
บทท่ี  2 
แนวความคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
การศกึษาเร่ือง   “สมรรถนะท่ีจําเปนและท่ีมีในปจจุบันของปลัดองคการบริหารสวนตําบล

ในจังหวดันาน”  ในคร้ังนี้  ผูศึกษาไดทําการศึกษาจากเอกสาร  ตํารา   และผลงานวิจยัท่ีเกีย่วของใน
ประเด็นตาง ๆ  ดังตอไปนี ้
 
2.1 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ  (Competency) 

2.1.1   ความเปนมาของสมรรถนะ 
จุดเร่ิมตนของแนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะ  เกิดข้ึนในป   ค.ศ.1970   โดย  บริษัท  McBar  

ไดรับการวาจางจาก  The  US  State  Department   ใหคัดเลือกเจาหนาท่ีท่ีทําหนาท่ีเปนตัวแทนของ 
ประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศตางๆ ท่ัวโลกโดยมีหนาท่ีเผยแพรวัฒนธรรมและเร่ืองราวของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาใหแตละประเทศรับรู   ซ่ึงในขณะน้ันเจาหนาท่ีสวนใหญเปนคนผิวขาวเกือบ
ท้ังหมด  โดยกอนหนานั้น  The US State Department ไดคัดเลือกเจาหนาท่ีดวยการใชแบบทดสอบ
ท่ีเรียกวา  Foreign Service Officer Exam   ซ่ึงเปนแบบทดสอบท่ีมุงทดสอบดานทักษะท่ีเจาหนาท่ี
ระดับสูงของหนวยงานนี้คิดวาจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงดังกลาว    แตก็พบวา
แบบทดสอบชุดนี้มีจุดออนคือ  (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2549: 11-12) 

1. สวนใหญจะเปนการวดัผลเร่ืองวัฒนธรรมของชนช้ันกลางและสูง  ใชเกณฑท่ีสูงใน
การตัดสินทําใหชนกลุมนอยในประเทศหรือคนผิวดําไมมีโอกาสที่จะสอบผานจึงสะทอนใหเหน็วา
การคัดเลือกพนักงานมีลักษณะของ  “การเลือกปฏิบัติ” 

2. คะแนนสอบไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  กลาวคือ  ผูท่ีทําคะแนนสอบไดดีกลับ
ไมไดมีผลการปฏิบัติงานท่ีดตีามท่ีองคการคาดหวังเสมอไป 

จากจุดออนดังกลาวจึงทําใหบริษัท   McBar   ภายใตการนําของ   David C. McClelland 
แกไขปญหาดังกลาวโดยการหาเคร่ืองมือชนิดใหมท่ีดีกวาและสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีใหมีความถูกตอง   แมนยํา   มาแทนแบบทดสอบเกา   โดยใชวิธีเปรียบเทียบเจาหนาท่ีท่ีมีผล
การปฏิบัติงานดีกับเจาหนาท่ีท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเฉล่ีย โดยใชเทคนคิการประเมินแบบใหม
ท่ีเรียกวา Behavioral Event Interview  (BEI)  และการวิเคราะหคะแนนสอบท่ีไดจากการทําแบบทดสอบ 
BEI  ของเจาหนาท่ีท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเฉล่ียเพื่อคนหาลักษณะ
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ของพฤติกรรมท่ีแตกตางกันของคน  2  กลุมนี้  ซ่ึงเรียกลักษณะของพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีนี้วา  Competency   หลังจากนั้น  David C. McClelland  ไดแสดงแนวคิดเร่ือง  
Competency  ไวในบทความท่ีช่ือวา  Testing  for  Competence  Rather  than  for  Intelligence  วา   
IO  ประกอบดวยความถนัดหรือความเช่ียวชาญทางวิชาการ  ความรู  และความมุงมั่นสูความสําเร็จ
ไมใชตัวช้ีวัดท่ีดีของผลงานและความสําเร็จในงานไดดีกวา ซ่ึงสะทอนใหเห็นไดวา  ผูทํางานเกง 
มิไดหมายถึง  ผูท่ีเรียนเกง   แตผูท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางานตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการ
ประยุกตใชหลักการหรือองคความรูท่ีมีอยูในตัวเองเพื่อกอใหเกิดประโยชนในงานท่ีตนทําซ่ึงบุคคล
ดังกลาวเรียกวาเปนผูมี  Competency   

จากจุดกําเนิด  Competency  ดังกลาวขางตนทําใหนักการศึกษาและนักวิชาการหลายสํานัก 
ไดนําวิธีการของ  McClelland   มาเปนแนวทางในการศึกษาเร่ือง  Competency  มากข้ึน โดยในป 
ค.ศ.1982  Richard Boyatzis  ไดเขียนหนังสือช่ือ  The Competencies Manager : A Model of 
Effective Performance และไดนิยามคําวา  Competency  วาเปนความสามารถในงานหรือเปน
คุณลักษณะท่ีอยูภายในบุคคลท่ีนําไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ  ตอมาป  ค.ศ. 1994  
Gary Hamel ,C.K Prahalad  ไดเขียนหนังสือช่ือ  Competing  for The Future  โดยมีแนวคิดสําคัญ
เร่ือง  Core  Competencies  วาเปนความสามารถหลักของธุรกิจโดยไดอธิบายวาในการประกอบ
ธุรกิจนั้นจะตองมีเนื้อหาสาระหลักอะไรบาง  เชน  พื้นฐานความรู  ทักษะ  และความสามารถใน
การทํางานอะไรไดบาง  และอยูในระดับใด  จึงทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความ
ตองการขององคการ 

ในปจจุบันองคการของเอกชนไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเคร่ืองมือในการบริหาร 
งานมากข้ึน  โดยการสํารวจพบวามี  708  บริษัทท่ัวโลกนํา Core Competency  เปน 1 ใน 25   เคร่ืองมือ
ท่ีไดรับความนิยมเปนอันดบั  3  รองจาก   Cooporate  Code  of  Ethics   และ   Strategic  Planning  
จึงทําใหเหน็วา  Core  Competency  มีบทบาทสําคัญท่ีจะเขาไปชวยใหงานบริหารประสบความสําเร็จ 
จึงมีผูสนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการนําหลักการของสมรรถนะมาปรับใหเพิ่มมากข้ึน (เท้ือน   ทอง
แกว, 2549: ระบบออนไลน)  สําหรับประเทศไทยไดนําแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเขามาใชท้ังหนวย 
งานของรัฐและเอกชนหลายหนวยงานไดใหความสนใจ  เชน  บริษัทปูนซีเมนตไทย  การปโตรเลียม
แหงประเทศไทย  ชินคอรปอเรช่ัน  และสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  เปนตน   
(จรัมพร  ประถมบูรณ, 2549: ระบบออนไลน) 
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2.1.2  ความหมายของสมรรถนะ 
จากการศึกษาพบวา มีนักวิชาการไดใหคําจํากัดความคําวา  “Competency” ท่ีแตกตาง

กันข้ึนอยูกับวานักวิชาการที่ศึกษาจะแปลหรือใหคําจํากัดความไวตามความเขาใจและความเช่ือของ
แตละบุคคลหรือแตละสถาบัน ซ่ึงบางทานอาจแปลวา   “ศักยภาพ”   หรือ   “ความสามารถ”   หรือ
“ขีดความสามารถ” หรือ “ความสามารถเชิงสมรรถนะ” หรือ “สมรรถนะ”   แตคําวา Competency
ตามความหมายจากพจนานุกรมของไทยไดใหความหมายวา  ความสามารถหรือสมรรถนะ   สวน
ในภาษาอังกฤษมีคําท่ีมีความหมายคลายกันอยูหลายคํา  ไดแก Capability, Ability, Proficiency, 
Skill Expertise, Fitness, Aptitude   (รัชนีวรรณ  วนิชยถนอม, 2549: 1)  ดังนั้น  การกําหนด
ความหมายของสมรรถนะจึงมีการใหความหมายไวหลายนัย    โดยยกตัวอยางการใหความหมาย
ของนักวิชาการบางทาน  ดังนี้  (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549: 16) 

Scott B. Parry  นิยามคําวา  สมรรถนะ  คือ  กลุมของความรู (Knowledge)  ทักษะ (Skills) 
และคุณลักษณะ  (Attributes)  ท่ีเกี่ยวของกนั     ซ่ึงมีผลกระทบตองานหลักของตําแหนงงานหน่ึง ๆ 
โดยกลุมความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะดังกลาวสัมพันธกับผลงานของตําแหนงงานน้ันๆ  และสามารถ
วัดผลเทียบกับมาตรฐานท่ีเปนท่ียอมรับและเปนส่ิงท่ีสามารถเสริมสรางข้ึนได  โดยผานการฝกอบรม
และการพัฒนา  

G.O  Klemp   ผูเช่ียวชาญดานทรัพยากรบคุคล  ใหความหมายของสมรรถนะวา   บุคลิก 
ลักษณะท่ีอยูภายในบุคคล  ซ่ึงมีผลตอความมีประสิทธิผลหรือผลการทํางานท่ีเปนเลิศ 

Ganesh Shermon, a Partner of KPMG ไดกลาวถึงความหมายของสมรรถนะในหนังสือ 
ช่ือ  “Competency  Based  HRM”  ไววาสมรรถนะสามารถแบงออกไดเปน  2  ความหมาย  คือ 

ความหมายท่ี  1  สมรรถนะ   หมายถึง  ความสามารถของแตละบุคคลที่จะสามารถทํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานท่ีตนรับผิดชอบ 

ความหมายท่ี   2   สมรรถนะ    หมายถึง   คุณสมบัติท่ีบุคคลจําเปนตองมีเพื่อใหสามารถ 
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

David C. McClelland  ไดใหคําจํากดัความวา  สมรรถนะ  หมายถึง  คุณลักษณะท่ีซอน
อยูภายในตัวบุคคลซ่ึงคุณลักษณะเหลานีจ้ะเปนตัวผลักดนัใหบุคคลสามารถสรางผลการปฏิบัติงาน 
ในงานท่ีตนรับผิดชอบใหสูงกวาหรือเหนอืกวาเกณฑหรือเปาหมายท่ีกําหนดไว 

Hay Group.   ไดใหคําจํากดัความวา   สมรรถนะ  คือ   ชุดของแบบแผนพฤติกรรมความ 
สามารถ  และคุณลักษณะท่ีผูปฏิบัติงานควรมีในการปฏิบัติหนาท่ีใหประสบผลสําเร็จสําหรับนํามา 
ใชในการบริหารทรัพยากรบคุคล  การบริหารงาน และพัฒนาองคการเพื่อใหสมาชิกขององคการได
พัฒนาตนเองเพื่อใหปฏิบัติงานในปจจุบันและอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพตรงตามท่ีองคการตองการ 
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อานนท  ศักดิว์รวิชญ (2547: 61)  ไดสรุปคํานิยามวา  สมรรถนะ  คือ  คุณลักษณะของ
บุคคล  ซ่ึงไดแก  ความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และคุณสมบัติตาง ๆ   อันไดแก  คานิยม  จริยธรรม
บุคลิกภาพ   คุณลักษณะทางกายภาพ   และอ่ืน ๆ   ซ่ึงจําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมกับ
องคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดวาผูท่ีจะประสบความสําเร็จในการทํางานไดตอง
มีคุณลักษณะเดน ๆ อะไรหรือลักษณะสําคัญ ๆ อะไรบาง  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ  สาเหตุท่ีทํางาน
แลวไมประสบความสําเร็จเพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2549: 5-8)  กลาววา   สมรรถนะ  หมายถึง
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทํา
ใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืน ๆ ในองคกร  การที่บุคคลจะแสดง
สมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงไดมักจะตองมีองคประกอบของท้ังความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และ
คุณลักษณะอ่ืน ๆ   กลาวอีกนัยหนึ่ง   สมรรถนะ  คือ   คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเปนกลุมพฤติกรรม 
ท่ีองคการตองการจากขาราชการเพราะเช่ือวาหากขาราชการมีพฤติกรรมการทํางานในแบบท่ีองคกร
กําหนดแลวจะสงผลใหขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานดีและสงผลใหองคการบรรลุเปาประสงค
ท่ีตองการไว  เชน  การกําหนดสมรรถนะการบริการที่ดี  เพราะหนาท่ีหลักของขาราชการ  คือการให 
บริการแกประชาชน   ทําใหหนวยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงคคือ   การทําใหเกิดประโยชนสุขแก
ประชาชน    

ณรงควิทย   แสนทอง (2549: 27)  ไดใหคําจํากัดความวา  สมรรถนะ  หมายถึง  ทัศนคติ 
อุปนิสัย  ทักษะ  และพฤติกรรมท่ีคนแสดงออกมา  ซ่ึงเปนส่ิงท่ีเปนนิสัยท่ีแทจริงของคนๆ นั้นไมใช
การเสแสรง   ไมเหมือนกบัพฤติกรรมท่ีสามารถเสแสรงแกลงทําไดช่ัวคร้ังช่ัวคราว  ถาคนไหนมี
ความสามารถเร่ืองการบริการไมวาคนๆ นัน้จะอยูท่ีไหน อยูกับใคร เขาจะแสดงออกถึงความมีน้ําใจ 
ในการใหบริการคนอ่ืนเสมอ   แตถาเขามีเพียงพฤติกรรมเขาจะแสดงออกกับคนเพยีงบางคนเพียง
บางสถานท่ีหรือบางเวลาเทานั้น เราจะสังเกตเห็นความแตกตางระหวางพฤติกรรมกับความสามารถ
ไดชัดเจน 

แสงสุรีย  ทัศนพูนชัย  (2548  อางใน  มาฆมาส  กาญจนากร, 2549: 10)  ไดใหความหมาย
ของสมรรถนะวา   สมรรถนะ   หมายถึง    บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเหน็ถึงความรู   ทักษะ
ทัศนคติความเชื่อและอุปนิสัยของแตละบุคคลสามารถวัดหรือสังเกตไดจากพฤติกรรมการทํางานท่ี
แสดงออกมาใหเห็น    ซ่ึงอาจเกิดไดจากพรสวรรคท่ีติดตัวมาตั้งแตเกดิหรือจากประสบการณในการ
ทํางานหรือจากการฝกอบรม 

รัชนีวรรณ  วริชยถนอม  (2548: 13-14)  ไดกลาวถึง  ความสัมพันธระหวางความแตกตาง
ของบุคคลท่ีแสดงในรูปภูเขาน้ําแข็งกับสมรรถนะและผลงาน    ดังภาพท่ี  1   แสดงใหเห็นวาความรู  
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สมรรถนะ 1 

สมรรถนะ 2 

สมรรถนะ 3 

สมรรถนะ 4 

ผลงาน 

ทักษะ/ความสามารถ  และคุณลักษณะอ่ืนๆ ของบุคคล  ทําใหบุคคลมีสมรรถนะ  (พฤติกรรมในการ
ทํางาน)  ในรูปแบบตางๆ  และสมรรถนะตางๆ  มีความสัมพันธกับผลงานของบุคคล 

 
ภาพท่ี  2.1   ความสัมพันธระหวางความแตกตางของบุคคลกับสมรรถนะและผลงาน 

 

 
 
ท่ีมา : รัชนีวรรณ  วนิชยถนอม, 2548: 14  
 
จากท่ีกลาวขางตนสรุปไดวา  สมรรถนะ   หมายถึง  พฤตกิรรมท่ีบุคคลแสดงออกโดยเกี่ยว 

ของกับความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และคุณลักษณะอ่ืนๆ   ในการทํางานใหประสบความสําเร็จและ
บรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรใหมีผลงานไดตามเกณฑหรือโดดเดนกวามาตรฐานท่ีกําหนดและ
เปนการจําแนกความแตกตางระหวางบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงออกจากบุคคล 
อ่ืนอยางสมเหตุสมผล 

2.1.3  องคประกอบของสมรรถนะ  
จากความหมายของสมรรถนะท่ีกลาวมาแลว พบวามีผูใหขอสังเกตเกีย่วกับลักษณะรวม

ท่ีจัดเปนองคประกอบของสมรรถนะไวหลายทาน   
David C. McClelland ไดอธิบายความหมายขององคประกอบหลัก  5  ประการ  ดังนี้ 

(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549: 15) 
1.  ความรู  (Knowledge)  คือ  ความรูเฉพาะดานของบุคคล   เชน  ความรูภาษอังกฤษ  

ความรูดานการบริหารตนทุน เปนตน  
2. ทักษะ (Skill)   คือ  ส่ิงท่ีบุคคลกระทําไดดี  และฝกปฏิบัติเปนประจําจนเกิดความ

ชํานาญ  เชน ทักษะของหมอฟนในการอุดฟนโดยไมทําใหคนไขรูสึกเสียวเสนประสาทหรือเจ็บ 

องคองคความรูความรู    

และและ  
ทักษะตางๆทักษะตางๆ  

บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคมบทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม  ((SSoocciiaall  RRoollee))  

ภาพลกัษณภายในภาพลกัษณภายใน  ((SSeellff--IImmaaggee))  

อุปนสิัยอุปนิสัย  ((TTrraaiittss))  

แรงผลักดันเบ้ืองลกึ แรงผลักดันเบ้ืองลกึ ((MMoottiivveess))  
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3.  ความคดิเหน็เกี่ยวกับตนเอง  (Self-concept)  คือ  ทัศนคติ  คานยิม  และความคิดเห็น
เกีย่วกบัภาพลักษณของตน  หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวาตนเองเปน  เชน  ความคิดเหน็เกีย่วกับภาพลักษณ
ของคนท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเองสูงจะเช่ือวาตนเองสามารถแกไขปญหาตางๆ ได  เปนตน 

4.  บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล  (Trait)  เปนส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูนั้น เชน เขา
เปนคนท่ีนาเช่ือถือและไววางใจได  หรือเขามีลักษณะเปนผูนํา  เปนตน 

5.   แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน     (Motive)    ซ่ึงทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสู
เปาหมายหรือมุงสูความสําเร็จ  เชน  บุคคลท่ีมุงผลสําเร็จมักชอบต้ังเปาหมายท่ีทาทาย  และพยายาม
ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไวตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการทํางานของตนเองตลอดเวลา 
 

ภาพท่ี  2.2  โมเดลภูเขาน้ําแขง็  (Iceberg  Model) 
 

 
 
ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2549 : 16 
 
จากภาพท่ี  2   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนไดอธิบายถึง    ความแตกตาง

ระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภเูขาน้ําแข็ง  การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางใดอยาง
หนึ่งข้ึนอยูกับคุณลักษณะท่ีบุคคลมีอยูในตัวเองซ่ึงอธิบายในรูปตัวแบบภูเขาน้ําแข็งไดวาสวนเล็ก ๆ  
ของภูเขาน้ําแข็งท่ีลอยอยูเหนือน้ํานั้นจะสังเกตเห็นไดและสามารถที่จะวัดไดนํามาพฒันาไดก็เปรียบ 
เสมือนกับสวนขององคความรูและทักษะตางๆ  ท่ีบุคคลมีอยูภายนอกซ่ึงจะงายตอการทีจ่ะพัฒนาแต
สวนของภูเขาน้ําแข็งท่ีอยูใตน้ําท่ีเปนสวนใหญกวา   เหน็ไดยาก   สังเกตไดยาก   และวัดไดยากกวาแต

บทบาทท่ีแสดงออกตอบทบาทท่ีแสดงออกตอ  สังคมสังคม  ((SSoocciiaall  RRoollee))  
  

ภาพลักษณภายในภาพลักษณภายใน  ((SSeellff--IImmaaggee))  
  

อุปนิสัยอุปนิสัย  ((TTrraaiittss))  
  

แรงผลักดันเบื้องลึก แรงผลักดันเบื้องลึก ((MMoottiivveess))  

องคความรูองคความรู    

และและ  

ทักษะตางๆทักษะตางๆ  

ความเช่ียวชาญ ชํานาญพิเศษในดานตางๆ ขอมูลความรูที่บุคคลมใีนสาขา
ตางๆ 

บทบาทที่บุคคลแสดงออกตอผูอื่น 

ความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกบั     
เอกลักษณ 

และคุณคาของตน 

 

จินตนาการ แนวโนมวิธีคิด วิธีปฏิบัติตน 
อันเปนไปโดยธรรมชาติของบุคคล 

ความเคยชิน พฤติกรรมซํ้าๆ  ในรูปแบบใด 
รูปแบบหนึ่ง 
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เปนสวนท่ีมีความสําคัญและมีอิทธิพลตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพของบุคคลและซอนเรนอยู
ลึกๆ  ภายในตัวบุคคล  ซ่ึงไดแก  บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม  ภาพลักษณภายใน  แรงจูงใจ   ลักษณะ
นิสัย  แรงผลักดันเบ้ืองลึกสมรรถนะเหลานีจ้ะยากตอการวัดและพัฒนาบางคร้ังสมรรถนะท่ีอยูใตน้ํา
สามารถเปล่ียนแปลงหรือพฒันาไดดวยการฝกอบรมการบําบัดทางจติวทิยาและหรือพฒันาโดยการให
ประสบการณทางบวกแกบุคคลแตก็เปนส่ิงท่ีพัฒนาคอนขางยากและตองใชเวลานาน  และเนื่องจาก
มีการกลาววาสวนของภูเขานํ้าแข็งท่ีอยูใตน้ําหรืออาจหมายถึงสวนลึก ๆ  ของจิตใจของบุคคลมีความ 
สําคัญกวาสวนของความรู  ทักษะ   ความสามารถ   ทําใหบางคร้ังโมเดลสมรรถนะไปเนนในสวนนี้
มากจนละเลยสวนของความรู   ทักษะ   ความสามารถ    แตในความเปนจริงแลวการท่ีบุคคลจะมีผล
การปฏิบัติงานท่ีดีไดส่ิงแรกท่ีจําเปนตองมีและจะขาดเสียไมไดเลย   นัน่คือ   ความรู   ทักษะ   ความ 
สามารถท่ีจะทํางาน   หรือเปนปจจยัท่ีเรียกวา   “can  do”   หรือความสามารถที่จะทํางานนั้น ๆ   ได
สวนของภูเขาน้ําแข็งท่ีอยูใตน้ําหรือสวนลึก ๆ  ในจิตใจของบุคคลนั้น    แตเดิมเคยเรียกวาเปนปจจยั  
“will do”  คือ  เม่ือมีความรูความสามารถแลวแตจะต้ังใจทํางานหรือไมเปนอีกปจจัยหนึ่งซ่ึงแยกออก 
มาตางหาก  ถาบุคคลมีท้ังความสามารถและมีคุณลักษณะท่ีเหมาะสมกับงานกจ็ะทําใหทํางานไดด ี

อานนท   ศักดิว์รวิชญ (2547: 58)    ไดใหความเหน็ไววา   สมรรถนะ   ไมนาจะแตกตาง
จาก  KSAOs  ซ่ึงไดจากการวิเคราะหงาน   แมขอแตกตางอ่ืนๆ  เชน  จดุมุงเนน  คานยิม  บุคลิกภาพ
หรือทักษะทางเทคนิค  ตางก็มีอยูใน  KSAOs  ครบถวน  โดยเฉพาะ Other  Characteristics   แตส่ิง
ท่ีแตกตาง    คือ   สมรรถนะจะตองแยกระหวางคนท่ีทํางานไดดมีากเปนพิเศษออกจากคนท่ีทํางาน
ไดโดยเฉล่ียปกติ 

จากขอความขางตนกลาวไดวา  องคประกอบของสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน
ประกอบดวย   ความรู   ทักษะ   ความสามารถ  และคุณลักษณะอ่ืนๆ   ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานซ่ึง 
เปนการจําแนกความแตกตางระหวางบุคคลท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงกวาบุคคลท่ีมีผลการปฏิบัติงาน 
ตามปกติ 

ความหมายแตละองคประกอบของสมรรถนะหลัก  มีดังนี้  
1. ความรู  (Knowledge)  หมายถึง  ขอมูลหรือส่ิงท่ีถูกส่ังสมมาจากการศึกษาท้ังในสถาบัน 

การศกึษา   สถาบันฝกอบรม/สัมมนา   หรือการศกึษาดวยตนเอง  รวมถึงขอมูลท่ีไดรับจากการสนทนา
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณกับผูรูท้ังในสายวิชาชีพเดยีวกันและตางสายวิชาชีพ 
(อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2548: 22) 

2.  ทักษะ  (Skills)  หมายถึง  ส่ิงท่ีตองพฒันาและฝกฝนใหเกดิข้ึนโดยจะตองใชระยะเวลา
เพื่อฝกปฏิบัติใหเกิดทักษะนั้นข้ึนมา  ท้ังนี้ทักษะจะถูกแบงออกเปน  2  ดาน  ไดแก   
(อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2548: 23) 
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     2.1  ทักษะดานการบริหารงาน/จัดการงาน  (Management  Skills)  หมายถึง   ทักษะใน
การบริหารควบคุมงานซ่ึงจะเกี่ยวของกับระบบความคิดและการจัดการในการบริหารงานใหมี
ประสิทธิภาพ  เชน  ทักษะในการมีวิสัยทัศนทางกลยุทธ   ซ่ึงทักษะดังกลาวจะแสดงออกถึงการ
จัดระบบความคิดเพื่อมองไปท่ีเปาหมายในอนาคตวาอยากจะทําหรือมีความตองการอะไรใน
อนาคต 
           2.2  ทักษะดานเทคนิคเฉพาะงาน  (Technical  Skills)  หมายถึง  ทักษะท่ีจําเปนใน
การทํางานตามสายงานหรือกลุมงานท่ีแตกตางกันไป  เชน  งานจัดซ้ือจะมีหนาท่ีความรับผิดชอบ
และลักษณะงานท่ีแตกตางไปจากงานผลิต  ดังนั้นทักษะท่ีตองการของคนท่ีทํางานดานจัดซ้ือไดนั้น
จะตองแตกตางไปจากงานผลิตเชนเดียวกนั   

3.  ความสามารถ (Ability) หมายถึง  ความสามารถเชิงปญญาท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติ 
งาน    กลาวคือ    เปนความสามารถในการประยุกตความรูท่ีมีอยูไปในการปฏิบัติงาน    เชน   ความ 
สามารถในการใหคําปรึกษาแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา  เปนตน (อางใน  มาฆมาส  กาญจนากร, 
2549 : 12) 

4.  คุณลักษณะอ่ืนๆ  (Other Characteristics)  ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ลักษณะ
ท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้นๆ  เชน  อุปนิสัย  ทัศนคติ แรงผลักดันเบ้ืองลึก  
คานิยม จริยธรรม   บุคลิกภาพ  และคุณลักษณะทางกายภาพอ่ืนๆ  เปนตน  ซ่ึงจําเปนและสอดคลอง
กับความเหมาะสมขององคการ  (อางใน มาฆมาส  กาญจนากร, 2549 :  12) 

2.1.4  ความแตกตางระหวางสมรรถนะกับความรู  ทักษะ แรงจูงใจ/คุณลักษณะ 
เนื่องจากสมรรถนะเปนส่ิงท่ีประกอบข้ึนจาก  ความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะ  จึงสงผล 

ใหคนท่ัวไปสับสนวา  สมรรถนะแตกตางจากความรู  ทักษะ  และทัศนคติ/แรงจูงใจ  อยางไร   หรือ 
ความรูหรือทักษะท่ีบุคคลมีอยูนั่นถือเปนสมรรถนะหรือไม   สถาบันSchoonover Associates  จึงได
ทําการศึกษาเชิงเปรียบเทียบไวดังนี ้ (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2549: 18) 

1.  สมรรถนะ -  ความรู  
สมรรถนะ  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีกอใหเกดิผลงานท่ีดีเลิศเทานั้น  ดงันัน้  ความรูอยางเดียว 

ไมถือเปนสมรรถนะ  เวนแตความรูในเร่ืองนั้นจะนํามาประยุกตใชกับงานใหประสบผลสําเร็จจึงถือ
เปนสวนหน่ึงของสมรรถนะ  เชน  ความรูและความเขาใจในความไมแนนอนของ  “ราคา” ในตลาด
ถือเปนความรูแตความสามารถในการนําความรูและความเขาใจในความไมแนนอนของ  “ราคา”  ใน
ตลาดมาพัฒนารูปแบบการกาํหนด “ราคา” ไดนั้น จึงจะถือเปนสมรรถนะ 

2.  สมรรถนะ -  ทักษะ 
สมรรถนะเกี่ยวของกับทักษะแตจะหมายถึงเฉพาะการใชทักษะท่ีกอใหเกิดผลสําเร็จอยาง 
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สมรรถนะ 

Knowledge 
ความรู 

Attributes 
คุณลักษณะ 

Skill 
ทักษะ 

ชัดเจน  ดังนั้น  ทักษะอยางเดียวไมถือเปนสมรรถนะ  เชน  ความสามารถในการนําเสนอผลิตภัณฑ
ใหมถือเปนทักษะ   แตความสามารถในการวางตําแหนงผลิตภัณฑใหม   (Positioning)  ในตลาดให
แตกตางจากคูแขงถือเปนสมรรถนะ 

3.  สมรรถนะ -  แรงจูงใจ/คุณลักษณะ   
สมรรถนะไมใชแรงจูงใจหรือทัศนคติแตเปนแรงขับภายในที่ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม

ท่ีตนมุงหวัง ไปสูส่ิงท่ีเปนเปาหมายของเขา  เชน  ตองการความสําเร็จเปนแรงจงูใจท่ีกอใหเกดิแนว 
คิดหรือทัศนคติท่ีตองการสรางผลงานท่ีดีแตความสามารถในการทํางานใหสําเร็จไดตรงตามเวลาท่ี 
กําหนดถือเปนสมรรถนะ 

สรุปแนวคิดของ    Schoonover Associates   เช่ือวา   ความรู   ทักษะ   แรงจูงใจ/ทัศนคติ 
โดด ๆ  ไมใชสมรรถนะแตเปนสวนหนึ่งท่ีกอใหเกิดสมรรถนะ    ซ่ึงสามารถแสดงความสัมพันธดงั
ภาพท่ี  2.3  
 

ภาพท่ี  2.3  ความสัมพันธระหวางความแตกตางของสมรรถนะ  ทักษะ  ความรู   คุณลักษณะ 
 
 
 
 
 
 

 
 
ท่ีมา : สุรชาติ  ณ  หนองคาย, 2549: ระบบออนไลน 
 
2.1.5.  ประเภทของสมรรถนะ 
การจําแนกสมรรถนะสามารถจําแนกไดดังนี้  
1. สมรรถนะขององคกร (Organizational Competency)  ซ่ึงจะบงบอกไดวาองคกรควร

มีทิศทางการดาํเนินงานหรือยุทธศาสตรไปในทิศทางใด สมรรถนะขององคกร หมายถึง กลยทุธ 
และความไดเปรียบขององคกรในการแขงขัน ซ่ึงการกําหนดสมรรถนะขององคกรจะตองมีความ
เช่ือมโยงสัมพันธกับวิสัยทัศน  พันธกิจ  วฒันธรรมองคกร   และคานิยมขององคกร  และสมรรถนะ
ขององคกรจะตองมีลักษณะเปนตัวผลักดนั ใหวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรมองคกร และ
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ยุทธศาสตรขององคกรประสบความสําเร็จ  เชน  บริษัทเนช่ันแนล (ประเทศไทย) จํากัดเปนบริษัทท่ี
มีความสามารถในการผลิตเคร่ืองใชไฟฟา  หรือบริษัทฟอรด (มอเตอร) จํากัด  มีความสามารถใน
การผลิตรถยนต  หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จาํกัด  มีความสามารถในการผลิตสี   เปนตน  
(เท้ือน  ทองแกว, 2549: ระบบออนไลน) 

2. สมรรถนะหลัก (Core Competency)  บางองคกรอาจเรียกวา   สมรรถนะท่ัวไป 
(General Competency) หมายถึง  คุณลักษณะ (ความรู ทักษะ และพฤติกรรม) ท่ีทุกคนในองคกร
จําเปนตองมีเพื่อท่ีจะทําใหองคกรสามารถดําเนินงานไดสําเร็จลุลวงตามวิสัยทัศน  พันธกิจ  ท่ีวางไว
เปนส่ิงสะทอนถึงคานิยมท่ีคนในองคกรมีและถือปฏิบัติรวมกัน(ธัญญลักษณ  วีระสมบัติ, 2546: 57)
เชน  พนกังานเลขานกุารสํานกังาน   ตองมีสมรรถนะหลัก  คือ  การใชคอมพิวเตอรได  ติดตอประสาน 
งานไดดี  เปนตน  หรือ  ผูจัดการบริษัท  ตองมีสมรรถนะหลัก คือ  การส่ือสาร  การวางแผน  และ
การบริหารจัดการ  และการทํางานเปนทีม  เปนตน 

3.   สมรรถนะตามสายวิชาชีพ    (Functional  Competency)    หรือบางองคกร    เรียกวา
“Technical Professional/Position/Job Competency”   หมายถึง   คุณลักษณะ  (ความรู   ทักษะ   และ
พฤติกรรม)  ท่ีบุคคลในแตละสายวิชาชีพจาํเปนตองมีเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ
ซ่ึงจะมีสมรรถนะท่ีแตกตางกันไปตามหนาท่ีความรับผิดชอบ โดยแบงออกเปน  2  ประเภท  ไดแก 

3.1  สมรรถนะรวมของทุกตําแหนงในกลุมงาน      (Common Functional Competency)
หมายถึง   คุณลักษณะ  (ความรู  ทักษะ  และพฤติกรรม)   ท่ีบุคคลในทุกตําแหนงงานในสายวิชาชีพ
เดยีวกนัหรือกลุมงานเดียวกนัจําเปนตองมีเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ  

3.2  สมรรถนะเฉพาะตําแหนงในกลุมงาน (Specific Functional Competency)  หมายถึง
คุณลักษณะเฉพาะ  (ความรู  ทักษะ  และพฤติกรรม) ของแตละตําแหนงในกลุมงานหรือสายวิชาชีพ 
เดียวกันจําเปนตองมีเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ  

4.  สมรรถนะดานการบริหารจัดการ  (Managerial Competency)   หมายถึง  คุณลักษณะ
(ความรู ทักษะ และพฤติกรรม) ซ่ึงเปนสมรรถนะท่ีพนักงานในแตละระดับหรือตําแหนงงานจะตอง 
มี  และจะแตกตางกันไปตามระดับของความรับผิดชอบหรือตามสายการบริหาร โดยสมรรถนะนี้จะ
สะทอนถึงความคาดหวัง   ความกวาง   และความลึกของความสามารถท่ีพนักงานจะตองมีกอนท่ีจะ
ไดรับการเพ่ิมความรับผิดชอบ  (ธัญญลักษณ  วีระสมบัติ, 2546: 57) 
 

2.1.6  การกําหนดสมรรถนะ 
การกําหนดสมรรถนะหรือการสรางรูปแบบสมรรถนะ (Competency  Model)   เปนการ

กําหนดกลุมของรูปแบบสมรรถนะท่ีจาํเปนตองมีในองคการหนึง่ๆ โดยการกําหนดรูปแบบสมรรถนะ 
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อาจแตกตางกนัไปตามบริบทของแตละองคการซ่ึงสามารถกําหนดได  ดังนี้  (อานนท  ศักดิ์วรวิชญ, 
2547: 62) 

1.  การกําหนดสมรรถนะโดยการเช่ือมโยงกับกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ  (Strategic 
Management  Process  Approach) 

เร่ิมจากการนําวิสัยทัศน   พนัธกิจ   คานยิม   ขององคการมาเปนแนวทางในการกําหนด
สมรรถนะ   ดังภาพท่ี  2.4  

ภาพท่ี   2.4   การกําหนดสมรรถนะ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ท่ีมา : ดัดแปลงจาก  อานนท  ศักดิ์วรวิชญ, 2548: 62 
 
จากภาพท่ี   4    จะเห็นถึงความสอดคลองไปในทิศทางท่ีตอเนื่องกันของสมรรถนะท่ีจะ

ชวยใหงานเปนไปดวยดี   ซ่ึงเร่ิมจาก   วิสัยทัศน   พันธกจิ   หรือคานิยม   สูเปาหมายขององคการมา
กําหนดเปนกลยุทธขององคการ  จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายของ
องคการมีอะไรบาง   จะใชความรู   ทักษะ  และคุณลักษณะอะไรท่ีจะผลักดันใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 

 
 
 
 

พันธกิจ 

วิสัยทัศน 

คานิยม 

ยุทธศาสตรองคการ 

สมรรถนะหลัก 

สมรรถนะหนาท่ี 

สมรรถนะสวนบุคคล 

สมรรถนะของงาน 



17 

จากสมรรถนะหลักก็มาพิจารณาสมรรถนะของหนาท่ีของบุคคลในองคการตามตําแหนง 
ตาม ๆ ซ่ึงจะตองสอดคลองกับสมรรถนะของบุคคล  สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหนาท่ีจะ
ไปในทางเดียวกัน  งานตาง ๆ ก็จะไปในทางเดียวกนั  ถามองในทิศทางกลับกัน  สมรรถนะหลักจะ
มาจากสมรรถนะของแตละคน   ดังนั้น  ถาจะใหลึกลงในรายละเอียดสูการปฏิบัติสามารถนําหลัก 
Balance  Scorecard  และหลักของการกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) มาใชดงัความสัมพันธ
ในระบบบริหารในภาพท่ี  2.5 
 

ภาพท่ี  2.5  Performance  Management  System 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ท่ีมา : เท้ือน  ทองแกว, 2549: ระบบออนไลน 
 
ขอดีของวิธีการนี้ คือ  ทําใหเห็นความเช่ือมโยงกับระดับกลยุทธและความสําเร็จของ

ธุรกิจไดอยางชัดเจน  การกระทําเปนลําดบัข้ันตอนท่ีเหมาะสมกับระดับกลยุทธ 
     ขอเสีย   คือ   องคการตางๆ   มักจะละเลยประเดน็ท่ีจะตองจําแนกความแตกตางระหวาง 
ผูประสบความสําเร็จในการทํางานออกจากผูท่ีไมประสบความสําเร็จในการทํางานจึงทําใหสมรรถนะ 
ท่ีไดไมมีความตรง 

Vision 

Behavior Objective 

Competency KPI 

Culture Goal 

BSC Competency 

Result 

Division 

Individual 
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2.  การกําหนดสมรรถนะโดยใชวิธีการประเมินสมรรถนะ (Job  Competency Assessment 
Methodology :JCA)   (มาฆมาส  กาญจนากร, 2549: 15) 

เปนวิธีการท่ี  McClelland  พัฒนาข้ึนในชวงป  1970  ภายหลังจากท่ีไดทํางานใหกบับริษัท 
ท่ีปรึกษาทางธุรกิจแหงหนึ่ง  ดังภาพท่ี  2.6   
 

ภาพท่ี  2.6  การกําหนดสมรรถนะโดยวิธีการประเมินสมรรถนะ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : ดัดแปลงจาก  มาฆมาส  กาญจนากร, 2549: 15 

(1)  กําหนดเกณฑการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล 
- ภววิสัย :  ขอมูลตางๆ  เชน  ยอดขาย  ผลิตภาพ  กําไร  ฯลฯ 
- อัตวิสัย :  การประเมินโดยผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา  หรือลูกคา  ฯ 

(2)  สุมตัวอยางของตัวแปรเกณฑ :  จําแนกระหวางบุคคลท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและ 
       บุคคลท่ีมีผลการปฏิบัติงานปกติ 

(3)  เก็บขอมูลโดยใชวิธีการตางๆ 
 -  Behavioral  Event  Interview  (BEI) -  ฐานขอมูลของผูเช่ียวชาญ 
 -  อภิปรายโดยคณะผูเช่ียวชาญ  -  สังเกต 
 -  การประเมิน  360  องศา 

(4)  ระบุงานท่ีตองปฏิบัติและสมรรถนะท่ีจําเปนในงาน เพื่อจัดทําตัวแบบสมรรถนะ  
        (Competency  Model) 

(5)  ตรวจสอบความตรงของตัวแบบสมรรถนะ 
 -  การสัมภาษณ                      -  การทดสอบ                  -  Assessment  Center 

(6)  นําไปประยุกตใช 
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จากภาพท่ี  2.6  อธิบายการกาํหนดสมรรถนะโดยใชวิธีการประเมินสมรรถนะ  6  ข้ันตอน ดงันี ้
(1)  กําหนดเกณฑท่ีมีประสิทธิผล     ซ่ึงอาจมาจากขอมูลท่ีเปนภววิสัย    เชน    ยอดขาย

ผลิตภาพ   กําไร   หรือขอมูลอัตวิสัย   เชน    การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา   ผูใต 
บังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  หรือลูกคา  เปนตน 

(2)  สุมตัวอยางของตัวแปรเกณฑท่ีสามารถจําแนกระหวางบุคคลท่ีปฏิบัติงานไดดกีวาปกติ 
กับบุคคลท่ีปฏิบัติงานไดโดยเฉล่ีย 

(3)  เก็บขอมูลโดยเทคนิควิธีการตางๆ  เชน  Behavioral  Event  Interview  (BEI)  ซ่ึง
เปนวิธีการสัมภาษณวิธีหนึ่งท่ี  McClelland  พัฒนาข้ึน เปนการสัมภาษณกลุมเปาหมายท่ีเลือกข้ึนมา
วาพฤติกรรมอะไรท่ีคาดหวงัและตองการในแตละสมรรถนะตามระดับงานท่ีแตกตางกนัไปโดยระบุ 
เหตุการณและพฤติกรรมสําคัญในการทํางานอยางหน่ึงหรือการอภปิรายเปนคณะของผูเช่ียวชาญหรือ 
การประเมิน  360  องศา  หรือใชขอมูลจากผูเช่ียวชาญและการสังเกต  เปนตน 

(4)  นําขอมูลท่ีไดมาระบุงานท่ีตองปฏิบัติและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับงาน 
(5)  ตรวจสอบความตรงของประเภทสมรรถนะหรือตัวแบบของสมรรถนะซ่ึงอาจไดจาก 

การวัดสมรรถนะนัน้ๆ   โดยใชวิธีการ   เชน   การสัมภาษณ   การทดสอบ   การใชวิธี   Assessment 
Center    เปนตน    สมรรถนะดังกลาวจะตองสามารถจําแนกผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงออกจากผูท่ีมี
ผลการปฏิบัติงานปกติได       หรือจะตองมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธสอดคลองกับตัวแปรเกณฑท่ี
ต้ังแตแรก 

(6) การนําสมรรถนะท่ีกําหนดไปใชในดานตางๆ  เชน  การสรรหา  คัดเลือก  การฝกอบรม 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  หรือการสืบทอดตําแหนง  เปนตน 

ขอดีของวิธีการนี้  คือ  มีการพิสูจนท่ีเปนเหตุเปนผลวา  สมรรถนะท่ีไดมานั้นสามารถ
จะจําแนกความแตกตางระหวางผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงออกจากผูปฏิบัติงานปกติไดอยางแทจริง
นอกจากน้ันการเก็บรวบรวมขอมูลจากหลายวิธีการจะทําใหลดอคติท่ีอาจเกิดข้ึนจากการประเมิน
สมรรถนะของบุคลากรลงได 

ขอเสีย  คือ  เปนวิธีการทีเ่นนไปท่ีงานและผูปฏิบัติงานจึงมีความเช่ือมโยงกับกลยทุธ
ทางธุรกิจไมมากพอและตองใชผูท่ีมีความรูทางจิตวิทยา  เนื่องจากกระบวนการสวนหน่ึงใชการวัด
ทางจิตวิทยารวมดวย  อีกท้ังใชเวลาในการจัดทํามากพอสมควร 

3.  การใชผูเช่ียวชาญ  (Subject Matter  Expert : SME) 
ผูเช่ียวชาญในที่นี้อาจเปนผูท่ีทํางานในตําแหนงนั้นจริงๆ    หรือผูท่ีชํานาญในงานท่ีใกล 

เคียงเปนผูใหความเห็นเกี่ยวกบัสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานในตําแหนงนั้น ซ่ึงสามารถทําได 
หลายวิธี   เชน   การประชุมรวมกัน   การระดมสมอง    การวิเคราะหหนาท่ีหลัก   หรือการวิเคราะห 
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งาน  การใชเทคนิคเดลไฟ  การวิเคราะหเหตุการณสําคัญ  เปนตน  นอกจากนั้นยังสามารถใชวิธีการ
อ่ืนๆ  เสริมได  เชน  การวจิัยเชิงสํารวจโดยอาศัยแบบสอบถาม  การประเมินผลโดยตนเองและผูอ่ืน
การสัมภาษณ    การสรางสถานการณจําลอง   การตรวจบันทึก    และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
แบบทดสอบ   การสังเกต   เปนตน  หลักการท่ีสําคัญของวิธีการนี้   คือ   ตองเกิดความเห็นท่ีตรงกนั 
ในหมูผูเช่ียวชาญเกี่ยวกับสมรรถนะท่ีจําเปนซ่ึงสามารถใชสถิติเปนตัวช้ีวัดความเหน็ท่ีสอดคลองดัง 
กลาวได 

ขอดีของวิธีการใชผูเช่ียวชาญ  คือ  ทําใหไดรับการยอมรับจากบุคคลท่ีเกี่ยวของสามารถ
นําไปใชกบัตําแหนงงานหรืองานท่ีไมเคยมีการกําหนดสมรรถนะ  หรืองานท่ีไมเคยมีมากอนไดอีก
ท้ังยังเปนวิธีการเบ้ืองตนท่ีดกีอนใชวิธีการอ่ืนๆ  ซ่ึงเสียเวลา  และคาใชจายไมมากนัก 

ขอเสีย  คือ  การขอความรวมมือจากหลายบุคคล  หลายฝาย  เปนเร่ืองท่ีมีความยุงยาก
พอสมควร  และประการท่ีสําคัญคือ  เปนวิธีการท่ีไมมีการพิสูจนและตรวจสอบความตรงของ
สมรรถนะใหชัดเจน  อีกท้ังคาสถิติท่ีแสดงถึงความสอดคลองกันของผูเช่ียวชาญในระดับสูงอาจ
ไมไดช้ีใหเหน็ถึงความตรง  

4.  วิธีการใชขอมูลทุติยภูมิ  (Secondary  Source) 
ขอมูลทุติยภูมิอาจไดมาจากหลายแหลงท่ีมา  ไดแก   วารสารทางวชิาการ  ฐานขอมูล

ดานอาชีพ  โดยเฉพาะขอมูลในองคการ  ซ่ึงอาจไดจากแฟมประวัติพนักงาน  ผลการทดสอบท่ีมีอยู
หรือขอมูลท่ีไดจากตัวแปรเกณฑ  เชน  ผลิตภาพ  ผลการปฏิบัติงาน  ยอดขาย  กําไร  ท่ีผูปฏิบัติงาน
แตละคนทําได  เปนตน  จากน้ันนําขอมูลเหลานั้นมาวิเคราะหในลักษณะของการวิจยัหลังจากทราบ
ขอเท็จจริงโดยองคการตองต้ังตัวแปรเกณฑท่ีองคการปรารถนาใหชัดเจน  เพื่อจะไดสามารถแยก
ระหวางผูท่ีปฏิบัติงานดีเดนออกจากผูท่ีปฏิบัติงานปกติ  จากนัน้นํามาพิจารณาประกอบกับการใช
หลักเหตุผลและวิจารญาณ   หากตัวแปรใดสามารถจําแนกผลการปฏิบัติงานท่ีดแีละไมดีออกจาก
กันไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติก็นาจะเปนสมรรถนะสําหรับตําแหนงนั้นๆ หรือพิจารณาจากคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

ขอดีของวิธีการนี้  คือ  ใชเวลานอย  บางแหลงสามารถอธิบายเหตุผลหรือมีทฤษฎี
รองรับ  ทําใหสามารถตรวจสอบความตรงไดงาย  มีโอกาสท่ีจะไดคาความตรงท่ีด ี

ขอเสีย  คือ  ตองปรับปรุงใหมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีตองการหาสมรรถนะ  
และตองใชวิจารณญาณในการคิด  เนื่องจากไมสามารถยืนยันไดวา  สมรรถนะท่ีใชจะสามารถ
จําแนกผูปฏิบัติงานดีเดนออกจากผูปฏิบัติงานปกติ  (อานนท  ศักดิ์วรวิชญ, 2547)  ซ่ึงสอดคลองกับ
ขอเสนอแนะของอาภรณ  ภูวิทยพันธุ  (2548)  ท่ีวาขอควรระวังสําหรับการหาสมรรถนะจากขอมูล
ทุติยภูมิ   คือ  ขอมูลบางอยางอาจไมมีความเหมาะสมกับองคการและตําแหนงงานท่ีตองการ  ดังนั้น
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ควรมีการปรับเปล่ียนขอมูลสมรรถนะท่ีไดใหมีความเหมาะสมกอนนําไปใช โดยการศึกษาคร้ังนี้ได
กําหนดสมรรถนะหลักสําหรับปลัดองคการบริหารสวนตําบลในการบริหารงานองคการบริหารสวน
ตําบลในจังหวัดนานโดยใชผูเช่ียวชาญในการวิเคราะหงานและการใชขอมูลทุติยภูมิจากแหลงตางๆ
เชน  คูมือพนักงานสวนตําบล  พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.2537 
และแกไขเพ่ิมเติม ฉบับท่ี  5  พ.ศ.  2546  เอกสารการกําหนดมาตรฐานตําแหนง  เปนตน   

2.1.7  วิธีการประเมินสมรรถนะ 
การวัดสมรรถนะทําไดคอนขางลําบากจึงอาศัยวิธีการหรือใชเคร่ืองมือบางชนิดเพื่อวัด 

สมรรถนะของบุคคล ดังนี ้(เท้ือน  ทองแกว, 2549:ระบบออนไลน,รัชนวีรรณ  วนิชยถนอม, 2548: 19, 
มาฆมาส  กาญจนากร, 2549: 21) 

1.  ขอมูลประวัติการทํางาน  (Biographical  Data) 
ขอมูลจากประวัติการทํางานทําใหไดขอมูลสวนบุคคลวามีความรู  ทักษะ  หรือความสามารถ

อะไร   เคยมีประสบการณอะไรมาบางจากประวัติการทํางาน 
2.  ระเบียนพนักงาน  (Employee  Record) 
เปนการรวบรวมประวัติพนกังาน    รวมถึงคุณสมบัติบางประการซ่ึงชวยใหเห็นลักษณะ

นิสัยในการทํางานบางอยางของพนักงานได  บางองคการอาจรวมผลการปฏิบัติงานไวดวย 
3.  ผลการปฏิบัติงาน  (Performance  Appraisal) 
ผลการปฏิบัติงานซ่ึงจะเปนขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน  2   ลักษณะ คือ 

                         (1)   ผลการปฏิบัติงานในเนื้องาน  (Task Performance)  เปนการทํางานท่ีไดเนื้องาน
แท ๆ จะเกี่ยวของกับทักษะ  ความรูและความสามารถ 
                         (2)   ผลการปฏิบัติงานในเชิงบริบท (Contextual  Performance) คือ ลักษณะพฤติกรรม 
ของคนปฏิบัติงาน  เชน   การมีน้ําใจเสียสละชวยเหลือคนอ่ืน   เปนตน  ซ่ึงการประเมินลักษณะน้ีจะ
มีความสัมพันธกับบุคลิกภาพมากกวา  แตการประเมินสมรรถนะจากผลการปฏิบัติงานน้ีควรทําอยาง 
ระมัดระวัง  เนื่องจากยังมีปจจัยอ่ืนท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน  นั่นคือ  แรงจูงใจ  ถึงแมวาบุคลากรจะมี
ความรู  ทักษะ  ความสามารถ  แตหากขาดแรงจูงใจ  ก็อาจทําใหผลการปฏิบัติงานไมดีก็ได 

4.   การสัมภาษณ  (Interview)   
ผลของการสัมภาษณ  ไดแก  ขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ   อาจจะเปนการสัมภาษณแบบ

มีโครงสราง   คือ  กาํหนดคําสัมภาษณไวแลวสัมภาษณตามท่ีกําหนดประเดน็ไวกบัการสัมภาษณแบบ
แบบไมมีโครงสรางคือ  สอบถามตามสถานการณคลายกบัเปนการพูดคุยกันธรรมดาๆ  แตผูสัมภาษณ 
จะตองเตรียมคําถามไวในใจโดยใชกระบวนการสนทนาใหผูถูกสัมภาษณสบายใจใหขอมูลท่ีตรงกับ
สภาพจริงมากท่ีสุด 
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5.  การทดสอบความรู  (Knowledge  Test) 
เปนการทดสอบความรูท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงงานเนนการวัดองคประกอบของสมรรถนะ 

ดานความรู  องคการสามารถสรางเองไดแตตองคํานึงถึงมาตรฐานของขอสอบดวย 
6.  การสุมงาน (Work  Sample) 
เปนการสุมงานท่ีตําแหนงนัน้มีหนาท่ีรับผิดชอบมาใหบุคคลปฏิบัติ  มีขอดีคือ  ความตรง 

เชิงพยากรณคอนขางดี    แตขอจํากัดคือ   จะไมทราบศักยภาพท่ีซอนเรนอยูในตัวบุคคลเนื่องจากวดั
เฉพาะส่ิงท่ีทําไดในตําแหนงงานนั้นๆ     โดยเฉพาะหากมีการเปล่ียนแปลงงานท่ีปฏิบัติอยูบุคคลนั้น
จะไมสามารถปรับตัวหรือเปลี่ยนแปลงได 

7.  ศูนยประเมิน (Assessment  Center) 
จะเปนศูนยรวมเทคนิคการวดัทางจิตวิทยาหลายๆ    อยางเขาดวยกันรวมท้ังการสนทนา 

กลุมแบบไมมีหัวหนากลุมรวมอยูดวยในศูนยนี ้
8.  แบบทดสอบบุคลิกภาพ  (Personality  Inventory)   
ใชวดัเกีย่วกบับุคลิกภาพเพ่ือใหไดบุคคลท่ีเหมาะสมกับงานและองคการ   แตแบบทดสอบ 

กลุมนี้มีขอจํากัดทางวฒันธรรมสูง  ดังนั้นจึงตองระมัดระวังในการใช 
9.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลแบบ  360  องศา  (360 Degree Feedback) 
เปนการประเมินรอบดานโดยอาศัยผูเกีย่วของรูเหน็การปฏิบัติงานของบุคคลในตําแหนง 

เปาหมาย  โดยเปนการประเมินความสามารถของคนๆ  หนึ่งจากผูคนท่ีอยูรอบขาง (หัวหนา  ตนเอง
เพื่อนรวมงาน     และลูกนอง    บางตําแหนงอาจจะรวมถึงลูกคาภายนอกดวย     แลวหาคาเฉล่ียของ
คะแนนประเมินออกมา  เพื่อสะทอนใหเหน็วาระดับความสามารถที่แทจริงในแตละหัวขอนัน้อยูใน
ระดับใด   เพื่อตรวจสอบความรู   ทักษะ   และคุณลักษณะ   ขอดีคือ  ทําใหไดมุมมองที่แตกตางและ
ครอบคลุม   

10.  แบบทดสอบการปฏิบัติงาน  (Tests  of  Performance) 
เปนแบบทดสอบท่ีใหผูรับการทดสอบทํางานบางอยาง  เชน  การเขียนอธิบายคําตอบ  

การเลือกตอบขอท่ีถูกท่ีสุด  หรือการคิดวาถารูปทรงเรขาคณิตท่ีแสดงบนจอหมุนไปแลวจะเปนรูป
ใด  แบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบมาเพ่ือวัดความสามารถของบุคคลภายใตเง่ือนไขของการทดสอบ  
ตัวอยางของแบบทดสอบประเภทนีไ้ดแก  แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยท่ัวไป  (General 
Mental Ability)  แบบทดสอบท่ีวัดความสามารถเฉพาะ  เชน  Spatial Ability  หรือความเขาใจดาน
เคร่ืองยนตกลไกและแบบทดสอบท่ีวัดทักษะหรือความสามารถทางดานรางกาย   

11.  การสังเกตพฤติกรรม  (Behavior Observations) 
เปนแบบทดสอบที่เกี่ยวของกับการสังเกตพฤติกรรมของผูรับการทดสอบในบางสถานการณ 
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แบบทดสอบประเภทนี้ตางจากประเภทแรกตรงท่ีผูเขารับการทดสอบไมตองพยายามทํางานอะไร
บางอยางท่ีออกแบบมาเปนอยางดีแลวแตจะวัดจากการสังเกตและประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ 
  เชน  การสังเกตพฤติกรรมการเขาสังคม  พฤติกรรมการทํางาน  การสัมภาษณก็อาจจัดอยูในกลุมนี้ดวย 

12.  แบบทดสอบรายงานเกีย่วกับตนเอง  (Self   Reports) 
เปนแบบทดสอบท่ีใหผูตอบรายงานเกีย่วกบัตนเอง    เชน   ความรูสึก   ทัศนคติ    ความเชื่อ 

ความสนใจ  แบบทดสอบบุคลิกภาพ   แบบสอบถาม   แบบสํารวจความคิดเห็นตาง ๆ   การตอบคําถาม 
ประเภทนี้อาจจะไมไดเกี่ยวของกับความรูสึกท่ีแทจริงของผูตอบก็ได  การทดสอบบางอยาง  เชน 
การสัมภาษณอาจเปนการผสมกันระหวาง  Behavior Observations  และ  Self  Reports  เพราะการ
ถามคําถามในการสัมภาษณอาจเกี่ยวของกับความรูสึก  ความคิดและทัศนคติของผูถูกสัมภาษณ  และ
ในขณะเดียวกันผูสัมภาษณก็สังเกตพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณดวยในขณะเดียวกัน  

เนื่องจากสมรรถนะเปนคุณลักษณะเชิงพฤตกิรรม  ดังนั้น  การวัดหรือประเมินท่ีสอดคลอง 
ท่ีสุด  คือ  การสังเกตพฤติกรรม  ในการสังเกตพฤติกรรมนั้นมีสมมุติฐาน  2  ประการท่ีจะทําใหการ
สังเกตพฤติกรรมมีความถูกตอง  กลาวคือ (1) ผูท่ีสังเกตและประเมินตองทําดวยความตรงไปตรงมา
(2)  ผูท่ีสังเกตและประเมินตองใกลชิดเพียงพอท่ีจะสังเกตพฤติกรรมของผูท่ีถูกประเมินไดตามรูปแบบท่ี
กําหนดไวนั้นผูบังคับบัญชาจะเปนผูประเมินสมรรถนะของขาราชการโดยผูบังคับบัญชาจะทําความ
เขาใจกับความหมาย  และระดับของสมรรถนะท่ีจะประเมินและประเมินวาพฤติกรรมการทํางานโดย 
รวมๆ  ของขาราชการผูนั้นสอดคลองกับระดับสมรรถนะท่ีระดับใด  โดยผูบังคับบัญชาจะตองหม่ัน 
สังเกตและบันทึกพฤติกรรมการทํางานของผูท่ีถูกประเมินไวเปนระยะๆ เพื่อใหเปนหลักฐานะยืนยัน
ในกรณีท่ีผูถูกประเมินไมเหน็ดวยกับระดับสมรรถนะท่ีไดรับการประเมิน     หากไมประเมินสมรรถนะ 
ดวยการสังเกตจะสามารถประเมินดวยวิธีใดไดบาง  ทางเลือกคือ  การจําแนกพฤติกรรมในแตละระดบั 
สมรรถนะออกเปนขอ ๆ  แลวใหผูบังคับบัญชาตอบวา   ขาราชการท่ีถูกประเมินมีพฤติกรรมแบบน้ัน
นอย  ปานกลางหรือมาก  ซ่ึงเปนวิธีการที่ทําใหแบบประเมินมีความยาวมากข้ึนและอาจมีความยุงยาก
ในการวิเคราะหคะแนน  มีคาใชจายในการจางออกแบบเพิ่มข้ึนท่ีสําคัญไมวาจะประเมินแบบใดถาผู
ประเมินไมไดประเมินอยางตรงไปตรงมาผลการประเมินก็จะไมเท่ียงตรง 

จากวิธีการประเมินสมรรถนะท่ีกลาวมาขางตนไมสามารถบอกไดวาวิธีใดเปนวิธีท่ีดีท่ีสุด 
หรือเหมาะสมท่ีสุดข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของการนําผลการประเมินสมรรถนะไปใชของแตละองคการ 
ซ่ึงในการประเมินแตละคร้ังอาจตองใชวิธีการหลายวิธีรวมกัน   เพื่อใหไดสมรรถนะท่ีครบถวนและ 
ตรงตามตองการท่ีกําหนดไว  ในการศึกษาถึงสมรรถนะหลักของปลัดองคการบริหารสวนตําบลใน
จังหวดันานคร้ังนี้ผูศึกษาจะใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลแบบ  360  องศา   ซ่ึงเปน
การประเมินรอบดานโดยอาศัยผูเกี่ยวของรูเห็นถึงการปฏิบัติงานของปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
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คือ  นายกองคการบริหารสวนตําบล  หวัหนาสวนราชการ  ผูใตบังคับบัญชา   และการประเมินตนเอง 
 
2.2  แนวคิดเก่ียวกับการปกครองทองถ่ิน 

2.2.1  ความหมายของการปกครองสวนทองถ่ิน 
การปกครองสวนทองถ่ินในรูปของการปกครองตนเอง  (Local  Self  Government)  นั้น

ไดมีนักวิชาการใหความหมายไวหลายทานดวยกัน ดังนี้ (อางในโกวิทย  พวงงาม, 2546: 21-23)    
มอนตาก ูไดนยิามวา   การปกครองทองถ่ิน  หมายถึงการปกครองท่ีผูบริหารของหนวยการ

ปกครองทองถ่ินมาจากการเลือกต้ังโดยอิสระ  มีอํานาจอิสระและมีความรับผิดชอบท่ีสามารถใชไดโดย
ปราศจากการควบคุมของหนวยการบริหารราชการสวนกลางหรือภูมิภาค    แตยังอยูภายใตกฎหมาย
วาดวยอํานาจสูงสุดของประเทศไมใชรัฐอิสระ  

รอบสัน ไดนยิามวา    การปกครองทองถ่ิน   หมายถึงหนวยการปกครองท่ีรัฐจัดต้ังข้ึนโดย
ใหมีอํานาจอิสระในการปกครองตนเอง      มีสิทธิตามกฎหมายและมีองคกรท่ีจําเปนเพื่อปฏิบัติหนาท่ี
ตามความมุงหมายของการปกครองทองถ่ินนั้นๆ     อํานาจอิสระในการปกครองตนเองดังกลาวจะตอง
ไมกระทบกระเทือนตออํานาจอธิปไตยของรัฐ 

ประทาน  คงฤทธิศึกษากร  ไดนยิามวา  การปกครองทองถ่ิน  หมายถึง  ระบบการปกครอง
ท่ีเปนผลสืบเนือ่งมาจากการกระจายอํานาจทางการปกครองของรัฐ    และโดยนัยนี้จะเกดิมีองคการทํา
หนาท่ีปกครองทองถ่ินโดยคนในทองถ่ินนั้นๆ  องคการนี้ถูกจัดต้ังและควบคุมโดยรัฐบาล    แตก็มี
อํานาจในการกําหนดนโยบายและควบคุมใหมีการปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบายของตนเองได 

ชูศักดิ์  เท่ียงตรง  ไดนิยามวา    การปกครองทองถ่ินหมายถึง  การปกครองท่ีรัฐบาลกลาง
เปดโอกาสใหประชาชนในทองถ่ินไดมีสวนรวมในการจัดบริการสาธารณะบางประการเพื่อชุมชน
ของตน     การที่ทองถ่ินจะมีอํานาจหนาท่ีและมีความเปนอิสระในการดาํเนินงานมากนอยเพยีงใดนัน้
จะข้ึนอยูกับระบบการปกครองทองถ่ินท่ีแตละประเทศยึดถือ  

อุทัย  หิรัญโต ไดนยิามวา  การปกครองทองถ่ินหมายถึง  การปกครองท่ีรัฐบาลมอบอํานาจ
ใหหนวยการปกครองระดับรองของรัฐหรือกระจายอํานาจใหประชาชนในทองถ่ินใดทองถ่ินหนึ่งจัด 
การปกครองและดําเนินการบางอยางเพื่อผลประโยชนของรัฐและผลประโยชนของทองถ่ินโดยตรง
การบริหารทองถ่ินจะมีองคการท่ีประกอบดวยเจาหนาท่ีซ่ึงประชาชนเลือกต้ังมาท้ังหมดหรือบางสวน
ท้ังนี้   มีความอิสระในการบริหารงานแตรัฐบาลตองควบคุมโดยวิธีการตางๆ  ตามความเหมาะสม 

จากความหมายของการปกครองทองถ่ินขางตนสามารถสรุปไดวา  การปกครองทองถ่ิน 
หมายถึง   การปกครองระดับรองของรัฐซ่ึงรัฐจัดต้ังข้ึนเพือ่กระจายอํานาจการปกครองทั้งทางการเมือง
และทางการบริหารใหประชาชนในทองถ่ินจัดการปกครองและดําเนินการบางอยางเพื่อแกไขปญหา
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และสนองตอบความตองการของตนเอง  โดยมีอํานาจอิสระในการปกครองตนเอง  สามารถกําหนด
นโยบายและบริหารงานใหเปนไปตามนโยบายหรือความตองการของตนเองภายใตขอบเขตของ
กฎหมายวาดวยอํานาจสูงสุดของประเทศ โดยมีองคการทีม่าจากการเลือกต้ังของประชาชนในทองถ่ิน 
เปนผูปฏิบัติหนาท่ีตามความมุงหมายของทองถ่ินนั้นๆ 

2.2.2  ลักษณะของการปกครองทองถ่ิน 
เนื่องจากการปกครองทองถ่ินในรูปของการปกครองตนเอง  (Local  Self  Government)

เปนการปกครองท่ีใหความสําคัญตอการมีสวนรวมของประชาชนในทองถ่ิน   และการมีอํานาจอิสระ
ในการปกครองตนเองภายใตกฎหมายของรัฐหรือประเทศนั้นๆ    ดงันั้น    ลักษณะของการปกครอง
ทองถ่ินท่ีสําคัญจึงมีดังนี้  

1.  มีสถานะตามกฎหมาย   หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีการจัดต้ังข้ึนโดยกฎหมาย
เชน  ประเทศไทยมีการกาํหนดไวในรัฐธรรมนูญ 

2.  มีพื้นท่ีและระดับ  หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีพืน้ท่ีการปกครองท่ีแนนอนและ
ชัดเจน  และควรจะตองมีการแบงระดับการปกครองทองถ่ินวามีกี่ระดบั  เชน  ขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  
ขนาดใหญ   เปนตน    เกณฑท่ีใชในการกําหนดพืน้ท่ีและระดับของการปกครองทองถ่ินมีมากมาย  เชน
สภาพทางภูมิศาสตร   ประวัติศาสตร   ประสิทธิภาพในการบริหาร   รายได  และความหนาแนนของ
ประชากร     ความสํานกึในการปกครองตนเองของประชาชน     เปนตน    สําหรับประเทศไทยมีเกณฑ 
การจัดต้ังและยกฐานะหนวยการปกครองทองถ่ิน   3   ประการ   คือ   รายไดยอนหลัง  3  ป  ไมรวม
เงินอุดหนุน  จาํนวนประชากร  และขนาดพ้ืนท่ี 

3.  มีการกระจายอํานาจและหนาท่ี  โดยการปกครองทองถ่ินจะตองมีการกระจายอํานาจ 
การปกครองไปใหทองถ่ิน     โดยการกําหนดอํานาจและหนาท่ีของหนวยการปกครองทองถ่ินไวใน
กฎหมายอยางชัดเจน  ดังนั้น  การที่หนวยการปกครองทองถ่ินจะมีอํานาจและหนาท่ีมากนอยเพียงใด 
ข้ึนอยูกับนโยบายทางการเมืองการปกครองเปนสําคัญ 

4.  มีความเปนนิติบุคคล     หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองเปนองคการนิติบุคคลโดยเอก 
เทศจากองคการของรัฐบาลกลาง  ท้ังนี้  เพื่อการดําเนินงานท่ีถูกตองตามกฎหมายและประโยชนใน
การปฏิบัติหนาท่ีของตนเพราะหนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีงบประมาณ    ทรัพยสิน   หนี้สิน
และเจาหนาท่ีปฏิบัติงานเปนของตนเอง 

5.  มีการเลือกต้ัง    การปกครองทองถ่ินจะตองมีหนวยการปกครองทองถ่ินท่ีมาจากการ 
เลือกต้ังโดยประชาชนเปนสําคัญ    กลาวคือ   จะตองใหสิทธิแกประชาชนในทองถ่ินในการเลือกต้ัง
คณะเจาหนาท่ีผูบริหารการปกครองทองถ่ินท้ังหมดหรือบางสวน     เพือ่แสดงถึงการมีสวนรวมทาง 
การเมืองการปกครองของประชาชน 
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6.  มีอํานาจอิสระ        หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองไมอยูในสายการบังคับบัญชาของ
หนวยงานรัฐบาลกลางและมีอํานาจอิสระในการกําหนดนโยบายและการบริหารงานภายใตขอบเขต 
ของกฎหมาย    สามารถกําหนดนโยบาย   ออกกฎ   ขอบังคับ   เพื่อกํากบัควบคุมใหมีการปฏิบัติตาม
นโยบายหรือความตองการของทองถ่ินและสามารถใชดุลยพินิจของตนเองในการปฏิบัติกิจการในขอบ 
เขตของกฎหมายโดยไมตองขออนุมัติจากรัฐบาลกลาง 

7.  มีงบประมาณของตนเอง      หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีอํานาจในการจัดเก็บ
รายได   จัดเกบ็ภาษีตามขอบเขตท่ีกฎหมายใหอํานาจในการจัดเก็บ   เพื่อใหทองถ่ินมีรายไดเพยีงพอ 
ท่ีจะทํานุบํารุงทองถ่ินใหเจริญกาวหนา 

8.  มีการกํากับดูแลของรัฐ   หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีฐานะเปนหนวยของการ
ปกครองระดบัรองของรัฐและอยูในการกาํกับดูแลของรัฐ   ท้ังนี้    เพื่อประโยชนของประชาชนโดย
สวนรวมและความม่ันคงแหงรัฐ 

2.2.3 องคกรปกครองสวนทองถ่ินของไทย  
ปจจุบันนี้องคกรปกครองสวนทองถ่ินของประเทศไทย มีดังนี ้
-  องคการบริหารสวนจังหวัด 
-  เทศบาล  (ประกอบดวย  เทศบาลนคร  เทศบาลเมือง  และเทศบาลตาํบล) 
-  องคการบริหารสวนตําบล 
-  องคกรปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบพิเศษ  คือ  กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา 
แตเนื่องจากการศึกษาสมรรถนะหลักของปลัดองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนาน 

ในคร้ังนี้มีขอบเขตเฉพาะองคการบริหารสวนตําบล ดังนัน้ ผูศึกษาจึงขอกลาวถึงเฉพาะองคการบริหาร 
สวนตําบลเทานั้น 

1.  ความเปนมาขององคการบริหารสวนตําบล  (กรมการปกครอง, 2539 : 3-4) 
องคการบริหารสวนตําบล   (อบต.)   เปนหนวยบริหารราชการสวนทองถ่ินท่ีจัดข้ึนใหม 

โดยแตเดิมจดัต้ังเปนสภาตําบล  ตามคําส่ังกระทรวงมหาดไทย  ท่ี  222/2499  ลงวนัท่ี  8  มีนาคม  2499
เร่ือง   ระเบียบบริหารราชการสวนตําบลและหมูบาน   โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะเปดโอกาสใหราษฎร 
ไดเขามารวมกันบริหารงานของตําบลและหมูบานทุกอยางเทาท่ีจะเปนประโยชนแกทองท่ีและสวน 
รวมอันจะเปนทางนําราษฎรไปสูการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย  มีสภาตําบลและคณะกรรมการ 
ตําบลเปนองคการในการบริหารงานของตําบลและหมูบาน  

วันท่ี  1  มีนาคม  2509   กระทรวงมหาดไทยไดออกคําส่ัง  ท่ี  275 /2509  เร่ือง  ระเบียบ
บริหารราชการสวนตําบลและหมูบาน (ฉบับท่ี  2)  ข้ึน  โดยรวมคณะกรรมการตําบลและสภาตําบล
เขาเปนองคกรเดียวกันเชนเดยีวกับแบบการปกครองของสุขาภิบาล   ท้ังนี้   เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาท่ี 
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อยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับสภาวการณยิง่ข้ึน  และใหสอดคลองกับโครงการพัฒนาเมืองใน 
ระบอบประชาธิปไตยซ่ึงคณะรัฐมนตรีไดลงมติรับหลักการโดยเปนท่ีสังเกตวาคําส่ังของกระทรวง 
มหาดไทยท้ัง  2  ฉบับ   ดงักลาวนี้  เปนเพียงระเบียบปฏิบัติในทองท่ีบางแหงมิไดเปนการบริหาร
ราชการสวนทองถ่ินตามท่ีกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดินหรือประกาศคณะปฏิบัติ
ฉบับท่ี  218  ไดระบุไว  

วันท่ี  13  ธันวาคม  2515   ไดมีประกาศคณะปฏิวัติ   ฉบับท่ี  326  แกไขปรับปรุงระเบียบ 
บริหารของตําบลและใหปรับปรุงตําบลใหเปนสภาตําบลตามประกาศคณะปฏิวัติฉบับนี้ภายใน 3  ป
เพื่อใหเหมาะสมกับสภาวการณในขณะนัน้    และเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารงาน    แต
อยางไรก็ตาม  ฐานะของสภาตําบลยังไมไดเปนนิติบุคคล  แตถือเปนหนวยหนึ่งขององคการบริหาร
สวนจังหวัดหรือหนวยยอยขององคการบริหารสวนจังหวัด  ตามนยัหนังสือกระทรวงมหาดไทย
ดวนมาก   ท่ี  มท  0309/ว 438   ลงวันท่ี  29  กันยายน  2509   ดวนมาก  ท่ี  มท  0309/ว 99   ลงวันท่ี 
1  มีนาคม  2510   และหนังสือกรมการปกครอง  ท่ี  มท  0309/10898  ลงวันท่ี  20  กรกฎาคม  2510  

การที่สภาตําบลไมมีฐานะเปนนิติบุคคลทําใหการบริหารงานไมสามารถดําเนินไปไดอยาง
มีประสิทธิภาพ   ขาดความคลองตัวในการบริหาร  รัฐบาลจึงปรับปรุงฐานะของสภาตําบลใหมให
เปนนิติบุคคลเพื่อใหสามารถรองรับการกระจายอํานาจไปสูประชาชนใหมากยิ่งข้ึนตามพระราชบัญญัติ
สภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล  พ.ศ.  2537  มาตรา  6  และยกฐานะสภาตําบลซ่ึงมีรายได
ตามเกณฑท่ีกาํหนดข้ึนเปนองคการบริหารสวนตําบล  มีฐานะเปนนติิบุคคลและเปนราชการบริหาร
สวนทองถ่ินตามมาตรา  43  ซ่ึงประกอบดวยสภาองคการบริหารสวนตําบลและคณะกรรมการบริหาร 
องคการบริหารสวนตําบล  ตามมาตรา  44 

พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล  พ.ศ.  2537  ไดประกาศลงใน 
ราชกิจจานุเบกษา   ฉบับกฤษฎีกา   เลมท่ี  111   ตอนท่ี  53  ก.   ลงวันท่ี  2  ธันวาคม  2537    ซ่ึงใน
ปจจุบันมีการแกไขปรับปรุงเพิ่มเติมจนถึงปจจุบัน (ฉบับท่ี 5)  พ.ศ. 2546  ตามมาตรา  40 สภาตําบล
ท่ีมีรายไดโดยไมรวมเงินอุดหนุนในปงบประมาณท่ีลวงมาติดตอกันสามปเฉล่ียไมตํ่ากวาปละหน่ึง
แสนหาหม่ืนบาทอาจจัดต้ังเปนองคการบริหารสวนตําบลไดโดยทําเปนประกาศของกระทรวงมหาดไทย 
และใหประกาศในราชกิจจานุเบกษา  ในปจจุบันกระทรวงมหาดไทยไดประกาศขอมูลจาํนวนองคกร 
ปกครองสวนทองถ่ินในรูปแบบองคการบริหารสวนตําบล  จํานวน  6,617  แหง  ขอมูล  ณ  วันท่ี  4
ตุลาคม  2549  (สํานักงานพัฒนาระบบ  รูปแบบและโครงสราง  กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน, 2549 
: ระบบออนไลน) 
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ภาพท่ี  2.7   โครงสรางองคการบริหารสวนตําบล 
 

 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 และแกไข 
          เพิ่มเติมถึง  ฉบับท่ี  5   พ.ศ.  2546 
 
2.  อํานาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบล  
อํานาจหนาท่ีในการพัฒนาตําบลทั้งในดานเศรษฐกิจสังคมและวัฒนธรรม  ดังนี้ 
มาตรา 67   ภายใตบังคับแหงกฎหมาย  องคการบริหารสวนตําบลมีหนาท่ีตองทําในเขต

องคการบริหารสวนตําบล ดงัตอไปนี ้
(1)  จัดใหมีและบํารุงรักษาทางน้ําและทางบก 

องคการบริหารสวนตําบล 

สภาองคการบริหารสวนตําบล 
 

องคประกอบ 
 
สมาชิกสภา อบต.มาจากการเลือกต้ัง 
1. สมาชิกหมูบานละ  2  คน 
2.  อบต.ใดมี  2  หมูบานใหมี 
     สมาชิกหมูละ  3  คน 
3.  อบต.ใดมีหนึ่งหมูบานใหมี  
     สมาชิก  6  คน 
 

ประธานสภา อบต.  1  คน 
 

รองประธานสภา อบต.  1  คน 
 

เลขานุการสภา  อบต.  1  คน 

นายกองคการบริหารสวนตําบล 
 

องคประกอบ 
 

1.นายก อบต. มาจากการเลือกต้ังโดยตรง 
2.รองนายก อบต.  มาจากการแตงต้ังจาก  
    นายก อบต.  จํานวน  2  คน 
3. เลขานุการนายก อบต.  มาจากการ 
    แตงต้ังจากนายก อบต.  จาํนวน  1  คน 

ปลัดองคการบริหารสวนตําบล 

สํานักงานปลัด อบต. 
และสวนตางๆ ของ อบต. 
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(2)  รักษาความสะอาดของถนน  ทางน้ํา  ทางเดิน  และท่ีสาธารณะ รวมท้ังกําจัดมูลฝอย
และส่ิงปฏิกูล 

(3)  ปองกันโรคและระงับโรคติดตอ 
(4)  ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(5)  สงเสริมการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม 
(6)  สงเสริมการพัฒนาสตรี  เด็ก  เยาวชน  ผูสูงอายุ  และผูพิการ 
(7)  คุมครอง ดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
(8)  บํารุงรักษาศิลปะ  จารีตประเพณ ี ภูมิปญญาทองถ่ินและวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 
(9)  ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให 

ตามความจําเปนและสมควร 
มาตรา   68   ภายใตบังคับแหงกฎหมาย    องคการบริหารสวนตําบลอาจจัดทํากิจการใน

เขตองคการบริหารสวนตําบล  ดังตอไปนี ้
(1)  ใหมีน้ําเพือ่การอุปโภค  บริโภค  และการเกษตร 
(2)  ใหมีและบํารุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน 
(3)  ใหมีและบํารุงรักษาทางระบายน้ํา 
(4)  ใหมีและบํารุงสถานท่ีประชุม  การกฬีา  การพักผอนหยอนใจและสวนสาธารณะ 
(5)  ใหมีและสงเสริมกลุมเกษตรกรและกิจการสหกรณ 
(6)  สงเสริมใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
(7)  บํารุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
(8)  การคุมครองดูแลและรักษาทรัพยสินอันเปนสาธารณสมบัติของแผนดิน 
(9)  หาผลประโยชนจากทรัพยสินขององคการบริหารสวนตําบล 
(10)  ใหมีตลาด  ทาเทียบเรือ และทาขาม 
(11)  กจิการเกีย่วกับการพาณิชย 
(12)  การทองเที่ยว 
(13)  การผังเมือง 
3.  โครงสรางการแบงสวนราชการ 
การกําหนดโครงสรางการแบงสวนราชการ  วิธีการบริหารและการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สวนตําบลและกิจการอันเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนตําบลตามประกาศ
กําหนดกองหรือสวนราชการขององคการบริหารสวนตําบล   ลงวันท่ี  21  สิงหาคม   2545  ท้ังนี้มติ
คณะกรรมการพนักงานสวนตําบลในการประชุมคร้ังท่ี  1/2545  วันท่ี 28 มกราคม 2545  ไดกําหนด 
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ขนาดขององคการบริหารสวนตําบลออกเปน  3  ระดับ  ไดแก  องคการบริหารสวนตําบลช้ัน  1 ให
เปนองคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญ  องคการบริหารสวนตําบลชั้น  2  และช้ัน  3  กําหนดให
เปนองคการบริหารสวนตําบลขนาดกลาง  และองคการบริหารสวนตําบลช้ัน  4  และช้ัน  5
กําหนดใหเปนองคการบริหารสวนตําบลขนาดเล็ก  และยังกําหนดสวนราชการขององคการบริหาร
สวนตําบลตามความเหมาะสมกับภารกิจหนาท่ีโดยอยางนอยตองมีสวนราชการ  ดังนี้  

1)  สํานักงานปลัดองคการบริหารสวนตําบล   ทําหนาท่ีเกี่ยวกับงานบริหารทั่วไป   งาน 
ธุรการ    งานพิมพดีด    งานการเจาหนาท่ี   งานสวัสดิการ    งานการประชุม     งานเกี่ยวกับการตรา
ขอบัญญัติตําบล   งานจดัทําขอบัญญัติงบประมาณรายจาย   งานนิติการ  งานการพาณิชย  งานรัฐพิธี
งานเลือกต้ังและทะเบียนขอมูล   งานนโยบายและแผน   งานงบประมาณ  งานประชาสัมพันธ   งาน 
ขออนุมัติดําเนนิการตามขอบังคับ   งานอ่ืนๆ   ท่ีเกี่ยวของหรือไดรับมอบหมาย   โดยมีปลัดองคการ
บริหารสวนตําบล  เปนหัวหนาสํานักงาน 

2)  สวนการคลัง   ทําหนาท่ีเกี่ยวกับการรับเงิน    การเบิกจายเงิน    การฝากเงิน   การเก็บ
รักษาเงิน   การตรวจเงิน     การหักภาษีเงินไดและการนําสงภาษี    งานเกี่ยวกับการตัดโอนเงินเดอืน 
งานรายงานเงินคงเหลือประจําวัน   งานขออนุมัติเบิกตัดปและขอขยายเวลาเบิกจาย  งานการจัดทํางบ 
แสดงฐานะทางการเงิน   งบทรัพยสิน  หนีสิ้น  งบโครงการ  เงินสะสม  งานการจดัทําบัญชีทุกประเภท
งานทะเบียนคุมเงินรายไดรายจาย   งานอ่ืนๆ  ท่ีเกี่ยวของ  หรือไดรับมอบหมาย   โดยมีหัวหนาสวน
การคลัง  เปนหัวหนาสวน 

3)  สวนโยธา   ทําหนาท่ีรับผิดชอบงานสํารวจออกแบบ  เขียนแบบ  ถนน  อาคาร  สะพาน 
แหลงน้ํา   งานการประมาณการคาใชจาย  งานชาง  วางผัง   ออกแบบสถาปตยกรรม  ครุภณัฑ  และ
ออกแบบคํานวณดานวิศวกรรมตางๆ  การควบคุมงานกอสรางและซอมแซม  บํารุง  รักษา  ควบคุม
การเขียนแบบ  รูปรายการกอสราง   งานอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของ  โดยมีหวัหนาสวนโยธา  เปนหัวหนาสวน 

4)  สวนอ่ืนๆ  ท่ีองคการบริหารสวนตําบลอาจกําหนดสวนราชการท่ีเรียกช่ือเปนอยางอ่ืน 
ไดตามความตองการและความเหมาะสมโดยใหสอดคลองกับภารกจิความรับผิดชอบในการจดัการ 
บริการสาธารณะใหประชาชนในทองถ่ิน   เชน   สวนสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม     สวนการศึกษา 
ศาสนา   และวัฒนธรรม    สวนสงเสริมการเกษตร    เปนตน 

4.  หนาท่ีและความรับผดิชอบตําแหนงนกับริหารงานองคการบริหารสวนตําบล 
ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล  (ก.อบต.)   เร่ือง   มาตรฐานท่ัวไป

เกี่ยวกับอัตราตําแหนงและมาตรฐานตําแหนง  ลงวันท่ี 22 พฤศจิกายน 2544  ไดกําหนดช่ือตําแหนง 
หนาท่ี    ความรับผิดชอบ    ลักษณะงานท่ีปฏิบัติของพนักงานสวนตําบล    คุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนง   ดังนั้นในการศึกษาคร้ังนี้ผูทําการศึกษาจะกลาวถึงเฉพาะตําแหนงนักบริหารงานองคการ 
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บริหารสวนตําบลท่ีปฏิบัติงานในฐานะปลัดองคการบริหารสวนตําบล  ดังนี ้
ชื่อตําแหนง   นักบริหารงานองคการบริหารสวนตําบล 
ลักษณะงานโดยท่ัวไป 
สายงานนี้ครอบคลุมถึงตําแหนงตาง ๆ   ท่ีปฏิบัติงานประจาํขององคการบริหารสวนตําบล 

ในฐานะปลัดองคการบริหารสวนตําบลและรองปลัดองคการบริหารสวนตําบล      ซ่ึงมีลักษณะงาน
เกี่ยวกับการปฏิบัติตามนโยบายของแผนงานท่ีสภาองคการบริหารสวนตําบลเปนผูกําหนดใหสอด 
คลองกับกฎหมาย  นโยบายของรัฐบาล  และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ  การใหคํา 
ปรึกษา   และเสนอความเหน็ตอคณะกรรมการ   หรือคณะกรรมการที่เกี่ยวของกับงานภายในหนาท่ี
และความรับผิดชอบ     ปกครองบังคับบัญชาพนักงานสวนตําบลและลูกจางในองคการบริหารสวน
ตําบลนั้น ๆ   และการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลทั้งหมดรับผิดชอบงานประจํา
ท่ัวไปขององคการบริหารสวนตําบลท้ังหมด  ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพจิารณาทําความเห็นสรุปรายงาน 
เสนอแนะ    และดําเนนิการเกี่ยวกับการอนญุาตตาง ๆ   ท่ีเปนอํานาจหนาท่ีขององคการบริหารสวน
ตําบล   การจัดต้ัง  ยุบหรือเปลี่ยนแปลงเขตองคการบริหารสวนตําบล  การปองกันและระงับอัคคีภยั
การพัฒนาสงเสริมอาชีพ  การทะเบียน   การศึกษา   การเลือกต้ัง  งานเลขานุการสภาองคการบริหาร
สวนตําบลและปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

หนาท่ีและความรับผิดชอบ 
ปฏิบัติงานในฐานะปลัดองคการบริหารสวนตําบล      หรือรองปลัดองคการบริหารสวน

ตําบล     ซ่ึงมีหนาท่ีความรับผิดชอบความยากและคุณภาพของงานสูง      รับผิดชอบงานการบริหาร 
งานองคการบริหารสวนตําบล       โดยควบคุมหนวยงานหลายหนวยงานและปกครองผูอยูใตบังคับ 
บัญชาจํานวนมากพอสมควร   และปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีไดรับมอบหมาย 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ
ในฐานะปลัดองคการบริหารสวนตําบลหรือรองปลัดองคการบริหารสวนตําบลทําหนาท่ี 

พิจารณาทําความเห็น     สรุปรายงานเสนอแนะและดําเนินงานตามกฎหมายและระเบียบคําส่ังท่ีตอง
ใชความชํานาญเกี่ยวกับการบริหารงานองคการบริหารสวนตําบล โดยปฏิบัติหนาท่ีอยางใดอยางหนึ่ง 
หรือหลายอยาง  เชน   การอนุญาต  การอนุมัติ  การดแูลผลประโยชนขององคการบริหารสวนตําบล
การประกอบการคาซ่ึงเปนท่ีรังเกียจหรืออาจเปนอันตรายแกสุขภาพ  และหนาท่ีอ่ืนตามพระราชบัญญัติ 
สาธารณสุข   การรักษาความสงบเรียบรอยของประชาชน  จัดใหมีและบํารุงทางบกและทางน้ํา  รักษา 
ความสะอาดของถนนหรือทางเดินและท่ีสาธารณะ  รวมทั้งการกําจัดมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล   ปองกัน
และระงับโรคติดตอ  จดัใหมีเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการดับเพลิงใหราษฎรไดรับการศกึษาอบรม  จดัให 
มีน้ําสะอาด  หรือการประปา  จัดใหมีโรงฆาสัตว  จัดใหมีสุสานฌาปนสถาน  บํารุงและสงเสริมการ 
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ทํามาหากินของราษฎร  จัดใหมีและบํารุงสถานท่ีทําการพิทักษรักษาคนเจ็บไข  จัดใหมีและบํารุงการ 
ไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน  จัดใหมีและบํารุงทางระบายนํ้า   เทศพาณิชย  จัดใหมีและบํารุงสวม
สาธารณะ   จดัใหมีและบํารุงสงเคราะหมารดาและเด็ก   จัดใหมีและบํารุงโรงพยาบาล   จัดใหมีการ
สาธารณูปการ     จัดใหมีการจัดทํากิจการซ่ึงจําเปนเพื่อการสาธารณสุข    จัดใหมีและบํารุงสถานท่ี
สําหรับการกฬีาและพลศึกษา  จัดต้ังและบํารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา  จดัใหมีและบํารุงสวนสาธารณะ 
สวนสัตว   และสถานท่ีพักผอนหยอนใจ   ปรับปรุงแหลงเส่ือมโทรม   และรักษาความเรียบรอยของ
ทองถ่ิน  กจิการอยางอ่ืนซ่ึงจาํเปนเพือ่การสาธารณสุข  และหนาท่ีอ่ืนๆ  ซ่ึงมีคําส่ังกระทรวงมหาดไทย
หรือกฎหมายบัญญัติใหเปนหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบล  เชน  การเลือกต้ังสมาชิกสภาองคการ
บริหารสวนตําบล  เลขานุการสภาองคการบริหารสวนตําบล  การจัดการใหความสะดวกและรักษาความ
สงบเรียบรอยในการเลือกต้ังของแตละหนวยเลือกต้ังท่ีอยูในทองท่ี     การจัดการใหความสะดวกและ
รักษาความสงบเรียบรอยในการเลือกต้ัง   การขออนุมัติจางลูกจางและคนงานองคการบริหารสวนตําบล
การขออนุมัติเล่ือนข้ันเงินเดอืนลูกจาง  คนงาน  และพนกังานสวนตําบลประจําป    การขออนุมัติใช
จายเงินสะสมขององคการบริหารสวนตําบล   เปนกรรมการสอบคัดเลือกบุคคลเขาบรรจุ   เปนกรรมการ 
สอบสวนพนกังานสวนตําบลผูถูกกลาวหากระทําผิดวนิัย  เปนพนักงานสวนตําบลท่ี ก.อบต. จังหวัด
แตงต้ัง  เปนเจาหนาท่ีงบประมาณ  เปนเจาหนาท่ีเกีย่วกับการศึกษา  เปนเจาหนาท่ีเกี่ยวกับการควบคุม
โรคระบาดสัตว  เปนกรรมการควบคุมรักษาทรัพยสินขององคการบริหารสวนตําบล  เปนผูเก็บรักษา
เอกสารสําคัญขององคการบริหารสวนตําบล  เปนผูรับผิดชอบเกี่ยวกับการเงินท่ัวไปขององคการบริหาร
สวนตําบล  ตรวจฎีกาเบิกจายเงิน  ลงนามถอนเงินจากธนาคารพาณิชยธนาคารออมสิน  คลังจังหวดั
เปนกรรมการรักษาเงินขององคการบริหารสวนตําบล  เปนพนักงานเจาหนาท่ีประเมินภาษีโรงเรือน 
เปนพนกังานเจาหนาท่ีประเมินภาษีบํารุงทองท่ี  เปนพนกังานเจาหนาท่ีประเมินภาษีปาย  เปนพนกังาน 
เจาหนาท่ีควบคุมการฆาและออกใบอาชญาบัตรการฆาและการจาํหนายเนื้อสัตว  เปนเจาหนาท่ีดับเพลิง
เปนเจาหนาท่ีพัสดุ  เปนเจาหนาท่ีจัดทํารายงานประจําป  เปนกรรมการตรวจสภาพอาคาร  เปนกรรมการ
ตรวจรับวัสดแุละกรรมการควบคุมการกอสราง   เปนกรรมการควบคุมการรับสงเงิน  เปนกรรมการ
อํานวยการศึกษา  เปนกรรมการประชาสัมพันธ  เปนกรรมการจัดงานประจําปอันเปนประเพณีทองถ่ิน 
หรืองานรัฐพิธี  เปนกรรมการชวยเหลือและบรรเทาทุกขประชาชนในทองถ่ินในกรณีเกดิภยัธรรมชาติ
และสาธารณภัยตางๆ  เปนตน  ฝกอบรมและใหคําแนะนําปรึกษาในการปฏิบัติงานแกเจาหนาท่ีระดับ
รองลงมา   ตอบปญหาช้ีแจงตาง ๆ  เกี่ยวกบังานในหนาท่ีเขารวมประชุมคณะกรรมการตาง ๆ  ตามที่
ไดรับแตงต้ัง   เขารวมประชุมในการกาํหนดนโยบายและแผนงานของสวนราชการท่ีสังกัดและปฏิบัติ 
หนาท่ีอ่ืนท่ีเกี่ยวของในฐานะหัวหนาหนวยงาน   นอกจากปฏิบัติงานดงักลาวขางตนแลวยังทําหนาท่ี
กาํหนดนโยบายการปฏิบัติงานพิจารณาวางอัตรากาํลังเจาหนาท่ีและงบประมาณของงานท่ีรับผิดชอบ 
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 ติดตอประสานงานวางแผนมอบหมายงานวินิจฉัยส่ังการ  ควบคุมตรวจสอบใหคําปรึกษาแนะนํา  ปรับ 
ปรุงแกไขติดตามประเมินผลและแกปญหาขอขัดของในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบดวย 

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง 
ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมตํ่ากวานี้ทางรัฐศาสตร   การปกครอง  รัฐประศาสนศาสตร

การบริหารรัฐกิจ    กฎหมาย    หรือทางอ่ืนท่ี    ก.อบต.     กําหนดวาใชเปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนงนี้ได 
   
2.3  งานวิจัยและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

จากการคนควางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะหลักของปลัดองคการบริหารสวนตําบล
ยังไมเคยมีการศึกษามากอน  ดังนั้น  ผูศึกษาจึงคนควางานวิจยับางสวนท่ีมีความสัมพนัธใกลเคียง
กับการศึกษาในคร้ังนี้  ดังนี้   

Ottewill, Lennings and Magirr   (อางใน   มาฆมาส  กาญจนกร, 2549: 30)  ไดศึกษา 
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับธุรกิจบริการขนาดยอมและขนาดกลางท่ีเกีย่วกบัวิชาชีพ   โดยกลุมเปาหมาย
คือ  เภสัชกรชุมชน ซ่ึงปฏิบัติงานในรานขายยาของประเทศอังกฤษ  ท้ังท่ีเปนเจาของกิจการผูจัดการ
หรือผูบริหารระดับสูงของธุรกิจ     พบวา    สมรรถนะดานการจัดการมีความจําเปนสําหรับเภสัชกร
ชุมชน   เนื่องจากเภสัชกรชุมชนสวนใหญมักจะคํานึงถึงการปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของกับวิชาชีพมากกวา
ท่ีจะคํานึงถึงแงมุมเกี่ยวกับการคาหรือการจัดการธุรกิจจงึตองจัดการฝกอบรมเกี่ยวกบัการจัดการท้ัง
ในสวนของการปฏิบัติงานและกลยุทธใหแกเภสัชกรชุมชนเพื่อใหธุรกิจดังกลาวประสบความสําเร็จ 

Meadows, Webb, McRobbie, Antoniou, Best and Davies     (อางใน  มาฆมาส  กาญจนกร, 
2549: 30)  ไดจัดทําโครงรางสมรรถนะสําหรับเภสัชกรซึ่งปฏิบัติงานในสาขาเภสัชกรรมคลินิกเพือ่ 
เปนขอมูลท่ีจะนําไปใชพัฒนาการปฏิบัติงานของเภสัชกรตอไป   วิธีการท่ีใชในการจัดทําสมรรถนะ 
คือ  การศึกษาเอกสารตางๆ  ท่ีเกี่ยวของกับงาน  ทําใหไดสมรรถนะท้ังส้ินจํานวน  34  ขอ  แบงออก 
เปน 6 กลุม ไดแก (1)  ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน  (2)  การสรางความสัมพันธ  (3)  ภาวะผูนํา
(4)  การศกึษา  การฝกอบรมและการพัฒนา   (5)  การวิจยัและประเมินผล   และ (6)  การบริหารงาน
ท่ัวไป   จากนัน้ใหผูเช่ียวชาญจํานวน  35  คน     อภิปรายเปนรายคณะ   และใหผูเช่ียวชาญแตละคน
ประเมินวา    สมรรถนะแตละขอนั้นควรมีอยูในระดับใด   ในจํานวน  3  ระดับ   คือ   ระดับพื้นฐาน
ระดับดีมาก   และระดับดีเยีย่ม     พบวา   สมรรถนะท่ีผูปฏิบัติงานควรมีในระดับดีเยี่ยม   คือ   ความ
เช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน   และการสรางความสัมพันธ 

ไพโรจน  โสภาพร  (2542)   ไดทําการศึกษาเร่ือง   การศึกษาศักยภาพในการบริหารงาน
ของปลัดองคการบริหารสวนตําบล   (ศึกษาปลัดองคการบริหารสวนตําบล)    ในเขตพื้นท่ีจังหวัด 
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อุดรธานี โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางโดยวธีิการสุมตัวอยางแบบลําดับช้ันจากประชากร 
ท่ีเปนปลัดองคการบริหารสวนตําบล  จํานวน 72 คน  และประธานกรรมการบริหารองคการบริหาร 
สวนตําบล  จํานวน  62  คน    พบวา   บทบาทหนาท่ีของปลัดองคการบริหารสวนตําบลในเขตพ้ืนท่ี
จังหวดัอุดรธานีอยูในระดับดีท้ังหมด   เชน   งานดานการจัดทํางบประมาณ    งานบริหารงานบุคคล
การจัดทําแผนพัฒนาตําบล  งานการประชุม  และการควบคุมการเบิกจายเงิน  ในขณะท่ีงานดานการ
บริหารงานสวนใหญพบวามีศักยภาพอยูในระดับดีโดยเฉพาะดานการจดัทํางบประมาณการควบคุม 
การเบิกจายเงิน       แตจะตองปรับปรุงการบริหารงานดานการสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน
ในพื้นท่ี  การกําหนดวิสัยทัศนและการจัดทําแผนพัฒนาหมูบาน/ตําบลในระยะยาว  สวนดานปญหา 
และอุปสรรคในการบริหารงานมักจะเปนเร่ืองงบประมาณท่ีรัฐบาลจัดสรรใหไมพอเพียงตอความ
ตองการขององคการบริหารสวนตําบลในการนําไปใชพัฒนาหมูบาน  และปญหาสมาชิกสภาองคการ 
บริหารสวนตําบลขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาท่ีของตนเอง  

กุลวดี  อภิชาตบุตร  และสมใจ  ศิระกมล (2547) ไดทําการศึกษาสมรรถนะของพยาบาล 
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลระดับปฐมภูมิ      ทุติยภูมิ     และตติยภูมิในเขตภาคเหนือโดยใช 
สมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพและผดงุครรภช้ัน  1   ท่ีสภาการพยาบาลกําหนด    ผลการศึกษา 
พบวา    สมรรถนะโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลระดับปฐมภูมิ    ทุติยภูมิ  
และตติยภูมิในเขตภาคเหนอื   อยูในระดบัปานกลาง  สวนปจจยัเกีย่วกับอาย ุ  ประสบการณการทาํงาน
ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ   โดยมีขอเสนอใหพยาบาล
วิชาชีพควรมีการพัฒนาสมรรถนะของตนเองอยูเสมอพรอมกับใหผูบริหารเห็นความสําคัญกับการ
พัฒนาและสงเสริมสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  เชน  การใหโอกาสในการศึกษาตอการฝกอบรม
การสนับสนุนคาใชจายในการฝกอบรม  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2549)  ไดจัดทํา  Competency  Model 
ของระบบราชการไทยรวมกบับริษัทเฮยกรุป จากขอมูลหลายแหลงดวยกัน  กลาวคือ  (1)  การจัดทํา 
Competency Expert Panel Workshops  จาํนวน 16  คร้ัง  โดยผูเช่ียวชาญในแตละกลุมงานไดมารวม
ประชุมและใหความเห็นเกีย่วกับสมรรถนะท่ีจําเปนในแตละกลุมงาน  นอกจากนีย้งัมีการเก็บขอมูล
จากประสบการณจริงในการทํางานของขาราชการแตละทานท่ีเขารวมประชุมในคร้ังนั้นดวยการใช
เทคนิคการวเิคราะหงานท่ีเรียกวา  Critical Incident  (2)  ขอมูลจากแบบสํารวจลักษณะงานท่ีสงออก 
ไปใหขาราชการตอบ  จํานวนกวา  60,000  ชุดท่ัวประเทศ  และ   (3)  ขอมูลจาก  Hay’s Worldwide 
Competency Database  ของบริษัทเฮยกรุป  ซ่ึงเปนขอมูล  Competency Best Practice  ขององคการ
ภาครัฐในตางประเทศ    ขอมูลท้ังสามสวนนี้เปนท่ีมาของตนแบบสําหรับระบบราชการไทย     โดย
วัตถุประสงคของการกําหนดตนแบบสมรรถนะสําหรับระบบราชการพลเรือนไทย    เพื่อสรางแบบ
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สมรรถนะ ใหภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะสําหรับใชในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจน
พัฒนาศักยภาพในระยะยาว    ซ่ึงในดานแบบสมรรถนะประกอบไปดวย   สมรรถนะ   2   สวน   คือ 
(1)   สมรรถนะหลักสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกกลุมงาน  (2)  สมรรถนะประจํากลุมงาน
ซ่ึงแตกตางกนัในแตละกลุมงาน 

Boyatzis (อางใน  สุเทพ  พงศศรีวฒัน, 2548: 36)  ไดกลาวถึงงานวจิยัตางๆ ขององคการ
ภาครัฐและภาคเอกชนเพื่อหาวามีสมรรถนะอะไรบางท่ีเกีย่วของกับความมีประสิทธิผลทางการบริหาร
โดยสมรรถนะท่ีกลาวถึงประกอบดวยคุณลักษณะ   แรงขับ     ทักษะ     ความรู    ภาพลักษณตนเอง
และพฤติกรรมเฉพาะดานโดยใชเทคนิคเหตุการณสําคัญเปนเคร่ืองมือนําไปใชสัมภาษณผูบริหาร 
จํานวน  253  คน    ในทุกระดับต้ังแตผูบริหารที่มีประสิทธิผลระดับตํ่าระดับปานกลางและระดับสูง
ซ่ึงเปนการแยกแยะผูบริหารแบบมีประสิทธิผลออกจากผูบริหารที่ไรประสิทธิผลสมรรถนะ      ไดแก
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  แรงขับ  ทักษะดานความคิด    และทักษะดานความสัมพนัธระหวางบุคคล 
จากผลการศึกษาพบวา  มีคุณลักษณะทางบุคลิกภาพท่ีสามารถแยกผูบริหารที่มีประสิทธิผลออกจาก
ผูบริหารที่ไมมีประสิทธิผลได  คือ  ผูบริหารที่มีประสิทธิผลจะมุงความมีประสิทธิภาพสูงประกอบดวย 
การมแีรงจูงใจดานความสําเร็จสูง  มีมาตรฐานการทํางานของตนเองสูง  มีความยดึม่ันตอวัตถุประสงค 
ของงาน  ความตองการอํานาจทางสังคมสูง   โดยจะสังเกตเห็นไดจากความปรารถนาดานอํานาจสูง
ใหความใสใจตอสัญลักษณของอํานาจ   มีพฤติกรรมแสดงออกแบบเปดเผยตรงไปตรงมา   พยายาม
มีอิทธิพลตอผูอ่ืน   ใหความใสใจตอช่ือเสียงของผลผลิตและบริการขององคการ   มีอากัปกิริยาท่ีไม
โลเล   มีทวงทีท่ีเหมาะสมสงางามนาเล่ือมใสศรัทธา   มีความเช่ือม่ันในอํานาจ     และความสามารถ
ภายในตนสูงมักแสดงพฤตกิรรมเชิงรุก   สวนสมรรถนะเก่ียวกับทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล 
ผูบริหารที่มีประสิทธิผลมักมีทักษะการนําเสนอดวยวาจาสูงโดยสามารถใชสัญลักษณ  การใชคําพูด
เปรียบเทียบเพือ่จูงใจ   มีความสามารถในการสรางเครือขายการทํางานรวมกับผูอ่ืน   รวมท้ังมีความ 
สามารถบริหารดวยกระบวนการกลุม   การสรางเอกลักษณและพัฒนาใหเกิดน้ําใจ  การทํางานแบบ
ทีมงาน     นอกจากนี้ยังพบวาผูบริหารที่มีประสิทธิผลจะมีทักษะดานมโนทัศนในระดับสูง     โดยมี
ความสามารถในการคิดเชิงเหตุผลแบบอุปนัยและนิรนยั 

พนิดา    มหายศนันท (2549)   ไดทําการศึกษาเร่ือง  การวิเคราะหศักยภาพหลักของ
ขาราชการสํานักงานศาลปกครองในภูมิภาค  พบวา ศักยภาพหลัก (สมรรถนะหลัก)  ของขาราชการ 
สํานักงานศาลปกครองในภมิูภาค  7  แหง  ซ่ึงไดแก  สํานักงานศาลปกครองเชียงใหม  สํานกังาน
ศาลปกครองพิษณุโลก  สํานักงานศาลปกครองนครราชสีมา  สํานักงานศาลปกครองขอนแกน  
สํานักงานศาลปกครองนครศรีธรรมราช  สํานักงานศาลปกครองสงขลา  สํานักงานศาลปกครอง
ระยอง โดยภาพรวมอยูในระดับสูง  และพบวาปจจยัเกีย่วกับ  อาย ุ  ระดับการศึกษา  และการไดรับ
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การศึกษาอบรม  ไมมีผลทําใหศักยภาพหลัก (สมรรถนะหลัก)  ของขาราชการสํานักงานศาล
ปกครองในภมิูภาคมีความแตกตางกัน  ยกเวนดานประสบการณในการปฏิบัติงานท่ีมีผลทําให
ศักยภาพของแตละหนวยงานมีความแตกตางกัน   

พัชรา   ถาวระ (2543)  ไดศึกษาการเปรียบเทียบสมรรถนะของเภสัชกรที่ประสบความ 
สําเร็จสูงและตํ่าในการปฏิบัติงานเปนพนกังานเจาหนาท่ีตามพระราชบัญญัติอาหาร  พ.ศ.  2522  ใช
กลุมตัวอยาง   จํานวน  312  คน  โดยใชวิธีการประเมินสมรรถนะตนเอง   พบวา  เภสัชกรที่ประสบ
ความสําเร็จสูงจะมีระดับสมรรถนะดานความรู  ทักษะ ความสามารถและบุคลิกภาพสูงกวาเภสัชกร
ท่ีประสบความสําเร็จตํ่าในการปฏิบัติงานเปนพนกังานเจาหนาท่ีตามพระราชบัญญัติอาหาร   พ.ศ.  
2522  เม่ือพิจารณาถึงสมรรถนะท่ีจําเปน  จาํนวน  44  ขอ    พบวา    พนกังานเจาหนาท่ีจําเปนตองมี
สมรรถนะเกือบทุกขอในระดับมากถึงมากท่ีสุด  โดยเฉพาะความรูท่ีเปนอันดับแรกคือ  ความรูเกี่ยว 
กับบทบาทและอํานาจหนาท่ีของพนักงานเจาหนาท่ีตามกฎหมาย        ดานทักษะท่ีจําเปนตองมีมาก 
ท่ีสุดคือ  ทักษะในการนําเสนอและการส่ือความ/การถายทอด  ดานความสามารถท่ีจําเปนตองมีมาก
ท่ีสุดคือ    ความสามารถในการโนมนาวจูงใจผูประกอบการใหปฏิบัติตามกฎหมายและความสามารถ
ในการใหคําปรึกษา   คําแนะนําแกผูประกอบการ   และดานบุคลิกภาพท่ีจําเปนตองมีมากท่ีสุด   คือ 
ความซ่ือสัตยและความยุติธรรม 

มาฆมาส    กาญจนากร (2549)      ไดทําการศึกษาเร่ือง     สมรรถนะท่ีจําเปนและท่ีมีใน
ปจจุบันของเภสัชกรซ่ึงปฏิบัติงานเกีย่วกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดานสาธารณสุข
ตามพระราชบัญญัติยา พ.ศ. 2510   ในเขตภาคเหนือ    โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน  224  คน    พบวา
สมรรถนะท่ีจําเปนของเภสัชกรซ่ึงปฏิบัติงานเกีย่วกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดาน
สาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยา พ.ศ. 2510  มีจํานวนท้ังส้ิน  42  ขอ  แบงออกเปน  4  ดาน  ไดแก
ดานความรู  15  ขอ    ดานทักษะ  10  ขอ    ดานความสามารถ  9  ขอ     และคุณลักษณะอ่ืนๆ  8  ขอ
ท้ังนี้เภสัชกรจาํเปนตองมีสมรรถนะทุกดานในระดับมากท่ีสุด   สวนสมรรถนะท่ีเภสัชกรซ่ึงปฏิบัติ 
งานเกีย่วกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดานสาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยา   พ.ศ.2510
มีอยูในปจจุบันในดานความรู  ทักษะ  และความสามารถมีอยูในระดับปานกลาง   ในขณะท่ีลักษณะ
ดานคุณลักษณะอ่ืนๆ   มีอยูในระดบัมาก   และพบวาสมรรถนะดานความรู   ทักษะ    ความสามารถ
และคุณลักษณะอ่ืนๆ       ท่ีจาํเปนและท่ีมีในปจจุบันของเภสัชกรซ่ึงปฏิบัติงานเกีย่วกบัการบังคับใช 
กฎหมายคุมครองผูบริโภคดานสาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยา พ.ศ. 2510   มีความแตกตางกัน 
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2.4  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
เม่ือศึกษาจากทฤษฎี   เอกสาร   และงานวจิัยท่ีเกี่ยวของแลวในการศึกษาสมรรถนะหลัก

ของปลัดองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนาน  ผูศึกษาจึงกําหนดแนวคิดในการศึกษา  ดังนี ้
 

ภาพท่ี  2.8  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

 
 
 
 
                             
 
 
 
 
 
 

 
ท่ีมา : ดัดแปลงมาจาก  มาฆมาส   กาญจนากร, 2549: 33 

สมรรถนะหลักของปลัด อบต. 
 

- ความรู 
- ทักษะ 
- ความสามารถ 
- คุณลักษณะอ่ืน ๆ  

 

สมรรถนะท่ีมีในปจจุบันของปลัด อบต. 
 

- ความรู 
- ทักษะ 
- ความสามารถ 
- คุณลักษณะอ่ืน ๆ  

 

สมรรถนะ  (Competency) 


