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บทคัดยอ 

 จากสถานการณความไมสงบเรียบรอยในพื้นที่จังหวัดนราธิวาส ตั้งแตป พ.ศ. 2547 เปนตนมา สมาชิก

กองอาสารักษาดินแดน (สมาชิก อส.) ซ่ึงเปนกำลังพลก่ึงทหารของฝายปกครองเริ่มเขามามีบทบาทในการรักษา

ความไมสงบเรียบรอยในพื้นท่ีมากขึ้น โดยรวมปฏิบัติภารกิจกับหนวยกำลังในพื้นที่ และเปนกำลังสนับสนุน

ใหกับเจาหนาท่ีทหารไดเมื่อจำเปน จากสถานการณความไมสงบเรียบรอยที่เกิดขึ้นตอเนื่องเกือบทุกวัน ทำให

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ไดเล็งเห็นศักยภาพของประชาชนในพื้นที่ที่จะสามารถเขามามีสวนรวม

ในการดูแลรักษาความสงบ และความปลอดภัยในพื้นที่ได จึงไดอนุมัติเพิ่มกรอบอัตรากำลังสมาชิกกองอาสา

รักษาดินแดน ชุดคุมครองตำบลข้ึน เพ่ือดูแลรักษาความสงบเรียบรอยในพ้ืนท่ีหมูบาน/ตำบลของตนเองและเขา

มามีสวนรวมในการแกไขปญหาดานความม่ันคง เพราะเปนผูท่ีมีความชำนาญพ้ืนท่ี รูจักคนในพ้ืนท่ี และมีความ

เชี่ยวชาญภาษาถ่ินมลายูเปนอยางดี  

 ดังนั้น แนวทางการเพิ่มสมรรถนะและขีดความสามารถใหแกสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน มีดังตอไปนี้ 

(1) เพิ่มความรูความสามารถใหสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน (2) ฝกความอดทน (3) สรางปฏิภาณไหวพริบ 

(4) มีความเสียสละในบางโอกาสบางภารกิจ (5) การตัดสินใจ (6) พัฒนาศักยภาพกำลังพล (7) พัฒนาศักยภาพ

ดานความรู (8) มีการสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ ในการทำงาน (9) เพ่ิมขีดความสามารถของสมาชิกกองอาสา

รักษาดินแดน (10) พัฒนาศักยภาพของกองอาสารักษาดินแดน (11) เสริมสรางทัศนคติที ่ดีและปลูกฝง

อุดมการณใหกับสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน (12) สรางแรงจูงใจใหกับสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

คำสำคัญ: สถานการณความไมสงบเรียบรอย, สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน, ชุดคุมครองตำบล, ภาษาถ่ินมลายู  

 

Abstract 

From the unrest situation in Narathiwat since From 2004 onwards, members of the 

Territorial Defense Volunteer Corps (OSS), a semi-military force of the administration, began to 

play a greater role in maintaining order in the area by jointly carrying out missions with local 
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forces and It is a support for military personnel when necessary due to the unrest that occurs 

almost every day. As a result, the Department of Administration, Ministry of Interior, saw the 

potential of the people in the area to be able to participate in maintaining peace and security 

in the area, so it approved the increase in the number of members of the Volunteer Territorial 

Protection Unit. To maintain order in their village/sub-district and to participate in solving 

security problems because they have the expertise of the area, know the people in the area, 

and have good knowledge of the Malay dialect. 

 Therefore, the approaches for increasing the members of the Territorial Defense 

Volunteer were; (1) Increase the knowledge and abilities of the Territorial Volunteer members, 

(2) practice patience, (3) build tact, (4) sacrifice on certain occasions on certain missions, (5) 

decision-making, (6) Develop personnel potential, (7) develop knowledge potential, (8) create 

innovations in work, (9) increase capacity of members of the Territorial Army, (10) develop 

volunteer potential. Protecting the Territory, (11) fostering positive attitudes and cultivating the 

ideology of the Guards Volunteer members, (12) motivating the Guards Volunteer members. 

 

Keywords: Unrest Situation, Volunteer Defense Corps (VDC), District Protection Kit, Malay 

Dialect or Bahasa Melayu 

 

บทนำ 

 จากสถานการณการกอความไมสงบเรียบรอยในพื้นท่ีจังหวัดนราธิวาส ตั้งแตป พ.ศ. 2547 เกิดจาก

หลายปจจัยของกลุมบุคคลที ่ไมหวังดี สงผลตอความเสียหายแกชีวิตและทรัพยสินของทางราชการ และ

ประชาชนเปนจำนวนมาก และเปนสาเหตุหนึ่งที่ทำใหประชาชนไมมั่นใจในอำนาจรัฐ ขาดการมีสวนรวมและ

ความรวมมือในการแกไขปญหาและพัฒนาพื้นที่ ซึ ่งสถิติการกอเหตุความไมสงบเรียบรอยในพื้นที่จังหวัด

นราธิวาส ท้ัง 13 อำเภอ พบวาอำเภอท่ีมีการกอเหตุรุนแรงมากท่ีสุด 4 ลำดับแรก คือ อำเภอระแงะ อำเภอ รือ

เสาะ อำเภอบาเจาะ และอำเภอสุไหงปาดี สวนพ้ืนท่ีอำเภอสุคิริน เปนพ้ืนท่ีท่ีเกิดเหตุรุนแรงนอยท่ีสุด (ท่ีทำการ

ปกครองจังหวัดนราธิวาส กลุมงานความมั่นคง, 2564) หลังป พ.ศ. 2550 สถานการณ การกอเหตุเริ่มลดลง

ตามลำดับ ประกอบกับรัฐบาลมีนโยบายสำคัญที่จะลดความรุนแรงในพื้นที่จังหวัด ชายแดนภาคใต จึงไดนอม

นำตามแนวทางยุทธศาสตรพระราชทานของพระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดช

มหาราช บรมนาถบพิตร “เขาใจ เขาถึง พัฒนา” มาใชในการแกไขปญหาความไมสงบ รวมถึงสงเสริมพหุ

วัฒนธรรม พัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน และการมีสวนรวมของทุกภาคสวน ที่ตองรวมมือ รวมใจในการ

แกไขปญหาจังหวัดชายแดนภาคใตใหสงบยั่งยืนในเร็ววัน  



วารสารสหวิทยาการวิจัยและวิชาการ, 2 (2) : มีนาคม-เมษายน 2565. 

 Interdisciplinary Academic and Research Journal, 2 (2) : March-April 2022. 

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

[27] 

 

 สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน (สมาชิก อส.) เปนกำลังพลกึ่งทหารและเปนหนวยกำลังหลักของ ฝาย

ปกครอง ปฏิบัติหนาที่เปนผูชวยเหลือนายอำเภอ ในการบูรณาการการบริหารราชการในระดับพื้นท่ี สมาชิก

กองอาสารักษาดินแดน เปนกำลังภาคประชาชน รับสมัครจากราษฎรที่อาสาเขามาปฏิบัติหนาท่ี มีสายการ

บังคับบัญชาและรักษาระเบียบวินัย เชนเดียวกับทหาร ตำรวจ โดยหนาที่ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

ตามที่ไดกำหนดไวในพระราชบัญญัติกองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2497 หมวด 2 หนาที่ของกองอาสารักษา

ดินแดน มาตรา 16 ซึ่งกำหนดไว 6 ประการ คือ 1) บรรเทาภัยที่เกิดจากธรรมชาติและการกระทำ ของขาศึก 

2) ทำหนาที่ตำรวจรักษาความสงบภายในทองที่รวมกับพนักงานฝายปกครองหรือตำรวจ 3) รักษาสถานท่ี

สำคัญและการคมนาคม 4) ปองกันจารกรรม สดับตรับฟง และรายงานขาว 5) ทำการชวยใหความสะดวกแก

ฝายทหารตามที่ทหารตองการและตัดทอนกำลังขาศึก และ 6) เปนกำลังสำรองสวนหนึ่งพรอมจะเพิ่มเติมและ

สนับสนุนกำลังทหารไดเมื่อจำเปน (พระราชบัญญัติกองอาสารักษาดินแดน, 2497) และยังมีภารกิจเพิ่มเติม

นอกเหนือจากที่ไดกำหนดไว ไดแก การปกปองและเชิดชูสถาบันพระมหากษัตริย การสรางความปรองดอง

สมานฉันท การรักษาความสงบเรียบรอยของสังคม การรักษาความสงบเรียบรอยพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต 

การปองกันปราบปรามและบำบัดผูติดยาเสพติด การรักษาความมั่นคงตามแนวชายแดน การปองกันและ

ปราบปรามการทำลายทรัพยากรปาไม การบรรเทาภัยดานความม่ันคง การพัฒนาและสรางมวลชน การบริการ

ประชาชน และภารกิจอื่นตามที่ไดรบัมอบหมาย เปนตน ซึ่งทำใหเห็นถึงศักยภาพการปฏิบัติหนาที่ของสมาชิก

กองอาสารักษาดินแดน ท่ีพรอมจะขับเคลื่อนงานตามภารกิจงานนโยบายรัฐบาลใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในระดับพ้ืนท่ี  

 การจัดตั้งชุดคุมครองตำบล (ชคต.) เริ่มตนแหงแรกที่อำเภอสุไหงปาดี จังหวัดนราธิวาส เมื่อป พ.ศ. 2550 

สมัยนายจำนัล เหมือนดำ นายอำเภอสุไหงปาดีขณะนั้น มีดำริใหสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนออกปฏิบัติ

หนาที่ในพื้นที่ตำบลตาง ๆ เมื่อไดมีการปฏิบัติภารกิจเปนประจำอยางตอเนื่อง ประกอบกับมีเสียงตอบรับและ

ไดรับความไววางใจจากประชาชนในพ้ืนท่ีเปนอยางดี ทำใหกรมการปกครองมีคำสั่งจัดตั้งชุดคุมครองตำบล ข้ึน

ใน 3 จังหวัดชายแดนใต และ 4 อำเภอของจังหวัดสงขลา (จะนะ เทพา นาทวี สะบายอย) เพ่ือเสริมสรางความ

เขมแข็งใหกับ “กำลังประจำถิ่น” ทำใหสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ตองปฏิบัติหนาที ่อยางเต็มกำลัง

ความสามารถ มีการสรางเครือขายในหมูบาน/ตำบล และปฏิบัติงานในพื้นที่ภายใตแนวคิด “ไมมีใครรูจักคน

และพื้นที่ ดีกวาคนในพื้นที่” โดยเปนทั้ง “นักรบ นักรัก นักพัฒนา” ใชหลักการเมืองนำการทหารเพื่อแยงชิง

มวลชนจากฝายตรงขาม เม่ือทำใหประชาชนไววางใจและยอมใหความรวมมือที่ดีตอทางราชการ จึงทำให

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนตกเปนเปาหมายถูกโจมตีของฝายตรงขามอยูบอยครั้ง จากเหตุผลดังกลาว

ขางตน ทำใหบทบาทของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ชุดคุมครองตำบล ตองมีความพรอมในมิติความม่ันคง

ทุกดาน ไมวาจะเปนดานกำลังพล ดานยุทโธปกรณ ดานการปฏิบัติหนาที่ ดานการรักษาความปลอดภัย

สถานท่ี/เสนทางหลัก-รอง/สถานท่ีราชการ/ภารกิจดานการขาวในหมูบาน ชุมชน และงานมวลชน ตามปณิธาน

ของกองอาสารักษาดินแดนที่วา “แมมิใชตำรวจหรือทหาร ที่ปกปองพสุธา ก็หาไม อส. ก็หวงแหนแผนดินไทย 

พลชีีพใหท้ังตายเปนเชนเดียวกัน” 
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อยางไรก็ตามยุทธศาสตร เขาใจ เขาถึง พัฒนา กับการแกไขปญหาจังหวัดชายแดนภาคใต ซึ่งเปน

ยุทธศาสตรพระราชทานของพระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถ

บพิตร “เขาใจ เขาถึง พัฒนา” ในการดำเนินการแกไขปญหาความรุนแรงในพ้ืนท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต (จชต.) ท่ี

มีปญหายืดเยื้อมากกวา 16 ป ยุทธศาสตรพระราชทานนี้นับเปนพระมหากรุณาธิคุณที่มีตอหนวยงานที่มีสวน

เก่ียวของในการแกไขปญหาในพ้ืนท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต โดยทุกรัฐบาลท่ีเขามาบริหารประเทศตางไดนอมนำ

ยุทธศาสตรพระราชทาน มาปรับใชในการแกไขปญหาในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต ควบคูกับหลักการ

การเมืองนำการทหาร รวมท้ังใชแนวทางสันติวิธีเปนแนวทางในการแกไขปญหา 

“เขาใจ” คือ เขาใจปญหา เขาใจประชาชน เขาใจงานท่ีปฏิบัติและงานท่ีเก่ียวของ  

 “เขาถึง” คือ เขาถึงทุกพ้ืนท่ี เขาถึงจิตใจประชาชน  

“พัฒนา” คือ พัฒนาในทุกๆ ดานควบคูกันไป กำหนดเปาหมายอยางชัดเจน พัฒนาอยางเปนระบบ 

ดร.สุเมธ ตันติเวชกุล บรรยายพิเศษยุทธศาสตรพระราชทาน เขาใจ เขาถึง พัฒนา ในการประชุม

เสริมสรางการมีสวนรวมของทุกภาคสวนตามกลไกประชารัฐ ครั้งท่ี 9 (1/2562) ณ มหาวิทยาลัยนราธิวาส ราช

นครินทร ดังนี้  

1. เขาใจ:  

 เขาใจเขา คือ เขาใจในความหลากหลายของสังคมในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต ไดแก การเขาใจ

สถานการณวาเกิดอะไรขึ้นเปนอยางไร เขาใจภูมิประเทศ เขาใจทางดานกายภาพ ดานจารีตประเพณี และ

วัฒนธรรม เคารพใหเกียรติในประเพณีและวัฒนธรรมของคนตางศาสนิก รวมถึงสภาวการณตาง ๆ ดาน

เศรษฐกิจและสังคมในพื้นที่ เปนตน สำหรับจังหวัดชายแดนภาคใต ตองเขาใจวาอะไรที่เปนเงื่อนไข ทำใหเกิด

ปญหาความไมสงบในจังหวัดชายแดนภาคใต ทั้งในมิติภูมิศาสตร ประวัติศาสตร สภาพสังคมวัฒนธรรม จารีต

ประเพณีทองถ่ิน และวิถีชีวิต 

   เขาใจเรา คือ ในระหวางการดำเนินการนั้น ตองทำใหผูท่ีเราจะไปทำงานกับเขาหรือทำงานใหเขานั้น 

“เขาใจ เราดวย” เพราะถาเราเขาใจเขาแตฝายเดียว โดยท่ีเขาไมเขาใจเราประโยชนคงจะไมเกิดข้ึน  

 2. เขาถึง คือ เม่ือรูปญหาแลว เขาใจแลว ก็ตองเขาถึง เพ่ือใหนำไปสูการปฏิบัติใหไดและเม่ือเขาถึงแลว

จะตองทำอยางไรใหเขาอยากเขาถึงเราดวย สำหรับจังหวัดชายแดนภาคใตตองเขาถึงพื้นที่และประชาชน ใน

พื้นที่ตามกระบวนการทำงาน ทำใหทราบถึงลักษณะของพื้นที่ และความรูสึกนึกคิด ปญหาตางๆ ของคน ใน

พ้ืนท่ี วัฒนธรรม จารีตประเพณี และเขาก็ตองเขาถึงเราดวย โดยตองทำใหผูท่ีอยูในพ้ืนท่ีเขาใจและไววางใจ ให

ความรวมมือกับเจาหนาท่ีของรัฐ มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นปรึกษาหารือรวมกัน โดยไดรับความรวมมือจาก

ผูนำศาสนา ผูนำชุมชน และคนในพ้ืนท่ี 

 3. พัฒนา เมื่อตางฝายตางเขาใจกัน ตางฝายเขาถึงกันแลว การพัฒนาจะเปนการตกลงรวมกันทั้ง สอง

ฝายทั้งผูใหและผูรับ สำหรับจังหวัดชายแดนภาคใต เปนเรื่องของการเขาใจปญหาและสาเหตุของปญหา ใน

พื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต โดยไดรับความรวมมือจากประชาชนในพื้นที่รวมกันแกไขปญหาอยางจริงจัง บน

หลักของสันติ ความจริงใจ ความกลาหาญ ความเสียสละ โดยการใชทักษะการบริหารจัดการท่ีสามารถรวมเอา
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ปจจัยตาง ๆ เชน ทุน คน องคความรู เทคโนโลยี ศาสนา วัฒนธรรม ฯลฯ มาทำใหสังคมในพื้นที่จังหวัด

ชายแดนภาคใตดีข้ึน เจริญข้ึน และมีความสงบ สันติสุขเกิดข้ึน 

 ดังนั้น การนอมนำยุทธศาสตรพระราชทาน “เขาใจ เขาถึง พัฒนา” มาใชเปนกรอบในการดำเนินการ

แกไขปญหาความไมสงบเรียบรอย รวมทั้งใชแนวทางสันติวิธีเปนแนวทางในการแกไขปญหา และการเขาถึง

ประชาชน โดยดึงประชาชนเขามามีสวนรวมและใหความรวมมือกับภาครัฐมากขึ้น ไมสรางเงื่อนไข รูเขา รูเรา 

มีจิตสาธารณะ และทำประโยชนเปนแบบอยางท่ีดีสำหรับประชาชน  

 

วัตถุประสงค 

 บทความนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแนวทางการเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถใหแกสมาชิกกองอาสา

รักษาดินแดน (ชุดคุมครองตำบล) เพื่อใหสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนสามารถปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบได

อยางมีประสิทธิภาพ มีความพรอมท้ังดานสมรรถนะ (Competency) ดานขีดความสามารถ (Capability) ดาน

การปฏิบัติงาน (Performance) รวมถึงนอมนำยุทธศาสตรพระราชทาน “เขาใจ เขาถึง พัฒนา” มาประยุกตใช

ใหเขากับวิถีชีวิตท่ีอยูรวมกันอยางพหุวัฒนธรรม โดยมีพระราชบัญญัติกองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2479 เปน

หลักในการปฏิบัติหนาท่ี ผูศึกษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาสมรรถนะและขีดความสามารถใหแกสมาชิกกองอาสารักษา

ดินแดน โดยศึกษาจากแหลงขอมูล นักวิชาการ หนวยงาน และองคการตาง ๆ เพ่ือนำมาปรับใชใหเหมาะสมกับ

การปฏิบัติหนาที่ และเปนการเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานใหสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนเปนกองกำลังที่มี

คุณภาพ ไดมาตรฐาน มีทักษะ สามารถนำหนวยในพื ้นที ่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนที ่ยอมรับของ

ประชาชนและหนวยงานตาง ๆ ในพ้ืนท่ีตอไป 

 

แนวคิดดานสมรรรถนะ  

 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการทำงาน (Competency) เกิดขึ้นในชวงตนของ 

ศตวรรษท่ี1970 โดยนักวิชาการชื่อ David McClelland ซึ่งไดทำการศึกษาวิจัยวาทำไมบุคลากรที่ทำงาน ใน

ตำแหนงเดียวกันจึงมีผลงานที่แตกตางกัน McClelland จึงทำการศึกษาวิจัยโดยแยกบุคลากรที่มีผลการ 

ปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานพอใชแลวจึงศึกษาวาบุคลากรท้ัง 2 กลุม มีผลการทำงาน ท่ี

แตกตางกันอยางไรผลสรุปที่ไดจากการศึกษาครั้งนี้ไดวาบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีสิ่งหนึ่งที่เรียกวา 

สมรรถนะ (Competency) (จิรประภา อัครบวร, 2549)  

 นิลรัตน นวกิจไพฑูรย (2555) ไดกลาววา สมรรถนะสามารถจำแนกไดเปน 5 ประเภท คือ (1)  สมรรถนะ

สวนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะที่แตละคนมีเปนความสามารถเฉพาะตัว คนอื่นไม

สามารถลอกเลียนแบบไดหรือตองมีความพยายามสูงมาก (2)  สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) 

หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการทำงาน ในตำแหนง หรือบทบาทเฉพาะตัว  (3) สมรรถนะขององคการ 

(Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะองคการนั้นเทานั้น  (4) สมรรถนะหลัก 

(Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสำคัญที่บุคคลตองมีหรือตองทำเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมาย
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ที่ตั้งไว  และ (5) สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มีตาม

หนาท่ี ท่ีรับผิดชอบ ตำแหนงหนาท่ีอาจเหมือนแตความสามารถตามหนาท่ีตางกัน  

 เอนกลาภ สุทธินันท (2548) ไดกลาวถึงความสำคัญของสมรรถนะวา สมรรถนะมีท้ังสวนท่ีเหมือน และมี

ท้ังสวนท่ีแตกตางจากความสามารถท่ัวไป คือ ในสวนท่ีเหมือนประกอบไปดวยความรู ความเขาใจ ทัศนคติและ

ทักษะความชำนาญในการทำงานแตในสวนท่ีแตกตางกันคือ ศักยภาพสวนบุคคล อุปกรณ เครื่องมือท่ีตองใชใน

การปฏิบัติงาน อำนาจการตัดสินใจที่เหมาะสมที่ตองใชในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ใหบรรลุ ผลงานตามเปาหมาย 

ดังนั้นเหตุผลสำคัญที่ตองมีการกำหนดสมรรถนะในการทำงานก็คือ (1) สมรรถนะ คือ คุณสมบัติที่สำคัญที่ทำ

ใหบุคคลในแตละตำแหนงงานสามารถทำงานใหบรรลุ ผลลัพธที่องคกรตองการ (2) เปนแนวทางการคัดเลือก 

พัฒนา โยกยาย บุคลากร (3) เปนแนวทางการสรางวัฒนธรรมการทำงาน (4) ประเมินผลงานพนักงานอยาง

เปนธรรม (5) ปองกันความสูญเสียท่ีจะเกิดจากการทำงาน และ (6) สรางขวัญกำลังใจใหแกผูปฏิบัติงาน  

 สถาบันดำรงราชานุภาพ (2553) ไดสรุปถึงองคประกอบของสมรรถนะ ซ่ึงมีองคประกอบ 3 สวน ดังนี้คือ 

(1) ลักษณะของบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ลักษณะนิสัย ทัศนคติ และแรงจูงใจ ซ่ึงลักษณะ

ดังกลาวจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลคนนั้น (2) พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง การ

แสดงออกของบุคคลที่เปนทั้งแงบวกและแงลบ โดยเฉพาะในสวนขององคกรตองการใหบุคลากรแสดงออกใน

แงบวกและสรางสรรค และ (3) ผลสัมฤทธิ์ (Performance) หมายถึง ผลลัพธที ่เกิดขึ้นจากการกระทำ ถา

พิจารณาในแงมุมของการจัดการบุคลากรจะพบวาผลสัมฤทธิ์หมายถึง ผลสำเร็จของการปฏิบัติงาน เชน การ

บริการท่ียอดเยี่ยม เปนตน  

 ณรงควิทย แสนทอง (2553) ไดแบงสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท ไดแก (1) สมรรถนะหลัก (Core 

competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และ

อุปนิสัย ของคนในองคการโดยรวมท่ีจะชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได (2) สมรรถนะ

ตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิก ลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ 

ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะชวยสงเสริมใหคนนั้น ๆ สามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงานตำแหนงนั้น ๆ ไดสูง

กวามาตรฐาน และ (3) สมรรถนะสวนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี

สะทอนใหเห็น ถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยท่ีทำใหบุคคลนั้นมีความสามารถในการทำสิ่งใด

สิ่งหนึ่งไดโดดเดนกวาคนท่ัวไป ซ่ึงเรามักจะเรียกสมรรถนะสวนบุคคลวาความสามารถพิเศษสวนบุคคล 

 บุญสง นาแสวง (2555) กลาววา สมรรถนะสามารถแบงออกเปน 2 ประเภทหลัก คือ สมรรถนะหลัก 

(Core Competency) ซึ่งเปนคุณลักษณะที่พนักงานทุกคนในองคกรจำเปนตองมี ทั้งนี้ เพื่อใหสามารถปฏิบัติ

หนาที่ไดบรรลุเปาหมายขององคกร อาทิ ความรอบรูเกี ่ยวกับองคกร ความซื่อสัตย ความใฝรู และความ

รับผิดชอบ เปนตน อีกประเภทหนึ ่งคือ สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ซึ ่งเปน 

คุณลักษณะท่ีพนักงานท่ีปฏิบัติงานในตำแหนงตาง ๆ ควรมี เพ่ือใหงานสำเร็จและไดผลลัพธตามท่ีตองการ 

 ยุวลักษณ จันทสุวรรณ (2558) ไดศึกษาการพัฒนาสมรรถนะเพื่อการเปนองคกรนวัตกรรม โดยศึกษา 

สมรรถนะของบุคลากร จำนวน 2 ดาน ดังนี้ (1) สมรรถนะหลัก ไดแก (1.1) Attitude (ประกอบดวย ทัศนคติ 
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ตอตนเอง ตองาน ตอองคกร ตอสังคม) (1.2) Motive (ประกอบดวย มีเปาหมาย มีความสำเร็จ และมีรางวัล

เปนแรงจูงใจ) (2) สมรรถนะตามสายงาน (2.1) Knowledge (ประกอบดวย รู งาน รู องคกร) (2.2) Skill 

(ประกอบดวย ทักษะการคิดวิเคราะห การเรียนรู การปฏิบัติงาน) และ (2.3) Attribute (คุณลักษณะ)  

 สรุปไดวา สมรรถนะ” (Competency) ตามท่ีนักวิชาการไดแสดงทัศนะไวทำใหเห็นถึงสมรรถนะที่มี

เฉพาะตัวบุคคล เฉพาะองคกร หรือเฉพาะงาน ซึ่งจะเปนแรงขับเคลื่อนใหองคกรไปสูเปาหมายและบรรลุผล

สำเร็จไดตามที่องคการตองการ สิ่งสำคัญท่ีบุคลากรตองมี คือ ความรูในหนาที่ที่ตนไดรับผิดชอบ ทำงานได

อยางถูกตองชัดเจน รู ว าตองทำอะไร ที ่ไหน อยางไร เมื ่อใด สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ สามารถรับมือและจัดการกับสิ่งตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม และปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุเปาหมาย ได

สำเร็จอยางมีประสิทธิผล 

 

แนวคิดดานขีดความสามารถ  

 ขีดความสามารถของบุคคลแบงออกเปน 2 กลุ มสำคัญดังนี้ค ือ (1) ขีดความสามารถหลัก (Core 

Competency) เปนคำที่ใชเรียก Competency หลักในบริบทที่แตกตางกัน ขีดความสามารถหลักอาจเปนได

ทั้งขีดความสามารถขององคการและบุคลากรในองคการ ซึ่งขีดความสามารถของทั้งสองกลุมนี้มีความแตกตาง

กันแตสัมพันธกัน (จิรประภา อัครบวร, 2548) และ (2) ขีดความสามารถในงาน (Functional Competency) 

หมายถึง ขีดความสามารถอื่นที่ไมใชขีดความสามารถหลัก ซึ่งเปนคุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่กำหนดข้ึน

สำหรับผูปฏิบัติงาน และเปนคุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่องคการตองการสำหรับแตละตำแหนงงานที่แตกตาง

กันไป เพ่ือใหปฏิบัติงานในตำแหนงงานนั้น ๆ ไดตามมาตรฐานท่ีกำหนดไว (ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์. 2548) 

 ประเภทของขีดความสามารถ (Competency) แบงออกเปน 3 ประเภท ดังนี้ (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 

2547) (1) ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการแสดงออกของ 

พฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองคการ ที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย 

ของคนในองคการโดยรวม ถาพนักงานทุกคนในองคการมีขีดความสามารถประเภทนี้ ก็จะมีสวนที่จะชวย 

สนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได ขีดความสามารถชนิดนี้จะถูกกำหนดจากวิสัยทัศน พันธกิจ 

เปาหมายหลัก หรือกลยุทธขององคการ (2) ขีดความสามารถดานการบริหาร (Managerial Competency) 

คือ ความรู ความสามารถ ดานการบริหารจัดการ เปนขีดความสามารถที่มีไดทั ้งในระดับผูบริหารและระดับ

พนักงานโดยจะแตกตางกันตามบทบาท และหนาที่ความรับผิดชอบ (Role – Based) แตกตางตามตำแหนง

ทางการบริหารงานที่รับผิดชอบ ซึ่งบุคลากรในองคกรทุกคนจำเปนตองมีในการทำงานเพื่อใหงานสำเร็จ และ

ตองสอดคลองกับ แผนกลยุทธ วิสัยทัศน พันธกิจ ขององคการ และ (3) ขีดความสามารถตามตำแหนงงาน 

(Functional Competency) คือ ความรู ความสามารถในงาน ซึ ่งสะทอนใหเห็นถึงความรู  ทักษะ และ

คุณลักษณะเฉพาะของงานตาง ๆ (Job – Based) เชน ตำแหนงวิศวกรไฟฟาควรตองมีความรู ทางดาน

วิศวกรรม นักบัญชีควรตองมีความรูทางดานการบัญชี เปนตน อาจกลาวไดวา ขีดความสามารถชนิดนี้เปนขีด

ความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะของบุคคลที่เกิดข้ึน
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จริงตามหนาท่ี หรืองานท่ีรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมายแมวาหนาท่ีงานเหมือนกันไมจำเปนวาคนท่ีปฏิบัติงานใน

หนาท่ีนั้นจะตองมีความสามารถเหมือนกัน 

 วรางค ศิริ ทรงศิล (2550) สรุปวา ขีดความสามารถ (Competency) จะมีคุณลักษณะที่สำคัญโดย

ประกอบดวย 2 สวน คือ สวนท่ีสามารถสังเกตเห็นไดงาย (Visible) สามารถวัดได ประเมินไดและพัฒนาได ซ่ึง

สวนนี้ไดแก ความรูทักษะ และพฤติกรรมที่สามารถอธิบายได อีกสวนหนึ่ง คือ สวนที่มองเห็นยาก (Hidden) 

ซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีมองเห็นยากซอนอยูในตัวบุคคลและเปนสิ่งท่ีผลักดันภายในตัวบุคคลใหสามารถแสดงออก

ซึ่งผลงานที่ดีเหนือระดับ มาตรฐาน ไดแกแรงจูงใจ (Motive) ลักษณะสวนตัว (Trait) และอัตมโนทัศนสวน

บุคคลหรอืความคิดรวบยอดเก่ียวกับตนเองของบุคคล (Self-concept) เปนตน ดังนั้นการพิจารณาสิ่งท่ีเรียกวา

ขีดความสามารถคงไมสามารถพิจารณาแบบแยกสวนหรือพิจารณาเพียงความรูทักษะ พฤติกรรมหรือทัศนคติ

อยางใดอยางหนึ่งแตตองพิจารณาแบบองครวม ทั้งนี้ ดังท่ีกลาวแลววาขีดความสามารถคือ ผลรวมของความรู

ทักษะ และพฤติกรรมการแสดงออกท่ีจำเปนสำหรับตำแหนงงานหนึ่ง ๆ 

 ชาณาณินฐ สัจจชยพันธ. (2560) สรุปวา ขีดความสามารถหรือสมรรถนะและการพัฒนาตนเอง หมายถึง 

การแสวงหา และเสริมสรางความรู ความเขาใจ และทักษะ ขีดความสามารถหรือสมรรถนะแบงเปน ขีด

ความสามารถหลัก (Core Competency) และขีดความสามารถในงาน (Functional Competency) ทั้งดาน

การบริหารจัดการและความเชี่ยวชาญในงาน เพ่ือเปลี่ยนแปลงความสามารถของตนเองใหเพ่ิมพูนยิ่งข้ึน 

 มารดารัตน สุขสงา (2554) สรุปวา ขีดความสามารถหลัก หมายถึง ความรู ทักษะ และ คุณลักษณะท่ี

จำเปนของบุคคลในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนขีดความสามารถหลักที่พนักงานทุกคนในองคการจะตองมีรวมกัน 

เหมือน ๆ กัน ไมวาจะปฏิบัติงานอยูในแผนกใด ตำแหนงใดก็ตาม สะทอนใหเห็นถึง คานิยม วัฒนธรรมองคการ 

วิสัยทัศน พันธกิจ เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ มีผลการปฏิบัติงานไดตาม

เกณฑหรือมาตรฐานที่กำหนดหรือสูงกวา และสงผลใหองคกรประสบผลสำเร็จบรรลุตามเปาหมายและ

วัตถุประสงคท่ีกำหนดไว  

 ปยะชัย จันทรวงศไพศาล (2549) ไดใหความหมาย ขีดความสามารถ (Competency) หมายถึง ทักษะ 

ความรูและความสามารถหรือพฤติกรรม (Skill, Knowledge and Attribute) ของบุคลากรที่จำเปนตอการ

ปฏิบัติงาน เพื่อใหมั่นใจวาสามารถทำงานจนบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายของงานนั้น โดยมองภาพ 

ของ Competency เปนเสมือนภูเขาน้ำแข็ง (Iceberg Model) ท่ีมีสวนประกอบตาง ๆ กัน 

 สรุปไดวา “ขีดความสามารถ” (Competency) คือ คุณลักษณะของผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงาน ท่ี

ตองแสดงออกในดานความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ที่มีอยูในตำแหนง บุคคลเหลานี้จะแสดง ให

เห็นถึงคุณสมบัติและบทบาทหนาที่ของตน เพื่อใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย หรือกลยุทธของ

องคกร ซึ่งขีดความสามารถนี้สามารถพัฒนาตอยอดไดโดยการฝกอบรม และการศึกษา โดยการฝกอบรม

สามารถนำความรูไปใชในการปฏิบัติงานไดทันที มีทักษะและความสามารถเพ่ิมมากข้ึน สวนการศึกษาเปนการ

เตรียมเรื่องงานในอนาคตหรือการเลื่อนตำแหนง 
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แนวคิดดานการปฏิบัติงาน 

 การปฏิบัติงาน มีความจำเปนและไดรับความสนใจอยางกวางขวางสามารถนำมาปรับใชใหสอดคลอง กับ

การปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนได ซ่ึงมีผูใหความหมายของคำวา “การปฏิบัติงาน” ไวดังนี้ 

  นพพงษ บุญจิตราดุลย (2529) กลาววา การปฏิบัติงานจำเปนตองมีทั้งศาสตรและศิลป ศาสตร คือ 

การศึกษาหาความรู ความสามารถ ประสบการณทักษะเทคนิควิธีทำงานตาง ๆ ศิลป คือ การท่ีจะนำเอาความรู 

หลักการและทฤษฎีมาประยุกตใชใหเหมาะสมกับคนสถานการณและสิ่งแวดลอม ตลอดจนขอบเขตจำกัด ของ

ทรัพยากรใหเปนไปตามบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบของตำแหนงงานตาง ๆ ท่ีกำหนดข้ึนในหนวยงาน 

 กิติพันธ รุจิรกุล (2529) กลาววา การปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานตาง ๆ นอกจากจะมีการ แบง

ระดับการปฏิบัติงานแลว ยังตองมีการแบงสันปนสวนงานท่ีจะตองปฏิบัติออกเปนหนวยงานยอย ๆ ซ่ึงมีหัวหนา

หนวยหรือผูนำหนวยเปนผูรับผิดชอบงานตามลักษณะหนาท่ีของตนท่ีแตกตางกัน ในการปฏิบัติงาน ท่ีตางชนิด 

ตางหนาที่ ก็เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการหรือหนวยงานนั้น ซึ่งจะทำใหผูนำมีความสนใจ มีทักษะ มี

ความรู มีทัศนะ และมีบทบาทหนาท่ีของแตละคนแตกตางกันไป 

 จำนรรจ บุญศิริ (2543) กลาววา การปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกในทางท่ีดีมีตอการปฏิบัติงาน ใน

มุมมองหลายมิติ ซึ่งเกิดจากการรับรูและการประเมิน ประสบการณในการทำงานของแตละบุคคล ทำใหบุคคลมี

ความกระตือรือรนท่ีจะทำงานดวยความเต็มใจและ มีความสุขและความรูสึกดังกลาวนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงได 

 สรุปไดวา “การปฏิบัติงาน” (Performance) เปนภารกิจท่ีถูกกำหนดข้ึนเพ่ือใหบุคคลหรือกลุมบุคคล ท่ี

ดำรงตำแหนงนั้นปฏิบัติภารกิจหนาท่ีตามท่ีองคกรกำหนด ซ่ึงบุคคลท่ีไดรับมอบหมายในตำแหนงนั้น ๆ ตองนำ

ความรู ความสามารถ ประสบการณ หรือทักษะของตนเองที่มีอยูมาปรับใชในการปฏิบัติงาน ใหเหมาะสมตาม

สถานการณและสิ่งแวดลอมไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย หากองคกรใด มีบุคลากรที่พรอมจะ

ทุมเทความรูความสามารถและอุทิศตนเพื่อความสำเร็จของงานแลว ยอมสงผลใหองคกรประสบความสำเร็จ

ยิ่งข้ึน  

 

กระบวนการเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถใหแกสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

 ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ไดแก พระราชบัญญัติ

กองอาสารักษาดินแดน พ.ศ. 2497 หมวด 2 มาตรา 16 มีดังนี้ (1) บรรเทาภัยที่เกิดจากธรรมชาติและการ

กระทำของขาศึก (2) ทำหนาท่ีตำรวจรักษาความสงบภายในทองท่ีรวมกับพนักงานฝายปกครองหรือตำรวจ  

 (3) รักษาสถานที่สำคัญและการคมนาคม (4) ปองกันจารกรรม สดับตรับฟง และรายงานขาว (5) ทำการชวย 

ใหความสะดวกแกฝายทหารตามที่ตองการ และตัดทอนกำลังขาศึก (6) เปนกำลังสำรองสวนหนึ่งที่พรอม จะ

เพ่ิมเติมและสนับสนุนกำลังทหารไดเม่ือจำเปน  

 ดังนั้น การปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนในฐานะฝายปกครองไดปรากฏขาวตามหนา สื่อ

ตาง ๆ มากมาย ซึ่งการทำงานของฝายปกครองมีบุคลากรหลายฝายท่ีตองรวมกันทำงาน แตบุคลากรที่เปน

องคประกอบพื้นฐานในการปฏิบัติงานแตละครั้ง คือ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ที่คอยเปนกำลังสำคัญ
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เพ่ือใหการปฏิบัติงานสามารถสำเร็จลุลวงไปไดดวยดี ลักษณะหนางานท่ีมีความแตกตางจำเปนตองอาศัยทักษะ

ความสามารถท่ีหลากหลาย โดยเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถใหแกสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ดังนี้ 

 1. เพิ่มความรูความสามารถใหสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน มีความรูตามระเบียบ กฎหมาย อำนาจ

หนาที่ที่พึงมีในการปฏิบัติหนาที่ โดยเปนบุคคลที่หม่ันศึกษาหาความรูใหมๆ และมีสุขภาพรางกายแข็งแรง ท่ี

พรอมจะปฏบิตัิหนาท่ีไดตลอดเวลาตามคำสั่งผูบังคับบัญชา  

 2. ฝกความอดทน การปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมหรือภูมิประเทศท่ีซับซอนและยากลำบากในการเดิน

ทางเขาพ้ืนท่ีเปาหมาย หรือพ้ืนท่ีท่ีเขาถึงไดยากลำบาก บางภารกิจอาจใชระยะเวลายาวนานเพ่ือใหบรรลุผล ซ่ึง

ลวนตองใชความอดทนเปนอยางสูง 

 3. สรางปฏิภาณไหวพริบ ในการสืบหาขอมูลในทางลับในพื้นที่ในบางครั้งอาจจะตองแฝงตัวเขาไปใน

บริเวณสถานท่ีสัมผัสกับสิ่งท่ีผิดกฎหมาย เพ่ือใหไดมาซ่ึงขอมูลท่ีเพียงพอสำหรับการปฏิบัติการ จึงจำเปนท่ีตอง

ใชปฏิภาณไหวพริบเปนอยางมาก เพ่ือการเอาตัวรอดในสถานการณท่ีไมคาดคิด  

 4. มีความเสียสละในบางโอกาสบางภารกิจ ผูบังคับบัญชามีเหตุจำเปนท่ีจักตองเรียกรวมพลเปนการดวน

ท้ังผูท่ีปฏิบัติงานหนาท่ีตามเวรยามหรือแมกระท่ังผูท่ีพักเวรยามเพราะจำเปนท่ีตองใชสรรพกำลังท่ีมีอยูท้ังหมด

เพื่อใหภารกิจบรรลุผล ซึ่งหากลาชาหรือเนิ่นนานอาจทำใหภารกิจไมสำเร็จหรือทำใหเกิดความเสียหายไดหรือ

ทำใหประชาชนไดรับความเดือดรอน ซึ่งสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนทุกนายมีความเขาใจ และตระหนักใน

หนาท่ีอันสำคัญเปนอยางยิ่งซ่ึงตองใชความเสียสละเปนอยางมาก 

 5. การตัดสินใจ แมในแตละภารกิจของการปฏิบัติงานของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนจะมีผูบังคับ 

บัญชารวมในภารกิจแตละครั้ง แตลักษณะการทำภารกิจบางครั้งจำเปนท่ีจะตองมีการแบงทีมชุดปฏิบัติการ ซ่ึง

จะมีหัวหนาชุดปฏิบัติการจะเปนสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนที่มีชั้นยศสูงในแตละชุด หัวหนาจะเปนผูที่มี

ประสบการณมีความเปนผูนำ และท่ีสำคัญตองเปนผูตัดสินใจในการแกไขปญหาเฉพาะหนาหรือเกิดสถานการณ ท่ีไม

คาดคิด ผูบังคับบัญชาอาจมอบอำนาจการตัดสินใจใหกับหัวหนาชุดปฏิบัติการสามารถออกคำสั่งและมอบหมาย

ภารกิจเบื้องตนใหแกสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนผูปฏิบัติงานได หรือเพิ่มบทบาทหนาที่ใหแกกำลังพลใน 

การเสนอความคิดเห็นหรือแสดงความคิดเห็นของตน สำหรับการมีสวนรวมในการปฏิบัติหนาท่ีนั้น ๆ ได 

 6. พัฒนาศักยภาพกำลังพล โดยจัดการฝกอบรมเพิ่มประสิทธิภาพและพัฒนาขีดความสามารถใหกับ

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดนอยางตอเนื่อง ควรมีการฝกทบทวนยุทธวิธีตาง ๆ อบรมพัฒนาศักยภาพในการ

ปฏิบัติหนาท่ีโดยจัดทำเปนหลักสูตร อยางนอยปละ 2 ครั้ง หมุนเวียนใหสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนไดฝกฝน

ทุกคนในแตละกองรอย ซ่ึงการฝกอบรมควรเสริมสรางระเบียบวินัยและฝกปฏิบัติในสิ่งท่ีมีความจำเปนท่ีตองใช

ในการปฏิบัติหนาที่ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน เพื่อพัฒนาและเสริมสรางสมรรถนะใหแกสมาชิก กอง

อาสารักษาดินแดน ซึ่งจะทำใหการปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายบรรลุวัตถุประสงค และทำใหการบริหาร

จัดการบุคลากรของผูบังคับกองรอยฯ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 7. พัฒนาศักยภาพดานความรู โดยผูบังคับบัญชาควรสงเสริมใหสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนศึกษา ตอ

ในระดับการศึกษาที่สูงข้ึน เชน ความรูเกี่ยวกับสิทธิสวัสดิการ ความรูดานยุทธวิธี ความรูเกี่ยวกับระเบียบวินัย
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ของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ความรูเกี ่ยวกับกฎหมาย การตรวจคนจับกุมผูกระทำความผิด ความรู

เก่ียวกับการบังคับใชกฎหมาย ของพนักงานฝายปกครองและการสืบสวนสอบสวน ความรูดานยุทธวิธี ดานการ

ฝกทบทวนทาอาวุธและมือเปลา ความรูทางการสืบสวนสอบสวนคดีอาญาและกฎหมายที่เกี่ยวของ ความรู

เก่ียวกับการปฏิบัติการจิตวิทยามวลชน และดานสวัสดิการการรักษาพยาบาล 

 8. มีการสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ ในการทำงาน มีการทำงานเปนทีมอยางมีระบบไมแบงแยก มีการ

เปลี่ยนหนาท่ีการทำงานจะไดมีการเรียนรูงานในสวนตาง ๆ ได สลับคนทำงานในแตละพ้ืนท่ีจะไดมีการกระตุน

ศักยภาพหมุนเวียนการทำงานเพ่ือรับสิ่งใหม ๆ เขามา เพ่ือประโยชนในการพัฒนาศักยภาพและการทำงานใหมี

ประสิทธิภาพ 

 9. เพ่ิมขีดความสามารถของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติตามนโยบายรัฐบาล 

การปฏิบัติงานในอำนาจหนาที่ของผูวาราชการจังหวัด นายอำเภอ ปลัดอำเภอ หนวยงานในทองถิ่น การสราง

ชุมชนเขมแข็ง การปราบปรามผูมีอิทธิพลและการแสวงหาประโยชนโดยมิชอบ 

 10. พัฒนาศักยภาพของกองอาสารักษาดินแดนใหเปนแกนหลักในการผนึกกำลังกับประชาชนในการ

เผชิญวิกฤติ การปองกันและเตือนภัยลวงหนา การแกไขปญหาท่ีกระทบตอความม่ันคงของชาติ การรักษาความ

สงบเรียบรอยของสังคมและประชาชน และสนับสนุนการปองกันประเทศ การปฏิบัติงานรักษาความม่ันคง

ภายใน และความสงบเรียบรอยในพ้ืนท่ีตามภารกิจของกระทรวงมหาดไทย 

 11. เสริมสรางทัศนคติที ่ด ีและปลูกฝงอุดมการณใหกับสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน เกี ่ยวกับ

ยุทธศาสตรนโยบายและแนวทางในการแกปญหาจังหวัดชายแดนภาคใตของรัฐบาลและหนวยงานแตละระดับ 

 12. สรางแรงจูงใจใหกับสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน โดยที่ผานมานั้นสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

ปฏิบัติหนาที ่ในภารกิจตาง ๆ มากมาย ยังขาดการดูแลสนับสนุนในเรื ่องของเบี ้ยเลี ้ยงตาง ๆ อาทิเชน 

คาตอบแทนทำงานลวงเวลา คาตอบแทนในการหาขาว หรือรางวัลแกผูที่ปฏิบัติหนาที่ดีเดน เพื่อเปนการสราง

ขวัญกำลังใจและสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรในการปฏิบัติหนาท่ี จึงจำเปนตองมีการเพิ่มสวัสดิการหรือ เบี้ย

เลี้ยงในสวนตางๆ ท่ีเก่ียวของใหแกบุคลากรอยางเหมาะสม และทำใหการบริหารจัดการบุคลากร ในกองรอยฯ 

เปนไปดวยความเรียบรอยและเกิดผลลัพธท่ีดีตามมา 
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แผนภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีแสดงความสัมพันธของการเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถ 

ท่ีมา : สังเคราะหโดยผูเขียน 

 

 

 

 

สมรรถนะ 

-สมรรถนะตามสายงาน 

-สมรรถนะสวนบุคคล  

-สมรรถนะหลัก 

การปฏิบัติงาน 

-ความรู 

-ความสามารถ 

-ประสบการณ 

-ทักษะ 

-เทคนิควิธีทำงาน 

 
การเพ่ิมสมรรถนะและ

ขีดความสามารถ 

สมาชกิกองอาสารักษา

ดินแดน 

ยุทธศาสตรเขาใจ เขาถึง พัฒนา 

-เขาใจเขา/เขาใจเรา 

-เขาถึง 

-พัฒนา 

 

ขีดความสามารถ 

-ขีดความสามารถหลัก 

-ขีดความสามารถในงาน 

 

หนาท่ีของกองอาสารักษาดินแดน 

-บรรเทาภยัท่ีเกิดจากธรรมชาต ิ

-ทำหนาท่ีตำรวจรักษาความสงบ 

-รักษาสถานท่ีสำคญั 

-ปองกันจารกรรม 

-ทำการชวยใหความสะดวก 

-เปนกำลังสำรอง 

1. เพ่ิมความรูความสามารถให

สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน  
2. ฝกความอดทน  
3. สรางปฏิภาณไหวพริบ 
4. มีความเสยีสละในบางโอกาสบาง

ภารกิจ  
5. การตัดสินใจ 
6. พัฒนาศักยภาพกำลังพล 
7. พัฒนาศักยภาพดานความรู  
8. มีการสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ 

ในการทำงาน  
9. เพ่ิมขีดความสามารถของสมาชิก

กองอาสารักษาดินแดน เ 
10. พัฒนาศักยภาพของกองอาสา

รักษาดินแดน 
11. เสริมสรางทัศนคติท่ีดีและปลกูฝง

อุดมการณใหกับสมาชิกกองอาสา

รักษาดินแดน 
12. สรางแรงจูงใจใหกับสมาชิกกอง

อาสารักษาดินแดน 
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บทสรุป 

 การเพิ่มสมรรถนะและพัฒนาขีดความสามารถ จะเปนตัวชี้วัดความพรอมของบุคลากรในองคกรหาก

บุคลากรมีความรู ความสามารถ มีเปาหมายที่ชัดเจน จะสงผลทำใหองคกรสามารถสรางความไดเปรียบซ่ึง

องคกรตองดึงขีดความสามารถที่มีอยูในบุคลากรออกมาใหไดมากที่สุด และขีดความสามารถยังแสดงถึงการ 

สรรหา การคัดเลือก และรวมถึงการประเมินสมรรถนะในทุกดานอีกดวย สำหรับสมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 

(ชุดคุมครองตำบล) เปนกองกำลังประจำถิ่น ที่ปฏิบัติหนาที่ในการดูแลรักษาความสงบเรียบรอย ในพื้นท่ี

หมูบาน/ตำบล สมรรถนะและขีดความสามารถของสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนแตละคนไมเทาเทียมกัน 

กำลังพลสวนหนึ่งยังขาดองคความรู ความเขาใจ ความชำนาญ และทักษะในเรื่องยุทธวิธีตาง ๆ ซึ่งปจจุบัน

กรมการปกครองยังตองพึ่งเจาหนาที่โครงทหารที่เปนมืออาชีพคอยชวยเหลือสนับสนุน และถายทอดยุทธวิธี

ตาง ๆ ให และในอนาคตหนวยทหารที่เปนกำลังหลักจะถอนกำลังกลับหนวยที่ตั้ง จึงจำเปนอยางยิ่งที่สมาชิก

กองอาสารักษาดินแดนจะตองไดรับการฝกอบรมและพัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่อง  

 ผูบังคับบัญชาเบื้องตน (ปลัดอำเภอผูเปนหัวหนาชุดคุมครองตำบล) เปนผูท่ีอยูใกลชิดกับสมาชิก กอง

อาสารักษาดินแดน ทราบดีวาการปฏิบัติหนาที่ดานการรักษาความสงบเรียบรอยในพื้นท่ีมีความเหมาะสม แต

ความเหมาะสมคือการทำงานที่เกี่ยวกับจิตวิทยามวลชน และยังมีขอจำกัดในการปฏิบัติหนาที่บางเรื่องท่ีไม

สามารถบังคับใชกฎหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงตองตองยกระดับขีดความสามารถโดยเพิ่มทักษะใหแก

กำลังพลใหมีคุณภาพและไดมาตรฐานทัดเทียมกับหนวยกำลังที่ใกลเคียงกัน และสามารถขับเคลื่อนองคกร ให

ไปสูเปาหมายไดอยางยั่งยืน  

 ดังนั้น เพื่อใหเกิดความสงบเรียบรอยและนำสันติสุขกลับคืนสูปลายดามขวาน ทุกฝายที่เกี่ยวของ จึง

จำเปนที่จะตองเสริมทักษะ สมรรถนะ และขีดความสามารถใหแกสมาชิกกองอาสารักษาดินแดนกอนจะรับ

มอบพ้ืนท่ีคืน  
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