
บทท่ี  2 
แนวความคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
การศกึษาเร่ือง   “สมรรถนะท่ีจําเปนและท่ีมีในปจจุบันของปลัดองคการบริหารสวนตําบล

ในจังหวดันาน”  ในคร้ังนี้  ผูศึกษาไดทําการศึกษาจากเอกสาร  ตํารา   และผลงานวิจยัท่ีเกีย่วของใน
ประเด็นตาง ๆ  ดังตอไปนี ้
 
2.1 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ  (Competency) 

2.1.1   ความเปนมาของสมรรถนะ 
จุดเร่ิมตนของแนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะ  เกิดข้ึนในป   ค.ศ.1970   โดย  บริษัท  McBar  

ไดรับการวาจางจาก  The  US  State  Department   ใหคัดเลือกเจาหนาท่ีท่ีทําหนาท่ีเปนตัวแทนของ 
ประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศตางๆ ท่ัวโลกโดยมีหนาท่ีเผยแพรวัฒนธรรมและเร่ืองราวของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาใหแตละประเทศรับรู   ซ่ึงในขณะน้ันเจาหนาท่ีสวนใหญเปนคนผิวขาวเกือบ
ท้ังหมด  โดยกอนหนานั้น  The US State Department ไดคัดเลือกเจาหนาท่ีดวยการใชแบบทดสอบ
ท่ีเรียกวา  Foreign Service Officer Exam   ซ่ึงเปนแบบทดสอบท่ีมุงทดสอบดานทักษะท่ีเจาหนาท่ี
ระดับสูงของหนวยงานนี้คิดวาจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงดังกลาว    แตก็พบวา
แบบทดสอบชุดนี้มีจุดออนคือ  (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2549: 11-12) 

1. สวนใหญจะเปนการวดัผลเร่ืองวัฒนธรรมของชนช้ันกลางและสูง  ใชเกณฑท่ีสูงใน
การตัดสินทําใหชนกลุมนอยในประเทศหรือคนผิวดําไมมีโอกาสที่จะสอบผานจึงสะทอนใหเหน็วา
การคัดเลือกพนักงานมีลักษณะของ  “การเลือกปฏิบัติ” 

2. คะแนนสอบไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  กลาวคือ  ผูท่ีทําคะแนนสอบไดดีกลับ
ไมไดมีผลการปฏิบัติงานท่ีดตีามท่ีองคการคาดหวังเสมอไป 

จากจุดออนดังกลาวจึงทําใหบริษัท   McBar   ภายใตการนําของ   David C. McClelland 
แกไขปญหาดังกลาวโดยการหาเคร่ืองมือชนิดใหมท่ีดีกวาและสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีใหมีความถูกตอง   แมนยํา   มาแทนแบบทดสอบเกา   โดยใชวิธีเปรียบเทียบเจาหนาท่ีท่ีมีผล
การปฏิบัติงานดีกับเจาหนาท่ีท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเฉล่ีย โดยใชเทคนคิการประเมินแบบใหม
ท่ีเรียกวา Behavioral Event Interview  (BEI)  และการวิเคราะหคะแนนสอบท่ีไดจากการทําแบบทดสอบ 
BEI  ของเจาหนาท่ีท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเฉล่ียเพื่อคนหาลักษณะ
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ของพฤติกรรมท่ีแตกตางกันของคน  2  กลุมนี้  ซ่ึงเรียกลักษณะของพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีนี้วา  Competency   หลังจากนั้น  David C. McClelland  ไดแสดงแนวคิดเร่ือง  
Competency  ไวในบทความท่ีช่ือวา  Testing  for  Competence  Rather  than  for  Intelligence  วา   
IO  ประกอบดวยความถนัดหรือความเช่ียวชาญทางวิชาการ  ความรู  และความมุงมั่นสูความสําเร็จ
ไมใชตัวช้ีวัดท่ีดีของผลงานและความสําเร็จในงานไดดีกวา ซ่ึงสะทอนใหเห็นไดวา  ผูทํางานเกง 
มิไดหมายถึง  ผูท่ีเรียนเกง   แตผูท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางานตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการ
ประยุกตใชหลักการหรือองคความรูท่ีมีอยูในตัวเองเพื่อกอใหเกิดประโยชนในงานท่ีตนทําซ่ึงบุคคล
ดังกลาวเรียกวาเปนผูมี  Competency   

จากจุดกําเนิด  Competency  ดังกลาวขางตนทําใหนักการศึกษาและนักวิชาการหลายสํานัก 
ไดนําวิธีการของ  McClelland   มาเปนแนวทางในการศึกษาเร่ือง  Competency  มากข้ึน โดยในป 
ค.ศ.1982  Richard Boyatzis  ไดเขียนหนังสือช่ือ  The Competencies Manager : A Model of 
Effective Performance และไดนิยามคําวา  Competency  วาเปนความสามารถในงานหรือเปน
คุณลักษณะท่ีอยูภายในบุคคลท่ีนําไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ  ตอมาป  ค.ศ. 1994  
Gary Hamel ,C.K Prahalad  ไดเขียนหนังสือช่ือ  Competing  for The Future  โดยมีแนวคิดสําคัญ
เร่ือง  Core  Competencies  วาเปนความสามารถหลักของธุรกิจโดยไดอธิบายวาในการประกอบ
ธุรกิจนั้นจะตองมีเนื้อหาสาระหลักอะไรบาง  เชน  พื้นฐานความรู  ทักษะ  และความสามารถใน
การทํางานอะไรไดบาง  และอยูในระดับใด  จึงทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความ
ตองการขององคการ 

ในปจจุบันองคการของเอกชนไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเคร่ืองมือในการบริหาร 
งานมากข้ึน  โดยการสํารวจพบวามี  708  บริษัทท่ัวโลกนํา Core Competency  เปน 1 ใน 25   เคร่ืองมือ
ท่ีไดรับความนิยมเปนอันดบั  3  รองจาก   Cooporate  Code  of  Ethics   และ   Strategic  Planning  
จึงทําใหเหน็วา  Core  Competency  มีบทบาทสําคัญท่ีจะเขาไปชวยใหงานบริหารประสบความสําเร็จ 
จึงมีผูสนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการนําหลักการของสมรรถนะมาปรับใหเพิ่มมากข้ึน (เท้ือน   ทอง
แกว, 2549: ระบบออนไลน)  สําหรับประเทศไทยไดนําแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเขามาใชท้ังหนวย 
งานของรัฐและเอกชนหลายหนวยงานไดใหความสนใจ  เชน  บริษัทปูนซีเมนตไทย  การปโตรเลียม
แหงประเทศไทย  ชินคอรปอเรช่ัน  และสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  เปนตน   
(จรัมพร  ประถมบูรณ, 2549: ระบบออนไลน) 
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2.1.2  ความหมายของสมรรถนะ 
จากการศึกษาพบวา มีนักวิชาการไดใหคําจํากัดความคําวา  “Competency” ท่ีแตกตาง

กันข้ึนอยูกับวานักวิชาการที่ศึกษาจะแปลหรือใหคําจํากัดความไวตามความเขาใจและความเช่ือของ
แตละบุคคลหรือแตละสถาบัน ซ่ึงบางทานอาจแปลวา   “ศักยภาพ”   หรือ   “ความสามารถ”   หรือ
“ขีดความสามารถ” หรือ “ความสามารถเชิงสมรรถนะ” หรือ “สมรรถนะ”   แตคําวา Competency
ตามความหมายจากพจนานุกรมของไทยไดใหความหมายวา  ความสามารถหรือสมรรถนะ   สวน
ในภาษาอังกฤษมีคําท่ีมีความหมายคลายกันอยูหลายคํา  ไดแก Capability, Ability, Proficiency, 
Skill Expertise, Fitness, Aptitude   (รัชนีวรรณ  วนิชยถนอม, 2549: 1)  ดังนั้น  การกําหนด
ความหมายของสมรรถนะจึงมีการใหความหมายไวหลายนัย    โดยยกตัวอยางการใหความหมาย
ของนักวิชาการบางทาน  ดังนี้  (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549: 16) 

Scott B. Parry  นิยามคําวา  สมรรถนะ  คือ  กลุมของความรู (Knowledge)  ทักษะ (Skills) 
และคุณลักษณะ  (Attributes)  ท่ีเกี่ยวของกนั     ซ่ึงมีผลกระทบตองานหลักของตําแหนงงานหน่ึง ๆ 
โดยกลุมความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะดังกลาวสัมพันธกับผลงานของตําแหนงงานน้ันๆ  และสามารถ
วัดผลเทียบกับมาตรฐานท่ีเปนท่ียอมรับและเปนส่ิงท่ีสามารถเสริมสรางข้ึนได  โดยผานการฝกอบรม
และการพัฒนา  

G.O  Klemp   ผูเช่ียวชาญดานทรัพยากรบคุคล  ใหความหมายของสมรรถนะวา   บุคลิก 
ลักษณะท่ีอยูภายในบุคคล  ซ่ึงมีผลตอความมีประสิทธิผลหรือผลการทํางานท่ีเปนเลิศ 

Ganesh Shermon, a Partner of KPMG ไดกลาวถึงความหมายของสมรรถนะในหนังสือ 
ช่ือ  “Competency  Based  HRM”  ไววาสมรรถนะสามารถแบงออกไดเปน  2  ความหมาย  คือ 

ความหมายท่ี  1  สมรรถนะ   หมายถึง  ความสามารถของแตละบุคคลที่จะสามารถทํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานท่ีตนรับผิดชอบ 

ความหมายท่ี   2   สมรรถนะ    หมายถึง   คุณสมบัติท่ีบุคคลจําเปนตองมีเพื่อใหสามารถ 
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

David C. McClelland  ไดใหคําจํากดัความวา  สมรรถนะ  หมายถึง  คุณลักษณะท่ีซอน
อยูภายในตัวบุคคลซ่ึงคุณลักษณะเหลานีจ้ะเปนตัวผลักดนัใหบุคคลสามารถสรางผลการปฏิบัติงาน 
ในงานท่ีตนรับผิดชอบใหสูงกวาหรือเหนอืกวาเกณฑหรือเปาหมายท่ีกําหนดไว 

Hay Group.   ไดใหคําจํากดัความวา   สมรรถนะ  คือ   ชุดของแบบแผนพฤติกรรมความ 
สามารถ  และคุณลักษณะท่ีผูปฏิบัติงานควรมีในการปฏิบัติหนาท่ีใหประสบผลสําเร็จสําหรับนํามา 
ใชในการบริหารทรัพยากรบคุคล  การบริหารงาน และพัฒนาองคการเพื่อใหสมาชิกขององคการได
พัฒนาตนเองเพื่อใหปฏิบัติงานในปจจุบันและอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพตรงตามท่ีองคการตองการ 
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อานนท  ศักดิว์รวิชญ (2547: 61)  ไดสรุปคํานิยามวา  สมรรถนะ  คือ  คุณลักษณะของ
บุคคล  ซ่ึงไดแก  ความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และคุณสมบัติตาง ๆ   อันไดแก  คานิยม  จริยธรรม
บุคลิกภาพ   คุณลักษณะทางกายภาพ   และอ่ืน ๆ   ซ่ึงจําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมกับ
องคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดวาผูท่ีจะประสบความสําเร็จในการทํางานไดตอง
มีคุณลักษณะเดน ๆ อะไรหรือลักษณะสําคัญ ๆ อะไรบาง  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ  สาเหตุท่ีทํางาน
แลวไมประสบความสําเร็จเพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2549: 5-8)  กลาววา   สมรรถนะ  หมายถึง
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทํา
ใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืน ๆ ในองคกร  การที่บุคคลจะแสดง
สมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงไดมักจะตองมีองคประกอบของท้ังความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และ
คุณลักษณะอ่ืน ๆ   กลาวอีกนัยหนึ่ง   สมรรถนะ  คือ   คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเปนกลุมพฤติกรรม 
ท่ีองคการตองการจากขาราชการเพราะเช่ือวาหากขาราชการมีพฤติกรรมการทํางานในแบบท่ีองคกร
กําหนดแลวจะสงผลใหขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานดีและสงผลใหองคการบรรลุเปาประสงค
ท่ีตองการไว  เชน  การกําหนดสมรรถนะการบริการที่ดี  เพราะหนาท่ีหลักของขาราชการ  คือการให 
บริการแกประชาชน   ทําใหหนวยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงคคือ   การทําใหเกิดประโยชนสุขแก
ประชาชน    

ณรงควิทย   แสนทอง (2549: 27)  ไดใหคําจํากัดความวา  สมรรถนะ  หมายถึง  ทัศนคติ 
อุปนิสัย  ทักษะ  และพฤติกรรมท่ีคนแสดงออกมา  ซ่ึงเปนส่ิงท่ีเปนนิสัยท่ีแทจริงของคนๆ นั้นไมใช
การเสแสรง   ไมเหมือนกบัพฤติกรรมท่ีสามารถเสแสรงแกลงทําไดช่ัวคร้ังช่ัวคราว  ถาคนไหนมี
ความสามารถเร่ืองการบริการไมวาคนๆ นัน้จะอยูท่ีไหน อยูกับใคร เขาจะแสดงออกถึงความมีน้ําใจ 
ในการใหบริการคนอ่ืนเสมอ   แตถาเขามีเพียงพฤติกรรมเขาจะแสดงออกกับคนเพยีงบางคนเพียง
บางสถานท่ีหรือบางเวลาเทานั้น เราจะสังเกตเห็นความแตกตางระหวางพฤติกรรมกับความสามารถ
ไดชัดเจน 

แสงสุรีย  ทัศนพูนชัย  (2548  อางใน  มาฆมาส  กาญจนากร, 2549: 10)  ไดใหความหมาย
ของสมรรถนะวา   สมรรถนะ   หมายถึง    บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเหน็ถึงความรู   ทักษะ
ทัศนคติความเชื่อและอุปนิสัยของแตละบุคคลสามารถวัดหรือสังเกตไดจากพฤติกรรมการทํางานท่ี
แสดงออกมาใหเห็น    ซ่ึงอาจเกิดไดจากพรสวรรคท่ีติดตัวมาตั้งแตเกดิหรือจากประสบการณในการ
ทํางานหรือจากการฝกอบรม 

รัชนีวรรณ  วริชยถนอม  (2548: 13-14)  ไดกลาวถึง  ความสัมพันธระหวางความแตกตาง
ของบุคคลท่ีแสดงในรูปภูเขาน้ําแข็งกับสมรรถนะและผลงาน    ดังภาพท่ี  1   แสดงใหเห็นวาความรู  
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สมรรถนะ 1 

สมรรถนะ 2 

สมรรถนะ 3 

สมรรถนะ 4 

ผลงาน 

ทักษะ/ความสามารถ  และคุณลักษณะอ่ืนๆ ของบุคคล  ทําใหบุคคลมีสมรรถนะ  (พฤติกรรมในการ
ทํางาน)  ในรูปแบบตางๆ  และสมรรถนะตางๆ  มีความสัมพันธกับผลงานของบุคคล 

 
ภาพท่ี  2.1   ความสัมพันธระหวางความแตกตางของบุคคลกับสมรรถนะและผลงาน 

 

 
 
ท่ีมา : รัชนีวรรณ  วนิชยถนอม, 2548: 14  
 
จากท่ีกลาวขางตนสรุปไดวา  สมรรถนะ   หมายถึง  พฤตกิรรมท่ีบุคคลแสดงออกโดยเกี่ยว 

ของกับความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และคุณลักษณะอ่ืนๆ   ในการทํางานใหประสบความสําเร็จและ
บรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรใหมีผลงานไดตามเกณฑหรือโดดเดนกวามาตรฐานท่ีกําหนดและ
เปนการจําแนกความแตกตางระหวางบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงออกจากบุคคล 
อ่ืนอยางสมเหตุสมผล 

2.1.3  องคประกอบของสมรรถนะ  
จากความหมายของสมรรถนะท่ีกลาวมาแลว พบวามีผูใหขอสังเกตเกีย่วกับลักษณะรวม

ท่ีจัดเปนองคประกอบของสมรรถนะไวหลายทาน   
David C. McClelland ไดอธิบายความหมายขององคประกอบหลัก  5  ประการ  ดังนี้ 

(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549: 15) 
1.  ความรู  (Knowledge)  คือ  ความรูเฉพาะดานของบุคคล   เชน  ความรูภาษอังกฤษ  

ความรูดานการบริหารตนทุน เปนตน  
2. ทักษะ (Skill)   คือ  ส่ิงท่ีบุคคลกระทําไดดี  และฝกปฏิบัติเปนประจําจนเกิดความ

ชํานาญ  เชน ทักษะของหมอฟนในการอุดฟนโดยไมทําใหคนไขรูสึกเสียวเสนประสาทหรือเจ็บ 

องคองคความรูความรู    

และและ  
ทักษะตางๆทักษะตางๆ  

บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคมบทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม  ((SSoocciiaall  RRoollee))  

ภาพลกัษณภายในภาพลกัษณภายใน  ((SSeellff--IImmaaggee))  

อุปนสิัยอุปนิสัย  ((TTrraaiittss))  

แรงผลักดันเบ้ืองลกึ แรงผลักดันเบ้ืองลกึ ((MMoottiivveess))  
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3.  ความคดิเหน็เกี่ยวกับตนเอง  (Self-concept)  คือ  ทัศนคติ  คานยิม  และความคิดเห็น
เกีย่วกบัภาพลักษณของตน  หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวาตนเองเปน  เชน  ความคิดเหน็เกีย่วกับภาพลักษณ
ของคนท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเองสูงจะเช่ือวาตนเองสามารถแกไขปญหาตางๆ ได  เปนตน 

4.  บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล  (Trait)  เปนส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูนั้น เชน เขา
เปนคนท่ีนาเช่ือถือและไววางใจได  หรือเขามีลักษณะเปนผูนํา  เปนตน 

5.   แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน     (Motive)    ซ่ึงทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสู
เปาหมายหรือมุงสูความสําเร็จ  เชน  บุคคลท่ีมุงผลสําเร็จมักชอบต้ังเปาหมายท่ีทาทาย  และพยายาม
ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไวตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการทํางานของตนเองตลอดเวลา 
 

ภาพท่ี  2.2  โมเดลภูเขาน้ําแขง็  (Iceberg  Model) 
 

 
 
ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2549 : 16 
 
จากภาพท่ี  2   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนไดอธิบายถึง    ความแตกตาง

ระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภเูขาน้ําแข็ง  การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางใดอยาง
หนึ่งข้ึนอยูกับคุณลักษณะท่ีบุคคลมีอยูในตัวเองซ่ึงอธิบายในรูปตัวแบบภูเขาน้ําแข็งไดวาสวนเล็ก ๆ  
ของภูเขาน้ําแข็งท่ีลอยอยูเหนือน้ํานั้นจะสังเกตเห็นไดและสามารถที่จะวัดไดนํามาพฒันาไดก็เปรียบ 
เสมือนกับสวนขององคความรูและทักษะตางๆ  ท่ีบุคคลมีอยูภายนอกซ่ึงจะงายตอการทีจ่ะพัฒนาแต
สวนของภูเขาน้ําแข็งท่ีอยูใตน้ําท่ีเปนสวนใหญกวา   เหน็ไดยาก   สังเกตไดยาก   และวัดไดยากกวาแต

บทบาทท่ีแสดงออกตอบทบาทท่ีแสดงออกตอ  สังคมสังคม  ((SSoocciiaall  RRoollee))  
  

ภาพลักษณภายในภาพลักษณภายใน  ((SSeellff--IImmaaggee))  
  

อุปนิสัยอุปนิสัย  ((TTrraaiittss))  
  

แรงผลักดันเบื้องลึก แรงผลักดันเบื้องลึก ((MMoottiivveess))  

องคความรูองคความรู    

และและ  

ทักษะตางๆทักษะตางๆ  

ความเช่ียวชาญ ชํานาญพิเศษในดานตางๆ ขอมูลความรูที่บุคคลมใีนสาขา
ตางๆ 

บทบาทที่บุคคลแสดงออกตอผูอื่น 

ความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกบั     
เอกลักษณ 

และคุณคาของตน 

 

จินตนาการ แนวโนมวิธีคิด วิธีปฏิบัติตน 
อันเปนไปโดยธรรมชาติของบุคคล 

ความเคยชิน พฤติกรรมซํ้าๆ  ในรูปแบบใด 
รูปแบบหนึ่ง 
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เปนสวนท่ีมีความสําคัญและมีอิทธิพลตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพของบุคคลและซอนเรนอยู
ลึกๆ  ภายในตัวบุคคล  ซ่ึงไดแก  บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม  ภาพลักษณภายใน  แรงจูงใจ   ลักษณะ
นิสัย  แรงผลักดันเบ้ืองลึกสมรรถนะเหลานีจ้ะยากตอการวัดและพัฒนาบางคร้ังสมรรถนะท่ีอยูใตน้ํา
สามารถเปล่ียนแปลงหรือพฒันาไดดวยการฝกอบรมการบําบัดทางจติวทิยาและหรือพฒันาโดยการให
ประสบการณทางบวกแกบุคคลแตก็เปนส่ิงท่ีพัฒนาคอนขางยากและตองใชเวลานาน  และเนื่องจาก
มีการกลาววาสวนของภูเขานํ้าแข็งท่ีอยูใตน้ําหรืออาจหมายถึงสวนลึก ๆ  ของจิตใจของบุคคลมีความ 
สําคัญกวาสวนของความรู  ทักษะ   ความสามารถ   ทําใหบางคร้ังโมเดลสมรรถนะไปเนนในสวนนี้
มากจนละเลยสวนของความรู   ทักษะ   ความสามารถ    แตในความเปนจริงแลวการท่ีบุคคลจะมีผล
การปฏิบัติงานท่ีดีไดส่ิงแรกท่ีจําเปนตองมีและจะขาดเสียไมไดเลย   นัน่คือ   ความรู   ทักษะ   ความ 
สามารถท่ีจะทํางาน   หรือเปนปจจยัท่ีเรียกวา   “can  do”   หรือความสามารถที่จะทํางานนั้น ๆ   ได
สวนของภูเขาน้ําแข็งท่ีอยูใตน้ําหรือสวนลึก ๆ  ในจิตใจของบุคคลนั้น    แตเดิมเคยเรียกวาเปนปจจยั  
“will do”  คือ  เม่ือมีความรูความสามารถแลวแตจะต้ังใจทํางานหรือไมเปนอีกปจจัยหนึ่งซ่ึงแยกออก 
มาตางหาก  ถาบุคคลมีท้ังความสามารถและมีคุณลักษณะท่ีเหมาะสมกับงานกจ็ะทําใหทํางานไดด ี

อานนท   ศักดิว์รวิชญ (2547: 58)    ไดใหความเหน็ไววา   สมรรถนะ   ไมนาจะแตกตาง
จาก  KSAOs  ซ่ึงไดจากการวิเคราะหงาน   แมขอแตกตางอ่ืนๆ  เชน  จดุมุงเนน  คานยิม  บุคลิกภาพ
หรือทักษะทางเทคนิค  ตางก็มีอยูใน  KSAOs  ครบถวน  โดยเฉพาะ Other  Characteristics   แตส่ิง
ท่ีแตกตาง    คือ   สมรรถนะจะตองแยกระหวางคนท่ีทํางานไดดมีากเปนพิเศษออกจากคนท่ีทํางาน
ไดโดยเฉล่ียปกติ 

จากขอความขางตนกลาวไดวา  องคประกอบของสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน
ประกอบดวย   ความรู   ทักษะ   ความสามารถ  และคุณลักษณะอ่ืนๆ   ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานซ่ึง 
เปนการจําแนกความแตกตางระหวางบุคคลท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงกวาบุคคลท่ีมีผลการปฏิบัติงาน 
ตามปกติ 

ความหมายแตละองคประกอบของสมรรถนะหลัก  มีดังนี้  
1. ความรู  (Knowledge)  หมายถึง  ขอมูลหรือส่ิงท่ีถูกส่ังสมมาจากการศึกษาท้ังในสถาบัน 

การศกึษา   สถาบันฝกอบรม/สัมมนา   หรือการศกึษาดวยตนเอง  รวมถึงขอมูลท่ีไดรับจากการสนทนา
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณกับผูรูท้ังในสายวิชาชีพเดยีวกันและตางสายวิชาชีพ 
(อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2548: 22) 

2.  ทักษะ  (Skills)  หมายถึง  ส่ิงท่ีตองพฒันาและฝกฝนใหเกดิข้ึนโดยจะตองใชระยะเวลา
เพื่อฝกปฏิบัติใหเกิดทักษะนั้นข้ึนมา  ท้ังนี้ทักษะจะถูกแบงออกเปน  2  ดาน  ไดแก   
(อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2548: 23) 
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     2.1  ทักษะดานการบริหารงาน/จัดการงาน  (Management  Skills)  หมายถึง   ทักษะใน
การบริหารควบคุมงานซ่ึงจะเกี่ยวของกับระบบความคิดและการจัดการในการบริหารงานใหมี
ประสิทธิภาพ  เชน  ทักษะในการมีวิสัยทัศนทางกลยุทธ   ซ่ึงทักษะดังกลาวจะแสดงออกถึงการ
จัดระบบความคิดเพื่อมองไปท่ีเปาหมายในอนาคตวาอยากจะทําหรือมีความตองการอะไรใน
อนาคต 
           2.2  ทักษะดานเทคนิคเฉพาะงาน  (Technical  Skills)  หมายถึง  ทักษะท่ีจําเปนใน
การทํางานตามสายงานหรือกลุมงานท่ีแตกตางกันไป  เชน  งานจัดซ้ือจะมีหนาท่ีความรับผิดชอบ
และลักษณะงานท่ีแตกตางไปจากงานผลิต  ดังนั้นทักษะท่ีตองการของคนท่ีทํางานดานจัดซ้ือไดนั้น
จะตองแตกตางไปจากงานผลิตเชนเดียวกนั   

3.  ความสามารถ (Ability) หมายถึง  ความสามารถเชิงปญญาท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติ 
งาน    กลาวคือ    เปนความสามารถในการประยุกตความรูท่ีมีอยูไปในการปฏิบัติงาน    เชน   ความ 
สามารถในการใหคําปรึกษาแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา  เปนตน (อางใน  มาฆมาส  กาญจนากร, 
2549 : 12) 

4.  คุณลักษณะอ่ืนๆ  (Other Characteristics)  ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ลักษณะ
ท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้นๆ  เชน  อุปนิสัย  ทัศนคติ แรงผลักดันเบ้ืองลึก  
คานิยม จริยธรรม   บุคลิกภาพ  และคุณลักษณะทางกายภาพอ่ืนๆ  เปนตน  ซ่ึงจําเปนและสอดคลอง
กับความเหมาะสมขององคการ  (อางใน มาฆมาส  กาญจนากร, 2549 :  12) 

2.1.4  ความแตกตางระหวางสมรรถนะกับความรู  ทักษะ แรงจูงใจ/คุณลักษณะ 
เนื่องจากสมรรถนะเปนส่ิงท่ีประกอบข้ึนจาก  ความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะ  จึงสงผล 

ใหคนท่ัวไปสับสนวา  สมรรถนะแตกตางจากความรู  ทักษะ  และทัศนคติ/แรงจูงใจ  อยางไร   หรือ 
ความรูหรือทักษะท่ีบุคคลมีอยูนั่นถือเปนสมรรถนะหรือไม   สถาบันSchoonover Associates  จึงได
ทําการศึกษาเชิงเปรียบเทียบไวดังนี ้ (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2549: 18) 

1.  สมรรถนะ -  ความรู  
สมรรถนะ  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีกอใหเกดิผลงานท่ีดีเลิศเทานั้น  ดงันัน้  ความรูอยางเดียว 

ไมถือเปนสมรรถนะ  เวนแตความรูในเร่ืองนั้นจะนํามาประยุกตใชกับงานใหประสบผลสําเร็จจึงถือ
เปนสวนหน่ึงของสมรรถนะ  เชน  ความรูและความเขาใจในความไมแนนอนของ  “ราคา” ในตลาด
ถือเปนความรูแตความสามารถในการนําความรูและความเขาใจในความไมแนนอนของ  “ราคา”  ใน
ตลาดมาพัฒนารูปแบบการกาํหนด “ราคา” ไดนั้น จึงจะถือเปนสมรรถนะ 

2.  สมรรถนะ -  ทักษะ 
สมรรถนะเกี่ยวของกับทักษะแตจะหมายถึงเฉพาะการใชทักษะท่ีกอใหเกิดผลสําเร็จอยาง 
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สมรรถนะ 

Knowledge 
ความรู 

Attributes 
คุณลักษณะ 

Skill 
ทักษะ 

ชัดเจน  ดังนั้น  ทักษะอยางเดียวไมถือเปนสมรรถนะ  เชน  ความสามารถในการนําเสนอผลิตภัณฑ
ใหมถือเปนทักษะ   แตความสามารถในการวางตําแหนงผลิตภัณฑใหม   (Positioning)  ในตลาดให
แตกตางจากคูแขงถือเปนสมรรถนะ 

3.  สมรรถนะ -  แรงจูงใจ/คุณลักษณะ   
สมรรถนะไมใชแรงจูงใจหรือทัศนคติแตเปนแรงขับภายในที่ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม

ท่ีตนมุงหวัง ไปสูส่ิงท่ีเปนเปาหมายของเขา  เชน  ตองการความสําเร็จเปนแรงจงูใจท่ีกอใหเกดิแนว 
คิดหรือทัศนคติท่ีตองการสรางผลงานท่ีดีแตความสามารถในการทํางานใหสําเร็จไดตรงตามเวลาท่ี 
กําหนดถือเปนสมรรถนะ 

สรุปแนวคิดของ    Schoonover Associates   เช่ือวา   ความรู   ทักษะ   แรงจูงใจ/ทัศนคติ 
โดด ๆ  ไมใชสมรรถนะแตเปนสวนหนึ่งท่ีกอใหเกิดสมรรถนะ    ซ่ึงสามารถแสดงความสัมพันธดงั
ภาพท่ี  2.3  
 

ภาพท่ี  2.3  ความสัมพันธระหวางความแตกตางของสมรรถนะ  ทักษะ  ความรู   คุณลักษณะ 
 
 
 
 
 
 

 
 
ท่ีมา : สุรชาติ  ณ  หนองคาย, 2549: ระบบออนไลน 
 
2.1.5.  ประเภทของสมรรถนะ 
การจําแนกสมรรถนะสามารถจําแนกไดดังนี้  
1. สมรรถนะขององคกร (Organizational Competency)  ซ่ึงจะบงบอกไดวาองคกรควร

มีทิศทางการดาํเนินงานหรือยุทธศาสตรไปในทิศทางใด สมรรถนะขององคกร หมายถึง กลยทุธ 
และความไดเปรียบขององคกรในการแขงขัน ซ่ึงการกําหนดสมรรถนะขององคกรจะตองมีความ
เช่ือมโยงสัมพันธกับวิสัยทัศน  พันธกิจ  วฒันธรรมองคกร   และคานิยมขององคกร  และสมรรถนะ
ขององคกรจะตองมีลักษณะเปนตัวผลักดนั ใหวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรมองคกร และ
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ยุทธศาสตรขององคกรประสบความสําเร็จ  เชน  บริษัทเนช่ันแนล (ประเทศไทย) จํากัดเปนบริษัทท่ี
มีความสามารถในการผลิตเคร่ืองใชไฟฟา  หรือบริษัทฟอรด (มอเตอร) จํากัด  มีความสามารถใน
การผลิตรถยนต  หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จาํกัด  มีความสามารถในการผลิตสี   เปนตน  
(เท้ือน  ทองแกว, 2549: ระบบออนไลน) 

2. สมรรถนะหลัก (Core Competency)  บางองคกรอาจเรียกวา   สมรรถนะท่ัวไป 
(General Competency) หมายถึง  คุณลักษณะ (ความรู ทักษะ และพฤติกรรม) ท่ีทุกคนในองคกร
จําเปนตองมีเพื่อท่ีจะทําใหองคกรสามารถดําเนินงานไดสําเร็จลุลวงตามวิสัยทัศน  พันธกิจ  ท่ีวางไว
เปนส่ิงสะทอนถึงคานิยมท่ีคนในองคกรมีและถือปฏิบัติรวมกัน(ธัญญลักษณ  วีระสมบัติ, 2546: 57)
เชน  พนกังานเลขานกุารสํานกังาน   ตองมีสมรรถนะหลัก  คือ  การใชคอมพิวเตอรได  ติดตอประสาน 
งานไดดี  เปนตน  หรือ  ผูจัดการบริษัท  ตองมีสมรรถนะหลัก คือ  การส่ือสาร  การวางแผน  และ
การบริหารจัดการ  และการทํางานเปนทีม  เปนตน 

3.   สมรรถนะตามสายวิชาชีพ    (Functional  Competency)    หรือบางองคกร    เรียกวา
“Technical Professional/Position/Job Competency”   หมายถึง   คุณลักษณะ  (ความรู   ทักษะ   และ
พฤติกรรม)  ท่ีบุคคลในแตละสายวิชาชีพจาํเปนตองมีเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ
ซ่ึงจะมีสมรรถนะท่ีแตกตางกันไปตามหนาท่ีความรับผิดชอบ โดยแบงออกเปน  2  ประเภท  ไดแก 

3.1  สมรรถนะรวมของทุกตําแหนงในกลุมงาน      (Common Functional Competency)
หมายถึง   คุณลักษณะ  (ความรู  ทักษะ  และพฤติกรรม)   ท่ีบุคคลในทุกตําแหนงงานในสายวิชาชีพ
เดยีวกนัหรือกลุมงานเดียวกนัจําเปนตองมีเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ  

3.2  สมรรถนะเฉพาะตําแหนงในกลุมงาน (Specific Functional Competency)  หมายถึง
คุณลักษณะเฉพาะ  (ความรู  ทักษะ  และพฤติกรรม) ของแตละตําแหนงในกลุมงานหรือสายวิชาชีพ 
เดียวกันจําเปนตองมีเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ  

4.  สมรรถนะดานการบริหารจัดการ  (Managerial Competency)   หมายถึง  คุณลักษณะ
(ความรู ทักษะ และพฤติกรรม) ซ่ึงเปนสมรรถนะท่ีพนักงานในแตละระดับหรือตําแหนงงานจะตอง 
มี  และจะแตกตางกันไปตามระดับของความรับผิดชอบหรือตามสายการบริหาร โดยสมรรถนะนี้จะ
สะทอนถึงความคาดหวัง   ความกวาง   และความลึกของความสามารถท่ีพนักงานจะตองมีกอนท่ีจะ
ไดรับการเพ่ิมความรับผิดชอบ  (ธัญญลักษณ  วีระสมบัติ, 2546: 57) 
 

2.1.6  การกําหนดสมรรถนะ 
การกําหนดสมรรถนะหรือการสรางรูปแบบสมรรถนะ (Competency  Model)   เปนการ

กําหนดกลุมของรูปแบบสมรรถนะท่ีจาํเปนตองมีในองคการหนึง่ๆ โดยการกําหนดรูปแบบสมรรถนะ 
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อาจแตกตางกนัไปตามบริบทของแตละองคการซ่ึงสามารถกําหนดได  ดังนี้  (อานนท  ศักดิ์วรวิชญ, 
2547: 62) 

1.  การกําหนดสมรรถนะโดยการเช่ือมโยงกับกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ  (Strategic 
Management  Process  Approach) 

เร่ิมจากการนําวิสัยทัศน   พนัธกิจ   คานยิม   ขององคการมาเปนแนวทางในการกําหนด
สมรรถนะ   ดังภาพท่ี  2.4  

ภาพท่ี   2.4   การกําหนดสมรรถนะ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ท่ีมา : ดัดแปลงจาก  อานนท  ศักดิ์วรวิชญ, 2548: 62 
 
จากภาพท่ี   4    จะเห็นถึงความสอดคลองไปในทิศทางท่ีตอเนื่องกันของสมรรถนะท่ีจะ

ชวยใหงานเปนไปดวยดี   ซ่ึงเร่ิมจาก   วิสัยทัศน   พันธกจิ   หรือคานิยม   สูเปาหมายขององคการมา
กําหนดเปนกลยุทธขององคการ  จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายของ
องคการมีอะไรบาง   จะใชความรู   ทักษะ  และคุณลักษณะอะไรท่ีจะผลักดันใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 

 
 
 
 

พันธกิจ 

วิสัยทัศน 

คานิยม 

ยุทธศาสตรองคการ 

สมรรถนะหลัก 

สมรรถนะหนาท่ี 

สมรรถนะสวนบุคคล 

สมรรถนะของงาน 
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จากสมรรถนะหลักก็มาพิจารณาสมรรถนะของหนาท่ีของบุคคลในองคการตามตําแหนง 
ตาม ๆ ซ่ึงจะตองสอดคลองกับสมรรถนะของบุคคล  สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหนาท่ีจะ
ไปในทางเดียวกัน  งานตาง ๆ ก็จะไปในทางเดียวกนั  ถามองในทิศทางกลับกัน  สมรรถนะหลักจะ
มาจากสมรรถนะของแตละคน   ดังนั้น  ถาจะใหลึกลงในรายละเอียดสูการปฏิบัติสามารถนําหลัก 
Balance  Scorecard  และหลักของการกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) มาใชดงัความสัมพันธ
ในระบบบริหารในภาพท่ี  2.5 
 

ภาพท่ี  2.5  Performance  Management  System 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ท่ีมา : เท้ือน  ทองแกว, 2549: ระบบออนไลน 
 
ขอดีของวิธีการนี้ คือ  ทําใหเห็นความเช่ือมโยงกับระดับกลยุทธและความสําเร็จของ

ธุรกิจไดอยางชัดเจน  การกระทําเปนลําดบัข้ันตอนท่ีเหมาะสมกับระดับกลยุทธ 
     ขอเสีย   คือ   องคการตางๆ   มักจะละเลยประเดน็ท่ีจะตองจําแนกความแตกตางระหวาง 
ผูประสบความสําเร็จในการทํางานออกจากผูท่ีไมประสบความสําเร็จในการทํางานจึงทําใหสมรรถนะ 
ท่ีไดไมมีความตรง 

Vision 

Behavior Objective 

Competency KPI 

Culture Goal 

BSC Competency 

Result 

Division 

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

เปนวิธีการท่ี  McClelland  พัฒนาข้ึนในชวงป  1970  ภายหลังจากท่ีไดทํางานใหกบับริษัท 
ท่ีปรึกษาทางธุรกิจแหงหนึ่ง  ดังภาพท่ี  2.6   
 

ภาพท่ี  2.6  การกําหนดสมรรถนะโดยวิธีการประเมินสมรรถนะ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : ดัดแปลงจาก  มาฆมาส  กาญจนากร, 2549: 15 

(1)  กําหนดเกณฑการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล 
- ภววิสัย :  ขอมูลตางๆ  เชน  ยอดขาย  ผลิตภาพ  กําไร  ฯลฯ 
- อัตวิสัย :  การประเมินโดยผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา  หรือลูกคา  ฯ 

(2)  สุมตัวอยางของตัวแปรเกณฑ :  จําแนกระหวางบุคคลท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและ 
       บุคคลท่ีมีผลการปฏิบัติงานปกติ 

(3)  เก็บขอมูลโดยใชวิธีการตางๆ 
 -  Behavioral  Event  Interview  (BEI) -  ฐานขอมูลของผูเช่ียวชาญ 
 -  อภิปรายโดยคณะผูเช่ียวชาญ  -  สังเกต 
 -  การประเมิน  360  องศา 

(4)  ระบุงานท่ีตองปฏิบัติและสมรรถนะท่ีจําเปนในงาน เพื่อจัดทําตัวแบบสมรรถนะ  
        (Competency  Model) 

(5)  ตรวจสอบความตรงของตัวแบบสมรรถนะ 
 -  การสัมภาษณ                      -  การทดสอบ                  -  Assessment  Center 

(6)  นําไปประยุกตใช 
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จากภาพท่ี  2.6  อธิบายการกาํหนดสมรรถนะโดยใชวิธีการประเมินสมรรถนะ  6  ข้ันตอน ดงันี ้
(1)  กําหนดเกณฑท่ีมีประสิทธิผล     ซ่ึงอาจมาจากขอมูลท่ีเปนภววิสัย    เชน    ยอดขาย

ผลิตภาพ   กําไร   หรือขอมูลอัตวิสัย   เชน    การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา   ผูใต 
บังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  หรือลูกคา  เปนตน 

(2)  สุมตัวอยางของตัวแปรเกณฑท่ีสามารถจําแนกระหวางบุคคลท่ีปฏิบัติงานไดดกีวาปกติ 
กับบุคคลท่ีปฏิบัติงานไดโดยเฉล่ีย 

(3)  เก็บขอมูลโดยเทคนิควิธีการตางๆ  เชน  Behavioral  Event  Interview  (BEI)  ซ่ึง
เปนวิธีการสัมภาษณวิธีหนึ่งท่ี  McClelland  พัฒนาข้ึน เปนการสัมภาษณกลุมเปาหมายท่ีเลือกข้ึนมา
วาพฤติกรรมอะไรท่ีคาดหวงัและตองการในแตละสมรรถนะตามระดับงานท่ีแตกตางกนัไปโดยระบุ 
เหตุการณและพฤติกรรมสําคัญในการทํางานอยางหน่ึงหรือการอภปิรายเปนคณะของผูเช่ียวชาญหรือ 
การประเมิน  360  องศา  หรือใชขอมูลจากผูเช่ียวชาญและการสังเกต  เปนตน 

(4)  นําขอมูลท่ีไดมาระบุงานท่ีตองปฏิบัติและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับงาน 
(5)  ตรวจสอบความตรงของประเภทสมรรถนะหรือตัวแบบของสมรรถนะซ่ึงอาจไดจาก 

การวัดสมรรถนะนัน้ๆ   โดยใชวิธีการ   เชน   การสัมภาษณ   การทดสอบ   การใชวิธี   Assessment 
Center    เปนตน    สมรรถนะดังกลาวจะตองสามารถจําแนกผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงออกจากผูท่ีมี
ผลการปฏิบัติงานปกติได       หรือจะตองมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธสอดคลองกับตัวแปรเกณฑท่ี
ต้ังแตแรก 

(6) การนําสมรรถนะท่ีกําหนดไปใชในดานตางๆ  เชน  การสรรหา  คัดเลือก  การฝกอบรม 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  หรือการสืบทอดตําแหนง  เปนตน 

ขอดีของวิธีการนี้  คือ  มีการพิสูจนท่ีเปนเหตุเปนผลวา  สมรรถนะท่ีไดมานั้นสามารถ
จะจําแนกความแตกตางระหวางผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงออกจากผูปฏิบัติงานปกติไดอยางแทจริง
นอกจากน้ันการเก็บรวบรวมขอมูลจากหลายวิธีการจะทําใหลดอคติท่ีอาจเกิดข้ึนจากการประเมิน
สมรรถนะของบุคลากรลงได 

ขอเสีย  คือ  เปนวิธีการทีเ่นนไปท่ีงานและผูปฏิบัติงานจึงมีความเช่ือมโยงกับกลยทุธ
ทางธุรกิจไมมากพอและตองใชผูท่ีมีความรูทางจิตวิทยา  เนื่องจากกระบวนการสวนหน่ึงใชการวัด
ทางจิตวิทยารวมดวย  อีกท้ังใชเวลาในการจัดทํามากพอสมควร 

3.  การใชผูเช่ียวชาญ  (Subject Matter  Expert : SME) 
ผูเช่ียวชาญในที่นี้อาจเปนผูท่ีทํางานในตําแหนงนั้นจริงๆ    หรือผูท่ีชํานาญในงานท่ีใกล 

เคียงเปนผูใหความเห็นเกี่ยวกบัสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานในตําแหนงนั้น ซ่ึงสามารถทําได 
หลายวิธี   เชน   การประชุมรวมกัน   การระดมสมอง    การวิเคราะหหนาท่ีหลัก   หรือการวิเคราะห 
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งาน  การใชเทคนิคเดลไฟ  การวิเคราะหเหตุการณสําคัญ  เปนตน  นอกจากนั้นยังสามารถใชวิธีการ
อ่ืนๆ  เสริมได  เชน  การวจิัยเชิงสํารวจโดยอาศัยแบบสอบถาม  การประเมินผลโดยตนเองและผูอ่ืน
การสัมภาษณ    การสรางสถานการณจําลอง   การตรวจบันทึก    และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
แบบทดสอบ   การสังเกต   เปนตน  หลักการท่ีสําคัญของวิธีการนี้   คือ   ตองเกิดความเห็นท่ีตรงกนั 
ในหมูผูเช่ียวชาญเกี่ยวกับสมรรถนะท่ีจําเปนซ่ึงสามารถใชสถิติเปนตัวช้ีวัดความเหน็ท่ีสอดคลองดัง 
กลาวได 

ขอดีของวิธีการใชผูเช่ียวชาญ  คือ  ทําใหไดรับการยอมรับจากบุคคลท่ีเกี่ยวของสามารถ
นําไปใชกบัตําแหนงงานหรืองานท่ีไมเคยมีการกําหนดสมรรถนะ  หรืองานท่ีไมเคยมีมากอนไดอีก
ท้ังยังเปนวิธีการเบ้ืองตนท่ีดกีอนใชวิธีการอ่ืนๆ  ซ่ึงเสียเวลา  และคาใชจายไมมากนัก 

ขอเสีย  คือ  การขอความรวมมือจากหลายบุคคล  หลายฝาย  เปนเร่ืองท่ีมีความยุงยาก
พอสมควร  และประการท่ีสําคัญคือ  เปนวิธีการท่ีไมมีการพิสูจนและตรวจสอบความตรงของ
สมรรถนะใหชัดเจน  อีกท้ังคาสถิติท่ีแสดงถึงความสอดคลองกันของผูเช่ียวชาญในระดับสูงอาจ
ไมไดช้ีใหเหน็ถึงความตรง  

4.  วิธีการใชขอมูลทุติยภูมิ  (Secondary  Source) 
ขอมูลทุติยภูมิอาจไดมาจากหลายแหลงท่ีมา  ไดแก   วารสารทางวชิาการ  ฐานขอมูล

ดานอาชีพ  โดยเฉพาะขอมูลในองคการ  ซ่ึงอาจไดจากแฟมประวัติพนักงาน  ผลการทดสอบท่ีมีอยู
หรือขอมูลท่ีไดจากตัวแปรเกณฑ  เชน  ผลิตภาพ  ผลการปฏิบัติงาน  ยอดขาย  กําไร  ท่ีผูปฏิบัติงาน
แตละคนทําได  เปนตน  จากน้ันนําขอมูลเหลานั้นมาวิเคราะหในลักษณะของการวิจยัหลังจากทราบ
ขอเท็จจริงโดยองคการตองต้ังตัวแปรเกณฑท่ีองคการปรารถนาใหชัดเจน  เพื่อจะไดสามารถแยก
ระหวางผูท่ีปฏิบัติงานดีเดนออกจากผูท่ีปฏิบัติงานปกติ  จากนัน้นํามาพิจารณาประกอบกับการใช
หลักเหตุผลและวิจารญาณ   หากตัวแปรใดสามารถจําแนกผลการปฏิบัติงานท่ีดแีละไมดีออกจาก
กันไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติก็นาจะเปนสมรรถนะสําหรับตําแหนงนั้นๆ หรือพิจารณาจากคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

ขอดีของวิธีการนี้  คือ  ใชเวลานอย  บางแหลงสามารถอธิบายเหตุผลหรือมีทฤษฎี
รองรับ  ทําใหสามารถตรวจสอบความตรงไดงาย  มีโอกาสท่ีจะไดคาความตรงท่ีด ี

ขอเสีย  คือ  ตองปรับปรุงใหมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีตองการหาสมรรถนะ  
และตองใชวิจารณญาณในการคิด  เนื่องจากไมสามารถยืนยันไดวา  สมรรถนะท่ีใชจะสามารถ
จําแนกผูปฏิบัติงานดีเดนออกจากผูปฏิบัติงานปกติ  (อานนท  ศักดิ์วรวิชญ, 2547)  ซ่ึงสอดคลองกับ
ขอเสนอแนะของอาภรณ  ภูวิทยพันธุ  (2548)  ท่ีวาขอควรระวังสําหรับการหาสมรรถนะจากขอมูล
ทุติยภูมิ   คือ  ขอมูลบางอยางอาจไมมีความเหมาะสมกับองคการและตําแหนงงานท่ีตองการ  ดังนั้น
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ควรมีการปรับเปล่ียนขอมูลสมรรถนะท่ีไดใหมีความเหมาะสมกอนนําไปใช โดยการศึกษาคร้ังนี้ได
กําหนดสมรรถนะหลักสําหรับปลัดองคการบริหารสวนตําบลในการบริหารงานองคการบริหารสวน
ตําบลในจังหวัดนานโดยใชผูเช่ียวชาญในการวิเคราะหงานและการใชขอมูลทุติยภูมิจากแหลงตางๆ
เชน  คูมือพนักงานสวนตําบล  พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.2537 
และแกไขเพ่ิมเติม ฉบับท่ี  5  พ.ศ.  2546  เอกสารการกําหนดมาตรฐานตําแหนง  เปนตน   

2.1.7  วิธีการประเมินสมรรถนะ 
การวัดสมรรถนะทําไดคอนขางลําบากจึงอาศัยวิธีการหรือใชเคร่ืองมือบางชนิดเพื่อวัด 

สมรรถนะของบุคคล ดังนี ้(เท้ือน  ทองแกว, 2549:ระบบออนไลน,รัชนวีรรณ  วนิชยถนอม, 2548: 19, 
มาฆมาส  กาญจนากร, 2549: 21) 

1.  ขอมูลประวัติการทํางาน  (Biographical  Data) 
ขอมูลจากประวัติการทํางานทําใหไดขอมูลสวนบุคคลวามีความรู  ทักษะ  หรือความสามารถ

อะไร   เคยมีประสบการณอะไรมาบางจากประวัติการทํางาน 
2.  ระเบียนพนักงาน  (Employee  Record) 
เปนการรวบรวมประวัติพนกังาน    รวมถึงคุณสมบัติบางประการซ่ึงชวยใหเห็นลักษณะ

นิสัยในการทํางานบางอยางของพนักงานได  บางองคการอาจรวมผลการปฏิบัติงานไวดวย 
3.  ผลการปฏิบัติงาน  (Performance  Appraisal) 
ผลการปฏิบัติงานซ่ึงจะเปนขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน  2   ลักษณะ คือ 

                         (1)   ผลการปฏิบัติงานในเนื้องาน  (Task Performance)  เปนการทํางานท่ีไดเนื้องาน
แท ๆ จะเกี่ยวของกับทักษะ  ความรูและความสามารถ 
                         (2)   ผลการปฏิบัติงานในเชิงบริบท (Contextual  Performance) คือ ลักษณะพฤติกรรม 
ของคนปฏิบัติงาน  เชน   การมีน้ําใจเสียสละชวยเหลือคนอ่ืน   เปนตน  ซ่ึงการประเมินลักษณะน้ีจะ
มีความสัมพันธกับบุคลิกภาพมากกวา  แตการประเมินสมรรถนะจากผลการปฏิบัติงานน้ีควรทําอยาง 
ระมัดระวัง  เนื่องจากยังมีปจจัยอ่ืนท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน  นั่นคือ  แรงจูงใจ  ถึงแมวาบุคลากรจะมี
ความรู  ทักษะ  ความสามารถ  แตหากขาดแรงจูงใจ  ก็อาจทําใหผลการปฏิบัติงานไมดีก็ได 

4.   การสัมภาษณ  (Interview)   
ผลของการสัมภาษณ  ไดแก  ขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ   อาจจะเปนการสัมภาษณแบบ

มีโครงสราง   คือ  กาํหนดคําสัมภาษณไวแลวสัมภาษณตามท่ีกําหนดประเดน็ไวกบัการสัมภาษณแบบ
แบบไมมีโครงสรางคือ  สอบถามตามสถานการณคลายกบัเปนการพูดคุยกันธรรมดาๆ  แตผูสัมภาษณ 
จะตองเตรียมคําถามไวในใจโดยใชกระบวนการสนทนาใหผูถูกสัมภาษณสบายใจใหขอมูลท่ีตรงกับ
สภาพจริงมากท่ีสุด 
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5.  การทดสอบความรู  (Knowledge  Test) 
เปนการทดสอบความรูท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงงานเนนการวัดองคประกอบของสมรรถนะ 

ดานความรู  องคการสามารถสรางเองไดแตตองคํานึงถึงมาตรฐานของขอสอบดวย 
6.  การสุมงาน (Work  Sample) 
เปนการสุมงานท่ีตําแหนงนัน้มีหนาท่ีรับผิดชอบมาใหบุคคลปฏิบัติ  มีขอดีคือ  ความตรง 

เชิงพยากรณคอนขางดี    แตขอจํากัดคือ   จะไมทราบศักยภาพท่ีซอนเรนอยูในตัวบุคคลเนื่องจากวดั
เฉพาะส่ิงท่ีทําไดในตําแหนงงานนั้นๆ     โดยเฉพาะหากมีการเปล่ียนแปลงงานท่ีปฏิบัติอยูบุคคลนั้น
จะไมสามารถปรับตัวหรือเปลี่ยนแปลงได 

7.  ศูนยประเมิน (Assessment  Center) 
จะเปนศูนยรวมเทคนิคการวดัทางจิตวิทยาหลายๆ    อยางเขาดวยกันรวมท้ังการสนทนา 

กลุมแบบไมมีหัวหนากลุมรวมอยูดวยในศูนยนี ้
8.  แบบทดสอบบุคลิกภาพ  (Personality  Inventory)   
ใชวดัเกีย่วกบับุคลิกภาพเพ่ือใหไดบุคคลท่ีเหมาะสมกับงานและองคการ   แตแบบทดสอบ 

กลุมนี้มีขอจํากัดทางวฒันธรรมสูง  ดังนั้นจึงตองระมัดระวังในการใช 
9.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลแบบ  360  องศา  (360 Degree Feedback) 
เปนการประเมินรอบดานโดยอาศัยผูเกีย่วของรูเหน็การปฏิบัติงานของบุคคลในตําแหนง 

เปาหมาย  โดยเปนการประเมินความสามารถของคนๆ  หนึ่งจากผูคนท่ีอยูรอบขาง (หัวหนา  ตนเอง
เพื่อนรวมงาน     และลูกนอง    บางตําแหนงอาจจะรวมถึงลูกคาภายนอกดวย     แลวหาคาเฉล่ียของ
คะแนนประเมินออกมา  เพื่อสะทอนใหเหน็วาระดับความสามารถที่แทจริงในแตละหัวขอนัน้อยูใน
ระดับใด   เพื่อตรวจสอบความรู   ทักษะ   และคุณลักษณะ   ขอดีคือ  ทําใหไดมุมมองที่แตกตางและ
ครอบคลุม   

10.  แบบทดสอบการปฏิบัติงาน  (Tests  of  Performance) 
เปนแบบทดสอบท่ีใหผูรับการทดสอบทํางานบางอยาง  เชน  การเขียนอธิบายคําตอบ  

การเลือกตอบขอท่ีถูกท่ีสุด  หรือการคิดวาถารูปทรงเรขาคณิตท่ีแสดงบนจอหมุนไปแลวจะเปนรูป
ใด  แบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบมาเพ่ือวัดความสามารถของบุคคลภายใตเง่ือนไขของการทดสอบ  
ตัวอยางของแบบทดสอบประเภทนีไ้ดแก  แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยท่ัวไป  (General 
Mental Ability)  แบบทดสอบท่ีวัดความสามารถเฉพาะ  เชน  Spatial Ability  หรือความเขาใจดาน
เคร่ืองยนตกลไกและแบบทดสอบท่ีวัดทักษะหรือความสามารถทางดานรางกาย   

11.  การสังเกตพฤติกรรม  (Behavior Observations) 
เปนแบบทดสอบที่เกี่ยวของกับการสังเกตพฤติกรรมของผูรับการทดสอบในบางสถานการณ 
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แบบทดสอบประเภทนี้ตางจากประเภทแรกตรงท่ีผูเขารับการทดสอบไมตองพยายามทํางานอะไร
บางอยางท่ีออกแบบมาเปนอยางดีแลวแตจะวัดจากการสังเกตและประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ 
  เชน  การสังเกตพฤติกรรมการเขาสังคม  พฤติกรรมการทํางาน  การสัมภาษณก็อาจจัดอยูในกลุมนี้ดวย 

12.  แบบทดสอบรายงานเกีย่วกับตนเอง  (Self   Reports) 
เปนแบบทดสอบท่ีใหผูตอบรายงานเกีย่วกบัตนเอง    เชน   ความรูสึก   ทัศนคติ    ความเชื่อ 

ความสนใจ  แบบทดสอบบุคลิกภาพ   แบบสอบถาม   แบบสํารวจความคิดเห็นตาง ๆ   การตอบคําถาม 
ประเภทนี้อาจจะไมไดเกี่ยวของกับความรูสึกท่ีแทจริงของผูตอบก็ได  การทดสอบบางอยาง  เชน 
การสัมภาษณอาจเปนการผสมกันระหวาง  Behavior Observations  และ  Self  Reports  เพราะการ
ถามคําถามในการสัมภาษณอาจเกี่ยวของกับความรูสึก  ความคิดและทัศนคติของผูถูกสัมภาษณ  และ
ในขณะเดียวกันผูสัมภาษณก็สังเกตพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณดวยในขณะเดียวกัน  

เนื่องจากสมรรถนะเปนคุณลักษณะเชิงพฤตกิรรม  ดังนั้น  การวัดหรือประเมินท่ีสอดคลอง 
ท่ีสุด  คือ  การสังเกตพฤติกรรม  ในการสังเกตพฤติกรรมนั้นมีสมมุติฐาน  2  ประการท่ีจะทําใหการ
สังเกตพฤติกรรมมีความถูกตอง  กลาวคือ (1) ผูท่ีสังเกตและประเมินตองทําดวยความตรงไปตรงมา
(2)  ผูท่ีสังเกตและประเมินตองใกลชิดเพียงพอท่ีจะสังเกตพฤติกรรมของผูท่ีถูกประเมินไดตามรูปแบบท่ี
กําหนดไวนั้นผูบังคับบัญชาจะเปนผูประเมินสมรรถนะของขาราชการโดยผูบังคับบัญชาจะทําความ
เขาใจกับความหมาย  และระดับของสมรรถนะท่ีจะประเมินและประเมินวาพฤติกรรมการทํางานโดย 
รวมๆ  ของขาราชการผูนั้นสอดคลองกับระดับสมรรถนะท่ีระดับใด  โดยผูบังคับบัญชาจะตองหม่ัน 
สังเกตและบันทึกพฤติกรรมการทํางานของผูท่ีถูกประเมินไวเปนระยะๆ เพื่อใหเปนหลักฐานะยืนยัน
ในกรณีท่ีผูถูกประเมินไมเหน็ดวยกับระดับสมรรถนะท่ีไดรับการประเมิน     หากไมประเมินสมรรถนะ 
ดวยการสังเกตจะสามารถประเมินดวยวิธีใดไดบาง  ทางเลือกคือ  การจําแนกพฤติกรรมในแตละระดบั 
สมรรถนะออกเปนขอ ๆ  แลวใหผูบังคับบัญชาตอบวา   ขาราชการท่ีถูกประเมินมีพฤติกรรมแบบน้ัน
นอย  ปานกลางหรือมาก  ซ่ึงเปนวิธีการที่ทําใหแบบประเมินมีความยาวมากข้ึนและอาจมีความยุงยาก
ในการวิเคราะหคะแนน  มีคาใชจายในการจางออกแบบเพิ่มข้ึนท่ีสําคัญไมวาจะประเมินแบบใดถาผู
ประเมินไมไดประเมินอยางตรงไปตรงมาผลการประเมินก็จะไมเท่ียงตรง 

จากวิธีการประเมินสมรรถนะท่ีกลาวมาขางตนไมสามารถบอกไดวาวิธีใดเปนวิธีท่ีดีท่ีสุด 
หรือเหมาะสมท่ีสุดข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของการนําผลการประเมินสมรรถนะไปใชของแตละองคการ 
ซ่ึงในการประเมินแตละคร้ังอาจตองใชวิธีการหลายวิธีรวมกัน   เพื่อใหไดสมรรถนะท่ีครบถวนและ 
ตรงตามตองการท่ีกําหนดไว  ในการศึกษาถึงสมรรถนะหลักของปลัดองคการบริหารสวนตําบลใน
จังหวดันานคร้ังนี้ผูศึกษาจะใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลแบบ  360  องศา   ซ่ึงเปน
การประเมินรอบดานโดยอาศัยผูเกี่ยวของรูเห็นถึงการปฏิบัติงานของปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
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คือ  นายกองคการบริหารสวนตําบล  หวัหนาสวนราชการ  ผูใตบังคับบัญชา   และการประเมินตนเอง 
 
2.2  แนวคิดเก่ียวกับการปกครองทองถ่ิน 

2.2.1  ความหมายของการปกครองสวนทองถ่ิน 
การปกครองสวนทองถ่ินในรูปของการปกครองตนเอง  (Local  Self  Government)  นั้น

ไดมีนักวิชาการใหความหมายไวหลายทานดวยกัน ดังนี้ (อางในโกวิทย  พวงงาม, 2546: 21-23)    
มอนตาก ูไดนยิามวา   การปกครองทองถ่ิน  หมายถึงการปกครองท่ีผูบริหารของหนวยการ

ปกครองทองถ่ินมาจากการเลือกต้ังโดยอิสระ  มีอํานาจอิสระและมีความรับผิดชอบท่ีสามารถใชไดโดย
ปราศจากการควบคุมของหนวยการบริหารราชการสวนกลางหรือภูมิภาค    แตยังอยูภายใตกฎหมาย
วาดวยอํานาจสูงสุดของประเทศไมใชรัฐอิสระ  

รอบสัน ไดนยิามวา    การปกครองทองถ่ิน   หมายถึงหนวยการปกครองท่ีรัฐจัดต้ังข้ึนโดย
ใหมีอํานาจอิสระในการปกครองตนเอง      มีสิทธิตามกฎหมายและมีองคกรท่ีจําเปนเพื่อปฏิบัติหนาท่ี
ตามความมุงหมายของการปกครองทองถ่ินนั้นๆ     อํานาจอิสระในการปกครองตนเองดังกลาวจะตอง
ไมกระทบกระเทือนตออํานาจอธิปไตยของรัฐ 

ประทาน  คงฤทธิศึกษากร  ไดนยิามวา  การปกครองทองถ่ิน  หมายถึง  ระบบการปกครอง
ท่ีเปนผลสืบเนือ่งมาจากการกระจายอํานาจทางการปกครองของรัฐ    และโดยนัยนี้จะเกดิมีองคการทํา
หนาท่ีปกครองทองถ่ินโดยคนในทองถ่ินนั้นๆ  องคการนี้ถูกจัดต้ังและควบคุมโดยรัฐบาล    แตก็มี
อํานาจในการกําหนดนโยบายและควบคุมใหมีการปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบายของตนเองได 

ชูศักดิ์  เท่ียงตรง  ไดนิยามวา    การปกครองทองถ่ินหมายถึง  การปกครองท่ีรัฐบาลกลาง
เปดโอกาสใหประชาชนในทองถ่ินไดมีสวนรวมในการจัดบริการสาธารณะบางประการเพื่อชุมชน
ของตน     การที่ทองถ่ินจะมีอํานาจหนาท่ีและมีความเปนอิสระในการดาํเนินงานมากนอยเพยีงใดนัน้
จะข้ึนอยูกับระบบการปกครองทองถ่ินท่ีแตละประเทศยึดถือ  

อุทัย  หิรัญโต ไดนยิามวา  การปกครองทองถ่ินหมายถึง  การปกครองท่ีรัฐบาลมอบอํานาจ
ใหหนวยการปกครองระดับรองของรัฐหรือกระจายอํานาจใหประชาชนในทองถ่ินใดทองถ่ินหนึ่งจัด 
การปกครองและดําเนินการบางอยางเพื่อผลประโยชนของรัฐและผลประโยชนของทองถ่ินโดยตรง
การบริหารทองถ่ินจะมีองคการท่ีประกอบดวยเจาหนาท่ีซ่ึงประชาชนเลือกต้ังมาท้ังหมดหรือบางสวน
ท้ังนี้   มีความอิสระในการบริหารงานแตรัฐบาลตองควบคุมโดยวิธีการตางๆ  ตามความเหมาะสม 

จากความหมายของการปกครองทองถ่ินขางตนสามารถสรุปไดวา  การปกครองทองถ่ิน 
หมายถึง   การปกครองระดับรองของรัฐซ่ึงรัฐจัดต้ังข้ึนเพือ่กระจายอํานาจการปกครองทั้งทางการเมือง
และทางการบริหารใหประชาชนในทองถ่ินจัดการปกครองและดําเนินการบางอยางเพื่อแกไขปญหา
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และสนองตอบความตองการของตนเอง  โดยมีอํานาจอิสระในการปกครองตนเอง  สามารถกําหนด
นโยบายและบริหารงานใหเปนไปตามนโยบายหรือความตองการของตนเองภายใตขอบเขตของ
กฎหมายวาดวยอํานาจสูงสุดของประเทศ โดยมีองคการทีม่าจากการเลือกต้ังของประชาชนในทองถ่ิน 
เปนผูปฏิบัติหนาท่ีตามความมุงหมายของทองถ่ินนั้นๆ 

2.2.2  ลักษณะของการปกครองทองถ่ิน 
เนื่องจากการปกครองทองถ่ินในรูปของการปกครองตนเอง  (Local  Self  Government)

เปนการปกครองท่ีใหความสําคัญตอการมีสวนรวมของประชาชนในทองถ่ิน   และการมีอํานาจอิสระ
ในการปกครองตนเองภายใตกฎหมายของรัฐหรือประเทศนั้นๆ    ดงันั้น    ลักษณะของการปกครอง
ทองถ่ินท่ีสําคัญจึงมีดังนี้  

1.  มีสถานะตามกฎหมาย   หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีการจัดต้ังข้ึนโดยกฎหมาย
เชน  ประเทศไทยมีการกาํหนดไวในรัฐธรรมนูญ 

2.  มีพื้นท่ีและระดับ  หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีพืน้ท่ีการปกครองท่ีแนนอนและ
ชัดเจน  และควรจะตองมีการแบงระดับการปกครองทองถ่ินวามีกี่ระดบั  เชน  ขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  
ขนาดใหญ   เปนตน    เกณฑท่ีใชในการกําหนดพืน้ท่ีและระดับของการปกครองทองถ่ินมีมากมาย  เชน
สภาพทางภูมิศาสตร   ประวัติศาสตร   ประสิทธิภาพในการบริหาร   รายได  และความหนาแนนของ
ประชากร     ความสํานกึในการปกครองตนเองของประชาชน     เปนตน    สําหรับประเทศไทยมีเกณฑ 
การจัดต้ังและยกฐานะหนวยการปกครองทองถ่ิน   3   ประการ   คือ   รายไดยอนหลัง  3  ป  ไมรวม
เงินอุดหนุน  จาํนวนประชากร  และขนาดพ้ืนท่ี 

3.  มีการกระจายอํานาจและหนาท่ี  โดยการปกครองทองถ่ินจะตองมีการกระจายอํานาจ 
การปกครองไปใหทองถ่ิน     โดยการกําหนดอํานาจและหนาท่ีของหนวยการปกครองทองถ่ินไวใน
กฎหมายอยางชัดเจน  ดังนั้น  การที่หนวยการปกครองทองถ่ินจะมีอํานาจและหนาท่ีมากนอยเพียงใด 
ข้ึนอยูกับนโยบายทางการเมืองการปกครองเปนสําคัญ 

4.  มีความเปนนิติบุคคล     หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองเปนองคการนิติบุคคลโดยเอก 
เทศจากองคการของรัฐบาลกลาง  ท้ังนี้  เพื่อการดําเนินงานท่ีถูกตองตามกฎหมายและประโยชนใน
การปฏิบัติหนาท่ีของตนเพราะหนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีงบประมาณ    ทรัพยสิน   หนี้สิน
และเจาหนาท่ีปฏิบัติงานเปนของตนเอง 

5.  มีการเลือกต้ัง    การปกครองทองถ่ินจะตองมีหนวยการปกครองทองถ่ินท่ีมาจากการ 
เลือกต้ังโดยประชาชนเปนสําคัญ    กลาวคือ   จะตองใหสิทธิแกประชาชนในทองถ่ินในการเลือกต้ัง
คณะเจาหนาท่ีผูบริหารการปกครองทองถ่ินท้ังหมดหรือบางสวน     เพือ่แสดงถึงการมีสวนรวมทาง 
การเมืองการปกครองของประชาชน 
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6.  มีอํานาจอิสระ        หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองไมอยูในสายการบังคับบัญชาของ
หนวยงานรัฐบาลกลางและมีอํานาจอิสระในการกําหนดนโยบายและการบริหารงานภายใตขอบเขต 
ของกฎหมาย    สามารถกําหนดนโยบาย   ออกกฎ   ขอบังคับ   เพื่อกํากบัควบคุมใหมีการปฏิบัติตาม
นโยบายหรือความตองการของทองถ่ินและสามารถใชดุลยพินิจของตนเองในการปฏิบัติกิจการในขอบ 
เขตของกฎหมายโดยไมตองขออนุมัติจากรัฐบาลกลาง 

7.  มีงบประมาณของตนเอง      หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีอํานาจในการจัดเก็บ
รายได   จัดเกบ็ภาษีตามขอบเขตท่ีกฎหมายใหอํานาจในการจัดเก็บ   เพื่อใหทองถ่ินมีรายไดเพยีงพอ 
ท่ีจะทํานุบํารุงทองถ่ินใหเจริญกาวหนา 

8.  มีการกํากับดูแลของรัฐ   หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีฐานะเปนหนวยของการ
ปกครองระดบัรองของรัฐและอยูในการกาํกับดูแลของรัฐ   ท้ังนี้    เพื่อประโยชนของประชาชนโดย
สวนรวมและความม่ันคงแหงรัฐ 

2.2.3 องคกรปกครองสวนทองถ่ินของไทย  
ปจจุบันนี้องคกรปกครองสวนทองถ่ินของประเทศไทย มีดังนี ้
-  องคการบริหารสวนจังหวัด 
-  เทศบาล  (ประกอบดวย  เทศบาลนคร  เทศบาลเมือง  และเทศบาลตาํบล) 
-  องคการบริหารสวนตําบล 
-  องคกรปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบพิเศษ  คือ  กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา 
แตเนื่องจากการศึกษาสมรรถนะหลักของปลัดองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนาน 

ในคร้ังนี้มีขอบเขตเฉพาะองคการบริหารสวนตําบล ดังนัน้ ผูศึกษาจึงขอกลาวถึงเฉพาะองคการบริหาร 
สวนตําบลเทานั้น 

1.  ความเปนมาขององคการบริหารสวนตําบล  (กรมการปกครอง, 2539 : 3-4) 
องคการบริหารสวนตําบล   (อบต.)   เปนหนวยบริหารราชการสวนทองถ่ินท่ีจัดข้ึนใหม 

โดยแตเดิมจดัต้ังเปนสภาตําบล  ตามคําส่ังกระทรวงมหาดไทย  ท่ี  222/2499  ลงวนัท่ี  8  มีนาคม  2499
เร่ือง   ระเบียบบริหารราชการสวนตําบลและหมูบาน   โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะเปดโอกาสใหราษฎร 
ไดเขามารวมกันบริหารงานของตําบลและหมูบานทุกอยางเทาท่ีจะเปนประโยชนแกทองท่ีและสวน 
รวมอันจะเปนทางนําราษฎรไปสูการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย  มีสภาตําบลและคณะกรรมการ 
ตําบลเปนองคการในการบริหารงานของตําบลและหมูบาน  

วันท่ี  1  มีนาคม  2509   กระทรวงมหาดไทยไดออกคําส่ัง  ท่ี  275 /2509  เร่ือง  ระเบียบ
บริหารราชการสวนตําบลและหมูบาน (ฉบับท่ี  2)  ข้ึน  โดยรวมคณะกรรมการตําบลและสภาตําบล
เขาเปนองคกรเดียวกันเชนเดยีวกับแบบการปกครองของสุขาภิบาล   ท้ังนี้   เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาท่ี 
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อยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับสภาวการณยิง่ข้ึน  และใหสอดคลองกับโครงการพัฒนาเมืองใน 
ระบอบประชาธิปไตยซ่ึงคณะรัฐมนตรีไดลงมติรับหลักการโดยเปนท่ีสังเกตวาคําส่ังของกระทรวง 
มหาดไทยท้ัง  2  ฉบับ   ดงักลาวนี้  เปนเพียงระเบียบปฏิบัติในทองท่ีบางแหงมิไดเปนการบริหาร
ราชการสวนทองถ่ินตามท่ีกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดินหรือประกาศคณะปฏิบัติ
ฉบับท่ี  218  ไดระบุไว  

วันท่ี  13  ธันวาคม  2515   ไดมีประกาศคณะปฏิวัติ   ฉบับท่ี  326  แกไขปรับปรุงระเบียบ 
บริหารของตําบลและใหปรับปรุงตําบลใหเปนสภาตําบลตามประกาศคณะปฏิวัติฉบับนี้ภายใน 3  ป
เพื่อใหเหมาะสมกับสภาวการณในขณะนัน้    และเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารงาน    แต
อยางไรก็ตาม  ฐานะของสภาตําบลยังไมไดเปนนิติบุคคล  แตถือเปนหนวยหนึ่งขององคการบริหาร
สวนจังหวัดหรือหนวยยอยขององคการบริหารสวนจังหวัด  ตามนยัหนังสือกระทรวงมหาดไทย
ดวนมาก   ท่ี  มท  0309/ว 438   ลงวันท่ี  29  กันยายน  2509   ดวนมาก  ท่ี  มท  0309/ว 99   ลงวันท่ี 
1  มีนาคม  2510   และหนังสือกรมการปกครอง  ท่ี  มท  0309/10898  ลงวันท่ี  20  กรกฎาคม  2510  

การที่สภาตําบลไมมีฐานะเปนนิติบุคคลทําใหการบริหารงานไมสามารถดําเนินไปไดอยาง
มีประสิทธิภาพ   ขาดความคลองตัวในการบริหาร  รัฐบาลจึงปรับปรุงฐานะของสภาตําบลใหมให
เปนนิติบุคคลเพื่อใหสามารถรองรับการกระจายอํานาจไปสูประชาชนใหมากยิ่งข้ึนตามพระราชบัญญัติ
สภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล  พ.ศ.  2537  มาตรา  6  และยกฐานะสภาตําบลซ่ึงมีรายได
ตามเกณฑท่ีกาํหนดข้ึนเปนองคการบริหารสวนตําบล  มีฐานะเปนนติิบุคคลและเปนราชการบริหาร
สวนทองถ่ินตามมาตรา  43  ซ่ึงประกอบดวยสภาองคการบริหารสวนตําบลและคณะกรรมการบริหาร 
องคการบริหารสวนตําบล  ตามมาตรา  44 

พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล  พ.ศ.  2537  ไดประกาศลงใน 
ราชกิจจานุเบกษา   ฉบับกฤษฎีกา   เลมท่ี  111   ตอนท่ี  53  ก.   ลงวันท่ี  2  ธันวาคม  2537    ซ่ึงใน
ปจจุบันมีการแกไขปรับปรุงเพิ่มเติมจนถึงปจจุบัน (ฉบับท่ี 5)  พ.ศ. 2546  ตามมาตรา  40 สภาตําบล
ท่ีมีรายไดโดยไมรวมเงินอุดหนุนในปงบประมาณท่ีลวงมาติดตอกันสามปเฉล่ียไมตํ่ากวาปละหน่ึง
แสนหาหม่ืนบาทอาจจัดต้ังเปนองคการบริหารสวนตําบลไดโดยทําเปนประกาศของกระทรวงมหาดไทย 
และใหประกาศในราชกิจจานุเบกษา  ในปจจุบันกระทรวงมหาดไทยไดประกาศขอมูลจาํนวนองคกร 
ปกครองสวนทองถ่ินในรูปแบบองคการบริหารสวนตําบล  จํานวน  6,617  แหง  ขอมูล  ณ  วันท่ี  4
ตุลาคม  2549  (สํานักงานพัฒนาระบบ  รูปแบบและโครงสราง  กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน, 2549 
: ระบบออนไลน) 
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ภาพท่ี  2.7   โครงสรางองคการบริหารสวนตําบล 
 

 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 และแกไข 
          เพิ่มเติมถึง  ฉบับท่ี  5   พ.ศ.  2546 
 
2.  อํานาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบล  
อํานาจหนาท่ีในการพัฒนาตําบลทั้งในดานเศรษฐกิจสังคมและวัฒนธรรม  ดังนี้ 
มาตรา 67   ภายใตบังคับแหงกฎหมาย  องคการบริหารสวนตําบลมีหนาท่ีตองทําในเขต

องคการบริหารสวนตําบล ดงัตอไปนี ้
(1)  จัดใหมีและบํารุงรักษาทางน้ําและทางบก 

องคการบริหารสวนตําบล 

สภาองคการบริหารสวนตําบล 
 

องคประกอบ 
 
สมาชิกสภา อบต.มาจากการเลือกต้ัง 
1. สมาชิกหมูบานละ  2  คน 
2.  อบต.ใดมี  2  หมูบานใหมี 
     สมาชิกหมูละ  3  คน 
3.  อบต.ใดมีหนึ่งหมูบานใหมี  
     สมาชิก  6  คน 
 

ประธานสภา อบต.  1  คน 
 

รองประธานสภา อบต.  1  คน 
 

เลขานุการสภา  อบต.  1  คน 

นายกองคการบริหารสวนตําบล 
 

องคประกอบ 
 

1.นายก อบต. มาจากการเลือกต้ังโดยตรง 
2.รองนายก อบต.  มาจากการแตงต้ังจาก  
    นายก อบต.  จํานวน  2  คน 
3. เลขานุการนายก อบต.  มาจากการ 
    แตงต้ังจากนายก อบต.  จาํนวน  1  คน 

ปลัดองคการบริหารสวนตําบล 

สํานักงานปลัด อบต. 
และสวนตางๆ ของ อบต. 
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(2)  รักษาความสะอาดของถนน  ทางน้ํา  ทางเดิน  และท่ีสาธารณะ รวมท้ังกําจัดมูลฝอย
และส่ิงปฏิกูล 

(3)  ปองกันโรคและระงับโรคติดตอ 
(4)  ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(5)  สงเสริมการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม 
(6)  สงเสริมการพัฒนาสตรี  เด็ก  เยาวชน  ผูสูงอายุ  และผูพิการ 
(7)  คุมครอง ดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
(8)  บํารุงรักษาศิลปะ  จารีตประเพณ ี ภูมิปญญาทองถ่ินและวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 
(9)  ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให 

ตามความจําเปนและสมควร 
มาตรา   68   ภายใตบังคับแหงกฎหมาย    องคการบริหารสวนตําบลอาจจัดทํากิจการใน

เขตองคการบริหารสวนตําบล  ดังตอไปนี ้
(1)  ใหมีน้ําเพือ่การอุปโภค  บริโภค  และการเกษตร 
(2)  ใหมีและบํารุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน 
(3)  ใหมีและบํารุงรักษาทางระบายน้ํา 
(4)  ใหมีและบํารุงสถานท่ีประชุม  การกฬีา  การพักผอนหยอนใจและสวนสาธารณะ 
(5)  ใหมีและสงเสริมกลุมเกษตรกรและกิจการสหกรณ 
(6)  สงเสริมใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
(7)  บํารุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
(8)  การคุมครองดูแลและรักษาทรัพยสินอันเปนสาธารณสมบัติของแผนดิน 
(9)  หาผลประโยชนจากทรัพยสินขององคการบริหารสวนตําบล 
(10)  ใหมีตลาด  ทาเทียบเรือ และทาขาม 
(11)  กจิการเกีย่วกับการพาณิชย 
(12)  การทองเที่ยว 
(13)  การผังเมือง 
3.  โครงสรางการแบงสวนราชการ 
การกําหนดโครงสรางการแบงสวนราชการ  วิธีการบริหารและการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สวนตําบลและกิจการอันเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนตําบลตามประกาศ
กําหนดกองหรือสวนราชการขององคการบริหารสวนตําบล   ลงวันท่ี  21  สิงหาคม   2545  ท้ังนี้มติ
คณะกรรมการพนักงานสวนตําบลในการประชุมคร้ังท่ี  1/2545  วันท่ี 28 มกราคม 2545  ไดกําหนด 
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ขนาดขององคการบริหารสวนตําบลออกเปน  3  ระดับ  ไดแก  องคการบริหารสวนตําบลช้ัน  1 ให
เปนองคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญ  องคการบริหารสวนตําบลชั้น  2  และช้ัน  3  กําหนดให
เปนองคการบริหารสวนตําบลขนาดกลาง  และองคการบริหารสวนตําบลช้ัน  4  และช้ัน  5
กําหนดใหเปนองคการบริหารสวนตําบลขนาดเล็ก  และยังกําหนดสวนราชการขององคการบริหาร
สวนตําบลตามความเหมาะสมกับภารกิจหนาท่ีโดยอยางนอยตองมีสวนราชการ  ดังนี้  

1)  สํานักงานปลัดองคการบริหารสวนตําบล   ทําหนาท่ีเกี่ยวกับงานบริหารทั่วไป   งาน 
ธุรการ    งานพิมพดีด    งานการเจาหนาท่ี   งานสวัสดิการ    งานการประชุม     งานเกี่ยวกับการตรา
ขอบัญญัติตําบล   งานจดัทําขอบัญญัติงบประมาณรายจาย   งานนิติการ  งานการพาณิชย  งานรัฐพิธี
งานเลือกต้ังและทะเบียนขอมูล   งานนโยบายและแผน   งานงบประมาณ  งานประชาสัมพันธ   งาน 
ขออนุมัติดําเนนิการตามขอบังคับ   งานอ่ืนๆ   ท่ีเกี่ยวของหรือไดรับมอบหมาย   โดยมีปลัดองคการ
บริหารสวนตําบล  เปนหัวหนาสํานักงาน 

2)  สวนการคลัง   ทําหนาท่ีเกี่ยวกับการรับเงิน    การเบิกจายเงิน    การฝากเงิน   การเก็บ
รักษาเงิน   การตรวจเงิน     การหักภาษีเงินไดและการนําสงภาษี    งานเกี่ยวกับการตัดโอนเงินเดอืน 
งานรายงานเงินคงเหลือประจําวัน   งานขออนุมัติเบิกตัดปและขอขยายเวลาเบิกจาย  งานการจัดทํางบ 
แสดงฐานะทางการเงิน   งบทรัพยสิน  หนีสิ้น  งบโครงการ  เงินสะสม  งานการจดัทําบัญชีทุกประเภท
งานทะเบียนคุมเงินรายไดรายจาย   งานอ่ืนๆ  ท่ีเกี่ยวของ  หรือไดรับมอบหมาย   โดยมีหัวหนาสวน
การคลัง  เปนหัวหนาสวน 

3)  สวนโยธา   ทําหนาท่ีรับผิดชอบงานสํารวจออกแบบ  เขียนแบบ  ถนน  อาคาร  สะพาน 
แหลงน้ํา   งานการประมาณการคาใชจาย  งานชาง  วางผัง   ออกแบบสถาปตยกรรม  ครุภณัฑ  และ
ออกแบบคํานวณดานวิศวกรรมตางๆ  การควบคุมงานกอสรางและซอมแซม  บํารุง  รักษา  ควบคุม
การเขียนแบบ  รูปรายการกอสราง   งานอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของ  โดยมีหวัหนาสวนโยธา  เปนหัวหนาสวน 

4)  สวนอ่ืนๆ  ท่ีองคการบริหารสวนตําบลอาจกําหนดสวนราชการท่ีเรียกช่ือเปนอยางอ่ืน 
ไดตามความตองการและความเหมาะสมโดยใหสอดคลองกับภารกจิความรับผิดชอบในการจดัการ 
บริการสาธารณะใหประชาชนในทองถ่ิน   เชน   สวนสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม     สวนการศึกษา 
ศาสนา   และวัฒนธรรม    สวนสงเสริมการเกษตร    เปนตน 

4.  หนาท่ีและความรับผดิชอบตําแหนงนกับริหารงานองคการบริหารสวนตําบล 
ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล  (ก.อบต.)   เร่ือง   มาตรฐานท่ัวไป

เกี่ยวกับอัตราตําแหนงและมาตรฐานตําแหนง  ลงวันท่ี 22 พฤศจิกายน 2544  ไดกําหนดช่ือตําแหนง 
หนาท่ี    ความรับผิดชอบ    ลักษณะงานท่ีปฏิบัติของพนักงานสวนตําบล    คุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนง   ดังนั้นในการศึกษาคร้ังนี้ผูทําการศึกษาจะกลาวถึงเฉพาะตําแหนงนักบริหารงานองคการ 
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บริหารสวนตําบลท่ีปฏิบัติงานในฐานะปลัดองคการบริหารสวนตําบล  ดังนี ้
ชื่อตําแหนง   นักบริหารงานองคการบริหารสวนตําบล 
ลักษณะงานโดยท่ัวไป 
สายงานนี้ครอบคลุมถึงตําแหนงตาง ๆ   ท่ีปฏิบัติงานประจาํขององคการบริหารสวนตําบล 

ในฐานะปลัดองคการบริหารสวนตําบลและรองปลัดองคการบริหารสวนตําบล      ซ่ึงมีลักษณะงาน
เกี่ยวกับการปฏิบัติตามนโยบายของแผนงานท่ีสภาองคการบริหารสวนตําบลเปนผูกําหนดใหสอด 
คลองกับกฎหมาย  นโยบายของรัฐบาล  และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ  การใหคํา 
ปรึกษา   และเสนอความเหน็ตอคณะกรรมการ   หรือคณะกรรมการที่เกี่ยวของกับงานภายในหนาท่ี
และความรับผิดชอบ     ปกครองบังคับบัญชาพนักงานสวนตําบลและลูกจางในองคการบริหารสวน
ตําบลนั้น ๆ   และการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลทั้งหมดรับผิดชอบงานประจํา
ท่ัวไปขององคการบริหารสวนตําบลท้ังหมด  ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพจิารณาทําความเห็นสรุปรายงาน 
เสนอแนะ    และดําเนนิการเกี่ยวกับการอนญุาตตาง ๆ   ท่ีเปนอํานาจหนาท่ีขององคการบริหารสวน
ตําบล   การจัดต้ัง  ยุบหรือเปลี่ยนแปลงเขตองคการบริหารสวนตําบล  การปองกันและระงับอัคคีภยั
การพัฒนาสงเสริมอาชีพ  การทะเบียน   การศึกษา   การเลือกต้ัง  งานเลขานุการสภาองคการบริหาร
สวนตําบลและปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

หนาท่ีและความรับผิดชอบ 
ปฏิบัติงานในฐานะปลัดองคการบริหารสวนตําบล      หรือรองปลัดองคการบริหารสวน

ตําบล     ซ่ึงมีหนาท่ีความรับผิดชอบความยากและคุณภาพของงานสูง      รับผิดชอบงานการบริหาร 
งานองคการบริหารสวนตําบล       โดยควบคุมหนวยงานหลายหนวยงานและปกครองผูอยูใตบังคับ 
บัญชาจํานวนมากพอสมควร   และปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีไดรับมอบหมาย 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ
ในฐานะปลัดองคการบริหารสวนตําบลหรือรองปลัดองคการบริหารสวนตําบลทําหนาท่ี 

พิจารณาทําความเห็น     สรุปรายงานเสนอแนะและดําเนินงานตามกฎหมายและระเบียบคําส่ังท่ีตอง
ใชความชํานาญเกี่ยวกับการบริหารงานองคการบริหารสวนตําบล โดยปฏิบัติหนาท่ีอยางใดอยางหนึ่ง 
หรือหลายอยาง  เชน   การอนุญาต  การอนุมัติ  การดแูลผลประโยชนขององคการบริหารสวนตําบล
การประกอบการคาซ่ึงเปนท่ีรังเกียจหรืออาจเปนอันตรายแกสุขภาพ  และหนาท่ีอ่ืนตามพระราชบัญญัติ 
สาธารณสุข   การรักษาความสงบเรียบรอยของประชาชน  จัดใหมีและบํารุงทางบกและทางน้ํา  รักษา 
ความสะอาดของถนนหรือทางเดินและท่ีสาธารณะ  รวมทั้งการกําจัดมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล   ปองกัน
และระงับโรคติดตอ  จดัใหมีเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการดับเพลิงใหราษฎรไดรับการศกึษาอบรม  จดัให 
มีน้ําสะอาด  หรือการประปา  จัดใหมีโรงฆาสัตว  จัดใหมีสุสานฌาปนสถาน  บํารุงและสงเสริมการ 
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ทํามาหากินของราษฎร  จัดใหมีและบํารุงสถานท่ีทําการพิทักษรักษาคนเจ็บไข  จัดใหมีและบํารุงการ 
ไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน  จัดใหมีและบํารุงทางระบายนํ้า   เทศพาณิชย  จัดใหมีและบํารุงสวม
สาธารณะ   จดัใหมีและบํารุงสงเคราะหมารดาและเด็ก   จัดใหมีและบํารุงโรงพยาบาล   จัดใหมีการ
สาธารณูปการ     จัดใหมีการจัดทํากิจการซ่ึงจําเปนเพื่อการสาธารณสุข    จัดใหมีและบํารุงสถานท่ี
สําหรับการกฬีาและพลศึกษา  จัดต้ังและบํารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา  จดัใหมีและบํารุงสวนสาธารณะ 
สวนสัตว   และสถานท่ีพักผอนหยอนใจ   ปรับปรุงแหลงเส่ือมโทรม   และรักษาความเรียบรอยของ
ทองถ่ิน  กจิการอยางอ่ืนซ่ึงจาํเปนเพือ่การสาธารณสุข  และหนาท่ีอ่ืนๆ  ซ่ึงมีคําส่ังกระทรวงมหาดไทย
หรือกฎหมายบัญญัติใหเปนหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบล  เชน  การเลือกต้ังสมาชิกสภาองคการ
บริหารสวนตําบล  เลขานุการสภาองคการบริหารสวนตําบล  การจัดการใหความสะดวกและรักษาความ
สงบเรียบรอยในการเลือกต้ังของแตละหนวยเลือกต้ังท่ีอยูในทองท่ี     การจัดการใหความสะดวกและ
รักษาความสงบเรียบรอยในการเลือกต้ัง   การขออนุมัติจางลูกจางและคนงานองคการบริหารสวนตําบล
การขออนุมัติเล่ือนข้ันเงินเดอืนลูกจาง  คนงาน  และพนกังานสวนตําบลประจําป    การขออนุมัติใช
จายเงินสะสมขององคการบริหารสวนตําบล   เปนกรรมการสอบคัดเลือกบุคคลเขาบรรจุ   เปนกรรมการ 
สอบสวนพนกังานสวนตําบลผูถูกกลาวหากระทําผิดวนิัย  เปนพนักงานสวนตําบลท่ี ก.อบต. จังหวัด
แตงต้ัง  เปนเจาหนาท่ีงบประมาณ  เปนเจาหนาท่ีเกีย่วกับการศึกษา  เปนเจาหนาท่ีเกี่ยวกับการควบคุม
โรคระบาดสัตว  เปนกรรมการควบคุมรักษาทรัพยสินขององคการบริหารสวนตําบล  เปนผูเก็บรักษา
เอกสารสําคัญขององคการบริหารสวนตําบล  เปนผูรับผิดชอบเกี่ยวกับการเงินท่ัวไปขององคการบริหาร
สวนตําบล  ตรวจฎีกาเบิกจายเงิน  ลงนามถอนเงินจากธนาคารพาณิชยธนาคารออมสิน  คลังจังหวดั
เปนกรรมการรักษาเงินขององคการบริหารสวนตําบล  เปนพนักงานเจาหนาท่ีประเมินภาษีโรงเรือน 
เปนพนกังานเจาหนาท่ีประเมินภาษีบํารุงทองท่ี  เปนพนกังานเจาหนาท่ีประเมินภาษีปาย  เปนพนกังาน 
เจาหนาท่ีควบคุมการฆาและออกใบอาชญาบัตรการฆาและการจาํหนายเนื้อสัตว  เปนเจาหนาท่ีดับเพลิง
เปนเจาหนาท่ีพัสดุ  เปนเจาหนาท่ีจัดทํารายงานประจําป  เปนกรรมการตรวจสภาพอาคาร  เปนกรรมการ
ตรวจรับวัสดแุละกรรมการควบคุมการกอสราง   เปนกรรมการควบคุมการรับสงเงิน  เปนกรรมการ
อํานวยการศึกษา  เปนกรรมการประชาสัมพันธ  เปนกรรมการจัดงานประจําปอันเปนประเพณีทองถ่ิน 
หรืองานรัฐพิธี  เปนกรรมการชวยเหลือและบรรเทาทุกขประชาชนในทองถ่ินในกรณีเกดิภยัธรรมชาติ
และสาธารณภัยตางๆ  เปนตน  ฝกอบรมและใหคําแนะนําปรึกษาในการปฏิบัติงานแกเจาหนาท่ีระดับ
รองลงมา   ตอบปญหาช้ีแจงตาง ๆ  เกี่ยวกบังานในหนาท่ีเขารวมประชุมคณะกรรมการตาง ๆ  ตามที่
ไดรับแตงต้ัง   เขารวมประชุมในการกาํหนดนโยบายและแผนงานของสวนราชการท่ีสังกัดและปฏิบัติ 
หนาท่ีอ่ืนท่ีเกี่ยวของในฐานะหัวหนาหนวยงาน   นอกจากปฏิบัติงานดงักลาวขางตนแลวยังทําหนาท่ี
กาํหนดนโยบายการปฏิบัติงานพิจารณาวางอัตรากาํลังเจาหนาท่ีและงบประมาณของงานท่ีรับผิดชอบ 
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 ติดตอประสานงานวางแผนมอบหมายงานวินิจฉัยส่ังการ  ควบคุมตรวจสอบใหคําปรึกษาแนะนํา  ปรับ 
ปรุงแกไขติดตามประเมินผลและแกปญหาขอขัดของในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบดวย 

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง 
ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมตํ่ากวานี้ทางรัฐศาสตร   การปกครอง  รัฐประศาสนศาสตร

การบริหารรัฐกิจ    กฎหมาย    หรือทางอ่ืนท่ี    ก.อบต.     กําหนดวาใชเปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนงนี้ได 
   
2.3  งานวิจัยและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

จากการคนควางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะหลักของปลัดองคการบริหารสวนตําบล
ยังไมเคยมีการศึกษามากอน  ดังนั้น  ผูศึกษาจึงคนควางานวิจยับางสวนท่ีมีความสัมพนัธใกลเคียง
กับการศึกษาในคร้ังนี้  ดังนี้   

Ottewill, Lennings and Magirr   (อางใน   มาฆมาส  กาญจนกร, 2549: 30)  ไดศึกษา 
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับธุรกิจบริการขนาดยอมและขนาดกลางท่ีเกีย่วกบัวิชาชีพ   โดยกลุมเปาหมาย
คือ  เภสัชกรชุมชน ซ่ึงปฏิบัติงานในรานขายยาของประเทศอังกฤษ  ท้ังท่ีเปนเจาของกิจการผูจัดการ
หรือผูบริหารระดับสูงของธุรกิจ     พบวา    สมรรถนะดานการจัดการมีความจําเปนสําหรับเภสัชกร
ชุมชน   เนื่องจากเภสัชกรชุมชนสวนใหญมักจะคํานึงถึงการปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของกับวิชาชีพมากกวา
ท่ีจะคํานึงถึงแงมุมเกี่ยวกับการคาหรือการจัดการธุรกิจจงึตองจัดการฝกอบรมเกี่ยวกบัการจัดการท้ัง
ในสวนของการปฏิบัติงานและกลยุทธใหแกเภสัชกรชุมชนเพื่อใหธุรกิจดังกลาวประสบความสําเร็จ 

Meadows, Webb, McRobbie, Antoniou, Best and Davies     (อางใน  มาฆมาส  กาญจนกร, 
2549: 30)  ไดจัดทําโครงรางสมรรถนะสําหรับเภสัชกรซึ่งปฏิบัติงานในสาขาเภสัชกรรมคลินิกเพือ่ 
เปนขอมูลท่ีจะนําไปใชพัฒนาการปฏิบัติงานของเภสัชกรตอไป   วิธีการท่ีใชในการจัดทําสมรรถนะ 
คือ  การศึกษาเอกสารตางๆ  ท่ีเกี่ยวของกับงาน  ทําใหไดสมรรถนะท้ังส้ินจํานวน  34  ขอ  แบงออก 
เปน 6 กลุม ไดแก (1)  ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน  (2)  การสรางความสัมพันธ  (3)  ภาวะผูนํา
(4)  การศกึษา  การฝกอบรมและการพัฒนา   (5)  การวิจยัและประเมินผล   และ (6)  การบริหารงาน
ท่ัวไป   จากนัน้ใหผูเช่ียวชาญจํานวน  35  คน     อภิปรายเปนรายคณะ   และใหผูเช่ียวชาญแตละคน
ประเมินวา    สมรรถนะแตละขอนั้นควรมีอยูในระดับใด   ในจํานวน  3  ระดับ   คือ   ระดับพื้นฐาน
ระดับดีมาก   และระดับดีเยีย่ม     พบวา   สมรรถนะท่ีผูปฏิบัติงานควรมีในระดับดีเยี่ยม   คือ   ความ
เช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน   และการสรางความสัมพันธ 

ไพโรจน  โสภาพร  (2542)   ไดทําการศึกษาเร่ือง   การศึกษาศักยภาพในการบริหารงาน
ของปลัดองคการบริหารสวนตําบล   (ศึกษาปลัดองคการบริหารสวนตําบล)    ในเขตพื้นท่ีจังหวัด 
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อุดรธานี โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางโดยวธีิการสุมตัวอยางแบบลําดับช้ันจากประชากร 
ท่ีเปนปลัดองคการบริหารสวนตําบล  จํานวน 72 คน  และประธานกรรมการบริหารองคการบริหาร 
สวนตําบล  จํานวน  62  คน    พบวา   บทบาทหนาท่ีของปลัดองคการบริหารสวนตําบลในเขตพ้ืนท่ี
จังหวดัอุดรธานีอยูในระดับดีท้ังหมด   เชน   งานดานการจัดทํางบประมาณ    งานบริหารงานบุคคล
การจัดทําแผนพัฒนาตําบล  งานการประชุม  และการควบคุมการเบิกจายเงิน  ในขณะท่ีงานดานการ
บริหารงานสวนใหญพบวามีศักยภาพอยูในระดับดีโดยเฉพาะดานการจดัทํางบประมาณการควบคุม 
การเบิกจายเงิน       แตจะตองปรับปรุงการบริหารงานดานการสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน
ในพื้นท่ี  การกําหนดวิสัยทัศนและการจัดทําแผนพัฒนาหมูบาน/ตําบลในระยะยาว  สวนดานปญหา 
และอุปสรรคในการบริหารงานมักจะเปนเร่ืองงบประมาณท่ีรัฐบาลจัดสรรใหไมพอเพียงตอความ
ตองการขององคการบริหารสวนตําบลในการนําไปใชพัฒนาหมูบาน  และปญหาสมาชิกสภาองคการ 
บริหารสวนตําบลขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาท่ีของตนเอง  

กุลวดี  อภิชาตบุตร  และสมใจ  ศิระกมล (2547) ไดทําการศึกษาสมรรถนะของพยาบาล 
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลระดับปฐมภูมิ      ทุติยภูมิ     และตติยภูมิในเขตภาคเหนือโดยใช 
สมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพและผดงุครรภช้ัน  1   ท่ีสภาการพยาบาลกําหนด    ผลการศึกษา 
พบวา    สมรรถนะโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลระดับปฐมภูมิ    ทุติยภูมิ  
และตติยภูมิในเขตภาคเหนอื   อยูในระดบัปานกลาง  สวนปจจยัเกีย่วกับอาย ุ  ประสบการณการทาํงาน
ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ   โดยมีขอเสนอใหพยาบาล
วิชาชีพควรมีการพัฒนาสมรรถนะของตนเองอยูเสมอพรอมกับใหผูบริหารเห็นความสําคัญกับการ
พัฒนาและสงเสริมสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  เชน  การใหโอกาสในการศึกษาตอการฝกอบรม
การสนับสนุนคาใชจายในการฝกอบรม  

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2549)  ไดจัดทํา  Competency  Model 
ของระบบราชการไทยรวมกบับริษัทเฮยกรุป จากขอมูลหลายแหลงดวยกัน  กลาวคือ  (1)  การจัดทํา 
Competency Expert Panel Workshops  จาํนวน 16  คร้ัง  โดยผูเช่ียวชาญในแตละกลุมงานไดมารวม
ประชุมและใหความเห็นเกีย่วกับสมรรถนะท่ีจําเปนในแตละกลุมงาน  นอกจากนีย้งัมีการเก็บขอมูล
จากประสบการณจริงในการทํางานของขาราชการแตละทานท่ีเขารวมประชุมในคร้ังนั้นดวยการใช
เทคนิคการวเิคราะหงานท่ีเรียกวา  Critical Incident  (2)  ขอมูลจากแบบสํารวจลักษณะงานท่ีสงออก 
ไปใหขาราชการตอบ  จํานวนกวา  60,000  ชุดท่ัวประเทศ  และ   (3)  ขอมูลจาก  Hay’s Worldwide 
Competency Database  ของบริษัทเฮยกรุป  ซ่ึงเปนขอมูล  Competency Best Practice  ขององคการ
ภาครัฐในตางประเทศ    ขอมูลท้ังสามสวนนี้เปนท่ีมาของตนแบบสําหรับระบบราชการไทย     โดย
วัตถุประสงคของการกําหนดตนแบบสมรรถนะสําหรับระบบราชการพลเรือนไทย    เพื่อสรางแบบ
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สมรรถนะ ใหภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะสําหรับใชในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจน
พัฒนาศักยภาพในระยะยาว    ซ่ึงในดานแบบสมรรถนะประกอบไปดวย   สมรรถนะ   2   สวน   คือ 
(1)   สมรรถนะหลักสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกกลุมงาน  (2)  สมรรถนะประจํากลุมงาน
ซ่ึงแตกตางกนัในแตละกลุมงาน 

Boyatzis (อางใน  สุเทพ  พงศศรีวฒัน, 2548: 36)  ไดกลาวถึงงานวจิยัตางๆ ขององคการ
ภาครัฐและภาคเอกชนเพื่อหาวามีสมรรถนะอะไรบางท่ีเกีย่วของกับความมีประสิทธิผลทางการบริหาร
โดยสมรรถนะท่ีกลาวถึงประกอบดวยคุณลักษณะ   แรงขับ     ทักษะ     ความรู    ภาพลักษณตนเอง
และพฤติกรรมเฉพาะดานโดยใชเทคนิคเหตุการณสําคัญเปนเคร่ืองมือนําไปใชสัมภาษณผูบริหาร 
จํานวน  253  คน    ในทุกระดับต้ังแตผูบริหารที่มีประสิทธิผลระดับตํ่าระดับปานกลางและระดับสูง
ซ่ึงเปนการแยกแยะผูบริหารแบบมีประสิทธิผลออกจากผูบริหารที่ไรประสิทธิผลสมรรถนะ      ไดแก
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  แรงขับ  ทักษะดานความคิด    และทักษะดานความสัมพนัธระหวางบุคคล 
จากผลการศึกษาพบวา  มีคุณลักษณะทางบุคลิกภาพท่ีสามารถแยกผูบริหารที่มีประสิทธิผลออกจาก
ผูบริหารที่ไมมีประสิทธิผลได  คือ  ผูบริหารที่มีประสิทธิผลจะมุงความมีประสิทธิภาพสูงประกอบดวย 
การมแีรงจูงใจดานความสําเร็จสูง  มีมาตรฐานการทํางานของตนเองสูง  มีความยดึม่ันตอวัตถุประสงค 
ของงาน  ความตองการอํานาจทางสังคมสูง   โดยจะสังเกตเห็นไดจากความปรารถนาดานอํานาจสูง
ใหความใสใจตอสัญลักษณของอํานาจ   มีพฤติกรรมแสดงออกแบบเปดเผยตรงไปตรงมา   พยายาม
มีอิทธิพลตอผูอ่ืน   ใหความใสใจตอช่ือเสียงของผลผลิตและบริการขององคการ   มีอากัปกิริยาท่ีไม
โลเล   มีทวงทีท่ีเหมาะสมสงางามนาเล่ือมใสศรัทธา   มีความเช่ือม่ันในอํานาจ     และความสามารถ
ภายในตนสูงมักแสดงพฤตกิรรมเชิงรุก   สวนสมรรถนะเก่ียวกับทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล 
ผูบริหารที่มีประสิทธิผลมักมีทักษะการนําเสนอดวยวาจาสูงโดยสามารถใชสัญลักษณ  การใชคําพูด
เปรียบเทียบเพือ่จูงใจ   มีความสามารถในการสรางเครือขายการทํางานรวมกับผูอ่ืน   รวมท้ังมีความ 
สามารถบริหารดวยกระบวนการกลุม   การสรางเอกลักษณและพัฒนาใหเกิดน้ําใจ  การทํางานแบบ
ทีมงาน     นอกจากนี้ยังพบวาผูบริหารที่มีประสิทธิผลจะมีทักษะดานมโนทัศนในระดับสูง     โดยมี
ความสามารถในการคิดเชิงเหตุผลแบบอุปนัยและนิรนยั 

พนิดา    มหายศนันท (2549)   ไดทําการศึกษาเร่ือง  การวิเคราะหศักยภาพหลักของ
ขาราชการสํานักงานศาลปกครองในภูมิภาค  พบวา ศักยภาพหลัก (สมรรถนะหลัก)  ของขาราชการ 
สํานักงานศาลปกครองในภมิูภาค  7  แหง  ซ่ึงไดแก  สํานักงานศาลปกครองเชียงใหม  สํานกังาน
ศาลปกครองพิษณุโลก  สํานักงานศาลปกครองนครราชสีมา  สํานักงานศาลปกครองขอนแกน  
สํานักงานศาลปกครองนครศรีธรรมราช  สํานักงานศาลปกครองสงขลา  สํานักงานศาลปกครอง
ระยอง โดยภาพรวมอยูในระดับสูง  และพบวาปจจยัเกีย่วกับ  อาย ุ  ระดับการศึกษา  และการไดรับ
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การศึกษาอบรม  ไมมีผลทําใหศักยภาพหลัก (สมรรถนะหลัก)  ของขาราชการสํานักงานศาล
ปกครองในภมิูภาคมีความแตกตางกัน  ยกเวนดานประสบการณในการปฏิบัติงานท่ีมีผลทําให
ศักยภาพของแตละหนวยงานมีความแตกตางกัน   

พัชรา   ถาวระ (2543)  ไดศึกษาการเปรียบเทียบสมรรถนะของเภสัชกรที่ประสบความ 
สําเร็จสูงและตํ่าในการปฏิบัติงานเปนพนกังานเจาหนาท่ีตามพระราชบัญญัติอาหาร  พ.ศ.  2522  ใช
กลุมตัวอยาง   จํานวน  312  คน  โดยใชวิธีการประเมินสมรรถนะตนเอง   พบวา  เภสัชกรที่ประสบ
ความสําเร็จสูงจะมีระดับสมรรถนะดานความรู  ทักษะ ความสามารถและบุคลิกภาพสูงกวาเภสัชกร
ท่ีประสบความสําเร็จตํ่าในการปฏิบัติงานเปนพนกังานเจาหนาท่ีตามพระราชบัญญัติอาหาร   พ.ศ.  
2522  เม่ือพิจารณาถึงสมรรถนะท่ีจําเปน  จาํนวน  44  ขอ    พบวา    พนกังานเจาหนาท่ีจําเปนตองมี
สมรรถนะเกือบทุกขอในระดับมากถึงมากท่ีสุด  โดยเฉพาะความรูท่ีเปนอันดับแรกคือ  ความรูเกี่ยว 
กับบทบาทและอํานาจหนาท่ีของพนักงานเจาหนาท่ีตามกฎหมาย        ดานทักษะท่ีจําเปนตองมีมาก 
ท่ีสุดคือ  ทักษะในการนําเสนอและการส่ือความ/การถายทอด  ดานความสามารถท่ีจําเปนตองมีมาก
ท่ีสุดคือ    ความสามารถในการโนมนาวจูงใจผูประกอบการใหปฏิบัติตามกฎหมายและความสามารถ
ในการใหคําปรึกษา   คําแนะนําแกผูประกอบการ   และดานบุคลิกภาพท่ีจําเปนตองมีมากท่ีสุด   คือ 
ความซ่ือสัตยและความยุติธรรม 

มาฆมาส    กาญจนากร (2549)      ไดทําการศึกษาเร่ือง     สมรรถนะท่ีจําเปนและท่ีมีใน
ปจจุบันของเภสัชกรซ่ึงปฏิบัติงานเกีย่วกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดานสาธารณสุข
ตามพระราชบัญญัติยา พ.ศ. 2510   ในเขตภาคเหนือ    โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน  224  คน    พบวา
สมรรถนะท่ีจําเปนของเภสัชกรซ่ึงปฏิบัติงานเกีย่วกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดาน
สาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยา พ.ศ. 2510  มีจํานวนท้ังส้ิน  42  ขอ  แบงออกเปน  4  ดาน  ไดแก
ดานความรู  15  ขอ    ดานทักษะ  10  ขอ    ดานความสามารถ  9  ขอ     และคุณลักษณะอ่ืนๆ  8  ขอ
ท้ังนี้เภสัชกรจาํเปนตองมีสมรรถนะทุกดานในระดับมากท่ีสุด   สวนสมรรถนะท่ีเภสัชกรซ่ึงปฏิบัติ 
งานเกีย่วกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดานสาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยา   พ.ศ.2510
มีอยูในปจจุบันในดานความรู  ทักษะ  และความสามารถมีอยูในระดับปานกลาง   ในขณะท่ีลักษณะ
ดานคุณลักษณะอ่ืนๆ   มีอยูในระดบัมาก   และพบวาสมรรถนะดานความรู   ทักษะ    ความสามารถ
และคุณลักษณะอ่ืนๆ       ท่ีจาํเปนและท่ีมีในปจจุบันของเภสัชกรซ่ึงปฏิบัติงานเกีย่วกบัการบังคับใช 
กฎหมายคุมครองผูบริโภคดานสาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยา พ.ศ. 2510   มีความแตกตางกัน 
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2.4  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
เม่ือศึกษาจากทฤษฎี   เอกสาร   และงานวจิัยท่ีเกี่ยวของแลวในการศึกษาสมรรถนะหลัก

ของปลัดองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนาน  ผูศึกษาจึงกําหนดแนวคิดในการศึกษา  ดังนี ้
 

ภาพท่ี  2.8  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

 
 
 
 
                             
 
 
 
 
 
 

 
ท่ีมา : ดัดแปลงมาจาก  มาฆมาส   กาญจนากร, 2549: 33 

สมรรถนะหลักของปลัด อบต. 
 

- ความรู 
- ทักษะ 
- ความสามารถ 
- คุณลักษณะอ่ืน ๆ  

 

สมรรถนะท่ีมีในปจจุบันของปลัด อบต. 
 

- ความรู 
- ทักษะ 
- ความสามารถ 
- คุณลักษณะอ่ืน ๆ  

 

สมรรถนะ  (Competency) 


