
บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาเร่ืององคป์ระกอบของการประเมินทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล อ าเภอท่าแซะ จงัหวดัชุมพร ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้
ครอบคลุมเน้ือหาและสาระส าคญัทางวชิาการ น ามาปรับใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

1. แนวความคิดทางทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
2. แนวความคิดท่ีเก่ียวกบัองคป์ระกอบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย ์
3. แนวความคิดท่ีเก่ียวกบักระบวนทศัน์ใหม่ในการปกครองทอ้งถ่ิน 
4. บริบทองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
6. สรุปเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
แนวความคดิทางทฤษฎเีกีย่วกบัการประเมนิการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

กล่าวไดว้า่ องคก์ารสมยัใหม่ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนในสังคมเศรษฐกิจท่ีเนน้องคค์วามรู้ 
(Knowledge Economy) ถือวา่ทรัพยากรมนุษยอ์นัเป็นทรัพยสิ์น (Asset) ขององคก์าร ซ่ึงมีความส าคญั
ต่อการบริหารและการสร้างคุณค่า (Value Creation) ให้กบัองคก์าร ผลการศึกษาในต่างประเทศระบุวา่ 
ร้อยละ 85 ของผลประกอบการขององคก์ารนั้นเกิดจาก “ทุนมนุษย”์  อยา่งไรก็ตามทรัพยากรมนุษย์
ถือเป็นส่ิงท่ีเขา้ใจและบริหารได้ยากท่ีสุด ตลอดจนวดัและประเมินได้ยากท่ีสุดในกระบวนการ
บริหารทั้งหมด จึงมีค ากล่าวท่ีวา่ “หากไม่สามารถวดัประเมินทรัพยากรมนุษยไ์ด ้ ก็จะไม่สามารถ
บริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การได”้ (เดวิท นอร์ตนั (David Norton), 
2001 อา้งถึงใน ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2547 : 1) การประเมินระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีจะช่วยให้องค์การบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ช่วยให้องคก์ารบรรลุพนัธกิจและเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ แนวทางหน่ึงในการประเมิน
สมรรถนะของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงแพร่หลายทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐ คือ การประเมิน
การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบดุลภาพ (Human Capital Scorecard) การประเมินการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแ์บบดุลภาพเป็นการประเมินระบบโครงสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้งหมด 
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(Human Resource Architecture) ซ่ึงเนน้ความเช่ือมโยงของบุคคลผูป้ฏิบติังาน (People) ยุทธศาสตร์
การบริหาร (Strategy) และผลการปฏิบติังาน (Performance) ขององคก์าร (ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน, 2547 : 5) 

ดงันั้น เพื่อช่วยในการปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดความเหมาะสม
และสามารถสร้างผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพต่อองคก์าร จึงตอ้งมีการวดัการด าเนินงานของ
องค์การ ซ่ึงในปัจจุบนัการวดัผลการด าเนินขององค์การไดรั้บความสนใจเป็นอยา่งมาก ทั้งหน่วยงาน
ราชการ รัฐวิสาหกิจ เน่ืองจากเร่ิมมีการตระหนกัถึงวา่การวดัผลการด าเนินงานขององค์การมีบทบาท     
ท่ีส าคญั ทั้งในดา้นการส่ือสาร (Communication) การกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ (Incentive) และการติดตาม 
(Tracking) ความส าเร็จของการด าเนินกลยุทธ์ในแต่ละดา้นขององคก์าร และท่ีมากกวา่นั้น การวดัผล
การด าเนินงานขององคก์ารยงัมีส่วนท่ีส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์ารสามารถทราบถึงสถานะในปัจจุบนัของ
องค์การ มีการเปล่ียนแปลงพฒันามากน้อยเพียงใด ทั้งยงัท าให้บุคลากรเกิดความรับผิดชอบและ
ความตั้งใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร  

จากความส าคญัของการวดัผลการด าเนินงานขององค์การท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ท าให้
หน่วยงานต่างๆ ไดมี้การพฒันาเคร่ืองมือท่ีส าหรับน ามาใชใ้นการวดัผลการด าเนินขององคก์ารอยา่ง
ต่อเน่ือง โดยหน่ึงในเคร่ืองมือทางการวดัผลการด าเนินงานขององคก์ารซ่ึงเป็นท่ีนิยม คือ การวดัผล
การด าเนินงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีเสนอโดย แคปแลน และนอร์ตนั 
(Kaplan and Norton, 2001) และไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงสามารถท าให้ผูบ้ริหารองคก์าร
สามารถน าไปใชใ้นการส่งผา่นกลยทุธ์และการบริหารองคก์ารใหเ้กิดความสอดคลอ้งและมุ่งเนน้ใน
ส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององค์การโดยอาศยัการวดัเป็นหลกัการวดัผลการด าเนินงาน
แบบสมดุล (Balanced Scorecard) ถูกน ามาใชเ้ป็นระบบวดัผลการด าเนินงานโดยสร้างจากส่ีมุมมอง 
ไดแ้ก่ มุมมองดา้นการเงิน (Financial Perspective) มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer Perspective) มุมมอง
ดา้นกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) และมุมมองดา้นการเรียนรู้และพฒันา (Learning 
and Growth Perspective) พร้อมทั้งสามารถเป็นระบบบริหารได้ โดยการแปลงวิสัยทศัน์ไปเป็น
วตัถุประสงค์ เป้าหมาย ตวัช้ีวดัและแผนงาน ดว้ยความสามารถของการวดัผลการด าเนิน งานแบบ
สมดุล (Balanced Scorecard) ท าให้องคก์ารต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนให้ความสนใจและน าเอา 
การวดัผลการด าเนินงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ไปประยุกต์ใชใ้นองค์การอยา่งกวา้งขวาง 
ส าหรับประเทศไทยการประยกุตใ์ช ้การวดัผลการด าเนินงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard) เป็น
การด าเนินงานพฒันาภายในองคก์ารเป็นส่วนใหญ่และเม่ือนโยบายปฏิรูประบบราชการไทยซ่ึงเนน้
การด าเนินงานโดยมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ การวดัผลการด าเนินงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ยิ่งมี
บทบาทส าคญัมาก ในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาระบบการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ 
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ซ่ึงหน่วยงานราชการควรตอ้งมีการปรับเปล่ียนรูปแบบและแนวทางให้เหมาะสมกบัสถานภาพของ
หน่วยงาน (พสุ เดชะรินทร์, 2548 : 2) 

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources Management) หรือการบริหารงานบุคคล 

(Personnel Administration) การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Modern Personnel Management) คือ การบริหาร
จดัการที่เก่ียวขอ้งกบับุคคลตั้งแต่ก่อนบรรจุเขา้ท างาน จนกระทัง่เกษียณอายุหรือให้ออกจากงาน 
มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 

ธงชยั สันติวงษ ์(2546 : 3) ไห้ความหมายวา่ การบริหารงานบุคคลเป็นภารกิจของผู ้บริหาร
ทุกคนท่ีมุ่งปฏิบติัในกิจกรรมทั้งปวงท่ีเก่ียวกบับุคลากร เพื่อให้ปัจจยัด้านบุคคลขององค์การเป็น
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร 

วลิเลียม บี เวอร์เธอร์เจอาร์ และเคียท เอ เดวิด (William B Werther, Jr, Keith A Davis, 
1995 : 4-22 อา้งถึงใน ธงชยั สันติวงษ,์ 2546 : 3) กล่าวไวด้งัน้ี 

1.   ความหมายทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) คือ การจดัการบุคลากร
ในองค์การ โดยให้ความส าคัญในศักด์ิศรี ความเป็นคนและต้องท าให้บุคคลเหล่านั้นได้รับ
ผลประโยชน์อยา่งเหมาะสม 

2.   ความหมายทางดา้นการจดัการ (Management) เป็นหนา้ท่ีของผูจ้ดัการทุกคน ฝ่าย
จดัการทรัพยากรมนุษยมี์หน้าท่ีการให้บริการทั้งผูจ้ดัการทุกคน ฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษยมี์หน้าท่ี     
การให้บริการทั้งผูจ้ดัการและบุคลากรทั้งหลาย โดยตอ้งอาศยัการใช้ประสบการณ์ความช านาญใน        
การท างาน 

3.   ความหมายทางดา้นระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะเกิดข้ึนไดใ้นเม่ือองคก์ารมี
ระบบการท างานขนาดใหญ่มากข้ึน ดงันั้นการจดัทรัพยากรมนุษย ์คือ ประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากร โดยใหค้วามส าคญัต่อผลผลิตของบุคลากรท่ีท าใหแ้ก่องคก์าร 

4.   ความหมายการเพิ่มประสิทธิภาพ (Proactive) การจดัการทรัพยากรมนุษย ์คือ 
ความสามารถในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานให้แก่บุคลากรทุกระดบั นบัตั้งแต่บุคลากรระดบั
ล่างจนถึงระดบัสูง โดยจดัให้มีการท างานแบบร่วมมือประสานงานกนั เพื่อขจดัปัญหาอุปสรรคใน
การท างานและท าใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิในเป้าหมายการด าเนินงานขององคก์าร 

จากความคิดเห็นของนกัวชิาการท่ีไดใ้หค้วามหมายไว ้กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความหมาย
ของการบริหารงานบุคคล คือ ความพยายามของผูบ้ริหารในการใช้ศิลปะและศาสตร์ท่ีจะน าหลกัการ    
ซ่ึงเป็นศาสตร์และกระบวนการสรรหาและการคดัเลือก การพฒันาการจูงใจและการบ ารุงขวญัมา
บริหารจดัการเก่ียวกบับุคคลใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี และเหมาะสมมีความพอใจ มีความสุข 
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รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีท่ีปฏิบติัจนกระทัง่พน้จากงานและ
องคก์ารมีการพฒันาการและมีความเจริญกา้วหนา้ข้ึน การประเมินผลจึงเป็นส่ิงส าคญัในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหท้ราบผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารนั้นๆ 

ความส าคัญ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐ มีความส าคญัเช่นเดียวกบังานด้านอ่ืนๆของ

องคก์ารภาครัฐ ทั้งดา้นงบประมาณ การตดัสินใจ การวิเคราะห์นโยบายและการบริหาร การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นเร่ืองการจา้งงาน การจดัอตัราก าลงั การจ่ายเงินเดือน สวสัดิการผลประโยชน์ 
การบงัคบับญัชาและการท าหนา้ท่ีต่างๆ ในดา้นบริหารบุคคลท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ในช่วงระยะเวลา
ท่ีผ่านมาองคก์ารภาครัฐมกัไม่ค  านึงถึงว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ส่วนช่วยให้องค์การบรรลุ
พนัธกิจและเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เพราะการท างานของฝ่ายบุคคลท่ีเนน้ขั้นตอน กระบวนการ และ
กฎระเบียบท่ีซับซ้อน ไม่ยืดหยุ่น ไม่เช่ือมโยงกับทิศทางหรือเป้าหมายขององค์การ แต่ปัจจุบนั
องคก์ารภาครัฐตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วและการแข่งขนักนัรุนแรง จึงเกิดการเปล่ียนแปลง
แนวความคิดใน “การบริหารทุนมนุษย”์ ให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององคก์ารเพื่อความอยูร่อดหรือ
ความไดเ้ปรียบคู่แข่ง ซ่ึงเช่ือวา่คนมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์จะน าไปสู่การพฒันาและการเรียนรู้ 
โดยจะสร้างใหอ้งคก์ารมีความแขง็แกร่งและสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่ง เกิดแนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (Stratgic Human Resource Management : SHRM) ดงันั้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐยุคใหม่จึงเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงรุกท่ีเน้นบทบาท ซ่ึงต่างจาก
การบริหารงานบุคคลแบบเดิมท่ีเป็นแบบเชิงรับท่ีเนน้หนา้ท่ีและกระบวนการ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  
ทวีศกัด์ิ  สูทกวาทิน (2551 : 2) อธิบายวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ คือ

การใชก้ลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การเช่ือมโยงระหวา่งการบริหารทรัพยากร
มนุษยก์บัเป้าหมายกลยุทธ์ เพื่อปรับปรุงสมรรถนะขององค์การและพฒันาวฒันธรรมองคก์ารจะท าให้
เกิดนวตักรรมหรือการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ รูปแบบของการวางแผนการขยายตวัและกิจกรรม       
ด้านทรัพยากรมนุษย์ เป็นการตั้งใจท่ีจะท าให้องค์การสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
เป็นการยอมรับหน้าท่ีของทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นเสมือนหุ้นส่วน หรือส่วนประกอบส าคัญ           
ในกระบวนการของกลยุทธ์ระดบัองคก์าร อยา่งไรก็ตาม การสร้างกลยุทธ์จะตอ้งผา่นกิจกรรมฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย ์ เช่น การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและการให้รางวลั กลยุทธ์ดา้น
ทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย (พรรณนภา ฆารไสว, 2548 : 11) 

1.   กลยทุธ์ก่อนการจา้งและกลยทุธ์การจา้ง ประกอบดว้ย 
1.1  การพยากรณ์ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Forecasting) 
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1.2  การสรรหา (Recruiting) 
1.3  การคดัเลือก (Selection) 
1.4  การบรรจุ (Placement) 

2.   กลยทุธ์การจูงใจ การบ ารุงรักษาและการรักษา  
2.1  การปฐมนิเทศ (Orientation) 
2.2  การฝึกอบรม (Training) 
2.3  การจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลั (Pay and Reward) 
2.4  ผลประโยชน์ (Benefits) 

3.   กลยทุธ์การใหอ้อกจากงาน (Separation Strategies) 
3.1  การเลิกจา้ง (Lay off) 
3.2  การออกจากงาน (Termination) 
3.3  การเกษียณก่อนอาย ุ(Early Retirement) 
3.4  การลาออกจากงาน(Quits) 

สภาพการณ์ปัจจุบนัน้ี โลกเปล่ียนไปสู่โลกาภิวตัน์และเศรษฐกิจเสรีท่ีมีการแข่งขนั
ระหว่างประเทศ บริบทสังคมก้าวไปสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ ส าหรับระบบราชการกระแสของ      
การเปล่ียนแปลงดงักล่าว ท าให้งานของรัฐบาลเพิ่มมากข้ึนมีการแข่งขนัสูง ในขณะท่ีรัฐจะตอ้งเล็กลง 
ใชค้นใหน้อ้ยลงเพื่อความคุม้ค่าในเชิงเศรษฐกิจและกระแสประชาธิปไตยเพื่อเปิดโอกาสให้ภาค เอกชน 
ภาคประชาชนจดับริการแทนรัฐให้มากข้ึน ดงันั้น การบริหารงานบุคคลของภาครัฐยุคใหม่ภายใต้
ความเปล่ียนแปลงไปสู่การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ ซ่ึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งอาศยั
กรอบแนวคิดเชิงบูรณาการ ก็คือ แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (สถาบนัวิจยัและให้
ค  าปรึกษาแห่งมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์, 2546 : 16) ซ่ึงเป็นการประยุกตแ์นวคิดการบริหารเชิงกล
ยทุธ์มาใชใ้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้สอดคลอ้งกบักระแสแนวโนม้ในอนาคตท่ีประเทศ
ไทยจะตอ้งเผชิญกบักระแสการเปล่ียนแปลงท่ีทา้ทายในหลายดา้น ทั้งในแง่ของการแข่งขนัระหว่าง
ประเทศ การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี การปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มรูปแบบใหม่ กระแส
ความเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีลว้นตอ้งการความพร้อมในขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษยแ์ละ
ศกัยภาพขององคก์ารท่ีจะด ารงอยูต่่อไปไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

สถาบนัวิจยัและให้ค  าปรึกษาแห่งมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ (2546 : 25) อธิบายวา่แนว คิด
เร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management) ถือไดว้า่เป็น
กรอบแนวคิดหน่ึงท่ีอยูใ่นกลุ่มทฤษฎีการบริหารงานบุคคลยุคใหม่หรือส านกัการจดัการ ทรัพยากร
มนุษย ์ โดยมีแนวคิดส าคญั ไดแ้ก่ การมุ่งจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การให้มีความสอดคลอ้ง
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หรือเช่ือมโยงกบักลยทุธ์ขององคก์ารและถือวา่การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นความรับผิดชอบของ
ผูบ้ริหารทุกฝ่ายในองคก์าร จึงอาจสรุปลกัษณะเด่นๆ ของแนวคิดไดด้งัต่อไปน้ี 

1.   การจดัการทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการปรับเปล่ียน โดยให้ความส าคญักบัสภาพแวด ลอ้ม
ภายนอกองคก์าร เช่น กฎหมาย เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วฒันธรรมและเทคโนโลยี   

2.   การจดัการทรัพยากรมนุษย์โดยค านึงถึงการแข่งขนัและความเปล่ียนแปลงใน
ตลาด แรงงาน 

3.   มองการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะเป็นกระบวนการในระยะยาว 
4.   มองการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นการสร้างทางเลือกเชิงกลยุทธ์และ

การตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ 
5.   ถือว่าทรัพยากรมนุษยทุ์กคนในองค์การมีความส าคญั ทั้งในระดบับริหารและ

ระดบั ปฏิบติัการ 
6.   มีการจดัการเช่ือมโยง และสอดคล้องระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษย์ และ        

กลยทุธ์ขององคก์าร 
7.   หน่วยงานย่อยภายในองค์การถือว่าเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ ท่ีมีส่วนรับผิดชอบ

ร่วมกนัในความส าเร็จหรือลม้เหลวของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ส านักคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน ส านักงานปลัด 

กระทรวงมหาดไทย (2549 : 2) ความส าเร็จของการบริหารเชิงกลยุทธ์และการด าเนินกลยุทธ์ข้ึนอยู่
กบัปัจจยัท่ีส าคญั 2 ประการ คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) และ
ภาวะผูน้ า (Leadership) (พรรณนภา ฆารไสว, 2548 : 12-14) 

ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน ส านักงานปลัด 
กระทรวงมหาดไทย (2549 : 2) ไดอ้ธิบายการบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งมุ่งเน้นท่ีเชิงกลยุทธ์ โดย
เรียกวา่ (Human Resource Strategy) ซ่ึงส่วนใหญ่ไดร้ะบุวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นตวัแปรตาม
หรือไดรั้บอิทธิพลจากกลยุทธ์ขององค์การ เม่ือกลยุทธ์ขององค์การเปล่ียนก็จะส่งผลให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ปล่ียนตามทนัที ตวัอยา่งเช่น กลยุทธ์ความเป็นผูน้ าทุน (Cost Leadership Strategies) 
จะตอ้งคิดคน้หาวิธีการลดค่าใชจ่้ายให้ต ่าสุด เพื่อราคาขายสินคา้และบริการจะไดต้ ่ากวา่ดว้ยทรัพยากร
มนุษยจ์  าเป็นท่ีจะตอ้งช่วยกนัคิดคน้หาวิธีการ ซ่ึงในเร่ืองน้ีส่งผลกระทบต่อโครงการสร้างจิตส านึกแห่ง
ตน้ทุนและการลดตน้ทุนค่าใชจ่้ายในทุกดา้นโดยเฉพาะค่าใชจ่้ายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

กลยุทธ์ความแตกต่าง (Differentiation Strategies) จะตอ้งให้ทรัพยากรมนุษย ์หรือพนกังาน
ในองค์การช่วยกนัคิด (Rethinking) ช่วยกนัริเร่ิมสร้างสรรค์ (Creative Thinking) เพื่อก่อ ให้เกิด
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ผลิตภณัฑ์ใหม่ วิธีการใหม่และส่ิงใหม่ๆ ท่ีแตกต่างจากเดิมและแตกต่างจากผูอ่ื้นหรือคู่แข่งกลยุทธ์    
การสร้างความแตกต่าง จึงจ าเป็นตอ้งอาศยัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพอยา่งพอเพียง 

ดงันั้น การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัและอนาคต จึงผูกพนักบักลยุทธ์ของ
องค์การตามแนวคิดท่ีวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ หมายถึง การบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์สอดคลอ้งต่อกลยทุธ์ท่ีแปรเปล่ียนไปตามสภาพแวดลอ้มในองคก์ารแต่ละประเภทและตอ้ง
เหมาะสมกบัขนาดและโครงสร้างขององคก์ารในขณะนั้นดว้ย 

จอห์น อิวานซีวชิ (John M. Ivancevich, 2004 อา้งถึงใน ส านกัคณะกรรมการมาตรฐาน 
การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย, 2549 : 2) ไดอ้ธิบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต ไว ้4 จุดเนน้ท่ีส าคญั กล่าวคือ  

1.   มุ่งเน้นการปฏิบติั ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษยข้ึ์นอยู่กบัการเน้น
วิธีการท างานท่ีดีกว่าของพนกังาน เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การและส่งเสริมสนบัสนุนการพฒันา
พนกังาน รวมทั้งสร้างความพึงพอใจในงานมากกวา่เนน้กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัและลายลกัษณ์อกัษร 

2.   มุ่งเน้นคน ตอ้งให้ความส าคญัและปฏิบติัต่อพนกังานเหมือนเป็นมนุษยค์นหน่ึง     
ท่ีมีชีวติจิตใจและตอ้งอ านวยบริการ จดัโปรแกรมต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุความตอ้งการของแต่ละบุคคล 

3.   มุ่งเน้นทัว่โลก การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตจ าเป็นจะตอ้งค านึงถึงทัว่โลก     
ท่ีมีบริษทัแม่ บริษทัลูกและองคก์ารแบบเครือข่าย (Network Organization) มิใช่มุ่งเนน้เฉพาะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัทอ้งถ่ินหรือระดบัประเทศเท่านั้น กรณีตวัอยา่งเช่น การบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องสหรัฐอเมริกา มิใช่มีเฉพาะในอเมริกาเท่านั้น แต่ยงัคงปฏิบติัในเม็กซิโก โปแลนด์ และ
ฮ่องกงอีกดว้ย  

4.   มุ่งเน้นอนาคต ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยให้องคก์ารบรรลุ 
ความส าเร็จในอนาคต โดยการสร้างความสามารถและกระตุน้แรงจูงใจ ให้พนกังานท างานอยา่งเต็มท่ี 
ทรัพยากรมนุษยมี์ความตอ้งการท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการวางแผนกลยทุธ์ขององคก์ารในระยะยาว 

จอห์น อิวานซีวิช (John M. Ivancevich, 2004 อา้งถึงใน มรกต โกมลดิษฐ์, 2546 : 18) 
ไดใ้หแ้นวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์เพื่อก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีพึงประสงค ์โดยเร่ิมจาก
พิจารณาปัจจยัภายนอก ปัจจยัภายใน โดยผ่านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เร่ิมตั้งแต่        
การจดัหา ดงัภาพท่ี  2.1 
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ภาพท่ี  2.1  แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ส านกัคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน, 
2549 : 8) 
 

พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ทรัพยากรมนุษยถื์อวา่มีความส าคญัมากต่อการบริหารและการสร้าง
คุณค่าให้กบัองค์การ อาจกล่าวไดว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีมีการบริหารงาน ตลอดจน      
มีการวดัและประเมินผลยากท่ีสุดในกระบวนการบริหารงานทั้งหมด ดงัท่ีมีคนกล่าวไวว้า่ “หากไม่สามารถ
ท าการวดัและประเมินทรัพยากรมนุษยไ์ด ้ก็ไม่สามารถจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์

 

- ความตอ้งการ/ขอ้บงัคบั/กฎหมายของรัฐบาล 

- สภาพแรงงาน 

- ภาวะเศรษฐกิจในประกาศและระหวา่งประเทศ 

- การแข่งขนั 

- ส่วนประกอบของก าลงัแรงงาน 

- ท าเลท่ีตั้งขององคก์าร 
 
 

 

- กลยทุธ์ 
- เป้าหมาย 

- วฒันธรรมองคก์าร 

- ลกัษณะงาน 

- กลุ่มท างาน 
 

ปัจจยัภายนอก ปัจจยัภายใน 

จดัหา 

ทรัพยากรมนุษย ์

- โอกาสการจา้งงานท่ีเท่า
เทียมกนั 
- วางแผนทรัพยากรมนุษย ์
- วเิคราะห์งานและออก  
   แบบงาน 
-  สรรหา / คดัเลือก 

ใหร้างวลั       
ทรัพยากรมนุษย ์

 

- ประเมินผลงาน 

- ค่าตอบแทน 

- วเิคราะห์งานและ 

   ออกแบบงาน 

- ประโยชน์และบริการ 

พฒันา       
ทรัพยากรมนุษย ์

 

- ฝึกอบรมและ
พฒันา 

- วางแผนอาชีพ 

- วนิยั 

ธ ารงรักษาและป้องกนั
ทรัพยากรมนุษย ์

 

- แรงงานสมัพนัธ์และ 

  การเจรจาต่อรอง 

- สุขภาพและความ   
  ปลอดภยั 

ผลลพัธ์ท่ีพึงประสงค ์

    การปฏิบติัดา้นจริยธรรม                       การแข่งขนัดว้ยผลิตภณัฑท่ี์มี               การแข่งขนัดว้ยบริการท่ีมี 
และความรับผิดชอบต่อสงัคม                                        คุณภาพสูง                                        คุณภาพสูง         
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สูงสุดแก่องคก์ารได”้ (Kaplan and Norton, 1996 อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554 : 98) ดงันั้นแนวทาง   
ท่ีจะช่วยให้องค์การทราบว่าจะใชท้รัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุม้ค่า
และช่วยให้องค์การบรรลุภารกิจและเป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ย่างไร องค์การสามารถใช้ประเมินการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท์ั้งหมด โดยเน้นการเช่ือมโยงของผูป้ฏิบติังาน (People) กลยุทธ์ (Strategy) และผล    
การปฏิบติังาน (Performance) ขององค์การ ส าหรับแนวคิดน้ีไดพ้ฒันามาจากตวัแบบประเมินผลแบบ 
ดุลภาพ (Balance Scorecard) ซ่ึงแคปแลนด์และนอร์ตนั (Kaplan and Norton) ไดเ้ป็นผูเ้สนอแนวคิด   
เร่ืองน้ีเป็นคร้ังแรก ส าหรับการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource)  

การประเมินผลทรัพยากรมนุษย์มาใช้ในราชการไทย 
1.  ในการบริหารราชการแบบบูรณาการ ส่วนราชการจ าเป็นตอ้งมีอิสระในการบริหาร

ก าลงัคนของตนเอง เพราะความส าเร็จในการบริหารราชการข้ึนอยูก่บัการท่ีส่วนราชการมีก าลงัคนท่ีมี
คุณภาพและสมรรถนะในจ านวนท่ีเหมาะสมกับภารกิจในปัจจุบัน พร้อมรับกับสภาพแวดล้อมท่ี        
อาจเปล่ียนแปลงไปในอนาคต อนัจะช่วยให้ส่วนราชการบริหารงานได้อย่างสัมฤทธ์ิผลตอบสนอง 
ความตอ้งการของประชาชนผูรั้บบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีความคุม้ค่าและมี
ความพร้อมรับผิด ซ่ึงสอดคล้องกบัหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที่ดีและหลกัคุณธรรมใน
การบริหารราชการ 

2.   ส่วนราชการจ าเป็นตอ้งมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความเขม้แข็งและมี
สมรรถนะสูง (High Performing Human Resource) การบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นส่วนหน่ึงของ
ห่วงโซ่แห่งคุณค่า (Value Chain) ในกระบวนการบริหารราชการจึงไม่ไดเ้ป็นแค่เพียงงานสนบัสนุน     
แต่ตอ้งเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหารราชการ (Strategic Partner) อนัจะช่วยให้ส่วนราชการ
ใชท้รัพยากรมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นทุน (Human Capital) ส าหรับการบริหารราชการเพื่อบรรลุวิสัยทศัน์ 
นโยบาย ภารกิจ เป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวไ้ด ้

3.   การประเมินสมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ จะช่วยให้ผูบ้ริหารของ   
ส่วนราชการซ่ึงรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นสังกดัโดยตรงได้ทราบสภาพปัจจุบนัและ
ปัญหาของการใช้ทรัพยากรมนุษย์ อนัจะน าไปสู่การพฒันาผลการปฏิบติัราชการด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะช่วยให้ส่วนราชการบรรลุภารกิจและเป้าหมายท่ีตั้งไว ้นอกจากน้ี ยงัจะเป็นกลไก
ส าคญัท่ีจะช่วยให้ผูบ้ริหารทุกระดบั ตลอดจนผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
ส่วนราชการไดพ้ฒันาสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุด 

4.   การกระจายอ านาจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ช่วยสร้างความเข้มแข็งให้กับ  
ส่วนราชการได ้ จึงจ าเป็นตอ้งมีกลไกท่ีก าหนดความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รกลางการบริหารทรัพยากร
มนุษยก์บัส่วนราชการและจงัหวดั การประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ จึงอาจใชเ้ป็น
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เคร่ืองมือส าหรับช่วยก าหนดทิศทางความสัมพนัธ์ดงักล่าวได ้โดยองค์กรกลางบริหาร งานทรัพยากร
มนุษยจ์ะคอยอ านวยความสะดวกช่วยเหลือ แนะน าและให้ค  าปรึกษาตลอดจนกระตุน้แรงจูงใจมิใช่     
การควบคุม เพื่อให้ส่วนราชการและจงัหวดัสามารถก าหนดยุทธศาสตร์ วางแผน บริหารและพฒันา
ก าลงัคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยค านึงถึงความตอ้งการและสภาพแวดลอ้มของส่วนราชการ     
แต่ละแห่ง 

องค์ประกอบของการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2547) จากการศึกษาและวิเคราะห์แบบแผน 

การปฏิบติัท่ีดี (Best Practices) เก่ียวกบัการประเมินระบบบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์กร
ภาครัฐและเอกชน ทั้งในและต่างประเทศประกอบกบัแนวทางการประยุกตใ์ชใ้นราชการไทย จึง
ก าหนดองคป์ระกอบของการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส่วนราชการและ
จงัหวดัไว ้4 ส่วน ดงัน้ี 

1.   มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ (HR Standard for Success) 
หมายถึง ผลการบริหารราชการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นเป้าหมายสุดทา้ยท่ีส่วนราชการ
ตอ้งบรรลุ ซ่ึงมีอยูด่ว้ยกนั 5 มิติ คือ 

 มิติท่ี 1 ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ เป็นมิติท่ีจะท าให้ส่วนราชการทราบวา่มี
แนวทางและวธีิการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลอ้งกบัมาตรฐานดงัต่อไปน้ีหรือไม่ ดงัน้ี 

 1.1 มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมี
ความสอดคล้องและสนบัสนุนใหจ้งัหวดับรรลุพนัธกิจ เป้าหมาย และวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวห้รือไม่  

 1.2  มีการวางแผนและบริหารก าลงัคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“ก าลงัคนมีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของ
ส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลงัคน (Workforce Analysis) สามารถ 
ระบุช่องวา่งดา้นความตอ้งการก าลงัคนและมีแผนเพื่อลดช่องวา่งดงักล่าวหรือไม่  

 1.3  มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล
เพื่อใหพ้ฒันาและรักษาไวซ่ึ้งกลุ่มขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจ าเป็น
ต่อความคงอยูแ่ละขีดความสามารถในการแข่งขนัของส่วนราชการ (Talent Management) หรือไม่  

 1.4 มีแผนการสร้างและพฒันาผูบ้ริหารทุกระดบั รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อ เน่ือง
ในการบริหารราชการหรือไม่ นอกจากน้ียงัรวมถึงการท่ีผูน้ าปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีและสร้าง
แรงบนัดาลใจให้ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังาน ทั้งในเร่ืองของผลการปฏิบติังานและพฤติกรรมใน 
การท างานหรือไม่  
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 มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Operational Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
(Human Resource Transactional Activities) มีลกัษณะดงัต่อไปน้ีหรือไม่  

 2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพฒันา การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ยและกิจกรรมดา้น     
การบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตอ้งและทนัเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม่ 

 2.2 มีระบบฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอ้ง เท่ียงตรง 
ทนัสมยัและน ามาใชป้ระกอบการตดัสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการไดจ้ริง
หรือไม่  

 2.3 สัดส่วนค่าใชจ่้ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสมและสะทอ้นผลิตภาพของบุคลากร (Human 
Resource Productivity) ตลอดจนความคุม้ค่า (Value for Money) หรือไม่ 

 2.4  มีการน าเทคโนโลยี  สารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (Human Resource Automation) 
หรือไม่ 

 มิติท่ี 3  ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management 
Program Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อใหเ้กิดผลดงัต่อไปน้ี หรือไม่ เพียงใด  

 3.1 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซ่ึ้งขา้ราชการและ
ผูป้ฏิบติังานซ่ึงจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พนัธกิจของส่วนราชการหรือไม่  

 3.2  ขา้ราชการและบุคลากรผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการและมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่  

 3.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการในการสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้
และการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและความรู้ 
(Development and Knowledge Management) เพื่อพฒันาขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานให้มีทกัษะและ
สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการหรือไม่ 

 3.4 มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนน้ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุม้ค่า มีระบบหรือวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถจ าแนกความแตกต่าง
และจดัล าดบัผลการปฏิบติังานของขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานซ่ึงเรียกช่ืออ่ืนไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล
หรือไม่ เพียงใด นอกจากน้ี ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจถึงความเช่ือมโยงระหว่าง        
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ผลการปฏิบติังานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกบัความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ
หรือไม่  

 มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีส่วนราชการ  
 4.1 มีความรับผิดชอบต่อการตดัสินใจและผลของการตดัสินใจดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลกัความ สามารถและผลงาน 
หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรมและหลกัสิทธิมนุษยชนหรือไม่  

 4.2 มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ีตอ้ง
ก าหนดให้ความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ 

 มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน หมายถึง การท่ี
ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันาคุณภาพชีวิตของ
ขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐ ดงัน้ี  

 5.1  ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการส่ือสารเขา้มาใชใ้นการบริหาร
ราชการและการใหบ้ริการแก่ประชาชน ซ่ึงจะส่งเสริมให้ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานไดใ้ชศ้กัยภาพ
อยา่งเตม็ท่ี โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใชชี้วติส่วนตวัหรือไม่ 

 5.2  มีการจดัสวสัดิการและส่ิงอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวสัดิการภาคบงัคบั
ตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและสภาพของส่วนราชการหรือไม่  

 5.3 มีการส่งเสริมความสัมพนัธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับ
ขา้ราชการและบุคลากรผูป้ฏิบติังาน และระหว่างขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานด้วยกนัเองและให้
ก าลงัคนมีความพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนส่วนราชการใหพ้ฒันาไปสู่วสิัยทศัน์ท่ีตอ้งการหรือไม่  

 มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเคร่ืองมือ
ท่ีท าให้ส่วนราชการใชใ้นการประเมินตนเองวา่มีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลหรือไม่ มากนอ้ยเพียงใด หากยงัไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดงักล่าวหรือมี
ในระดบันอ้ยแลว้ ส่วนราชการจะตอ้งมีการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคลอ้ง
กบัมิติการประเมินดงักล่าวและเป็นการยกระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบติังานดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคลไดต้ามหลกัเกณฑแ์ละกรอบมาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 มิติ  
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ภาพท่ี 2.2  มิติท่ีใชใ้นการประเมิน – การถ่วงน ้าหนกั   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2547 : 17) 
 

2.   ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการด าเนินการต่างๆดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งจะท าให้ส่วนราชการ
บรรลุมาตรฐานความส าเร็จ 

3.   มาตรวัดและตัวช้ีวัดความส าเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจยัหรือตวัท่ี
บ่งช้ีว่าส่วนราชการมีความคืบหนา้ในการด าเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและมาตรการดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัมาตรฐานแห่งความส าเร็จจนบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้
มากนอ้ยเพียงใด 

4.   ผลการด าเนินงาน (Evidence, Application and Reports) หมายถึง ขอ้มูลจริงท่ีใชเ้ป็น
หลกัฐานในการประเมินว่าส่วนราชการและจงัหวดัไดด้ าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและ
มาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 

สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเช่ือมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย ์      
เขา้กับเป้าหมายและวตัถุประสงค์ ในการจะท าให้ผลการด าเนินงานขององค์การดีข้ึนในระยะยาว  
บทบาทความรับผิดชอบขององค์การดา้นทรัพยากรมนุษย ์คือตอ้งสนบัสนุนให้มีจ านวนพนกังานท่ีมี
ความเช่ียวชาญและทุ่มเทการท างานให้กบัองคก์าร ซ่ึงอาศยัวิธีปฏิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นดา้น

มาตรฐาน 

ความส าเร็จ 
100% 

ความสอดคลอ้ง 
เชิงยทุธศาสตร์ 

ประสิทธิภาพของ
การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ประสิทธิผลของ
การบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล 

คุณภาพชีวติ:ความ
สมดุลระหวา่งชีวติ
และการท างาน 

ความพร้อมรับ
ผิดดา้นการ

บริหารทรัพยากร
บุคคล 
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ต่างๆ อยา่งไรก็ตาม องคก์ารสามารถใชก้ารประเมินผลเพื่อช่วยตรวจสอบกิจกรรมและผลการปฏิบติังาน
ทั้ งหมดขององค์การ ตลอดจนประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล ได้สอดคล้องกับ           
ทิศทางการด าเนินงานขององคก์ารอยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้ น มีนักวิชาการหลายท่านได้เขียนไว้

มากมาย โดยแต่ละทฤษฎีมีเหตุผลเฉพาะตวั ผูว้จิยัขอยกทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งมาดงัน้ี  
1.   การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักการบริหาร

กจิการบ้านเมืองทีด่ี (Good Governance) 
 ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย กลุ่มงานมาตรฐานการบริหารงานบุคคล (2550 : 

36-37) การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ยึดถือหลกัความเป็นอิสระในด้าน        
การบริหารงานบุคคลตามรัฐธรรมนูญและยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี ปรากฏใน
พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี5) พ.ศ.2545 เพื่อส่งเสริมให้ประเทศไทยมี     
การพฒันาท่ีย ัง่ยนืมีหลกัการส าคญัอยา่งนอ้ย 6 ประการ ดงัน้ี  

 1.1   การบริหารราชการเพื่อให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชน หมายถึง การปฏิบติั
ราชการท่ีมีเป้าหมายเพื่อให้เกิดความผาสุกและความเป็นอยู่ทีดีของประชาชน ความสงบและปลอดภยั
ของสังคมส่วนรวม โดยการถือวา่ประชาชนเป็นศูนยก์ลางในการไดรั้บบริการจากรัฐ ดงัน้ี  

  1.1.1   การก าหนดภารกิจของรัฐและส่วนราชการต้องเป็นไปเพื่อเป้าหมาย    
ดงั กล่าวขา้งตน้และสอดคลอ้งกบัแนวนโยบายของรัฐ  

  1.1.2   การปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการต้องเป็นไปโดยซ่ือสัตย์สุจริต
ตรวจสอบได ้ 

  1.1.3   กรณีภารกิจใดส่งผลกระทบต่อประชาชนต้องฟังความคิดเห็นจาก
ประชาชนและช้ีแจงใหป้ระชาชนไดรั้บรู้และมีส่วนร่วมมากข้ึน  

  1.1.4   ขา้ราชการตอ้งรับฟังความคิดเห็นและความพึงพอใจของสังคมโดยรวม
และประชาชนผูรั้บบริการ เพื่อปรับปรุงวธีิการปฏิบติัใหดี้ข้ึน  

  1.1.5   กรณีพบปัญหาอุปสรรคตอ้งจดัใหมี้การแกไ้ขโดยเร็ว  
 1.2 การบริหารราชการเพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ หมายถึง การบริหารงาน

ท่ีมุ่งเน้นผลลพัธ์ (Results) โดยมีตวัช้ีวดั (Indicators) ท่ีเป็นรูปธรรม ซ่ึงจะสามารถสะทอ้นผลงานว่า      
มีความสอดคล้องเป็นแนวเดียวกบัภารกิจและวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดข้ึนไวร้วมทั้งผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน        
มีความคุม้ค่ากบัทรัพยากรท่ีใชไ้ปอยา่งมีประสิทธิภาพ การบริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ โดยให้
ส่วนราชการก าหนดแผนการท างานท่ีมีวตัถุประสงคท่ี์จะช้ีวดัผลลพัธ์ของงานได ้ดงัน้ี  
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  1.2.1   การปฏิบติัของส่วนราชการตอ้งสามารถวดัผลสัมฤทธ์ิของภารกิจท่ีกระท า
ไดอ้ยา่งชดัเจน  

  1.2.2   การบริหารราชการแบบบูรณาการ  
  1.2.3   การพฒันาส่วนราชการให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
  1.2.4   ความตกลงในการปฏิบติังาน โดยก าหนดให้มีการท าความตกลงใน        

การปฏิบติังาน (Performance Agreement) ระหวา่งผูก้  าหนดนโยบายกบัผูรั้บผิดชอบในการน านโยบาย
ไปปฏิบติัในแต่ละเร่ือง  

  1.2.5   การก าหนดแผนบริหารราชการ ก าหนดให้จัดท าแผนต่างๆ ดังน้ี            
แผนบริหารราชการแผน่ดิน แผนนิติบญัญติั แผนปฏิบติัราชการท่ีแปลงจากแผนบริหารราชการแผน่ดิน 
โดยจดัท าเป็น 2 ระยะ คือ แผนปฏิบติัราชการ 4 ปี และแผนปฏิบติัราชการประจ าปี และความต่อ เน่ือง
ในการปฏิบติัราชการ เม่ือมีการเปล่ียนแปลงนายกรัฐมนตรี หัวหน้าส่วนราชการมีหนา้ท่ีสรุป ผลและ 
ใหข้อ้มูลต่อนายกรัฐมนตรีคนใหม่  

 1.3   การบริหารราชการอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจภาครัฐ 
โดยก าหนดวิธีการท างานของส่วนราชการต้องปฏิบัติตามหลักความโปร่งใส หลักความคุ้มค่า           
หลกัความชดัเจนในการปฏิบติัราชการ (หลกัความรับผิดชอบ)  

 1.4 การลดขั้นตอนการปฏิบติังาน  
  1.4.1 การกระจายอ านาจการตดัสินใจ  
  1.4.2 การจดัตั้งศูนยบ์ริการร่วม  
 1.5  การปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการ  
  1.5.1 การทบทวนภารกิจ  
  1.5.2 การทบทวนกฎหมาย กฎ ระเบียบขอ้บงัคบั  
 1.6 การอ านวยความสะดวกและการตอบสนองความตอ้งการของประชาชน  
  1.6.1 การก าหนดระยะเวลาการปฏิบติังาน  
  1.6.2 การจดัระบบสารสนเทศ  
  1.6.3  การรับฟังขอ้ร้องเรียน  
  1.6.4 การเปิดเผยขอ้มูล  
 1.7 การประเมินผลการปฏิบติัราชการ  
  1.7.1 การประเมินผลโดยผูป้ระเมินอิสระเพื่อวดัผลสัมฤทธ์ิของภารกิจ 

ความพึงพอใจของผูรั้บบริการและความคุม้ค่าในภารกิจ  
  1.7.2  การประเมินผลประสิทธิภาพในการบงัคบับญัชา  
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  1.7.3  การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ (ส่วนเฉพาะตัวกับ       
ส่วนประโยชน์ของหน่วยงาน)  

  1.7.4   หากผลการประเมินของส่วนราชการดี ให้มีการจัดสรรเงินเป็นรางวลั      
การเพิ่มประสิทธิภาพ  

สรุปไดว้า่ ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและ
สังคมท่ีดี พ.ศ.2542 พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ.2545  มาตรา 3/1 
วรรคแรก และพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑ์ และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546      
ได้วางแนวทางกรอบธรรมาภิบาลเพื่อพฒันาระบบราชการไทย โดยมีเป้าหมายการด าเนินงานอย่าง
ชัดเจน และเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลข้ึน พร้อมทั้งมีการท างานอย่างโปร่งใส ตรวจสอบได ้           
ซ่ึงประชาชนสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการบริหารส่วนราชการและท้ายท่ีสุดประชาชนจะได้รับ
ประโยชน์สูงสุด ซ่ึงทุกส่วนราชการสามารถพฒันางานให้มีธรรมาภิบาลได ้ เพื่อให้งานดีข้ึนกว่าเดิม    
ให้เกิดผลส าเร็จมากข้ึน แมจ้ะใชเ้วลานาน ซ่ึงหมายความวา่ ถา้บุคลากรภาครัฐร่วมมือกนัพฒันาระบบ
ราชการให้ดีข้ึนเร็วข้ึนและมีประสิทธิภาพมากข้ึนให้เกิดธรรมาภิบาล ไม่ว่าจะเป็นการปรับบทบาท
ภารกิจ การพฒันาการใหบ้ริการประชาชน การยกระดบัความสามารถและมาตรฐานการท างาน พร้อมกบั 
เปิดระบบราชการเขา้สู่กระบวนการประชาธิปไตยให้ประชาชนและภาคเอกชนไดมี้ส่วนร่วม ระบบ
ราชการจะสามารถตอบสนองระบบธรรมาภิบาลเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนได ้

2.    การบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierachy 
of Needs Theory) 

 มาสโลว ์(Maslow อา้งถึงใน พิทยา บวรวฒันา, 2543 : 81) เป็นนกัจิตวิทยาอยู่ท่ี
มหาวิทยาลยัแบรนดีส์ ได้พฒันาทฤษฎีการจูงใจท่ีรู้จกักันมากท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงข้ึนมา มาสโลว ์
(Maslow) ระบุว่าบุคคลจะมีความตอ้งการท่ีเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐานมากท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด 
มนุษย์เราทุกคนต่างพยายามด้ินรนเพื่อต่อสู้สู่จุดมุ่งหมายของตนเอง แต่เน่ืองจากการท่ีมนุษย์มี         
ความแตกต่างกนั ฉะนั้นการท่ีจะไดรั้บการตอบสนองถึงขั้นไหนยอ่มข้ึนอยูก่บัศกัยภาพของแต่ละบุคคล 
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ภาพท่ี 2.3  ทฤษฎีล าดบัขั้นตามความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of needs) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2544 อา้งถึงใน สิทธิ เศวตวงศ,์ 2554 : 15) 
 

จากภาพท่ี 2.6  แสดงล าดบัขั้นความตอ้งการพื้นฐานของมาสโลว ์สามารถแบ่งไดด้งัน้ี 
ขั้นท่ี 1  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นระดบัความตอ้งการ

ปัจจยัพื้นฐานของมนุษย ์ไดแ้ก่ ปัจจยัส่ี อาหาร เคร่ืองนุ่งห่มเส้ือผา้ ยารักษาโรค และท่ีอยูอ่าศยั 
ขั้นท่ี 2  ความตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยั (Security and Safety Needs) เช่น 

ปราศจากการประสบอุบติัเหตุ การบาดเจ็บ การเจ็บป่วย เศรษฐกิจตกต ่า การถูกข่มขู่จากบุคคลอ่ืน
และการถูกโจรกรรมทรัพยสิ์น  

ขั้นท่ี 3  ความตอ้งการผกูพนัทางสังคม (Social Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยอมรับ 
การใหค้วามรัก การใหอ้ภยัและความเป็นมิตร 

ขั้นท่ี 4  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือและเห็นวา่ตนเองมีคุณค่าต่อสังคม (Esteem or 
Ego Needs) มาสโลว ์(Maslow) ไดใ้ห้ความหมายไว ้2 ประการ คือ ความตอ้งการการยกยอ่งนบัถือ 
ความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการมีช่ือเสียง 

ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการความส าเร็จ (Actualization Needs) เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุด
ของมนุษยเ์ป็นความพยายามของมนุษยท่ี์จะใหบุ้คคลอ่ืนยอมรับนบัถือตนเอง รวมกบัความตอ้งการ
และความส าเร็จของตนเอง   

ความตอ้งการต่างๆ เหล่าน้ีตอ้งเกิดเป็นล าดับขั้นและจะไม่มีการขา้มขั้น ถ้าขั้นท่ี 1 
ไม่ไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการในล าดบัขั้นท่ี 2-5 ก็ไม่อาจเกิดข้ึนได ้การตอบสนองท่ีไดรั้บ
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ในแต่ละขั้นไม่จ  าเป็นตอ้งไดรั้บทั้งหมด แต่ตอ้งไดรั้บบา้งเพื่อจะไดเ้ป็นบนัไดน าไปสู่การพฒันา
ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนในล าดบัขั้นต่อไป (สิทธิ เศวตวงศ,์ 2554 : 16) 

 จากการศึกษาทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ (Maslow’s 
Hierarchy of needs) เป็นการศึกษาเพื่อท่ีจะท าให้ทราบถึงความตอ้งการของมนุษยน์ั้น มีล าดบั
ขั้นตอนท่ีแน่นอนจากขั้นต ่าไปขั้นสูง ซ่ึงความปรารถนาขั้นสูงสุดของมนุษยทุ์กคน คือ ความตอ้งการ    
ท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวติตามท่ีตนเองมุ่งหวงั แต่การท่ีมนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในแต่ระดบั
ไดน้ั้น จ  าเป็นอย่างยิ่งท่ีมนุษยทุ์กคนจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากว่า
เสียก่อน เพื่อท่ีจะท าให้เกิดความตอ้งการในระดบัต่อไป ซ่ึงถ้าบุคลากรท่ีได้รับการตอบสนองตาม       
ความตอ้งการแลว้ ก็จะเกิดความพึงพอใจ มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน รวมถึงสามารถท างาน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 สรุปได้ว่า ทฤษฎีของมาสโลว์ สามารถน ามาใช้ประโยชน์ ในการประเมินผล            
การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด ้โดยก่อนท่ีเราจะสามารถบริหารบุคคลให้เกิดพฤติกรรมอย่างหน่ึง
อย่างใดนั้น เราตอ้งค านึงถึงล าดบัขั้นของความตอ้งการของบุคคลก่อน หากเขา้ใจความตอ้งการ
พื้นฐานของบุคคลแต่ละคนแลว้ ก็จะสามารถบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม  

3.   การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีความต้องการของแมคเคลล์แลนด ์
(McClelland’s Acquired Needs Theory) 

    วิเชียร วิทยอุดม (2547) กล่าวไวว้า่แมคเคลลแ์ลนด์ (McClelland) ไดเ้สนอทฤษฎี
ความต้องการ โดยมีความเช่ือว่า โดยปกติแล้วความต้องการท่ีมีอยู่ในตวัคนมีเพียง 2 ชนิด คือ     
ความตอ้งการความสุขสบายและความตอ้งการมีสุขภาพแข็งแรง แต่ส าหรับความตอ้งการอ่ืนๆ       
จะเกิดข้ึนในภายหลงัโดยวธีิการเรียนรู้ ซ่ึงเม่ือความตอ้งการในบุคคลมีความเขม้แข็งก็จะท าให้ผูน้ั้น      
มีพลงัท่ีจะแสดงพฤติกรรมให้มีความเขม้แข็งทางดา้นอารมณ์ มีผลต่อการกระตุน้และจูงใจท่ีจะใช้
พฤติกรรมท่ีน าไปสู่ความพอใจ ใหค้วามช านาญและความสามารถ เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

 ในช่วงปี ค.ศ. 1940 แมคเคลล์แลนด์ (McClelland) นกัจิตวิทยาไดท้  าการทดลอง
โดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test  : TAT) เพื่อวดัความตอ้งการ
ของมนุษย ์โดยระบุถึงแนวคิดความตอ้งการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ ซ่ึงแมคเคลลแ์ลนด์เช่ือวา่เป็นส่ิง
ส าคญัในการท าความเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคล ประกอบดว้ยความตอ้งการ 3 ประการ ไดแ้ก่ 
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ภาพท่ี 2.4  ทฤษฎีความตอ้งการของ แมคเคลลแ์ลนด ์(McClelland)  
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

(วเิชียร วทิยอุดม, 2547 อา้งถึงใน สิทธิ เศวตวงศ,์ 2554 : 19) 
 

 3.1  ความตอ้งการความส าเร็จ (need for achievement : nACH) เป็นความตอ้งการ
ท่ีจะท า ส่ิง ต่างๆ ให้ เต็ม ท่ีและดี ท่ี สุดเพื่อความส า เ ร็จ  จากการวิจัยของแมคเคลล์แลนด์  
(McClelland) พบว่า บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จ (nACH) สูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงาน     
ท่ีท้าทาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญใน              
การวางแผน มีความรับผดิชอบสูง   และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 

 3.2   ความตอ้งการความผกูพนั (need for affiliation : nAFF) เป็นความตอ้งการการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ี
ตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายาม
สร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 

 3.3  ความตอ้งการอ านาจ (need for power : nPOW) เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานให้เหนือกวา่บุคคล
อ่ืนและกังวลเร่ืองอ านาจมากกว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพ จากการศึกษาพบว่าพนักงานท่ีมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการจะท างานในลกัษณะ 3 ประการดงัน้ี 

   3.3.1  งานท่ีเปิดโอกาสให้รับผิดชอบเฉพาะส่วน มีอิสระท่ีจะตัดสินใจและ
แกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
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   3.3.2 ตอ้งการงานที่มีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่า
ความสามารถ 

  3.3.3  ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานไดแ้ละท าให้เขา
มีความกา้วหนา้ในงาน เพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้

 ปอแกว้ จนัทคุณ (2551) ความตอ้งการทั้ง 3 ประการ เป็นผลจากประสบการณ์ในชีวิต
ของบุคคล โดยแต่ละบุคคลต่างใช้ชีวิตขวนขวายส่ิงต่างๆคล้ายกัน จะแตกต่างกันท่ีขนาดของ     
ความตอ้งการ ดงันั้น การน าทฤษฎีความตอ้งการ เป็นการช่วยให้เขา้ใจถึงพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคล 
เน่ืองจากความตอ้งการเป็นตวัท่ีคอยก าหนดทิศทางต่างๆ ของการเกิดพฤติกรรมในตวับุคคล นอกจากน้ี
ยงัพบว่า ความตอ้งการเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพยายาม ในอนัท่ีจะเปล่ียนแปลง ทศันคติ ความเช่ือ 
ค่านิยม และพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคล ซ่ึงการท่ีจะสามารถประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด้
นั้นตอ้งเขา้ใจพฤติกรรมต่างๆของบุคคลก่อน แลว้จะสามารถประเมินผลการทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ย่าง
เหมาะสม 

สรุปไดว้่า ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดต้ระหนกัถึงความส าคญัและความจ าเป็นของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงตอ้งการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบที่ส่งผลต่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามการรับรู้ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอท่าแซะ 
จงัหวดัชุมพร ว่ามีลกัษณะอย่างไร ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าหลกัการองค์ประกอบสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ใน   
การประเมินทรัพยากรมนุษย์ในการวิจัยคร้ังน้ี ซ่ึงข้อมูลท่ีได้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การบริหาร       
ส่วนต าบล ในการท่ีจะน าเอากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละผลการด าเนินงานขององค์การ     
ท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพไปปฏิบติัให้เป็นแนวทางท่ีดีข้ึนไป 

 
แนวความคดิทีเ่กีย่วกบัองค์ประกอบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ 
 

ในสภาพปัจจุบันองค์การต้องเผชิญกับการแข่งขันมากข้ึน การท่ีองค์การจะสามารถ
ปรับตวัไดน้ั้นจะตอ้งมีฐานความรู้ ความสามารถและนวตักรรมใหม่ๆ ซ่ึงตอ้งใชร้ะยะเวลาในการสั่งสม 
องค์การท่ีมีความตอ้งการผลงานสูง (High performance organizations) จึงตอ้งการทรัพยากรมนุษยท่ี์มี 
ผลการปฏิบติังานดี องคก์ารตอ้งใหค้วามส าคญักบัการสรรหา การคดัเลือกบุคลากรท่ีเก่งและมีศกัยภาพสูง 
เพื่อให้องค์การบรรลุพนัธกิจและสร้างสรรค์วฒันธรรมองค์การมาสนบัสนุนพนัธกิจ (นิสดารก์ 
เวชยานนท,์ 2553 : 47-48) 
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ความเป็นมาของสมรรถนะ  
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา ส านกัพฒันาและส่งเสริมวชิาชีพ (2549) เดวดิ ซี แมคเคลลแ์ลนด ์

(David C. McClelland) ศาสตราจารยท์างดา้นจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด เป็นคนแรกท่ีริเร่ิมใช้
ค  าวา่ สมรรถนะ (Competency) และน าแนวคิดน้ีมาใชใ้นองคก์ารแมคเคลล์แลนด์ไดพ้ฒันาแบบทดสอบ
ข้ึนชุดหน่ึง เพื่อศึกษาว่าคนท่ีท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนั้นมีอุปนิสัยและเจตคติอย่างไร โดยเก็บ
ขอ้มูลของกลุ่มบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานโดดเด่นกับผูท่ี้ไม่ได้มีผลงานโดดเด่นด้วยวิธีสัมภาษณ์        
ผลจากการศึกษาหลายคร้ังท าให้พบวา่ แบบสอบวดัความถนดั (Aptitude Test) ท่ีนกัจิตวิทยาสร้างข้ึน
เพื่อใช้ท านายผลการปฏิบติังานของบุคคลนั้น ไม่สามารถใช้ท านายผลความ ส าเร็จในการปฏิบติังาน
จริงของบุคคลได ้ และยงัมีความโนม้เอียงดา้นวฒันธรรม ซ่ึงในประเด็นน้ี แมคเคลล์แลนด์ ไดน้ ามา
อธิบายในภายหลงัว่าความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนในคร้ังนั้นเกิดจากตวัแบบทด สอบไม่ไดเ้กิดจากเกณฑ ์    
ในการประเมิน เน่ืองจากนกัจิตวิทยาไดอ้อกขอ้ทดสอบเพื่อจะใช้วดัเชาวปั์ญญา ไม่ไดใ้ช้วดัเพื่อหา
ผูป้ฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด (The Best Performer)  

แนวคิดของแมคเคลล์แลนด์ปรากฏชดัเจนในบทความช่ือ “Testing for Competence Rather 
Than for Intelligence” ตีพิมพใ์น ค.ศ.1973 ซ่ึงสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบท่ีท าให้บุคคลประสบความส าเร็จ
ในการท างาน มิไดข้ึ้นอยู่กบัระดบัสติปัญญา (Intelligence Quotient : IQ) ของคนเท่านั้นหากแต่ยงั
เก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะอ่ืนๆของบุคคลด้วย โดยเฉพาะในเร่ืองความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional 
Quotient : EQ) การปรับตวัและเจตคติของบุคคล สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีสามารถใชท้  านายความส าเร็จใน
การท างานไดดี้กวา่วิธีการท านายแบบเดิม ซ่ึงพิจารณาความสามารถของบุคคลจากระดบัการศึกษาและ
คะแนนสอบ  

แนวคิดในการใช้สมรรถนะเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีส าคญั เพื่อน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ
ไดรั้บความสนใจอย่างแพร่หลายในอเมริกาเหนือ โดยใน ค.ศ.1982 โบยาต์ซิส (Boyatzis) ไดเ้สนอ
ผลงานตีพิมพเ์ร่ือง “The Competent Manager : A Model for Effective Performance” ซ่ึงเป็นการประยุกต์
แนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปใชใ้นงานบริหารในช่วงเวลาท่ีใกลเ้คียงกนัน้ีเอง จอห์น ราเวน (John Raven)    
ก็ไดตี้พิมพห์นงัสือเล่มหน่ึงช่ือ “Competence in Modern World” ท่ีประเทศองักฤษ งานพิมพเ์ก่ียวกบั
สมรรถนะทั้งสองเร่ือง ไดข้ยายความสนใจออกไปในวงกวา้งจากแวดวงของนกัวิชาการออกไปสู่โลก
ของผูบ้ริหาร ท่ีปรึกษาและฝ่ายฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่ตน้ ค.ศ.1990 เป็นตน้มา จนถึงปัจจุบนั 
ความรู้เก่ียวกบัสมรรถนะก็ยงัมีอิทธิพลต่อการน าไปประยุกต์ใช้ในงานดา้นต่างๆ อาทิ การบริหาร
จดัการองค์การ การบริหารงานบุคคลทางการศึกษาสุขภาพจิตการพฒันาเศรษฐกิจและการพฒันา
ประเทศ (พลสัณห์ โพธ์ิศรีทอง, 2548 อา้งถึงใน ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2549 : 56) 
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ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา (2549 : 59) ส าหรับในประเทศไทยไดมี้การน าแนวคิดเร่ือง
สมรรถนะมาใช้ในองค์การท่ีเป็นเครือข่ายบริษทัข้ามชาติชั้นน า ก่อนท่ีจะแพร่หลายเขา้ไปสู่บริษทั     
ชั้นน าของประเทศ  เช่น บมจ. เครือปูนซีเมนตไ์ทย บมจ.ชินคอร์เปอเรชัน่ การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย 
เน่ืองจากภาคเอกชนท่ีน าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปใช้เกิดผลส าเร็จอย่างเห็นไดช้ัด ดงัเช่นกรณีของ
บริษทัปูนซีเมนต์ไทย มีผลให้เกิดการต่ืนตวัในวงราชการและมีการน าแนวคิดไปทดลองใช้ในหน่วย
ราชการ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนไดจ้า้งบริษทัเฮยก์รุ๊ป (Hay Group) เป็นท่ีปรึกษา   
ในการน าแนวความคิดน้ีมาใช้ในการพฒันาข้าราชการพลเรือน ในระยะแรกได้ทดลองน าแนวคิด        
การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยยึดหลกัสมรรถนะ (Competency Based Human Resource Development) 
มาใชใ้นระบบการสรรหาผูบ้ริหารระดบัสูงในระบบราชการไทยและก าหนดสมรรถนะของขา้ราชการ    
ท่ีจะสรรหาในอนาคต  

ความหมายของสมรรถนะ   
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา (2549 : 54 - 55) สมรรถนะ มาจากค าภาษาองักฤษว่า 

Competency ในภาษาไทยมีผูใ้ช้อยู่หลายค า เช่น สมรรถภาพ สมรรถนะ ศกัยภาพ คณะกรรมการ
บญัญติัศพัทข์องกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ ไดบ้ญัญติัศพัทว์่า ความสามารถ มีความสามารถ 
ความมีสามตัถิยะ ในท่ีน้ี จะใชค้  าวา่ สมรรถนะ เน่ืองจากเป็นค าท่ีหน่วยงานภาครัฐและนกัวิชาการ   
ส่วนใหญ่ใชก้นัแพร่หลาย 

สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2549 : 10) นิยาม สมรรถนะ (Competency) วา่กลุ่มของความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะ (Attributes) ท่ีเก่ียวขอ้งกนั มีผลกระทบต่องานหลกัของ
ต าแหน่งงานหน่ึงๆ ซ่ึงความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะดงักล่าวสัมพนัธ์กบัต าแหน่งงานนั้นๆ สามารถ
วดัผลเทียบกบัมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับและเป็นส่ิงที่สามารถเสริมสร้างข้ึนใหม่ได้ โดยผ่าน
การฝึกอบรมและการพฒันา  

ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง (2547 : 27) สมรรถนะ คือ ความสามารถของผูด้  ารงต าแหน่งงาน
นั้นๆ ค าว่า Competency น้ีไม่ไดห้มายถึงเฉพาะพฤติกรรม แต่จะมองลึกไปถึงความเช่ือ ทศันคติ 
อุปนิสัยส่วนลึกดว้ย  

จรัมพร ประถมบูรณ์ (2547 : 6) สมรรถนะ คือ ส่ิงซ่ึงแสดงคุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคล รวมถึงความรู้ทกัษะและพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา ซ่ึงท าให้บรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงกวา่มาตรฐานทัว่ไป  

วฒันา พฒันพงศ ์(2546 : 557) สมรรถนะหลกั หมายถึง กลุ่มของความสามารถท่ีเกิดจาก
การผสมผสานทกัษะ ความรู้และเทคโนโลยี  อนัเป็นส่ิงท่ีองค์การจ าเป็นต้องมีเพื่อรักษาหรือเพิ่ม
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สมรรถนะในการแข่งขนัและการให้บริการขององค์การ โดยความสามารถหลกัน้ีจะท าให้องค์การมี
ความโดดเด่นเหนือกวา่คู่แข่งขนัหรือคู่แข่งไม่อาจกา้วตามทนัได ้ 

สมโภชน์ นพคุณ (2546 : 5) ให้นิยามสมรรถนะคือ ความรู้ ความสามารถและพฤติกรรม    
ท่ีเหมาะสมในการท างานให้เป็นไปตามท่ีต าแหน่งนั้นก าหนด 

เจษฎา ประกอบทรัพย ์และวลยัลกัษณ์ เศขรฤทธ์ิ (2547 : 46) ให้ความหมายของสมรรถนะ 
คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถและลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้
บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์าร  

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2549 : 5 - 8) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะ อ่ืนๆ ท่ีท าให้
บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงาน การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใด
สมรรถนะหน่ึงไดม้กัจะตอ้งมีองค์ประกอบของทั้งความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ 
กล่าวอีกนยัหน่ึง สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการจาก
ขา้ราชการ  เพราะเช่ือวา่หากขา้ราชการมีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองคก์รก าหนดแลว้ จะส่งผลให้
ขา้ราชการผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานดีและส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้า ประสงคท่ี์ตั้งการไว ้เช่น การก าหนด
สมรรถนะการบริการท่ีดี เพราะหน้าท่ีหลกัของขา้ราชการ คือการให้บริการแก่ประชาชน ท าให้
หน่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงค ์คือ การท าใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน  

ณรงค์วิทย ์ แสนทอง (2547 : 27) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความวา่ สมรรถนะ หมายถึง ทศันคติ
อุปนิสัย ทกัษะและพฤติกรรมท่ีคนแสดงออกมา ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเป็นนิสัยท่ีแทจ้ริงของคนๆนั้น ไม่ใช่
การเสแสร้ง ไม่เหมือนกับพฤติกรรมท่ีสามารถเสแสร้งแกล้งท าได้ชั่วคร้ังชั่วคราว ถ้าคนไหน                
มีความสามารถเร่ืองการบริการไม่วา่คนๆนั้นจะอยูท่ี่ไหน อยูก่บัใคร จะแสดงออกถึงความมีน ้ าใจ
ในการให้บริการคนอ่ืนเสมอ แต่ถา้มีเพียงพฤติกรรมจะแสดงออกกบัคนเพียงบางคนเพียงบางสถานท่ี
หรือบางเวลาเท่านั้น ซ่ึงจะสังเกตเห็นความแตกต่างระหวา่งพฤติกรรมกบัความสามารถไดช้ดัเจน  

แสงสุรีย ์ทศันพูนชยั (2548 อา้งถึงใน มาฆมาส กาญจนากร, 2549 : 10) ไดใ้ห้ความหมาย
ของสมรรถนะวา่ สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะทศันคติ
ความเช่ือ และอุปนิสัยของแต่ละบุคคล สามารถวดัหรือสังเกตได้จากพฤติกรรมการท างานท่ีแสดง
ออกมาใหเ้ห็น ซ่ึงอาจเกิดไดจ้ากพรสวรรคท่ี์ติดตวัมาตั้งแต่เกิดหรือจากประสบการณ์ในการท างาน  

ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง (2549 : 27) กล่าววา่ สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมนั้นมาจากแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) อุปนิสัย (Traits) ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-Image) 
และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ท่ีแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนัท าให้แสดงพฤติกรรม
ในการท างานต่างกนั 
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ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (2548) สมรรถนะหลกัเป็นคุณลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมของต าแหน่งข้าราชการพลเรือนทุกต าแหน่ง ถูกก าหนดข้ึนเพื่อหล่อหลอมค่านิยม
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. มุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) เป็นความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการไดห้รือ
ให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วดั
ผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน อีกทั้ งย ังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียาก และทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 
โดยเฉพาะการบริหารงานภาครัฐในปัจจุบนัเนน้ผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติังาน 

2. การบริการท่ีดี (Service Mind) เป็นสมรรถนะท่ีเน้นความตั้งใจและความพยายามของ
ขา้ราชการท่ีให้บริการ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชน ตลอดจนหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆท่ี
เก่ียวขอ้ง ทั้งน้ีในสภาวการณ์ปัจจุบนัประชาชนคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการบริการท่ีดีมีมาตรฐานจากภาครัฐ
มากยิ่งข้ึน รวมทั้งขา้ราชการเองก็จ  าเป็นท่ีจะตอ้งปรับบทบาทของตนเองให้เป็นผูบ้ริการประชาชน     
มากยิง่ข้ึน 

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน (Expertise) เป็นความขวนขวาย สนใจ ใฝ่รู้ เพื่อสั่งสม
ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการ ดว้ยการศึกษา คน้ควา้ความรู้พฒันาตนเอง
อย่างต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันาปรับปรุงประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆเขา้กับ      
การปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิดว้ย เพราะปัจจุบนัระบบส่ือสารของโลก (WORLD NET) มีประสิทธิภาพ
ท าให้ประชาชนในทุกส่วนของโลกได้รับรู้ข่าวสารความเคล่ือนไหวทัว่ถึงกันหมด การท างานของ
ขา้ราชการจะตอ้งปรับการท างานและวิธีการท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง     
ตอ้งมองเห็นความส าคญัของวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ท่ีทนัสมยัและน ามาประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน์กบัการท างานของตนเองให้มากท่ีสุด 

4. จริยธรรม (Integrity) เป็นการครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกต้องเหมาะสม        
ทั้งตามหลกักฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพขา้ราชการ อีกทั้งเพื่อเป็น
ก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัให้ภารกิจหลกัภาครัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ มหาตมะ คานธี 
รัฐบุรุษของโลกชาวอินเดียไดก้ล่าวไวว้่า “คุณธรรม คือ คุณงามความดี ซ่ึงจะมีความยืนยงและยิ่งใหญ่
อยู่ในประวติับุคคลก็ต่อเม่ือกาลเวลาเป็นเคร่ืองพิสูจน์ คุณธรรมของคนดีท่ีตอ้งมีก็คือเป็นผูส้ร้าง มิใช่    
ผูท้  าลาย และเป็นผูส้นับสนุน มิใช่ผูข้ดัขวาง ผูข้าดคุณธรรมพื้นฐานดังกล่าวน้ีหาใช่คนดี ท่ีสังคม
ตอ้งการไม่ ผูใ้ดได้ผ่านการพิสูจน์มาดีแล้ว ผูน้ั้นได้ช่ือว่าเป็นรัฐบุรุษเอกของโลก”  (ณรงค์วิทย ์ 
แสนทอง, 2549 : 28)  คุณธรรม จริยธรรม จึงเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นในการท าหนา้ท่ีของขา้ราชการท่ีดี 
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5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) เป็นความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกับผูอ่ื้น การเป็น
ส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์การ ในฐานะเป็นสมาชิกในทีม เช่นการแข่งขันฟุตบอล          
ทีมฟุตบอลชาติบราซิลไดช่ื้อว่าเป็นทีมท่ีเล่นรุกไดดี้เลิศ แต่พลงัของทีมท่ีประสบความส าเร็จ คือ 
เป็นทีมท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานการเล่นท่ีเป็นกลุ่มกอ้น แขง็แกร่งทั้งในดา้นการรับและการรุก หากเปรียบเทียบ
กับการท างานแล้วก็คือ “การท างานร่วมกันเป็นทีม” รับผิดชอบงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน            
ดว้ยทีมงานนั้นเอง 

กรอบสมรรถนะหลกั มีมาตรฐานการวดัจากองคป์ระกอบ ดงัน้ี 
1. ความสามารถในเชิงคิดวเิคราะห์ ซ่ึงจะพิจารณาจาก 

1.1 การแกปั้ญหาและการตดัสินท่ีมีตวัแปรหลากหลายลกัษณะ 
1.2 การคาดการณ์และก าหนดเป้าหมายในเชิงวิสัยทศัน์ พร้อมท่ีจะท าให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง

มีความเขา้ใจเช่นเดียวกนั 
1.3 การสร้างกรอบความคิดในเชิงวเิคราะห์ 

2. ความสามารถในเชิงการจดัการ ซ่ึงจะพิจารณาจาก 
2.1 การวางแผนและบริหารทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
2.2 การวเิคราะห์และวดัประสิทธิภาพกระบวนการปฏิบติังาน 
2.3 การก าหนด และแตกย่อยเป้าหมายการท างานไปสู่การปฏิบติั พร้อมทั้งควบคุม 

ใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
3. ความสามารถเพื่อตอบสนองปัจจยัความเปล่ียนแปลงและสนบัสนุนการปรับเปล่ียน 

ซ่ึงจะพิจารณาจาก 
3.1 การเป็นผูน้ าความเปล่ียนแปลง 
3.2 การเป็นผูคิ้ดริเร่ิมท าส่ิงใหม่ๆ เพื่อตอบสนองความเปล่ียนแปลง 

4. ความสามารถในการปฏิบติัร่วมกบับุคคลและกลุ่มบุคคล ซ่ึงจะพิจารณาจาก 
4.1 ความสามารถในการโนม้นา้วชกัจูงความคิด 
4.2 ความสามารถในการประสานความร่วมมือเพื่อผลส าเร็จของงานความ

ตระหนกัและเขา้ใจเง่ือนไขเฉพาะของวฒันาธรรมองคก์ร 
4.3 การส่ือขอ้ความดว้ยลายลกัษณ์อกัษร (ความสามารถในการเขียน) 

5. คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีส าคญัต่อผลส าเร็จของงาน 
5.1 คุณลกัษณะท่ีมุ่งมัน่ไปสู่ผลส าเร็จ 
5.2 คุณลกัษณะท่ีค าค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม 
5.3 คุณลกัษณะท่ียดึถือการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
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5.4 คุณลกัษณะท่ีท างานอยา่งงมัง่คงภายใตส้ภาวะกดดนั 
สรุปไดว้า่ สมรรถนะ (Competency) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากความรู้ 

(Knowledge) ทกัษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Characteristics) 
และแสดงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้ส าเร็จและบรรลุผลสัมฤทธ์ิขององค์การ ซ่ึง
องคป์ระกอบหลกั 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความรู้ (Knowledge) คือส่ิงท่ีองค์การตอ้งการให้ “รู้” เช่นความรู้ความเขา้ใจใน
กฎหมายปกครอง 

2. ทกัษะ (Skill) คือส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการให้ “ท า” เช่นทกัษะดา้นคอมพิวเตอร์ ทกัษะ
ดา้นเทคโนโลยกีารบริหารท่ีสมยัใหม่ เป็นส่ิงท่ีตอ้งผา่นการเรียนรู้ และฝึกฝนเป็นประจ าจนเกิดเป็น
ความช านาญในการใชง้าน 

3. พฤตินิสัยท่ีพึงปรารถนา (Attributes) คือส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการให้ “เป็น” เช่นความใฝ่รู้ 
ความซ่ือสัตย ์ความรักในองคก์าร และความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ ส่ิงเหล่าน้ีจะอยูลึ่ก ลงไปในจิตใจ
ตอ้งปลูกฝังสร้างยากกวา่ความรู้และทกัษะ 

ความส าคัญของสมรรถนะ  
ปัจจุบนัน้ี สมรรถนะมีบทบาทและมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานของบุคลากรของ

องคก์ารทุกประเภท กล่าวคือ ช่วยสนบัสนุนวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ภารกิจและกลยุทธ์ขององคก์ารได ้
รวมทั้งสามารถใชเ้ป็นกรอบในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เช่น ในการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน 
การพฒันาฝึกอบรม การเล่ือนระดบั ปรับต าแหน่งงาน การโยกยา้ยต าแหน่ง การประเมินผล        
การปฏิบติังาน และการบริหารผลตอบแทน  มีการวิจยัพบวา่ ในโลกของธุรกิจการพฒันาคนเพื่อให้
ตามทนัคู่แข่งขนัตอ้งใชเ้วลาพฒันาถึง 7 ปี ในขณะท่ีการพฒันาเทคโนโลยีให้ทนัใชเ้วลาเพียง 1 ปี 
เท่านั้น การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรจึงเป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีทุกหน่วยงานจะตอ้งเร่ง
ด าเนินการ (ณรงคว์ทิย ์แสนทอง, 2547 อา้งถึงใน ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2549 : 64)  

สมรรถนะทรัพยากรมนุษย์มีความส าคญัต่อการบริหารงานในองค์การโลกปัจจุบนั 
อย่างมาก องค์การทุกแห่งจึงตอ้งมีวิธีวดัหรือประเมินสมรรถนะของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงวิธีท่ีง่ายท่ีสุด     
ก็คือการทดสอบความรู้ แต่วธีิน้ีก็ยงัไม่สามารถวดัไดอ้ยา่งแม่นย  า จึงตอ้งใชร่้วมกบัวิธีการอ่ืนๆ เช่น 
ให้ทดลองปฏิบติังานก่อนเพื่อตรวจสอบทกัษะหรือความสามารถในงาน โดยอาจใชส้ถานการณ์จ าลอง
หรือให้ฝึกในภาคสนาม กรณีท่ีให้ทดลองปฏิบติังานในระยะเวลาสั้นๆ อาจจะใชก้ารเฝ้าติดตามดู
หรือสังเกตพฤติกรรม ในขณะท่ีผูป้ฏิบติังานอยู่ร่วมกบัคนอ่ืนๆ นอกจากน้ี ยงัสามารถใชว้ิธีการ
สัมภาษณ์ โดยผูส้ัมภาษณ์จะตอ้งมีทกัษะหรือมีความช านาญสูงในงานดา้นนั้น 
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ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบั 
เอกลกัษณ์และคุณค่าของตน 

 

จินตนาการ แนวโนม้วธีิคิด วธีิ
ปฏิบติัตน อนัเป็นไปโดย 
ธรรมชาติของบุคคล 

ขอ้มูลความรู้ท่ีบุคคล
มีในสาขาต่างๆ 

บทบาทท่ีบุคคล
แสดงออกต่อผูอ่ื้น  
 

ความเคยชิน 
พฤติกรรม 

ซ ้ าๆ ในรูปแบบใด 
รูปแบบหน่ึง 

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะ  
แนวคิดในการน าสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไดก้ลายเป็นหวัขอ้

ส าคญัท่ีองค์การต่างๆทัว่โลกให้ความสนใจกนัอย่างต่อเน่ือง โดยองค์การพยายามศึกษาวิจยัเพื่อ
คน้หาว่ามีสมรรถนะอะไรบา้งท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน เพื่อช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ 
แนวคิดเร่ืองสมรรถนะไม่ใช่เร่ืองใหม่  มีการศึกษากนัมาแลว้ตั้งแต่สมยัโบราณ ในสมยัโรมนัยุคตน้ 
ไดมี้ความพยายามท่ีจะหาภาพรวม (Profile) ของผูท่ี้จะมาเป็นทหารโรมนัท่ีดีโดยดูจากคุณลกัษณะเฉพาะ 
(Attribute) ท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลนั้น  

แมคเคลล์แลนด์ (McClelland) ผูเ้สนอแนวคิดเร่ืองสมรรถนะเป็นคนแรก ไดอ้ธิบาย
เร่ืองสมรรถนะโดยใชโ้มเดลภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model) ดงัแผนภาพท่ี 2.5 ซ่ึงอธิบายไดว้า่ ความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขาน ้ าแข็ง 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีเห็นไดง่้ายและพฒันาไดง่้าย คือ    
ส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้า ไดแ้ก่ ความรู้และทกัษะต่างๆท่ีบุคคลมีอยู ่ซ่ึงสามารถพฒันาให้มีข้ึนไดด้ว้ย
การศึกษา คน้ควา้ อบรม และการฝึกฝนปฏิบติั ส่วนท่ีมองเห็นไดย้าก คือส่วนใหญ่สุดท่ีอยูใ่ตผ้ิวน ้ า
ไดแ้ก่ แรงจูงใจ ลกัษณะนิสัย ภาพลกัษณ์ของตนเองและบทบาทท่ีแสดงออกในสังคม เป็นส่วนท่ี
พฒันาไดย้ากเพราะเป็นส่ิงท่ีซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคล ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคล
อยา่งมาก (ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2549 : 58)  

 
ภาพท่ี 2.5  ภาพภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model)  
 

                                                                                                                           ความเช่ียวชาญ ช านาญ 
                                                                                                                   พิเศษในดา้นต่างๆ    

                                                             องค์ความรู้และ 
                                                             ทกัษะต่าง ๆ                                       
                                            บทบาททีแ่สดงออกต่อสังคม (Social)  

  

                                               ภาพลกัษณ์ภายใน (Self Image)  
 
                                                       ลกัษณะนิสัย (Traits)  
 
                                              แรงจูงใจหรือแรงผลกัดันเบือ้งลกึ 
 

(ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2549 : 58)  
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นกัวิชาการบางท่านเรียกส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้ าวา่ ทกัษะแข็ง (Hard Skills) และเรียก
ส่วนท่ีจมอยูใ่ตน้ ้ าวา่ ทกัษะอ่อน (Soft Skills) การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยา่งใดนั้น 
ยอ่มข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู ่ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะต่างๆ (ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ า) 
และคุณลกัษณะอ่ืนๆ (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า) ของบุคคลนั้น  

องค์ประกอบของสมรรถนะ  
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา (2549 : 59) กล่าวถึง แนวคิดของแมคเคลล์แลนด ์(McClelland) 

ท่ีไดเ้ปรียบเทียบความหมายของสมรรถนะ (competency)ไว ้โดยอธิบายบุคลิก ลกัษณะ (Characteristic) 
ของคนเปรียบเสมือนภูเขาน ้าแขง็ ส่ิงท่ีอยูเ่หนือน ้าสามารถสังเกตเห็นไดง่้าย ซ่ึงหมายถึง  

1.   ทกัษะ (Skill) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลท าไดดี้ และสามารถแสดงให้ผูอ่ื้นเห็นไดถึ้ง
ความช านาญ เช่น ความสามารถในการน าเสนอ (Presentation) ความสามารถในการเจรจาต่อรอง 
(Negotiation) และความสามารถในการติดต่อส่ือสาร (Communication)   

2.   ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มูลท่ีบุคคลไดส้ะสมไวจ้นเกิดเป็นความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้น เช่น ความรู้ดา้นการวางแผน ความรู้ดา้นการบริหารงานบุคคลและความรู้ดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ   

3.   อตัมโนทศัน์ (Self-concept) ไดแ้ก่ การมีเจตคติ ค่านิยม และภาพลกัษณ์ท่ีเก่ียวกบั
ตนเองหรือส่ิงที่บุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น การมองตนเองว่าเป็นคนซ่ือสัตย ์ กล้าหาญและ
ความรับผดิชอบ  

4.   ลกัษณะนิสัย (Trait) หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะประจ าตวับุคคลท่ีแสดงออกมา        
ใหผู้อ่ื้นเห็นได ้เช่น ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ ความยดืหยุน่ และความเมตตากรุณา  

5.   แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ความคิดท่ีเกิดข้ึนซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรม 
เช่น คนท่ีคาดหวงัในความส าเร็จสูงจะเกิดแรงขบัเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ หรือ คนท่ีไม่มีเพื่อนและ
ตอ้งการเพื่อนอยา่งมากจะเกิดแรงขบัเพื่อสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  

ต่อมา ไบรอนัท์และพูสตี (Bryant and Poustie, 2001) ได้จดัแบ่งองค์ประกอบของ
สมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่  

1.   ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้และเขา้ใจ เป็นความรู้ดา้นวิชาการ เช่น 
ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรู้ดา้นการบริหาร แพทยต์อ้งมีความรู้ดา้นการรักษาคนไข ้  

2.   ทกัษะ (Skill) หมายถึง ส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงช่วยท าให้บุคคลน าความรู้นั้น
ไปใชไ้ด ้ เช่น ผูบ้ริหารตอ้งมีทกัษะดา้นความคิดรวบยอด ทกัษะดา้นมนุษย ์ และทกัษะดา้นเทคนิควิธี 
ครูตอ้งมีทกัษะดา้นการสอน   
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3.   เจตคติและค่านิยมท่ีเหมาะสม (Appropriate Attitude and Value) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคล
แสดงออกมาเป็นคุณลักษณะด้านพฤติกรรม ซ่ึงมีผลกระทบต่อการใช้ความรู้และทกัษะของบุคคล     
เป็นองคป์ระกอบท่ีท าให้คนมีความอดทนหรือเกิดความทอ้ถอยต่อการปฏิบติังาน  

มิทรานี, ดาลเซิลและฟิสส์ (Mitrani, Dalziel and Fitt, 1992 : 11) กล่าวถึงสมรรถนะว่า   
เป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมีความเช่ือมโยงกบัประสิทธิผลหรือผลการปฏิบติังานในการท างาน 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการให้ความหมายของสเปนเซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer, 1993 : 
9) ท่ีให้ความหมายของสมรรถนะวา่เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลต่อ
ความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี์ใชแ้ละ/หรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลการท างานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม นอกจากน้ี
สเปนเซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer, 1993 : 11) ไดข้ยายความหมายของสมรรถนะวา่
เป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของแต่ละบุคคล (Underlying characteristic) ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลจาก
ความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใช้ (Criterion reference) และหรือการปฏิบติังานท่ีได้ผลงานสูงกว่า
มาตรฐาน (Superior performance) สามารถอธิบายรายละเอียดเพิ่มเติมไดต้ามภาพต่อไปน้ี 

 
ภาพท่ี 2.6  ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งการ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (Spencer, 1993 : 11) 
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1.  แรงจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดหรือตอ้งการอย่างแทจ้ริง ซ่ึงจะเป็นแรงขบัใน
การก าหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพื่อแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือการตอบสนองต่อเป้าหมาย
หรือการถอยออกไปจากส่ิงต่างๆ เหล่านั้น 

2. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลและรวมถึง    
การตอบสนองของบุคคลต่อขอ้มูลหรือสถานการณ์ท่ีเผชิญ 

3. แนวคิดของตนเอง (Self concept) เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัทศันคติ (Attitude) ค่านิยม 
(Value)และภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self image) ซ่ึงจะเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้เกิดพฤติกรรม
และท าใหส้ามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อสถานการณ์ต่างๆ ในช่วงระยะสั้นๆ ได ้

4.   ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของข้อมูลหรือเน้ือหาเฉพาะด้านท่ีบุคคลใด
บุคคลหน่ึงครอบครองอยู ่

5.   ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานทั้ งท่ีเก่ียวข้องกับด้านกายภาพ       
การใช้ความคิด และจิตใจของบุคคลในระดบัท่ีสามารถคิด วิเคราะห์ ใช้ความรู้ก าหนดเหตุผลหรือ       
การวางแผนในการจดัการ และในขณะเดียวกนัก็ตระหนกัถึงความซบัซ้อนของขอ้มูลได ้

ในปัจจุบนัระบบราชการเป็นกลไกส าคญัในการพฒันาประเทศ โดยท าหนา้ท่ีเป็นแกนหลกั
ในการน านโยบายของรัฐไปปฏิบติั  เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล และสนองตอบความตอ้งการ
ของประชาชน การเปล่ียนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจ มีผลท าให้ขา้ราชการตอ้งปฏิบติังานแบบ       
มืออาชีพมากข้ึน คุณลกัษณะและทกัษะเฉพาะท่ีส าคญั ของขา้ราชการไทย ซ่ึงประกอบไปด้วย
คุณลกัษณะและทกัษะ 11 ประการ ดงัน้ี (ส านกังาขา้ราชการพลเรือน, 2546 : 1-2)  

1.   ทกัษะในการใชค้วามคิด หมายถึง การคิดอยา่งมีวิสัยทศัน์ คิดภาพรวมและกวา้งไกล
รู้จกัปรับความคิดให้ยืดหยุน่เหมาะกบัสถานการณ์ คิดท างานเชิงรุกและคิดหาทางป้องกนัไม่ ให้ปัญหา
เกิดข้ึนในการปฏิบติังาน  

2.   การท างานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ การบริหารราชการแนวใหม่นั้นเน้นการท างาน โดย  
มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน คือ มุ่งท่ีผลผลิตหรือผลงานท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ ซ่ึงเป็นผลท่ีเกิดจากผลผลิตงาน     
ทุกอย่างจะตอ้งมีก าหนดเวลาแล้วเสร็จ เพื่อให้ผูท้  าเกิดความรู้สึกรับผิดชอบท่ีจะตอ้งท าให้เสร็จตาม
ก าหนดเวลา  

3.   การบริหารทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า ส่ิงใดท่ีท าแลว้ไม่คุม้ค่าใหเ้ลิกท า หรือตอ้งถ่ายโอนงาน
ออกไป หรือตอ้งบริหารทรัพยากรอยา่งประหยดั เช่น น ้า ไฟฟ้า วสัดุส านกังานและรู้จกับ ารุงรักษา  

4.   ทกัษะในการส่ือสาร รู้จกัน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้รู้จกัสร้างเครือข่าย คือ ให้มี       
การรับรู้ไปพร้อมกัน เน้นการแลกเปล่ียนข้อมูล ข่าวสาร ตลอดจนหมั่นฝึกฝนให้มีทักษะใน                
การติดต่อส่ือสาร  
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5.   ความน่าเช่ือถือและน่าไวว้างใจ ตอ้งท างานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต มีความรับผิดชอบ
และโปร่งใสตรวจสอบได ้ 

6.   การมุ่งเนน้ให้บริการ เนน้การให้บริการแบบโปร่งใส ประชาชนทุกคนจะตอ้งไดรั้บ
บริการอย่างเท่าเทียมกนั ทั้งน้ี จะตอ้งมุ่งเน้นความเสมอภาค พร้อมทั้งตระหนกัว่าขา้ราชการมีหนา้ท่ี
ใหบ้ริการประชาชน  

7.   จริยธรรม ตอ้งมีศีลธรรม ประพฤติตนเหมาะสมตามกาลเทศะ วาจาสุภาพและแต่งกาย
สุภาพเรียบร้อยไม่ประพฤติเส่ือมเสีย  

8.   ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน ตอ้งท างานอยา่งมืออาชีพ กล่าวคือ มีความรู้ 
ความสามารถในวิชาชีพ มีความสามารถในการวางแผนงาน  

9.   ความสามารถในการแกปั้ญหา สามารถแกปั้ญหาไดด้ว้ยปัญญาของตนเอง ให้มองว่า 
ปัญหาคือโอกาสท่ีเราจะไดแ้สดงความสามารถไม่มองปัญหาเป็นอุปสรรค 

10.  การท างานเป็นทีม มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ท างานในลกัษณะทีมงานร่วมกนัรับผิดชอบ
งาน ไม่ปกปิดความรับรู้และเผื่อแผค่วามรู้ให้เพื่อนร่วมงาน   

11.  ทกัษะขั้นพื้นฐานทางดา้นคอมพิวเตอร์ ในยุคของขอ้มูลข่าวสาร และกระแสโลกาภิวตัน์ 
ตอ้งสามารถใชค้อมพิวเตอร์ในการท างานได้ หมัน่ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ ใช้อย่างระมดัวงั  
และหมัน่บ ารุงรักษา  

สรุปไดว้า่ ทกัษะ หมายถึง ขอ้เท็จจริงต่างๆ กฎเกณฑ์บุคคล เหตุการณ์ รายละเอียดของ
ขอ้มูล ตลอดทั้งวิธีการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ของมนุษยท่ี์ไดจ้ากการคน้ควา้ การสังเกต การทดลองและ
ประสบการณ์ต่างๆ หากบุคลากรในองค์การพฒันาทกัษะและความสามารถของตนให้มีมาตรฐาน 
จะท าใหอ้งคก์ารบริหารงานไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

ประเภทของสมรรถนะ   
เน่ืองจากแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมีหลายส านกั หลายแนวคิด จึงมีการจดัประเภทสมรรถนะ

ไม่เหมือนกนั ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัการให้ค  านิยามและวตัถุประสงค์ของการน าไปใช้ จากการศึกษาของ       
แมคเคลล์แลนด์ (McClelland) พบวา่ สมรรถนะของบุคคลสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ ไดแ้ก่    
(สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548 อา้งถึงใน ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2549 : 63)  

1.   สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competency) หมายถึง ความรู้หรือทกัษะพื้นฐานท่ี
บุคคลจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เช่น ความสามารถในการอ่าน การพูด หรือการเขียนซ่ึงสมรรถนะ
เหล่าน้ีไม่ไดท้  าให้บุคคลนั้นมีผลงานท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น หรือไม่สามารถท าให้บุคคลนั้นมีผลงานท่ี
ดีกวา่ผูอ่ื้นได ้นกัวชิาการบางกลุ่มจึงมีความเห็นวา่ความรู้และทกัษะพื้นฐานเหล่าน้ีไม่จดัเป็นสมรรถนะ  
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2.   สมรรถนะขั้นแยกแยะได ้(Differentiating Competency) หมายถึง ปัจจยัท่ีท าให้บุคคล
มีผลการท างานสูงกวา่มาตรฐานหรือดีกวา่บุคคลทัว่ไป ซ่ึงท าให้บุคคลผูน้ั้นมีความแตกต่างจากผูอ่ื้น
อยา่งเห็นไดช้ดั สมรรถนะกลุ่มน้ีมุ่งเนน้ท่ีการใชค้วามรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ รวมไปถึง ค่านิยม 
แรงจูงใจและเจตคติเพื่อช่วยให้เกิดผลงานท่ีดีเลิศ นกัวิชาการจ านวนมากจึงให้ความสนใจสมรรถนะ
กลุ่มน้ี เพราะสามารถพฒันาให้เกิดข้ึนในตวับุคคลได ้ 

นอกจากการแบ่งประเภทของสมรรถนะตามท่ีแมคเคลล์แลนด์ (McClelland) ได้เสนอ      
ไวแ้ลว้ยงัมีผูแ้บ่งในลกัษณะอ่ืนๆ อีก ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี  

ไบรอนัท์ และพูสตี (Bryant and Poustie, 2001 อา้งถึงใน ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 
2549 : 65) ไดแ้บ่งประเภทสมรรถนะเพื่อใช้ในการศึกษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับกลุ่มบุคคลท่ี
ปฏิบติังานหอ้งสมุด ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1.   สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง สมรรถนะท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงส่ิงท่ี
องค์การท าไดดี้ท่ีสุด และเป็นพื้นฐานในการก าหนดค่านิยมขององค์การ จึงเป็นสมรรถนะ ท่ีจ าเป็น
ส าหรับบุคลากรไม่วา่จะอยูใ่นต าแหน่งใด  

2.   สมรรถนะด้านพฤติกรรม (Behavioral Competency) อาจเรียกได้อีกอย่างหน่ึงว่า 
สมรรถนะดา้นบุคคล (Personal competency) หมายถึง คุณลกัษณะดา้นการปฏิบติังานของบุคคลท่ีมี
อิทธิพลและเป็นแรงผลกัดนัให้เกิดการปฏิบติั โดยปกติจะเก่ียวขอ้งกบังานหลายๆ ดา้นระหวา่งองคก์าร  

3.   สมรรถนะดา้นเทคนิค (Technical Competency) บางคร้ังอาจเรียกวา่ สมรรถนะดา้น
วิชาชีพ (Professional competency)  เป็นสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้หรือทกัษะเชิงเทคนิค จึงเป็น
สมรรถนะท่ีจ าเป็นอยา่งยิ่งต่อความส าเร็จในการปฏิบติังานเฉพาะดา้น  

ไบแฮม และโมยเ์ออร์ (Byham and Moyer 1996, อา้งถึงใน ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 
2549 : 65) ไดแ้บ่งประเภทสมรรถนะเพื่อใช้ในการประเมินความส าเร็จขององคก์ารออกเป็น 3 กลุ่ม 
ไดแ้ก่  

1.   สมรรถนะดา้นพฤติกรรม (Behavioral Competency) หมายถึง ส่ิงท่ีคนพูด หรือ กระท า 
ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานไดดี้หรือไม่ดี  

2.   สมรรถนะดา้นความรู้ (Knowledge Competency) หมายถึง ส่ิงท่ีคนรู้เป็นความรู้ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัขอ้เท็จจริง เทคโนโลยี วิชาชีพ กระบวนการ ตลอดจนความรู้ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานและ
ความรู้เก่ียวกบัองคก์ร  

3.   สมรรถนะด้านแรงจูงใจ (Motivational Competency) หมายถึง วิธีท่ีบุคคลแสดง 
ความรู้สึกต่องานต่อองคก์าร หรือต่อสภาพทางภูมิศาสตร์ขององคก์ารโดยทั้ง 3 สมรรถนะน้ีจะเก่ียวขอ้ง
กบัองคป์ระกอบดา้น ความรู้ (Knowledge : K) ทกัษะ (Skills : S) และความสามารถ (Ability : A) 
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รวมทั้งคุณลกัษณะอ่ืนๆ (Other) ของบุคคล ซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ารดงัแสดงใน
ภาพประกอบท่ี 2.7 
 
ภาพท่ี 2.7  แผนภูมิแสดงสมรรถนะ  องคป์ระกอบของสมรรถนะ และผลส าเร็จขององคก์าร  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                 KSAO                                                                                                       KSAO 
 
 
                                                    KSAO                                KSAO 
 
(ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2549 : 62)  
 

สเปนเซอร์และคณะ (Spencer et al., 1994) ไดแ้บ่งประเภทสมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่ม 
เพื่อใชใ้นการท าวจิยั ไดแ้ก่  

1.   สมรรถนะหลกั (Essential Competency) หมายถึง พื้นฐานของความรู้และทกัษะท่ี
ทุกคนในองคก์รจ าเป็นตอ้งมี ซ่ึงสามารถพฒันาข้ึนมาไดโ้ดยการฝึกอบรม  

2.   สมรรถนะขั้นแยกแยะได ้ (Differentiating Competency) หมายถึง สมรรถนะท่ี
สามารถแยกผูป้ฏิบติังานท่ีมีความสามารถโดดเด่น ออกจากผูป้ฏิบติังานท่ีมี ความสามารถระดบัปานกลาง 

Organizasion outcomes 

Job/Role outcomes 

Behaviors 

Competency 

label 

Competency 

label 

 

Competency 

label 

 

Competency 

label 
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(Average Performance) ไดแ้มว้า่สมรรถนะดา้นน้ีจะยากต่อการพฒันา แต่ก็เป็นตวัก าหนด ความส าเร็จ
ในการท างานของบุคคลในระยะยาว 

3.  สมรรถนะขั้นกลยุทธ์ (Strategic Competency) หมายถึง สมรรถนะหลกัขององคก์าร  
แต่มุ่งไปท่ีสมรรถภาพขององคก์าร (Organizational Capability) รวมไปถึงสมรรถนะจะท่ีสร้าง
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ซ่ึงไดแ้ก่ ความสามารถดา้นนวตักรรม การให้บริการความรวดเร็ว    
ในการปฏิบติังานและเทคโนโลยี  

ณรงค์วิทย ์ แสงทอง (2547 : 259) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะ (Competencies)     
ตามแหล่งท่ีมาออกเป็น 3 ประเภท คือ  

1.   สมรรถนะดา้นตวับุคคล (Personal Competencies) เป็นความสามารถท่ีมีเฉพาะตวั
ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล เช่น ความสามารถในดา้นการวาดภาพของศิลปิน การแสดงกายกรรม
ของนกักีฬาบางคน นกัประดิษฐ์ คิดคน้ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี คือ เป็นความสามารถเฉพาะตวัท่ียากต่อ   
การเรียนรู้หรือลอกเลียนแบบได ้ 

2.   สมรรถนะดา้นงาน (Job Competencies) เป็นความสามารถเฉพาะบุคคล ท่ีต าแหน่ง
หรือบทบาทนั้นๆ ตอ้งการเพื่อท าให้งานบรรลุความส าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้ เช่น ความสามารถใน
การเป็นผูน้ าทีมงานของผูบ้ริหารต าแหน่งหวัหนา้กลุ่มงาน ความสามารถใน การวิเคราะห์วิจยัใน
ต าแหน่งงานทางดา้นวชิาการ เป็นความสามารถฝึกฝนและพฒันาได ้ 

3.   สมรรถนะดา้นองค์การ (Organization Competencies) เป็นความสามารถท่ีเป็น
ลกัษณะเฉพาะขององคก์าร  ท่ีมีส่วนท าใหอ้งคก์ารนั้นไปสู่ความส าเร็จและเป็นผูน้ าในดา้นนั้นๆ ได ้
เช่น บริษทัโซน่ี เป็นองคก์ารท่ีมีความสามารถในการผลิตสินคา้ประเภทอุปกรณ์เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าท่ีมี
ขนาดเล็ก บริษทัโนเกีย เป็นองค์การท่ีมีความสามารถในการผลิตเคร่ืองโทรศพัท์มือถือชั้นน าของโลก 
(กีรติ ยศยิง่ยง, 2550 : 10)  

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2549) จดัประเภทของสมรรถนะออกเป็น 
2 กลุ่ม เพื่อใชส้ าหรับระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนท่ีปรับปรุงใหม่ โดยจดัท าเป็นโมเดล
สมรรถนะส าหรับขา้ราชการไทย (ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2549 : 63-64)  

1.   สมรรถนะหลกั หมายถึง คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนไทยทั้งระบบเพื่อ
หล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ไดแ้ก่ การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในวชิาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ  

2.   สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน หมายถึง สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงาน
เพื่อสนบัสนุนให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ีและส่งเสริมให้ปฏิบติัภารกิจใน
หนา้ท่ีใหไ้ดดี้ยิง่ข้ึนมีทั้งหมด 20 สมรรถนะ โดยสมรรถนะประจ ากลุ่มงานบริหารจะมีเพียง 5 สมรรถนะ
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เท่านั้น ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ ศกัยภาพเพื่อการน าเปล่ียนการวางกลยุทธ์ภาครัฐการควบคุมตนเองและ  
การใหอ้ านาจผูอ่ื้น 

การประยุกต์ใช้สมรรถนะ (Competency)  
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา (2549) การน าสมรรถนะ (Competency) ไปประยุกตใ์ชใ้น

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์สามารถท าไดห้ลายประการ  คือ   
1.   การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) จะเป็นการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ทั้ งความต้องการเก่ียวกับต าแหน่ง  ซ่ึงจะต้องเก่ียวข้องกับการก าหนดสมรรถนะ 
(competency) ในแต่ละต าแหน่ง เพื่อให้ทราบว่าในองค์การมีคนท่ีเหมาะสมจะต้องมีสมรรถนะ 
(competency) ใดบา้ง เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการวางกลยุทธ์ขององคก์าร 

2.   การตีค่างานและการบริหารค่าจา้งและเงินเดือน (Job evaluation of wage and salary 
administration) สมรรถนะสามารถน ามาใช้ในการก าหนดค่างาน (Compensable factor) เช่นวิธีการ
ประเมินค่างาน (Point Method) โดยการก าหนดปัจจยัแลว้ให้คะแนนวา่แต่ละปัจจยัมีความจ าเป็นตอ้งใช้
ในต าแหน่งงานนั้นๆ มากนอ้ยเพียงใด   

3.   การสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment and)  เม่ือมีการสรรหาพนกังานก็ตอ้งให้
สอดคลอ้งกบัสมรรถนะ (Competency) ท่ีตรงกบัต าแหน่งงาน 

4.   การบรรจุต าแหน่ง ก็ควรค านึงถึงสมรรถนะของผูมี้คุณสมบัติเหมาะสม หรือมี
ความสามารถตรงตามต าแหน่งท่ีตอ้งการ 

5.   การฝึกอบรมและพฒันา (Training and development) การฝึกอบรมและพฒันา
ก็ด าเนินการฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรใหเ้ตม็ท่ีของแต่ละคน 

6.   การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง (Career planning and succession 
planning) องคก์ารจะตอ้งวางแผนเส้นทางอาชีพ (Career path) ในแต่ละเส้นทางท่ีแต่ละคนกา้วเดินไปใน
แต่ละขั้นตอนนั้นตอ้งมีสมรรถนะ (Competency) อะไรบา้ง องค์การจะช่วยเหลือให้กา้วหนา้ไดอ้ย่างไร  
และตนเองจะต้องพฒันาอย่างไร ในองค์การจะตอ้งมีการสร้างบุคคลข้ึนมาแทนในต าแหน่งบริหาร    
เป็นการสืบทอด จะตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะอยา่งไร และตอ้งมีการวดั สมรรถนะ (Competency) 
เพื่อน าไปสู่การพฒันาอยา่งไร ซ่ึงจะน าไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 

7.   การโยกยา้ย  การเลิกจา้ง การเล่ือนต าแหน่ง (Rotation termination and promotion) 
การทราบสมรรถนะของแต่ละคนท าให้สามารถบริหารงานบุคคลเก่ียวกบัการโยกยา้ย การเลิกจา้ง  และ
การเล่ือนต าแหน่งไดง่้ายและเหมาะสม 

8.   การจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance management) เป็นการน าหลกัการจดัการ
ทางคุณภาพท่ีเรียกว่า วงจรคุณภาพ มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ตั้ งแต่การวางแผนท่ีต้อง
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ค านึงถึงสมรรถนะ (Competency) ของแต่ละคน วางคนให้เหมาะกับงานและความสามารถรวมทั้ ง      
การติดตามการท างาน และการประเมินผลก็พิจารณาจากสมรรถนะเป็นส าคญั และน าผลท่ีได้ไป
ปรับปรุงต่อไป  

สรุปไดว้า่ สมรรถนะ (Competency) ท่ีจะน ามาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจน
พฒันาศกัยภาพในระยะยาวขององคก์ารนั้น เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคลากรในองคก์าร
ปฏิบติังานไดผ้ลโดดเด่นกวา่คนอ่ืนๆ นอกจากนั้น หากน ามาใชก้บับุคลากรในองคก์ารควรท าความเขา้ใจ
กบัสมรรถนะประจ าต าแหน่งนั้นๆ และพยายามปรับปรุงการท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
สมรรถนะนั้นๆ  ซ่ึงจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังานและเกิดผลสัมฤทธ์ิขององคก์ารโดยรวม   
 
 

แนวความคดิทีเ่กีย่วกบักระบวนทศัน์ใหม่ในการปกครองท้องถิ่น 
 
พิสิษฐ์ จอมบุญเรือง (2551) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2540 เป็นตน้มา 

บทบาทและอ านาจหน้าท่ีขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความส าคญัมากข้ึน สามารถสร้าง
ความแตกต่างจากบทบาทของหน่วยงานรวมอ านาจในส่วนกลางในเร่ืองท่ีส าคญัๆไดอ้ยา่งชดัเจน เช่น 
ความรู้และเขา้ใจปัญหาของประชาชนได้อย่างแทจ้ริง การสนองตอบความตอ้งการของประชาชนได้
อย่างรวดเร็วและตรงกับความต้องการ อีกทั้งประชาชนยงัเข้าไปมีส่วนร่วมและเข้าถึงการบริการ
สาธารณะจากรัฐไดง่้ายข้ึน  

จากกระแสการเปล่ียนแปลงของโลกยุคโลกาภิวตัน์ ท าให้ปัญหาและปรากฏการณ์ต่างๆ    
มีความซับซ้อนและเป็นพลวตัมากข้ึน กระบวนทัศน์ของการปกครองท้องถ่ินจากเดิมจึงไม่อาจ
ตอบสนองต่อการแกปั้ญหาของทอ้งถ่ินไดดี้เช่นเดิม จึงท าให้มีการแสวงหากระบวนทศัน์ใหม่ท่ีมี
ความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัสภาพปัญหา พนัธกิจ และภารกิจขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ถวิลวดี บุรีกุล (2546) การบริหารภาครัฐแนวใหม่เป็นเร่ืองของการท่ีรัฐบาลไม่ควร
บริหารงานในลกัษณะองคก์ารธุรกิจ แต่เป็นการบริหารงานดว้ยการยึดหลกัประชาธิปไตย หลายประเทศ
ในโลกก าลงัด าเนินการอยู่บนพื้นฐานของหลกัการน้ี ทั้งยงัเป็นท่ียอมรับในแนวทางการท างานท่ียึด
ประชาธิปไตยมากข้ึน โดยให้ความส าคญักบัเร่ืองต่างๆ เช่น ความสนใจของสาธารณชน กระบวนการ
บริหารหรือการปกครอง และเป็นพลเมืองตามระบบประชาธิปไตย ขา้ราชการมีการเรียนรู้เสริมสร้าง
ทกัษะใหม่ในการพฒันานโยบายและปฏิบติัตามนโยบาย มีการเรียนรู้ มีการเคารพและยอมรับในศกัด์ิศรี
การเป็นพลเมืองมากข้ึน เม่ือมีการเพิ่มหรือขยายการให้บริการของตน มีการติดต่อกบัประชาชนมากข้ึน 
ผูบ้ริหารจะรู้สึกวา่ตนไดป้ระโยชน์จากการรับฟังประชาชนมากข้ึน และจากการบริการมากกวา่
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การก ากบัดูแลเท่านั้น ประชาชนและขา้ราชการจึงท างานร่วมกนัและระบุปัญหาและแนวทางแก้ไข
ร่วมกนั 

กระแสการบริหารรัฐกิจแนวใหม่ให้ความส าคญักบัหลกัการของประชาธิปไตยแบบมี  
ส่วนร่วม การให้ความส าคญักบัประชาชน การมุ่งให้เกิดการบริหารจดัการท่ีดีตามแนวคิดของ      
การบริหารภาครัฐแนวใหม่จึงเกิดข้ึน การบริหารรัฐกิจแนวใหม่เป็นการรวมกลุ่มของแนวคิดและ       
การปฏิบติัเป็นหลกัการท่ีให้การด าเนินงานแบบเอกชนและธุรกิจในภาคราชการ หรือท าราชการให้
เหมือนธุรกิจ แต่ไม่ใช่ให้เป็นองคก์ารธุรกิจ นกัทฤษฎีท่ีศึกษาเร่ืองของการเป็นพลเมือง เร่ืองของชุมชน 
ประชาสังคมและการบริหารรัฐกิจแนวใหม่เป็นผูท่ี้ไดมี้ส่วนร่วมในการผลกัดนัให้เกิดการอภิปรายถึง
หลกัการบริหารแนวใหม่เกิดข้ึน ซ่ึงอาจมีหลกัการหลากหลายแตกต่างกนัออกไป  เช่น 

1.   การมุ่งให้บริการแก่ประชาชนไม่ใช่การก ากบัขา้ราชการ จึงไม่เพียงแต่ตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของประชาชน แต่ตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อประชาชนดว้ย 

2.   การส ารวจความสนใจและความตอ้งการของสาธารณชน เพื่อสร้างความสนใจร่วม
และรับผดิชอบร่วมกนั 

3.   การให้ คุณค่ากับประชาชนในฐานะของการเป็นพลเมืองมากกว่าการเป็น
ผูป้ระกอบการ โดยขา้ราชการยอมรับท่ีจะเป็นผูช่้วยเหลือสังคมมากกวา่การเป็นผูจ้ดัการธุรกิจ 

4.   การคิดอยา่งมีกลยุทธ์และปฏิบติัอยา่งเป็นประชาธิปไตย นโยบายและโครงการต่างๆ
จะสนองความตอ้งการของสาธารณชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพหากทุกฝ่ายท างานร่วมกนั 

5.   การตระหนกัวา่การมีส านึกรับผิดไม่ใช่เร่ืองง่าย ขา้ราชการไม่ควรสนใจแค่เร่ืองของ
การท างานตามนโยบาย หรือเร่ืองของการตลาดและการอยู่รอดของตนเอง แต่ต้องสนใจเร่ืองของ
กฎหมาย รัฐธรรมนูญ ค่านิยมของชุมชน สังคม บรรทดัฐานทางการเมือง มาตรฐานวิชาชีพและ
ความสนใจสาธารณะดว้ย 

6.   การบริการมากกว่าการก ากบั มีการสร้างค่านิยมร่วม การเปิดโอกาสให้ประชาชนมี
ส่วนร่วมในกระบวนการทางนโยบายถือเป็นการสร้างความสัมพนัธ์และค่านิยมร่วมกนั 

7.   การค านึงว่าประชาชนเป็นผูมี้คุณค่าไม่ใช่แค่ผลผลิต หน่วยงานราชการต่างๆ จะ
ประสบความส าเร็จในระยะยาวหากด าเนินการด้วยการสร้างการมีส่วนร่วมของประชาชน และสร้าง   
การเป็นผูน้ าร่วมกนักบัประชาชนบนพื้นฐานของการเคารพประชาชน 

ถวิลวดี บุรีกุล และคณะ (2547) เม่ือพิจารณาหลักการบริหารรัฐกิจแนวใหม่ จะพบว่า
ประชาชนเป็นปัจจยัส าคญัของการบริหารรัฐกิจแนวใหม่ เพราะประชาชนมีฐานะของการเป็นพลเมือง
และเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ การปรึกษาหารือ การเปิดเผยขอ้มูล การมีส่วนร่วม 
การท างานอยา่งโปร่งใส การท างานท่ีมีหลกัการ การยดึหลกันิติธรรม จึงเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดใ้น
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การบริการประชาชนให้เป็นท่ีพึงพอใจ เน่ืองจากการให้ประชาชนเป็นศูนยก์ลางนั้นเป็นหลกัการ
ส าคญั คือ  

1.   มีการศึกษาวจิยัท่ีเป็นการติดตามการท างาน และรับฟังความคิดเห็นจากประชาชนเพื่อ
การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 

2.   ขอ้มูลท่ีทนัต่อเหตุการณ์ การเสนอขอ้มูลต่อประชาชนตอ้งทนัสมยั กวา้งขวางเป็น
จริง ถูกตอ้ง เขา้ถึงไดง่้าย ดงันั้นระบบเครือข่ายสารสนเทศ ไม่วา่จะเป็นเครือข่ายอินเตอร์เน็ตหรืออ่ืนๆ 
ลว้นมีประโยชน์ทั้งส้ิน 

3.   การรายงานผลการท างาน เพื่อให้ผู ้บังคับบัญชาได้ทราบ ตลอดจนประชาชน                
ผูร้้องเรียนไดท้ราบถึงการตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 

4.   การรับฟังความคิดเห็นของประชาชน เพื่อสะทอ้นการท างานของผูใ้ห้บริการ เพื่อ    
การปรับปรุงแกไ้ขไดดี้ข้ึน เป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนไดมี้ส่วนร่วม 

โกวิทย ์ โปษยานนท์ และปรัชญา เวสารัชช์ (2545) นอกจากน้ีมีผูใ้ห้ความเห็นในเร่ือง     
การจดัโครงสร้างและระบบการควบคุมดูแลท่ีดีในองคก์ารภารรัฐ ซ่ึงสาระส าคญัพื้นฐานเก่ียวกบัระบบ
การควบคุมดูแลท่ีดีในองค์การภาครัฐยุคใหม่จ  าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนการการบริหารรัฐกิจ มาเป็น
การบริหารจดัการภาครัฐ โดยมีหลกัการและแนวทางด าเนินการหลกั ซ่ึงแต่ละหน่วยงานใช้วิธี
แตกต่างกนัไปตามลกัษณะที่หลากหลายของหน่วยงาน การบริหารจดัการภาครัฐยุคใหม่      
การบริหารงานในหน่วยงานรัฐยุคใหม่ หรือท่ีเรียกว่า การบริหารจดัการภาครัฐยุคใหม่ จึงมีลกัษณะ      
ท่ีแตกต่างไปจากการบริหารรัฐกิจท่ีหลายประเทศยงัยึดติดถือปฏิบติัอยูใ่นหลายเร่ืองหลายประเด็น 

ประการแรก การบริหารยุคใหม่เป็นการบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ ซ่ึงให้ความส าคญักบั
ผลงานหรือกระบวนการท างานอยา่งท่ีระบบราชการนิยมในปัจจุบนั 

ประการท่ีสอง การบริหารจดัการยุคใหม่ให้ความส าคญักบัการจดัการแทนท่ีจะเป็นเร่ือง
ของการดูแลให้คนในองค์การท างานอย่างปกติอย่างท่ีเคยท าในลกัษณะท่ีเรียกว่า การปกครองบงัคบั
บญัชา ค าว่าการจดัการนั้นเป็นการเปิดโอกาสให้ทั้งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติั ตอ้งร่วมมือกนัท างานเพื่อให้
เกิดผล โดยใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และปรับเปล่ียนวิธีการท างาน เม่ือเห็นว่าวิธีเดิมไม่สามารถ  
น ามาสู่ผลสัมฤทธ์ิตามท่ีก าหนดไว ้ดงันั้นการบริหารจดัการยุคใหม่จึงให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วม 
การกระจายอ านาจ การท างานในรูปเครือข่าย การลดความรัดตรึงของกฎระเบียบ การร้ือปรับระบบ
กระบวนการท างาน และน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาสนบัสนุนการปฏิบติังาน 

ประการท่ีสาม การบริหารจดัการยุคใหม่ให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการ ไดแ้ก่ลูกคา้หรือ
ประชาชนและสังคม โดยถือเป็นความรับผิดชอบของหน่วยงานท่ีจะตอ้งตอบสนองความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการและสังคม โดยปรับปรุงคุณภาพของบริการให้เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ วดัไดป้ระเมินได้
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อยา่งเป็นรูปธรรม การท างานของหน่วยงานไม่ไดว้ดัเพียงผลงานท่ีเกิดข้ึนเท่านั้น แต่ตอ้งพิจารณาไปถึง
ผลลพัธ์และผลกระทบด้วย ตามแนวทางการวดัความพึงพอใจของผูรั้บบริการ การก าหนดมาตรฐาน   
การบริการ หรือประเมินผลกระทบจากการท างาน จึงกลายเป็นประเด็นส าคญัท่ีหน่วยงานยุคใหม่        
ใหค้วามสนใจ 

ประการท่ีส่ี การบริหารยุคใหม่ยอมรับสภาพการเปล่ียนแปลงว่าเป็นเร่ืองจ าเป็นและเป็น
เร่ืองปกติ แนวคิดขององค์การเรียนรู้ ซ่ึงต้องปรับเปล่ียนตนเองให้สามารถเผชิญกับสภาพการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว จึงเป็นกุญแจส าคญัของการท างานยุคใหม่ หมายความว่าองค์การตอ้งมี
ฐานขอ้มูลท่ีจ  าเป็นเพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงองค์การอย่างต่อเน่ือง ให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการ 
องคก์ารตอ้งเนน้มาตรฐานความส าเร็จท่ีสามารถประเมินไดจ้ริงเป็นรูปธรรม  

สรุปไดว้่า แนวคิดเก่ียวกบักระบวนทศัน์ใหม่การปกครองทอ้งถ่ินท าให้ทราบว่าแนวคิด
ในการบริหารภาครัฐให้ความส าคญักบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน มาตรฐานความส าเร็จขององคก์าร
และการมีส่วนร่วมของประชาชน โดยการปฏิบติังานจะยึดประชาชนเป็นศูนยก์ลาง ซ่ึงแนวคิดดงักล่าว
สามารถน ามาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลไดเ้ป็นอยา่งดีตามบริบทของ
แต่ละแห่ง 

ความหมายของกระบวนทัศน์ (Paradigm) 
ค าวา่ กระบวนทศัน์ (Paradigm) เป็นค าศพัทท่ี์ โทมสั เอส คูห์น (Thomas S. Kuhn, 1970 : 

10 อา้งถึงใน วรัชยา ศิริวฒัน์, 2549 : 698) ไดน้ าเสนอและเผยแพร่เม่ือประมาณตน้ ค.ศ.1970 อีกทั้ง     
จากการประชุมทางวิชาการดา้นรัฐศาสตร์ใน ค.ศ.1974 และจากการประชุมทางดา้นการบริหารรัฐกิจ
ของประเทศ ซ่ึงประเทศสหรัฐอเมริกาใน ค.ศ.1975 เป็นผลใหน้กัวชิาการสนใจศึกษาเก่ียวกบักระบวนทศัน์
มากข้ึน นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของกระบวนทศัน์ไวห้ลายความหมาย ดงัน้ี 

โทมสั เอส คูห์น (Thomas S. Kuhn, 1970 : 10 อา้งถึงใน วรัชยา ศิริวฒัน์, 2549 : 698) 
กล่าววา่ กระบวนทศัน์ หมายถึง ผลส าเร็จทางดา้นวิทยาศาสตร์ (Scientific Achievement) ท่ีนกัวิชาการ
น ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการศึกษาสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมองคก์าร นโยบาย โครงสร้าง กระบวนการ 
เทคโนโลยีและพฤติกรรมการบริหาร 

โรเบิร์ต ที โฮล์ท และจอร์น เอ็ม ริชาร์ดสัน (Robert T. Holt & John M. Richardson, 1977 : 
205 อา้งถึงใน วรัชยา ศิริวฒัน์, 2549 : 698) กล่าววา่ กระบวนทศัน์ หมายถึง แบบแผนหรือกรอบเคา้โครง
ท่ีก าหนดรูปแบบและแนวทางการศึกษาเชิงวิทยาศาสตร์ ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 5 ประการ คือ  แนวความคิด
เชิงทฤษฎี  ทฤษฎี  กฎ  ปัญหา  ขอ้เสนอแนะ 



 
48 

 

เฉลิมพล ศรีหงษ ์(2548 : 51) กล่าววา่ กระบวนทศัน์ หมายถึง การก าหนดแก่นของปัญหา
และแนวทางแก้ปัญหาในลักษณะภาพรวม ซ่ึงได้รับการยอมรับจากนักวิชาการท่ีเก่ียวข้องในช่วง
ระยะเวลาหน่ึง และใชเ้ป็นพื้นฐานร่วมกนัในการศึกษาคน้ควา้หาค าตอบ หรืออธิบายรายละเอียดต่อไป 

กล่าวโดยสรุป กระบวนทศัน์ หมายถึง ตวัแบบ รูปแบบ กรอบแนวความคิด แนวทาง
การศึกษาท่ีใชว้ิธีการทางดา้นวิทยาศาสตร์เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา และแกปั้ญหาในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง
ซ่ึงเป็นท่ียอมรับของนกัวชิาการ ณ ช่วงระยะเวลาหน่ึง 

กระบวนทศัน์ในการปกครองท้องถิ่น 
ในช่วงกลางคริสต์ศตวรรษท่ี 18 เม่ือเกิดปัญหาเก่ียวกับการปกครองและการบริหาร

ประเทศ โดยเฉพาะในสหรัฐอเมริกาท่ีตอ้งเผชิญกบัระบบอุปถมัภ์ ซ่ึงหย ัง่รากลึกในสังคมคนอเมริกนั
และก่อใหเ้กิดปัญหาคอรัปชัน่ โดยเฉพาะในหน่วยงานภาครัฐ ท าให้มีกระแสการเคล่ือน ไหวเพื่อปฏิรูป
ระบบอุปถมัภข้ึ์น ต่อมาใน ค.ศ.1887 แนวคิดในการแยกการเมืองกบัการบริหารออกจากกนั โดย วดูโร 
วิลสัน (Woodrow Wilson) ในประเทศยุโรปได้เสนอทฤษฎีระบบราชการ ของ แมกซ์ เวเบอร์ (Max 
Weber) มีเป้าหมายเพื่อการลดระบบอุปถมัภ์และน าเอาระบบคุณธรรมมาใช้การปกครองทอ้งถ่ินไทย
ไดรั้บอิทธิพลจากแนวคิดดงักล่าว จากอิทธิพลของแนวคิดการปกครองท่ีไดรั้บจากส่วนกลางนั้น จึงท าให้
ลกัษณะการปกครองท้องถ่ินในกระบวนทศัน์เก่ามีลกัษณะขาดความยืดหยุ่น ความเป็นสถาบนัท่ีมี
โครงสร้างและอ านาจหน้าท่ีตายตวัหรือให้ความส าคญักบักฎหมาย จากลกัษณะการปกครองทอ้งถ่ิน
ดงักล่าว ท าให้การปกครองทอ้งถ่ินในกระบวนทศัน์เก่ามีลกัษณะแข็งตวั ขาดความยืดหยุน่ ทั้งน้ีเพราะ
การปกครองทอ้งถ่ินในความหมายดงัเดิมนั้น ความสัมพนัธ์เชิงอ านาจ อ านาจในการปกครองจึงอยู่กบั
บุคคลท่ีไดรั้บการเลือกตั้งหรือถูกแต่งตั้งให้เป็นตวัแทนประชาชน ในขณะท่ีประชาชนเป็นเพียงผูถู้ก
ปกครองคอยรับผลจากการจดัท าบริการ ไม่ไดมี้ส่วนร่วมในการใช้อ านาจ การคิดสร้างสรรค์และร่วม
ด าเนินการอยา่งแทจ้ริง 

แต่เม่ือสภาพแวดล้อมในด้านต่างๆ เปล่ียนแปลงไปจากปัจจยัหลายๆด้าน เช่น กระแส
โลกาภิวตัน์ สภาพการแข่งขนัระหว่างประเทศ วิกฤตเศรษฐกิจ กระแสความคิดในการลดบทบาทของ
ขนาดของภาครัฐท่ีเกิดจากแนวคิดอนุรักษ์นิยม การเติบโตและการมีบทบาทมากข้ึนขององค์กร
ประชาสังคมและท่ีส าคญัคือการเติบโตและเขม้แข็งของภาคธุรกิจเอกชน รวมทั้งปัญหาทุจริตคอรัปชัน่
และความไม่มีประสิทธิภาพของรัฐบาล ตลอดจนระบบการท างานของรัฐท่ีมีลกัษณะแข็งตวัไม่ยืดหยุน่
เหมาะกบังานประจ าและการควบคุม แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความเป็นพลวตัและมีลกัษณะ
ปัญหาท่ีซบัซอ้นมากข้ึน จึงมีแนวโนม้การปฏิรูปทอ้งถ่ินข้ึน (อุดม ทุมโฆสิต, 2550 : 212)  

จากปัญหารูปแบบการปกครองท้องถ่ินในกระบวนทศัน์เก่า ไม่อาจจะตอบสนองหรือ
แก้ปัญหาที่มีความซับซ้อนและความเป็นพลวตัสูง จึงได้มีการแสวงหากระบวนทศัน์ใหม่ที่มี



 
49 

 

ความเหมาะสมมี 2 กระแสท่ีส าคญัคือ การจดัการสาธารณะแนวใหม่ (NEW Public Management : 
NPM) และการจดัการปกครอง (Govermance) (โพลล์เลอร์ (Proeller), 2006 : 9 ; พีเตอร์ (Peters), 2002 : 
161 ; เฮฟรี (Haveri), 2006 : 33 อา้งถึงใน พิสิษฐ์ จอมบุญเรือง, 2551 : 98) จาการศึกษาของธนาคารโลก  
ท่ีท าการศึกษาส ารวจใน 14 ประเทศ ซ่ึงครอบคลุมประเทศยุโรป อเมริกา และเอเชีย รวมถึงผลการศึกษา
ของนกัวิจยั พบว่า แนวคิดการจดัการสาธารณะแนวใหม่ (NEW Public Management : NPM) ไดถู้ก
น ามาใชก้บัการบริหารงานภาครัฐ (ฮูดด์ (Hood), 1991 : 3 ; แมนน่ิงและพาริสัน (Manning and Parison), 
2004 : 6-10 อา้งถึงใน พิสิษฐ ์จอมบุญเรือง, 2551 : 98) โดยวตัถุประสงคส์ าคญั คือ  

1.   เพื่อเป็นการลดค่าใช้จ่ายของรัฐท่ีมีจ  านวนมาก เน่ืองจากโครงสร้างการบริหารท่ีใหญ่
และจ านวนบุคลากรท่ีมาก 

2.   เป็นการปรับปรุงการด าเนินงานของรัฐใหมี้ลกัษณะเป็นรัฐวิสาหกิจ หรือก่ึงรัฐวิสาหกิจ 
เพื่อใหก้ารจดัหาการบริการสาธารณะแก่ประชาชนมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

3.   เป็นการปรับปรุงระบบอตัโนมติักรรม คือการน าเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทนัสมยั    
เขา้มาใชใ้นการบริหารงานภาครัฐและการจดัการบริการสาธารณะแก่ประชาชน 

4.   เพื่อเป็นการปรับปรุงระบบการจ้างบุคลากรภาครัฐให้เหมาะสมสอดคล้องกับ
ความสามารถ ความรู้ และความช านาญ  

5.   เพื่อพัฒนาการจัดการภาครัฐ การก าหนดนโยบาย การตัดสินใจและร่วมมือกับ
หน่วยงานอ่ืนในการด าเนินกิจการภาครัฐ 

จากวตัถุประสงค์ดงักล่าว สะทอ้นให้เห็นว่าความตอ้งการรูปแบบการจดัการที่มี
ความเหมาะสมกบักระแสโลกท่ีเป็นพลวตัและช่วยแกไ้ขจุดอ่อนของการบริหารในกระบวนทศัน์เก่า     
ท่ีมีโครงสร้างใหญ่โต การแก้ปัญหาอย่างเช่ืองช้า การใช้ทรัพยากรไม่คุ ้มกับผลท่ีได้รับ รูปแบบ
กระบวนทศันใ์หม่จึงเนน้ความคล่องตวั ประหยดัและมีประสิทธิภาพ 

 แนวคิดการจัดการสาธารณะแนวใหม่ (NEW Public Management : NPM) มีหลกัการ
ส าคญัประกอบดว้ย (ฮูดด ์(Hood), 1991 : 4-5 อา้งถึงใน พิสิษฐ ์จอมบุญเรือง, 2551 : 99) 

1.   ความเป็นมืออาชีพ มีความรู้ ความเช่ียวชาญ มีวิสัยทศัน์ในงานและองค์การท่ีตน
รับผดิชอบ เขา้สู่ต าแหน่งดว้ยความรู้ความสามารถอยา่งแทจ้ริง 

2.   ความชดัเจนในการประเมินผล มีความชดัเจนโปร่งใส กล่าวคือ มีการก าหนดนิยาม 
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย ตลอดจนตวัช้ีวดัความส าเร็จของงานท่ีเป็นรูปธรรม  

3.   เน้นผลลพัธ์ การจดัการสาธารณะแนวใหม่เน้นผลลพัธ์มากกว่าปัจจยัน าเขา้หรือ
กระบวนการ ดงันั้น จึงให้ความส าคญักบัการควบคุมคุณภาพการผลิต เพื่อให้มีการตอบสนองต่อปัญหา
หรืองานท่ีซบัซอ้น และเฉพาะเจาะจง 
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4.   ท าให้หน่วยงานเล็กลง การแยกหน่วยงานภาครัฐให้ออกมาเป็นหน่วยงานย่อยเล็กๆ 
แลว้จดัการระบบบริหารงานของแต่ละหน่วยงาน ใหเ้หมาะสมตามลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ 

5.   สร้างระบบการแข่งขนั จะเปิดโอกาสให้มีการแข่งขนักนัของหลายๆหน่วยงานท่ีจะ
เขา้มาด าเนินกิจการภาครัฐ ซ่ึงอาจอยูใ่นรูปการท าสัญญาจา้งเหมา (Contracting-out) หรือการประมูลงาน 
(Tender) ท่ีท าให้เกิดการแข่งขนัของหน่วยงานต่างๆ ท่ีเขา้มาด าเนินกิจการภาครัฐ ซ่ึงจะท าให ้     
การบริการภาครัฐไดม้าตรฐานและมีตน้ทุนต ่า 

6.   น าเอารูปแบบการบริหารงานของเอกชนมาปรับใช้ รัฐจะต้องน าเอาวิธีการจดัการ 
แบบภาคเอกชนท่ีไดผ้่านการทดสอบแลว้ มาประยุกต์ใช้กบัการจดัการกิจการภาครัฐ โดยการเปล่ียน
รูปแบบการบริหารจากเดิมท่ีเป็นแบบเน้นการควบคุมสั่งการ (Military-style) มาเป็นการจดัการแบบ
ภาคเอกชนท่ีมีความยดืหยุน่ในการจดัหา วา่จา้ง ก ากบัดูแล และใหร้างวลั   

7.   ประหยดัและมีวินัยในการใช้ทรัพยากร การใช้ทรัพยากรของรัฐจะต้องค านึงถึง     
ความคุม้ค่าและความประหยดั โดยตอ้งมีวินัยในการใช้ทรัพยากร เช่น การใช้งบประมาณ และ
ทรัพยากรอ่ืนๆ ของรัฐ ตอ้งมีการศึกษาความตอ้งการ ความเป็นไปได ้ความคุม้ค่า การใชอ้ยา่งประหยดั
และเกิดประโยชน์สูงสุด 

ดงัตวัอย่างกระบวนทศัน์ใหม่ของการปฏิรูประบบการบริหารในประเทศสหรัฐอเมริกา 
แสดงตารางเปรียบเทียบกระบวนทศัน์ระบบราชการแบบเก่า และกระบวนทศัน์ระบบราชการแบบใหม่ 
(มิเซล บาสเลย ์และบาบาค เจ อามาจานี (Michael Barzelay and Babak J. Armajani, 1992 : 8 อา้งถึงใน 
วรัชยา ศิริวฒัน์, 2549 : 705) 
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ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบกระบวนทศัน์ระบบราชการแบบเก่า และกระบวนทศัน์ระบบราชการ 
แบบใหม่ 
 

กระบวนทัศน์ระบบราชการแบบเก่า 
(Bureaucratic Paradigm) 

กระบวนทัศน์ระบบราชการแบบใหม่ 
(Post-Bureaucratic Paradigm) 

1.  ค  านึงถึงประโยชน์สาธารณะ  
     (Public Interest) 

1.  ใหป้ระชาชนไดรั้บส่ิงท่ีมีคุณค่า  
     (Results Citizens Value) 

2.  ใหค้วามส าคญักบัประสิทธิภาพ 
     (Efficiency) 

2.  ใหค้วามส าคญักบัคุณภาพและส่ิงท่ีมีคุณค่า 
     (Quality and value) 

3.  มุ่งเนน้การบริหารแบบสั่งการ 
     (Administration) 

3.  เนน้การเพิ่มผลผลิตหรือมุ่งเนน้งาน  
     (Production) 

4.  เนน้การควบคุม  4.  การยดึมัน่ในปทสัถาน 
5.  การก าหนดโครงสร้างอ านาจหนา้ท่ี และ    
     ความรับผดิชอบไวอ้ยา่งชดัเจน  
     (Specify Functions, Authority and     
      Structure) 

5.  ก าหนดภารกิจท่ีชดัเจน ปรับปรุงบริการ   
     เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้   
     และเนน้ผลลพัธ์ (Identify Mission,  
     Services, Customers, And Outcomes) 

6.  ค  านึงถึงตน้ทุน (Justify costs) 6.  การส่งมอบส่ิงท่ีมีคุณค่า (Deliver Value) 
7.  ตระหนกัถึงความรับผดิชอบ  7.  การสร้างระบบตรวจสอบและเสริมสร้าง  

     ความสัมพนัธ์ในการท างานท่ีแขง็แกร่ง    
8.  การปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ และ 
     กระบวนการท างาน  

8.  สร้างความเขา้ใจในปทสัถาน หาวธีิการ 
     แกปั้ญหาและปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง   

9.  การปฏิบติัตามระบบการบริหาร  
 

9.  การแยกการบริการออกจากการควบคุม    
     การสร้างปทสัถาน การเพิ่มทางเลือกให้

ลูกคา้สร้างความร่วมมือ การใหส่ิ้งจูงใจ 
การวดัผลงานและวเิคราะห์ผลลพัธ์ การ 

     รับฟังผลสะทอ้นกลบัจากผูรั้บบริการ  
 
 (Michael Barzelay and Babak J. Armajani), 1992 : 8 อา้งถึงใน วรัชยา ศิริวฒัน์ 2549 : 705) 
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อภิชาติ  ด าดี (2552) ปัจจุบนัสังคมไทยไดมี้การกระจายอ านาจลงสู่ทอ้งถ่ินอย่างทัว่ถึง
ครอบคลุมทัว่ทุกภูมิภาค โดยมีรูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีแตกต่างกันออกไป อาทิ 
องค์กรปกครองครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความเก่าแก่ยาวนานมากท่ีสุดอย่างเทศบาล ถดัมาคือองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) และองคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) รวมทั้งการปกครองพิเศษอีก 2 รูปแบบ 
คือ กรุงเทพมหานครและเมืองพทัยา  

ความส าเร็จในการบริหารการพฒันาทอ้งถ่ินจึงฝากไวก้บัผูน้ าของทอ้งถ่ินนั้นๆ ซ่ึงเป็น
ผูน้ าท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน กระบวนทศัน์ (Paradigm) หรือแนวความคิดอยา่งเป็น
ระบบในการพฒันาจึงมีความส าคญัอยา่งยิ่งส าหรับผูน้ าทอ้งถ่ิน ในการพฒันาทอ้งถ่ินเพื่อประโยชน์สุข
ของประชาชนเป็นเป้าหมายส าคญั กระบวนทศัน์ใหม่ในการพฒันาทอ้งถ่ินดงัต่อไปน้ี  

1.   การพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable Development) การพฒันาท่ีประสบความ ส าเร็จ
นั้นตอ้งเป็นการพฒันาอย่างย ัง่ยืน หมายถึง เป็นการพฒันาท่ีท าให้ประชาชนสามารถพึ่ง ตนเองได ้         
มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน อยูท่่ามกลางสภาพแวดลอ้มและสังคมท่ีดีงาม เขม้แข็งพอท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้นและ
เขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะ  

2.   ภูมิปัญญาท้องถิ่น  (Local Wisdom) การพฒันาท่ีดีนั้นไม่จ  าเป็นตอ้งติดยึดอยู่กบั
ต าราหรือทฤษฎีการพฒันาแบบตะวนัตก ซ่ึงอาจไม่สอดคล้องกบัสภาพสังคมไทย ดงันั้นการศึกษา
ค้นควา้ภูมิปัญญาท้องถ่ิน เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการพฒันาท้องถ่ิน จึงเป็นแนวทางท่ีนักบริหาร       
การพฒันาพึงใหค้วามส าคญั เป็นความจ าเป็นท่ีองคก์ารทอ้งถ่ินตอ้งรู้เท่าทนั มองเห็นโลกทั้งใบ แต่ตอ้ง
เขา้ใจทอ้งถ่ินของตนอย่างแทจ้ริง เพื่อออกแบบการพฒันาให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาพ 
“ภูมิสังคม” ของทอ้งถ่ินนั้นๆ  

3.    ความเสมอภาค (Equity) เป็นหัวใจส าคญัของสังคมประชาธิปไตย ให้ความเคารพ    
ในศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษยอ์ยา่งเท่าเทียมกนั กระบวนทศัน์ในการพฒันาก็เช่นเดียวกนั ประชาชน
ทุกคนตอ้งมีความเท่าเทียมกนั ในการไดรั้บโอกาสจากการพฒันานโยบายสาธารณะและโครงการพฒันา
ดา้นต่างๆ จึงตอ้งอยู่บนพื้นฐานของความเสมอภาค โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพฒันาเศรษฐกิจนั้นก็ตอ้ง
ค านึงถึงโครงสร้างของการกระจาย รายไดค้วบคู่ไปกบัความเจริญเติบโต  

4.   การกระจายอ านาจ (Empowerment) สังคมโลกปัจจุบนัเป็นสังคมแห่งการกระจาย
อ านาจทั้งในระดบัโลก ระดบัชาติ และระดบัทอ้งถ่ิน ดว้ยความเป็นโลกแห่งการส่ือสารไร้พรมแดน        
การกระจายอ านาจจึงเป็นแนวคิดส าคญัส าหรับการพฒันาทุกระดบั ภายใตห้ลกัการท่ีวา่ไม่มีผูป้กครอง
ใดท่ีเขา้ใจ ใกล้ชิด และเขา้ถึงประชาชนและการแก้ปัญหาไดดี้เท่ากบัผูป้กครองท่ีมาจากประชาชน       
การบริหารการพฒันายุคใหม่จึงตอ้งเน้นกระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชน (Participation) เพื่อให้
การพฒันาและการแก้ปัญหาสอดคล้องกับความตอ้งการของประชาชนในท้องถ่ินอย่างแท้จริง และ
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วิธีการพฒันานั้นต้องเป็นแบบจากล่างข้ึนบน (Bottom Up) ไม่ใช่แบบบนลงล่าง (Top Down 
Management) เหมือนอยา่งในอดีต  

5.   ความคุ้มค่า (Productivity) หมายถึงการพฒันาต่างๆนั้นมีความคุม้ค่า เม่ือเทียบกบั
ทรัพยากรท่ีใช้ไปกับผลท่ีได้รับกลับมา ภาคเอกชนนั้นมักจะเน้นการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) คือท าแต่ละส่ิงให้ถูกตอ้ง (Doing the thing Right) เพื่อให้ตน้ทุนต ่าสุด ไดก้ าไรสูงสุด 
แต่ในภาครัฐหรือองค์กรทอ้งถ่ินท่ีมีประโยชน์สาธารณะ (Public Benefit) เป็นเป้าหมายนั้นควรเน้น    
การบริหารท่ีมีประสิทธิผล (Effective) คือท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง (Doing the right thing) โดยมุ่งท่ีประโยชน์สุข
ของประชาชนเป็นหลกั โครงการพฒันาบางอยา่งอาจไม่คุม้ค่าในเชิงเศรษฐกิจ แต่ถา้มีความคุม้ค่าในเชิง
สังคมวฒันธรรม การศึกษาหรือคุณภาพชีวิตของประชาชนก็อาจด าเนินการได ้

สรุปไดว้า่ กระบวนทศัน์ใหม่ของการปกครองทอ้งถ่ินนั้น มีจุดมุ่งหมายเพื่อตอ้งการแกไ้ข
จุดอ่อนของการบริหารในกระบวนทศัน์เก่า ท่ีมีระเบียบขั้นตอนและความเป็นรูปแบบ อีกทั้งยงัมี
ระเบียบกฎเกณฑ์มาก ซ่ึงท าให้เกิดความล่าช้าไม่มีความยืดหยุ่นพอท่ีจะท าให้เกิดความเหมาะสมกบั
สภาพปัญหาปัจจุบนัท่ีมีความซับซ้อนและเป็นพลวตัสูง กระบวนทศัน์ใหม่ของการปกครองทอ้งถ่ิน     
จึงมีความเหมาะสมกบับริบทของสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ซ่ึงทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกลไก
หน่ึงท่ีส าคญัในฐานะผูป้ฏิบติั จะตอ้งมีการปลูกฝังค่านิยม เจตคติท่ีดีสร้างวฒันธรรมท่ีดี และจดัระบบ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม เพื่อไม่ให้บุคลากรแสวงหาประโยชน์จากอ านาจและหนา้ท่ีของตน อนัก่อให้เกิด
ความเสียหายต่อภาครัฐ 

 
บริบทองค์การบริหารส่วนต าบลทีเ่กีย่วข้องกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 
นโยบายการกระจายอ านาจการบริหารระดบัต าบลเกิดข้ึนในสมยัรัชกาลที่ 5 โดย

การประกาศใช ้ พระราชบญัญติัลกัษณะปกครองทอ้งท่ี ร.ศ. 116 (พ.ศ. 2440) ต่อมาใน พ.ศ.2537 จึงมี
การประกาศใช้พระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล โดยมีจุดประสงค์ปรับปรุง
ฐานะของสภาต าบลเป็นนิติบุคคล และปรับปรุงการบริหารงานให้เป็นการกระจายอ านาจการปกครอง    
สู่ราษฎรท้องถ่ินมากท่ีสุด และยกระดับสภาต าบลท่ีมีรายได้ตามเกณฑ์เป็นองค์การบริหาร                 
ส่วนต าบล (โกวทิย ์ พวงงาม, 2542 : 169-170) 

ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของไทย 
วสันต ์ เหลืองประภสัร์ (2547 : 26) อธิบายวา่ พฒันาการของระบบการบริหารงานบุคคล

ส่วนทอ้งถ่ินไทย ปรากฏคุณลกัษณะและทิศทางเช่นเดียวกับกระบวนการกระจายอ านาจสู่องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กล่าวคือ ในอดีตแลว้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความเป็นอิสระในงานดา้นน้ี
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นอ้ยมาก ในอีกดา้นหน่ึง หากพิจารณาถึงก าลงัพลโดยรวมบุคลากรส่วนทอ้งถ่ินก็นบัไดว้่ามีสัดส่วน
และความส าคญันอ้ยมาก เม่ือเทียบกบัก าลงัพลภาครัฐในส่วนอ่ืนๆ ซ่ึงสภาพการณ์เช่นน้ีด ารงอยูม่าเป็น
เวลานาน จนกระทัง่มีการประกาศใชรั้ฐธรรมนูญพุทธศกัราช 2540 ซ่ึงปัจจุบนัไดถู้กยกเลิกไปแลว้นั้น 
ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินไทยเร่ิมจะมีความส าคญัมากข้ึน 

การบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
บุคลากรส่วนทอ้งถ่ินนั้นโดยพื้นฐานแลว้ ถือเป็นทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่ง ซ่ึงมีสถานะภาพในเชิงสถาบนั ลกัษณะทางโครงสร้างและบทบาทท่ีแตกต่าง
จากองคก์รภาครัฐอ่ืนๆ (วสันต ์ เหลืองประภสัร์, 2547 : 4) ดว้ยเหตุน้ีสภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขใน
การท างานของบุคลากรส่วนทอ้งถ่ินจึงมีลกัษณะเฉพาะของตนเอง ไม่เหมือนกบัขา้ราชการส่วนกลาง 
หรือบุคลากรภาครัฐในส่วนอ่ืนๆ โดยเฉพาะในประเด็นท่ีว่า องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นมิใช่เป็น
แต่เพียงองค์การทางการบริหารท่ีจะตอ้งด าเนินภารกิจต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เท่านั้น หากแต่ยงัเป็นองค์การทางการเมืองท่ีตอ้งมุ่งตอบสนองความตอ้งการ และขอ้เรียกร้องของ
ประชาชนภายในเขตชุมชนทอ้งถ่ินของตนเองอีกดว้ย 

ถึงแมว้า่ บุคลากรส่วนทอ้งถ่ินจะมีลกัษณะงานและเง่ือนไขการท างานบางดา้นคลา้ย คลึง
กบับุคลากรในภาคเอกชน แต่โดยพื้นฐานแลว้บุคลากรเหล่าน้ียงัคงถือเป็นกลุ่มบุคคลท่ีท างาน ในพื้นท่ี
สาธารณะ นัน่คือ ลกัษณะงานจะครอบคลุมและกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของคนในสังคมส่วนรวม 
ขอ้ก าหนดและเง่ือนไขในการประพฤติปฏิบติัของบุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน จึงตอ้งมีความแตกต่างจาก
บุคลากรในภาคเอกชนโดยทัว่ไป ดงัท่ีเราสามารถเห็นได้ว่าบุคลากรส่วนทอ้งถ่ินนั้นจะมีระบบวินัย    
เป็นของตนเอง ซ่ึงมีขอ้ก าหนดและเง่ือนไขต่างๆ มากกวา่บุคลากรในภาคเอกชน 

หลักเกณฑ์การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลและวิธีการด าเนินการเก่ียวกับ        
การบริหารงานบุคคลท่ีคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินก าหนด มีดงัน้ี 

1. จดัท าแผนอตัราก าลงัขององค์การบริหารส่วนต าบล เพื่อเป็นกรอบในการก าหนด
ต าแหน่ง เพื่อจดักลุ่มของต าแหน่งสายงานให้เป็นมาตรฐานเดียวกนั มีคณะกรรมการก าหนดมาตรฐาน
การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน (ก.ถ.) ได้ก าหนดมาตรฐานกลางเก่ียวกับมาตรฐานการก าหนด
ต าแหน่งการก าหนดมาตรฐานของต าแหน่งและอตัราต าแหน่งให้จ  าแนกต าแหน่งเป็นประเภทและ    
สายงานตามลักษณะงานละจดัต าแหน่งในประเภทเดียวกันและสายงานเดียวกันท่ีคุณภาพของงาน      
อยู่ในระดบัเดียวกนั โดยค านึงถึงลกัษณะหน้าท่ีความรับผิดชอบและคุณภาพของงาน ความกา้วหน้า 
ในสายงานของพนกังานส่วนต าบล  
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2. การบรรจุ แต่งตั้ง การยา้ย การโอน และการรับโอน 
2.1  การบรรจุและแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถ่ิน ต าแหน่งใด           

ให้ค  านึงถึงความรู้ ความสามารถ คุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง รวมทั้งให้พิจารณาถึงคุณลกัษณะและ
ความจ าเป็นอ่ืนท่ีต้องใช้ในการปฏิบติังานในต าแหน่งเป็นไปตามลักษณะงานของแต่ละองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

2.2   การยา้ยพนักงานส่วนต าบล แบ่งได้สองกรณี คือ การยา้ยสับเปล่ียนต าแหน่ง 
การยา้ยเปล่ียนสายงาน 

2.3   การโอน/การรับโอน โดยไดรั้บเห็นชอบจากคณะกรรมการพนกังานส่วนต าบล 
(ก.อบต.จ.) จงัหวดันั้นๆ ก่อน ท าไดโ้ดยเจา้ตวัสมคัรใจ โดยผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนต าบลยินดี   
รับโอน 

3.   การจัดท าทะเบียนประวติั เป็นเอกสารส าคัญท่ีทุกคนต้องมีและใช้ประโยชน์          
ไปตลอดชีวิตของการรับราชการและหลงัเกษียณอายุราชการ เป็นเอกสารอา้งอิงและเป็นบนัทึกประวติั
บุคคลของทางราชการในส่วนท่ีจ าเป็นและมีความส าคญัท่ีงานบริหารงานบุคคลของแต่ละหน่วยงาน
ตอ้งจดัท าตามหลักเกณฑ์ต่างๆ ท่ีองค์การบริหารส่วนท้องถ่ินก าหนด โดยลงรายละเอียดท่ีส าคญั
เก่ียวกบัพนกังานส่วนต าบลท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ค  าน าหนา้ช่ือ- สกุล วนัเดือนปีเกิด สถานท่ีเกิด ท่ีอยูถ่าวร 
วนัเขา้รับราชการ วนัเกษียณอายุ ช่ือคู่สมรส ช่ือบิดา-มารดา ประวติัการศึกษา ประวติัการดูงานหรือ
ฝึกอบรม บนัทึกการเปล่ียนแปลง ความผดิทางวินยัและต าแหน่งเงินเดือน  

4.   การเล่ือนระดบัและการเล่ือนขั้นเงินเดือน  
4.1  การเล่ือนระดบั ตามมาตรฐานกลางเก่ียวกบัการเล่ือนระดบัให้พนกังานส่วนต าบล

ด ารงต าแหน่งในระดับท่ีสูงข้ึน โดยพิจารณาจากคุณสมบัติ เฉพาะต าแหน่ง ผลงาน ความรู้ 
ความสามารถ ความประพฤติ คุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนประโยชน์ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บ 

4.2  การเล่ือนขั้นเงินเดือน มาตรฐานกลางเก่ียวกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน โดยให้
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินพิจารณาโดยค านึงถึงคุณภาพและปริมาณงานประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน  
ท่ีได้ปฏิบติัตามความสามารถและความอุตสาหะในการท างาน ความมีคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจน      
การรักษาวนิยัท่ีเหมาะสมกบัการเป็นพนกังานส่วนต าบล 

5.   การพฒันาบุคลากร การพฒันาพนกังานส่วนต าบลให้ผูบ้งัคบับญัชามีหน้าท่ีพฒันา   
ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา (กลุ่มส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัชุมพร, 2545 : 96) เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติท่ีดี อนัจะน าไปปฏิบติัหนา้ท่ีราชการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

6.   การลงโทษผูป้ฏิบตัิงาน (ด าเนินการทางวินยั) งานวินยัมีขอบเขตครอบคลุม
ความประพฤติของสมาชิกทุกคนในองคก์าร (ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2542 : 321) โดยท่ีการด าเนินการ
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ทางวินัยมีความแตกต่างกนัตามประเภท ระดบัความรุนแรงของปัญหาและผลกระทบท่ีมีต่อองค์การ 
การด าเนินการทางวินยัตอ้งมีความศกัด์ิสิทธ์ิและเด็ดขาด เพื่อสร้างการยอมรับและป้องกนัพฤติกรรม   
ท่ีไม่เหมาะสมของบุคคล การด าเนินการทางวินยัสามารถท าเป็นล าดบัขั้นจากเบาไปถึงหนกัสุด ดงัน้ี   
การตกัเตือน การพกังาน การลดขั้นเงินเดือน การตดัเงินเดือนและการไล่ออก 

7.   การก าหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมแก่พนกังาน 
8.   การพน้จากต าแหน่ง (การออกจากงาน) การออกจากงานของพนกังานเป็นเร่ืองท่ีมี

ความส าคญัเร่ืองหน่ึง เพราะพนกังานออกจากงานไดห้ลายลกัษณะ โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบนั
องค์การอาจจะประสบปัญหาในการด าเนินงานจนตอ้งปลดคนออก เน่ืองจากถูกหน่วยงานอ่ืนซ้ือตวั
หรือเรียกว่าสมองไหล (Brain Drain) โดยสามารถจ าแนกออกจากงานของพนกังานได้หลายรูปแบบ 
(ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2542 : 207) ไดแ้ก่ 

8.1   การเลิกจ้างชั่วคราว เป็นการให้พนักงานออกเป็นระยะเวลาชั่วคราว แต่ไม่มี
ก าหนดเวลา มกัเกิดจากสภาวการณ์ทางเศรษฐกิจตกต ่าและมีผลต่อองค์การ โดยใช้หลกัเกณฑ์
การแบ่งงานและการใชห้ลกัอาวุโสมาประกอบการพิจารณา 

8.2   การลาออก เป็นการท่ีพนักงานตดัสินใจเลิกท างานกบัองค์การ โดยท่ีพนกังาน
สามารถจะลาออกได้ตามความตอ้งการของตน อาจเกิดข้ึนได้หลายสาเหตุ เช่น ความขดัแยง้ 
ความไม่เท่าเทียมกันในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ความเบ่ือหน่าย และความก้าวหน้าในหน้าท่ี       
การงานใหม่  

8.3   การตาย การตายของพนกังานเป็นเหตุการณ์ท่ีไม่ได้วางแผนล่วงหน้า จึงส่งผล
กระทบโดยตรงต่อองค์การเน่ืองจากตอ้งสรรหา คดัเลือก และอบรมพนักงานใหม่แทนท่ีต าแหน่ง         
ท่ีวา่งลง 

8.4   การปลดเกษียณ เป็นการออกจากราชการของพนกังานเม่ือถึงระดบัอายุ 55 ปี 
60 ปี หรือ 65 ปี การออกจากงานลักษณะน้ี องค์การสามารถวางแผนรองรับไว้ล่วงหน้าได ้                 
โดยหน่วยงานต้องจดัเตรียมแผนการจ่ายบ าเหน็จ บ านาญ และเงินทดแทนแก่พนักงานท่ีเกษียณ          
ในขณะเดียวกันก็ต้องเตรียมการแทนต าแหน่งท่ีว่างลง ว่าจะแต่งตั้งพนักงานใหม่หรือยกเลิก
ต าแหน่งงานนั้น 

8.5   การเลิกจา้ง เป็นการท่ีพนักงานออกจากงานเน่ืองจากหมดสัญญาจา้งหรือ   
การกระท าผิดอยา่งร้ายแรง การเลิกจา้งเป็นวิธีการท าโทษอย่างรุนแรงท่ีสุดขององคก์ารท่ีถูกน ามาใช้
กบัพนักงาน จึงต้องมีการก าหนดหลกัเกณฑ์ข้ึนอย่างชัดเจน เพื่อมิให้เกิดปัญหาในการปฏิบติัและ
ปัญหาทางกฎหมาย 
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ตามบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2540 และยงับงัคบัใช้จนถึง
ปัจจุบัน ก าหนดว่าการแต่งตั้ งและการให้พนักงานและลูกจ้างขององค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน         
พน้จากต าแหน่งตอ้งเป็นไปตามความตอ้งการและความเหมาะสมของแต่ละทอ้งถ่ินและตอ้งได้รับ
ความเห็นชอบของคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินก่อน  

โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล 
โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบลปัจจุบนั มีลกัษณะโครงสร้างท่ีมีทั้งฝ่ายนิติบญัญติั 

และฝ่ายบริหาร ตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และแก้ไข
เพิ่มเติมถึง ฉบบัท่ี 5 พ.ศ.2546 (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2546) ประกอบดว้ย 

1.   สภาองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จ านวนหมู่บา้นละ 2 คน ซ่ึงเลือกตั้งโดยราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บา้นในเขตองค์การบริหาร
ส่วนต าบลนั้นๆ  มีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี ให้สภาองค์การบริหารส่วนต าบล มีประธาน 
และรองประธานสภาอย่างละ 1 คน มาจากการแต่งตั้งของนายอ าเภอ ตามมติของสมาชิกสภาองค์การ
บริหารส่วนต าบล และเลือกสมาชิกคนหน่ึงเป็นเลขานุการสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

2.   นายกองค์การบริหารส่วนต าบล มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน 
ตามกฎหมายเลือกตั้ งสมาชิกสภาท้องถ่ินหรือผู ้บริหารท้องถ่ิน นายกองค์การบริหารส่วนต าบล           
อาจแต่งตั้งรองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ซ่ึงมิใช่สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลเป็น   
ผูช่้วยเหลือในการบริหารราชการไดไ้ม่เกิน 2 คน และแต่งตั้งเลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล
ซ่ึงมิใช่สมาชิกและมิไดเ้ป็นเจา้หนา้ท่ีของรัฐได ้จ  านวน 1 คน 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าท่ี ในการก าหนดนโยบายโดยไม่ขัดต่อ
กฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหารราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล ให้เป็นไปตามกฎหมาย 
นโยบาย แผนพฒันาองค์การบริหารส่วนต าบล ข้อบญัญัติ ระเบียบ และข้อบังคบัของทางราชการ         
สั่ง อนุญาต และอนุมติัเก่ียวกบัราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล แต่งตั้งและถอดถอนรองนายก
และเลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล วางระเบียบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพื่อให้
การบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย  

องค์การบริหารส่วนต าบ   มีสภาองค์การบริหารส่วนต าบ ต าบ อยู่ในระดบัสูงสุด  

เป็นผูก้  าหนดนโยบายแ ะก ากบัดูแ การบริหาร ของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบ  ซ่ึงเป็นผูใ้ชอ้  านาจ
บริหารงานองคก์ารบริหารส่วนต าบ   แ ะมีพนกังานประจ าท่ีเป็นขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูท้  างาน
ประจ าวนัโดยมี ป ดั อบต. เป็นหวัหนา้งานบริหาร ภายในองคก์ารมีการแบ่งออกเป็นหน่วยงานต่างๆ 

ไดเ้ท่าท่ีจ  าเป็นตามภาระหนา้ท่ีของ อบต.แต่ ะแห่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ี
ท่ีรับผดิชอบอยู ่ 
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อ านาจหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนต าบล 
อบต. มีหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และ

แกไ้ขเพิ่มเติมถึง ฉบบัท่ี 5 พ.ศ.2546 
1.   พฒันาต าบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม (มาตรา 66) 
2. มีหนา้ท่ีตอ้งท าตามมาตรา 67 ดงัน้ี  

2.1   จดัใหมี้และบ ารุงทางน ้ าและทางบก 
2.2 การรักษาความสะอาดของถนน ทางน ้ า ทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจดั

ขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
2.3 ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
2.4 ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
2.5 ส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
2.6 ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็กและเยาวชน ผูสู้งอายแุละพิการ 
2.7 คุม้ครอง ดูแลและบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
2.8 บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและวฒันธรรมของทอ้งถ่ิน 
2.9 ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมาย 

วสัิยทศัน์การพฒันาจังหวดัชุมพร 
“สังคมอยู่ดีมีสุข ผลิตและจ าหน่ายสินค้าเกษตรครบวงจร ส่งเสริมอุตสาหกรรม       

การท่องเท่ียว” 
พนัธกจิการพฒันาจังหวัดชุมพร 
พนัธกิจท่ี 1  การส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพของคน ครอบครัว และชุมชนให้เขม้แข็ง 

สามารถพึ่งตนเองได ้ตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง 
พนัธกิจท่ี 2  ปรับปรุงและพฒันาระบบการศึกษาและสาธารณสุข ตลอดจนอนุรักษ์และ

พฒันาศิลปวฒันธรรมอนัดีงาม และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
พนัธกิจท่ี 3  การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารและการบริหารให้มี

ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน เพื่อสนบัสนุนการบริหารจดัการท่ีดี 
ยุทธศาสตร์การพฒันาจังหวดัชุมพร 
ดา้นบริหารจดัการท่ีดี การศึกษาเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง จดัฝึกอบรม สัมมนาและศึกษาดูงาน 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหพ้นกังานส่วนต าบล 
ดา้นการบริหารการพฒันาเพื่อบริการประชาชน ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนใน

การบริหารจดัการภาครัฐ 
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รายได้ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

เน่ืองจากองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) เป็นรูปแบบการปกครองท้องถ่ินท่ีต้อง          
ท าหน้าท่ีพฒันาพื้นท่ีในต าบลให้เจริญ ตามรายได้และงบประมาณในต าบล นอกจากน้ียงัมีอ านาจ
หน้าท่ีในการจดัเก็บภาษีบ ารุงทอ้งท่ี ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน อากรฆ่าสัตวแ์ละผลประโยชน์อ่ืนท่ี
เกิดจากการฆ่าสัตว ์ ซ่ึงแต่เดิมองค์การบริหารส่วนจงัหวดัจดัเก็บให้ ดงันั้น จะเห็นไดว้า่รายไดข้อง
องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีหลายทาง (โกวทิย ์ พวงงาม, 2542 : 179) 

แหล่งท่ีมาของรายไดอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบล 

1.     รายไดท่ี้องคก์ารบริหารส่วนต าบลจดัเก็บเองจากภาษีอากรต่างๆ ไดแ้ก่ 

1.1 ภาษีบ ารุงทอ้งท่ี 

1.2  ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน 

1.3  ภาษีป้าย 

1.4  อากรการฆ่าสัตว ์              
2.   รายไดท่ี้มีการจดัเก็บตามกฎหมายว่าด้วยการนั้นและให้องค์การบริหารส่วนต าบล

ไดรั้บทั้งจ  านวน เม่ือมีการจดัเก็บในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ไดแ้ก่ 

2.1   เงินอากรตามกฎหมายวา่ดว้ยรังนกนางแอ่น 

2.2   ค่าธรรมเนียมตามกฎหมายวา่ดว้ยน ้ าบาดาล 

2.3   เงินอากรประทานบตัรใบอนุญาตและอาชญาบตัรตามกฎหมายวา่ดว้ยการประมง 

2.4   ค่าภาคหลวงและค่าธรรมเนียมตามกฎหมายวา่ดว้ยป่าไม ้

2.5   ค่าธรรมเนียมและจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมตามประมวลกฎหมายท่ีดิน 

3.   รายไดท่ี้ไดรั้บการจดัสรรให้เม่ือมีการจดัเก็บตามกฎหมายวา่ดว้ยการนั้น 

3.1   ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนตแ์ละลอ้เล่ือน อากรเม่ือจดัเก็บไดใ้นจงัหวดั จดัสรร
ให้องค์การบริหารส่วนต าบลตาม หลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีบญัญติัไว ้กฎหมายว่าดว้ยการนั้น (พ.ร.บ.
การขนส่งทางบก พ.ร.บ.รถยนต)์ 

3.2   ค่าภาคหลวงแร่และค่าภาคหลวงปิโตรเลียม เม่ือจดัเก็บได้ในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลใดให้จัดสรรให้องค์การบริหารส่วนต าบลตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีก าหนดไวใ้น
กระทรวงมหาดไทย 

3.3   เงินท่ีเก็บตามกฎหมายวา่ดว้ยอุทยานแห่งชาติ เม่ือจดัเก็บไดใ้นองค์การบริหาร
ส่วนต าบลใดให้แบ่งให้องค์การบริหารส่วนต าบลตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีก าหนดไว้ใน
กระทรวงมหาดไทย 
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4.   รายไดท่ี้องค์การบริหารส่วนต าบล ตอ้งออกขอ้บญัญติัต าบลเพื่อจดัเก็บเพิ่มข้ึนตาม
กฎหมายนั้น เป็นรายได้ท่ีองค์การบริหารส่วนต าบล มีอ านาจออกขอ้บญัญติัเพื่อเก็บภาษีอากรและ
ค่าธรรมเนียมเพิ่มข้ึน อัตราท่ีเรียกเก็บตามบัญญัติของกฎหมายว่าด้วยการนั้ น ภาษีอากรและ
ค่าธรรมเนียม เงินอุดหนุนจากรัฐบาลงบประมาณรายได้ อบต.รายได้จากทรัพยสิ์นและรายได้อ่ืนๆ 
(โกวทิย ์ พวงงาม, 2542 : 179) 

รายจ่ายขององค์การบริหารส่วนต าบล 

เงินเดือน ค่าจา้ง เงินค่าตอบแทนอ่ืนๆ ค่าใช้สอย ค่าวสัดุ ค่าครุภณัฑ์ ค่าท่ีดินและ 
ส่ิงก่อสร้าง ค่าสาธารณูปโภค เงินอุดหนุนหน่วยงานอ่ืนๆ รายจ่ายอ่ืนใดตามขอ้ผูกพนั หรือตามท่ี
กฎหมายหรือระเบียบของกระทรวงมหาดไทยก าหนดไว ้

การก ากบัดูแลองค์การบริหารส่วนต าบล 

1.   นายอ าเภอก ากบัดูแลการปฏิบติังานขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตาม
กฎหมาย 

2.   ผูว้า่ราชการจงัหวดัมีอ านาจสั่งใหย้บุสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดห้ากมีการกระท า
เป็นการฝ่าฝืนต่อความสงบเรียบร้อย หรือไม่ชอบดว้ยกฎหมาย ของสมาชิกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

3.   ผูว้่าราชการจังหวดัมีอ านาจสั่งให้ผูบ้ริหารทั้งคณะหรือบางคนพ้นจากต าแหน่ง      
เม่ือเห็นวา่มีการกระท าฝ่าฝืนต่อความสงบเรียบร้อย หรือเป็นการกระท าท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมาย 

จากการการศึกษารูปแบบโครงสร้าง อ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล สรุปไดว้า่ 
โครงสร้างและอ านาจหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นรูปแบบการปกครองท้องถ่ิน ท่ีต้อง       
ท  าหนา้ท่ีพฒันาพื้นท่ีให้เจริญ การให้บริการประชาชนตามรายไดแ้ละงบประมาณในต าบล  นอกจากน้ี
ยงัมีอ านาจหนา้ท่ีในการจดัเก็บภาษีบ ารุงทอ้งท่ี ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน รายไดด้งักล่าวองค์การบริหาร
ส่วนต าบลตอ้งน ามาใช้จ่ายในการบริการสาธารณะ พฒันาโครงสร้างพื้นฐานให้เหมาะสมกบั
ความตอ้งการของประชาชน หากองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ ความสามารถ 
ก็จะสามารถพฒันาพื้นท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

กล่าวโดยสรุป บุคลากรส่วนทอ้งถ่ินนั้น ในดา้นหน่ึงจะมีความแตกต่างจากบุคลากรใน
ภาคเอกชนในดา้นสถานภาพ ท่ีถือว่าเป็นบุคลากรท่ีท างานในภาคสาธารณะ เช่นเดียวกนักบับุคลากร    
ในภาครัฐอ่ืนๆ แต่ในอีกด้านหน่ึง ก็ถือว่าเป็นบุคลากรภาครัฐท่ีอยู่ภายใตเ้ง่ือนไขเฉพาะของตนเอง  
เน่ืองจากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ถือเป็นสถาบนัทางการเมืองการปกครองท่ีมีลักษณะทาง
โครงสร้างบทบาท และขอบข่ายภารกิจหน้าท่ีท่ีต่างจากองค์การภาครัฐอ่ืน จึงเป็นผลให้เง่ือนไขและ
สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรภายในองค์การของตนแตกต่างกนัไปด้วย ดังนั้นการจะ
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ประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ย่อมแตกต่างกันไปตามพื้นท่ี ตามเง่ือนไขเฉพาะของ
หน่วยงานนั้นๆ 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

องคป์ระกอบของการประเมินทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอท่าแซะ 
จงัหวดัชุมพร ผูว้จิยัไดศึ้กษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาใชศึ้กษาตวัแปรความสัมพนัธ์ของตวัแปร 
ตลอดจนผลการวจิยัเพื่อตรวจสอบและสนบัสนุนการวจิยัคร้ังน้ี โดยสามารถสรุปแนวคิดเพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการศึกษา ไดด้งัน้ี 

ทศพร วงศท์ะกณัฑ ์(2550) การศึกษาเร่ือง การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อประเมินผล
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผลการศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอฝาง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมาก  

ไพบูลย ์ รังสิกรรพุม (2550) ไดศึ้กษาเร่ืองการประเมินประสิทธิภาพดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์: กรณีศึกษาเทศบาลนครพิษณุโลก โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อประเมินประสิทธิภาพ
ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลนครพิษณุโลก ผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของ
บุคลากรเทศบาลพิษณุโลกท่ีมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลนครพิษณุโลกโดยรวม    
อยู่ในระดบัมาก เพื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลพิษณุโลกมากท่ีสุด คือด้านภาวะผูน้ า รองลงมาคือด้านการทดลองปฏิบติังาน ด้าน
กระบวนการลงโทษทางวนิยั ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นสรรหา
บุคคล ดา้นการพฒันาความรู้ ดา้นกระบวนการจดัวางมาตรฐานในการพฒันาบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

เต็มจิต  จนัทคา (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ผลการศึกษาพบว่า 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการมีการด าเนินการและความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพ       
การบริหารจัดการภาครัฐในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และความส าเ ร็จของผลลัพธ์               
การด าเนินการอยูใ่นระดบัปานกลางทุกมิติ ปัจจยัด าเนินการท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ประกอบดว้ย 3 ปัจจยัส าคญั ลกัษณะส าคญัขององคก์ร การมุ่งเนน้
ทรัพยากรบุคคล และการจดักระบวนการ  
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เลิศชยั สุธรรมมานนท ์(2551) ไดศึ้กษาสมรรถนะส าหรับนกับริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การภาคธุรกิจในประเทศไทย วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาบทบาทสมรรถนะท่ีเหมาะสมกบั
บทบาทของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์และแนวทางในการทดสอบเพื่อรองรับมาตรฐานวิชาชีพ  
นกับริหารทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารภาคธุรกิจในประเทศไทย ผลการวิจยัพบวา่นกับริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารภาคธุรกิจในประเทศไทยมีบทบาท การจดัการความรู้และองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ การฝึกอบรมพฒันาดา้นบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

กุสิรา สังสนา (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง การประเมินผลกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัยโสธร (อบจ.ยส.) ตามตวัช้ีวดัและเกณฑ์การประเมินผล   
การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ผลการวิจยัพบวา่ การประเมินผลกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดยโสธร ตามตัวตัว ช้ีว ัดและเกณฑ์การประเมินผล                
การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน มีระดบัการปฏิบติังานโดยรวมอยูร่ะดบัปานกลาง 

ธนยั เนียมกุญชร (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะและความตอ้งการพฒันาบุคลากร
สายสนบัสนุนตามทศันะของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนในสังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเขต
ภาคเหนือตอนบน ผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นความรู้ในการท างาน ดา้นทกัษะในการท างานและดา้นเจตคติในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก 

ธีรพงศ ์บูรณวรศิลป์ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ผลการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ตามการรับรู้ของบุคลากรส านกังานสาธารณสุขจงัหวดันนทบุรี ผลการวิจยัพบวา่ 1) ผลการด าเนินงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานสาธารณสุขจงัหวดันนทบุรีโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 2) ผลการด าเนินงานของส านกังานสาธารณสุขจงัหวดันนทบุรีโดยรวมมีคะแนนเฉล่ีย
จดัอยูใ่นระดบัปานกลาง 3) ผลการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละผลการด าเนินงานองคก์าร
ของส านกังานสาธารณสุขจงัหวดันนทบุรีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูงอยา่งมีนยัส าคญั 

ณัฐนนัท ์ ยืนยง (2554 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองการประเมินผลการปฏิบติังานโดยใช้
แนวคิดการปฏิบติังานเชิงดุลภาพ ของบุคลากรกรมกิจการพลเรือนทหารอากาศ ผลการวิจยัพบว่า    
1) ระดบัการตอบรับการประเมินผลการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) ขอ้มูลส่วนบุคคล 
การศึกษาและต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีการตอบรับการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยใชแ้นวคิด
เชิงดุลภาพ ดา้นกระบวนการภายใน ด้านการเรียนรู้และพฒันา และภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคัญ 3) การตอบรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีผลเชิงบวกกับผลการประเมินผล            
การปฏิบติังาน โดยใชแ้นวคิดการปฏิบติังานเชิงดุลภาพในทุกดา้น 
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สรุปเอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาสรุปวิเคราะห์

ประมวลผล ส าหรับพฒันาเป็นกรอบแนวคิดท่ีเหมาะสมกบัการวิจยัคร้ังน้ี ท าให้ตวัแปรตน้และตวัแปร
ตามท่ีน ามาใชใ้นการวิจยัดงัน้ี 

ตวัแปรอิสระ มาจากหลกัองคป์ระกอบสมรรถนะทรัพยากรมนุษยข์องไบรอนัทแ์ละพูสตี 
(Bryant and Poustie, 2001 อา้งถึงใน ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2549 : 60) ท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพ      
การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอท่าแซะ จงัหวดัชุมพร ซ่ึงตวัแปรท่ีใชใ้น
การศึกษาประกอบดว้ย 1) ความรู้ (Knowledge) 2) ทกัษะ (Skill) และ 3) เจตคติและค่านิยมท่ีเหมาะสม  

ตวัแปรตาม มาจากการประมวลแนวคิดเร่ืององค์ประกอบของการประเมินสมรรถนะ
ระบบบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2547) ประกอบดว้ย        
4 ส่วน คือ 1) มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR Standard for Success)          
2) ปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ (Critical Success Factors) 3) มาตรวดัและตวัช้ีวดัความส าเร็จ (Measures 
and Indicators) 4) ผลการด าเนินงาน (Evidence Application and Reports) เพื่อหาความสัมพนัธ์ของปัจจยั
สมรรถนะกบัองคป์ระกอบของการประเมินทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอท่าแซะ 
จงัหวดัชุมพร ผูว้ิจยัได้น าหลกัแนวคิดและทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ แนวคิดและทฤษฎีท่ี
เก่ียวข้องกบัสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องภาครัฐโดยหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง และบริบทองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีเก่ียวขอ้งกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์        
ซ่ึงผูว้จิยัไดบู้รณาการก าหนดเป็นกรอบแนวคิด 

 


