
บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 

 
ภายใตสภาวะการแขงขันกันอยางรุนแรงในเวทีโลก มีการพัฒนาระบบการเมือง เศรษฐกิจ 

การคา เทคโนโลยี และระบบสารสนเทศอยางรวดเร็ว ทําใหองคกรตางๆ ทั้งภาคราชการ 

รัฐวิสาหกิจ และธุรกิจตองปรับตัว และแสวงหาวิธีบริหารจัดการใหมๆ  เขามาเพื่อใหองคกร
สามารถฝาฟนกับวิกฤติที่เผชิญอยูในปจจบุัน และพรอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้นในอนาคต 

องคกรที่จะอยูรอดไดภายใตสภาวะที่มีการแขงขันสูง และปจจัยแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็ว ตองเปนองคกรที่มีการกําหนดทศิทาง และเปาหมายขององคกรที่ชัดเจน รูเทาทันถึง

สภาพแวดลอมภายใน และภายนอกขององคกรเพื่อใหสามารถพัฒนาและยกระดบัองคกรจาก

สถานะปจจุบนัใหไปถึงสถานะที่ตองการในอนาคตได ผลกระทบจากภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจที่

เกิดขึ้นอยางรุนแรงเมื่อป 2540 ทําใหรัฐบาลตองเรงปฏิรูประบบราชการเพื่อฟนฟูสถานภาพของ

ประเทศใหกลับมาอยูในสถานะปกติอยางรวดเร็ว รวมทั้งวางโครงสรางพ้ืนฐานดานการบริหาร

ราชการเพื่อพัฒนาประเทศใหเจริญกาวหนาอยางย่ังยืน นําความผาสกุมาสูประชาชน รัฐบาลสมัย

นายชวน หลีกภัย เปนนายกรัฐมนตรี ไดออกระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบ

บริหารกิจการบานเมือง และสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 กําหนดหลักการบริหารกิจการบานเมือง และ

สังคมที่ดี 6 ประการ คือ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการมสีวนรวม หลัก

ความรบัผดิชอบ และหลักความคุมคา เพ่ือใหทุกภาคสวนของสังคมรวมกันพัฒนาประเทศภายใต

หลักทั้ง 6 ประการดังกลาว ตอมาในรัฐบาลสมัยพันตํารวจโททักษิณ ชินวัตร ไดประกาศ 
พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลกัเกณฑ และวิธีการบริหารกจิการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 เพ่ือกําหนด 
ใหการบริหารราชการบรรลุเปาหมาย 7 ประการ ไดแก 
 

1. เกิดประโยชนสุขของประชาชน 
2. เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกจิภาครัฐ 
3. มีประสิทธิภาพ และเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ 
4. ไมมีข้ันตอนการปฏิบตัิเกินความจาํเปน 
5. มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอสถานการณ 
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6. ประชาชนไดรับการอาํนวยความสะดวก และไดรับการตอบสนองความตองการ 
7. มีการประเมินผลการปฏบิัติราชการอยางสม่ําเสมอ 
 
หลักการนี้ จึงเปนแนวทางที่สําคัญในยุคปจจุบันทีภ่าคราชการ จะตองบริหารราชการให

บรรลุเปาหมายทั้ง 7 ประการ โดยกําหนดใหสวนราชการระดับกรม และจังหวัดทั้งหมดจัดทาํ 
คํารับรองการพัฒนาการปฏบิัติราชการ และเขารวมในระบบการประเมินผลเพื่อรับสิ่งจูงใจ ซึ่ง

เปนไปตามกรอบการประเมนิผลการพัฒนาการปฏิบตัิราชการ 4 มิต ิคอืมิติดานประสิทธิผลตาม

พันธกิจ มติดิานประสิทธภิาพของการปฏิบัติราชการ มติิดานคุณภาพการใหบริการ และมิตดิาน

การพัฒนาองคกร (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547) ดังนั้นจึงจาํเปนตองมี
วิธีการบริหารราชการในเชิงกลยุทธที่มุงเปาหมายมากขึน้โดยการกําหนดทิศทาง และเปาหมาย
พันธกิจที่สวนราชการตองการใหชัดเจน และสอดคลองกับยุทธศาสตรระดับชาติ รวมทั้งกําหนด

วิธีการวัดและประเมินผลเพือ่ใหสามารถตดิตามผลการดําเนนิงาน และวัดระดบัความสําเร็จตาม

เปาหมายไดอยางชัดเจน ไดสารสนเทศที่ระบุจดุแข็งจุดออนเพื่อการปรับปรุงและพัฒนา 
ยุทธศาสตรใหองคกรไปสูทศิทางที่ตองการได โดยในการปฏิบัติงานจะมุงเนนการทาํงานรวมกัน

เปนทีม เนนการทํางานตามพันธกิจ และสรางเครือขายการทํางานระหวางองคกรเพื่อรวมกัน

ผลักดันใหเกิดผลสัมฤทธิต์ามเปาหมายยทุธศาสตร  ซ่ึงกรอบและแนวทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหมในภาครัฐจะเปนไปตามหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธที่สําคัญ 4 

ประการคือ หลักการบริหารทุนมนุษย หลักการกระจายอํานาจ หลักความรับผดิชอบรวม หลัก

คุณธรรม โดยเฉพาะอยางย่ิงจากแนวคดิการบริหารทุนมนุษย (human capital management) ที่ให
ความสําคัญกบัการทําใหทรัพยากรบุคคลสรางคุณคา (value creation) ใหกับองคกร และมีความ

พยายามที่จะวดัผลตอบแทนจากการลงทุนดานทรัพยากรบุคคล ดังคํากลาวของ David (2001  
อางใน สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547) ที่วาหากไมสามารถวัดประเมิน

ทรัพยากรบุคคลไดก็จะไมสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรได 
 
นอกจากนี้ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547) ยังไดกําหนดแนวทาง 

การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน ซึ่งเปนการสงเสริมสนับสนุน

ใหสวนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จดานการบรหิารทรัพยากร

บุคคล (standard for success) เพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอความสําเร็จของสวนราชการ ขาราชการ
ไดรับการปฏบิัติที่เปนธรรมตามหลักคุณธรรม มีความพรอมรับผิดในการตดัสินใจดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องเพ่ือยกระดับความสําเร็จของสวนราชการ 

โดยมาตรฐานความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการนั้นเปนผลที่เกิดจาก 
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การบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนเปาหมายสุดทายที่สวนราชการตอง

บรรลุจึงไดกําหนดกรอบมาตรฐานความสาํเร็จไว 5 ดาน ดังภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547: 20) 

ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
(strategic alignment) 

    1.นโยบาย แผนงาน มาตรฐานดานHR สอดคลอง 
       กับเปาหมายพันธกิจของสวนราชการ  
    2.มีการวางแผนและบริหารกําลังคน 
    3.มีการบริหารกําลังคนกลุมที่มีทักษะและ 
       สมรรถนะสงู    
   4.มีการสราง พัฒนาและสืบทอดของตําแหนงบริหาร    

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR program efficiency) 

1.กิจกรรม กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   มีความถูกตอง ทันเวลา 
2.ระบบฐานขอมูลถูกตอง เที่ยงตรง ทันสมัย 
3.สัดสวนคาใชจายของกิจกรรมการบริหาร  
   ทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจาย  
   เหมาะสม สะทอนผลิตภาพและคุมคา 
4. นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช 

       คุณภาพชีวิตและความสมดุล 
          ของชีวิตและการทํางาน 
          (quality of work life) 
1.ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 
   และระบบงาน       
2.การจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก 
   เพิ่มเติมจากสวัสดิการที่กฎหมายกําหนด         
3.ความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหาร 
   กับขาราชการผูปฏิบัติงาน และ 
   ระหวางขาราชการ และ 
   ผูปฏิบัติงานดวยกัน                                                 

                                          ประสิทธิผลของ 
                                 การบริหารทรพัยากรบุคคล 

                             (HRM program effectiveness) 

       1.การรักษาขาราชการที่จําเปนตอ 
             การบรรลุเปาหมาย 
       2.ความพึงพอใจของขาราชการตอ 
           นโยบาย มาตรการ 
       3.การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนา 
       4.การมีระบบการบริหารผลงานและมี 
             วิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
                     ที่มีประสิทธิผล ซึ่งเชื่อมโยง 
                                   กับผลตอบแทน 

กรอบมาตรฐาน 
ความสําเร็จดาน
การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ความพรอมรับผิดดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

(HR accountability) 
               1.การรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจ 
  ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและ การดําเนินการทางวินัยบนหลักการ 
        ของความสามารถ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม หลักมนุษยธรรม 
                2.ความโปรงใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
                               และความพรอมใหมีการตรวจสอบ 
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มิติที่ 1 มิติดานความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร หมายถงึ การที่สวนราชการมีแนวทาง 

และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี ้
 

1.1 สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมคีวาม

สอดคลองและสนับสนนุใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวตัถุประสงคทีต่ั้งไว 
 

1.2 สวนราชการมีการวางแผน และบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณ และคุณภาพ   

กลาวคือ กําลังคนมีขนาด และสมรรถนะที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจ และความ

จําเปนของสวนราชการทั้งในปจจบุันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (workforce 
analysis) สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคน และมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาว 
 

1.3 สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลเพื่อดึงดูดใหไดมา พัฒนา และรักษาไว ซึ่งกลุมขาราชการ และผูปฏิบตัิงานที่มีทักษะหรือ

สมรรถนะสูงซึ่งจําเปนตอความคงอยู และขดีความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (talent 
management) 
 

1.4 สวนราชการมีแผนการสราง และแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสราง

ความตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัตตินเปนแบบอยางทีด่ี 

สรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการ และผูปฏิบัติงานทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงาน และ

พฤติกรรมในการทํางาน 
 

มิติที่ 2 มิติดานประสิทธภิาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรม และ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR transactional activities) มีลักษณะดังนี้ 
 

2.1 กิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา

คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตาํแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกตอง และทันเวลา (accuracy and timeliness) 
 

2.2 สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง 

เที่ยงตรง ทันสมัย นํามาใชประกอบการตดัสินใจ และการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

ไดจริง 
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2.3 สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ

งบประมาณรายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลติภาพของบุคลากร  
(HR productivity) ตลอดจนความคุมคา (value for money) 

 
2.4 มีการนําเทคโนโลยี เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรม และกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการเพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR automation) 
 

มิติที่ 3 มิติดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน 

โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการกอใหเกิดผล ดังนี ้
 

3.1 การรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบตังิานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมายพันธกิจของ

สวนราชการ 
 

3.2 ความพึงพอใจของขาราชการและบคุลากรผูปฏิบตังิานตอนโยบาย แผนงาน โครงการ 

และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
 

3.3 การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการ

แบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (development and knowledge management) เพ่ือ
พัฒนาขาราชการและผูปฏิบตัิงานใหมีทกัษะและสมรรถนะที่จําเปนสาํหรับการบรรลุภารกิจ และ

เปาหมายของสวนราชการ 
 

3.4 การมีระบบการบริหารผลงาน (performance management) ที่เนนประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล และความคุมคา มีระบบหรือวธิีการประเมินผลการปฏิบตังิานที่สามารถจําแนกความ
แตกตาง และจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการ และผูปฏิบตัิงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมี
ประสิทธิผล นอกจากนี้ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการ

ปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสาํเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 
 

มิติที่ 4 มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การทีส่วน

ราชการจะตองดําเนนิการ ดงันี้ 
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4.1 รับผิดชอบตอการตดัสินใจและผลของการตัดสนิใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการดําเนนิการดานวินัยโดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคณุธรรม หลัก

นิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน 
 

4.2 มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทกุ

กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
 

มิติที่ 5 มิติดานคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การที่

สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

ขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
 

5.1 ขาราชการและผูปฏิบตัิงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานระบบงาน 

และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการ 

และการใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการ และผูปฏิบตัิงานไดใชศักยภาพอยาง

เต็มที่โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 
 

5.2 มีการจัดสวัสดิการ และสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคบั

ตามกฎหมายซึ่งมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการ และสภาพของสวนราชการ 
 

5.3 มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและ

บุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 
 

จากกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในความเชื่อมโยงระหวาง

การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลกบัเปาหมายการบรหิารราชการดงัภาพที่ 2 ซึ่ง
เปนไปตามหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธที่สอดคลองกับแนวทางการปฏิรูประบบ

บริหารจัดการภาครัฐที่เนนการทํางานโดยยึดผลลัพธ ความคุมคา ความรับผดิชอบ ตอบสนอง

ความตองการของสังคมและประชาชนผูรับบริการเปนกลไกที่มีประสิทธิภาพในการปรับคุณภาพ

ขาราชการ สงเสริมใหขาราชการพัฒนาและใชสมรรถนะอยางสัมฤทธิ์ผล การเปลี่ยนแปลงดังกลาว

หากเปรียบเทียบก็คือ การปรับปรุงในเชิงโครงสรางของระบบราชการซึง่การปฏิรูปจะสําเร็จไดตอง
ใหความสาํคญักับ“คน”เปนอันดบัหนึ่ง ดังนั้นการดาํเนินการในสวนที่เก่ียวของกับการบริหารงาน
บุคคลจึงถือเปนสวนสําคัญที่สุดของการปฏิรูประบบราชการ กฎหมายที่วาดวยเรื่องของ“คน”จึง
เปนสิ่งสําคญัที่จะทําใหเกิดผลในทางปฏิบัติอยางจริงจงัและจําเปนตองปรับเปลี่ยนเพื่อใหสอดรับ
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กับระบบบริหารงานที่เปลี่ยนแปลงไป “เมื่อระบบเปลีย่น คนจึงตองปรับ” พระราชบัญญตัิระเบยีบ
ขาราชการพลเรือนฉบับใหม ซึ่งเปนกฎหมายหลัก และเปนหัวใจสาํคญัของการบริหารทรัพยากร

บุคคลภาครัฐที่คํานึงถึงหลักคุณธรรม หลักสมรรถนะ หลักผลงาน หลักการกระจายอํานาจและ

ความรับผดิชอบ และหลักความสมดุลระหวางคุณภาพชีวิตและการทาํงาน  
 

   

                   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2  ความเชื่อมโยงระหวางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลกบัเปาหมาย  
            การบริหารราชการ 
ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547: 24) 

กรอบการพัฒนาการปฏิบัติราชการ 
มิติที่ 1   มิติดานประสิทธิผลตามพันธกิจ 

  ผลสําเร็จในการพัฒนาการปฏิบัติ 
  ราชการ  

มิติที่ 2   มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติ 
            ราชการ  
            การลดคาใชจาย 
            การลดระยะเวลาการใหบริการ  
มิติที่ 3   มิติดานคุณภาพการใหบริการ  
             คุณภาพการใหบริการ 
มิติที่ 4   มิติดานการพัฒนาองคกร 
             การลดอัตรากําลังหรือการจัดสรร  
             อัตรากําลังใหทํางานคุมคา  

กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR scorecard standard for success) 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลเกิดผลกระทบตอความสําเร็จขององคกร 
 ขาราชการไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 มีความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปตามหลักคุณธรรมและกรอบของกฎหมาย 

 
มิติที่ 1   มิติดานความสอดคลองเชิงกลยุทธ 
มิติที่ 2   มิติดานประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 3   มิติดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 4   มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 5   มิติดานคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกบัการทํางาน 

เปาหมายการบริหารราชการตาม 
หลักบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

1. เกิดประโยชนสุขของประชาชน 
2. เกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจภาครัฐ 
3. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคา 
    ในเชิงภารกิจของรัฐ 
4. ไมมีขั้นตอนการปฏิบัติเกินความจําเปน 
5. มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการ 
     ใหทันตอสถานการณ 
6. ประชาชนไดรับการอํานวยความ สะดวก 
    และไดรับการตอบสนองความตองการ 
7. มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
    อยางสมํ่าเสมอ 
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โดยเฉพาะอยางย่ิงไดใหความสําคัญกบั “สมรรถนะ” ไวในทุกกระบวนการของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม จึงเปนแนวคดิที่ม ี
การนําสมรรถนะมาใชในการบริหารผลงานขาราชการโดยถือเปนสวนหนึ่งของผลงานที่คาดหวัง

จากขาราชการ ในขณะเดียวกันก็ยังนําไปใชในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลดานอืน่ๆ เชน  
การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การกําหนดตาํแหนง การใหคณุใหโทษ  
การเพิ่มประสิทธิภาพ และแรงจูงใจ และอ่ืนๆ จะดาํเนนิการโดยคาํนึงถึงสมรรถนะเปนสําคญั 

(สีมา สีมานันท, 2548) 
 

รัชนีวรรณ วนิชยถนอม (2548) ไดเสนอขอศึกษาท่ีสนับสนุนวาเมื่อนาํโมเดลสมรรถนะ 

(competency model) มาใชในองคกรแลวจะชวยใหการบริหารทรัพยากรมนุษยมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึนโดยศาสตราจารย David C. McClelland นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย Harvard เปน 
ผูริเร่ิมแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ โดยพัฒนาแบบทดสอบทางบคุลิกภาพเพื่อศึกษาวาบุคคลที่

ทํางานอยางมีประสิทธิภาพนั้นมีทัศนคตแิละนิสัยอยางไร  McClelland ไดใชความรูในเรื่องเหลานี้

ชวยแกไขปญหาการคดัเลือกบุคคลใหแกหนวยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา ไดแก ปญหา

กระบวนการคดัเลือกที่เนนการวัดความถนดัที่ทําใหคนผวิดําและชนกลุมนอยอื่นๆ ไมไดรับ 
การคัดเลือกถือวาผิดกฎหมาย และปญหาผลการทดสอบความถนัดทีม่ีความสัมพันธกับผล 
การปฏิบัติงานนอยมาก ซึ่งแสดงใหเห็นวาการทดสอบความถนดัไมสามารถทํานายผล 
การปฏิบัติงานได McClelland ไดเก็บขอมูลของกลุมที่มีผลการปฏิบตัิงานโดดเดนและผูที่ไมไดมี

ผลการปฏิบตังิานโดดเดนดวยการสัมภาษณพบวา สมรรถนะเกี่ยวกับความเขาใจขอแตกตางทาง

วัฒนธรรมเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบตังิาน ไมใชการทดสอบดวยแบบทดสอบ

ความถนดั บทความเรื่อง Testing for Competency Rather Than for Intelligence ของ McClelland 

ที่ตีพิมพในปค.ศ.1973ไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวางจากนักวิชาการทั้งเห็นดวยและไมเห็นดวย 

อยางไรก็ดี McClelland ก็ทําใหสมรรถนะไดรับความสนใจศึกษาและใชกันตอๆมาจนถึงทุกวันนี ้
 

แนวคดิเรื่องสมรรถนะมักมีการอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) ซึ่ง
อธิบายวาความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็งโดยมีสวนที่เห็นไดงายคือ 

สวนที่ลอยอยูเหนือน้ํานั่นคือ องคความรูและทักษะตางๆ ที่บุคคลมีอยู และสวนใหญที่มองเห็น 
ไดยากอยูใตผวิน้ําไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน และบทบาทที่แสดงออกตอสังคม 

สวนที่อยูใตน้าํนี้มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบคุคลอยางมากและเปนสวนทีพั่ฒนาไดยาก 

การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทาํงานอยางใดขึ้นอยูกับคุณลักษณะที่บุคคลมีอยู ซึ่งอธิบายใน

ตัวแบบภูเขาน้าํแข็งคือ ทั้งความรู ทักษะ/ความสามารถคือสวนที่อยูเหนือน้ํา และคณุลักษณะ

อ่ืนๆ คือ สวนที่อยูใตน้าํของบุคคลนั้นๆ 
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COMPETENCIES 
 

       SKILL 
  KNOWLEDGE 

 
 

SOCIAL ROLE 
SELF IMAGE 
   TRAIT 
  MOTIVE 

 
ภาพที่ 3  โมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) 
ที่มา: รัชนีวรรณ วนิชยถนอม (2548: 2) 
 

การนําแนวคดิเรื่องสมรรถนะมาใชในการบริหารงานทรพัยากรบุคคลเชื่อวาจะทําให 
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนไมวาจะเปนในเรื่องการคัดเลือก การพัฒนา 

และการบริหารผลงานกลาวคือ ในการคดัเลือกที่เดิมเนนเพียงการวัดความถนดัและความรูเฉพาะ

ในงานซึ่งแมจะเปนสิ่งที่สําคญัในการทํางาน แตวายังไมเพียงพอยังตองเนนสวนที่อยูใตน้าํของ

บุคคลซึ่งไดแก คานิยม ทัศนคต ิบคุลิกภาพเพิ่มขึ้นดวยเพราะสิ่งเหลานี้สงผลใหพฤติกรรมใน 
การทํางานของบุคคลเปนไปในลักษณะทีอ่งคการตองการในดานการพัฒนา ซึ่งแตเดิมอาจจะเนน

เพียงเรื่องความรู และทักษะก็ตองหันมาใหความสําคญักับพฤติกรรมในการทาํงานเพิ่มเติมขึ้น 

ตลอดจนตองหาหนทางในการฝกอบรมใหขาราชการมีพฤติกรรมในการทํางานอยางที่องคการ

ตองการ สวนการบริหารผลงานซึ่งเก่ียวของโดยตรงกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการจาย

คาตอบแทนซึง่เดิมอาจเนนเพียงผลงานทีบุ่คคลสามารถผลิตได การใหความสาํคญักับพฤติกรรม

การทํางานโดยมีการประเมินพฤติกรรมในการทํางาน และจายคาตอบแทนใหสัมพันธกันกบั

พฤติกรรมในการทํางานแทนที่จะเนนทีผ่ลงานเพียงอยางเดียวจะทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่พึง

ประสงคเพ่ิมขึ้น อีกประการหนึ่งในหนวยงานที่ผลผลติสุดทายเห็นไดไมชัดเจน การเพิ่มการวัด

พฤติกรรมในการทํางานจะทําใหสามารถวัดผลงานไดอยางครอบคลมุมากยิ่งข้ึน สมรรถนะจึงเปน

กลุมพฤติกรรมที่องคการตองการจากขาราชการเพราะเชื่อวาหากขาราชการมีพฤตกิรรม 
การทํางานในแบบที่องคการกําหนดแลวจะสงผลใหขาราชการผูนั้นมผีลการปฏิบตังิานด ีและ

สงผลใหองคการบรรลุเปาประสงคที่ตองการได เชน การกําหนดสมรรถนะการบริการที่ดี เพราะ
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หนาที่หลักของขาราชการคือ การใหบริการแกประชาชนทําใหหนวยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงค 

คือการทําใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน ดังแสดงในภาพที่ 4 เปนความสัมพันธระหวาง 
ความแตกตางระหวางบุคคลที่แสดงในรูปภูเขาน้าํแข็งกับสมรรถนะและผลงาน จากภาพแสดงให

เห็นวาความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอืน่ๆ ของบุคคลทําใหบคุคลมีสมรรถนะหรือ

พฤติกรรมในการทํางานในรูปแบบตางๆ และสมรรถนะตางๆ มีความสัมพันธกับผลงานบุคคล  
 
 
         
                                     

 
                                                  

                 
                                             
                          

 
 
ภาพที่ 4  ความสัมพันธระหวางความแตกตางของบุคคลกับสมรรถนะและผลงาน 

ที่มา: รัชนีวรรณ วนิชยถนอม (2548: 4) 
 

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในปจจุบนัก็เชนเดียวกันจะมีกรอบความคดิและวิธี

ปฏิบัติที่แตกตางจากการบริหารงานบุคคลในอดตีเนื่องจากบทบาทอาํนาจและหนาที่ของ

สถานศึกษาเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมตามมาตรา 39 แหงพระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 

2542 และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ที่กําหนดใหสถานศึกษามีอิสระในการบริหาร 
งานบคุคลโดยเฉพาะอํานาจที่ผูบริหารสถานศึกษามีอยูแลวตามพระราชบัญญตัินีค้ือ การพัฒนา

ครูและบุคลากรใหมีความสามารถในการปฏิรูปการเรียนรูซึ่งจะเปนประโยชนตอการเรียนรูของ

ผูเรียน หลักของการใชอํานาจการบริหารงานบคุคลของสถานศึกษาที่บริหารอยางอิสระก็เชนเดียว 
กับการบริหารทรัพยากรคือ มุงที่การเรียนรูของผูเรียนเปนสําคญั การกระจายอํานาจดาน 
การบริหารงานบุคคลจะทําใหโรงเรียนบริหารงานไดอยางอิสระ และเช่ือมโยงกับการเรียนรูของ

ผูเรียนไดมากขึ้น (รุง แกวแดง, 2546) ซึ่งสอดคลองกับสาระสําคญัในบททั่วไปตามมาตรา 29 

แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ที่บัญญตัิวา 

“การดําเนนิการตามพระราชบัญญตัินีใ้หเปนไปตามหลักการบริหารกจิการบานเมืองที่ดีโดยยดึถอื

SKILL 
 

KNOWLEDGE 

SOCIAL ROLE 
 

SELF IMAGE 
 

TRAIT 
 

MOTIVE 

สมรรถนะ 1

สมรรถนะ 2

สมรรถนะ  3

สมรรถนะ 1

สมรรถนะ 1

ผลงาน 
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ระบบคุณธรรม ความเสมอภาคระหวางบคุคล และหลักการไดรับการปฏิบัติ และการคุมครอง

สิทธิอยางเสมอภาคเทาเทียมกัน...” และสาระสําคญัในการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบตัิ
ราชการตามมาตรา 72 ที่บัญญัติวา “ใหผูบงัคับบญัชามีหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยยดึหลักการปฏิบัตตินทีเ่หมาะสมกับการเปน

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและปฏิบตัิราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิด

ประสิทธิผลมผีลงานเปนทีป่ระจักษ...” และมาตรา 79 ที่บัญญัติวา “ใหผูบังคบับญัชาปฏิบัตติน
เปนตัวอยางทีด่ีแกผูอยูใตบงัคับบญัชา และมีหนาที่พัฒนาผูอยูใตบงัคับบญัชาเพือ่ใหมีความรู 

ทักษะ เจตคตทิี่ดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมในอันทีจ่ะทําให 
การปฏิบัติหนาที่ราชการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความกาวหนาแกราชการ...” 
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2547) 
 

การเปลี่ยนแปลงตามพระราชบัญญตัิดังกลาวทําใหบทบาทภารกิจของสถานศึกษาเพิ่มขึ้น 

สงผลกระทบตอบทบาทหนาที่ของขาราชการครูและบคุลากรในสถานศึกษาท่ีตองมุงทํางานโดย

คํานึงถึงผลลพัธเปนหลักโดยเฉพาะสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ส่ิงสําคญัคือ สถานศึกษาจาํเปนตองมี

การพัฒนาองคกรและบุคลากรเพื่อใหสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น รูปแบบการทํางาน 

ภาพลักษณของขาราชการครู และบคุลากรในสถานศึกษาจึงตองปรับเปลี่ยนไป ดังนัน้ในสภาพ

ปจจุบนัทิศทางการบริหารงานทรัพยากรบคุคลแนวใหมในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงึเปนไปตาม

วิสัยทัศนระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ปค.ศ.2020 ที่ระบุวา “เพ่ือสังคมไทยกาวไกล 

ประเทศไทยกาวหนา” โดยมุงปรับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการพลเรือน ให

สามารถรับใชประเทศชาตไิดดย่ิีงข้ึนโดยที่ขาราชการเตม็ใจอุทิศตนและศักยภาพทัง้มวลของตน

โดยมุงหวังใหเกิดประโยชนแกประชาชนสวนรวม และความเชื่อมั่นที่วาศักยภาพของตนเปนสิ่งทีม่ี

คาย่ิงในภาครัฐ อีกทั้งศักยภาพนี้จะไดรับการสงเสริมพัฒนาใหเปนประโยชนย่ิงๆ ข้ึนไปโดยเนน
การใหความสาํคัญ ดังนี ้(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548) 
 

1. ยึดมาตรฐานที่ดีเปนหลัก (best practice) 
2. ยึดคุณภาพผลงาน และความเชื่อมโยงของงานกับวาระแหงชาติ (quality of work and 

its relevance to government’s agenda) 
3. เนนวัฒนธรรมองคกรที่มุงบริการ (service culture) 
4. เนนการจายคาตอบแทนตามผลงาน (pay for performance) 
5. เนนความสามารถ และทักษะสําคัญ (critical skill) 
6. เนนการบริหารคาตอบแทนรวม (total compensation cost) 
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จะเห็นไดวา เปนการพัฒนาบุคลากรที่เปนระบบและตอเนื่อง มุงเนนการพัฒนาบคุลากร

ในทุกสายวิชาชีพของภาครัฐที่มีการกําหนดมาตรฐานความสามารถแตละตําแหนงโดยมีที่มาจาก

พ้ืนฐานความรู (knowledge) ทักษะ (skill) วิธีคดิ (self-concept) คุณลักษณะสวนบคุคล (trait) 
และแรงจูงใจ (motive) ซึ่งสงผลใหเกิดผลลัพธสูงสุดในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจะตองมีเครื่องมือที่

สามารถแปรกลยุทธขององคกรไปสูการบรหิารงานบคุคลใหเปนไปอยางมีทิศทาง และมี 
ความตอเนื่องไมวาจะเปนระบบการสรรหา และคดัเลือก การพัฒนาบคุลากร การวดัและประเมิน

ศักยภาพ การวางแผนอาชีพ เปนตน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามที่องคกรกําหนด สถานศึกษาจึง

จําเปนตองปรับระบบการบรหิารงานบคุคลใหมีทิศทางที่ชัดเจน การพัฒนาบุคลากรจะตอง

สามารถปรับเปลี่ยนขาราชการครูและบคุลากรทางการศกึษาในสถานศึกษาใหมีความสามารถตรง

ตามทีต่องการโดยมุงเนนคณุลักษณะที่สนับสนนุตอความสําเร็จของสถานศึกษา และคุณลักษณะที่

สัมพันธกับความสําเร็จของงาน ดวยเหตุนีผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาการพฒันาสมรรถนะเพื่อเพ่ิม

ประสิทธิผลขององคกร ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน เพ่ือให

การนําแนวคดิเกี่ยวกับสมรรถนะ (competency) มาใชในการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษาขัน้พื้นฐานใหเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซึ่งจะทําใหสถานศึกษามีทิศทาง 

การบริหารงานบุคคลที่ชัดเจนและเปนระบบมากขึ้น โดยมุงที่จะสรรหาคนใหม ประเมินคนที่มีอยู

แลวและพัฒนาบุคลากรเหลานั้นใหมีความสามารถที่จะทํางานในความรับผิดชอบใหสําเร็จ มีผล

การปฏิบัติงานเปนไปตามที่สถานศึกษามุงหวัง และพรอมที่จะขับเคลื่อนใหสถานศึกษาไปสู

เปาหมายที่วางไวไดอยางมปีระสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผลสูงสุดตอผูเรียนและองคกร 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
1. เพ่ือศึกษาสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานของขาราชการครูและบุคลากรทาง 

การศึกษาในสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
 

2. เพ่ือศึกษาความแตกตางของสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานตามทีค่าดหวงัและ 

ที่เปนจริงของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

3. เพ่ือวิเคราะหความแตกตางของสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานตามที่เปนจริง 
ประสิทธิผลขององคกร และผลการปฏิบตัิงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษาขัน้พื้นฐานกอน และหลังการพัฒนาตามแผนการพัฒนาบคุลากร 
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4. เพ่ือหาความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขัน้พื้นฐานกบัประสิทธิผลขององคกรภายหลังการพัฒนา

ตามแผนการพัฒนาบุคลากร 
 
5. เพ่ือคนหาตัวพยากรณทีด่ีในการพยากรณและสรางสมการพยากรณสมรรถนะหลัก 

สมรรถนะในงานของขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

ขอบเขตการวิจัย 

 

 1. ขอบเขตการวิจัยดานเน้ือหา  
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาตามแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร 
บุคคลในราชการพลเรือนของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547) ซึ่งเปน 
การสงเสริมสนับสนนุใหสวนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคล (standard for success) เพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอความสําเร็จของ 
สวนราชการ ขาราชการไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรมตามหลักคุณธรรม มีความพรอมรับผิดใน 
การตัดสนิใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องเพ่ือยกระดับ

ความสําเร็จของสวนราชการ โดยมาตรฐานความสาํเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวน

ราชการนั้นเปนผลที่เกิดจากการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนเปาหมาย

สุดทายที่สวนราชการตองบรรลุ  
 
 นอกจากนี้ ยังไดศึกษาตามแนวคดิสมรรถนะของ McClelland (1973 อางอิงใน  
รัชนีวรรณ วนิชยถนอม, 2548) ที่อธิบายไววา การที่คนจะทํางานแลวมีผลงานดีหรือไม ข้ึนอยูกับ

คุณลักษณะภายในเปนอยางไร ซึ่งเปนสวนสําคญัที่สงผลตอพฤติกรรม และความสาํเร็จใน 
การทํางานของคน การพฒันา หรือเปล่ียนแปลงทําไดไมงายนักจําเปนตองใชเวลา แนวคดินี้เปน
จุดเริ่มตนของการพัฒนาสมรรถนะใหเปนอีกทางเลือกหนึ่งนอกเหนือไปจากการวดัเชาวปญญา 

สมรรถนะเปนคุณลักษณะของบุคคลที่เก่ียวกับผลปฏิบตัิงานประกอบดวย ความรู (knowledge) 
ทักษะ (skill) ความสามารถ (ability) และคุณลักษณะอื่นๆ ที่เก่ียวของกับการทํางาน (other 
characteristics) โดยเนนการวิเคราะหคนมากกวาการวิเคราะหงานเพื่อใหสอดคลองกับรูปแบบ
องคกรสมัยใหมที่เนนการทํางานเปนโครงการ และลักษณะงานที่กวางและหลากหลาย สรุปไดวา

สมรรถนะเปนคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ทําใหบคุลากรในองคกรปฏิบัติงานไดผลงานที่โดดเดน
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กวาคนอืน่ๆ โดยบุคลากรเหลานี้แสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกลาวมากกวาเพ่ือนรวมงาน

อ่ืนๆ ในสถานการณที่หลากหลายกวา และไดผลงานทีด่ีกวาผูอ่ืน ซึ่งมาจากแรงผลกัดันเบื้องลึก 

(motives) อุปนิสัย (traits) ภาพลักษณภายใน (self-image) และบทบาทที่แสดงออกตอสังคม 

(social role) ที่แตละบุคคลมีความแตกตางกันทําใหแสดงพฤติกรรมในการทาํงานที่ตางกัน กลาว

กันวาการใหความสําคญักับคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมคือ การเลือกคนที่คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม

ที่เหมาะสมเขามาทํางาน การพัฒนา และทําใหบคุลากรในองคกรมีคณุลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ 
พึงประสงคจะทําใหองคกรมกีารพัฒนาในลักษณะที่ย่ังยืนมากกวาการเนนผลการปฏิบัติงานในเชิง

ปริมาณ ดังนัน้ผูวิจัยจึงมุงศกึษาการพัฒนาสมรรถนะเพื่อเพ่ิมประสิทธิผลขององคกร ขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษาข้ันพื้นฐานใน 4 ประเดน็ ดังนี ้
 
    1.1 การศึกษาเนื้อหาเก่ียวกับสมรรถนะของขาราชการครู และบุคลากรทางการศกึษา 

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ใชวิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือศึกษาสมรรถนะใน 2 ประเภท คือ 

สมรรถนะหลัก (core competency) สมรรถนะในงาน (functional competency) และศึกษาเนื้อหา
เก่ียวกับประสิทธิผลขององคกรใน 5 ดาน คือ ดานพลวัตแหงการเรียนรู ดานการปฏิรูปองคกร 

ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ดานการจัดการความรู ดานการประยุกตใชเทคโนโลยีและผล

การปฏิบัติงาน ศึกษาเนื้อหาตามมาตรฐานการศกึษาใน 4 ดาน คือ มาตรฐานดานผูเรียน

มาตรฐานดานการจัดการเรียนการสอน มาตรฐานดานการบริหารและจดัการศึกษา มาตรฐานดาน
การพัฒนาชุมชนแหงการเรียนรู 
 

    1.2 การพัฒนาสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานของขาราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในสถานศึกษาขัน้พื้นฐานตามแผนการพฒันาบุคลากร โดยใชกิจกรรมการจัดการเรียนรู

และฝกอบรม (competency based learning and training) 
 

    1.3 การศึกษาความสัมพนัธระหวางสมรรถนะของขาราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในสถานศึกษาขัน้พื้นฐานใน 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลัก และสมรรถนะในงานกบั

ประสิทธิผลขององคกรใน 5 ดานคือ ดานพลวัตแหงการเรียนรู ดานการปฏิรูปองคกร ดาน 
การเอื้ออํานาจใหแกบคุลากร ดานการจดัการความรู และดานการประยุกตใชเทคโนโลยี   

 
    1.4 การคนหาตัวพยากรณไดแก สมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานเพื่อเปน 

ตัวพยากรณทีด่ีในการพยากรณ และสรางสมการพยากรณสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานของ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลขององคกร  
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 2. ขอบเขตการวิจัยดานประชากร 
 

ประชากรที่จะศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียน

เบญจมราชานสุรณ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานนทบรีุ เขต 1 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน ซึ่งจดัการศึกษาข้ันพื้นฐานในชวงชั้นที่ 3 ถึงชวงชั้นที่ 4 หรือช้ันมัธยมศึกษาปที่ 1 

ถึงช้ันมัธยมศกึษาปที ่6 มีขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จาํนวน 146 คน  
 
 3. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา แบงออกเปน 2 กลุม ไดแก  
 

    3.1 ตัวแปรตนที่ใชในการศึกษา มี 2 ตัวแปร คือ 
    3.1.1 สมรรถนะหลัก 
    3.1.2 สมรรถนะในงาน 
 

    3.2 ตัวแปรที่ใชในการศึกษาความสัมพนัธระหวางสมรรถนะของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขัน้พื้นฐานใน 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลักและสมรรถนะ

ในงานกับประสิทธิผลขององคกร คือ 
 
    3.2.1 ตัวแปรเกณฑ หมายถึง ประสิทธิผลขององคกร และผลการปฏิบัติงานของ 

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดแก 
      ก. ประสิทธิผลขององคกร ไดแก 

             1) พลวัตแหงการเรียนรู   
             2) การปฏิรูปองคกร 

            3) การเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร 
             4) การจัดการความรู 

            5) การประยุกตใชเทคโนโลยี 
 

        ข. ผลการปฏิบัติงาน ไดแก 
             1) มาตรฐานดานผูเรียน 
             2) มาตรฐานดานการจัดการเรียนการสอน  
             3) มาตรฐานดานการบริหาร และจัดการศึกษา 
             4) มาตรฐานดานการพัฒนาชุมชนแหงการเรียนรู 
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ประโยชนที่ไดรับ 

 

ประโยชนเชิงวิชาการ  

 
การวิจัยครั้งนี้ เปนการคนหาคําตอบวาสมรรถนะของขาราชการครูและบุคลากรใน

สถานศึกษาขัน้พื้นฐานมีสมรรถนะหลัก และสมรรถนะในงานอะไรบาง สมรรถนะหลัก สมรรถนะ

ในงานตามที่คาดหวังมีความแตกตางกับที่เปนจริงหรือไม สมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานตามที่

เปนจริง ประสิทธิผลขององคกร และผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนามีความแตกตางกัน

หรือไม และภายหลังการพัฒนาสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานจะมคีวามสัมพันธกับประสิทธิผล

ขององคกรหรือไม ขอคนพบเหลานี้จะเปนขอมูลสําคัญในการพฒันาสมรรถนะขาราชการครูและ

บุคลากรในสถานศึกษาซึ่งเปนแนวทางปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาในการพฒันาการจัด

การศึกษา และการบริหารงานบคุคลแนวใหมเชิงกลยุทธเพ่ือใหบรรลุผลในการบริหารการจัด
การศึกษาสูองคกรแหงการเรียนรูตอไป 
 

ประโยชนเชิงบริหาร 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพของ

สถานศึกษาขัน้พื้นฐานเพื่อใชในการคัดเลือก พัฒนา และบริหารผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน เกิดผลสัมฤทธิ์ในการบริหารจัดการ 
สถานศึกษา มคีวามพรอมรับผดิในการตดัสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสงผลให

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการปฏบิัติที่เปนธรรมตามหลักคุณธรรม เกิดการ

เรียนรู และพัฒนาอยางตอเนื่องเพ่ือยกระดับความสําเร็จของสถานศึกษาซึ่งเปนประโยชนสูงสุด
ตอสถานศึกษา ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และผูเรียนอนัเปนเปาหมายที่สําคัญยิ่ง 
 

 สมมุตฐิานการวิจัย 

 
1. สมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานตามที่คาดหวังของขาราชการครูและบุคลากรทาง 

การศึกษากอนการพัฒนาแตกตางกับสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานตามที่เปนจริง 
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2. สมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานตามทีเ่ปนจริงของขาราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษากอนและหลังการพัฒนาสมรรถนะตามแผนการพัฒนาบคุลากรแตกตางกัน 
 

3. ประสิทธิผลขององคกรกอน และหลังการพัฒนาสมรรถนะตามแผนการพัฒนา

บุคลากรแตกตางกัน 
 

4.  ผลการปฏบิัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอน และหลังการ

พัฒนาสมรรถนะตามแผนการพัฒนาบคุลากรแตกตางกัน 
 

5. สมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานตามทีเ่ปนจริงของขาราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาภายหลังการพัฒนาสมรรถนะตามแผนการพฒันาบคุลากรมคีวามสัมพันธกับ

ประสิทธิผลขององคกร  

 นิยามศัพทเฉพาะ 

 
สถานศึกษาขัน้พื้นฐาน หมายถึง สถานศกึษาที่จดัการศึกษาในระดบัการศึกษาขัน้พื้นฐาน

ชวงชั้นที่ 3 และ4 สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 

 
ครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง ครูผูทําหนาทีห่ลักในการสอนของกลุมสาระ 

การเรียนรู และบุคลากรทางการศึกษาผูทาํหนาที่หลักในการบริหารงาน และสนับสนุนการสอน

ของกลุมงานตางๆในสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน 
 

สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมที่เปนผลมาจากความรู ความสามารถ 

ทักษะ และคณุลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถสรางผลงานไดโดดเดน

กวาเพ่ือนรวมงานคนอื่นๆ ในสถานศึกษา 
 

สมรรถนะหลัก หมายถึง คณุลักษณะรวมของครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา

เพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน 
 

สมรรถนะในงาน หมายถึง สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับกลุมงานเพื่อสนับสนนุใหครู

และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่ และสงเสริมให

ปฏิบัตภิารกิจในหนาที่ใหดย่ิีงข้ึน 
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ประสิทธิผลขององคกร หมายถึง สมรรถนะขององคกรที่มีการดําเนินการ หรือสงเสริมให
บุคคล ทีมงานหรือกลุมในองคกรมีโอกาสเพ่ิมพูนความรูความสามารถเพื่อปรับเปลี่ยนตนเอง 
แลวนํามาพฒันาองคกรไปสูเปาหมายที่กําหนดไว กระบวนการเรียนรูที่ตองเปนไปอยางตอเนื่อง

โดยอาศัยปจจยัตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคกร 
 

พลวัตแหงการเรียนรู หมายถึง การที่องคกรดําเนนิการใดๆ ที่จะสรางพลวัตการเรียนรู 
ใหเกิดขึ้นในองคกรประกอบดวย ระดับการเรยีนรู รูปแบบการเรียนรู และวินัยในการเรียนรู 
 

การปฏิรูปองคกร หมายถึง ส่ิงที่เก่ียวของกับองคกรที่จะปรับเปลี่ยนองคกรไปสูองคกร

แหงการเรียนรู ประกอบดวย โครงสรางองคกร วิสัยทัศนองคกร วัฒนธรรมองคกร และกลยุทธ

องคกร 
 

การเอื้ออํานาจใหแกบคุลากร หมายถึง การที่ผูนําในองคกรแสดงพฤติกรรมเพื่อช้ีนํา

บุคลากรในองคกรใหปฏิบตัติามเพื่อมุงใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู 
 

การจัดการความรู หมายถึง การดําเนินการใดๆที่เก่ียวของกับความรูประกอบดวย  

การแสวงหาความรู การสรางความรู การถายโอนและใชความรู และการจัดเก็บความรู 
 

การประยุกตใชเทคโนโลยี หมายถึง การนําส่ิงประดษิฐ หรือแนวคิดใหมมาใชประโยชน

ในองคกร คือ การใชเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู 
 

ผลการปฏิบตังิาน หมายถึง ปริมาณและคณุภาพของผลผลิต และการใหบริการ 

ของสถานศึกษาที่จดัใหกับนักเรียนและบคุลากรอื่นๆ ตามมาตรฐานการศึกษาของสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานประกอบดวย ดานผูเรียน ดานการจัดการเรียนการสอน  

ดานการบริหารและจัดการศกึษา และดานการพัฒนาชุมชนแหงการเรียนรู  
 
 


