
 

 

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

การศึกษาคร้ังนี้  ผูวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับเอกสาร  ตํารา  และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังนี ้

1.  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก 

2.  แนวคิดแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความคาดหวัง 

3.  บริบทของอําเภอคลองลาน จังหวัดกําแพงเพชร 

4.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเร่ิมจากการนําเสนอบทความทางวิชาการของเดวิต แมคเคิล 

แลนด (David C. McClelland) นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮาววารดเม่ือป ค.ศ.1960 ซ่ึงกลาวถึง

ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะท่ีดีของบุคคล (Excellent performer) ในองคการกับระดับทักษะ 

ความรู ความสามารถ โดยกลาววา การวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยังไมเหมาะสมในการ

ทํานายความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลได เพราะไมไดสะทอนความสามารถท่ีแทจริงออกมา

ไดในป ค.ศ.1970 US State Department ไดติดตอบริษัท McBerซ่ึงแมคเคิลแลนดเปนผูบริหารอยู 

เพื่อใหหาเคร่ืองมือชนิดใหมท่ีสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีไดอยางแมนยํา แทน

แบบทดสอบเกา ซ่ึงไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากคนไดคะแนนดีแตปฏิบัติงานไม

ประสบผลสําเร็จ จึงตองเปล่ียนแปลงวิธีการใหม แมคเคิลแลนดไดเขียนบทความ “Testing for 

competence rather than for intelligence” ในวารสาร American psychologist เพื่อเผยแพรแนวคิด

และสรางแบบประเมินแบบใหมท่ีเรียกวา Behavioral Event Interview (BEI) เปนเคร่ืองมือประเมิน

ท่ีคนหาท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี ซ่ึงแมคเคิลแลนด เรียกวา สมรรถนะCompetency                           

(ชูชัย สมิทธิไกร, 2550, หนา  29) 
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ในป ค.ศ.1982 ริชารด โบยาตซิส(Richard Boyatzis) ไดเขียนหนังสือช่ือ The Competent 

Manager: A Model of Effective Performance และไดนิยามคําวา Competencies เปนความสามารถ

ในงานหรือเปนคุณลักษณะท่ีอยูภายในบุคคลท่ีนําไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพป ค.ศ.

1994 แกรีแฮเมลและซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel &C.K.prahalad) ไดเขียนหนังสือช่ือompeting 

for The Future ซ่ึงไดนําเสนอแนวคิดท่ีสําคัญ คือ Core Competencies เปนความสามารถหลักของ

ธุรกิจ ซ่ึงถือวาในการประกอบธุรกิจนั้นจะตองมีเนื้อหาสาระหลัก เชน พื้นฐานความรู ทักษะ และ

ความสามารถในการทํางานอะไรบาง และอยูในระดับใด จึงทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตาม

ความตองการขององคการ 

สรุปแนวคิดของสมรรถนะดังกลาวขางตนจะเห็นไดวา สมรรถนะมีความสําคัญกับ

องคการ ดวยการตอบสนองความตองการขององคการในการสรรหาผูท่ีมีความสามารถท่ีสุดเขามา

ทํางานและเพิ่มผลผลิตใหกับองคการ อีกท้ังสมรรถนะยังมีความสําคัญกับผูทํางานท่ีมีความสามารถ

ในการปรับตัวกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และสามารถปรับพฤติกรรมการทํางานใหเขากับ

ยุทธศาสตรและคุณคาขององคการ 

1.  ความหมายของสมรรถนะ 

สมรรถนะเปนคําท่ีมีผูใหคํานิยามไวตางๆกันและมีนักวิชาการหลายทานไดใหคํา

จํากัดความของสมรรถนะดังนี้ 

สก็อต บี พารี (B.Parry, 1988, อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2547, หนา 48) นิยาม

คําวาสมรรถนะวาคือ กลุมของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes)                     

ท่ีเกี่ยวของกัน ซ่ึงมีผลกระทบตองานหลักของตําแหนงงานหนึ่งๆโดยกลุมความรู ทักษะ และ

คุณลักษณะดังกลาว สัมพันธกับผลงานของตําแหนงงานนั้นๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐาน

ท่ีเปนท่ียอมรับ และเปนส่ิงท่ีสามารถเสริมสรางข้ึนได โดยผานการฝกอบรมและการ 

อานนท  ศักดิ์วรวิชญ ( 2547, หนา 61 ) ไดสรุปคํานิยามของสมรรถนะไววาสมรรถนะ

คือ คุณลักษณะของบุคคล ซ่ึงไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติตางๆ อันไดแก

คานิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซ่ึงจําเปนและสอดคลองกับความ

เหมาะสมกับองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดวาผูท่ีจะประสบความสําเร็จในการ

ทํางานไดตองมีคุณลักษณะเดนๆอะไร หรือลักษณะสําคัญๆอะไรบาง หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ 

สาเหตุท่ีทํางานแลวไมประสบความสําเร็จ เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไรเปนตน 

  แมคคลีแลนด (McClelland, 1993,อางถึงใน สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2548, หนา 49)             

ซ่ึงจัดวาเปนนักวิชาการท่ีมีช่ือเสียงในเร่ืองนี้ไดใหคําจํากัดความของสมรรถนะ Competency 

ไววาเปนบุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในปจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสราง 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
กำ
แพ
งเพ
ชร



 

10 

 

 

ผลการปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ีกําหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ โดยสมรรถนะ Competency 

ประกอบไปดวยองคประกอบ 5 สวน กลาคือ สวนท่ีเปนความรู Knowledgeและทักษะ Skills

ในขณะท่ีองคประกอบสวนท่ีเหลือ คือ Self -concept คือ ทัศนคติ คานิยมและความเห็นเกี่ยวกับ

ภาพลักษณะของตนเอง รวมท้ัง Trait คือ บุคลิกลักษณะประจําของแตละบุคคล และ Motive คือ 

แรงจูงใจหรือแรงขับภายในของแตละบุคคล ซ่ึงเปนส่ิงท่ีพัฒนายาก เพราะเปนส่ิงท่ีซอนอยูภายใน

ตัวบุคคลและสวนนี้นักวิชาการบางทานเรียกวา “Soft skills” นอกจากนี้แลว แมคคลีแลนด ยังได

อธิบายความหมายขององคประกอบสมรรถนะท้ัง 5 สวน ประกอบดวย 

1.  ทักษะ Skills  คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระทําไดดี และฝกปฏิบัติเปนประจําจนเกิดความชํานาญ 

เชน ทักษะของหมอฟนในการอุดฟนโดยไมทําใหคนไขรูสึกเสียวเสนประสาท หรือเจ็บ 

2.  ความรู  Knowledge คือ ความรูเฉพาะดานของบุคคล เชน ความรูภาษาอังกฤษ ความรู

ดานการบริหารตนทุน เปนตน 

3. ทัศนคติ คานิยม และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณะของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา

ตนเองเปน Self-concept  เชน Self-confidence คนท่ีมีความเช่ือม่ันในตนเองสูงจะเช่ือวาตนเอง

สามารถแกไขปญหาตางๆได เปนตน 

4.  บุคลิกลักษณะประจําของแตละบุคคล (Trait) เปนส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เชน 

 เขาเปนคนท่ีนาเช่ือถือและไววางใจได หรือเขามีลักษณะเปนผูนํา เปนตนและ 

5.แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) ซ่ึงทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูส่ิงท่ี

เปนเปาหมายของเขา เชน บุคคลท่ีมุงผลสําเร็จ (Achievement orientation) มักชอบตั้งเปาหมายท่ี 

ทาทาย และพยายามทํางานใหสําเร็จตามเปาท่ีตั้งไว ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการทํางานของ

ตนเองตลอดเวลา 

ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2548, หนา 67) ไดอธิบายความหมายของสมรรถนะ competency

วาหมายถึง คุณลักษณะ เชน ความรู ความสามารถ ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ ตลอดจน

พฤติกรรมของบุคคลท่ีจะสามารถปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ ขณะท่ี รัตนาภรณ ศรีพยัคฆ

(2548, หนา 120) อธิบายวา สมรรถนะ competency มีความหมายตามพจนานุกรมวา ความหมาย

หรือสมรรถนะในภาษาอังกฤษมีคําท่ีมีความหมายคลายกันอยูหลายคํา ไดแก capability, ability, 

proficiency, expertise, skill, fitness และ aptitude โดยสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน

ใช 

จากความหมายดังกลาว สรุปไดวาสมรรถนะ Competncy คือ ทักษะ สมรรถนะ ความรู 

ความสามารถ ความชํานาญ แรงจูงใจ หรือคุณลักษณะท่ีเหมาะสมของบุคคลท่ีจะสามารถ
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ปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จและการประเมินสมรรถนะ Competncy เปนการประเมินบุคคลท่ีมี

คุณลักษณะหรือความสามารถ ทักษะ 

2.  ประเภทของสมรรถนะ 

สําหรับการจัดแบงประเภทของสมรรถนะนั้น มีนักวิชาการหลายทานใหใหทรรศนะ

ท่ีแตกตางกันออกไป ไดทําการแบงสมรรถนะออกเปน3 ประเภท ไดแก (ณรงควิทย  แสนทอง,                        

2547,หนา 104 ) 

1. สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอน

ใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวมท่ีจะชวย

สนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได 

2. สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี

สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะชวยสงเสริมใหคนนั้นๆ 

สามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆไดสูงกวามาตรฐาน 

3.สมรรถนะสวนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี

สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถใน

การทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งไดโดดเดนมากกวาคนท่ัวไป เชน สามารถอาศัยอยูกับแมงปองหรืออสรพิษได 

เปนตน ซ่ึงเรามักจะเรียกสมรรถนะสวนบุคคลวาความสามารถพิเศษสวนบุคคล 

จิรประภา  อัครบวร ( 2549, หนา 68) กลาววา สมรรถนะในการตําแหนงหนึ่งๆ จะ

ประกอบไปดวย 3 ประเภท ไดแก 

1. สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคการตองมี 

เพื่อแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององคการ 

2. สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติความสามารถดาน

การบริหารท่ีบุคลากรในองคการทุกคนจําเปนตองมีในการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ และสอดคลอง

กับแผนกลยุทธ วิสัยทัศน ขององคการ 

3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะดานวิชาชีพท่ีจําเปนใน

การนําไปปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจําแนกได 2 

สวนยอย ไดแก สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิค

เฉพาะ (Specific technical competency) 

จึงสรุปไดวา ประเภทของสมรรถนะ คือ คุณลักษณะท่ีพนักงานทุกคนในองคกร

จําเปนตองมี ท้ังนี้เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดบรรลุเปาหมายขององคการ อาทิ ความรอบรู
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เกี่ยวกับองคการ ความซ่ือสัตย ความใฝรู และความรับผิดชอบ เปนตนและควรมีเพื่อใหงานสําเร็จ

และไดผลลัพธตามท่ีตองการ 

3.  องคประกอบของสมรรถนะ 

องคประกอบของสมรรถนะ หลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด (McClelland,  

1991, อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548, หนา 69 ) มี 5 สวนคือ 1) ความรู Knowledgeคือ 

ความรูเฉพาะในเร่ืองท่ีตองรู เปนความรูท่ีเปนสาระสําคัญ เชน ความรูดานเคร่ืองยนต เปนตน 

2) ทักษะ Skill คือส่ิงท่ีตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทางคอมพิวเตอร ทักษะ

ทางการถายทอดความรู เปนตน ทักษะท่ีเกิดไดนั้นมาจากพื้นฐานทางความรู และสามารถปฏิบัติได

อยางมีประสิทธิภาพ  3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self – concept) คือ เจตคติ คานิยม และความ

คิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณะของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวาตนเองเปน เชน ความม่ันใจในตนเอง 

เปนตน  4) บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล Traitsเปนท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เชน คนท่ีนาเช่ือถือ

และไววางใจได หรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน  5) แรงจูงใจ / เจตคติ (Motives / attitude) เปน

แรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซ่ึงทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูเปาหมาย หรือมุงสู

ความสําเร็จ เปนตน 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน(2552, หนา 12) ไดกําหนดองคประกอบของ

สมรรถนะวาประกอบดวย คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ 

และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร กลาวคือ การท่ีบุคคล

จะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบท้ังความรู ทักษะ/ความสามารถ 

และคุณลักษณะอ่ืนๆ ตัวอยางเชน สมรรถนะการบริการท่ีดีซ่ึงอธิบายวา สามารถใหบริการท่ี

ผูรับบริการตองการได นั้น หากขาดองคประกอบตางๆ ไดแก ความรูในงานหรือทักษะท่ีเกี่ยวของ 

เชนอาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอร และคุณลักษณะของบุคคลท่ีเปนคนใจเย็น อดทน ชอบ

ชวยเหลือผูอ่ืนแลว บุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดีดวยการใหบริการท่ี

ผูรับบริการตองการได 

กลาวสรุปไดวา องคประกอบของสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานประกอบดวย

ความรู ทักษะความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานซ่ึงเปนการจําแนกความ

แตกตางระหวางบุคคลท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีสูงกวาบุคคลท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามปกต ิ

4.  ประโยชนของสมรรถนะ 

ณรงควิทย  แสนทอง (2547, หนา 68) ไดกลาวถึงประโยชนของสมรรถนะไว

ดังตอไปนี ้
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1. ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจและกลยุทธขององคกร สมรรถนะท่ีเปนหลัก

หรือท่ีเรียกกันวา Core competency นั้นจะชวยในการสรางกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ 

ทัศนคติ ของคนในองคกรใหเปนไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคกร 

และสมรรถนะท่ีเปนหลักเปรียบเสมือนตัวเรงปฏิกิริยาใหเปาหมายตางๆบรรลุเปาหมายไดดีและเร็ว

ยิ่งข้ึน 

2. การสรางวัฒนธรรม (Corporate culture) ถาองคกรใดไมไดออกแบบ

วัฒนธรรมโดยรวมขององคกรไว อยูไปนานๆ พนักงานหรือบุคลากรจะสรางวัฒนธรรมองคกร

ข้ึนมาเองโดยธรรมชาติซ่ึงวัฒนธรรมองคกรท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาตินี้ อาจจะมีบางอยาง

สนับสนุนหรือเอ้ือตอการดําเนินธุรกิจขององคกร แตวัฒนธรรมบางอยางอาจจะเปนปญหาอุปสรรค

ตอการเติบโตขององคกร ดังนั้นสมรรถนะจึงมีประโยชนตอการกําหนดวัฒนธรรมองคกรกลาวคือ 

ชวยสรางกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองคกรโดยรวมใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

ชวยสนับสนุนการดําเนินงานขององคกรใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน ชวยให

เห็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมขององคกรได และยังชวยปองกันไมใหเกิด

วัฒนธรรมองคกรตามธรรมชาติท่ีไมพึงประสงคได 

3. เปนเคร่ืองมือในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย 

3.1 การคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) สมรรถนะมีประโยชนใน 

การคัดเลือกบุคลากรไดแก ชวยใหการคัดเลือกคนเขาทํางานถูกตองมากข้ึน เพราะคนบางคนเกง 

มีความรูความสามารถสูงประสบการณดี แตอาจจะไมเหมาะสมกับลักษณะการทํางานในตําแหนง

นั้นๆ หรือไมเหมาะสมกับลักษณะของวัฒนธรรมองคกรได นําไปใชในการออกแบบคําถามหรือ

แบบทดสอบ ลดการสูญเสียเวลา และคาใชจายในการทดลองงาน ชวยลดการสูญเสียเวลาและ

ทรัพยากรในการพัฒนาฝกอบรมพนักงานใหมท่ีมีความสามารถไมสอดคลองกับความตองการของ

ตําแหนงงาน และชวยปองกันความผิดพลาดในการคัดเลือก เพราะหลายคร้ังท่ีผูทําหนาท่ีคัดเลือก 

มีประสบการณนอยตามผูสมัครไมทัน หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ ถูกผูสมัครหลอกนั้นเอง 

3.2 การพัฒนาและฝกอบรม (Training and development) สมรรถนะ 

มีประโยชนในการพัฒนาและฝกอบรม ไดแก นํามาใชในการจัดทําเสนทางความกาวหนาใน 

การพัฒนาและฝกอบรม Training road map ชวยใหทราบวาผูดํารงตําแหนงนั้น ๆ จะตอง 

มีความสามารถท่ีเขามีจริงหางกันมากนอยเพียงใด เพื่อนําไปใชในการจัดทําแผนพัฒนา

ความสามารถสวนบุคคล (Individual development plan) ตอไป 
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3.3 การวางแผนการพัฒนาผูดํารงตําแหนงใหสอดคลองกับเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพ ดวยการนําเอาสมรรถนะของตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนไปมาพัฒนาบุคลากร 

ในขณะท่ีเขายังดํารงตําแหนงงานท่ีต่ํากวา 

3.4 การเล่ือนระดับปรับตําแหนง (Promotion) สมรรถนะมีประโยชน 

ในการเล่ือนระดับและปรับตําแหนง คือ ใชในการพิจารณาความเหมาะสมในการดํารงตําแหนง 

หรือ ระดับท่ีสูงข้ึนไป โดยพิจารณาท้ังเร่ืองของความสามารถในงาน (Technical competencies) 

และความสามารถท่ัวไป (Ggeneral competencies) เชนดานการบริหารจัดการ ดานการทํางาน

รวมกับผูอ่ืน ดานระบบการคิด และยังชวยปองกันความผิดพลาดในการเล่ือนระดับ ปรับตําแหนง

เหมือนอดีตท่ีผานมาดังคํากลาวท่ีวา “ไดหัวหนาแยๆ มาหนึ่งคน และสูญเสียผูปฏิบัติงานเกงๆไปอีก

หนึ่งคน” ซ่ึงหมายถึง การท่ีองคกรพิจารณาเล่ือนตําแหนงคนจากคุณสมบัติท่ีวาคนๆนั้นทํางานเกง

ในตําแหนงเดิมอยูมานาน ผลงานดีตลอด ซ่ือสัตยสุจริตแลวตอบแทนเขาโดยการเล่ือนตําแหนงงาน

ใหสูงข้ึน ท้ังๆ ท่ีผูท่ีไดรับการเล่ือนตําแหนงนั้นเขาไมมีความสามารถในการปกครองคนเลย 

3.5 การโยกยายตําแหนงหนาท่ี (Rotation) สมรรถนะมีประโยชนใน 

การโยกยายตําแหนงหนาท่ี โดยชวยใหทราบวาตําแหนงท่ีจะยายไปนั้น จําเปนตองมีสมรรถนะ

อะไรบาง แลวผูท่ีจะยายไปหรือไมมีสมรรถนะอะไรบาง และยังชวยลดความเส่ียงในการปฏิบัติงาน

เพราะถายายคนท่ีมีสมรรถนะไมเหมาะสมไป อาจจะทําใหเสียท้ังงานกําลังใจของผูปฏิบัติงาน 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) สมรรถนะ 

มีประโยชนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี ้

4.1ชวยใหทราบวาสมรรถนะเร่ืองใดจะชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงาน

ไดสูงกวาผลงานมาตรฐานท่ัวไป 

4.2ชวยในการกําหนดแผนพัฒนาความสามารถสวนบุคคล 

5. การบริหารผลตอบแทน (Compensation) สมรรถนะมีประโยชนใน 

การบริหารผลตอบแทน ดังนี ้

5.1 ชวยในการกําหนดอัตราวาจางพนักงานใหม วาควรจะไดรับผลตอบแทน

ท่ีเหมาะสมกับระดับความสามารถไมใชกําหนดอัตราจางเร่ิมตนดวยวุฒิการศึกษาเหมือนอดีตท่ีผาน

มาก 

5.2 ชวยในการจายผลตอบแทนตามระดับความสามารถทีเพิ่มข้ึน ไมใชจาย

ผลตอบแทนตามอายุงาน หรือจํานวนปท่ีผานมาท่ีเพิ่มข้ึนเหมือนสมัยกอน 
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สรุปไดวา ประโยชนของหลักสมรรถนะนั้นสามารถนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน

ไดหลายประการ เชน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวางแผนสายอาชีพและสืบทอดตําแหนงการ

โยกยาย การเลิกจาง การเล่ือนตําแหนง และการจัดการผลการปฏิบัติงาน เปนตน 

5. สมรรถนะของขาราชการพลเรือนไทย 

การนําแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใชในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเช่ือวา จะทําให

การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนไมวาจะเปนในเร่ือง การคัดเลือก การพัฒนา 

และการบริหารผลงาน กลาวคือ ในการคัดเลือกท่ีเดิมเนนเพียงการวัดความถนัด และความรูเฉพาะ

ในงาน ซ่ึงแมจะเปนส่ิงท่ีสําคัญในการทํางาน แตวายังไมเพียงพอ ยังตองเนนสวนท่ีอยูใตน้ําของ

บุคคล ซ่ึงไดแก คานิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพ เพิ่มข้ึนดวย เพราะส่ิงเหลานี้สงผลใหพฤติกรรมในการ

ทํางานของบุคคลเปนไปในลักษณะท่ีองคการตองการหรือไม ในดานการพัฒนาซ่ึงแตเดิมอาจจะ

เนนเพียงเร่ืองความรู และทักษะท่ีตองหันมาใหความสําคัญกับพฤติกรรมในการทํางานเพิ่มเติมข้ึน  

ตลอดจนตองหาหนทางในการฝกอบรมให ขาราชการมีพฤติกรรมในการทํางานอยางท่ีองคกร

ตองการ สวนการบริหารผลงานซ่ึงเกี่ยวของโดยตรงกับ การประเมินผลการปฏิบัติงานและการจาย

คาตอบแทนซ่ึงเดิมอาจเนนเพียงผลงานท่ีบุคคลสามารถผลิตได การใหความสําคัญกับพฤติกรรมใน

การทํางาน แทนท่ีจะเนนท่ีผลงานเพียงอยางเดียวจะทําใหบุคคลมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคเพิ่มข้ึน 

อีกประการหนึ่งในหนวยงานท่ีผลผลิตสุดทายเห็นไดไมชัดเจน การเพิ่มการวัดพฤติกรรมในการ

ทํางานจะทําใหสามารถวัดผลงานไดครอบคลุมมากยิ่งข้ึน (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพล

เรือน, 2552, หนา 7) 

สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนไทยท้ังระบบ เพื่อหลอหลอม

คานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน ประกอบดวยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ (สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2552, หนา 7) 

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement motivation)  

การมุงผลสัมฤทธ์ิ(Achievement motivation)หมายถึง ความมุงม่ันท่ีจะทํางานใน

ความรับผิดชอบใหบรรลุเปาหมายตามตัวช้ีวัดของหนวยงานและองคกรใหหรือใหเกินมาตรฐานท่ี

มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจะเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธ์ิท่ีสวน

ราชการกําหนดข้ึนรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมาย

ดังนี ้

1.1หลักการของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 

การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิจะประกอบดวยข้ันตอนท่ีสําคัญๆ 4 ข้ันตอน 

(ทศพรศิริสัมพันธ, 2543,หนา 151-152) ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี ้
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1.1.1  มีการวางแผนกลยุทธขององคการซ่ึงองคการจะตองทําการกําหนด

ทิศทางโดยรวมวาตองการท่ีจะทําอะไรอยางไรซ่ึงเปนเร่ืองของการวางยุทธศาสตรหรือวางแผนกล

ยุทธเพื่อทําการวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายนอกและภายในองคการ (SWOT Analysis) และให

ไดมาซ่ึงเปาประสงคสุดทายท่ีตองการขององคการหรือวิสัยทัศน (Vision) อันจะนําไปสูการกําหนด

พันธกิจ(Mission) วัตถุประสงค (Objective) เปาหมาย (Target) และกลยุทธการดําเนินงาน 

(Strategy) รวมท้ังพิจารณาถึงปจจัยสําคัญแหงความสําเร็จขององคการ (Critical Success Factors) 

และสรางตัวบงช้ีวัดผลการดําเนินงาน (Key Performance Indicators) ในดานตางๆ 

1.1.2มีการกําหนดรายละเอียดของตัวบงช้ีวัดผลดําเนินงานเม่ือผูบริหารของ

องคการไดทําการตกลงรวมเกี่ยวกับตัวบงช้ีวัดผลการดําเนินงานแลวจะเร่ิมดําเนินการสํารวจเพื่อหา

ขอมูลหลักฐานเกี่ยวกับสภาพในปจจุบัน (Baseline Data) เพื่อนํามาชวยในการกําหนดความชัดเจน

ของ  ตัวบงช้ีดังกลาวท้ังในเชิงปริมาณ (Quantity) คุณภาพ(Quality) เวลา (Time)  

และสถานท่ีหรือความครอบคลุม (Place) อันเปนเปาหมายท่ีตองการของแตละตัวบงช้ี 

1.1.3 มีการวัดและการตรวจสอบผลการดําเนินงานผูบริหารจะตองจัดใหมี

การตรวจสอบและรายงานผลการดําเนินงานของแตละตัวบงช้ีตามเงื่อนไขท่ีกําหนดไวเชน 

รายเดือนรายไตรมาสรายปเปนตนเพื่อแสดงความกาวหนาและสัมฤทธ์ิผลของการดําเนินงานวา

เปนไปตามเปาหมายท่ีตองการหรือไมอยางไรนอกจากนี้ในบางกรณีอาจจะจัดใหมีคณะบุคคลเพื่อ

ทําการตรวจสอบผลการดําเนินงานเปนเร่ืองๆไปก็ได 

1.1.4มีการใหรางวัลตอบแทนหลังจากท่ีไดพิจารณาผลการดําเนินงานแลว

ผูบริหารจะตองมีการใหรางวัลตอบแทนตามระดับของผลงานท่ีไดตกลงกันไวนอกจากนี้อาจจะมี

การใหขอเสนอแนะหรือกําหนดมาตรการบางประการเพื่อใหมีการปรับปรุงผลงานใหเปนไปตาม

เปาหมายท่ีกําหนดไว 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน(2543, หนา 145) ไดกลาวถึงการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิดังนี้  

1.  การมุงเนนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน 

2.  มีการกําหนดยุทธศาสตร 

3.  มีการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร 

4.  มีการดําเนินงานท่ีชัดเจนและสามารถตรวจสอบได 

ทศพร  ศิริสัมพันธ (2543, หนา 146) กลาววา การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ  

เปนการบริหารท่ีเนนการวางแผน การกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย และกลยุทธการดําเนินงาน

แบบมีสวนรวมผูบริหารในแตละระดับขององคการตองยอมรับและคํานึงถึงผลงาน รวมท้ังตองให
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ความสําคัญกับการจัดวางระบบการตรวจสอบผลงานและการใหรางวัลตอบแทนผลงาน 

(Performance Related Pay) 

ทิพาวดี  เมฆสวรรค (2543, หนา 3) ไดกลาวถึง การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ วาเปนการ

บริหาร โดยมุงเนนท่ีผลลัพธหรือความสัมฤทธ์ิผลเปนหลัก ใชระบบประเมินผลงานท่ีอาศัยตัวบงช้ี

เปนตัวสะทอนผลงานใหออกมาเปนรูปธรรม เพื่อการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานใหดี

ยิ่งข้ึนและแสดงผลงานตอสาธารณะ 

สมชาติ กิจยรรพง (2543, หนา 120) กลาวไววา การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ  

1. มีพันธกิจ วัตถุประสงคขององคการท่ีชัดเจน และมีเปาหมายท่ีเปนรูปธรรม  

โดยเนนท่ีผลผลิตและผลลัพธ ไมเนนท่ีกิจกรรมหรือการทํางานตามกฎระเบียบ 

2. ผูบริหารทุกระดับในองคการตางมีเปาหมายของการทํางานท่ีชัดเจน และเปาหมาย

เหลานั้นส้ันกระชับ ไมคลุมเครือ และเปนเปาหมายท่ีมีฐานมาจากพันธกิจขององคการนั้น 

3. เปาหมายจะวัดไดอยางเปนรูปธรรมโดยมีตัวบงช้ีท่ีสามารถวัดได เพื่อใหสามารถ

ติดตามผลการปฏิบัติงานได และสามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับองคกรอ่ืนท่ีมีลักษณะ

งานท่ีเทียบเคียงกันได 

4.การตัดสินในการจัดสรรงบประมาณใหหนวยงานหรือโครงการตางๆ จะพิจารณา

จากผลสัมฤทธ์ิของงานเปนหลัก ซ่ึงจะสอดคลองกับการใหคาตอบแทน สวัสดิการและรางวัลแก

เจาหนาท่ีท่ีจะประเมินจากผลการปฏิบัติงานเปนหลัก 

5. เจาหนาท่ีทุกคนรูวางานท่ีองคการคาดหวังคืออะไร ทุกคนในองคการจะคิดเสมอ

วางานท่ีตนทําอยูนั้นเพื่อใหเกิดผลอยางไร ผลท่ีเกิดข้ึนจะชวยใหบรรลุเปาหมายของโครงการและ

องคการอยางไร และทุกคนรูสึกรับผิดชอบตอผลงานท่ีไดกําหนดไวอยางเหมาะสมกับกําลัง

ความสามารถของแตละคน 

1.2 รายละเอียดของการมุงผลสัมฤทธ์ิ 

การมุงผลสัมฤทธ์ิอนุมานไดถึงคุณลักษณะหลายอยางท่ีสัมพันธกันท่ีแสดง

ถึงการมุงผลสัมฤทธ์ิ  ไดแก การพยายามปรับปรุงงาน (Striving for Improvement) การทํางานได

ตามเปาหมาย (Results Orientation) การทํางานไดดีกวาคนอ่ืนๆ (Competitiveness) และการทํางาน

ท่ียากทาทายซ่ึงอาจไมเคยมีใครทํามากอน (Innovation)คําในภาษาอังกฤษอ่ืนๆ ท่ีมีความหมาย

คลายคลึงกับการมุงผลสัมฤทธ์ิ ไดแก การเนน ท่ีผลลัพธ (Results Orientation) การเนนท่ี

ประสิทธิผล (Efficiency Orientation)ความเปนผูประกอบการ (Entrepreneurship) การใชทรัพยากร

อยางสูงสุด (Optimizing Use of Resources)  
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1.3 มิติ (Dimension) ในการพิจารณาการมุงผลสัมฤทธ์ิ 

การมุงผลสัมฤทธ์ิอาจพิจารณาไดเปน 3 มิติ (Dimension) ส่ิงท่ีตองควร

พิจารณารวมกันคือ 1) ความสมบูรณของการทํากิจกรรมในงาน 2) ผลกระทบของผลสําเร็จในงาน

วาเกี่ยวกับระดับบุคคลระดับกลุม หรือระดับหนวยงาน เปนตนและ 3) ระดับของนวัตกรรมท่ีสราง

เชน เปนส่ิงใหมตอหนวยงาน ตอสวนราชการ หรือตอวิชาชีพ เปนตน ซ่ึงมิติท่ี 2 และ 3 นี้ใชพิจาณา

ประกอบการมุงผลสัมฤทธ์ิระดับท่ี 2 ข้ึนไป ตัวอยางเชน การทํางานไดตามเปาหมายนั้น  

ใหพิจารณาดวยวาเปาหมายนั้นมีผลกระทบตอใครบาง ถาเปนระดับบุคคลก็จะมีคานอยกวาระดับ

หนวยงานนอกจากนั้นการมุงผลสัมฤทธ์ิท่ีเปนการคิดคนส่ิงใหมๆ (นวตักรรม) สงใหมๆท่ีวานั้น

เปนส่ิงใหมตอหนวยงาน ตอสวนราชการ หรือตอวิชาชีพ เพราะถาคิดส่ิงใหมท่ีในหนวยงานไมเคย

มีใครทํามากอน คาจะนอยกวาการคิดส่ิงใหมๆท่ียังไมมีใครในโลกคิดมากอน ซ่ึงตามคําอธิบายราย

ระเอียดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรถนะของราชการพลเรือนไมไดระบุมิติท่ี 2 และ 3  

ในการพิจารณาอยางชัดเจนเพื่อทําใหเกิดความงายในการนําไปใช อยางไรก็ดี หากเกิดปญหาใน 

การตีความวาพฤติกรรมนั้นๆควรมีระดับท่ีสูงกวาหรือต่ํากวากันอยางไร การนํามิติอ่ืนๆ มารวม

พิจารณาก็อาจจะชวยทําใหเขาใจไดตรงกันมากข้ึน 

สรุปไดวาการมุงผลสัมฤทธ์ิคือ การปฏิบัติงานท่ีมีการวางแผนการทํางานอยางเหมาะสม 

นํานวัตกรรมใหมๆมาใช ปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน มีการพัฒนาการทํางานอยางมุงม่ัน

กระตือรือรน มีการพัฒนาการทํางานเฉพาะเปนรายดาน การทําปฏิทินการปฏิบัติงาน การประเมิน

การปฏิบัติงาน และการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเอาใจใส การพัฒนาความสามารถใน 

การทํางาน รวมท้ังมีการจัดทําแฟมสะสมงานอยางตอเนื่อง 

2. การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความเต็มใจและความพยายามในการ

ใหบริการเพื่อสนองความตองการของผูใชบริการเพื่อสนองความตองการของผูใชบริการและ

หนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

2.1 หลักการการบริการท่ีด ี

สมิต  สัชฌุกร (2550, หนา 15) ไดกลาวไววา การบริการท่ีดีมีรายละเอียดดังนี ้

1.  สอดคลองตรงตามความตองการของผูรับบริการการใหบริการตอง

คํานึงถึงผูรับบริการเปนหลัก จะตองนําความตองการของผูรับบริการแมวาจะเปนการใหความ

ชวยเหลือท่ีเราเห็นวาดีและเหมาะสมแกผูรับบริการเพียงไร แตถาผูรับบริการไมสนใจ ไมให

ความสําคัญ การบริการก็อาจจะไรคา 
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2.  ทําใหผูรับบริการเกิดความพอใจคุณภาพคือพอใจของผูรับบริการเปน

หลักเบ้ืองตน เพราะฉะนั้นการบริการตองมุงใหผูรับบริการเกิดความพอใจและถือเปนหลักสําคัญ

ในการประเมินผลใหการบริการ 

3.  ปฏิบัติถูกตองสมบูรณครบถวนการใหบริการซ่ึงจะตอบสนองความ

ตองการและความพอใจของผูรับบริการท่ีเห็นไดชัดคือ การปฏิบัติท่ีตองมีการาตรวจสอบความ

ถูกตองและความสมบูรณครบถวน 

4.  เหมาะสมแกสถานการณการใหบริการท่ีรวดเร็ว บริการตรงตาม

กําหนดเปนส่ิงสําคัญ  

5.  ไมกอผลเสียหายตอบุคคลอ่ืนๆการใหบริการในลักษณะใดก็ตาม 

จะตองพิจารณาโดยรอบคอบ รอบดาน การใหบริการควรระมัดระวังไมทําใหเกิดผลกระทบ  

ทําความเสียหายใหแกบุคคลอ่ืนๆ 

พิสมัย ปโชติการ (2538, หนา 43-44) กลาววา คุณสมบัติของผูใหบริการท่ีดี 

จะตองมีลักษณะดังนี ้

1. มีบุคลิกท่ีดี การแตงกายสะอาด เรียบรอย ประณีต มีอุปนิสัย

คลองแคลววองไว พรอมท่ีจะปฏิบัติงาน ทําใหผูมาติดตอเกิดความรูสึกช่ืนชม และประทับใจ  

2. มีอัธยาศัยออนโยน สุภาพ ยิ้มแยมแจมใส วาจาไพเราะ รูจักสํารวม 

และเคารพผูอ่ืน มีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอทุกคน มองโลกในแงดีอยูเสมอ 

3. เฉลียวฉลาด รอบรูในงานสวนตางๆเปนอยางดี ปฏิบัติงานอยางมี

ระเบียบแบบแผน รับผิดชอบตอหนาท่ี และมีจิตวิทยาในการปฏิบัติงาน พยายามจดจํา และทําให 

ผูมาติดตอรูสึกวาเปนคนสําคัญ  

4. มีทัศนคติท่ีดีตองาน มีความเห็นใจและพรอมท่ีจะชวยเหลือผูอ่ืน  

รักงานบริการ มีความอดทน ยินดีท่ีจะเรียนรูงานเสมอ และสามารถอํานวยความสะดวกให 

ผูมาติดตอมากท่ีสุด 

ศุภรัชตโชติกญาณ (2545, หนา 32)กลาววา คุณลักษณะของผูใหบริการท่ีดี

ควรเปนบุคคลท่ีมีลักษณะเปนมิตร จริงใจ เอ้ือเฟอ เอ้ืออาทรผูมารับบริการ ซ่ือสัตย สะอาด โปรงใส 

รอบรู เช่ียวชาญ ใหเกียรติผูอ่ืน สุภาพ กระฉับกระแฉง คลองแคลว เอาใจเขามาใสใจเรา ไมเลือก

ปฏิบัติ รับผิดชอบตอหนาท่ี พรอมท่ีจะไดรับการตรวจสอบ ยุติธรรม เสมอภาค คงเสนคงวา  

ไมทุจริต ไมใชอํานาจ ในทางท่ีผิด 
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จินตนา  บุญบงการ (2545, หนา 39-45) กลาววา การบริการเปนหนาท่ีของ

ขาราชการผูใหบริการตองมีจิตสํานึกในการใหบริการอยูตลอดเวลา การท่ีจะใหหนวยงานสู 

ความเปนในการใหบริการ ควรจะมีลักษณะดังนี้  

1.  ระบบขาราชการสัมพันธท่ีดี ขาราชการระดับผูเปนผูบริหารตองมี

ความเช่ือวา การใหบริการท่ีดีกวายอมมาจากขาราชการผูใหบริการท่ีดีกวา และมีระบบขาราชการ

สัมพันธท่ีดีกวา 

2.  หนวยงานมีการรณรงคและปลูกฝงจิตสํานึกตอการใหบริการท่ีดี  

โดยมีการฝกอบรมและทําความเขาใจอยางถองแทกับขาราชการทุกคนวา “ การใหบริการคืองาน

ของขาราชการ”  

3.  มีการพัฒนาและปรับปรุงระบบบริหาร เพื่อเอ้ืออํานวยใหขาราชการ

ทุกคนใหสามารถปฏิบัติวานตามมาตรฐานท่ีกําหนดไดอยางราบร่ืน สะดวก 

4.  มีระบบเกื้อหนุนกันและกันภายในองคกรอยางท่ัวถึง และ 

มีประสิทธิภาพเพื่อมิใหจุดดอยใดๆ มาทําใหการบริการมีปญหา 

5.  หนวยงานสามารถเปล่ียนแนวความคิดใหเปนพฤติกรรมท่ีจับตอง 

ไดจริงๆ 

6.  มีการฝกอบรมใหท้ังระดับหัวหนางานและผูปฏิบัติงานใหสามารถ

ธํารงรักษามาตรฐานงานบริการของตนเองได 

7.  มีการกําหนดบทบาทหนาท่ี และความรับผิดชอบอยางชัดเจน  

ท้ังในระดับผูบังคับบัญชา หัวหนางานทุกระดับ 

8.  มีระบบการจูงใจ และใหกําลังใจขาราชการท่ีใหบริการไดดีเดน  

อาจมีการประกาศเกียรติคุณ และใหรางวัลตอบแทนอยูเสมอ เพื่อใหแตละคนมีกําลังใจยึดม่ันอยูกับ

การใหบริการท่ีดีเลิศตลอดไป 

9.  ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในเชิงปริมาณ เพื่อประเมิน 

ความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพของการบริการ 

10.  มีกลไกภายในองคกรท่ีชวยเกื้อหนุนใหเกิดคานิยม 

ดานการใหบริการท่ีด ี
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ศิริวรรณเสริรัตน (2546,หนา 441) กลาววา องคประกอบของความสําเร็จใน

การใหบริการคือ  

1.  ความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction) การใหบริการท่ีดีตองมี

เปาหมายท่ีผูรับบริการเปนหลัก โดยผูใหบริการจะตองถือวาเปนหนาท่ีโยตรงท่ีจะตองพยายาม

กระทําอยางใดอยางหนึ่งใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจมากท่ีสุด 

2.  ความคาดหวังของผูรับบริการ (Expectation) ผูใหบริการจําเปนท่ี

จะตองรับรู และเรียนรูเกี่ยวกับความคาดหวังพื้นฐาน ตลอดจนสํารวจความคาดหวังเฉพาะของ

ผูรับบริการเพื่อสนองบริการท่ีตรงกับความคาดหวัง ซ่ึงจะทําใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ 

3.  ความพรอมในการใหบริการ (Readiness) ประสิทธิภาพของ 

การใหบริการข้ึนอยูกับความพรอมท่ีจะใหบริการในส่ิงท่ีผูระบบริการตองการภายในเวลาและ

รูปแบบท่ีตองการ 

4.  ความมีคุณคาของการบริการ (Values) คุณภาพของการใหบริการ 

ท่ีตรงไปตรงมาไมเอาเปรียบผูรับบริการรวมท้ังความพยายามท่ีจะใหผูรับบริการชอบ และพอใจกับ

การบริการท่ีไดรับยอมแสดงถึงคุณคาของการบริการท่ีคุมคาสําหรับผูรับบริการ 

5.  สนใจตอการใหบริการ (Interest) การใหความสนใจอยางจริงจังของ

ผูรับบริการทุกรดับและทุกคนอยางยุติธรรมนับวาเปนส่ิงสําคัญท่ีสุดเพราะผูรับบริการทุกคนตางก็

ตองการไดรับบริการท่ีดีดวยกันท้ังส้ิน 

6.  สุภาพในการใหบริการ (Courtesy) การตอนรับและใหบริการดวย

ใบหนาท่ียิ้มแยมแจมใสและทาทีท่ีสุภาพออนโยนของผูใหบริการ แสดงถึงความมีอัธยาศัยและ

บรรยากาศของการใหบริการท่ีเปนมิตร ซ่ึงจะสงผลใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจตอบริการ 

ท่ีไดรับ 

2.2 ลักษณะของบริการท่ีด ี

บริการท่ีดีเปนสมรรถนะท่ีมักกําหนดไวสําหรับลักษณะของงานท่ีตองการ

ใหบริการ หรือใหความชวยเหลือกับผูอ่ืน  ซ่ึงงานในขาราชการพลเรือนเปาหมายหลักประการหนึ่ง

คือการใหบริการกับประชาน ในขณะท่ีขาราชการพลเรือนบางกลุมใหบริการกับขาราชการ  

หรือหนวยงานอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของ ดังนั้น บริการท่ีดีจึงกําหนดไวเปนหนึ่งในสมรรถนะหลักของ

ราชการพลเรือน 

จากคําจํากัดความในภาษาอังกฤษของบริการท่ีดีใชคําวา ความปรารถนา 

(Desire)จะชวยเหลือหรือใหบริการกับผูอ่ืนเพื่อตอบสนองตอความตองการ โดยเนนท่ี 

ความพยายามในการคนหาความตองการ และตอบสนองตอความตองการนั้นๆ ของลูกคา  
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คําวา ลูกคานี้อาจหมายถึงท้ังผูรับบริการภายใน หรือภายนอกหนวยงานก็ได ซ่ึงคําจํากัดความมี

ความหมายใกลเคียงกัน 

สมรรถนะบริการท่ีดีอาจใชช่ืออ่ืนๆ เชน การเนนการใหความชวยเหลือและ

บริการ(Helping and Service Orientation) การเนนความตองการของผูรับบริการ (Focus on the 

Client’s Needs) การเปนคูคิดของผูรับบริการ (Partnering the Client) การเนนท่ีผูใชบริการ  

(End-User Focus) การใสใจตอความพึงพอใจของผูปวย (Attention to Patient Satisfaction) 

ตัวอยางท่ีแสดงถึงพฤติกรรมของสมรรถนะ 

คนหาความตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการนอกเหนือไปจากท่ีผูรับบริการบอก 

และใหบริการท่ีสอดคลองกับความตองการท่ีแทจริงนั้น 

แสดงความรับผิดชอบสวนตัวในการแกไขปญหาใหลูกคา แกไขปญหาใน

ทันทีทันใด และไมแกตัว เม่ือเกิดความผิดพลาดข้ึน 

แสดงตนเปนท่ีปรึกษาท่ีลูกคาไววางใจไดความตั้งใจและความพยามยามของ

ขาราชการ ในการใหบริการตอประชาชน ขาราชการ หรือหนวยงานอ่ืนๆท่ีเกี่ยวของ 

สรุปไดวาการบริการท่ีดีคือ การปฏิบัติงานท่ีมีความตั้งใจในการศึกษาความ

ตองการของประชาชน มีการจัดทําขอมูลสาระสนเทศใหความรูประชาชนในการชวยเหลือใน 

การติดตอขอมูลขาวสาร รวมกับหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของในการพัฒนาศักยภาพและฟนฟู

สมรรถภาพดานบริการ มีการใหบริการประชาชนอยางเต็มใจและกระตือรือรน รวมพัฒนา 

การบริการและจัดบริการสงเสริมการใหบริการแกประชาชน มีการดําเนินงานตามระบบใน 

การใหบริการใหความชวยเหลือประชาชนอยางตอเนื่องและมีการชวยเหลือประชาชนท่ีมี 

ความเดือดรอนใหไดรับประโยชนตามท่ีรัฐจัดใหรวมท้ังมีการเผยแพรขอมูลขาวสารดาน 

การใหบริการแกประชาชน ผูรับบริการ 

3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย 

สนใจใฝรู เพื่อส่ังสม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถใหมีความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ 

ดวยการศึกษาคนควาความรู พัฒนาตนเองตอเนื่อง ท้ังรูจักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกตใชความรู 

เชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผล 

3.1 หลักการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพประกอบดวย 

ประเวศ  มหารัตนสกุล (2545, หนา 79) ไดกลาวไววา การส่ังสม 

ความเช่ียวชาญในอาชีพควรมีคุณลักษณะดังตอไปนี้ 

1.  มีความสามารถทํางานในหนาท่ี ท่ีใดท่ีหนึ่ง ท่ีไดรับมอบหมาย  

 มีความรูความเขาใจในเทคนิคและกระบวนการทํางานพอสมควร 
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2.  มีความสามารถพิเศษเฉพาะดาน มีประสบการณตรงกับงาน หรือผาน

หลักสูตรการอบรมอยางเปนทางการ มีความรูความเขาใจในเนื้อหาของงาน  

3.  มีความเช่ียวชาญและทฤษฎี เทคนิคและการปฏิบัติ โดยสามารถ

ประยุกตความรู ความสามารถใชกับงานไดอยางดี เหมาะสมกับจังหวะเวลาและเงื่อนไข  

4.  รูแจงเห็นจริงในแกนสาระของงาน ท่ีรับผิดชอบ รูและเขาใจท้ังใน

เนื้อหาสาระและการปฏิบัติ สามารถใชประยุกตความรูนั้นไดอยางชาญฉลาด 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2548, หนา 155) ไดกลาวไววา การส่ังสม 

ความเช่ียวชาญในอาชีพมีรายละเอียด ดังนี ้

1.  นิยมความจริง (Realistic) เปนบุคคลท่ีมีความเขมแข็งอดทนเปน 

นักปฏิบัติงานท่ีมีความสามารถ 

2.  ชอบคนหา (Investigative) เปนบุคคลทีมีเหตุผล ชอบคิดและชอบ

วิเคราะหหาสาเหตุท้ังท่ีเปนรูปธรรมและท่ีเปนนามธรรม ตลอดจนชอบใชความคิดมากกวา 

การลงมือปฏิบัติ 

3.  สนใจศิลปะ (Artistic) เปนบุคคลท่ีมีความคิดสรางสรรค รักอิสระ  

มีความคิดเปนของตนเอง และเปนปจเจกชนสูง 

4.  อนุรักษนิยม (Conventional) เปนบุคคลท่ีมีความเปนระเบียบ

เรียบรอย มีความม่ันคงในอาราณ ซ่ือสัตย และมีหลักการ 

5.  ตื่นตัว (Enterprising) เปนบุคคลท่ีกระตือลือลน ชอบเปนผูนํา 

มีความสามารถในการติดตอส่ือสาร ชอบกระตุน โนมนาว และจูงใจบุคคลอ่ืน 

ณรงควิทย   แสนทอง (2546, หนา 35) ไดกลาวไววา พื้นฐานของการส่ังสม

ความเช่ียวชาญในอาชีพ 

1.  มีวินัยในตนเอง มีความสามารถ ทําตัวเปนตัวอยางใหกับคนในองค

ได และเปนผูสรางควบคุมกฎระเบียบขอบังคับตางๆ ขององคกร มีคุณสมบัติพื้นฐานท่ีสําคัญใน 

การสรางบารมีและศรัทธาใหกับตัวเอง 

2.  มีทักษะการวิเคราะห มีความสามารถในการคิดคํานวณ และหา

แนวโนมความสัมพันธโดยอยูบนพื้นฐานของหลักความมีเหตุผล 

3.  มีจิตสํานึกในการบริหารงาน เนนความโปรงใสในการทํางานของ

องคกร 
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ประเวศน  มหารัตนสกุล (2550, หนา 177) ไดกลาววา การพัฒนา

ความกาวหนาการส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ดังนี ้

1.  รับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน  

2.  สรางความชัดเจนในการส่ือสารกับเพื่อนรวมงาน 

3.  จําแนกแยกแยะองคประกอบของงานท่ีสําคัญ 

4.  ตรวจสอบประเมินผลงานวาเปนไปตามเปาหมายและวัตถุประสงคหรือไม 

5.  กระตุนสงเสริมปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

6.  ช้ีแนะการประพฤติปฏิบัติท่ีเหมาะสม 

7.  ออกแบบแผนพัฒนาเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคของงาน

ในอนาคต 

สมชายหิรัญกิตติ (2550, หนา 261) ไดกลาวไววา ลักษณะความสามารถใน

การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ดังนี ้

1.  มีความสามารถในการคิดเลขไดรวดเร็วและถูกตอง 

2.  มีความสามารถในการเขาใจส่ิงท่ีไดอาน ฟง และมองเห็น

ความสัมพันธของคําพูดท่ีใชในภาษา 

3.  มีความสามารถในการมองเห็น ความเหมือนหรือความคลายคลึงกัน 

และแยกแยะความแตกตางไดอยางรวดเร็วและถูกตอง 

4.  มีความสามารถในการอธิบายเหตุผลอยางเปนข้ันตอน และการแกไข

ปญหาไดถูกตอง 

5.  มีความสามารถการหาขอปญหาสรุปอยางมีเหตุผล 

6.  มีความสามารถในการจินตนาการ ตกแตง และปรับเปล่ียนรูปแบบให

สวยงาม 

7.  มีความสามารถในการจําและระลึกขอมูลตางๆ ได 

3.2 รายละเอียดของการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ เปนสมรรถนะในกลุมกระบวน 

การคิด (Cognitive) หรือความฉลาด อยางไรก็ดีสมรถนะนี้ไมไดวัดความฉลาด (IQ) โดยตรง  

แตเปนการวัดแนวโนมของการท่ีผูดํารงตําแหนงจะใชความฉลาดของตนใหมีประโยชนตอ 

การทํางานใหประสบความสําเร็จ กลาวอีกอยางหนึ่งก็คือ เปนการวัดท้ังความสามารถและแรงจูงใจ 

โดยท่ัวไปสมรรถนะการคิดวิเคราะห และการมองภาพองครวมจะสัมพันธโดยตรงกับความฉลาด

มากกวาสมรรถนะการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ แตจากงานวิจัยสนับสนุนวา ความฉลาด 
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มีความสัมพันธกับความรูในงาน เพราะบุคคลท่ีมีความฉลาดจะสามารถเรียนรูและเก็บขอมูลเกี่ยวกับ

ความรูในงานไดด ี

การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ รวมองคความรูท่ีเกี่ยวของกับงานไดแก 

1. ความรูเชิงเทคนิค วิชาการ หรือการจัดการ 

2. แรงจูงใจท่ีจะเรียนรูเพิ่มข้ึน 

3. ใชความรูนั้นในงาน 

4. สอนใหความรูนั้นๆ ใหกับบุคคลอ่ืนๆดวย 

การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) อาจเรียกในช่ืออ่ืนๆ 

ไดแก การตระหนักดานกฎหมาย (Legal Awareness) ความรูดานผลิตภัณฑ (Product Knowledge) 

ภาพลักษณของผูชวยเหลือท่ีเช่ียวชาญ (Expert-Helper Image) ทักษะการวินิจฉัย (Diagnostic Skill) 

และการยึดม่ันตอการเรียนรู (Commitment to Learning) อีกช่ือหนึ่งท่ีมักไดยินกันบอยคือ  

การเรียนรูอยางตอเนื่อง (Continuous Learning)  

3.3 มิติ (Dimension) ในการพิจารณา 

สมรรถนะการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพมี 4 มิติ ไดแก 1) อธิบายใน

รูปของระดับวุฒิการศึกษา 2) ระดับของการบริหารจัดการความรู เชน ระดับบุคคล กลุมงาน หรือ

หนวยงาน เปนตน 3) ความพยายามท่ีจะคงไวและไดมากซ่ึงวามรูความเช่ียวในงาน และ 4) ขอบเขต 

ของการเผยแพรใหความรูเกี่ยวกับผูอ่ืน เชน ตอบคําถาม การใหคําปรึกษา เสนอแนะความรู 

ใหกับหนวยงาน หรือตีพิมพผลงานวิชาการ เปนตน 

ตัวอยางท่ีเสดงถึงพฤติกรรมของสมรรถนะนี ้

- การทําใหตนเองมีทักษะและความรู 

- แสดงความสนใจใครรูความรูนอกเหนือจากอาชีพโดยตรง 

- อาสาใหความชวยเหลือผูอ่ืนแกไขปญหาเชิงเทคนิค 

- เขาอบรม/เรียน หรือเรียนรูดวยตนเองเกี่ยวกับความรูใหมท่ีเกี่ยวของกับงาน 

สรุปไดวา การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพคือ การปฏิบัติงานท่ีมีความสามารถใน

การวางแผนกลยุทธในการพัฒนาองคกร ยึดม่ัน รับผิดชอบในการทํางาน มีความมานะอดทน  

มีวิสัยทัศนในการพัฒนางาน มองภาพเปนองครวมในการทํางาน มีอิสระในการทํางานของตน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายเปาหมายในการทํางานขององคกร ทํางานอยางเปนระบบและผลักดันให

แผนงานของสวนรวมสําเร็จตามเปาหมาย มีทักษะความรูความสามารถในการใชโปรแกรมไดอยาง

มีประสิทธิภาพ คิดวิเคราะหงานตามหลักวิชาการ ใชศิลปส่ือสารจูงใจผูอ่ืนในงานท่ีปฏิบัติเพื่อให

บรรลุเปาหมายในงานขององคกร  
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4. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมจริยธรรม (Ineegrity) หมายถึง การครองตน

ประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมท้ังตามหลัก กฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจน 

หลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุงประโยชนขององคกรมากกวาประโยชนสวนตน 

4.1 หลักการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 

1

1

การปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัติ ถูกตองตามกฎหมาย  

การรักษาคําพูด มีสัจจะและเช่ือถือได การแสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํานึกการยึดม่ันในหลักการ 

จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ กลารับผิดและรับผิดชอบ การเสียสละความสุขสวนตน การยืนหยัดเพื่อ

ความถูกตอง แมตกอยูในสถานการณท่ีอาจมีความยากลําบาก การกลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาท่ีดวย

ความถูกตอง เปนธรรม แมอาจกอความไมพึงพอใจใหแกผูเสียประโยชน และการยืนหยัดพิทักษ

ผลประโยชนและช่ือเสียงของตนเองแมในสถานการณท่ีอาจเส่ียงตอความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ี

การงานหรืออาจเส่ียงภัยตอชีวิต1

สําเริง บุญเรืองรัตน (2540, หนา 60) ไดกลาวถึง หลักการมีคุณธรรมจริยธรรม 

การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมจริยธรรม 

1.การใฝสัจธรรม คือ การแสวงหาความจริง ยึดถือแตความจริง เช่ือแตในส่ิงท่ี

มีเหตุมีผล 

2.ความไมประมาท คือ การปฏิบัติดวยการวางแผนอยางรอบคอบ รูจักยับยั้ง

ช่ังใจและควบคุมไดในสถานการณตางๆ 

3. การใชปญญาในการแกปญหา คือ ความสามารถในการแกปญหาอยาง 

มีระบบดวยการรูสภาพปญหา สาเหตุ กําหนดเปาหมายท่ีจะขจัดปญหา และรูวิธีการแกปญหา 

4.เมตตากรุณา คือ การเสียสละสวนตน เพื่อเกื้อกูลบุคคลอ่ืน กระทําส่ิงท่ีเปน

ประโยชนตอสังคม 

5. สติสัมปชัญญะ คือ การระลึกรูตัวอยูเสมอวา ตนกําลังทําอะไร  

มีความวองไวในการตัดสินใจ ปฏิบัติตนดวยความรอบคอบ และระมัดระวังอยูเสมอ 

6. ความซ่ือสัตยสุจริต คือ การไมประพฤติผิด ดําเนินชีวิตดวยความจริง  

ดวยความถูกตอง รักษาวาจาสัตย ปฏิบัติหนาท่ีดวยความรับผิดชอบตามระเบียบ และกฎเกณฑ 

ทางสังคม 

7. ความขยันหม่ันเพียร คือ การปฏิบัติหนาท่ีดวยใจจดจอไมยอทอ ขยันอดทน 

เพื่อใหงานบรรลุตามเปาหมาย  

8. หิริโอตตัปปะ คือ ความละอาย และเกรงกลัวตอการทําผิดคิดไมซ่ือ 
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กระทรวงศึกษาธิการ (2545, หนา 15) ไดกําหนด องคประกอบของจริยธรรม 

(Moral Elements) ไววา จริยธรรมเปนเคร่ืองมือกําหนดหลักปฏิบัติในการดํารงชีวิตเปนแนวทางใน

การอยูรวมกันอยางสงบเรียบรอยประกอบดวยองคประกอบดังตอไปนี ้

1.ระเบียบวินัย (Discipline) เปนองคประกอบสําคัญยิ่ง การหยอนระเบียบวินัย

เปนการละเมิดสิทธิ และหนาท่ีตามบทบาทของแตละคน 

2. สังคม (Society) การรวมกลุมกันประกอบกิจกรรมอยางมีระเบียบ 

แบบแผน กอใหเกิดขนบธรรมเนียมประเพณีท่ีดีงาม มีวัฒนธรรมอันเปนความมีระเบียบเรียบรอย  

และศีลธรรมอันดีของประชาชน  

3. อิสระเสรี (Autonomy) ความมีสํานึกในมโนธรรมท่ีพัฒนาเปนลําดับ

กอใหเกิดความอิสระ สามารถดํารงชีวิตจากส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการศึกษา และประสบการณในชีวิต 

มีความสุขอยูในระเบียบวินัย และสังคมของตน เปนคานิยมสูงสุดท่ีคนไดรับการขัดเกลาแลว

สามารถบําเพ็ญตนตามเสรีภาพเฉพาะตนไดอยางอิสระ สามารถปกครองตนเอง และชักนําตนเอง

ใหอยูทํานองครองธรรม 

พิภพ  วชังเงิน (2545, หนา 18-20) กลาวถึง องคประกอบของจริยธรรม 

ท่ีเกี่ยวของกับมนุษย นั้นแบงไดดังนี้  

1.ความรูเกี่ยวกับจริยธรรม หมายถึง ความรูตางๆ ท่ีเกี่ยวกับจริยธรรมของ

สังคมนั้นเปนความรูของมนุษยท่ีไดรับการอบรมส่ังสอนหรือเรียนรูกันไววา การกระทําชนิดใดท่ี

ควรกระทํา ทําแลวไดรับการยกยองสรรเสริญ ทําแลวไมเปนอันตรายตอตนเอง และผูอ่ืน รวมไปถึง

ความรู ความประพฤติวาส่ิงใดไมควรกระทํา ไมควรประพฤติอีกดวย  

2. ทัศนคติเกี่ยวกับจริยธรรม หมายถึง ความรูสึกของบุคคล เกี่ยวกับลักษณะ 

หรือพฤติกรรมเชิงจริยธรรมตางๆวาชอบหรือไมชอบ เห็นดวย หรือไมเห็นดวยเพียงใด 

3.เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การท่ีบุคคลใชเหตุผลในการเลือกท่ีจะกระทํา

หรือไมกระทําอยางใดอยางหนึ่ง เหตุผลท่ีกลาวนี้ จะแสดงใหเห็นถึงเหตุจูงใจหรือแรงจูงใจ 

ท่ีอยูเบ้ืองหลังการกระทําตางๆของบุคคล การศึกษาเชิงจริยธรรมจะทําใหทราบวาบุคคลมีจริยธรรม

ในระดับตางๆกัน 
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พระธรรมปฎก (2538, หนา 7) อธิบายวา ความหมายทางธรรม จริยธรรม เปน

เร่ืองใหญแปลวา เร่ืองของการดําเนินชีวิต  การดําเนินชีวิตนี้หมายถึง เร่ืองของชีวิตท่ีเปนอยูท้ังหมด 

ถาพูดตามหลักศาสนา หมายถึง 

1. เร่ืองของความสัมพันธกับโลกภายนอกดวยกาย วาจา และดวยอินทรียตางๆ 

คือ ตา หู จมูก ล้ิน กาย การเห็น การไดยิน ฯลฯ แยกออกไป คือ ความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมทาง

วัตถุอยางหนึ่ง ความสัมพันธกับส่ิงแสดลอมทางสังคมอยางหนึ่ง  

2. เร่ืองของจิตใจ 

3.เร่ืองของปญหา ความรู ความคิด  

เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ  (2547, หนา 38) ไดกลาวไววา 

1. มีความรับผิดชอบ มีความมุงม่ันตั่งใจ มีความอดทนท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีดวย

ความผูกพัน ดวยความพากเพียรและมีความละเอียดรอบคอบเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตาม 

ความมุงหมาย 

2. มีความซ่ือสัตย มีการประพฤติอยางเหมาะและตรงตอความเปนจริง

ประพฤติปฏิบัติอยางตรงไปตรงมา ท้ังกาย วาจา ใจ ตอตนเองและผูอ่ืน 

3. มีเหตุผลมีความสามารถในการใชปญญารูจักไตรตรองไมหลงงมงาย  

มีความยับยั้งช่ังใจ 

4. มีระเบียบวินัยควบคุมประพฤติปฏิบัติใหถูกตองและเหมาะกับ 

จรรยามารยาท ขอบังคับ ขอตกลง กฎหมาย และศีลธรรม 

5. มีความเสียสละไมเห็นแกตัว 

6. มีความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน มีความพรอมเพียง รวมมือกันกระทํา

ภารกิจใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี โดยเห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 

7. มีความยุติธรรมปฏิบัติหนาท่ีดวยความเท่ียงตรง สอดคลองกับความเปน

จริงและเหตุผล ไมมีความลําเอียง 

4.2 รายละเอียดของการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม 

การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม มาจากคําวา Integrity  

ท่ีมีนัยของการแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับคําพูด (เทากับการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม

และจริยธรรมระดับท่ี 2) ซ่ึงคําพูดท่ีวานี้เปนคานิยมของบุคคลนั้นๆ (ส่ิงท่ีเห็นวาดี) และคานิยมท่ีวา

นี้อาจมาจากหนวยงาน (คานิยมองคกร) สังคม หรือหลักทางดานศรีธรรมของบุคคล ส่ิงนี้ทําให 
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สมรรถนะการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรมแตกตางไปจากสมรรถนะอ่ืนๆ  

ท่ีเนนผลการปฏิบัติงานท่ีดี แต Integrity เนนท่ีคานิยมมากกวา 

อยางไรก็ดี การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรมในโมเดล 

สมรรถนะของราชการพลเรือนไมไดเนนแคการแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับคําพูด แตเนนกลุม

พฤติกรรมตั้งแตมีความสุจริต (ระดับท่ี 1) จนถึงการอุทิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม(ระดับท่ี 5) 

นอกจากนี้ ยังมีประเด็นท่ีวา แตละระดับของการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรมนั้น 

สอดคลองกับวินัยและจรรยาราชการ ดังนั้น ขาราชการทุกคนควรถูกกําหนดสมรรถนะนี้ท่ีระดับ5 

ท้ังหมดนั้น ในเร่ืองนี้มีประเด็นท่ีเกี่ยวของสองประเด็น กลาวคือ 

ประเด็นแรก สมรรถนะและวินัยขาราชการมีวัตถุประสงคแตกตางกัน  

สมรรถนะเปนการกําหนดมาตรฐานเชิงพฤติกรรม ท่ีเม่ือแสดงแลว หนวยงานจะเสริมแรงเพื่อให

เกิดพฤติกรรมนั้นๆคงอยู สวนวินัยขาราชการเปนเร่ืองของการบอกวาอะไรหามทํา ถาทําจะ 

ถูกลงโทษ หรืออะไรตองทํา ถาไมทําจะถูกลงโทษ 

ประเด็นท่ี 2 กําหนดระดับสมรถนะใชหลักของการรับรูความแตกตางระหวาง

ระดับ (Just Noticeable Difference (JND)) ซ่ึงแตละระดับมีความยากงายแตกตางกันอยางชัดเจน 

การนําไปใชจึงตองกําหนดใหสอดคลองกับระดับตําแหนง ดังนั้น ระดับตําแหนงท่ีมีหนาท่ี 

ความรับผิดชอบและขนาดงานท่ีต่ํากวา จึงควรกําหนดสมรรถนะต่ํากวาระดับตําแหนงท่ีมีหนาท่ี

ความรับผิดชอบและขนาดงานท่ีสูงกวา การกําหนดใหทุกระดับตําแหนงงานมีสมรรถนะในระดับ

เดียวกันท้ังสองจึงอาจไมเหมาะสม 

สรุปไดวา การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรมคือ การปฏิบัติงาน

ท่ีมีการดูแลเอาใจใสการปฏิบัติงานของตนอยางสมํ่าเสมอ มีการเสียสละ ความอดทนแลปฏิบัติงาน

ดวยความรักและศรัทธาในอาชีพของตน รับผิดชอบและตรงตอเวลา ประพฤติตนเปนผูมีคุณธรรม

และจริยธรรม มีการปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีแกเพื่อนรวมงาน ละเอียดรอบคอบ มีหลักการและ

เหตุผลอยูบนความถูกตอง มีกิริยา วาจาสุภาพออนโยนในการปฏิบัติงาน 

5. การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง ความตองใจท่ีจะทํางานรวมกับ  

ผูอ่ืนมีสวนรวมในทีมงาน หนวยงาน หรือองคกร และความสามารถในการสรางและดํารงรักษา

สัมพันธภาพการกําหนดสมรรถนะของผูปฏิบัติงาน (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 

2552 หนา 7) 
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รายละเอียดของการทํางานเปนทีม 

สมรรถนะการทํางานเปนทีม หมายถึง ความตั้งใจอยางแทจริง (Genuine 

Intention) ท่ีจะรวมมือทํางานกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งของทีม และทํางานรวมกัน 

คําวา “ทีม” อาจไมจําเปนตองเปนทีมท่ีตั้งอยางเปนทางการ แตเปนบุคคลท่ีมีระดับ

ตําแหนงแตกตางกัน และมาจากสวนงานตางๆ ท่ีมาทํางานรวมกันเพื่อแกไขปญหา หรือทํางาน

โครงการดวยกนั 

บทบาทของการทํางานเปนทีมไมจําเปนตองเปนหัวหนาทีม หรือผูท่ีมีอํานาจ 

หนาท่ีอยางเปนทางการ แมแตคนท่ีมีอํานาจอยางเปนทางการแตรวมมือทํางาน หรือทําหนาท่ีเปน 

ผูประสานทีม (Group Facilitator) ก็แสดงสมรรถนะการทํางานเปนทีม ผูบริหารท่ีเกงๆ จะแสดงท้ัง

สมรรถนะการทํางานเปนทีม และสภาวะผูนํา 

การทํางานเปนทีม อาจเรียกในช่ืออ่ืนๆ ไดแก การบริหารจัดการกลุม(Group 

Management) การสนับสนุนกลุม (GroupFacilitation) การแกไขขอขัดแยง(Conflict Resolution) 

การจัดสาขา (Managing Branch Climate) การจูงใจผูอ่ืน (Motivating Others) 

5.1 หลักของการทํางานเปนทีมท่ีดี ควรมีลักษณะดังตอไปนี้  

การทํางานเปนทีมมีผูกลาวไววา  

เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ (2547, หนา 37) ไดกลาวไววาลักษณะการทํางาน

เปนทีมท่ีดีมีดังตอไปนี้  

1. ควรมีเปาหมายท่ีชัดเจน สมาชิกทุกคนในทีมมีความเขาใจชัดแจง และ

เปนใจท่ีจะนําตัวเองเขาผูกพันกับกลุมเปาหมาย 

2. สมาชิกในกลุมรูจักหนาท่ีและบทบาทตลอดจนอํานาจหนาท่ีของ

ตนเอง  

3. สมาชิกในกลุมทํางานแบบยืดหยุน ลักษณะหนาท่ีการทํางานจะเปน

ตัวกําหนดรูปแบบ มิใชรูปแบบเปนตัวกําหนดในลักษณะงาน 

4. พฤติกรรมระหวางหัวหนาและสมาชิกในกลุม เปนไปในลักษณะของ

การทํางานรวมกัน มีความเปนกันเอง มิใชการทํางานแบบเผด็จการ 

5. สมาชิกแตละคนในทีมจะตองรูจักตนเอง และพอเพียง 

6. ควรมีการจัดประชุมอยางสมํ่าเสมอ เพื่อแรกเปล่ียนความคิดเห็น 

7. มีการเคารพและยอมรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกภายในกลุม  

8. มีการส่ือสารและสัมพันธภาพในทีม ควรมีลักษณะแหงความไวใจ

และเปดเผยตอกัน    
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9. หากเกิดขอขัดแยง ควรจะแกปญหาวิธีการเผชิญหนา โดยใชขอมูล

หรือขอเท็จจริงเพื่อสรางความเขาใจอันดีตอกัน 

อรุณรักธรรม (2542, หนา 63) ไดใหทัศนะไววา การทํางานเปนทีมท่ีดีควรมี

องคประกอบดังนี ้

1. การไวเนื้อเช่ือใจซ่ึงกันและกัน 

2. การมีบรรยากาศ สนับสนุนซ่ึงกันและกัน 

3. การติดตอส่ือสารท่ีดี 

4. วัตถุประสงคของทีมงาน 

5. การแกปญหาความขัดแยง 

6. การใชทรัพยากรของแตละคนในกลุมใหเกิดประโยชนสูงสุด 

7. มีวิธีการท่ีดีในการควบคุมทีมงาน 

8. ส่ิงแวดลอมภายในองคกรสนับสนุน ไดแก ความเปนอิสระ  

การสนับสนุนนับถือความแตกตางกันสวนบุคคล 

สํานักคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2546, หนา 125)ไดใหทัศนะไววา 

ทีมงานท่ีดีควรมีลักษณะ 8 ประการ ดังนี ้

1. มีเปาหมายและความชัดเจน 

2. มีโครงสรางท่ีมุงผลชัดเจน 

3. มีสมาชิกทีมงานท่ีมีความสามารถ 

4. มีความผูกพันธุในงานอยางมีเอกภาพ 

5. มีบรรยากาศท่ีดีของการทํางานรวมกัน 

6. มีมาตรฐานแหงความเปนเลิศ 

7. มีการสนับสนุน และการยอมรับจากภายนอกทีมงาน 

8. มีผูนําท่ียึดหลักการ 

พยอมวงศสารศรี (2538, หนา 175) ไดใหทัศนะไววา ทีมงานท่ีด ี

มีประสิทธิภาพควรมีลักษณะ ดังตอไปนี ้

1. สมาชิกมีความเขาใจบทบาทของแตละคนในกลุม 

2. สมาชิกมีการติดตอส่ือสารกันอยางท่ัวถึง 

3. สมาชิกมีความเคารพในหนาท่ีของแตละคน 

4. สมาชิกทุกคนตางสนับสนุน และชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

5. สมาชิกจะเกิดความขัดแยงกันเฉพาะเร่ืองงาน 
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6. บรรยากาศของการทํางานไมตึงเครียด 

7. ทุกคนคํานึงถึงผลประโยชนของทีมมากอนประโยชนสวนตน 

สุเมธ   แสงนิ่มนวล (2543, หนา 81) ไดกลาวถึงลักษณะทีมงานท่ีดีมีลักษณะ

ดังตอไปนี ้

1. ผูคนยิ้มแยมแจมใส สดช่ืนเปนธรรมชาต ิ

2. สมาชิกมีความพึงพอใจในงานและทํางานอยางมีความสุข 

3. สมาชิกมีความเช่ือม่ันในตนเองและทีมงาน 

4. ทุกคนรักและสามัคคีกัน ใหเกียรติซ่ึงกันและกัน 

5. มีความเปนมิตรและไมมุงรายตอกัน 

6. สมาชิกมีวิสัยทัศนในการทํางาน 

7. สมาชิกมีความกระตือลือลน 

8. สมาชิกมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

9. สมาชิกรับฟงเหตุผลซ่ึงกันและกัน 

5.2 มิติ (Dimension) ในการพิจารณา 

มิติ (Dimension) ท่ีใชในการพิจารณามี 3 ดานดวยกันคือ 1) ระดบัของ 

การชวยเหลือสนับสนุนทีม 2) ขนาดของทีมท่ีเกี่ยวของ 3) ระดับของความพยายามท่ีจะชวยเหลือ

สนับสนุนทีม ซ่ึงในโมเดลสมรรถนะราชการพลเรือนจะเนนท่ีระดับของการชวยเหลือสนับสนุน

ทีมสําหรับกรณีท่ีจําเปน สวนราชการอาจใชมิติอ่ืนๆ ชวยในการแยกความแตกตางระหวางระดับ 

ท่ีแตกตางกัน 

ตัวอยางของพฤติกรรมท่ีแสดงสมรรถนะนี ้

- แสดงความคิดท่ีชวยกําหนดแผนงาน หรือตัดสินใจ 

- คอยแจงขาวสารใหผูอ่ืนทราบ แลกเปล่ียนขอมูลท่ีเปนประโยชน 

- แสดงความคาดหวังทางบวกจากผูอ่ืน 

- ช่ืนชมความสําเร็จของผูอ่ืนในท่ีสาธารณะ 

สนับสนุน ใหอํานาจผูอ่ืน ทําใหเขารูสึกวามีความสําคัญความตั้งใจท่ีจะ

ทํางานรวมกับคนอ่ืน เปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือสวนราชการ โดยผูปฎิบัติมีฐานะเปน

สมาชิก ไมจําเปน ตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมท้ังความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพ

กับสมาชิกในทีม 

สรุปไดวาการทํางานเปนทีมคือ การปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลท่ีมี

การรวมมือกัน ชวยเหลือ สนับสนุน เพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน รวมกันในการแกไขปญหา
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รวมคิดรวมทํา รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีการรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน ปฏิบัติงาน

ดวยความจริงใจ มีการสรางบรรยากาศในการปฏิบัติงานรวมท้ังมีการปรับตัวใหสอดคลองกับ

บทบาทหนาท่ีท่ีไดรับ 

 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความคาดหวัง 

1.  ความหมายของความคาดหวัง 

มีผูใหความหมายของ “ความคาดหวัง”  ไวตางๆ กันดังนี ้

ไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ (2530, หนา 109) อธิบายวา  ความคาดหวัง  หมายถึง   ความรูสึก

ของบุคคลท่ีมีตอตนเองอยางหนึ่งวา ตนเองควรจะประพฤติปฏิบัติอยางไรในสถานการณตางๆ หรือ

ตองานท่ีตนเองรับผิดชอบอยู ความคิดดังกลาวรวมไปถึงบุคคลอ่ืน 

ชิษณุกร  พรภาณุวิชญ(2540, หนา 6) อธิบายวา  ความคาดหวัง หมายถึง  ความรูสึก   

ความคิดเห็น  การรับรู  การตีความ  หรือการคาดการณตอเหตุการณตางๆ ท่ียังไมเกิดข้ึนของบุคคล

อ่ืน  ท่ีคาดหวังในบุคคลท่ีเกี่ยวของกับตนโดยคาดหวังหรือตองการใหบุคคลนั้นประพฤติปฏิบัติใน

ส่ิงท่ีตนเองตองการหรือคาดหวังเอาไว 

นวลจันทร  เพิ่มพูนรัตนกุล (2540, หนา 8) และสมลักษณ  เพชรชวย (2540, หนา 10) 

อธิบายวา  ความคาดหวัง หมายถึง  ความมุงหวัง หรือคาดคะเนของบุคคลท่ีมีตอคนอ่ืนใหกระทําส่ิง

ใดส่ิงหนึ่งท่ีตนปรารถนาใหเปนไปในอนาคต 

ฟนน(Finn, 1962,  p.390) อธิบายวา  ความคาดหวัง  หมายถึง  การประเมินคาบุคคล

หรือตนเองดานจิตใตสํานึก และใชความคาดหวังนั้นมาเปนแนวทางในการกําหนดตนเองดาน 

จิตใตสํานึก และใชความคาดหวังนั้นมาเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมท่ีจะมีตอบุคคลท่ีตน

คาดหวัง  หรือตอตนเองในลักษณะท่ีตนคิดวาถูกตอง 

ฟงคและแวกนอลส(Funk &Wagnalls. 1963, p. 239) อธิบายวา ความคาดหวัง 

หมายถึง  ความคาดหวังตอการกระทําหรือสถานการณวาเปนความเช่ือม่ันท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งวา

นาจะมีนาจะเปนอยางท่ีคิดไว 

เกทเซลส, เจมส  และโรนอล(Getzels&Ronall, 1964, pp. 390-398) อธิบายวา 

ความคาดหวัง  หมายถึง  ความคาดหวังของบุคคลยอมแตกตางกันเพราะแตละคนมีความคิดและ

ความตองการตางกัน อันทําใหพฤติกรรมทางสังคมท่ีถูกกําหนดจากความคาดหวังของบุคคลอ่ืน   

และความตองการสวนตัวของตนเองตางกันดวย 
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รีดเดอร(Reeder. 1971, p. 157) อธิบายวา  ความคาดหวัง หมายถึง ทาทีของบุคคล 

ท่ีมีตอพฤติกรรมของบุคคลท่ีเกี่ยวของกับตัวโดยความคาดหวังหรือความตองการใหบุคคลนั้น   

ประพฤติปฏิบัติในส่ิงท่ีตนตองการ 

สรุปวา “ความคาดหวัง” หมายถึง  ความตองการของบุคคลท่ีมีตอคนอ่ืนใหกระทํา 

ส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ีตนปรารถนา โดยใชความคาดหวังเปนแนวทางกําหนดพฤติกรรม ตอบุคคลท่ีตน

คาดหวังในลักษณะท่ีตนคิดวาถูกตอง มารดาใหความสําคัญตอความรูสึกของลูก ยอมคาดหวังให 

ลูกทําดีท่ีสุดเพื่อตัวเองได   ในเม่ือการแสดงออกท่ีดีท่ีสุดตอความรูสึก   คือการกระทําท่ีดีท่ีสุด   

การใหลูกรูจักรับผิดชอบการกระทําของตนเอง   วัยรุนจะไดโตเปนผูใหญและเขาสามารถทําในส่ิง

ท่ีบิดามารดาตองการได 

2.ประเภทของความคาดหวงั 

ความคาดหวังท่ีบุคคลตั้งไว มีท้ังความคาดหวังในระยะส้ัน และความคาดหวังใน

ระยะยาว  นอกจากนี้ยังมีความคาดหวังในทางบวกและความคาดหวังในทางลบ(Hurlock, 1973,  

pp. 184-185)  ความคาดหวังนี้จะนําไปสูพฤติกรรมท่ีแตกตางกันไป 

ไพบูลย  เทวรักษ และสิริวรรคอัศวกุล (2527, หนา 46-47) กลาวถึงความคาดหวัง

ทางบวกวาเม่ือบุคคลตองอยูในสถานการณท่ีตองทําบางส่ิงใหสําเร็จ ความหวังมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมในการทํางาน เปนการยากท่ีจะกระตุนตนเองใหมีความพยายามและอดทนในการกระทํา

ส่ิงท่ีตนเช่ือวาจะประสบความลมเหลว 

โสรีชโพธ์ิแกว (2527, หนา 79) กลาวถึง  ความคาดหวังทางลบวาเปน 

ความคาดหวังทางราย เชน  ถาเราจะอยูอยางนี้ลูกเราจะเปนอยางไรหนอ ความคาดหวังในทางราย  

มักทําใหเกิดความกลัว ความวิตกกังวล ซ่ึงทําใหชีวิตขาดความสมดุลได 

สรุปไดวา  ความคาดหวังมีท้ังในทางบวกและทางลบ ในระยะส้ันและระยะยาว ความ

คาดหวังเปนตัวกระตุนหรือส่ิงเราใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ความคาดหวังทางบวกเปนไปในทางท่ีดี

มักทําใหเกิดความพยายาม ความคาดหวังดานลบนั้นทําใหเกิดความวิตกกังวล ขาดความ          

สมดุลชีวิต 

3.  พลังของความคาดหวัง 

ความเขมขนหรือความรุนแรงของความคาดหวังข้ึนอยูกับเปาหมายท่ีตองการอยูใกล

หรือไกลจากตัวเรามากนอยเพียงใด และข้ึนอยูกับความสําคัญของเปาหมาย ถาหากไดมายากลําบาก

ตองตอสูมากก็จะทําใหเกิดพลังความหวังสูงข้ึน สวนเปาหมายท่ีสูงเกินความสามารถ อาจทําใหเกิด

ความทอใจได (Hurlock, 1973, pp.185-186)  
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สงวน  สุทธิเลิศอรุณ, จํารัส  ดวงสุวรรณและฐิติพงษธรรมานุสรณ (2522,   

หนา 80-181) กลาววา  สภาวะท่ีสงเสริมใหความคาดหวังมีอิทธิพลสูงสุดนั้นข้ึนอยูกับความเขมของ

ความตองการ 2 ประการ  ดังตอไปนี้ คือ 

1. บุคคลขาดส่ิงท่ีตองการอยูมากหรือนอย จึงจะถึงระดับท่ีเขาพอใจ ถาขาดมาก

หรือตองการมากก็จะชวยสงเสริมใหความคาดหวังมีอิทธิพลสูงสุด 

2. ส่ิงท่ีบุคคลตองการนั้นมีประโยชนเพิ่มข้ึนมากนอยเพียงใด ถาไดรับประโยชน

มากความเขมของความตองการก็จะมากข้ึน 

พัชรี  วรกวิน (2522,  หนา 124-125) กลาววา เม่ือบุคคลมีความคาดหวังก็จะแสวงหา

วิธีการท่ีจะประสบความสําเร็จตามความคาดหวังและเม่ือสมหวังจะทําใหมีความตองการสูงข้ึน          

เขมขนข้ึน หากผิดหวังปริมาณความตองการ และความเขมขนก็จะลดลงและจางหายไป 

แบนดูรา (Bandura, 1997, pp. 84-85) อธิบายความคาดหวังท่ีเกี่ยวกับความสามารถ

บุคคลเปน 3 มิติ  ดังนี ้

มิติท่ี 1  เกี่ยวกับปริมาณความคาดหวัง (Magnitude) ความคาดหวังเกี่ยวกับ

ความสามารถของตนในการกระทําพฤติกรรมหนึ่งจะแตกตางไปในแตละบุคคลหรือแตกตางกันไป

ในบุคคลเดียวกัน เม่ือตองทําพฤติกรรมท่ีมีความยากงายแตกตางกันเปนการคาดหวังของบุคคลวา

ตนจะทํางานสําเร็จถึงระดับใด เม่ือตองทํางานท่ีมีระดับความยากงายแตกตางกัน 

มิติท่ี 2  เกี่ยวกับการแผขยาย (Generality) ความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถ

ของตนอาจจะแผขยายจากสถานการณหนึ่งไปสูสถานการณอ่ืนในปริมาณท่ีแตกตางกันกลาวคือ   

ประสบการณบางอยางไมทําใหความคาดหวังแผขยายไปสูสถานการณอ่ืน 

มิติท่ี 3  เกี่ยวกับความเขม (Strengh) ความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของตน

มีความเขมขนนอย  คือ ไมม่ันใจในความสามารถของตน เม่ือไมเปนไปตามท่ีคาดหวังจะทําให

ความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของตนลดลง แตถามีความเขมหรือม่ันใจมาก บุคคลจะมี 

ความบากบ่ันมานะพยายาม  แมจะประสบความลมเหลวบางก็ตาม 

สรุปวา  ความคาดหวังของบุคคลจะมีอิทธิพลสูงสุด ข้ึนอยูกับผลท่ีไดรับจาก

ความคาดหวังเปนท่ีพอใจมากนอยเพียงใด ในทางตรงกันขามหากบุคคลประสบความสําเร็จใน

ความคาดหวังแลวเพิ่มคุณคามากข้ึนความคาดหวังนั้นก็จะมีอิทธิพลสูงสุดแกเขา 

4.พัฒนาการของความคาดหวัง 

เด็กไดพัฒนาระดับของความคาดหวังกอนท่ีจะเขาสูวัยรุนโดยมักจะคิดวาโตข้ึน 

เขาควรจะเปนอยางไรในอนาคต ซ่ึงความคาดหวังอาจจะสอดคลองกับความจริงก็ได 
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เฮอรลอค (Herlock, 1973,  pp. 187-191) กลาววาความคาดหวังของบุคคลเกิดไดจาก 

1.  การฝกฝนในวัยตน (Early Training) กอนเขาสูวัยรุนบิดามารดาจะฝกฝนให

ลูกไดรับความสําเร็จในตนเองโดยบิดามารดาจะตั้งความคาดหวังไว และหวังวาลูกควรจะทําไดมาก

นอยเพียงใดแลวจะสอนใหลูกทําด ู

2.  ความทะเยอทะยานของบิดามารดา (Parental  Ambitions) บิดามารดามักจะ

ใฝฝนหรือหวังใหลูกเปนอะไร ตั้งแตเด็กยังไมคลอด  ส่ิงท่ีบิดามารดาหวังใหลูกเปนอยางไรจะเปน

แบบท่ีหลอหลอมความคาดหวังของบิดามารดาท่ีมีตอเด็กตลอดชีวิต บิดามารดามักจะตัดสินใจไว

เลยวาลูกหลานควรจบการศึกษาระดับใด เรียนไดดีเพียงใด ประกอบอาชีพอะไร สถานภาพทาง

สังคมระดับใด  และควรมีกิจกรรมอะไรมาชวยสงเสริมความสามารถของลูก การท่ีบิดามารดามี

ความทะเยอทะยาน อยากใหลูกเปนตามการตั้งความคาดหวังจากตัวบิดามารดาเอง และทําไปโดย

ไมพิจารณาถึงความสามารถของลูกวาจะทําไดหรือไม ซ่ึงการิสัน (Garison, 1996, p. 65)  

ไดทําการศึกษา พบวา  บิดามารดาจะหวังใหลูกมีในส่ิงท่ีตนเองไมเคยมีมากอน เชน  เงิน  รถยนต   

เพื่อน การศึกษาท่ีดีหรือกิจกรรมท่ีจะทําใหมีช่ือเสียง ความคาดหวังของบิดามารดาบางคนเกิดจาก

การแขงขันกับบิดามารดาคูอ่ืนๆ โดยอยากใหลูกของตนดีกวาลูกคนอ่ืน นอกจากนี้ยังมาจาก

ประสบการณสวนตัว การมองเห็นคุณคาหรือการไดรับผลตอบแทนในอาชีพท่ีดีมีผลทําใหบิดา

มารดาอยากใหลูกประกอบอาชีพนั้นๆ  

3.  ความคาดหวังจากบุคคลภายนอก (Expectation  of  Significant  Outsiders) 

ความคาดหวังของเด็กจะไดรับอิทธิพลจากบุคคลท่ีเด็กคิดวาสําคัญอ่ืนๆ เชน  ครู  เพื่อน    

4.  การแขงขันกับเพื่อน (Competition  with  Others) ความคาดหวังบางอยาง 

มีพื้นฐานมาจากการอยากชนะคนอ่ืน  จึงมีการเปรียบเทียบตนเองกับผูอ่ืนท้ังในระดับเดียวกันและ

สูงหรือต่ํากวา เชน  เปรียบเทียบความสามารถทางการเรียน 

5.  วัฒนธรรมจารีตประเพณี (Cultural  Traditions) ในสังคมประชาธิปไตย    

เช่ือวาเด็กมีศักยภาพในการคิดและการกระทํา ซ่ึงในสังคมอเมริกันมากกวาสังคมอ่ืนๆ ท่ียังจํากัด

ขอบเขตทําใหเด็กไมสามารถแสดงออกในส่ิงท่ีตองการ ท้ังดานรางกาย  จิตใจ  และอารมณ    

การท่ีเด็กถูกสกัดกั้นทําใหไมมีความม่ันใจ ระดับความมุงหวังก็จะไมสอดคลองกับความเปนจริง 

6.  ส่ือมวลชน (Mass Media) ส่ือมวลชนมีอิทธิพลตอความคาดหวังของวัยรุน   

รวมท้ังการรับเอาแบบอยางของบุคคลในอุดมคติ แสตรง (Strang, 1957, p. 256) ศึกษาพบวา   

ส่ือมวลชนมีอิทธิพลตอความคาดหวังระยะยาวมากกวาความคาดหวังระยะส้ัน 
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7.  ประสบการณ (Past  Experiences) ถาบุคคลมีความจํากัดในประสบการณทํา

ใหไมสามารถประเมินความสามารถท่ีแทจริงไดถูกตองในดานความคาดหวังทางอาชีพ นอกจากจะ

มีประสบการณ ซ่ึงเปนตัวตัดสินความคาดหวังวาจะไดรับผลสําเร็จเพียงใด หรือจะหลีกเล่ียง 

ความลมเหลวท่ีเคยเกิดข้ึนในอดีต 

8.  ความสนใจและคานิยม (Interests  and  Values) ความสนใจมีอิทธิพลเหนือ

ความคาดหวัง 2 ประการคือ 

8.1  ความสนใจเปนส่ิงตัดสินวาความคาดหวังนั้นพัฒนาข้ึนอยางไร 

8.2ความสนใจเปนส่ิงบอกถึงระดับความคาดหวัง ถาในสังคมนั้นมีคานิยม

หรือใหความสําคัญตอส่ิงท่ีบุคคลสนใจมากพอความคาดหวังก็จะสูงข้ึนในขณะเดียวกันถาในสังคม

ไมยอมรับส่ิงท่ีบุคคลสนใจ ความคาดหวังของเขาก็จะออนลง 

สรุปวา ความคาดหวังของบุคคลเกิดจากการไดรับความคาดหวังและการฝกฝนแตเด็ก

ตามความทะเยอทะยานของบิดามารดาท่ีอยากใหลูกเปนตามท่ีตนมีประสบการณหรือเห็นคุณคา   

และการทําตามคานิยมสังคม 

5.  องคประกอบของความคาดหวงั 

เลอวีนและคณะ (Lewin& Others, 1994, p. 133) กลาววา องคประกอบพื้นฐาน   ใน

การสรางระดับความคาดหวังไดแกมาตรฐานของสังคม  แรงผลักดัน  ความขัดแยง 

การตัดสินใจ ลักษณะของพฤติกรรม คานิยม  ความสําเร็จ  ความลมเหลว  และพัฒนาการของ

บุคลิกภาพ 

ปรีชา  ธรรมา  และถาวรเกิดเกียรติพงศ(2516, หนา 8) กลาววา กิจกรรมตางๆ  

ท่ีเรากระทําในชีวิตประจําวันเปนการปฏิบัติตามอันดับของบทบาทตางๆ ซ่ึงบุคคลไดเรียนรูและ

ตามท่ีบุคคลอ่ืนมุงหวังใหกระทําพฤติกรรมทางสังคมพัฒนาจากการตอบสนองตอบุคคลอ่ืนและ

จากการปะทะสังสรรคทางสังคมบุคคลจะคาดหวังไวลวงหนาวา คนอ่ืนจะแสดงอาการตอบสนอง

ตอตนเองอยางไร แลวบุคคลจะรับพฤติกรรมนั้นไวเปนแนวปฏิบัติในคร้ังตอไป 

สรุปไดวา ความคาดหวังนั้นมีพื้นฐานมาจากแรงผลักดันคานิยม  และมาตรฐานทาง

สังคม  ซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล 

6.ปจจัยท่ีทําใหความคาดหวังแตกตางกัน 

บุคคลมีความคาดหวังตางกันท้ังส่ิงท่ีคาดหวัง และระดับของความคาดหวงั 

อันเนื่องจากปจจัยตอไปนี้คือ (Hurlock, 1973, pp. 191-194)  

1.  วัฒนธรรม (Cultural  Ideals) วัฒนธรรมท่ีแตกตางกันยอมทําใหมาตรฐาน

ความคาดหวังของบุคคลตางกัน ซ่ึงมาตรฐานนี้ครอบคลุมถึงระดับความสําเร็จและทัศนคติตอ
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ความสําเร็จเม่ือเด็กเขาสูวัยรุนจะรับรูความคาดหวังของสังคมท่ีมีตอตนเอง และความรับผิดชอบ

ของตนท่ีมีตอสังคม การตั้งความคาดหวังของบุคคลในสังคมจึงแตกตางกันไป 

2.  ประเภทของครอบครัว (Kind  of  Family) วัยรุนท่ีมาจากครอบครัวท่ีม่ันคง 

มีแนวโนมท่ีจะตั้งจุดมุงหมายในอนาคตสูงกวาวัยรุนท่ีมาจากครอบครัวไมม่ันคงวัยรุนท่ีตอง

โยกยายถ่ินบอยๆ ไมสามารถคาดหวังหรือวางแผนอนาคตของตนเองไดชัดเจนเทาผูท่ีไมตอง 

ยายถ่ิน 

ขนาดของครอบครัวมีอิทธิพลตอการตั้งเปาหมายของวัยรุน วัยรุนท่ีมาจากครอบครัว

ขนาดเล็กมีแนวโนมท่ีจะประสบความสําเร็จ มากกวาวัยรุนท่ีมาจากครอบครัวขนาดใหญเพราะ

ครอบครัวขนาดเล็กสามารถบังคับและทุมเทสงเสริม ตลอดท้ังสามารถวางแนวทางใหวัยรุนไปสู

ความสําเร็จไดมากกวาครอบครัวขนาดใหญ 

3.สถานภาพทางสังคม (Ordinal  Position) ครอบครัวท่ีมีฐานะเศรษฐกิจปานกลาง

และฐานะเศรษฐกิจสูง  บิดามารดาจะใหความคาดหวังและโอกาสแกลูกคนแรกมากท่ีสุด   

โดยเฉพาะลูกชาย  ซ่ึงตรงกันขามกับครอบครัวท่ีฐานะทางเศรษฐกิจต่ํา ลูกคนสุดทองจะไดรับการ

สงเสริมจากบิดามารดาและพี่ๆ มากท่ีสุด  เพราะบิดามารดามีฐานะทางเศรษฐกิจดีข้ึนพี่เติบโตและมี

งานทํา  เพื่อใหสมาชิกคนอ่ืนในครอบครัวไดขยับฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมสูงข้ึน 

4.วินัย (Discipline) วัยรุนท่ีไดรับการอบรมเล้ียงดูแบบอัตตาธิปไตยมักจะตั้ง 

ความคาดหวังไมสอดคลองกับความเปนจริงในทางตรงกันขามวัยรุนท่ีไดรับการอบรมเล้ียงดูแบบ

ประชาธิปไตยจะตั้งความท่ีสอดคลองกับความเปนจริง 

5.  สถานภาพในกลุม (Group  Status) กลุมจะมีอิทธิพลมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับ

ฐานะของวัยรุนในกลุม และความคาดหวังของกลุมท่ีมีตอวัยรุนเอง ถาฐานะในกลุมมีความม่ันคง   

และไมจําเปนตองสรางความประทับใจใหกับสมาชิกในกลุม ระดับความคาดหวังของวัยรุนก็จะ

ใกลเคียงความเปนจริง แตคนท่ีไมมีบทบาทสําคัญ และตองการเล่ือนข้ันตนเองเขาสูผูนําชุมชน   

ทําใหการตั้งความคาดหวังหลายๆ อยาง  ไมอยูบนรากฐานของความเปนจริง 

6. การใชกลไกทางจิต (Use  of  Escape  Mechanisms) การใชกลไกทางจิตท่ีมีผลตอ    

การตั้งความคาดหวังมากท่ีสุดคือการฝนกลางวัน เชน  ฝนอยากเปนพระเอกหรือนางเอก  

วัยรุนจะตั้งความคาดหวังไววาจะตองประสบความสําเร็จ และหลีกเล่ียงความลมเหลว ซ่ึงอาจจะ

เปนการตั้งความคาดหวังท่ีไมอยูบนรากฐานของความเปนจริง 

7. การบอกความคาดหวัง (Verbalization  of  Aspirations) ความคาดหวังท่ีวัยรุนบอก

กลาวมักจะตั้งอยูบนพื้นฐานของความเปนจริง มากกวาคนท่ีเก็บไวและคิดอยูคนเดียวและความ
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คาดหวังท่ีบอกเพื่อนสนิทเปนลักษณะความใฝฝนไมคอยใกลเคียงกับความเปนจริงเทากับท่ีบอกกับ

บิดามารดา ครูหรือผูท่ีไมคุนเคย เพราะเปนการทาทายใหพิสูจนตนเอง ใหพยายามทําตาม 

ท่ีพูด เพื่อไมตองการเห็นคนอ่ืนมองดวยสายตาผิดหวัง 

8.ความลมเหลวและความสําเร็จในอดีต(Past  failures  and  Successes) บุคคลท่ี

ประสบความสําเร็จเสมอๆ มีแนวโนมท่ีจะตั้งความคาดหวังวาจะไดรับความสําเร็จอีกในทํานอง

เดียวกับบุคคลท่ีผิดหวังซํ้าๆ มักคิดวาจะผิดหวังอีกประสบการณเชนนี้มีผลตอการตั้ง 

ความคาดหวังในอนาคตวาจะตั้งไดเหมาะสมกับสภาพความเปนจริงหรือไมเพียงใดซ่ึงสอดคลอง

กับคํากลาวของดีเชคโก (Dececco, 1986, p.167) ท่ีวาบุคคลกําหนดความคาดหวังไวอยางไรนั้น

ข้ึนอยูกับประสบการณท่ีผานมานั่นคือบุคคลท่ีประสบผลสําเร็จมากอนความคาดหวังในการทํางาน

คร้ังตอไปจะสูง และใกลเคียงความสามารถจริงมากข้ึนหากประสบความลมเหลวติดตอกันเปน

เวลานาน ความคาดหวังจะลดต่ําลงมา เพื่อปองกันมิใหเกิดความรูสึกวาตนไรคา 

9. เพศ (Sex) บรรยากาศของบานและโรงเรียนมักจะกระตุนใหวัยรุนชาย 

ตั้งความคาดหวังสูงกวาวัยรุนหญิง บิดามารดาคาดหวังในตัวลูกชายมากกวาตัวลูกสาว เด็กชายถูก

กระตุนใหมีความคาดหวังทางการกีฬา การงานและการประกอบอาชีพ 

10. เชาวปญญา (Intelligence) เม่ือวัยรุนอยูในกลุมท่ีมีคานิยมตอความสําเร็จสูงมักจะ

ตั้งความคาดหวังใหตนประสบความสําเร็จเหนือเพื่อนๆในกลุม ซ่ึงอาจไมอยูบนรากฐานของความ

เปนจริง คนท่ีฉลาดจะตั้งความคาดหวังจากความสนใจ และความสามารถของตนมากกวา 

ทําตามจุดมุงหมายและคานิยมของกลุมท่ีตั้งไว 

11. บุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพมีอิทธิพลตอความคาดหวังในเร่ือง 

การชดเชย  บุคคลท่ีไมยอมรับความสามารถตนเองจะตั้งความคาดหวังไมอยูบนรากฐานของความ

เปนจริงเพื่อเปนการปกปด บุคคลท่ีมีความม่ันใจในตนเองจะตั้งความคาดหวังสอดคลองกับ 

ความจริง  สวนบุคคลท่ีมีความวิตกกังวลต่ํามีแนวโนมตั้งความคาดหวังไวสูง เพราะเช่ือม่ันใน

ความสําเร็จมากกวาความลมเหลว บุคคลท่ีมีความวิตกกังวลสูงจะอยูกับความลมเหลวในอดีตทําให

มองอนาคตในแงดีนอยกวาท่ีควรจะเปนบุคคลท่ีมีปญหาทางอารมณ มักจะมีความกลัวและความ

กังวลใจในความสําเร็จ มีแนวโนมตั้งความคาดหวังต่ําหรือสูงกวาความเปนจริงมาก 

สรุปไดวา ความคาดหวังเปนตัวกําหนดพฤติกรรมและความเปนไปในอนาคตของ

บุคคล การท่ีบุคคลตั้งความหวังยอมไดรับอิทธิพลมาจากส่ิงแวดลอมและประสบการณของตนเอง   

ความคาดหวังดังกลาวรวมไปถึงความคาดหวังหรือความตองการท่ีมีตอบุคคลอ่ืนดวย 
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7. ความหมายของความคาดหวงั  

รัสเซลล (Russell, 1956, p. 156) กลาววา  “ความคาดหวังจัดเปนทัศนคติอีกรูปแบบ

หนึ่งท่ีมีผลตอการคิดของบุคคล” 

ประเทินมหาขันธ (2521, หนา 88) กลาววา  ความคาดหวังจัดเปนคุณลักษณะท่ีมี

ความสําคัญ ซ่ึงสงผลถึงแนวคิดและการประพฤติปฏิบัติของเยาวชน 

ประสารมาลากุล ณ อยุธยา (2523, หนา 5) กลาววาความคาดหวังเปนตัวแปรทาง

จิตวิทยาท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอพฤติกรรมของมนุษย 

วัลลภปยะมโนธรรม (2536, หนา41) กลาวถึงความคาดหวังตามทฤษฏีของ 

แอดเลอรวาความมุงหวังเปนส่ิงท่ีอยากเปนในอนาคตของแตละคนท่ีแตกตางกันไปนั้นมีอิทธิพลตอ

ความประพฤติหรือบุคลิกภาพไมนอยไปกวา “ความทรงจํา” หรือประสบการณจากอดีตตามท่ี 

ฟรอยดเนนและบุคคลจะประพฤติตัวตามท่ีคาดหวังไวจนเปนนิสัยของตัวเอง ตลอดจนไปถึง 

การกําหนดนิสัยคนอ่ืนวาตองเปนไปตามบทบาทท่ีคาดหวังไวอีกดวย 

สรุปไดวา ความคาดหวังของคนเรามีอิทธิพลตอพฤติกรรมของตนเอง และบุคคลอ่ืน

เพราะแรงกระตุนจากความคาดหวังในจุดมุงหมายนั้น 

 

บริบทของอําเภอคลองลาน  จังหวัดกําแพงเพชร 

1.  ประวตัคิวามเปนมา 

คลองลานเดิมเปนช่ือหมูบานแหงหนึ่ง  ซ่ึงมีลําน้ําคลองลานไหลผานหมูบาน 

คลองลานในขณะนั้นอยูภายใตการปกครองของตําบลโปงน้ํารอนอําเภอเมือง  จังหวัดกําแพงเพชร  

ตอมาประมาณปพ.ศ.2510 ทางราชการไดประกาศแยกพื้นท่ีบางสวนของตําบลโปงน้ํารอนออกมา

ตั้งเปนตําบลคลองลานตอมาในปพ.ศ. 2520ทางราชการจึงประกาศยกฐานะข้ึนเปนกิ่งอําเภอ 

คลองคลานโดยอยูในการปกครองของอําเภอเมืองกําแพงเพชร   

เม่ือมีฐานะเปนกิ่งอําเภอจึงมีผูคนจากหลายพื้นท่ีท้ังจากภาคเหนือและ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือเขามาตั้งรกรากจับจองท่ีดินทํากินเปนจํานวนมากเกิดชุมชนใหม  ๆ

ข้ึนหลายแหงประชากรโดยรวมของกิ่งอําเภอมีมากข้ึนทางราชการจึงประกาศแยกตําบลคลองลาน

ออกไปเปนตําบลใหมเรียกวา “ตําบลคลองลานพัฒนา” เม่ือปพ.ศ.2522 ตอมาเม่ือบานเมืองเจริญข้ึน

ประชาชนมีการตั้งถ่ินฐานท่ีม่ันคงทําใหเศรษฐกิจเจริญเติบโตข้ึน ทางราชการจึงประกาศ 

ยกฐานะกิ่งอําเภอคลองลานข้ึนเปนอําเภอคลองลาน เม่ือวันท่ี  21  มีนาคม พ.ศ.2529  
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ปจจุบันท่ีวาการอําเภอคลองลานตั้งอยูบนถนนสายส่ีแยกคลองน้ําไหล-น้ําตกปางควายหมูท่ี2  

ตําบลคลองน้ําไหล อยูหางจากตัวจังหวัดไปทางทิศตะวันตกประมาณ 40  กิโลเมตร มีพื้นท่ี 

การปกครองท้ังหมด 1,140.24  ตารางกิโลเมตร โดยแบงการปกครองออกเปน2 สวน ดังนี ้

1.การปกครองสวนภูมิภาค แบงพื้นท่ีการปกครองออกเปน4 ตําบล  68 หมูบาน  

ไดแก  ตําบลโปงน้ํารอน  ตําบลคลองน้ําไหล ตําบลคลองลานพัฒนาและตําบลสักงาม 

2.  การปกครองสวนทองถ่ิน ประกอบดวย  เทศบาลตําบลคลองลานพัฒนา   

องคการบริหารสวนตําบลคลองน้ําไหล องคการบริหารสวนตําบลสักงาม และองคการบริหารสวน

ตําบลโปงน้ํารอน 

2.  สภาพภมูศิาสตรและทรัพยากรธรรมชาต ิ

อําเภอคลองลานถือวาเปนพื้นท่ีแหลงตนน้ําท่ีสําคัญของจังหวัดกําแพงเพชร  

เพราะคลองท่ีเปนแหลงน้ําอุปโภคบริโภคท่ีสําคัญของจังหวัดอยูในเขตพื้นท่ีอําเภอคลองลาน ไดแก 

คลองสวนหมาก  ซ่ึงมีตนกําเนิดมาจากเทือกเขาทางทิศตะวันตกไหลผานพื้นท่ีอําเภอคลองลานและ

อําเภอเมืองลงสูแมน้ําปงท่ีบานนครชุม  และคลองขลุงมีตนกําเนิดจากเทือกเขาขุนสามไหลผาน

พื้นท่ีอําเภอคลองลาน  อําเภอคลองขลุง  ลงสูแมน้ําปง 

อําเภอคลองลานสวนใหญมีพื้นท่ีเปนปาไมตนน้ําลําธาร  ปาไมเบญจพรรณ  มีพรรณ

ไมท่ีสําคัญหลายชนิด  เชน  สัก  ยาง  ตะเคียน  มะคา  ประดูและไมแดง  ซ่ึงเปนเขตปาสงวน

แหงชาติ  ปาคลองสวนหมาก-ปาคลองขลุง อยูในพื้นท่ีอําเภอเมือง  อําเภอคลองลาน  และ 

อําเภอคลองขลุง  มีพื้นท่ีประมาณ 171,500  ไร และเปนเขตอุทยานแหงชาติคลองลานครอบคลุม

พื้นท่ีประมาณ  300  ตารางกิโลเมตร หรือ  187,500  ไร  เปนภูเขาสูงชันและเปนสวนหนึ่งของ

เทือกเขาถนนธงชัย  ยอดเขาท่ีสูงท่ีสุดในอุทยานคือ ยอดเขาคลองลาน สูงประมาณ  1,439  เมตร  

เกอืบรอยละ60  ของอุทยานปกคลุมดวนปาดิบเขา เดิมบริเวณท่ีตั้งเคยอยูในความครอบครองของ

พรรคคอมมิวนิสตแหงประเทศไทย และเปนท่ีอยูของชาวเขาเผาเยา มงมูเซอ ลีซอ อาขา และ 

ปกากญอ  จนกระท่ังปพ.ศ.2529  รัฐบาลไดอพยพชาวเขาเหลานี้ออกจากพื้นท่ีดวยเหตุผลท่ีวา

ตองการอนุรักษและฟนฟูสภาพปา 

นอกจากนี้อําเภอคลองลานยังมีทรัพยากรแรธาตุท่ีสําคัญคือแรฟลูออไรต  หรือ 

แรฟลูออสปารพบในแหลงแรตําบลโปงน้ํารอน อําเภอคลองลาน ลักษณะแรมีเนื้อละเอียดถึง 

ปานกลาง  มีเขียวออนปนมวง  แหลงแรอยูในบริเวณท่ีเปนหินแกรนิตสีขาว การกําเนิดแร 

เกิดมาจากรอยเล่ือนในแนวตะวันตกเฉียงเหนือ ตะวันตกเฉียงใต แรฟออไรตจะอยูบริเวณรอยเล่ือน

เหลานั้นมีลักษณะเปนสายแรขนาดตั้งแต 2-3 เซนติเมตรไปจนถึง 50  เซนติเมตร  สวนใหญใช 

ในอุตสาหกรรมอะลูมิเนียมและผลิตแกว 
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สภาพภูมิอากาศโดยท่ัวไป ในเขตพื้นท่ีอําเภอคลองลานเปนแบบมรสุมมี3 ฤด ู 

คือฤดูรอน  เร่ิมตั้งแตเดือนกุมภาพันธ ฤดูฝนเร่ิมตั้งแตเดือนพฤษภาคม  ฤดูหนาวเร่ิมตั้งแต 

เดือนพฤศจิกายน 

แหลงน้ําท่ีสําคัญ  ไดแก  คลองลาน  คลองสวนหมาก  คลองขลุง 

อาณาเขตติดตอ 

ทิศเหนือ ติดตอกับ  อําเภอเมืองกําแพงเพชร  กิ่งอําเภอโกสัมพีนครจังกําแพงเพชร 

ทิศใต         ติดตอกับ อําเภอปางศิลาทอง  จังหวัดกําแพงเพชร 

ทิศตะวันออก  ติดตอกับ อําเภอเมืองกําแพงเพชร  อําเภอคลองขลุงจังหวดักําแพงเพชร 

ทิศตะวันตก    ติดตอกับ อําเภออุมผาง จังหวัดตาก 

การคมนาคม  สามารถเดินทางไดโดยรถยนต  ทางหลวงแผนดินหมายเลข  1117 

(ถนนคลองแมลาย-คลองลาน) 

3.  ประชากรและการตัง้ถ่ินฐาน 

อําเภอคลองลานถือไดวาเปนพื้นท่ีท่ีมีความหลากหลายทางชาติพันธุและวัฒนธรรม

คอนขางสูงท่ีหนึ่งของประเทศ ท้ังนี้เพราะอําเภอคลองลานมีเพียง 4 ตําบลแตมีประชากรหลายกลุม

ชาติพันธุ  นับตั้งแตคนไทยพื้นราบท่ีมีพื้นเพดั้งเดิมจากหลายจังหวัดของทางภาคเหนือตอนบนและ

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  และชาวไทยภูเขาซ่ึงมีแทบจะครบทุกเผาท่ีมีอยูในประเทศไทย คือ  

กะเหร่ียง (ปกากญอ)  แมว (มง)  เยา (เม่ียน)  มูเซอ (ละหู)  ลีซอ (ลีซู)  อีกอ(อาขา)  

และชาวถ่ิน (ลัวะ) 

การตั้งถ่ินฐานของประชากรในพื้นท่ีอําเภอคลองลาน เช่ือกันวาปกากญอเปนชน

พื้นเมืองดั้งเดิมในเขตพื้นท่ีนี้  ท้ังนี้เพราะประเทศไทยฝงตะวันตกเปนท่ีท่ีปกากญอตั้งถ่ินฐาน 

อยูอยางหนาแนน และมีหลักฐานทางโบราณคดีและประวัติศาสตรท่ียืนยันไดวาชนเผาดังกลาวได

ตั้งรกรากอยูบนพื้นท่ีนี้มาหลายรอยปแลว ซ่ึงตามวิถีชีวิตของชาวปกากญอสวนใหญจะประกอบ 

การเกษตรท่ีเรียกวา “ไรหมุนเวียน”  อยูบริเวณเชิงเขา 

ในอดีตการตั้งถ่ินฐานของประชากรในเขตพื้นท่ีคลองลานมีอยูอยางเบาบาง 

มีชาวไทยพื้นราบทํานาดําอยูบริเวณท่ีราบเชิงเขา  และกอนหนาป พ.ศ. 2500  การปลูกฝนท่ียัง 

ไมผิดกฎหมาย  บริเวณยอดดอยไดถูกใชเปนพื้นท่ีปลูกฝนของชาวเขาเผาตางๆ ยกเวนชาวปกากญอ 

ซ่ึงเปนเผาท่ีไมปลูกฝน  ตอมาทางราชการไดใหสัมปทานการทําไมแกบริษัทเอกชนในพื้นท่ีอําเภอ

คลองลาน ทําใหมีความตองการแรงงานอยางมากในกิจการทําไม  มีประชาชนจากหลายจังหวัด

หล่ังไหลเขามารับจางแรงงาน  เชน  เชียงราย  เชียงใหม  ลําปาง  แพร  นาน  เพชรบูรณ  เลย  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
กำ
แพ
งเพ
ชร



 

43 

 

 

อุบลราชธานี และนครราชสีมา เปนตน  เม่ือสัมปทานปาไมส้ินสุดลงผูท่ีเขามารับจางแรงงานเห็นวา

พื้นท่ีคลองลานเปนท่ีรกรางวางเปลาและมีความอุดมสมบูรณ  จึงไดนําครอบครัวและชักชวน 

ญาติพี่นองมาตั้งถ่ินฐานทํามาหากินในพื้นท่ีนี ้

ปจจุบันอําเภอคลองลานประกอบดวยเขตปกครอง4  ตําบล  68 หมูบาน  ประชากร

รวมท้ังส้ิน 63,106 คน  เปนชาวไทยพื้นราบ 54,311 คน  เปนชาวไทยภูเขา 8,795 คน  อยูใน 

28 หมูบาน  แยกเปนปกากญอ 1,366 คน มง3,497 คน เม่ียน3,029 คน ลาหู 710 คน  

ลีซอ 140 คนและลัวะ 53 คน 

5.  เหตุการณสําคัญ 

เม่ือวันท่ี 25  ธันวาคม พ.ศ.2525  ทางราชการไดประกาศเขตอุทยานแหงชาต ิ

คลองลานพื้นท่ี 187,500 ไร  ครอบคลุมพื้นท่ีสามตําบลใน 4 ตําบลของอําเภอคลองลาน ไดแก  

ตําบลคลองลานพัฒนา  ตําบลคลองน้ําไหล และตําบลโปงน้ํารอน หรือครอบคลุมพื้นท่ีประมาณ

หนึ่งในส่ีของเขตพื้นท่ีอําเภอคลอลานท้ังหมด และในปพ.ศ.2529 ไดมีการอพยพชาวเขาในเขต

อุทยานใหมาอยูในพื้นท่ีราบ  แตการอพยพดังกลาวไมไดมีการเตรียมการรองรับการอพยพอยาง

รอบคอบ การจัดพื้นท่ีรองรับท้ังท่ีอยูอาศัยและพื้นท่ีการเกษตรมีไมเพียงพอ 

เหตุการณดังกลาวกอใหเกิดผลกระทบตอวิถีชีวิตของชาวคลองลานโดยรวมท้ัง 

ชาวไทยพื้นราบและชาวไทยภูเขา ชาวไทยภูเขาตองจํายอมละท้ิงวิถีชีวิตเกษตรกรบนภูเขามาเปน

แรงงานรับจางโดยสวนใหญมีการอพยพชาวไทยภูเขาใหมาแทรกอยูรวมกับชาวไทยพื้นราบ  

ซ่ึงชุมชนชาวพื้นราบเองก็มีความแตกตางกันทางดานพื้นเพ  ภาษาถ่ินและวัฒนธรรมยอยอยูแลว 

ทําใหหมูบานในอําเภอคลองลานจึงมีความสลับซับซอนและมีความหลากหลายแตกตางจากสังคม

ชนบทโดยท่ัวไป 

6.  ขอมูลท่ัวไป 

อาชีพหลัก  ไดแก  เกษตรกรรม  อาชีพเสริม  ไดแก  ทําเคร่ืองเงิน  เล้ียงสัตว  รับจาง

ผลผลิตทางการเกษตรท่ีสําคัญ  ไดแก  มันสําปะหลัง  ขาว  สมเขียวหวาน  ออย  ขาวโพด  ฯลฯ 

คําขวัญจังหวัด  กรุพระเคร่ือง  เมืองคนแกรง  ศิลาแลงใหญ  กลวยไขหวาน   

น้ํามันลานกระบือ  เล่ืองลือมรดกโลก 

คําขวัญอําเภอ  คลองลานเมืองคนงาม  น้ําตกสวย  เต็มไปดวยไมสัก  อนุรักษ

วัฒนธรรมมาก มีของดีเคร่ืองเงิน 

โรงเรียนมัธยมศึกษามี  3  แหง ไดแกโรงเรียนคลองลานวิทยา โรงเรียนคลองลาน

จินดาศักดิ์  โรงเรียนสักงามวิทยา(อําเภอคลองลาน, 2550) 
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บริบทองคการบริหารสวนตําบล 

องคการบริหารสวนตําบลดําเนินการตาม “พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการ

บริหารสวนตําบล  พ.ศ.  2537  แกไขเพิ่มเติม  (ฉบับท่ี  5)  พ.ศ.  2546”  ซ่ึงการแกไขเพิ่มเติมในคร้ัง

นี้  สาระสําคัญประการหนึ่งก็คือ  ท่ีมาของคณะผูบริหารหรือผูบริหารขององคการบริหารสวน

ตําบล  จากเดิมมาจากมติของสภาองคการบริหารสวนตําบล แตตามกฎหมายใหมนี้ใหมาจากการ

เลือกตั้งโดยตรงของประชาขน  เพื่อใหเหมือนกับองคการปกครองสวนทองถ่ินประเภทอ่ืน  ทําให

องคกรปกครองสวนทองถ่ินทุกประเภทของไทยในปจจุบัน  ผูบริหารมาจากการเลือกตั้งโดยตรง 

ของประชาชนท้ังส้ิน  โดยมีรายละเอียดดานตาง  ๆ  ท่ีสําคัญดังนี ้

1.ขนาด 

องคการบริหารสวนตําบลท่ีกระจายอยูท่ัวประเทศมีขนาดท่ีแตกตางกันโดยใช

เกณฑรายไดเปนหลักในการพิจารณา แตเดิมกระทรวงมหาดไทยแบงองคการบริหารสวนตําบล

ออกเปน  5  ข้ัน  ตามระดับของรายไดคือ 

1.1  องคการบริหารสวนตําบลช้ันท่ี 1  มีรายไดตั้งแต  20  ลานบาทข้ึนไป 

1.2  องคการบริหารสวนตําบลช้ันท่ี 2  มีรายไดระหวาง  12 – 20  ลานบาท 

1.3  องคการบริหารสวนตําบลช้ันท่ี 3  มีรายไดระหวาง  6 – 12  ลานบาท 

1.4  องคการบริหารสวนตําบลช้ันท่ี 4  มีรายไดไมเกิน  6  ลานบาท 

1.5  องคการบริหารสวนตําบลช้ันท่ี 5  มีรายไดไมเกิน  3  ลานบาท 

ตอมาในป พ.ศ.  2547  กระทรวงมหาดไทยประกาศยุบองคการบริหารสวนตําบล

ท่ีมีจํานวนประชากรไมถึง2,000  คน  และไมสามารถจะดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพรวมเขา

กับองคการบริหารสวนตําบลอ่ืนท่ีมีเขตติดตอกัน ภายในอําเภอเดียวกัน และมีการยกฐานะของ 

สภาตําบลหลายแหงใหเปนองคการบริหารสวนตําบล ทําใหในปจจุบันองคการบริหารสวนตําบล 

มีเกณฑในการแบงช้ันและขนาดออกเปนดังตอไปนี ้

1.  องคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญ เปนองคการบริหารสวนตําบลท่ีมี

รายไดไมรวมเงินอุดหนุน  20  ลานบาทข้ึนไป 

2. องคการบริหารสวนตําบลขนาดกลาง เปนองคการบริหารสวนตําบลท่ีมี

รายไดไมรวมเงินอุดหนุน  6 – 20  ลานบาท 

3.  องคการบริหารสวนตําบลขนาดเล็ก เปนองคการบริหารสวนตําบลท่ีมี

รายไดไมรวมเงินอุดหนุนต่ํากวา6  ลานบาท 
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2.  โครงสราง 

องคการบริหารสวนตําบล ตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวน

ตําบล  พ.ศ.  2537  แกไขเพิ่มเติม  (ฉบับท่ี  5)  พ.ศ.  2546  มีโครงสรางประกองดวย  2  ฝาย  ดังนี ้

  

โครงสรางขององคการบริหารสวนตําบล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

องคการบริหารสวนตําบล 

นายกองคการบริหารสวนตําบล 

มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ

ประชาชน 

สภาองคการบริหารสวนตําบล 

สมาชิกสภามาจากการเลือกตั้งโดยตรง

ของประชาชน 

ประธานสภา ฯ  1  คน 

รองประธานสภา ฯ  1  คน 

เลขานุการสภา ฯ 1  คน 

นายกองคการบริหารสวนตําบล 

อาจแตงตั้งบุคคลประกอบดวย 

1. รองนายกฯ  2  คน 

2. เลขานุการนายก ฯ  1  คน 

พนักงานสวนตําบล 

ปลัดองคการ

บริหารสวนตําบล 

สวนตาง  ๆ   มห
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2.1สภาองคการบริหารสวนตําบล 

สภาองคการบริหารสวนตําบล เปนองคกรฝายนิติบัญญัติ สมาชิกสภามาจาก

การเลือกตั้งโดยตรงของราษฎรในแตละหมูบาน หมูบานละ 2  คน ในกรณีท่ีเขตองคการบริหาร

สวนตําบลใดมีเพียง 2  หมูบาน  ใหมีสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลหมูบานละ3  คน   

อายุของสภาองคการบริหารสวนตําบลมีกําหนดคราวละ4  ป  นับแตวันเลือกตั้ง 

สภาองคการบริหารสวนตําบลมีประธานสภา 1 คน  และรองประธานสภาอีก 

1  คน  เปนผูชวย  มาจากการเลือกกันเองของสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล เพื่อทําหนาท่ี

ดําเนินการประชุมและดําเนินกิจการอ่ืนใหเปนไปตามขอบังคับการประชุมท่ีกระทรวงมหาดไทย

กําหนด  ในปหนึ่งใหมีสมัยประชุมสามัญ  2  สมัย  หรือหลายสมัยแลวแตสภาองคการบริหารสวน

ตําบลจะกําหนด  แตตองไมเกิน  4  สมัย  โดยสมัยประชุมสามัญสมัยหนึ่ง ๆ  ใหมีกําหนดไมเกิน 

15  วัน  และวันเร่ิมสมัยประชุมสามัญประจําปใหสภาองคการบริหารสวนตําบลกําหนดเชนเดียวกัน 

นายอําเภอตองกําหนดใหสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลดําเนินการ

ประชุมสภาองคการบริหารสวนตําบลคร้ังแรกภายใน15 วัน นับแตวันประกาศผลการเลือกตั้ง  กรณี

ท่ีสภาองคการบริหารสวนตําบลไมอาจจัดใหมีการประชุมคร้ังแรกไดตามกําหนด  

หรือมีการประชุมแตไมอาจเลือกประธานสภาองคการบริหารสวนตําบลไดแลวนายอําเภออาจเสนอ

ผูวาราชการจังหวัดใหมีคําส่ังยุบสภาองคการบริหารสวนตําบล 

บุคคลผูมีสิทธิสมัครรับเลือกตั้งเปนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลตอง

มีคุณสมบัติดังตอไปนี ้

1.  มีสัญชาติไทยโดยการเกิด 

2.  มีอายุไมต่ํากวา 25ปบริบูรณในวันเลือกตั้ง 

3.  มีช่ืออยูในทะเบียนบานตามกฎหมายวาดวยทะเบียนราษฎรในหมูบาน

ของตําบลท่ีสมัครรับเลือกตั้งเปนเวลาติดตอกันไมนอยกวา1  ปนับถึงวันสมัครเลือกตั้ง   

4.  ไมเปนผูมีพฤติกรรมในทางทุจริต หรือพนจากตําแหนงสมาชิก 

สภาตําบล  สมาชิกสภาทองถ่ิน คณะผูบริหารทองถ่ิน หรือผูบริหารทองถ่ิน รองผูบริหารทองถ่ิน  

เลขานุการหรือท่ีปรึกษาผูบริหารทองถ่ิน เพราะเหตุมีสวนไดเสียไมวาทางตรงหรือทางออมใน

สัญญา  หรือกิจการท่ีกระทํากับสภาตําบลหรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินยังไมถึง5  ปนับถึงวัน

สมัครรับเลือกตั้ง 
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สภาองคการบริหารสวนตําบลมีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี ้

1.ใหความเห็นชอบแผนพัฒนาองคการบริหารสวนตําบล เพื่อเปน

แนวทางในการบริหารกิจารขององคการบริหารสวนตําบล 

2.  พิจารณาและใหความเห็นชอบรางขอบัญญัติองคการบริหาร 

สวนตําบล รางขอบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป และรางขอบัญญัติงบประมาณรายจาย

เพิ่มเติม 

3.  ควบคุมการปฏิบัติงานของนายกองคการบริหารสวนตําบลใหเปนไป

ตามกฎหมาย  นโยบาย  แผนพัฒนาองคการบริหารสวนตําบล  ขอบัญญัติ  ระเบียบและขอบังคับ

ของทางราชการ 

4.  รับทราบนโยบายของนายกองคการบริหารสวนตําบล  ซ่ึงจําเปนตอง

แถลงตอสภาองคการบริหารสวนตําบล  กอนเขารับหนาท่ีโดยไมมีการลงมติจากสภาองคการบริหาร

สวนตําบล 

5.  การตั้งกระทูถามตอนายกองคการบริหารสวนตําบล หรือรองนายก

องคการบริหารสวนตําบลเกี่ยวกับงานในหนาท่ี 

6.  การเสนอญัตติขอเปดอภิปรายท่ัวไปในท่ีประชุมสภาองคการบริหาร

สวนตําบลเพื่อใหนายกองคการบริหารสวนตําบลแถลงขอเท็จจริง หรือแสดงความคิดเห็นในปญหา

เกี่ยวกับการบริหารองคการบริหารสวนตําบลโดยไมมีการลงมต ิ

2.2นายกองคการบริหารสวนตําบล 

นายกองคการบริหารสวนตําบล เปนหัวหนาฝายบริหารขององคการบริหาร

สวนตําบล  มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของราษฎรเชนเดียวกัน มีวาระในการดํารงตําแหนงคราวละ  

4  ป  นับแตวันเลือกตั้ง     

นายกองคการบริหารสวนตําบลอาจแตงตั้งรองนายกองคการบริหารสวน

ตําบล  ซ่ึงตองไมเปนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล  เพื่อเปนผูชวยเหลือในการบริหารงาน

ไดไมเกิน  2  คน  และอาจแตงตั้งเลขานุการนายกองคการบริหารสวนตําบล1  คน  ซ่ึงตองไมเปน

สมาชิกองคการบริหารสวนตําบล 

บุคคลผูมีสิทธิสมัครรับเลือกตั้งเปนนายกองคการบริหารสวนตําบล 

ตองมีคุณสมบัติดังตอไปนี ้

1.  มีสัญชาติไทยโดยการเกิด 

2.  มีอายุไมต่ํากวา 30 ปบริบูรณในวันเลือกตั้ง 
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3.  สําเร็จการศึกษาไมต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทาหรือเคย

เปนสมาชิกสภาตําบล สมาชิกสภาทองถ่ิน  ผูบริหารทองถ่ิน  หรือสมาชิกรัฐสภา 

4.  ไมเปนผูมีพฤติกรรมในทางทุจริต หรือพนจากตําแหนงสมาชิกสภา

ตําบล  สมาชิกสภาทองถ่ิน คณะผูบริหารทองถ่ิน  หรือผูบริหารทองถ่ิน  รองผูบริหารทองถ่ิน  

เลขานุการหรือท่ีปรึกษาผูบริหารทองถ่ิน เพราะเหตุมีสวนไดเสียไมวาทางตรงหรือทางออมใน

สัญญา  หรือกิจการท่ีกระทํากับสภาตําบลหรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินยังไมถึง  5  ปนับถึงวัน

สมัครรับเลือกตั้ง 

นายกองคการบริหารสวนตําบลมีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี ้

1.  กําหนดนโยบายโดยไมขัดตอกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหาร

ราชการขององคการบริหารสวนตําบลใหเปนไปตามกฎหมาย นโยบาย แผนพัฒนาองคการบริหาร

สวนตําบล ขอบัญญัติ  ระเบียบและขอบังคับของทางราชการ 

2.  ส่ังอนุญาต และอนุมัติเกี่ยวกับราชการขององคการบริหารสวนตําบล 

3.  แตงตั้งและถอดถอนรองนายกองคการบริหารสวนตําบลและ

เลขานุการนายกองคการบริหารสวนตําบล 

4.  วางระเบียบเพื่อใหงานขององคการบริหารสวนตําบลเปนไปดวยความ

เรียบรอย 

5.  ควบคุมและรับผิดชอบในการบริหารราชการขององคการบริหารสวน

ตําบลตามกฎหมาย และเปนผูบังคับบัญชาของพนักงานสวนตําบลและลูกจางขององคการบริหาร

สวนตําบล โดยมีปลัดองคการบริหารสวนตําบลเปนผูบังคับบัญชาพนักงานและลูกจางองคการ

บริหารสวนตําบล 

6.  เขารวมประชุมสภาองคการบริหารสวนตําบล และมีสิทธิแถลง

ขอเท็จจริง ตลอดจนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานในหนาท่ี 

7.  รักษาการใหเปนไปตามขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบล 

8.  ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีบัญญัติไวพระราชบัญญัตินี้และกฎหมายอ่ืน 

3.  อํานาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบล 

อํานาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบลตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและ

องคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.2537 แกไขเพิ่มเติม  (ฉบับท่ี 5) พ.ศ.2546   

มาตรา 66 องคการบริหารสวนตําบลมีอํานาจหนาท่ีในการพัฒนาตําบลท้ังในดาน

เศรษฐกิจ  สังคมและวัฒนธรรม 
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มาตรา 67 องคการบริหารสวนตําบลมีหนาท่ีตองทําในเขตองคการบริหารสวน

ตําบล  ดังตอไปนี้ 

1.  จัดใหมีและบํารุงรักษาทางบกและทางน้ํา 

2.รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมท้ังการกําจัด

มูลฝอยและส่ิงปฏิกูลปองกันและระงับโรคติดตอ 

3.  ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

4.สงเสริมการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม 

5.  สงเสริมการพัฒนาสตรี  เด็ก  เยาวชน  ผูสูงอายุและผูพิการ 

6.  คุมครองดูแลและบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 

7. บํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี  ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของ

ทองถ่ิน 

8.  ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมาย  โดยจัดสรรงบประมาณหรือ

บุคลากรใหตามความจําเปนและสมควร 

มาตรา  68  องคการบริหารสวนตําบลอาจจัดทํากิจการในเขตองคการบริหารสวน

ตําบล  ดังตอไปนี้ 

1.  ใหมีน้ําเพื่อการอุปโภค  บริโภค  และการเกษตร 

2.  ใหมีและบํารุงการไฟฟา  หรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน 

3.  ใหมีและบํารุงรักษาทางระบายน้ํา 

4.  ใหมีและบํารุงสถานท่ีประชุม  การกีฬา  การพักผอนหยอนใจและ

สวนสาธารณะ 

5.  ใหมีและสงเสริมกลุมเกษตรกรและกิจการสหกรณ 

6.  สงเสริมใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว 

7.  บํารุงสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 

8.  การคุมครองดูแลและรักษาทรัพยสินอันเปนสาธารณสมบัติของแผนดิน 

9.  หาผลประโยชนจากทรัพยสินขององคการบริหารสวนตําบล 

10.  ใหมีตลาด  ทาเทียบเรือ  และทาขาม 

11.  กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย 

12.  การทองเท่ียว 

13.  การผังเมือง 
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ปจจุบันอําเภอคลองลานมีองคการบริหารสวนตําบลจํานวน 3 แหงดังนี ้

1. องคการบริหารสวนตําบลคลองน้ําไหล 

2. องคการบริหารสวนตําบลสักงาม 

3. องคการบริหารสวนตําบลโปงน้ํารอน 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของศึกษาไดนําผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองสมรรถนะใน 

การปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลดังนี ้

รชฎา ณ นาน (2550,บทคัดยอ) สมรรถนะหลักของปลัดองคการบริหารสวนตําบลใน

จังหวัดนาน มีวัตถุประสงค  เพื่อวิเคราะหสมรรถหลักของปลัดองคการบริหารสวนตําบล 

ในการบริหารงานองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนาน และเพื่อศึกษาสมรรถนะท่ีมีอยู 

ในปจจุบันของปลัดองคการบริหารสวนตําบลในการบริหารงานองคการบริหารสวนตําบล 

ในการบริหารองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนานโดยศึกษากับ นายกองคการบริหารสวน

ตําบล ปลัดองคการบริหารสวนตําบล หัวหนาสวนราชการ และพนักงานสวนตําบลผูท่ีอยูใตบังคับ

บัญชาของปลัดองคการบริหารสวนตําบล ท่ีสังกัดองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนาน  

จํานวนท้ังส้ิน 7879 คนกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง จํานวนท้ังส้ิน 275 คน และสุมตัวอยาง 

แบบลําดับช้ัน เปนการศึกษาทัศนคติของกลุมตัวอยางใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสง

แบบสอบถามทางไปรษณียและไดรับขอมูลท่ีสมบูรณกลับคืนมาจํานวน 275 ชุด คิดเปน 

อัตรารอยละ 100 โดยเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา ไดแก แบบสอบถามเร่ืองสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะท่ีมีในปจจุบันของปลัดองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนาน ผลการศึกษาพบวา  

1) สมรรถนะหลักปลัดองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนาน มีจํานวน 68 ขอ แบงออกเปน  

4 ดาน ไดแก ดานความรู จํานวน 17 ขอ ดานทักษะ จํานวน 15 ขอ ดานความสามารถ  

จํานวน 15 ขอ และดานคุณสมบัติอ่ืนๆ จํานวน 21 ขอ ท้ังนี้ปลัดองคการบริหารสวนตําบล

จําเปนตองมีสมรรถนะหลักโดยรวมทุกดานอยูในระดับมากท่ีสุด โดยสมรรถนะหลักดานความรู 

ท่ีตองมีมากท่ีสุด คือ ความรูเกี่ยวกับกฎหมายทองถ่ิน สมรรถนะหลักดานทักษะท่ีจําเปนตองมี 

มากท่ีสุด คือ ทักษะการบริหารงบประมาณ สมรรถนะหลักดานความสามารถจําเปนตองมีมากท่ีสุด 

คือ ความสามารถในการเปนผูนําทีมงาน และสมรรถนะหลักดานคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีจําเปนตอง 

มีมากท่ีสุด คือ ความรับผิดชอบ 2)  สมรรถท่ีมีในปจจุบันของปลัดองคการบริหารสวนตําบลใน

จังหวัดนาน พบวา ในปจจุบันปลัดองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนานมีสมรรถนะอยูใน 
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ระดับมาก คือ สมรรถนะดานทักษะ ไดแก ทักษะการติดตอประสานงาน และสมรรถนะดาน

คุณลักษณะอ่ืนๆ ไดแก ความซ่ือสัตย สมรรถนะท่ีปลัดองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนาน 

มีอยูในระดับปานกลาง ไดแก สมรรถนะดานความรู คือ ความรูเกี่ยวกับกฎหมายทองถ่ิน และ

สมรรถนะดานความสามารถ คือ ความสามารถในการพัฒนาตนเอง 

อมร  ทองประเสริฐ (2550, บทคัดยอ) การศึกษาคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพัฒนา  

มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาแบบพฤติกรรมสมรรถนะและศึกษาระดับการยอมรับแบบพฤติกรรม 

บงช้ีสมรรถนะ รวมถึงศึกษาระดับสมรรถนะของพนักงานเทศบาล สายงานนักบริหาร สังกัด

เทศบาลเมืองเขลางคนคร กลุมตัวอยางท่ีศึกษาคือ พนักงานเทศบาลท่ีดํารงตําแหนงนักบริหาร 

สังกัดเทศบาลเมืองเขลางคนครทุกคนจํานวน 20 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือแบบสํารวจ 

ระดับการยอมรับพฤติกรรมบงช้ีสมรรถนะและแบบประเมินระดับสมรรถนะของพนักงานเทศบาล 

สายงานนักบริหาร ซ่ึงอางอิงจากกรอบสมรรถนะของนักงานพัฒนาชาราชการพลเรือน ผลการวิจัย

พบวาแบบพฤติกรรมสมรรถนะและพฤติกรรมบงช้ีสมรรถนะ ประกอบดวย สมรรถนะหลัก Core  

Competency ซ่ึงมีจํานวน 6 สมรรถนะยอย ไดแก การมุงผลสัมฤทธ์ิ การมองภาพองครวม  

การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม ความรวมแรงรวมใจ และภาวะผูนําและสมรรถนะ

ตามหนาท่ี Functional  Competency มีจํานวน 6 สมรรถนะยอยได การคิดวิเคราะห  

การบริการท่ีดี การพัฒนาศักยภาพคน การดําเนินการเชิงรุก ความเขาใจผูอ่ืน และความม่ัน 

ในตนเอง   ในภาพรวมของการยอมรับแบบพฤติกรรมสมรรถนะและพฤติกรรมบงช้ีสมรรถนะ 

ท้ังสมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามหนาท่ี พบวามีคาการยอมรับเฉล่ียรอยละ 96.85  

โดยทุกสมรรถนะยอยไดรับการยอมรับมากกวา รอยละ 80จึงถือวาเปนสมรรถนะท่ีนําไปใชไดจริง

และจากการประเมินระดับสมรรถนะตามหนาท่ี มีสมรรถนะอยูในระดับมาก ถึงมากท่ีสุด  

และมีความแตกตางจากการประเมินโดยผูบังคับบัญชา จํานวน 9 สมรรถนะยอย สวนการประเมิน

ระดับสมรรถนะของนักบริหาร ตั้งแตตําแหนงหัวหนาฝายถึงนักบริหารงานเทศบาล ระดับ 8  

(รองปลัดเทศบาล) พบวาท้ังกลุมสมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามหนาท่ี สวนใหญมีระดับ

สมรรถนะยอยอยูในระดับมาก และเม่ือเปรียบเทียบผลการประเมินตนเอง กับผูบังคับบัญชา

ประเมิน พบวามีความแตกตางในการประเมินเพียง 1 – 2 สมรรถนะยอยเทานั้น ซ่ึงแสดงใหเห็นวา

ถาหากจะนําแบบประเมินสมรรถนะนี้ไปใชจริง ควรจะมีเคร่ืองมือ/กระบวนการอ่ืนประกอบ 

การประเมิน เพื่อใหไดระดับสมรรถนะท่ีแทจริง และเห็นพองกันระหวางผูประเมินและ 

ผูถูกประเมิน และในกรณีท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ินสนใจจะนําแบบประเมินสมรรถนะนี้ไปใช

ควรจะตองพิจารณากอนวาสมรรถนะท่ีพัฒนาจากการวิจัยคร้ังนี้มีความสอดคลองกับบริบทของ

องคกร หรือหนวยงานนั้นหรือไม  
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เชาวนี  นาโควงศ (2551, บทคัดยอ) การวิจัยคร้ังนี้มีความมุงหมาย เพื่อพัฒนาตัวบงช้ี

สมรรถนะการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียน การศึกษาพิเศษและเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษกับครูผูสอนในโรงเรียนเรียนรวม  

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนครูผูสอนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษ จํานวน 621 คน 

 และครูผูสอนในโรงเรียนเรียนรวมในจังหวัดอุดรธานี และจังหวัดขอนแกน จํานวน 629 คน  

ท้ัง 2 กลุมไดมาจากการสุมแบบแบงช้ัน (Stratified Random Sampling) เคร่ืองมือวิจัยท่ีใช 

ไดแก แบบวัดสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษ มีคาอํานาจจําแนก

ระหวาง 0.28 – 0.81 และมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.93 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  

ไดแก คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจและการทดสอบสมมติฐาน

ใช t-testคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (rxy)  Hotelling’s T2

การปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษ ไดตัวบงช้ีท้ังหมด 97 ตัวบงช้ี 

 ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1)สมรรถนะ 

2)  การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูผูสอนได 11 องคประกอบ 

ไดแกองคประกอบดานการพัฒนาผูเรียน ดานความรูความสามารถการจัดการเรียนรู  

ดานจรรยาบรรณ ดานการออกแบบการเรียนรู ดานการบริหารจัดการช้ันเรียน ดานการบริการท่ีดี 

ดานการพัฒนาการศึกษาพิเศษ ดานการทํางานเปนทีม ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ดานการพัฒนาตนเอง 

และดานการพัฒนาการสอน มีน้ําหนักองคประกอบอยูระหวาง 0.30-0.75 องคประกอบท้ังหมด

สามารถอธิบายสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษไดรอยละ 63.12                   

3)  ครูผูสอนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษ มีสมรรถนะการปฏิบัติงานแตกตางจากครูผูสอนใน

โรงเรียนรวม สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 

ระดับ .01 ท้ังหมด 10 องคประกอบ ยกเวนดานมุงผลสัมฤทธ์ิไมแตกตางกัน 

ทวีศักดิ์  จันทรศิริ (2551, บทคัดยอ)  การศึกษาอิสระคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

สมรรถนะเพื่อพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลกุดสิน อําเภอเขาวง จังหวัดกาฬสิน ประชากรท่ีใช

ในการศึกษาคร้ังนี้เปน พนักงานเทศบาลตําบลกุดสิน จํานวน 41 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปน

แบบสอบถามของบุคลากรในเทศบาลตําบลกุดสิน พบวาพนักงานเทศบาลตําบลกุดสินมีระดับ

ความสามารถอยูในระดับ “มากท่ีสุด” เรียงลําดับจากมากท่ีสุดถึงนอย สามารถเรียงลําดับไดดังนี้  

มีความรวมแรงรวมใจ การเปนผูใหบริการท่ีดี ความเปนผูมีจริยธรรม การส่ังสมความเช่ียวชาญ 

ในงานของตน การมุงผลสัมฤทธ์ิของงาน กับทุกหนวยงานเพื่อประโยชนขององคกร 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
กำ
แพ
งเพ
ชร



 

53 

 

 

ปณฑณัฐ ศักดา (2551, บทคัดยอ) การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค จะวิเคราะหสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงาน และศึกษาระดับสมรรถนะ ท่ีมีอยูในปจจุบันของเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและ

แผน สังกัดองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอกาญจนดิษฐ จังหวัดสุราษฎรธานี ประชากรท่ีใช

ในการวิจัยคร้ังนี้แบงเปน 2 กลุม คือ กลุมคณะผูบริหารองคการบริหารสวนตําบล ไดแก  

นายกองคการบริหารสวนตําบลจํานวน 11 ราย รองนายกองคการบริหารสวนตําบล จํานวน 22 ราย 

และกลุมพนักงานสวนตําบลท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวของกับเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน  

จํานวน 60 ราย รวมท้ังส้ินจํานวน 93 ราย ซ่ึงท้ังหมดเปนท้ังประชากรและกลุมตัวอยางดวย  

เปนการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บขอมูลท้ังหมดโดยการสํารวจ และใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ  

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย และคาสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานผลการศึกษาพบวา 1) สมรรถนะหลัก 5 ดาน ไดแก ดานการบริหารท่ีดี ดานความรวมแรง

รวมใจ ดานจริยธรรมดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และดานมุงผลสัมฤทธ์ิ และ

สมรรถนะประจํากลุมงาน 20 ดาน มีความความจําเปนในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีวิเคราะห

นโยบายและแผนมาก 2) ระดับสมรรถนะหลักท่ีมีอยูในปจจุบัน ดานจริยธรรม ดานความรวมแรง

รวมใจ และดนการบริการทีดีอยูในระดับมาก สวนสมรรถนะดานการส่ังสมความเช่ียวชาญ 

ในงานอาชีพ และดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ อยูในระดับปานกลราง และระดับสมรรถนะประจํากลุม

งานท่ีมีอยูในปจจุบันดานความเขาใจระบบองคกรและระบบราชการ ดานความถูกตองของงาน 

ดานความยืดหยุนผอนปรนและดานความม่ันใจในตนเอง อยูในระดับมาก สวนสมรรถนะ 

ประจํากลุมงานท่ีเหลือ 16 ดาน อยูในระดับปานกลาง 

พิศิษฎ  แสงสุพิน (2553, บทคัดยอ) การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษา

สมรรถนะหลักทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาและประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคามเขต 3 2) เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวาง

สมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษา และประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 3  3) เพื่อหาสมรรถนะหลักการการบริหารของผูบริหาร

การศึกษาท่ีเปนตัวทํานายประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มหาสารคาม เขต 3 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาในคร้ังนี้ คือ ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 68 คน 

และครูผูสอน จํานวน 214 คน รวมท้ังหมด 282 คน ในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามหาสารคาม เขต3 ไดมาจากการสุมตัวอยางงายเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาเปน

แบบสอบถามมีคาสัมประสิทธ์ิความเท่ียง 0.90 วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรม

สําเร็จรูป เพื่อหาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ียสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิสหสัมพันธและ

สรางสมการถดถอยเพื่อพยากรณตัวแปร โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน  
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ผลการศึกษา 1) ผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มหาสารคาม เขต 3 มีสมรรถนะโดยรวมเฉล่ียอยูในระดับ “มาก” เรียงลําดับดังนี้ (1) สมรรถนะดาน

มุงผลสัมฤทธ์ิ (2) การทํางานเปนทีม (3) การบริการท่ีดี และ(4) การพัฒนาตนเอง 2) ความสัมพันธ

ระหวางสมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษาและประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 3 โดยภาพรวมอยูในระดับ “ปานกลาง” 

มีความสัมพันธในทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 3) สมรรถนะหลักการบริหารท่ี

เปนตัวทํานายประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็กมี 3 สมรรถนะคือ (1) การบริการท่ีดี (SERV) 

(2) การพัฒนาตนเอง (EXPE) และ(3) การมุงผลสัมฤทธ์ิ (ACHI) โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ

พหุคูณเทากับ 0.51 มีคาสัมประสิทธการถดถอยท่ีเปนบวกทุกคามีคาอํานาจการพยากรณรอยละ 

26.10 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01   

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของสรุปไดวา ไดมีการศึกษาสมรรถนะ 

ในการปฏิบัติงานภายในองคกรของพนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลและเทศบาล 

โดยนําหลักการและแนวทางปฏิบัติงานตามหลักสมรรถนะไปปฏิบัติงานภายในองคกรซ่ึงผลท่ีได

ทําใหเกิดมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สามารถตอบสนองตอความตองการ

บริการสาธารณะใหกับประชาชนในเขตพื้นท่ี และสามารถแกปญหาในการขาดสมรรถนะใน 

การปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลได ดังนั้น ผูศึกษาจึงเกิดแนวคิดท่ีจะนําหลักหลักสมรรถนะ

มาใชในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลโดยนําหลักสมรรถนะการปฏิบัติงานมาใชภายใน

องคกรซ่ึงประกอบไปดวยคุณลักษณะ 5 ดานไดแก การมุงผลสัมฤทธ์ิ  การบริการท่ีดี  การส่ังสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมจริยธรรม การทํางานเปนทีม 
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