดา้นการคิดวเิคราะห์ (


x = 2.77) ดา้นการสืบเสาะหาขอ้มูล (


x = 2.70) และ ดา้นการมองภาพองค์

รวม (


x = 2.69)  

 
ตอนที ่4.  ผลการศึกษา แนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของส านักวจิัยและพฒันา 
 
 การวเิคราะห์แนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดัส านกัวจิยั

และพฒันา กรมชลประทาน ใชส้ถิติเชิงพรรณนาในการวิเคราะห์โดยหาค่าเฉล่ีย (


x )แลว้แปรผล
ตามเกณฑท่ี์ไดก้ าหนดไว ้ซ่ึงผลการวเิคราะห์แนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการ
ในสังกดัส านกัวจิยัและพฒันา จ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ การมองภาพองคร์วม  ดา้นความยืดหยุน่ผอ่น
ปรน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  ดา้นการสืบเสาะหาขอ้มูล    และดา้นดา้นการคิด
วเิคราะห์   มีดงัน้ี 
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 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการใน
สังกดัส านกัวจิยัและพฒันา ดา้นการมองภาพองคร์วม แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.17 
 
ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ียความตอ้งการของแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา 
ดา้นการมองภาพองคร์วม 
  

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น 



x  แปรผล ล าดบั 
1. ควรจดัอบรมใหค้วามรู้เก่ียวกบัการระบุประเด็น

ปัญหาในงานตามภารกิจของส านกัวจิยัและพฒันา 
3.88 มาก 1 

2. ควรจดัใหมี้กิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ดา้นการ
ใหบ้ริการของส านกัวจิยัและพฒันาต่อผูรั้บบริการ 

3.81 มาก 2 

3. ควรจดัอบรมใหค้วามรู้เก่ียวกบัหลกัการสร้างกรอบ
แนวคิด 

3.65 มาก 3 

 รวม 3.78   
 

 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ ความตอ้งการแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงาน ดา้นการ

มองภาพองคร์วม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (


x = 3.78 ) เม่ือพิจารณาแนวทางเป็นรายการแลว้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด คือ ควรจดัอบรมใหค้วามรู้เก่ียวกบัการระบุประเด็น

ปัญหาในงานตามภารกิจของส านกัวจิยัและพฒันา (


x = 3.88) ควรจดัใหมี้กิจกรรมแลกเปล่ียน

เรียนรู้ดา้นการใหบ้ริการของส านกัวจิยัและพฒันาต่อผูรั้บบริการ (


x = 3.81) และควรจดัอบรมให้

ความรู้เก่ียวกบัหลกัการสร้างกรอบแนวคิด (


x = 3.65) ตามล าดบั 
 
  4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการใน
สังกดัส านกัวจิยัและพฒันา  ดา้นความยดืหยุน่ผอ่นปรน แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.18 
 
ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ียความตอ้งการของแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานดา้นความยดืหยุน่
ผอ่นปรน 
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ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น 



x  แปรผล ล าดบั 
1. ควรมีการฝึกอบรมให้ความรู้เก่ียวกบัเทคนิคการ

ปรับตวัเพื่อยอมรับและเขา้ใจความเห็นของผูอ่ื้น 
3.83 มาก 1 

2. ควรจดัฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูทกัษะการปรับใช้
กฎระเบียบใหเ้หมาะกบัสถานการณ์เพื่อความส าเร็จ
ตามวตัถุประสงคข์องงาน 

3.72 มาก 3 

3. ควรจดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบัการ
ปรับเปล่ียนวธีิปฏิบติัหรือปรับขั้นตอนใหม่เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพของงาน 

3.76 มาก 2 

 รวม 3.77   
  
 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ความตอ้งการแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานดา้นความ

ยดืหยุน่ผอ่นปรน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (


x = 3.77 ) เม่ือพิจารณาแนวทางเป็นรายการแลว้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด คือ ควรมีการฝึกอบรมใหค้วามรู้เก่ียวกบัเทคนิคการ

ปรับตวัเพื่อยอมรับและเขา้ใจความเห็นของผูอ่ื้น (


x = 3.83 ) ควรจดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้

เก่ียวกบัการปรับเปล่ียนวธีิปฏิบติัหรือปรับขั้นตอนใหม่เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน (


x = 3.76 ) 
และควรจดัฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูทกัษะการปรับใชก้ฎระเบียบใหเ้หมาะกบัสถานการณ์เพื่อ

ความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องงาน (


x = 3.72 )  ตามล าดบั 
 
 4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการใน
สังกดัส านกัวจิยัและพฒันา  ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ แสดงรายละเอียดในตาราง
ท่ี 4.19 
 
ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ียความตอ้งการของแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานดา้นการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ 
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ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น 



x  แปรผล ล าดบั 
1. ควรเปิดโอกาสใหมี้การไปเรียนรู้หรือฝึกอบรมทาง

วชิาการท่ีสามารถน ามาประยกุตใ์ชก้บังานของตนจาก
แหล่งใหค้วามรู้นอกกรมชลประทานได ้

4.10 มาก 1 

2. ควรมีการประชุมกลุ่มยอ่ยเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ในการประยกุตใ์ชค้วามรู้ท่ีเป็นการเฉพาะดา้นเพื่อ
พฒันาองคค์วามรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน 

3.78 มาก 3 

3. ควรจดัเวทีประชุมทางวชิาการเพื่อเผยแพร่หรือเรียนรู้
เทคโนโลยใีหม่และการประยกุตใ์ชง้านและสร้าง
เครือข่าย เพื่อพฒันางานของกรมชลประทาน 

3.86 มาก 2 

 รวม 3.91   
 
 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ความตอ้งการแนวทางการพฒันาสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน

ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (


x = 3.91 ) เม่ือพิจารณา
แนวทางเป็นรายการแลว้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด คือ ควรเปิดโอกาสใหมี้การ
ไปเรียนรู้หรือฝึกอบรมทางวิชาการท่ีสามารถน ามาประยกุตใ์ชก้บังานของตนจากแหล่งใหค้วามรู้

นอกกรมชลประทานได ้(


x = 4.10 ) ควรจดัเวทีประชุมทางวิชาการเพื่อเผยแพร่หรือเรียนรู้
เทคโนโลยใีหม่และการประยกุตใ์ชง้านและสร้างเครือข่าย เพื่อพฒันางานของกรมชลประทาน  

(


x = 3.86 ) และควรมีการประชุมกลุ่มยอ่ยเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการประยกุตใ์ชค้วามรู้ท่ี

เป็นการเฉพาะดา้นเพื่อพฒันาองคค์วามรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน (


x = 3.78 )  ตามล าดบั 
 
 4.4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการใน
สังกดัส านกัวจิยัและพฒันา   ดา้นการคิดวเิคราะห์  แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.20 
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ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉล่ียความตอ้งการของแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานดา้นการคิดวเิคราะห์   

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น 



x  แปรผล ล าดบั 
1. ควรจดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อเสนอความคิดใน

การแกไ้ขปัญหาดว้ยบรรยากาศท่ียอมรับความเห็น
ผูอ่ื้นเตม็รูปแบบ 

3.92 มาก 2 

2. ควรมีการเสริมสร้างบรรยากาศในท่ีท างานเพื่อจูงใจ
ใหมี้การแสดงออกซ่ึงแนวทางในการแกไ้ขปัญหา
อยา่งสร้างสรรค ์

4.17 มาก 1 

3. ควรใหมี้การฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการเพื่อจดัท า
แผนปฏิบติังาน(action plan)ของตนเองจากการ
วางแผนโดยจดัเรียงขั้นตอนการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพและสามารถคาดการณ์ปัญหาอุปสรรคท่ี์
อาจเกิดข้ึนได ้

3.76 มาก 3 

 รวม 3.95   
 
 
 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ความตอ้งการแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานดา้นการ

คิดวเิคราะห์  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (


x = 3.95 ) เม่ือพิจารณาแนวทางเป็นรายการแลว้ พบวา่ 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด คือ ควรมีการเสริมสร้างบรรยากาศในท่ีท างานเพื่อจูงใจใหมี้

การแสดงออกซ่ึงแนวทางในการแกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรค(์


x = 4.17 ) ควรจดัใหมี้การ
แลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อเสนอความคิดในการแกไ้ขปัญหาดว้ยบรรยากาศท่ียอมรับความเห็นผูอ่ื้นเตม็

รูปแบบ (


x = 3.92 ) และควรใหมี้การฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการเพื่อจดัท าแผนปฏิบติังาน(action plan)
ของตนเองจากการวางแผนโดยจดัเรียงขั้นตอนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถคาดการณ์

ปัญหาอุปสรรคท่ี์อาจเกิดข้ึนได ้(


x = 3.76 )  ตามล าดบั 
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 4.5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการใน
สังกดัส านกัวจิยัและพฒันา  ดา้นการสืบเสาะหาขอ้มูล แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.21 
 
ตารางท่ี 4.21  ค่าเฉล่ียความตอ้งการของแนวทางการพฒันาสมรรถนะประจ ากลุ่มงานดา้นการสืบ
เสาะหาขอ้มูล 

ขอ้ รายการ 
ระดบัความคิดเห็น 



x  แปรผล ล าดบั 
1. ควรจดัอบรมเทคนิคการสืบเสาะหาขอ้มูลดว้ยวธีิการ

หรือแหล่งขอ้มูลท่ีหลากหลาย 
3.85 มาก 1 

2. ควรจดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบัเทคนิค
หรือแหล่งแสวงหาขอ้มูลเชิงลึกตามประเด็นหรือ
สภาพการณ์เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของ
ส านกัวจิยัและพฒันา 

3.79 มาก 2 

3. ควรจดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบัการวาง
แผนการจดัเก็บขอ้มูลอยา่งเป็นระบบเพื่อการสืบคน้
ขอ้มูลแบบจ ากดัเวลา 

3.67 มาก 3 

 รวม 3.77   
 
 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ความตอ้งการแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานดา้นการ

สืบเสาะหาขอ้มูล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (


x = 3.77 ) เม่ือพิจารณาแนวทางเป็นรายการแลว้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด คือ ควรจดัอบรมเทคนิคการสืบเสาะหาขอ้มูลดว้ย

วธีิการหรือแหล่งขอ้มูลท่ีหลากหลาย (


x = 3.85 ) ควรจดัให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบัเทคนิค
หรือแหล่งแสวงหาขอ้มูลเชิงลึกตามประเด็นหรือสภาพการณ์เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน

ของส านกัวจิยัและพฒันา (


x = 3.79 ) และควรจดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบัการวาง

แผนการจดัเก็บขอ้มูลอยา่งเป็นระบบเพื่อการสืบคน้ขอ้มูลแบบจ ากดัเวลา (


x = 3.67 )  ตามล าดบั 
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 4.6  ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและ
พฒันา 
 ขา้ราชการในสังกดัส านกัวิจยัและพฒันา ไดแ้สดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนว
ทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา ในแต่ดา้น ดงัน้ี 
 

1. ดา้นการมองภาพองคร์วม    
1) ควรจัด ส่ือประชาสัมพันธ์หรือเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ เพื่อ ให้ทราบถึง

กระบวนการตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบกระบวนการของกรม และหน่วยงานใตก้รม วา่มีเป้าหมายอะไร จะ
ท าอยา่งไร ท าเพราะอะไร เพื่อผลลพัทท่ี์มีประสิทธิภาพ 

2) ควรจดัเวทีใหมี้การพดูคุยร่วมกนัหรือให้คิดร่วมกนั มีกิจกรรมท ารวมกนั สร้าง
จินตนาการร่วมกนัและพร้อมกนัถึงภาพองคร์วมขององคก์ร และใหรู้้เท่ากนัทุกคน 

3) ส านกัวิจยัและพฒันาควรมีคณะท างานท่ีสามารถประยุกตใ์ชท้ฤษฎีองคก์รกบั
สภาพความเป็นจริง ในการสร้างองค์กรในอนาคตท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของ
ผูรั้บบริการได ้ 

4) ควรส่งเสริมเพื่อพฒันาบุคลากรในหน่วยงานให้ท างานร่วมกับหน่วยงาน
ภายนอก เพื่อความมีโลกทศัน์ท่ีกวา้งไกลข้ึน และได้รับทราบเป้าประสงค์หลกัขององค์กรอย่าง
แทจ้ริง  
 
 2.  ดา้นความยดืหยุน่ผอ่นปรน 

1)  ควรจัดให้บุคลากรมีการแลกเปล่ียนความเห็นเร่ืองต่างๆซ่ึงกันและกัน 
ลักษณะกิจกรรมแห่งความเท่าเทียมกันท่ีไม่ต้องค านึงถึงสายบงัคบับญัชา ผูมี้ต  าแหน่งสูงควร
ยอมรับความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ 

2) ควรให้ทราบถึงเป้าหมายการท างาน ตอ้งมีการทบทวน ปรับแผนงาน ปรับ
แนวความคิด ไม่ยดึติดวธีิการเดียว โดยการจดัการความเส่ียงใหส้ามารถด าเนินงานไดด้ว้ยดี 

3) ควรจดัให้มีการแลกเปล่ียนความคิดเก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองคก์รเพื่อหา
แนวทางแกไ้ข และควรค านึงถึงหลกัการและหลกัคิดท่ีถูกตอ้งประกอบดว้ย 

4) ควรจดัให้มีกิจกรรมส่งเสริมความสามคัคีในส านกั เช่น กีฬาภายใน เพื่อการ
เรียนรู้นิสัยใจคอและสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
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 3.  ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
1) ควรเนน้การศึกษาเร่ืองท่ีตนเองถนดัเพียงไม่ก่ีเร่ืองใหลึ้กซ้ึง ดว้ยการปฏิบติั

เอง เพื่อใหรู้้ลึก รู้จริง จนสามารถสังเคราะห์งานได ้
2) จดัใหมี้การศึกษา อบรม ดูงานนอกสถานท่ี(ภายในและภายนอกกรม) เพิ่มเติม

ตลอดเวลา เพื่อเพิ่มประสบการณ์ และแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
3) จดัใหมี้การถ่ายทอดประสบการณ์จากการไปศึกษาอบรมเทคนิคหรือความรู้

ใหม่ๆมาจากภายนอก และน ามาประยกุตใ์ชบ้่อยๆจนมีทกัษะ 
   

4. ดา้นการสืบเสาะหาขอ้มูล   
1) ควรจดัระบบฐานขอ้มูลใหส้ามารถครอบคลุมเพื่อการน าไปใชป้ระโยชน์ท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานของส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน  
2) ระดบัส านกัหรือระดบักรมควรจดัใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลใหเ้กิดเป็นรูปธรรม

ท่ีท าใหร้ะดบับุคคลเขา้ถึงขอ้มูลง่าย 
3) ควรสร้างเครือข่าย และการมีส่วนร่วมในการสืบคน้ขอ้มูลท่ีเป็นขอ้มูลเฉพาะ

ดา้น 
 

5. ดา้นการคิดวเิคราะห์ 
1) จดัอบรมวธีิคิดวิเคราะห์อยา่งเป็นระบบ และน าไปฝึกปฏิบติัใหเ้ป็นทกัษะใน

การจดัระบบความคิด 
2) จดัอบรม หรือมอบหมายงานฝึกปฏิบติัการคิดวิเคราะห์และตดัสินใจ ใหมี้

พฒันาข้ึนเป็นล าดบั ไปจนสามารถการจดัล าดบัความส าคญัในประเด็นต่างๆเพื่อการท างาน อยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

3) จดัเวทีเพื่อส่งเสริมใหมี้การแสดงความคิดเห็นทางวชิาการมากข้ึน เพื่อเรียนรู้
และแลกเปล่ียนระบบการคิดวเิคราะห์ 
  

   
 



บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 บทสรุปงานวจิยัเร่ืองการประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดัส านกัวจิยั
และพฒันา กรมชลประทาน  จะแบ่งการน าเสนอออกเป็น ๔ ตอน ดงัน้ี  

ตอนท่ี 1   สรุปการวจิยั  
ตอนท่ี 2   สรุปผลการวจิยั 
ตอนท่ี 3   อภิปรายผล 

  ตอนท่ี 4   ขอ้เสนอแนะ 
  

ตอนที ่1  สรุปการวจิัย 
1.1  วตัถุประสงคก์ารวจิยั   คือ 1)  เพื่อจดัท ำสมรรถนะกลุ่มงำนส ำนกัวจิยัและพฒันำ  2)  

เพื่อประเมินสมรรถนะกลุ่มงำนส ำนกัวจิยัและพฒันำ   3)  เพื่อศึกษำแนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะกลุ่ม
งำนส ำนกัวิจยัและพฒันำ  กำรวจิยัคร้ังน้ีเป็นกำรวิจยัและพฒันำ  ท่ีใชท้ั้งกำรวเิครำะห์เชิงคุณภำพและกำร
วเิครำะห์เชิงปริมำณ 

1.2  วธีิการด าเนินการวิจยั  วธีิการศึกษา ในการศึกษาวจิยัเร่ือง การประเมินสมรรถนะ
กลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดัส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน  ผูว้จิยัจดัเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากแหล่งต่างๆ ตามประเภทของขอ้มูล ดงัน้ี 

1) ขอ้มูลปฐมภูมิ  ไดแ้ก่ ขอ้มูลความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงของส านกัวจิยัและพฒันากบัพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน  และขอ้มูลจากแบบสอบถามเพื่อ
ประเมินสมรรถนะตนเอง และเพื่อหาแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงาน 

2) ขอ้มูลทุติยภูมิ ไดแ้ก่ การศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง กบัเร่ือง
สมรรถนะ(Competency) และยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน  

1.3 ประชากรท่ีใชใ้นงานวิจยั  จ  าแนกเป็นประชากรผูใ้หข้อ้มูลเพื่อการวิเคราะห์เชิง
คุณภาพและประชากรผูใ้หข้อ้มูลเพื่อการวเิคราะห์เชิงปริมาณ ตามรายละเอียดดงัน้ี 

1) ประชากรผูใ้หข้อ้มูลส าหรับการวจิยัเชิงคุณภาพเพื่อจดัท ำสมรรถนะกลุ่มงำน
ส ำนกัวจิยัและพฒันำ ไดแ้ก่ ขา้ราชการกลุ่มผูบ้ริหารส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทานจ านวน 
10 คน ประกอบดว้ย ผูอ้  านวยการส านกั 1 ท่าน  ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน และผูอ้  านวยการกลุ่ม/หวัหนา้
ฝ่ายอีก 6 ท่าน 
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2) ประชากรผูใ้หข้อ้มูลส าหรับการวจิยัเชิงปริมาณเพื่อประเมินระดบัสมรรถนะ
กลุ่มงำนส ำนกัวิจยัและพฒันำและเพื่อหำแนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะกลุ่มงำน ไดแ้ก่ ขา้ราชการใน
สังกดัส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน ท่ีไม่ใช่กลุ่มผูบ้ริหารของส านกัวจิยัและพฒันา จ านวน 
72  คน 

1.4  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ประกอบดว้ย 
1) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อจดัท าสมรรถนะกลุ่มงานวิจยัและพฒันา  กรม

ชลประทาน คือ  แบบสัม      เป็นค าถามปลายเปิด (Open-ended Discussion) เพื่อให้ผูต้อบหรือผู ้
ถูกสัมภาษณ์ไดพู้ดคุยและตอบค าถามพร้อมทั้งแสดงเหตุผลและความคิดเห็น และอุปกรณ์บนัทึก 
ไดแ้ก่ สมุดบนัทึก  เคร่ืองบนัทึกเสียง  เพื่อประโยชน์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและป้องกนัการลืม
ขอ้มูลจนท าใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดหรือเกิดขอ้บกพร่องข้ึนมาได ้

2) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรศึกษำเพื่อประเมินระดบัสมรรถนะกลุ่มงำนและเพื่อศึกษำ
แนวทำงกำรพัฒนำสมรรถนะกลุ่มงำน  ของข้ำรำชกำรในสังกัดส ำนักวิจัยและพัฒนำ กรม
ชลประทำน    คือ  แบบสอบถำม ท่ีตอ้งกำรรวบรวมขอ้มูลแบ่งออกเป็น 3 ส่วน  คือ  
     ส่วนท่ี 1  เป็นค ำถำมแบบใหเ้ลือกตอบเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล  
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบประเมินตนเองเพื่อประเมินสมรรถนะกลุ่มงำนของขำ้รำชกำรใน
สังกดัส ำนกัวจิยัและพฒันำ กรมชลประทำน 
 ส่วนท่ี 3  เป็นค ำถำมปลำยปิดและปลำยเปิดเพื่อศึกษำแนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะ
กลุ่มงำนของขำ้รำชกำรในสังกดัส ำนกัวจิยัและพฒันำ กรมชลประทำน   

1.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ขอ้มูลท่ีรวบรวมใชใ้นการวิเคราะห์แยกตาม
วตัถุประสงคไ์ดม้าจากประชากร 2 กลุ่ม     

1) จากการสัมภาษณ์เชิงลึก(in-depth interview) ผูบ้ริหารระดบัสูงของส านกัวจิยั
และพฒันา จ านวน ๑๐ คน แลว้น ามาบนัทึกเป็นเอกสาร เพื่อวเิคราะห์ในการจดัท าสมรรถนะกลุ่ม
งานวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน 

2) จากแบบสอบถามขา้ราชการในสังกดัส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน ท่ี
ไม่ใช่กลุ่มผูบ้ริหารของส านกัวจิยัและพฒันา จ านวน 72  คน เพื่อวิเคราะห์ในการประเมินระดบั
สมรรถนะกลุ่มงำนและเพื่อศึกษำแนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะกลุ่มงำน  ของขำ้รำชกำรในสังกดั
ส ำนกัวจิยัและพฒันำ กรมชลประทำน 

1.6  การวเิคราะห์ขอ้มูล ใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพและการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิง
ปริมาณ ตามลกัษณะของขอ้มูล ดงัน้ี 
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1) การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลจากบนัทึกบทสัมภาษณ์
ความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัของผูบ้ริหารระดบัสูงของส านกัวจิยัและพฒันากบัปัญหาการ
ปฏิบติังาน และพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน เพื่อสรุปหวัขอ้ช่ือสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและ
พฒันา  กรมชลประทาน 

2) การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามขา้ราชการ
ในสังกดัส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน ท่ีไม่ใช่กลุ่มผูบ้ริหารของส านกัวิจยัและพฒันา เพื่อ
วเิคราะห์ในการประเมินระดบัสมรรถนะกลุ่มงำนและเพื่อหำแนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะกลุ่มงำน  
ของขำ้รำชกำรในสังกดัส ำนกัวจิยัและพฒันำ กรมชลประทำน โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส ำเร็จรูป หำค่ำดว้ยสถิติเชิงพรรณนำ ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี(ค่าร้อยละ)  และการวดัแนวโนม้เขา้
สู่ส่วนกลางของขอ้มูล(ค่าเฉล่ีย) 

      

ตอนที ่2  สรุปผลการวจิัย 
ผลกำรวจิยัพบวำ่ 
2.1  ผลการศึกษาการจัดท าสมรรถนะกลุ่มงานของข้าราชการในสังกดัส านักวจัิยและ

พฒันา กรมชลประทาน 

ท ำโดยกำรสัมภำษณ์เพื่อจัดท ำสมรรถนะกลุ่มงำนส ำนักวิจัยและพัฒนำ กรม

ชลประทำนจำกกลุ่มผูบ้ริหำรส ำนกัวิจยัและพฒันำ กรมชลประทำน จ ำนวน  10  คน  และแลว้น ำ

ขอ้มูลมำวิเครำะห์เชิงคุณภำพเพื่อจดัท ำสมรรถนะกลุ่มงำนของขำ้รำชกำรในสังกดัส ำนักวิจยัและ

พฒันำ กรมชลประทำน ผลจำกำรวเิครำะห์เรียงตำมล ำดบัควำมส ำคญั  5 สมรรถนะ  ดงัน้ี 

1)  ดา้นกำรมองภำพองคร์วม   
2) ดา้นควำมยดืหยุน่ผอ่นปรน    
3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ   
4) ดา้นการสืบเสาะหาขอ้มูล  
5) ดา้นการคิดวเิคราะห์ 

 
2.2  ผลการประเมินสมรรถนะกลุ่มงานส านักวจัิยและพฒันา  กรมชลประทาน 

1) ผลกำรศึกษำขอ้มูลส่วนบุคคล  
      กำรประเมินสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนของขำ้รำชกำรในสังกดัส ำนกัวจิยัและพฒันำ 

กรมชลประทำน  มีรำยละเอียดเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของขำ้รำชกำร  ดงัน้ี     
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  1. ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 62.5  ส่วนเพศหญิง ร้อยละ 37.5 
   2. ส่วนใหญ่อายุระหวา่ง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.3 รองลงมา อาย ุ31-40 ปี 
ร้อยละ 30.6  อาย ุ51-60 ปี ร้อยละ 20.8  อาย ุ18-30 ปี ร้อยละ 8.3 ตามล าดบั 
        3. ส่วนใหญ่การศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 47.2  รองลงมา ปริญญา
โท  ร้อยละ 41.7  ปริญญาเอก ร้อยละ 5.6  และอนุปริญญา/เทียบเท่าร้อยละ 2.8 มธัยมศึกษาตอน
ปลาย/เทียบเท่าร้อยละ 2.8 ตามล าดบั 
  4. ส่วนใหญ่สังกดักลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวทิยาศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 33.4 
รองลงมากลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวศิวกรรม คิดเป็นร้อยละ 16.7   กลุ่มทดสอบและวเิคราะห์คุณภาพ 
คิดเป็นร้อยละ 16.7   สถาบนัพฒันาการชลประทาน คิดเป็นร้อยละ 15.3  กลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั 
คิดเป็นร้อยละ 12.5  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป คิดเป็นร้อยละ 5.6 ตามล าดบั 
  5. ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานท่ีส านกัวจิยัและพฒันาระหวา่ง 0-5 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 27.8 รองลงมา ระหวา่ง 11-15 ปี ร้อยละ 18.2 ระหวา่ง 21-25 ปี ร้อยละ 16.7 ระหวา่ง 
16-20 ปี ร้อยละ 13.9 มากกวา่ 25 ปี ร้อยละ 13.9 และ ระหวา่ง 6-10 ปี ร้อยละ 9.7 ตามล าดบั 

6. ส่วนใหญ่มีระดบัต ำแหน่งช ำนำญกำร/ช ำนำญงำน คิดเป็นร้อยละ 65.3 
รองลงมำ ปฏิบติักำร ร้อยละ 18.1 และช ำนำญกำรพิเศษ ร้อยละ 16.7 ตำมล ำดบั 

  2) กำรประเมินสมรรถนะกลุ่มงำน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (


x = 2.78) 
เม่ือพิจารณาระดบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงานเป็นรายดา้นแลว้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.69 – 
2.96  ซ่ึงดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดถึงดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดตามล าดบั คือ ดา้นควำมยดืหยุน่ผอ่น

ปรน (


x = 2.96) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (


x = 2.78 )  ดา้นการคิดวเิคราะห์ (


x = 

2.77) ดา้นกำรสืบเสำะหำขอ้มูล (


x = 2.70) และ ดา้นกำรมองภำพองคร์วม (


x = 2.69)  เม่ือพิจำรณำ
สมรรถนะประจ ำกลุ่มเป็นรำยดำ้นแลว้ พบวำ่ 

 1.  ดา้นกำรมองภำพองคร์วม  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (


x = 2.69) มี

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.53 – 2.80 ซ่ึงกลุ่มวจิยัและพฒันำดำ้นวศิวกรรม มีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด (


x = 

2.80) รองลงมำคือกลุ่มทดสอบและวเิครำห์คุณภำพ และสถำบนัพฒันำกำรชลประทำน(


x = 2.72) 

กลุ่มวจิยัและพฒันำดำ้นวทิยำศำสตร์ (


x = 2.71) ฝ่ำยบริหำรงำนทัว่ไป( 


x = 2.65) ส าหรับค่าเฉล่ียท่ี

นอ้ยท่ีสุด คือ กลุ่มยทุธศำสตร์งำนวจิยั(


x = 2.53) 

 2. ดา้นควำมยดืหยุน่ผอ่นปรน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (


x = 2.96) มี

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.80 – 3.13 ซ่ึงกลุ่มวจิยัและพฒันำดำ้นวิทยำศำสตร์ มีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด (


x = 
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3.13) รองลงมำคือกลุ่มวจิยัและพฒันำดำ้นวศิวกรรม (


x = 3.00)  สถาบนัพฒันาการชลประทาน 

(


x = 2.98) กลุ่มทดสอบและวเิครำห์คุณภำพ (


x = 2.92) ฝ่ำยบริหำรงำนทัว่ไป( 


x = 2.90) ส าหรับ

ค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ กลุ่มยทุธศำสตร์งำนวจิยั(


x = 2.80) 
 3. ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน

กลาง (


x = 2.78) มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.51– 3.07 ซ่ึงสถาบนัพฒันาการชลประทานมีค่าเฉล่ียท่ีมาก

ท่ีสุด (


x = 3.07) รองลงมำคือกลุ่มวจิยัและพฒันำดำ้นวศิวกรรม (


x = 3.03)  กลุ่มวจิยัและพฒันำ

ดำ้นวทิยำศำสตร์ (


x = 2.80) ฝ่ำยบริหำรงำนทัว่ไป( 


x = 2.65) กลุ่มทดสอบและวเิครำห์คุณภำพ 

(


x = 2.60) ส าหรับค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ กลุ่มยทุธศำสตร์งำนวจิยั(


x = 2.51) 

 4.  ดา้นการสืบเสาะหาขอ้มูล  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (


x = 2.70) มี

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.49– 3.00 ซ่ึงสถาบนัพฒันาการชลประทานมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด (


x = 3.00) 

รองลงมำคือกลุ่มวจิยัและพฒันำดำ้นวศิวกรรม (


x = 2.88)  กลุ่มวจิยัและพฒันำดำ้นวิทยำศำสตร์ 

(


x = 2.73) ฝ่ำยบริหำรงำนทัว่ไป( 


x = 2.55) กลุ่มทดสอบและวเิครำห์คุณภำพ (


x = 2.52) ส าหรับ

ค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ กลุ่มยทุธศำสตร์งำนวจิยั(


x = 2.49) 

 5. ดำ้นกำรคิดวิเครำะห์  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (


x = 2.77) มี

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.53 – 3.09 ซ่ึงสถาบนัพฒันาการชลประทานมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด (


x = 3.09) 

รองลงมำคือกลุ่มวจิยัและพฒันำดำ้นวศิวกรรม (


x = 2.85)  กลุ่มวจิยัและพฒันำดำ้นวิทยำศำสตร์ 

(


x = 2.83) กลุ่มทดสอบและวเิครำห์คุณภำพ (


x = 2.75) ฝ่ำยบริหำรงำนทัว่ไป( 


x = 2.55) ส าหรับ

ค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ กลุ่มยทุธศำสตร์งำนวจิยั(


x = 2.53) 
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2.3  ผลการศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานส านักวจัิยและพฒันา  กรม
ชลประทาน 

ผลกำรศึกษำควำมตอ้งกำรแนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะกลุ่มงำนส ำนกัวจิยัและ
พฒันำแยกแต่ละดำ้น เป็นดงัน้ี 

1) ดา้นกำรมองภำพองคร์วม แนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะกลุ่มงำนดำ้นกำรมอง
ภำพองคร์วม เรียงควำมตอ้งกำรตำมล ำดบัจำกควำมตอ้งกำรมำกสุดไปควำมตอ้งกำรนอ้ยสุดไดด้งัน้ี 

1. ควรจดัอบรมใหค้วำมรู้เก่ียวกบักำรระบุประเด็นปัญหำในงำนตำมภำรกิจ

ของส ำนกัวจิยัและพฒันำ มีค่ำเฉล่ียควำมตอ้งกำรในระดบัมำก(


x = 3.88)   
2. ควรจดัใหมี้กิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ดำ้นกำรใหบ้ริกำรของส ำนกัวจิยัและ

พฒันำต่อผูรั้บบริกำร มีค่ำเฉล่ียควำมตอ้งกำรในระดบัมำก(


x = 3.81) 
3. ควรจดัอบรมใหค้วำมรู้เก่ียวกบัหลกักำรสร้ำงกรอบแนวคิด มีค่ำเฉล่ียควำม

ตอ้งกำรในระดบัมำก(


x = 3.65) 
 

2) ดา้นควำมยดืหยุน่ผอ่นปรน แนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะกลุ่มงำนดำ้นควำม
ยดืหยุน่ผอ่นปรน เรียงควำมตอ้งกำรตำมล ำดบัจำกควำมตอ้งกำรมำกสุดไปควำมตอ้งกำรนอ้ยสุดได้
ดงัน้ี 

1. ควรมีกำรฝึกอบรมให้ควำมรู้เก่ียวกบัเทคนิคกำรปรับตวัเพื่อยอมรับและ

เขำ้ใจควำมเห็นของผูอ่ื้น มีค่ำเฉล่ียควำมตอ้งกำรในระดบัมำก(


x = 3.83)   
2. ควรจดัใหมี้กำรแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบักำรปรับเปล่ียนวธีิปฏิบติัหรือ

ปรับขั้นตอนใหม่เพื่อเพิ่มประสิทธิภำพของงำน มีค่ำเฉล่ียควำมตอ้งกำรในระดบัมำก(


x = 3.76) 
3. ควรจดัฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูทกัษะกำรปรับใชก้ฎระเบียบใหเ้หมำะกบั

สถำนกำรณ์เพื่อควำมส ำเร็จตำมวตัถุประสงคข์องงำน มีค่ำเฉล่ียควำมตอ้งกำรในระดบัมำก(


x = 
3.72) 

3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ แนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะกลุ่ม
งำนดำ้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ เรียงควำมตอ้งกำรตำมล ำดบัจำกควำมตอ้งกำรมำก
สุดไปควำมตอ้งกำรนอ้ยสุดไดด้งัน้ี 

1. ควรเปิดโอกำสใหมี้กำรไปเรียนรู้หรือฝึกอบรมทำงวชิำกำรท่ีสำมำรถน ำมำ
ประยกุตใ์ชก้บังำนของตนจำกแหล่งใหค้วำมรู้นอกกรมชลประทำนได ้ มีค่ำเฉล่ียควำมตอ้งกำรใน

ระดบัมำก(


x = 4.10)   
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2. ควรจดัเวทีประชุมทำงวชิำกำรเพื่อเผยแพร่หรือเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่และ
กำรประยกุตใ์ชง้ำนและสร้ำงเครือข่ำย เพื่อพฒันำงำนของกรมชลประทำน  มีค่ำเฉล่ียควำมตอ้งกำร

ในระดบัมำก(


x = 3.86) 
3. ควรมีกำรประชุมกลุ่มยอ่ยเพื่อแลกเปล่ียนควำมคิดเห็นในกำรประยกุตใ์ช้

ควำมรู้ท่ีเป็นกำรเฉพำะดำ้นเพื่อพฒันำองคค์วำมรู้และทกัษะในกำรปฏิบติังำน  มีค่ำเฉล่ียควำม

ตอ้งกำรในระดบัมำก(


x = 3.78) 
4) ดา้นการสืบเสาะหาขอ้มูล แนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะกลุ่มงำนดำ้นการสืบ

เสาะหาขอ้มูล เรียงควำมตอ้งกำรตำมล ำดบัจำกควำมตอ้งกำรมำกสุดไปควำมตอ้งกำรนอ้ยสุดได้
ดงัน้ี 

1. ควรจดัอบรมเทคนิคกำรสืบเสำะหำขอ้มูลดว้ยวธีิกำรหรือแหล่งขอ้มูลท่ี

หลำกหลำย มีค่ำเฉล่ียควำมตอ้งกำรในระดบัมำก(


x = 3.85) 
2. ควรจดัใหมี้กำรแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบัเทคนิคหรือแหล่งแสวงหำขอ้มูล

เชิงลึกตำมประเด็นหรือสภำพกำรณ์เพื่อเป็นประโยชน์ต่อกำรปฏิบติังำนของส ำนกัวจิยัและพฒันำ มี

ค่ำเฉล่ียควำมตอ้งกำรในระดบัมำก(


x = 3.79) 
3. ควรจดัใหมี้กำรแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบักำรวำงแผนกำรจดัเก็บขอ้มูลอยำ่ง

เป็นระบบเพื่อกำรสืบคน้ขอ้มูลแบบจ ำกดัเวลำ มีค่ำเฉล่ียควำมตอ้งกำรในระดบัมำก(


x = 3.67) 
5) ดา้นกำรคิดวิเครำะห์ แนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะกลุ่มงำนดำ้นกำรคิด

วิเครำะห์ เรียงควำมตอ้งกำรตำมล ำดบัจำกควำมตอ้งกำรมำกสุดไปควำมตอ้งกำรนอ้ยสุดไดด้งัน้ี 
1. ควรมีกำรเสริมสร้ำงบรรยำกำศในท่ีท ำงำนเพื่อจูงใจใหมี้กำรแสดงออกซ่ึง

แนวทำงในกำรแกไ้ขปัญหำอยำ่งสร้ำงสรรค ์มีค่ำเฉล่ียควำมตอ้งกำรในระดบัมำก(


x = 4.17) 
2.  ควรจดัใหมี้กำรแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อเสนอควำมคิดในกำรแกไ้ขปัญหำดว้ย

บรรยำกำศท่ียอมรับควำมเห็นผูอ่ื้นเตม็รูปแบบ มีค่ำเฉล่ียควำมตอ้งกำรในระดบัมำก(


x = 3.92) 
3.  ควรใหมี้กำรฝึกอบรมเชิงปฏิบติักำรเพื่อจดัท ำแผนปฏิบติังำน(action plan)

ของตนเองจำกกำรวำงแผนโดยจดัเรียงขั้นตอนกำรท ำงำนท่ีมีประสิทธิภำพและสำมำรถคำดกำรณ์

ปัญหำอุปสรรคท่ี์อำจเกิดข้ึนได ้มีค่ำเฉล่ียควำมตอ้งกำรในระดบัมำก(


x = 3.76) 
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ตอนที ่3  อภิปรายผล   
จำกผลกำรวจิยัมีประเด็นท่ีน ำมำอภิปรำยผล ไดด้งัน้ี 
3.1  ผลการจัดท าสมรรถนะกลุ่มงานส านักวจัิยและพฒันา  กรมชลประทาน 
กำรจัดท ำสมรรถนะกลุ่มงำนส ำนักวิจัยและพัฒนำ  กรมชลประทำน จำกกำร

สัมภำษณ์กลุ่มผู ้บริหำรส ำนักวิจัยและพัฒนำ  และกำรศึกษำวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบว่ำ 
สมรรถนะกลุ่มงำนท่ีขำ้รำชกำรในสังกดัส ำนกัวิจยัและพฒันำกรมชลประทำนจ ำเป็นตอ้งมี มีอยู ่1 
ด้ำนท่ีตรงกบัสมรรถนะหลักท่ี ก.พ. ก ำหนดให้ขำ้รำชกำรจ ำเป็นตอ้งมี คือด้านการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยให้ความส าคญัเป็นล าดบัท่ี 3 รองมาจากดา้นการมองภาพองคร์วม และ
ดา้นความยืดหยุ่นผอ่นปรน สาเหตุท่ีเป็นเช่นน้ีเป็นเพราะ ให้ความส าคญัและจ าเป็นกบัพฤติกรรม
การเรียนรู้ของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานท่ี ส านกัวิจยัและพฒันา ซ่ึงหมำยควำมวำ่ตอ้งรอบรู้ในอำชีพ
นกัวิจยัของตนเองอยำ่งลึกซ้ึงจนสำมำรถตอบปัญหำ แกปั้ญหำ หรือสำมำรถหำแนวทำงแกปั้ญหำ
ต่ำงๆทำงวชิำกำรดว้ยกระบวนกำรทำงวทิยำศำสตร์ไดทุ้กๆเร่ือง  

3.2  ผลการประเมินสมรรถนะกลุ่มงานส านักวจัิยและพฒันา  กรมชลประทาน 
ผลจำกกำรประเมินสมรรถนะกลุ่มงำนส ำนกัวจิยัและพฒันำ  กรมชลประทำน พบวำ่ 

โดยภำพรวมอยูใ่นระดบัปำนกลำง(


x = 2.78)  เม่ือพิจำรณำสมรรถนะรำยดำ้น ท่ีมีค่ำเฉล่ียน้อย

ท่ีสุด คือ ดำ้นกำรมองภำพองค์รวมอยูใ่นระดบัปำนกลำง(


x = 2.69)  ตรงกบัควำมตอ้งกำร
สมรรถนะมำกท่ีสุดจำกผลกำรจดัท ำสมรรถนะกลุ่มงำนส ำนกัวิจยัและพฒันำ ท่ีเป็นเช่นน้ี
อำจจะเป็นไปได้ว่ำขำ้รำชกำรในสังกดัส ำนกัวจิยัและพฒันำ กรมชลประทำนยงัขำดสมรรถนะ
ด้ำนกำรมองภำพองค์รวม  หรือมีไม่เพียงพอต่อควำมตอ้งกำรของผูบ้ริหำรเพื่อใช้ในกำรสร้ำง
ผลงำนให้ดีเด่นและเป็นท่ีพึงพอใจกบัควำมตอ้งกำรของผูรั้บบริกำรได้      

3.3  ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะกลุ่มงานส านักวิจัยและพัฒนา  กรม
ชลประทาน 

ผลจำกกำรศึกษำแนวทำงกำรพฒันำสมรรถนะกลุ่มงำนส ำนักวิจยัและพฒันำ  กรม
ชลประทำน จำกกำรศึกษำคร้ังน้ี พบวำ่ ขำ้รำชกำรในสังกดัส ำนกัวิจยัและพฒันำ  กรมชลประทำน 
มีควำมตอ้งกำรทำงเลือกวธีิกำรพฒันำสมรรถนะของตนเองดำ้นต่ำงๆดว้ยวธีิกำร ดงัน้ี คือ กำรจดัให้
มีกำรฝึกอบรมเพื่อใหค้วำมรู้ท่ีจ  ำเป็นในกำรปฏิบติังำน กำรจดัใหมี้กำรแลกเปล่ียนเรียนรู้  กำรจดัให้
มีกำรสร้ำงบรรยำกำศในท่ีท ำงำนเพื่อจูงใจให้แสดงออกอยำ่งสร้ำงสรรค ์ กำรจดัให้มีกำรฝึกอบรม
เชิงปฏิบติักำร    สอดคลอ้งกบั ทฤษฎี Social Cognitive Theory ของ ดร.Albert Bandura ท่ีอธิบำย
กำรท ำงำนโดยเจตนำของมนุษยว์่ำประกอบดว้ยควำมสัมพนัธ์กนัสำมประกำรคือ พฤติกรรม  กำร
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รับรู้ และส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงสำมำรถน ำไปใชเ้พื่อพฒันำสมรรถนะของบุคลำกรในองคก์รได ้โดยผำ่น
กำรเลียนแบบจำกตน้แบบ(ผำ่นกำรฝึกอบรม กำรเรียนรู้จำกผูอ่ื้น กำรสร้ำงบรรยำกำศในกำรท ำงำน) 
และควำมคิด ควำมเช่ือเก่ียวกับระดับควำมสำมำรถของตนในเร่ืองนั้นๆ ซ่ึงกำรเลียนแบบจำก
ตน้แบบจะน ำไปสู่ควำมเปล่ียนแปลงและควำมเช่ียวชำญได ้

 

ตอนที ่4  ข้อเสนอแนะ 
4.1        แ  ในการน าผลการวจิยัไปใช ้ เน่ืองจากผลการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา

ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มผูบ้ริหารของส านกัวิจยัและพฒันา  กรมชลประทาน ท่ีสะทอ้นมาจาก
การรับรู้ถึงพฤติกรรมการปฏิบติังานของขา้ราชการผูป้ฏิบติังาน  ท่ีส่วนใหญ่พบวา่มีปัญหา
หลากหลายดา้นในการแสดงพฤติกรรมการปฏิบติังาน  จึงมีความส าคญัและเป็นประโยชน์ต่อการ
พฒันาสมรรถนะของขา้ราชการในส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน เพื่อใหแ้สดงพฤติกรรมท่ี
ตอ้งการตามหวัขอ้สมรรถนะกลุ่มงานทั้ง 5 ดา้น จนสามารถสร้างประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ตามพนัธกิจของส านกัวจิยัและพฒันาไดดี้เด่น   

ส าหรับแนวทางการน าสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันาไปใชใ้หเ้กิด
ประโยชน์ในบริบทของส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทานนั้น ควรตอ้งเร่ิมจากการเผยแพร่ 
สร้างความเขา้ใจถึงปัญหาอุปสรรคของพฤติกรรมท่ีแสดงออกแลว้ท าให้องคก์รยงัไม่สามารถ
พฒันาใหก้า้วหนา้ไปไดใ้หข้า้ราชการทุกคนไดท้ราบและเขา้ใจตรงกนั  สมรรถนะกลุ่มงาน
ส านกัวจิยัและพฒันาท่ีคน้พบคร้ังน้ีอาจไม่ใช่สมรรถนะกลุ่มงานท่ีตอ้งการส าหรับหน่วยงานอ่ืนท่ีมี
พนัธกิจเหมือนกนั คงจ าเป็นตอ้งศึกษาหาขอ้มูล สภาพการณ์ท่ีเป็นจริง ถึงปัญหาอุปสรรคและ
พฤติกรรมท่ีพึงปรารถนาแต่ละบริบทของแต่ละหน่วยงานใหเ้ขา้ใจตรงกนัก่อนน าสมรรถนะท่ี
คน้พบไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ส าหรับองคก์รนั้นๆต่อไป 

4.2         แ  ในการวจิยัคร้ังต่อไป  ผูว้จิยัขอเสนอความเห็นวา่การคน้หา
สมรรถนะกลุ่มงานวจิยัและพฒันา เพื่อน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดในการพฒันาบุคลากรให้
สามารถสนองภารกิจตามยทุธศาสตร์ขององคก์รใหส้ าเร็จอยา่งมีประสิทธภาพและประสิทธิผลท่ี
โดดเด่นชดัเจนนั้น  สามารถคน้หาขอ้มูลผลการสัมภาษณ์เพิ่มเติมจากผูบ้ริหารองคก์รอ่ืนท่ีมีพนัธกิจ
คลา้ยกนั และเป็นองคก์รท่ีมีผลงานโดดเด่นชดัเจน หรือเป็นหน่วยงานท่ีมีบุคลากรท่ีมีผลงานโดด
เด่นเป็นจ านวนมากในการสร้างผลงานใหอ้งคก์ร  เพื่อเป็นแหล่งขอ้มูลอา้งอิงในการศึกษาเพิ่มเติม
ในการคน้หาสมรรถนะท่ีโดดเด่นและจ าเป็นท่ีบุคลากรในองคก์รนั้นตอ้งมี 
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บรรณานุกรม  
 
ธ ำรงศกัด์ิ  คงคำสวสัด์ิ (๒๕๕๑)  Competency ภาคปฏิบัติ...เขาท ากันอย่างไร ?  พิมพค์ร้ังท่ี ๖  

กรุงเทพมหำนคร  ส ำนกัพิมพ ์ส.ส.ท. 
วโิรจน์  ลกัขณำอดิศร (๒๕๕๑)  กลยทุธ์ HR ท่ีจับต้องได้(Tangible HR Strategy)  พิมพค์ร้ังท่ี ๔  

กรุงเทพมหำนคร  ส ำนกัพิมพ ์ส.ส.ท. 
วรัิช  วิรัชนิภำวรรณ (๒๕๕๓)  หลักการและเทคนิคการเขียนงานวิจัย วิทยานิพนธ์ และรายงาน  

พิมพค์ร้ังท่ี ๑  กรุงเทพมหำนคร  ส ำนกัพิมพโ์พร์เพซ 
ศิริรัตน์  พิริยธนำลยั และ จุฑำ  เทพหสัดิน ณ อยธุยำ (๒๕๕๓)  Competency          

      ·       ·         พิมพค์ร้ังท่ี ๑   กรุงเทพมหำนคร      
ส ำนกัพิมพ ์บริษทั เอ.พี.พร้ินต้ิง กรุ๊ป จ ำกดั 

เสน่ห์  จุย้โต (๒๕๕๔) กระบวนทัศน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย์  พิมพค์ร้ังท่ี ๑  นนทบุรี  
ส ำนกัพิมพม์หำวทิยำลยัสุโขทยัธรรมำธิรำช 

ดร.จุมพล  หนิมพำนิช(๒๕๕๐)  การบริหารจัดการภาครัฐใหม่  หลักการ แนวคิด และกรณีตัวอย่าง
ของไทย  พิมพค์ร้ังท่ี 2  นนทบุรี โครงกำรส่งเสริมกำรแต่งต ำรำ
มหำวทิยำลยัสุโขทยัธรรมำธิรำช     

ทรนง  รองค ำ (๒๕๔๐)  "สมรรถภำพมำตรฐำนท่ีจ ำเป็นส ำหรับนกัออกแบบระบบกำรศึกษำ"   
วทิยำนิพนธ์ปริญญำศึกษำศำสตรมหำบณัฑิต  สำขำวชิำศึกษำศำสตร์ แขนงวชิำ
เทคโนโลยแีละส่ือสำรกำรศึกษำ    มหำวทิยำลยัสุโขทยัธรรมำธิรำช 

กนกพร  สีดอกไม ้(๒๕๔๙)  "กำรประเมินสมรรถนะในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรในองคก์ร
บริหำรส่วนจงัหวดัสุรำษฎร์ธำนี"   วทิยำนิพนธ์ปริญญำรัฐประศำสนศำสตร
มหำบณัฑิต  สำขำวชิำวทิยำกำรจดักำร แขนงบริหำรรัฐกิจ    
มหำวทิยำลยัสุโขทยัธรรมำธิรำช 

ประวทิย ์ วจิิตรไตรธรรม(๒๕๕๐)  "ตวัแบบพฒันำสมรรถนะ : กรณีศึกษำต ำรวจภูธรจงัหวดั
ปทุมธำนี"   วทิยำนิพนธ์ปริญญำรัฐประศำสนศำสตรมหำบณัฑิต  สำขำวชิำวทิยำกำร
จดักำร แขนงวชิำบริหำรรัฐกิจ    มหำวทิยำลยัสุโขทยัธรรมำธิรำช 

กฤษณพร  ทพัทว(ี๒๕๕๑)  "ตวัแบบสมรรถนะของต ำรวจ ๑๙๑ : กรณีศึกษำ กองบงัคบักำรต ำรวจ
ปฏิบติักำรพิเศษ  กองบญัชำกำรต ำรวจนครบำล"   วทิยำนิพนธ์ปริญญำรัฐ
ประศำสนศำสตรมหำบณัฑิต  สำขำวชิำวทิยำกำรจดักำร แขนงวชิำบริหำรรัฐกิจ    
มหำวทิยำลยัสุโขทยัธรรมำธิรำช 
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สุรพงษ ์ มำลี (2553)  "กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยต์ำมหลกัสมรรถนะ"  ใน  เอกสารประมวลสาระ

ชุดวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  หน่วยท่ี 14  หนำ้ 1-17  นนทบุรี  
มหำวทิยำลยัสุโขทยัธรรมำธิรำช  สำขำวชิำวทิยำกำรจดักำร 

ส ำนกัวจิยัและพฒันำระบบงำนบุคคล ส ำนกังำน ก.พ. (2552)  คู่มือกำรประเมินผลกำรปฏิบติั
รำชกำร: ภำพรวมระบบบริหำรผลงำนและระบบประเมินผลกำรปฏิบติัรำชกำร  พิมพ์
คร้ังท่ี ๑  นนทบุรี  พิมพท่ี์ บริษทั พี.เอ.ลีฟวิง่ จ  ำกดั 

นำยศุภชยั  รุ่งศรี (๒๕๕๔, ๑๑ มิถุนำยน)  ผูอ้  ำนวยกำรส ำนกัวจิยัและพฒันำ  กรมชลประทำน  
สัมภำษณ์โดย  นำยปิยดุล  สุขโข  กรมชลประทำน  นนทบุรี 

นำยปริญญำ  กมลสินธ์ุ (๒๕๕๔, ๓ มิถุนำยน)  ผูเ้ช่ียวชำญดำ้นชลศำสตร์  ส ำนกัวจิยัและพฒันำ  
กรมชลประทำน  สัมภำษณ์โดย  นำยปิยดุล  สุขโข  กรมชลประทำน  นนทบุรี 

นำยพิศิษฐ ์ วงศฟ์ูเฟ่ืองขจร(๒๕๕๔, ๑๑ พฤษภำคม)  ผูเ้ช่ียวชำญดำ้นบริหำรจดักำรน ้ ำ  ส ำนกัวจิยั
และพฒันำ  กรมชลประทำน  สัมภำษณ์โดย  นำยปิยดุล  สุขโข  กรมชลประทำน  
นนทบุรี 

นำยกฤษฎำ  โภคำกร (๒๕๕๔, ๒๗ พฤษภำคม)  ผูเ้ช่ียวชำญดำ้นวสัดุวศิวกรรมชลประทำน  
ส ำนกัวจิยัและพฒันำ  กรมชลประทำน  สัมภำษณ์โดย  นำยปิยดุล  สุขโข  กรม
ชลประทำน  นนทบุรี 

นำงอนงค ์ ทรงจิตต ์(๒๕๕๔, ๓ มิถุนำยน)  หวัหนำ้ฝ่ำยบริหำรงำนทัว่ไป  ส ำนกัวจิยัและพฒันำ  
กรมชลประทำน  สัมภำษณ์โดย  นำยปิยดุล  สุขโข  กรมชลประทำน  นนทบุรี 

นำงสุนนัทำ  เพญ็สุต (๒๕๕๔, ๒๕ พฤษภำคม)  ผูอ้  ำนวยกำรกลุ่มวจิยัและพฒันำดำ้นวทิยำศำสตร์  
ส ำนกัวจิยัและพฒันำ  กรมชลประทำน  สัมภำษณ์โดย  นำยปิยดุล  สุขโข  กรม
ชลประทำน  นนทบุรี 

นำยสุวฒัน์  พำหุสุวณัโณ (๒๕๕๔, ๙ มิถุนำยน)  ผูอ้  ำนวยกำรกลุ่มวจิยัและพฒันำดำ้นวิศวกรรม  
ส ำนกัวจิยัและพฒันำ  กรมชลประทำน  สัมภำษณ์โดย  นำยปิยดุล  สุขโข  กรม
ชลประทำน  นนทบุรี 

นำยปกรณ์  สุตสุนทร(๒๕๕๔, ๘ มิถุนำยน)  ผูอ้  ำนวยกำรกลุ่มยทุธศำสตร์งำนวจิยั  ส ำนกัวจิยัและ
พฒันำ  กรมชลประทำน  สัมภำษณ์โดย  นำยปิยดุล  สุขโข  กรมชลประทำน  นนทบุรี 

นำยวชัร  เสือดี (๒๕๕๔, ๒๕ พฤษภำคม)  ผูอ้  ำนวยกำรสถำบนัพฒันำกำรชลประทำน  ส ำนกัวจิยั
และพฒันำ  กรมชลประทำน  สัมภำษณ์โดย  นำยปิยดุล  สุขโข  กรมชลประทำน  
นนทบุรี 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
แบบบนัทึกผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน 

 เพื่อจดัท าสมรรถนะกลุ่มงานส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการประเมินสมรรถนะกลุ่มงาน 
และศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงาน 

ของขา้ราชการในสังกดัส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  การประเมนิสมรรถนะกลุ่มงานของข้าราชการในสังกดัส านักวจิัยและพฒันา 

          กรมชลประทาน 

……………………… 

      ค าช้ีแจง  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด  3  ขั้นตอน 

       ตอนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

       ตอนท่ี 2  แบบประเมินตนเอง 

      ตอนท่ี  3  แนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดัส านกัวจิยัและพฒันา  

กรมชลประทาน 

 

 

 

 

 

 

         

 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 

                            นายปิยดุล   สุขโข 

                       ผู้วจัิย 

แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยมี

จุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาการประเมินสมรรถนะกลุ่ มงานของข้าราชการในสังกัด

ส านักวิจัยและพัฒนา  กรมชลประทานกรุณาตอบแบบสอบถามให้ตรงกับความเป็น

จริงมากที่สุด  ค าตอบที่ได้จากการศึกษาจะไม่ส่งผลกระทบต่อหน้าที่การปฏิบัติงาน

ใดๆ ทั้งส้ิน  แต่จะมีประโยชน์ต่อการพัฒนาสมรรถนะกลุ่มงานของข้าราชการใน

สังกดัส านักวิจัยและพฒันา  กรมชลประทานให้มีศักยภาพมากยิง่ขึน้ 
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ตอนที ่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จุดมุ่งหมายเพือ่ทราบข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบ  

                แบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย         ลงใน             หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

 ………………………………………………………………………………………………… 

1. เพศ   ชาย      หญิง 

2. อายุ     18-30 ปี      31-40 ปี  

           41-50 ปี      51-60 ปี   

3. ท่านส าเร็จการศึกษาระดับใด 
  มธัยมศึกษาตอนปลาย/เทียบเท่า   อนุปริญญา/เทียบเท่า 
  ปริญญาตรี      ปริญญาโท 
  อ่ืนๆ(ระบุ)................................ 

4. หน่วยงานย่อยที่ท่านปฏบัิติงานอยู่  
  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป     กลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั 
  กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นวศิวกรรม   กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้น                       

                   วทิยาศาสตร์ 
  กลุ่มทดสอบและวเิคราะห์คุณภาพ   สถาบนัพฒันาการชลประทาน 

5. ประสบการณ์ในการท างานสังกดัส านักวจิัยและพฒันา กรมชลประทาน  
  0-5 ปี      6-10 ปี 
  11-15 ปี      16-20 ปี 
  21-25 ปี      มากกวา่ 25 ปี 

6. ระดับของต าแหน่งทีท่่านเป็นอยู่ 
  ปฏิบติัการ     ช านาญการ/ช านาญงาน 
  ช านาญการพิเศษ 
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ตอนที ่ 2  แบบประเมนิสมรรถนะ จุดมุ่งหมายเพือ่ทราบถึงระดับสมรรถนะกลุ่มงาน(Functional 

Competency) ของข้าราชการในสังกดัส านักวจิัยและพฒันา  กรมชลประทาน 

ค าช้ีแจง   

1) กรุณาอ่านความหมายสมรรถนะประจ ากลุ่มงานแต่ละดา้นรวม 5 ดา้น และแต่ละดา้นยงั

แบ่งแยกออกเป็น 5 ระดบั   

2)  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย         ลงในช่องวา่งหนา้ความหมายของแต่ละระดบัสมรรถนะในแต่

ละดา้นท่ีตรงกบัพฤติกรรมท่ีท่านปฏิบติัมากท่ีสุด  

   

ทั้งน้ี  ก าหนดความหมายสมรรถนะประจ ากลุ่มงานไว ้ดงัน้ี 

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน  หมายถึง  ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมท่ีจ าเป็นต่อการท างานของ

ขา้ราชการในสังกดัส านกัวิจยัและพฒันา  กรมชลประทาน เพื่อให้การปฏิบติังานของ ส านกัวิจยัและพฒันา  

กรมชลประทาน บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
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1 ช่ือสมรรถนะ  :  การมองภาพองค์รวม(Conceptual Thinking) 
 

ค านิยาม : การคิดในเชิงสังเคราะห์ มองภาพองคร์วม โดยการจบัประเด็น สรุปรูปแบบเช่ือมโยงหรือ
ประยกุตแ์นวทางจากสถานการณ์ ขอ้มูล หรือทศันะต่าง ๆ จนไดเ้ป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ 
ระดับ พฤติกรรม  

1 สามารถใชก้ฎพื้นฐาน หลกัเกณฑ ์หรือสามญัส านึกในการระบุประเด็นปัญหา หรือ
แกปั้ญหาในงาน 
 

2 สามารถระบุถึงความเช่ือมโยงของขอ้มูล แนวโนม้และความไม่ครบถว้นของขอ้มูล หรือ 

ประยกุตใ์ชป้ระสบการณ์ในการระบุประเด็นปัญหาหรือแกปั้ญหาในงานได ้

3 สามารถประยกุตใ์ชท้ฤษฎี แนวคิดท่ีซบัซอ้น หรือแนวโนม้ในอดีตในการระบุหรือ
แกปั้ญหาตามสถานการณ์ แมใ้นบางกรณี แนวคิดท่ีน ามาใชก้บัสถานการณ์อาจไม่มีส่ิงบ่ง
บอกถึงความเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงกนัเลยก็ตาม 
 

4 สามารถอธิบายความคิด หรือสถานการณ์ท่ีซบัซอ้นใหง่้ายและสามารถเขา้ใจได ้ หรือ

สามารถสังเคราะห์ขอ้มูล สรุปแนวคิด ทฤษฎี องคค์วามรู้ ท่ีซบัซอ้นใหเ้ขา้ใจไดโ้ดยง่าย

และเป็นประโยชน์ต่องาน 

5 สามารถริเร่ิม สร้างสรรค ์ประดิษฐ ์คิดคน้ รวมถึงสามารถน าเสนอรูปแบบ วธีิการหรือองค์

ความรู้ใหม่ซ่ึงอาจไม่เคยปรากฎมาก่อน 
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2 ช่ือสมรรถนะ  :  ความยดืหยุ่นผ่อนปรน(Flexibility) 
 

ค านิยาม : ความสามารถในการปรับตวัและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในสถานการณ์และกลุ่ม
คนท่ีหลากหลาย หมายความรวมถึงการยอมรับความเห็นท่ีแตกต่าง และปรับเปล่ียนวิธีการเม่ือ
สถานการณ์เปล่ียนไป 

ระดับ พฤติกรรม 
1 สามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพการท างานท่ียากล าบาก หรือไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 

 
2 สามารถยอมรับและเขา้ใจความเห็นของผูอ่ื้น หรือเตม็ใจท่ีจะเปล่ียนความคิด ทศันคติ 

เม่ือไดรั้บขอ้มูลใหม่ 

3 มีวจิารณญาณในการปรับใชก้ฎระเบียบใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ เพื่อผลส าเร็จของ
งานและวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
 

4 สามารถปรับเปล่ียนวธีิการปฏิบติังาน ใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ หรือบุคคลแต่ยงัคงเป้าหมาย

เดิมไว ้หรือปรับขั้นตอนการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของหน่วยงาน 

5 สามารถปรับแผนงาน เป้าหมาย หรือโครงการเพื่อใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์เฉพาะ

หนา้  หรือสามารถปรับเปล่ียนโครงสร้าง หรือกระบวนงานเป็นเฉพาะกาลเพื่อใหรั้บกบั

สถานการณ์เฉพาะหนา้ 
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3 ช่ือสมรรถนะ  :  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ(Expertise) 
 

ค านิยาม : ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสมความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังานวจิยัและพฒันา ดว้ย
การศึกษา คน้ควา้ และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จนสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการและ
เทคโนโลยตี่างๆเขา้กบัการปฏิบติังานวจิยัและพฒันาให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 

ระดับ พฤติกรรม 
1 ศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยแีละองคค์วามรู้ใหม่ๆในงานวจิยัและพฒันา หรือพฒันา

ความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน หรือติดตามเทคโนโลยแีละความรู้ใหม่ๆอยูเ่สมอ

ดว้ยการสืบคน้ขอ้มูลจากแหล่งต่างๆท่ีจะเป็นประโยชน์ต่องานวจิยัและพฒันา 

2 รอบรู้ในเทคโนโลยหีรือองคค์วามรู้ใหม่ๆในสาขาอาชีพของตน หรือท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงอาจมี

ผลกระทบต่อการปฏิบติังานวจิยัและพฒันาของตนหรือรับรู้ถึงแนวโนม้วทิยาการท่ี

ทนัสมยั และเก่ียวขอ้งกบังานของตน อยา่งต่อเน่ือง 

3 สามารถน าวชิาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยใีหม่ๆมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานวิจยั

และพฒันาได ้หรือสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดจากการน าเทคโนโลยใีหม่มาใชใ้นการ

ปฏิบติังานวจิยัและพฒันาได ้

4 มีความรู้ ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสหวทิยาการ และสามารถน าความรู้ไป

ปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง หรือสามารถน าความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใชใ้นการสร้าง

วสิัยทศัน์ เพื่อการปฏิบติังานในอนาคต 

5 มีความสามารถสนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความเช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ย

การจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา  หรือสามารถบริหารจดัการ

ใหส่้วนราชการน าเทคโนโลย ีความรู้ หรือวทิยาการใหม่ๆมาใชใ้นการปฏิบติังานวจิยั

และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
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4 ช่ือสมรรถนะ  :  การคิดวิเคราะห์(Analytical Thinking) 
 

ค านิยาม : การท าความเขา้ใจและวเิคราะห์สถานการณ์ ประเด็นปัญหา แนวคิดโดยการแยกแยะประเด็น
ออกเป็นส่วนยอ่ยๆ หรือทีละขั้นตอน รวมถึงการจดัหมวดหมู่อยา่งเป็นระบบระเบียบ เปรียบเทียบ แง่มุม
ต่างๆ สามารถล าดบัความส าคญั ช่วงเวลา เหตุและผลท่ีมาท่ีไปของกรณีต่างๆ ได ้

ระดับ พฤติกรรม 
1 สามารถแยกแยะปัญหาออกเป็นรายการอยา่งง่ายๆ ไดโ้ดยไม่เรียงล าดบัความส าคญั หรือ

วางแผนงานโดยแตกประเด็นปัญหาออกเป็นส่วนๆ หรือเป็นกิจกรรมต่างๆ ได ้

2 สามารถระบุเหตุและผล ในแต่ละสถานการณ์ต่างๆ หรือระบุขอ้ดีขอ้เสียของประเด็น

ต่างๆ  หรือวางแผนงานโดยจดัเรียงงาน หรือกิจกรรมต่างๆ ตามล าดบัความส าคญัหรือ

ความเร่งด่วนได ้

3 สามารถเช่ือมโยงเหตุปัจจยัท่ีซบัซอ้นของแต่ละสถานการณ์ หรือเหตุการณ์ หรือวางแผน
งานโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีมีผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่ายไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณ์เก่ียวกบัปัญหา หรืออุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนได ้

4 เขา้ใจประเด็นปัญหาในระดบัท่ีสามารถแยกแยะเหตุปัจจยัเช่ือมโยงซบัซอ้นใน

รายละเอียดและสามารถวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัญหากบัสถานการณ์หน่ึง ๆ ได ้หรือ

วางแผนงานท่ีซบัซอ้นโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีมีหน่วยงาน

หรือผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่าย รวมถึงคาดการณ์ปัญหา อุปสรรค และวางแนวทางการป้องกนั

แกไ้ขไวล่้วงหนา้ 

5 สามารถใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์ท่ีเหมาะสมในการแยกแยะประเด็นปัญหาท่ีซบัซอ้นเป็น

ส่วนๆ หรือใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์หลากหลายรูปแบบเพื่อหาทางเลือก ในการแกปั้ญหา

รวมถึงพิจารณาขอ้ดีขอ้เสียของทางเลือกแต่ละทาง หรือสามารถวางแผนงานท่ีซบัซอ้น

โดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีมีหน่วยงานหรือผูเ้ก่ียวขอ้งหลาย

ฝ่าย คาดการณ์ปัญหา อุปสรรค แนวทางการป้องกนัแกไ้ข รวมทั้งเสนอแนะ ทางเลือก

และขอ้ดีขอ้เสียไวใ้ห้ 
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5 ช่ือสมรรถนะ  :  การสืบเสาะหาขอ้มูล(Information Seeking) 
 

ค านิยาม : ความใฝ่รู้เชิงลึกท่ีจะแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบัสถานการณ์ ภูมิหลงั ประวติัความเป็นมาประเด็น
ปัญหา หรือเร่ืองราวต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือจะเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังาน 

ระดับ พฤติกรรม 
1 สามารถใชข้อ้มูลท่ีมีอยู ่หรือหาจากแหล่งขอ้มูลท่ีมีอยูแ่ลว้ หรือถามผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยตรง

เพื่อใหไ้ดข้อ้มูล 

2 สามารถสืบเสาะคน้หาขอ้มูลดว้ยวธีิการท่ีมากกวา่เพียงการตั้งค  าถามพื้นฐาน หรือ

สืบเสาะคน้หาขอ้มูลจากผูท่ี้ใกลชิ้ดกบัเหตุการณ์หรือเร่ืองราวมากท่ีสุด 

3 สามารถตั้งค  าถามเชิงลึกในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งต่อเน่ืองจนไดท่ี้มาของสถานการณ์

เหตุการณ์ประเด็นปัญหา หรือคน้พบโอกาสท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานต่อไป  

หรือ แสวงหาขอ้มูลดว้ยการสอบถามจากผูรู้้อ่ืนเพิ่มเติม ท่ีไม่ไดมี้หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง

ในเร่ืองนั้น 

4 สามารถวางแผนเก็บขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ ในช่วงเวลาท่ีก าหนด หรือสืบคน้ขอ้มูลจาก

แหล่งขอ้มูลท่ีแตกต่างจากกรณีปกติธรรมดาโดยทัว่ไป หรือด าเนินการวจิยั หรือ

มอบหมายใหผู้อ่ื้นเก็บขอ้มูลจากหนงัสือพิมพ ์นิตยสาร ระบบสืบคน้โดยอาศยัเทคโนโลยี

สารสนเทศ ตลอดจนแหล่งขอ้มูลอ่ืน ๆ เพื่อประกอบการท าวจิยั 

5 สามารถวางระบบการสืบคน้ รวมทั้งการมอบหมายใหผู้อ่ื้นสืบคน้ขอ้มูล เพื่อใหไ้ดข้อ้มูล

ท่ีทนัเหตุการณ์อยา่งต่อเน่ือง 
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ตอนที ่ 3  แนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงาน(Functional Competency) ของข้าราชการใน
สังกดัส านักวจิัยและพฒันา  กรมชลประทาน 
 

ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีอยา่งละเอียดและพิจารณาใหถ่้องแทว้า่ขอ้ความต่อไปน้ีควรเป็นแนว
ทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานในระดบัใด  แลว้เขียนเคร่ืองหมาย         ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบั
ระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะประจ ากลุ่มในหวัขอ้ยอ่ยท่ีตรงกบัความตอ้งการของท่าน 
 

 

ล าดับ
ที่ 

 
ข้อค าถาม 

ระดับความต้องการพฒันาสมรรถนะ 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1 การมองภาพองค์รวม(Conceptual Thinking)  
 1.1 ควรจดัอบรมใหค้วามรู้เก่ียวกบัการระบุ

ประเด็นปัญหาในงานตามภารกิจของ

ส านกัวจิยัและพฒันา 

     

 1.2 ควรจดัใหมี้กิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ดา้น

การใหบ้ริการของส านกัวจิยัและพฒันาต่อ

ผูรั้บบริการ 

     

 1.3 ควรจดัอบรมใหค้วามรู้เก่ียวกบัหลกัการ

สร้างกรอบแนวคิด 
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ล าดับที ่
 

ข้อค าถาม 
ระดับความต้องการพฒันาสมรรถนะ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

2 ความยดืหยุ่นผ่อนปรน(Flexibility)      
 2.1  ควรมีการฝึกอบรมให้ความรู้เก่ียวกบั

เทคนิคการปรับตวัเพื่อยอมรับและเขา้ใจ

ความเห็นของผูอ่ื้น 

     

 2.2  ควรจดัฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูทกัษะการ

ปรับใชก้ฎระเบียบใหเ้หมาะกบัสถานการณ์

เพื่อความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องงาน 

     

 2.3 ควรจดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบั
การปรับเปล่ียนวธีิปฏิบติัหรือปรับขั้นตอน
ใหม่เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 

     

3 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ(Expertise)     
 3.1 ควรเปิดโอกาสใหมี้การไปเรียนรู้หรือ

ฝึกอบรมทางวชิาการท่ีสามารถน ามา

ประยกุตใ์ชก้บังานของตนจากแหล่งใหค้วามรู้

นอกกรมชลประทานได ้

     

 3.2 ควรมีการประชุมกลุ่มยอ่ยเพื่อแลกเปล่ียน

ความคิดเห็นในการประยกุตใ์ชค้วามรู้ท่ีเป็น

การเฉพาะดา้นเพื่อพฒันาองคค์วามรู้และ

ทกัษะในการปฏิบติังาน 

     

 3.3 ควรจดัเวทีประชุมทางวชิาการเพื่อเผยแพร่
หรือเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่และการประยกุตใ์ช้
งานและสร้างเครือข่าย เพื่อพฒันางานของกรม
ชลประทาน 
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ล าดับที ่
 

ข้อค าถาม 
ระดับความต้องการพฒันาสมรรถนะ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

4 การคิดวเิคราะห์(Analytical Thinking)      

 4.1 ควรจดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อ

เสนอความคิดในการแกไ้ขปัญหาดว้ย

บรรยากาศท่ียอมรับความเห็นผูอ่ื้นเตม็รูปแบบ 

 

 

     

 4.2 ควรมีการเสริมสร้างบรรยากาศในท่ีท างาน

เพื่อจูงใจใหมี้การแสดงออกซ่ึงแนวทางในการ

แกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรค ์

     

 4.3 ควรใหมี้การฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการเพื่อ

จดัท าแผนปฏิบติังาน(action plan)ของตนเอง

จากการวางแผนโดยจดัเรียงขั้นตอนการ

ท างานท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถ

คาดการณ์ปัญหาอุปสรรคท่ี์อาจเกิดข้ึนได ้

     

5 การสืบเสาะหาข้อมูล(Information Seeking)      
 5.1 ควรจดัอบรมเทคนิคการสืบเสาะหาขอ้มูล

ดว้ยวธีิการหรือแหล่งขอ้มูลท่ีหลากหลาย 

     

 5.2  ควรจดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบั

เทคนิคหรือแหล่งแสวงหาขอ้มูลเชิงลึกตาม

ประเด็นหรือสภาพการณ์เพื่อเป็นประโยชน์ต่อ

การปฏิบติังานของส านกัวิจยัและพฒันา 

     

 5.3 ควรจดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบั

การวางแผนการจดัเก็บขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ

เพื่อการสืบคน้ขอ้มูลแบบจ ากดัเวลา 
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ความคิดเห็นเพิม่เติมเกีย่วกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของข้าราชการในสังกดัส านักวจัิย

และพฒันา กรมชลประทาน 

1. การมองภาพองคร์วม(Conceptual Thinking) 

ท่านมีความเห็นเพิ่มเติมในการเพิ่มสมรรถนะการมองภาพองคร์วม(Conceptual Thinking)อยา่งไร 

ความเห็นเพิ่มเติม……………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………

……………….……………………………………………………………………………………

………………………… 

2. ความยดืหยุน่ผอ่นปรน(Flexibility)   

ท่านมีความเห็นเพิ่มเติมในการเพิ่มสมรรถนะความยดืหยุน่ผอ่นปรน(Flexibility)อยา่งไร 

ความเห็นเพิ่มเติม.............……………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………

……………….……………………………………………………………………………………

………………………… 

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ(Expertise)   

ท่านมีความเห็นเพิ่มเติมในการเพิ่มสมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ

(Expertise)อยา่งไร 

ความเห็นเพิ่มเติม……………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………

……………….……………………………………………………………………………………

………………………… 
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 4. การคิดวเิคราะห์(Analytical Thinking) 

ท่านมีความเห็นเพิ่มเติมในการเพิ่มสมรรถนะการคิดวเิคราะห์(Analytical Thinking)อยา่งไร 

ความเห็นเพิ่มเติม……………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………

……………….……………………………………………………………………………………

………………………… 

5. การสืบเสาะหาข้อมูล(Information Seeking) 

ท่านมีความเห็นเพิ่มเติมในการเพิ่มสมรรถนะการสืบเสาะหาข้อมูล(Information Seeking)

อยา่งไร 

ความเห็นเพิ่มเติม……………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………

……………….…………………………………………………………………………………

…………………………… 

 



 แบบบันทึกผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารส านักวจิัยและพฒันา  กรมชลประทาน 
เพือ่จัดท าสมรรถนะกลุ่มงานส านักวจิัยและพฒันา  กรมชลประทาน 

 
โครงการศึกษาค้นคว้าอสิระ  เร่ือง   การประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดั
ส านกัวจิยัและพฒันา  กรมชลประทาน 
 
รายช่ือขา้ราชการกลุ่มผูบ้ริหารส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน 

 

ล าดับที ่ ช่ือ – สกุล ต าแหน่ง 

1 นายศุภชยั  รุ่งศรี ผู้อ านวยการส านักวจัิยและพัฒนา 
2 นายปริญญา  กมลสินธ์ุ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นวศิวกรรมชลประทาน(ดา้น

วศิวกรรมชลศาสตร์) 
3 นายพศิิษฏ ์ วงศฟ์ูเฟ่ืองขจร ผูเ้ช่ียวชาญดา้นวศิวกรรมชลประทาน(ดา้น

บริหารจดัการน ้า) 
4 นายกฤษฎา  โภคากร(รก.) ผูเ้ช่ียวชาญดา้นวศิวกรรมโยธา(ดา้นวสัดุ

วศิวกรรมชลประทาน) 
5 นางสุนนัทา  เพญ็สุต(รก.) ผูเ้ช่ียวชาญดา้นวจิยัและพฒันา 
6 นางอนงค ์ ทรงจิตต ์ หวัหนา้ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
7 นายปกรณ์  สุตสุนทร(รก.) ผูอ้  านวยการกลุ่มยทุธศาสตร์งานวจิยั 
8 นายสุวฒัน์  พาหุสุวณัโณ ผูอ้  านวยการกลุ่มวจิยัและพฒันาดา้น

วศิวกรรม 
9 นายวชัร  เสือดี ผูอ้  านวยการสถาบนัพฒันาการชลประทาน 

10 นางสุนนัทา  เพญ็สุต ผูอ้  านวยการกลุ่มวจิยัและพฒันาดา้น
วทิยาศาสตร์ 

11 นายปิยดุล  สุขโข(ผูว้จิยั) ผูอ้  านวยการกลุ่มทดสอบและวเิคราะห์
คุณภาพ 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที ่1  
วนัทีสั่มภาษณ์ 11 มิถุนายน 2554 เวลา 10:00-11:00 น. 

1. ท่านคิดว่าปัญหาเกีย่วกบัการปฏิบัติงานของส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน มีอะไรบ้าง 
1)  บุคลากรขาดการมีส่วนร่วมในการสร้างทกัษะการท างานวจิยั 
2) บุคลากรขาดทกัษะในการปฏิบติังานในแต่ละต าแหน่ง 
3) บุคลากรขาดการน าเอาความรู้ ทฤษฎีไปประยกุตใ์ชท้  างานจริงท่ีตอบสนอง

ผูรั้บบริการ 
4) ขาดการประสานงานกบัพื้นท่ีภายนอกในการด าเนินงานวจิยัทั้งจากการสรรหา

หวัขอ้โครงการและการหาแนวร่วมในพื้นท่ีเพื่อท างานวจิยัร่วมกนั 
5) บุคลากรขาดการเขา้ใจในภารกิจภาพรวมของกรมชลประทานท่ีสนองต่อ

ยทุธศาสตร์ของกรมชลประทาน 
6) ขาดการส่ือสารกบัหน่วยปฏิบติัในภูมิภาคเพื่อรับทราบปัญหาเขา้มาวเิคราะห์หา

สาเหตุเพื่อสร้างโครงการแกปั้ญหา ป้องกนัปัญหา และพฒันางานทั้งงานทดสอบ งานวจิยั และงาน
ถ่ายทอดเทคโนโลยี 

7) ท างานแบบตวัใครตวัมนั ไม่สนใจใคร สามารถโตไดด้ว้ยตนเองไม่ตอ้งพึ่งพาใคร  
8) ขาดการท างานเป็นทีมระดบัส านกั หรือท างานแบบกลุ่มยอ่ยๆกลุ่มใครกลุ่มมนั 
9) ขาดการออกไปหาประสบการณ์ หรือเรียนรู้ภายนอก เพื่อเอาความรู้มาพฒันางาน 
10) ไม่อยากเปล่ียนแปลง ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงกลวัไม่ปลอดภยั 
11) ขาดการคิดเชิงรุก ใครคิดจะถูกวา่ร้าย อิจฉา ชอบวา่เพื่อให้ร้ายกนั ท าลาย

บรรยากาศในการท างานเป็นทีม 
12) วฒันาธรรมเดิมสั่งสมมาลึกซ้ึงมาก   ยากท่ีจะเปล่ียนแปลงแกไ้ข  ตอ้งถ่ายคนออก

และรับคนใหม่เขา้มาท างาน 
13) ขาดความเขา้ใจงานของคนอ่ืน ท าใหข้าดการช่วยเหลือขาดการสนนัสนุนกนั 
14) ขาดความเขา้ใจในกฎ ระเบียบ ไม่ระมดัระวงั และละเลยท่ีจะปฏิบติัตามระเบียบ

อยา่งเคร่งครัด  
15) งานวจิยัคา้งปีมีเยอะมาก ไม่มีการควบคุมไม่มีการติดตาม ไม่มีการคาดโทษ 
16) ขาดการน าเอาเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัทางวศิวกรรมมาประยกุตใ์ชใ้นงาน 
17) ยงัขาดการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม เช่นมาท างานสาย ขาดการก ากบั

ดูแล  
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18) ขาดการร่วมงานเพื่อสร้างเป็นผลงานระดบัส านกั จะโยนกนัไปมาจนไม่สามารถ
สร้างผลงานท่ีดีเด่นได ้

19) ขาดการร่วมท างานเพื่อสร้างนวตักรรม ท่ีตอ้งอาศยัความรู้หลายกลุ่ม หลายดา้น
หลายหน่วยงาน 

20) ขาดการร่วมมือท างานกบัคนอ่ืนภายนอกเพราะกลวัปัญหาท าใหง้านถ่วง ท่ีคิดวา่
จะท าใหง้านไม่ส าเร็จ จนคิดวา่ท าเองดีกวา่ ท าใหง้านไม่เกิดประโยชน์อยา่งแทจ้ริง 

21) ขาดการท างานเชิงรุก อยูบ่นความคิดวา่ท ามาอยา่งน้ีก็ไม่เห็นมีปัญหาอะไร 
22) ขาดฐานขอ้มูลในการปฏิบติังาน หาใหไ้ม่ได ้จึงไม่มีฐานขอ้มูลในการพฒันางาน 
23) ขาดการวางแผนเพื่อบริหารการเปล่ียนแปลง 
24) ขาดความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงในภารกิจของกรมชลประทาน เขา้ใจเฉพาะท่ีอ่านมา ไม่

สามารถอธิบายในรายละเอียดได ้เน่ืองจากไม่ไดม้าจากการเรียนรู้ดว้ยตนเองจากภายนอก 
25) ขาดการศึกษาปัญหาการมีส่วนร่วมกบัคนภายนอก เช่น องคก์รผูใ้ชน้ ้ า 

  

2. ส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน ถา้จะปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้มีประสิทธิภาพไดม้าตรฐานสูง 
จะตอ้งมีสมรรถนะในกลุ่มงานอะไรบา้ง และสาเหตุท่ีตอ้งมี 

1. ความยดืหยุน่ผอ่นปรน(Flexibility) 
สาเหตุเพราะ ความยดืหยุน่ผอ่นปรนเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานะการ

การท างานรูปแบบใหม่ ในภาวะท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงดว้ยความเตม็ใจ ดว้ยความคิดปรารถนาใน
การปรับเปล่ียนวธีิการท างานใหม่ 

2. การมองภาพรวมในภารกิจของกรมชลประทาน(Mission Acumen) 
สาเหตุเพราะ การมองภาพรวมในภารกิจของกรมชลประทานสามารถเขา้ใจภารกิจทุกๆดา้น

ของกรมฯจนสามารถทราบปัญหาอุปสรรคของผูอ่ื้นและใชศ้กัยภาพหรือภาระหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งของ
เราช่วยแกปั้ญหาหรือสร้างหวัขอ้โครงการวจิยัเพื่อหาค าตอบได ้

3. การคิดวเิคราะห์(Analytical Thinking) 
สาเหตุเพราะ การคิดวเิคราะห์เป็นพฤติกรรมท่ีจ าเป็นตอ้งมีในการท างานยคุใหม่โดยเฉพาะ

กลุ่มนกัวชิาการ  เพราะสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง ปัญหาท่ีซบัซอ้นตอ้งใชค้วามสามารถในการ
แกไ้ขดว้ยการคิดวิเคราะห์ท่ีเป็นระบบ เป็นหมวดหมู่ เป็นขั้นเป็นตอนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที ่2  
วนัทีสั่มภาษณ์  3  มิถุนายน  2554  เวลา 09:00-10:30 น. 

1. ท่านคิดว่าปัญหาเกีย่วกบัการปฏิบัติงานของส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน มีอะไรบ้าง 
1) ขาดคนช่วยท างาน คนไม่มีความพร้อมในการท างานเชิงรุก หรืองานท่ีทา้ทาย 
2) ขาดทกัษะการเรียนรู้ หรือการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง  ชอบสบาย ไม่เหมือนคน

รุ่นเก่า 
3) คอมพิวเตอร์เป็นทั้งจุดแขง็และจุดอ่อนในการปฏิบติังาน จุดแขง็คือช่วยเสริมสร้าง

ประสิทธภาพโดยน าเทคโนโลยีใ่หม่ๆมาใชง้าน  จุดอ่อนคือเอาไปใชอ้ยา่งอ่ืนท่ีไม่เป็นประโยชน์ไม่
เก่ียวขอ้งกบังาน  จนท าใหเ้สียเวลาในการท างานและฝึกนิสัยท่ีไม่ดี 

4) คนไม่น าความรู้มาปฏิบติัจริง  จึงไม่สามารถพฒันาทกัษะหรือความช านาญเฉพาะ
ดา้นใหเ้กิดประโยชน์ได ้

5) คนท างานแบบไม่รู้จริง ไม่มีพื้นฐาน ขาดการท างานอยา่งเป็นระบบ 
6) ขาดการเก็บเก่ียวขอ้มูลหรือหาขอ้มูลในพื้นท่ีเพื่อน าขอ้มูลนั้นมาเป็นประสบการณ์

และเป็นตวัช่วยในการวเิคราะห์งาน 
7) ขาดการประสานงานท่ีดี ท าใหก้ระบวนการไม่ราบร่ืน 
8) เป้าหมายไม่ชดัไม่เอาจุดเด่นมาเป็นตวัขบัเคล่ือนสู่เป้าหมายท่ีทา้ทาย 
9) ไม่ก าหนดเร่ืองเด่นให้ออกมาเป็นผลผลิต 
10) ขาดศิลปในการเลือกคนมาท างาน  ใชค้นไม่เหมาะกบัช่องทางในการท างาน 
11) ขาดศิลปการบริหารงานใชค้วามรู้สึกมากกวา่ขอ้มูลท่ีมาจากการวเิคราะห์โดย

ละเอียด 
12) ขาดการสอนงาน 
13) ท าแต่ส่ิงเดิมๆเหมือนเดิม อยูใ่นวงัวนเดิม 
14) คนขาดแรงจูงใจในการท างานเน่ืองจากขาดความเป็นธรรมในการประเมินผลงาน 

เล่ือนขั้น หรือเล่ือนต าแหน่ง 
15) ขาดการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีน่าเช่ือถืออยา่งเป็นระบบ 

 
 
 
 



 116 

2. ส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน ถา้จะปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้มีประสิทธิภาพไดม้าตรฐานสูง 
จะตอ้งมีสมรรถนะในกลุ่มงานอะไรบา้ง และสาเหตุท่ีตอ้งมี  

1. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค(์Innovation)   
สาเหตุเพราะ เพราะในยคุการบริหารภาครัฐแนวใหม่ท่ีตอ้งเลียนแบบภาคธุรกิจตอ้งอาศยัการ

คิดใหม่ท าใหม่เพื่อพฒันาและต่อยอดการปฏิบติังานรูปแบบเดิม หรือการสร้างผลงานท่ีเด่นชดั 
แตกต่างและสร้างสรรคจ์ากเดิม 

2. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ(Expertise) 
สาเหตุเพราะ เพราะการท างานวจิยัเพื่อกรมชลประทานตอ้งใชอ้งคค์วามรู้หลายอยา่ง หลาย

ศาสตร์ หลายปัจจยั มาประมวล รวมทั้งหลายเคร่ืองมือในการวเิคราะห์ วางแผนขั้นตอน แกปั้ญหา
จึงตอ้งอาศยัการสั่งสมการเรียนรู้และสะสมประสบการณ์ตลอดเวลา 

3. การคิดวเิคราะห์(Analytical Thinking)  
สาเหตุเพราะ เพราะการท างานวจิยัตอ้งทราบความตอ้งการของผูน้ าผลงานไปใช ้ถา้มองไม่

ครบวเิคราะห์ไม่ถูกจะไดเ้ป้าหมายไม่ชดัเจน รวมทั้งตอ้งทราบแหล่งขอ้มูลหลายแหล่ง จากปัจจยั 
หลากหลายทฤษฎี 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที ่3  
วนัทีสั่มภาษณ์  11 พฤษภาคม  2554  เวลา 14:00-15:00 น. 

1. ท่านคิดว่าปัญหาเกีย่วกบัการปฏิบัติงานของส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน มีอะไรบ้าง 
1) บุคลากรขาดความสามคัคี ขาดความร่วมมือท างาน 
2) ขาดผูมี้ความรู้/ประสบการณ์ดา้นต่างๆ ท่ีไปดูงาน หรือฝึกอบรมในประเทศหรือ

ต่างประเทศเพื่อน ามาประยกุตใ์ชก้บัส านกัวจิยัฯ 
3) ยงัปฏิบติังานเหมือนเดิมไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลงสู่ระบบราชการยคุใหม่ 
4) หวัขอ้โครงการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบัปัญหา / ตลาดความตอ้งการ / พนัธกิจ / 

ยทุธศาสตร์ 
5) บุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
6) ยงัไม่ไดน้ าปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริงในกรมชลประทาน(ปัญหาในพื้นท่ีต่างๆ)มาเป็น

หวัขอ้โครงการวจิยั 
7) การท างานวจิยัยงัไม่บูรณาการกบัพื้นท่ีหรือยงัไม่ท างานร่วมกบัหน่วยงานในพื้นท่ี 

หรือร่วมท างานเพื่อสร้างความเขา้ใจต่อผูใ้ช ้ผูไ้ดป้ระโยชน์ จนเกิดการยอมรับ 
8) นกัวจิยัท่ีอ่ืนๆมีความสามารถท างานไดทุ้กมิติ เช่น หมู เห็ด เป็ดไก่ ดินถล่ม น ้า

ท่วม เป็นตน้ 
9) ไม่มีการเผยแพร่หรือน างานวิจยัไปใชป้ระโยชน์ 
10) ระบบฐานขอ้มูลงานวจิยัไม่สมบูรณ์ 
11) อนาคตขา้งหนา้งานวจิยัตอ้งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของลูกคา้ หรือพนัธกิจ

ของกรม เพื่อให ้ส านกั/กอง/โครงการ น าประโยชน์จากการวจิยัไปใช ้
12) อนาคตขา้งหนา้ควรมีหน่วยงานประชาสัมพนัธ์ใหผู้อ่ื้นไดรั้บความรู้ผลงานวจิยั 

เพื่อน าไปสู่การใชง้านจริง 
13) อนาคตขา้งหนา้ควรมีการจดสิทธิบตัร/ลิขสิทธิ เพื่อคุม้ครองผลงานของนกัวจิยั

และหน่วยงานท่ีด าเนินการวิจยั 
14) อนาคตขา้งหนา้ผลงานตอ้งมีการสร้างความรู้ใหม่ใหต้วันกัวจิยัเองและต่อยอด

ผลงานเดิม 
15) อนาคตขา้งหนา้งานวจิยัควรมีผลต่อการเปล่ียนแปลงชีวติความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนทาง

สังคมและส่ิงแวดลอ้ม ตลอดจนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 
16) อนาคตขา้งหนา้มีผลงานวิจยัและนวตักรรมต่างๆท่ีสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ได ้

และเผยแพร่ใหทุ้กหน่วยงานของกรมน าไปสู่การปฏิบติัไดจ้ริง 
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17) อนาคตขา้งหนา้การตรวจสอบ/วเิคราะห์/ทดสอบ ตอ้งไดม้าตรฐานและตรงตาม
เวลา โดยการพฒันาบุคลากรและเคร่ืองมือ 

18) อนาคตขา้งหนา้ตอ้งมีฐานขอ้มูลและระบบจดัการฐานขอ้มูลงานวจิยัท่ีมี
ประสิทธิภาพสามารถสืบคน้ เขา้ถึงไดอ้ยา่งสะดวกรวดเร็ว 
 

2. ส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน ถา้จะปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้มีประสิทธิภาพไดม้าตรฐานสูง 
จะตอ้งมีสมรรถนะในกลุ่มงานอะไรบา้ง และสาเหตุท่ีตอ้งมี 

1. การมองภาพองคร์วม(Conceptual  Thinking) 
สาเหตุเพราะ การมองภาพองคร์วมจะท าใหท้ราบหนา้ท่ีของตนเองและองคก์ร ทราบการส่ง

ต่อผลงานและความสัมพนัธ์เช่ือมโยงท่ีควรมี  และทราบผลผลิตท่ีแทจ้ริงของหน่วยงานยอ่ยต่างๆ 
2. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ(Expertise) 

สาเหตุเพราะ  การขวนขวายเรียนรู้เป็นการแสวงหาขอ้มูลและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ี
รับผดิชอบ เป็นการสั่งสมความเช่ียวชาญเพื่อตอบปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานหรือตอบปัญหา
ของผูรั้บบริการ 

3. การสืบเสาะหาขอ้มูล(Information Seeking) 
สาเหตุเพราะ งานวจิยัหรืองานในหนา้ท่ีต่างๆตอ้งอาศยัฐานขอ้มูลเดิมเพื่ออา้งอิง ในการ

แกปั้ญหา ป้องกนั หรือพฒันาต่อยอดเพื่อสร้างผลงานใหม่ๆท่ีดีเด่นกวา่เดิม 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที ่4   
วนัทีสั่มภาษณ์   27  พฤษภาคม 2554  เวลา 14:00-15:00 น. 

1. ท่านคิดว่าปัญหาเกีย่วกบัการปฏิบัติงานของส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน มีอะไรบ้าง 
1) ขาดการวางแผนล่วงหนา้ ไม่มีการก าหนดเวลาท่ีแน่นอน จึงท าใหไ้ม่สามารถ

บริหารจดัการเร่ืองเวลาใหส้อดคลอ้งกบัส่ิงท่ีตอ้งรับผิดชอบ เช่น การมอบหมายงาน การรายงาน 
การจดัหา การเก็บรวบรวมขอ้มูล การน าขอ้มูลไปใช ้เป็นตน้ 

2) ขาดการพฒันาเพื่อการจดัเก็บขอ้มูลส าหรับบริหารจดัการ 
3) ขาดความรับผิดชอบต่องานในหนา้ท่ี การสร้างจิตส านึกและความเขา้ใจในหนา้ท่ี.. 
4) ปัญหาการมอบหมายงานกบับุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเหมาะสมและความชดัเจนในการ

น าไปปฏิบติั 
5) ปัญหาเก่ียวกบัการส่ือสารถ่ายทอดค าสั่งในการปฏิบติังาน/ความเขา้ใจใน

รายละเอียดและการเผยแพร่ค าสั่งใหท้ัว่ถึง 
6) ปัญหาเก่ียวกบัการส่ือสารและประชาสัมพนัธ์/การเขา้ถึงขอ้มูลอยา่งสะดวกและ

เป็นรูปธรรม 
7) ปัญหาเก่ียวกบัความเขา้ใจในองคก์ร / เขา้ใจถึงหนา้ท่ีและบทบาท หนา้ท่ี วสิัยทศัน์ 

ยทุธศาสตร์ขององคก์ร 
8) ปัญหาเก่ียวกบัหนา้ท่ีและบทบาทของบุคลากรตามท่ีไดรั้บมอบหมายและตาม Job 

Description  
9) ปัญหาเก่ียวกบัความร่วมมือร่วมใจกนัภายในองคก์ร ควรสร้างกิจกรรมท่ีก่อให้เกิด

ความสามคัคีกนัมากยิง่ข้ึน 
10) ปัญหาเก่ียวกบัความไม่เป็นเอกภาพ / ควรมีการยอบรับในความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

หรือตามเสียงส่วนใหญ่ 
11) ปัญหาเก่ียวกบัเร่ืองความมีจิตอาสา การเสียสละตนเองเพื่อช่วยเหลือส่วนรวมดว้ย

ความเตม็ใจ 
12) ปัญหาเก่ียวกบัการท างานเชิงรุก การรวบรวมปัญหาความตอ้งการเพื่อน ามาแกไ้ข

อยา่งเป็นระบบ 
13) ปัญหาเก่ียวกบักระบวนงานขั้นตอน ระหวา่งหน่วยงาน การก าหนดบุคคลท่ีเขา้ใจ

กระบวนงานเพื่อท าหนา้ท่ีประสานงานในกิจกรรมร่วมกนั 
14) ปัญหาเก่ียวกบัการติดตามผลการด าเนินงาน ควรก าหนดระยะเวลาท่ีแน่นนอนใน

การติดตามและประเมินผลการท างาน 
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15) ปัญหาเก่ียวกบัการสรุปบทเรียน ควรน าผลงานมาวเิคราะห์ความส าเร็จและความ
ผดิพลาดในการด าเนินงานตั้งแตเ้ร่ิมตน้จนแลว้เสร็จ 
 

2. ส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน ถา้จะปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้มีประสิทธิภาพไดม้าตรฐานสูง 
จะตอ้งมีสมรรถนะในกลุ่มงานอะไรบา้ง และสาเหตุท่ีตอ้งมี 

1. การมองภาพองคร์วม(Conceptual  Thinking) 
สาเหตุเพราะ  ความเขา้ใจในการสร้างผลผลิตและกระบวนการของหน่วยงานและเขา้ใจใน

ความตอ้งการของผูอ่ื้นท่ีรอรับการบริการจากส านกัวจิยัและพฒันาท าใหส้ามารถสร้างผลงานได้
ตรงเป้าหมายจนเป็นท่ีพึงพอใจของผูรั้บบริการได้ 

2. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค(์Innovation)  
สาเหตุเพราะ  พฤติกรรมความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นการน าเสนอความคิดใหม่ๆมา

ประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดพฒันาการใหม่ๆ เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งการพฒันาตนเองและพฒันาหน่วยงาน
ใหดี้ข้ึน 

3. การคิดวเิคราะห์(Analytical Thinking) 
สาเหตุเพราะ การคิดวเิคราะห์เป็นพฤติกรรมท่ีใชใ้นการแกไ้ขปัญหาเร่ืองต่างๆใน

ภาระหนา้ท่ีและในการสร้างเป้าหมายท่ีเด่นชดัขององคก์รตามยทุธศาสตร์ท่ีจะสามารถสนองความ
ตอ้งการผูร้อรับบริการไดอ้ยา่งถูกตอ้งตรงประเด็น 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที ่5 และ 10 (บุคคลเดียวกนั)    
วนัทีสั่มภาษณ์  25  พฤษภาคม  2554  เวลา 15:00-16:30 น. 

1. ท่านคิดว่าปัญหาเกีย่วกบัการปฏิบัติงานของส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน มีอะไรบ้าง 
1) ไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
2) ไม่ปรับตวัเขา้กบัผูอ่ื้น จึงไม่เกิดการเรียนรู้ความคิดหรือส่ิงแวดลอ้มขององคก์รท่ี

เปล่ียนแปลงจากเดิม 
3) เก็บตวั  ไม่สนใจหรือไม่แคร์ใคร  ท างานวจิยัลบัๆเพื่อตนเองแบบไม่ฟังผูอ่ื้น 
4) ไม่มองความตอ้งการของผูต้อ้งการ ท าใหผ้ลงานไม่เป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น 
5) ไม่ค่อยร่วมมือกนัภายในกลุ่มนกัวทิยาศาสตร์เอง แยกกนัอยูเ่หมือนเดิมตั้งแต่

เร่ิมตน้เขา้มาท างานกนัใหม่ๆ 
6) ท างานใหต้วัเองเป็นหลกั ไม่ค  านึงถึงภาพรวมขององคก์ร 
7) ไม่มีความกระตือรือร้นในการคน้ควา้เพื่อแกปั้ญหาใหก้รมชลประทานอยา่งเป็น

ระบบในเร่ืองท่ีตนเองรับผดิชอบ 
8) ไม่ร่วมมือกบัคนภายนอก กลวัปัญหาการประสานงานและความขดัแยง้ท่ีคิดวา่

เป็นอุปสรรคในการด าเนินงาน 
 

2. ส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน ถา้จะปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้มีประสิทธิภาพไดม้าตรฐานสูง 
จะตอ้งมีสมรรถนะในกลุ่มงานอะไรบา้ง และสาเหตุท่ีตอ้งมี 

1) ความยดืหยุน่ผอ่นปรน(Flexibility) 
สาเหตุเพราะ  ช่วยใหรั้บรู้ปัญหาแนวความคิดของผูอ่ื้น เขา้ใจผูอ่ื้น ทราบเป้าหมายของผูอ่ื้น 

หรือช่วยใหเ้กิดการประสานงานท่ีดีในกระบวนการท างาน และเกิดการยอมรับเพื่อปรับพฤติกรรม
ของตนเองเพื่อองคก์ร 

2) การสืบเสาะหาขอ้มูล(Information Seeking) 
สาเหตุเพราะ  การใฝ่รู้เชิงลึกตอ้งอาศยัพฤติกรรมการสืบหาขอ้เทจ็จริง จากความรู้ท่ีมีในอดีต 

จากการเปล่ียนแปลงหรือพฒันาการของปัญหาอุปสรรคต่างๆ เพื่อน ามาเรียบเรียงสร้างระบบการ
สืบคน้ เพื่อประโยชน์ในการท างานรูปแบบใหม่ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีฐานขอ้มูลไวพ้ิจารณา 

3) การมองภาพองคร์วม(Conceptual Thinking) 
สาเหตุเพราะ  จ าเป็นตอ้งมองภาพภารกิจหน่วยงานท่ีตนเองท าอยูทุ่กมิติ ทราบผลกระทบ

ทราบแนวทางเป้าหมาย  เพื่อมองผลผลิตท่ีตนสามารถช่วยสนบัสนุนไดอ้ยา่งตรงความตอ้งการ
(ปัญหาทั้งแกไ้ข ป้องกนั และพฒันาสามารถแกไ้ขดว้ยงานวจิยั)  
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ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที ่6   
วนัทีสั่มภาษณ์  3 มิถุนายน 2554 เวลา 13:30-14:30 น. 

1. ท่านคิดว่าปัญหาเกีย่วกบัการปฏิบัติงานของส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน มีอะไรบ้าง 
1) ขาดการส่ือสารท่ีดี ท าใหพ้บปัญหาการเขา้ใจไม่ตรงกนัหรือเขา้ใจกนัผดิ 
2) คนส่วนใหญ่มองโลกในแง่ร้าย ใหร้้ายกนั 
3) เห็นใจกนันอ้ยลง ไม่ค่อยถอ้ยทีถอ้ยอาศยักนั 
4) คนขาดศกัยภาพดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 
5) คนไม่ศึกษางาน ไม่เอาใจใส่ ไม่เรียนรู้การท างานอยา่งไรใหป้ระสบผลส าเร็จ 
6) ปฏิเสธการปฏิบติังานตามแนวทางภาครัฐแนวใหม่ 

 

2. ส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน ถา้จะปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้มีประสิทธิภาพไดม้าตรฐานสูง 
จะตอ้งมีสมรรถนะในกลุ่มงานอะไรบา้ง และสาเหตุท่ีตอ้งมี 

1) ความถูกตอ้งของงาน(Concern for Order) 
สาเหตุเพราะ การท างานใดๆใหดี้เป็นท่ีพอใจและยอมรับของผูอ่ื้นตอ้งแสดงพฤติกรรมการ

ทบทวนเพื่อความถูกตอ้งของงานท่ีจะส่งมอบต่อไป ซ่ึงจะท าใหไ้ม่ตอ้งเสียเวลาแกไ้ข และจะท าให้
ผลงานโดยรวมรวดเร็วยิง่ข้ึน 

2) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ(Expertise) 
สาเหตุเพราะ การท างานตอ้งอาศยัพฤติกรรมการเรียนรู้เพื่อสร้างทกัษะ และสั่งสมความเป็น

มืออาชีพในภารกิจหนา้ท่ีของต าแหน่งท่ีตนเองครองอยู ่เพื่อใชเ้ป็นกรอบร่วมกนัในการท างานให้
เกิดผลงานท่ีตรงเป้าหมายขององคก์ร 

3) ความยดืหยุน่ผอ่นปรน(Flexibility) 
สาเหตุเพราะ การยอมรับแนวทางการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่จ  าเป็นตอ้งอาศยั

พฤติกรรมน้ีในการปรับตวัเพื่อปฏิบติังาน เน่ืองจากเป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการท างานท่ีตอ้ง
อาศยัการพฒันาศกัยภาพผูป้ฏิบติังานจากแรงกดดนัภายนอก 

4) การมองภาพองคร์วม(Conceptual Thinking) 
สาเหตุเพราะ  เพื่อใชห้าเป้าหมายหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการแต่ละหน่วยงาน

ยอ่ย รวมทั้งเพื่อสร้างเครือข่ายการประสานงานในการบูรณาการงานร่วมของหน่วยงานยอ่ย เพื่อ
ประโยชน์ต่อกรมชลประทาน 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที ่7  
วนัทีสั่มภาษณ์  8  มิถุนายน  2554  เวลา  10:00-10:45   น. 

1. ท่านคิดว่าปัญหาเกีย่วกบัการปฏิบัติงานของส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน มีอะไรบ้าง 
1) ขาดความต่อเน่ืองในการประสานงานระหวา่งระหวา่งหน่วยงานยอ่ย บางงานไป

กระจุกในบางท่ี ไม่กระจาย 
2) ขาดการส่ือสารท่ีดี ท าใหรู้้ไม่เท่ากนั จึงท าใหเ้กิดปัญหาการปฏิบติัและไม่ปฏิบติั

ท าใหเ้กิดความเหล่ือมล ้าและไม่เป็นธรรมในการประเมินผลงาน 
3) ขาดความรับผิดชอบในหนา้ท่ี หลายคนเฉยเมยไม่รู้หนา้ท่ี หลีกเล่ียง หลบท่ีจะ

รับผดิชอบจนกระทัง่ไม่ติดตามผลงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
4) ขาดความละเอียดรอบคอบในการท างาน ท างานแบบขอไปทีใหส่้งพน้ภาระจาก

ตนเอง ซ่ึงพบความผดิพลาดในผลงานนั้นบ่อยคร้ัง 
5) ขาดการมองภาพองคร์วม คนส่วนมากมกัไม่ใส่ใจผลผลิตหรือกระบวนการท างาน

หลายๆดา้นขององคก์ร ซ่ึงตอ้งใชค้วามเขา้ใจและร่วมมือกนัเพื่อการประสานงานสร้างผลงาน 
6) ขาดเครือข่ายในการท างาน เพราะเครือข่ายการท างานจะช่วยประสานกิจกรรมท่ี

หน่วยงานยอ่ยเองไม่สามารถด าเนินการไดเ้พียงหน่วยงานเดียว โดยเฉพาะในพื้นท่ีส่วนภูมิภาค 
7) ท างานวจิยัเพื่อเล้ียงชีพ ไม่เขา้ทางความตอ้งการของกรมหรือของผูท่ี้ควรจะไดรั้บ

ประโยชน์ตามหนา้ท่ี 
8) ขาดภาวะผูน้ า ซ่ึงเป็นปัญหาใหญ่ท่ีคนส่วนใหญ่คือผูป้ฏิบติังานไม่สามารถ

แกปั้ญหาไดด้ว้ยตนเอง 
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2. ส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน ถา้จะปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้มีประสิทธิภาพไดม้าตรฐานสูง 
จะตอ้งมีสมรรถนะในกลุ่มงานอะไรบา้ง และสาเหตุท่ีตอ้งมี 

1. ความยดืหยุน่ผอ่นปรน(Flexibility) 
สาเหตุเพราะ ความยดืหยุน่ผอ่นปรนเป็นการยอมรับท่ีจะปรับตวัและพยายามปฏิบติังานให้

เกิดประสิทธิภาพในภาวะกดดนัจากการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์หรือการยอมรับความเห็นท่ี
แตกต่างเพื่อการพฒันาองคก์ร 

2. การมองภาพองคร์วม(Conceptual Thinking) 
สาเหตุเพราะ การมองภาพรวมขององคก์รจะท าใหเ้ขา้ใจภารกิจท่ีคาดหวงัขององคก์ร เขา้ใจ

กิจกรรมการประสานงานระหวา่งหน่วยงานยอ่ยเพื่อใหง้านนั้นๆราบร่ืนไม่มีอุปสรรค  
3. การท างานเป็นทีม(TeamWork) 

สาเหตุเพราะ  การท างานเป็นทีมเป็นการสร้างเครือข่ายในการท างาน ท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์
ในความคิด ความรับรู้ การยอมรับ การประสานงาน รวมถึงการส่ือสารท่ีดีทั้งภายในและภายนอก
องคก์ร 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที ่8  
วนัทีสั่มภาษณ์ 9  มิถุนายน  2554   เวลา    09:00-10:00  น. 

1. ท่านคิดว่าปัญหาเกีย่วกบัการปฏิบัติงานของส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน มีอะไรบ้าง 
1) ขาดพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ไม่มีการสร้างกิจกรรมการท างานเป็นทีมอยา่ง

เป็นระบบ  ไม่ร่วมสร้างทีมงานเพื่อพฒันาองคก์ร 
2) ไม่บูรณาการงาน ต่างคนต่างท า ต่างหน่วยงานยอ่ยต่างด าเนินงานกนัเองไม่เป็น

ทิศทางเดียวกนัทั้งส านกั 
3) ขาดเป้าหมายร่วม  ขาดวสิัยทศัน์ร่วม  
4) ขาดความรอบรู้และเช่ียวชาญเฉพาะดา้นอยา่งลึกซ้ึง 
5) ไม่มีการติดตามหรือทบทวน ท าแบบขอไปทีโดยไม่มีพฒันาการ 
6) ขาดส่ิงอ านวยความสะดวกหลายๆดา้น ทั้งอุปกรณ์   สถานท่ีหอ้งท างาน และความ

สะดวกเพื่อการสืบคน้ขอ้มูล 
7) ท างานหลายหนา้ท่ี ไม่ไดท้  างานหนา้เดียวเช่นงานวจิยัแต่ตอ้งท าดา้นอ่ืนดว้ยเช่น 

ใบเบิก ธุรการ ท าใหไ้ม่เอ้ืออ านวยใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์
8) ขาดกลไกท่ีเอ้ืออ านวยใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์
9) ไม่เขา้คน้หาปัญหาท่ีแทจ้ริง ไม่ลงพื้นท่ีทอ้งถ่ินภูมิภาค 
10) ไม่เขา้ใจภารกิจหลกัของกรมชลประทานอยา่งแทจ้ริง  ท าใหข้าดทิศทาง เป้าหมาย

ในการด าเนินงานท่ีชดัเจน  ท าใหไ้ม่สามารถวเิคราะห์ความส าคญัของปัญหาได ้
11) ขาดการรับรู้และความเขา้ใจในลกัษณะส าคญัขององคก์รอยา่งทัว่ถึง ท าใหเ้กิด

ความยุง่ยากในการขบัเคล่ือนองคก์ร 
12) ขาดการจ าแนกกลุ่มผูรั้บบริการท่ีชดัเจน ท าใหก้ารตอบสนองต่อความตอ้งการ

ของผูรั้บบริการไม่เป็นไปตามท่ีตอ้งการ 
13) ขาดการติดตามประเมินผล และการใชค้วามรู้เป็นฐานในการปฏิบติังานยงัไม่

เพียงพอ 
14) ขาดความทุ่มเททั้งความรู้ ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบติังาน ท่ีตอ้ง

ค านึงถึงผลประโยชน์ขององคก์รจะไดรั้บเป็นหลกัในการท างาน 
15) บุคลากรท างานดว้ยความเคยชิน ไม่มีการเปล่ียนแปลงระบบในการท างาน ท าให้

เป็นปัญหาต่อการพฒันางาน 
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2. ส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน ถา้จะปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้มีประสิทธิภาพไดม้าตรฐานสูง 
จะตอ้งมีสมรรถนะในกลุ่มงานอะไรบา้ง และสาเหตุท่ีตอ้งมี 

1. สมรรถนะทั้ง ๕ ดา้นของ ก.พ. ท่ีประกอบดว้ย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement 
Motivation)   การใหบ้ริการท่ีดี (Service Mind)   การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  การท างานเป็นทีม (Teamwork) และ
สมรรถนะ ๒ ดา้น ของกรมชลประทาน ท่ีประกอบดว้ย การด าเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) และ
ความเขา้ใจภารกิจกรมชลประทาน (Mission Acumen) ถา้มีและแสดงออกไดใ้นระดบัดีก็เพียงพอ
แลว้ 

สาเหตุเพราะ  ถา้บุคลากรของส านกัวจิยัและพฒันามีสมรรถนะระดบัดีข้ึนไป ทั้ง ๗ ดา้น
ครบถว้น ก็เพียงพอท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รน้ีใหส้ามารถประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งดีเด่น 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที ่9  
วนัทีสั่มภาษณ์   25  พฤษภาคม  2554  เวลา 13:15-14:30 น. 

1. ท่านคิดว่าปัญหาเกีย่วกบัการปฏิบัติงานของส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน มีอะไรบ้าง 
1) ขาดการบูรณาการแยกส่วนกนัท า  ไม่ครบวงจร  ขาดระบบการบริหารจดัการ

กระบวนการท างานวจิยัใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
2) นกัวจิยัไม่ใช่มืออาชีพ / เป็นเอกเทศ ไม่มีการจดัเวทีเสวนาแลกเปล่ียนความรู้

ความคิด หรือสร้างสรรคเ์พื่อพฒันาผลงานใหดี้ข้ึน 
3) การน าผลงานวจิยัไปต่อยอดไม่ชดัเจน  ตอ้งมี Paper / เผยแพร่ประชาสัมพนัธ์

เพื่อใหค้นน าไปใช ้ใหเ้กิดประโยชน์จริงๆ 
4) ขาดการท างานเชิงรุก เพราะการท างานเชิงรุกเป็นการท างานเพื่อ แกปั้ญหา 

ป้องกนัการเกิดปัญหา และท างานจนไม่เกิดปัญหาใดๆ  
5) ท างานประจ าเป็นส่วนใหญ่ ขาดการคิดสร้างสรรคเ์พื่อพฒันาหรือสร้างนวตักรรม

ท่ีโดดเด่น 
6) งบประมาณนอ้ย ขาดการลงทุนเพื่อสร้างสรรคผ์ลงานท่ีดี เพื่อพฒันาบุคลากร 

อุปกรณ์ หรืออาคารท่ีท าการ 
7) ขาดความรับผิดชอบในหนา้ท่ีของบุคลากรและจรรยานกัวจิยัท่ีควรยดึถือ 

 

2. ส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน ถา้จะปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้มีประสิทธิภาพไดม้าตรฐานสูง 
จะตอ้งมีสมรรถนะในกลุ่มงานอะไรบา้ง และสาเหตุท่ีตอ้งมี 

1) การมองภาพองคร์วม(Conceptual Thinking) 
สาเหตุเพราะ การมองภาพองคร์วมท าใหเ้ขา้ใจผูอ่ื้นเป็นการใส่ใจบุคคลอ่ืนทั้งภายในและ

ภายนอกองคก์ร การมองภาพองคร์วมจะท าใหเ้กิดการประสานงานแบบถอ้ยทีถอ้ยอาศยั ท าใหรู้้
ปัญหาความตอ้งการของทั้งหน่วยงานตนเองและผูรั้บบริการภายนอก  

2) การด าเนินงานเชิงรุก(Proactiveness) 
สาเหตุเพราะ ส านกัวจิยัและพฒันาเป็นหน่วยงานท่ีมีองคค์วามรู้ดา้นวชิาการท่ีดี จ  าเป็นตอ้ง

เป็นตวัอยา่งในการท างาน เพื่อสร้างสรรคง์านท่ีไม่มีใครร้องขอ มีความคิดริเร่ิมเพื่อแกปั้ญหา 
ป้องกนัปัญหา และพฒันางานจนไม่เกิดปัญหา  

3) การท างานเป็นทีม(TeamWork) 
สาเหตุเพราะ ถา้ท างานไม่เป็นทีมจะติดขดัทั้งจากความไม่เขา้ใจอยา่งถูกตอ้งและความเขา้ใจ

ท่ีผดิๆ การไม่ประสานงานกนัจะท าใหท้  างานไม่ราบร่ืน ชา้และไม่มีประสิทธิภาพ 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที ่11   
วนัทีสั่มภาษณ์   10 มิถุนายน  2554 เวลา   20:00-21:00  น. 

1. ท่านคิดว่าปัญหาเกีย่วกบัการปฏิบัติงานของส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน มีอะไรบ้าง 
1) ขาดผูน้ าท่ีมีลกัษณะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ส านกัวจิยัและพฒันาขาดผูน้ าลกัษณะน้ีในทุก

ยคุทุกสมยั ผูน้  าท่ีข้ึนมาจากภายในจะขาดวสิัยทศัน์ ผูน้  าท่ีมาจากภายนอกจะมาแบบสั้นๆ ไม่มีการ
วางแผนการเปล่ียนแปลงเพื่อองคก์รน้ีในอนาคต จะมองภาพรวมของผลงานจนลืมมองพฤติกรรม
ของคนท่ีจะขบัเคล่ือนกิจกรรมในส านกัฯเพื่อวางแผนในอนาคต 

2) ขาดบุคลากรท่ีเอาใจใส่และทุ่มเทในการหนา้ท่ีความรับผดิชอบ เน่ืองจากระบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานไม่สามารถแยกผูป้ฏิบติังานดีใหแ้ตกต่างจากผูป้ฏิบติังานไม่ดีไดอ้ยา่ง
ชดัเจน และอาจจะมาจากขาดการถูกก ากบัดูแลเพื่อสร้างพฤติกรรมท่ีดีในการปฏิบติังานจากผูน้ าท่ี
ผา่นมาในอดีต 

3) ขาดการติอต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพในองคก์าร เน่ืองจากมีอาคารแยกกระจาย
อยูม่ากและไม่มีกิจกรรมร่วมกนัในทุกระดบัอยา่งสม ่าเสมอ เช่น การประชุมร่วมกนัในทุกระดบั ใน
ยคุปัจจุบนัมีการประชุมเฉพาะกลุ่มผูบ้ริหารโดยขาดการถ่ายทอดท่ีมีประสิทธิภาพต่อยงัผูป้ฏิบติั
ระดบัล่าง ท าใหเ้ขา้ใจไม่ตรงกนั ไม่เขา้ใจ จนกระทัง่เกิดการเขา้ใจผิด 

4) มีปัญหาบุคคลในกลุ่ม ท างานกนัแบบกลุ่มยอ่ยๆ ไม่ใส่ใจผูอ่ื้นรอบขา้ง ไม่เขา้ใจ
และไม่เห็นใจท่ีจะช่วยเหลือผูท่ี้รับภาระมากกวา่ตนเอง 

5) มีความแตกแยกทางความคิด เน่ืองจากมีการกล่าววา่กนัเม่ือคนอ่ืนแสดงหรือ
กระท าไม่ถูกใจตนเอง หรือแมแ้ต่คิดวา่ตนเองจะไดรั้บผลการทบใหต้อ้งเปล่ียนแปลงพฤติกรรมก็จะ
มีการวจิารณ์จนท าใหเ้กิดความวุน่วายข้ึน 

6) ขาดการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนขององคก์รและไม่มีแผนเพื่อการเปล่ียนแปลง
องคก์รเพื่อพฒันางานและองคก์รสู่อนาคตท่ีดี (ขาดการวางแผน การส่ือสารกบับุคคลในองคก์ร 
และบริหารการเปล่ียนแปลง) 

7) ขาดการศึกษาขอ้มูลท่ีเป็นปัญหาท่ีแทจ้ริงท่ีมาจากพฤติกรรมการปฏิบติังานใน
อดีตเพื่อใชเ้ป็นฐานขอ้มูลในการเปล่ียนวฒันธรรมขององคก์ร 

8) ขาดการศึกษาเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความกา้วหนา้มีผลงานดีเด่นทั้ง
ภายในและภายนอกเพื่อน ามาวางแผนพฒันาตนและพฒันาองคก์ร 

9) ขาดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน  ขาดความเป็นธรรมในการประเมินผล
ปฏิบติังานและ ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจทางบวกใหช้ดัเจนแก่ผูป้ฏิบติังานได ้
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2. ส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน ถา้จะปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้มีประสิทธิภาพไดม้าตรฐานสูง 
จะตอ้งมีสมรรถนะในกลุ่มงานอะไรบา้ง และสาเหตุท่ีตอ้งมี 

1. การสืบเสาะหาขอ้มูล(Information Seeking) 
สาเหตุเพราะ ถา้มีพฤติกรรมการสืบเสาะหาขอ้มูล จะท าใหมี้ความคล่องตวัในการแกปั้ญหา

หรือคิดคน้วธีิการป้องกนัและวธีิการพฒันาจากฐานขอ้มูลต่างๆทีมีในอดีต และรวมทั้งสามารถ
พฒันาการจดัเก็บเพื่อวางระบบสืบคน้ใหเ้กิดประโยชน์และเกิดความคล่องตวัในอนาคตได ้

2. ความยดืหยุน่ผอ่นปรน(Flexibility) 
สาเหตุเพราะ ถา้มีพฤติกรรมการยดืหยุน่ผอ่นปรนจะยอมรับความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง

จากทั้งจากสภาพการท่ียากล าบากไม่เอ้ืออ านวยในการท างาน และจากแรงกดดนัท่ีตอ้งใหรู้้จกัคิด
และประยกุตป์ฏิบติัเพื่อปรับเปล่ียนวธีิการพฒันางานใหป้ระสบความส าเร็จตามแนวทางการบริหาร
จดัการภาครัฐแนวใหม่ 

3. การมองภาพองคร์วม(Conceptual Thinking) 
สาเหตุเพราะ ถา้มีพฤติกรรมในการรับรู้และเรียนรู้ภาพองคร์วมจะเขา้ใจและใส่ใจผูอ่ื้น

โดยเฉพาะผูรั้บบริการ  รู้ความตอ้งการผูอ่ื้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาระหนา้ท่ีของเราไดอ้ยา่งถูกตอ้ง จน
สามารถพฒันาภารกิจใหต้รงตามความตอ้งการของผูรั้บบริการ เกิดการประสานงานท่ีดี จึงเป็นการ
สร้างผลงานท่ีเด่นชดัข้ึน 
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การรวบรวมข้อมูลเหตุผลเพื่อก าหนดความหมายหัวข้อสมรรถนะและระดับคะแนนจากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารส านักวจัิยและพฒันา กรมชลประทาน ดังนี ้

 
1. การมองภาพองค์รวม(Conceptual Thinking) 

 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 3 
 การมองภาพองคร์วมจะท าใหท้ราบหนา้ท่ีของตนเองและองคก์ร ทราบการส่งต่อผลงาน
และความสัมพนัธ์เช่ือมโยงท่ีควรมี  และทราบผลผลิตท่ีแทจ้ริงของหน่วยงานยอ่ยต่างๆ 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 4 
 ความเขา้ใจในการสร้างผลผลิตและกระบวนการของหน่วยงานและเขา้ใจในความ
ตอ้งการของผูอ่ื้นท่ีรอรับการบริการจากส านกัวิจยัและพฒันาท าใหส้ามารถสร้างผลงานไดต้รง
เป้าหมายจนเป็นท่ีพึงพอใจของผูรั้บบริการได้ 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที ่6 
 เพื่อใชห้าเป้าหมายหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการแต่ละหน่วยงานยอ่ย 
รวมทั้งเพื่อสร้างเครือข่ายการประสานงานในการบูรณาการงานร่วมของหน่วยงานยอ่ย เพื่อ
ประโยชน์ต่อกรมชลประทาน 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที ่5  และ 10 
 จ  าเป็นตอ้งมองภาพภารกิจหน่วยงานท่ีตนเองท าอยูทุ่กมิติ ทราบผลกระทบทราบแนวทาง
เป้าหมาย  เพื่อมองผลผลิตท่ีตนสามารถช่วยสนบัสนุนไดอ้ยา่งตรงความตอ้งการ(ปัญหาทั้งแกไ้ข 
ป้องกนั และพฒันาสามารถแกไ้ขดว้ยงานวจิยั) 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 9 
 การมองภาพองคร์วมท าใหเ้ขา้ใจผูอ่ื้นเป็นการใส่ใจบุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอก
องคก์ร การมองภาพองคร์วมจะท าใหเ้กิดการประสานงานแบบถอ้ยทีถอ้ยอาศยั ท าใหรู้้ปัญหาความ
ตอ้งการของทั้งหน่วยงานตนเองและผูรั้บบริการภายนอก 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 7 
 การมองภาพรวมขององคก์รจะท าใหเ้ขา้ใจภารกิจท่ีคาดหวงัขององคก์ร เขา้ใจกิจกรรม
การประสานงานระหวา่งหน่วยงานยอ่ยเพื่อใหง้านนั้นๆราบร่ืนไม่มีอุปสรรค 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 11 
 ถา้มีพฤติกรรมในการรับรู้และเรียนรู้ภาพองคร์วมจะเขา้ใจและใส่ใจผูอ่ื้นโดยเฉพาะ
ผูรั้บบริการ  รู้ความตอ้งการผูอ่ื้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาระหนา้ท่ีของเราไดอ้ยา่งถูกตอ้ง จนสามารถ
พฒันาภารกิจใหต้รงตามความตอ้งการของผูรั้บบริการ เกิดการประสานงานท่ีดี จึงเป็นการสร้าง
ผลงานท่ีเด่นชดัข้ึน 
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2. ความยดืหยุ่นผ่อนปรน(Flexibility) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 1 

ความยดืหยุน่ผอ่นปรนเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานะการการท างาน
รูปแบบใหม่ ในภาวะท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงดว้ยความเตม็ใจ ดว้ยความคิดปรารถนาในการ
ปรับเปล่ียนวธีิการท างานใหม่ 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 6 
 การยอมรับแนวทางการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่จ  าเป็นตอ้งอาศยัพฤติกรรมน้ีใน
การปรับตวัเพื่อปฏิบติังาน เน่ืองจากเป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการท างานท่ีตอ้งอาศยัการ
พฒันาศกัยภาพผูป้ฏิบติังานจากแรงกดดนัภายนอก 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 5 และ 10 
 ช่วยใหรั้บรู้ปัญหาแนวความคิดของผูอ่ื้น เขา้ใจผูอ่ื้น ทราบเป้าหมายของผูอ่ื้น หรือช่วยให้
เกิดการประสานงานท่ีดีในกระบวนการท างาน และเกิดการยอมรับเพื่อปรับพฤติกรรมของตนเอง
เพื่อองคก์ร 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 7 
 ความยดืหยุน่ผอ่นปรนเป็นการยอมรับท่ีจะปรับตวัและพยายามปฏิบติังานใหเ้กิด
ประสิทธิภาพในภาวะกดดนัจากการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์หรือการยอมรับความเห็นท่ี
แตกต่างเพื่อการพฒันาองคก์ร 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที ่11 
 ถา้มีพฤติกรรมการยดืหยุน่ผอ่นปรนจะยอมรับความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงจากทั้งจาก
สภาพการท่ียากล าบากไม่เอ้ืออ านวยในการท างาน และจากแรงกดดนัท่ีตอ้งใหรู้้จกัคิดและประยกุต์
ปฏิบติัเพื่อปรับเปล่ียนวธีิการพฒันางานใหป้ระสบความส าเร็จตามแนวทางการบริหารจดัการ
ภาครัฐแนวใหม่ 
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3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ(Expertise) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 3 
 การขวนขวายเรียนรู้เป็นการแสวงหาขอ้มูลและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผิดชอบ เป็น
การสั่งสมความเช่ียวชาญเพื่อตอบปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานหรือตอบปัญหาของผูรั้บบริการ 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 2 
 เพราะการท างานวจิยัเพื่อกรมชลประทานตอ้งใชอ้งคค์วามรู้หลายอยา่ง หลายศาสตร์ 
หลายปัจจยั มาประมวล รวมทั้งหลายเคร่ืองมือในการวเิคราะห์ วางแผนขั้นตอน แกปั้ญหาจึงตอ้ง
อาศยัการสั่งสมการเรียนรู้และสะสมประสบการณ์ตลอดเวลา 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 6 
 การท างานตอ้งอาศยัพฤติกรรมการเรียนรู้เพื่อสร้างทกัษะ และสั่งสมความเป็นมืออาชีพ
ในภารกิจหนา้ท่ีของต าแหน่งท่ีตนเองครองอยู ่เพื่อใชเ้ป็นกรอบร่วมกนัในการท างานใหเ้กิดผลงาน
ท่ีตรงเป้าหมายขององคก์ร 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 8 
 ถา้บุคลากรของส านกัวจิยัและพฒันามีสมรรถนะระดบัดีข้ึนไป ทั้ง ๗ ดา้นครบถว้น ก็
เพียงพอท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รน้ีใหส้ามารถประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งดีเด่น 
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4. การสืบเสาะหาข้อมูล(Information Seeking) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 3 
 งานวจิยัหรืองานในหนา้ท่ีต่างๆตอ้งอาศยัฐานขอ้มูลเดิมเพื่ออา้งอิง ในการแกปั้ญหา 
ป้องกนั หรือพฒันาต่อยอดเพื่อสร้างผลงานใหม่ๆท่ีดีเด่นกวา่เดิม 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่  5 และ 10 
 การใฝ่รู้เชิงลึกตอ้งอาศยัพฤติกรรมการสืบหาขอ้เท็จจริง จากความรู้ท่ีมีในอดีต จากการ
เปล่ียนแปลงหรือพฒันาการของปัญหาอุปสรรคต่างๆ เพื่อน ามาเรียบเรียงสร้างระบบการสืบคน้ 
เพื่อประโยชน์ในการท างานรูปแบบใหม่ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีฐานขอ้มูลไวพ้ิจารณา 
 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 11 
 ถา้มีพฤติกรรมการสืบเสาะหาขอ้มูล จะท าใหมี้ความคล่องตวัในการแกปั้ญหาหรือคิดคน้
วธีิการป้องกนัและวธีิการพฒันาจากฐานขอ้มูลต่างๆทีมีในอดีต และรวมทั้งสามารถพฒันาการ
จดัเก็บเพื่อวางระบบสืบคน้ใหเ้กิดประโยชน์และเกิดความคล่องตวัในอนาคตได ้
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5. การคิดวเิคราะห์(Analytical Thinking) 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 1 
 การคิดวเิคราะห์เป็นพฤติกรรมท่ีจ าเป็นตอ้งมีในการท างานยคุใหม่โดยเฉพาะกลุ่ม
นกัวชิาการ  เพราะสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง ปัญหาท่ีซบัซอ้นตอ้งใชค้วามสามารถในการแกไ้ข
ดว้ยการคิดวิเคราะห์ท่ีเป็นระบบ เป็นหมวดหมู่ เป็นขั้นเป็นตอนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 4 
 การคิดวเิคราะห์เป็นพฤติกรรมท่ีใชใ้นการแกไ้ขปัญหาเร่ืองต่างๆในภาระหนา้ท่ีและใน
การสร้างเป้าหมายท่ีเด่นชดัขององคก์รตามยทุธศาสตร์ท่ีจะสามารถสนองความตอ้งการผูร้อรับ
บริการไดอ้ยา่งถูกตอ้งตรงประเด็น 
ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 2 
 เพราะการท างานวจิยัตอ้งทราบความตอ้งการของผูน้ าผลงานไปใช ้ถา้มองไม่ครบ
วเิคราะห์ไม่ถูกจะไดเ้ป้าหมายไม่ชดัเจน รวมทั้งตอ้งทราบแหล่งขอ้มูลหลายแหล่ง จากปัจจยั 
หลากหลายทฤษฎี 
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