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2.1 แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะ 

2.1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของสมรรถนะ 
แนวคิดเก่ียวกบั “Competency” หรือ “ความสามารถ” เร่ิมน ามาใชใ้นวงการธุรกิจเอกชนดว้ย

การน า “ความสามารถ” มาประยุกต์ใชใ้นการบริหารและพฒันาบุคลากรเพื่อให้องคก์ารสามารถสรร
หาบุคลากรท่ีมีความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน ซ่ึงศาสตราจารย ์David  C. McClelland  นกัจิตวิทยาของ
มหาวทิยาลยั Harvard เป็นผูริ้เร่ิมแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ โดยพฒันาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพื่อ
ศึกษาวา่ บุคคลท่ีท างานอยา่งมีประสิทธิภาพนั้นมีทศันคติและนิสัยอยา่งไร McClelland ไดใ้ชค้วามรู้
ในเร่ืองเหล่าน้ีช่วยไขปัญหาการคดัเลือกบุคคลให้แก่หน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา ไดแ้ก่ ปัญหา
กระบวนการคดัเลือกท่ีเน้นการวดัความถนัดท่ีท าให้คนผิวด าและชนกลุ่มน้อยอ่ืนๆ ไม่ได้รับการ
คดัเลือก (ซ่ึงผดิกฎหมาย) และปัญหาผลการทดสอบความถนดัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติันอ้ย
มาก (ซ่ึงแสดงวา่การทดสอบความถนดัไม่สามารถท านายผลการปฏิบติังานได)้  McClelland ไดเ้ก็บ
ขอ้มูลของกลุ่มผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานโดดเด่นและผูท่ี้ไม่ไดมี้ผลงานโดดเด่นดว้ยการสัมภาษณ์  ซ่ึง
พบว่า  สมรรถนะท่ีเก่ียวกบัความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรมเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผล
การปฏิบติังานไม่ใช่การทดสอบดว้ยแบบทดสอบความถนดั บทความเร่ือง  Testing for Competency 
Rather Than For Intelligence  ของ McClelland ท่ีตีพิมพใ์นปี 1973 ไดรั้บการกล่าวถึงอยา่งกวา้งขวาง
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จากนกัวิชาการทั้งท่ีเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย อยา่งไรก็ดี McClelland ก็ไดท้  าให้สมรรถนะไดรั้บความ
สนใจศึกษาและใชก้นัต่อ ๆ มาจนถึงทุกวนัน้ี  (เพียงจิต บุญโต, 2547: 11) 

ในบทความเร่ือง “Testing for Competence Rather than for Intelligence”  McClelland แสดง
ความคิดเห็นต่อต้านการทดสอบความถนัด การทดสอบความรู้ในงาน หรือผลการเรียนว่า 
ไม่สามารถท านายผลการปฏิบติังานหรือความส าเร็จในชีวิตได ้เขาจึงหาทางวิจยัเพื่อศึกษาตวัแปรดา้น
สมรรถนะท่ีเขากล่าวว่าสามารถท านายผลการปฏิบติังานได ้และในขณะเดียวกนัยงัมีขอ้ดีท่ีส าคญัอีก
ประการหน่ึง คือ ตวัแปรสมรรถนะมกัไม่แสดงผลการทดสอบท่ีล าเอียงต่อเช้ือชาติ เพศ หรือฐานะทาง
สังคมเหมือนกบัแบบวดัความถนดั หรือแบบวดัอ่ืน ๆ ในกลุ่มเดียวกนั ดงัจะเห็นไดว้า่ McClelland ได้
ใช้ความรู้ในเร่ืองดังกล่าวช่วยในการแก้ไขปัญหาการคดัเลือกบุคคลให้แก่หน่วยงานของรัฐบาล
สหรัฐอเมริกา ไดแ้ก่ ปัญหากระบวนการคดัเลือกท่ีเน้นการวดัความถนดัท่ีท าให้คนผิวด าและชนกลุ่ม
น้อยอ่ืน ๆ ไม่ได้รับการคดัเลือกและปัญหาผลการทดสอบความถนัดท่ีมีความสัมพนัธ์กับผลการ
ปฏิบติังานน้อยมาก (ซ่ึงผลการทดสอบแสดงว่าความถนัดไม่สามารถท านายผลการปฏิบติังานได้) 
ทั้งน้ียงัพบว่าสมรรถนะเก่ียวกบัความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรมเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ผลการปฏิบติังานไม่ใช่การทดสอบดว้ยแบบทดสอบความถนดั (David C. McClelland, 1975 อา้งใน
เพียงจิต บุญโต, 2547:  12) 

แนวทางการวิจยัของ McClelland ใช้การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างกลุ่มของผูท่ี้
ประสบความส าเร็จในงานและกลุ่มของผูท่ี้ประสบความส าเร็จนอ้ยกวา่ (กลุ่มปานกลาง) เพื่อดูวา่สอง
กลุ่มน้ีแตกต่างกนัในเร่ืองใด (หรือท่ีเขาเรียกว่าสมรรถนะใด) วิธีการเก็บขอ้มูลของเขาเนน้ท่ีความคิด 
และพฤติกรรมท่ีสัมพนัธ์กนักบัผลลพัธ์ของงานท่ีประสบความส าเร็จ 

ในคร้ังแรก McClelland คิดจะใชก้ารสังเกตการท างานประจ าวนัของผูท่ี้ประสบความส าเร็จ
กบัผูท่ี้มีผลงานในระดบัปานกลาง แต่วา่วิธีการน้ีใชเ้วลามากเกินไป และไม่สะดวกในทางปฏิบติั เขา
จึงพฒันาเทคนิคท่ีเรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีพฒันามาจากการ
ผสมผสานวิธีวิเคราะห์เหตุการณ์ส าคญัในงานของ Flanagan (1954 อา้งใน David C. McClelland, 
1975: 12) และวธีิการของแบบทดสอบ Thematic Apperception Test (TAT) 

เทคนิค BEI เป็นการสัมภาษณ์ท่ีให้ผูใ้ห้ขอ้มูลเล่าเหตุการณ์ท่ีเขารู้สึกว่าประสบความส าเร็จ
สูงสุด 3 เหตุการณ์ และเหตุการณ์ท่ีเขารู้สึกว่าลม้เหลว 3 เหตุการณ์ จากนั้นผูส้ัมภาษณ์ก็ถามค าถาม
ติดตามว่า อะไรท าให้เกิดสถานการณ์นั้น ๆ ใครท่ีเก่ียวข้องบ้าง เขาคิดอย่างไร รู้สึกอย่างไร และ
ตอ้งการอะไรในการจดัการกบัสถานการณ์ แล้วเขาท าอย่างไรและเกิดอะไรข้ึนจากพฤติกรรมการ
ท างานนั้นของเขา 
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การวิเคราะห์เหตุการณ์ส าคัญในงาน (Critical Incident) เป็นวิธีการท่ี John Flanagan 
พฒันาข้ึนในช่วงสงครามโลกคร้ังท่ีสอง เป็นวิธีการท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อคน้หาคุณลกัษณะท่ีส าคญั และ
ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานท่ีประสบความส าเร็จ โดยวิธีการเป็นการรวบรวมขอ้มูลพฤติกรรมท่ี
ผูอ่ื้นสังเกตได ้แต่จุดมุ่งหมายของ BEI คือ การเนน้ท่ีความรู้สึกนึกคิดของบุคคล (คลา้ยกบัท่ีไดจ้ากการ
ทดสอบการเล่าเร่ืองจากภาพ; Thematic Apperception Test) 

เม่ือไดข้อ้มูลมาแลว้ ก็น ามาวิเคราะห์ เพื่อดูวา่ลกัษณะของผูท่ี้ประสบความส าเร็จมีอะไรบา้ง 
ท่ีไม่เหมือนกบัผูท่ี้ประสบความส าเร็จปานกลาง จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าถอดรหสัดว้ยวิธีการท่ีเรียกวา่ 
การวิเคราะห์เน้ือหาจากค าพูด แล้วน าขอ้มูลท่ีถอดรหัสแลว้มาวิเคราะห์ความแตกต่างทางสถิติเพื่อ
ศึกษาลกัษณะท่ีแตกต่างระหวา่งผูท่ี้ประสบความส าเร็จ กบัผูท่ี้ผลงานระดบัปานกลาง 

ในช่วงตน้ของทศวรรษท่ี 1970 McClelland และเพื่อนไดรั้บการติดต่อจากเจา้หนา้ท่ีของ The 
U.S. State Department Foreign Service Information ให้ช่วยเหลือในการคดัเลือกนกัการทูตระดบัตน้ 
McClelland ใช้เทคนิค BEI ในการศึกษาและพบว่านักการทูตระดับตน้ท่ีมีผลการปฏิบติังานดีมี
สมรรถนะท่ีแตกต่างจากนกัการทูตระดบัตน้ท่ีมีผลการปฏิบติังานปานกลาง ไดแ้ก่ ความเขา้ใจในความ
แตกต่างระหว่างบุคคลดา้นวฒันธรรม ความคาดหวงัทางบวกกบัผูอ่ื้น และความรวดเร็วในการเรียนรู้
เครือข่ายดา้นการเมือง  

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมกัมีการอธิบายดว้ยโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง ดงัภาพท่ี 1 ซ่ึงอธิบายวา่ความ
แตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กบัภูเขาน ้ าแข็ง โดยมีส่วนท่ีเห็นได้ง่ายและพฒันาได้ง่าย คือ
ส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้ า นัน่คือองคค์วามรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skill) ต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีอยู ่และอีก
ส่วนหน่ึงซ่ึงเป็นส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นได้ยากอยู่ใตผ้ิวน ้ า ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait)  
ภาพลกัษณ์ภายใน (Self – Image) และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ าน้ีมี
ผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอยา่งมากและเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก 
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ภาพ 2.1 โมเดลภูเขาน ้ าแข็ง 
ท่ีมา: David C. McClelland (1975 อา้งในเพียงจิต บุญโต, 2547:  13) 

 
2.1.2 ความหมายของสมรรถนะ 
สมรรถนะเป็นค าท่ีมีผู ้ให้ค  านิยามไว้ต่าง ๆ กัน และมีนักวิชาการหลายท่านทั้ งชาว

ต่างประเทศและไทย ไดใ้หค้  าจ  ากดัความของสมรรถนะ ดงัน้ี  
David C. McClelland (1975 อา้งในเพียงจิต บุญโต, 2547:  13) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวว้่า 

“สมรรถนะ” หมายถึง คุณลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนั
ให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบัติงานในงานท่ีตนรับผิดชอบให้สูงกว่าหรือเหนือกว่าเกณฑ์/
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

Boyatzis (1982 อา้งในส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548: 7) กล่าวว่า 
“สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะพื้นฐานของบุคคลไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ทกัษะ จินตภาพส่วนตน 
หรือ บทบาททางสังคม หรือ องคค์วามรู้ ซ่ึงบุคคลจ าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อให้ไดผ้ลงานสูง
กวา่/เหนือกวา่เกณฑ์เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

Spencer (1993 อา้งในส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548:  7) กล่าวว่า 
“สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะพื้นฐานท่ีมีอยูภ่ายในตวับุคคลไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย อตัมโนทศัน ์
ความรู้ และทกัษะ ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัหรือมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล (Causal 

องค์ความรู้ 
แ ล ะ ทั ก ษ ะ
ต่างๆ 

บทบาททีแ่สดงออกต่อสังคม  
(Social Role) 

 

ภาพลกัษณ์ภายใน  
(Self-Image) 

 
อุปนิสัย (Traits) 

ขอ้มูลความรู้ท่ีบุคคล
ในสาขาต่างๆ 

บทบาทท่ีบุคคล
แสดงออกต่อผูอ่ื้น 

ความเคยชิน พฤติกรรมซ ้ า ๆ 
 ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง 

ความเช่ียวชาญ ช านาญ
พิเศษในดา้นต่าง ๆ 

ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบั
เอกลกัษณ์และคุณค่าของตน 

จินตนาการ แนวโนม้ชีวติ    
วธีิปฏิบติัตน อนัเป็นไปโดย

ธรรมชาติของบุคคล 
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Relationship) ให้บุคคลสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพและ/หรือสูงกวา่เกณฑอ์า้งอิง (Criterion - Reference) หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

Mirabile (อ้างในเพียงจิต บุญโต, 2547: 14) กล่าวว่าสมรรถนะ คือ ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และพฤติกรรมท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 

Whiddett. S. & Hollyforde. S (อา้งในเพียงจิต บุญโต, 2547: 14) ให้ความหมายของ
สมรรถนะว่าเป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใตบ้ริบทของ
องคก์ร 

Scott Parry (อา้งในเพียงจิต บุญโต, 2547: 14) ไดใ้ห้ความหมายว่า เป็นกลุ่มของความรู้ 
ทกัษะ และพฤติกรรม ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคคลในต าแหน่งนั้น ๆ ซ่ึงสามารถเปรียบเทียบ
มาตรฐานและปรับปรุงไดด้ว้ยการฝึกอบรมและพฒันา 

อุกฤษณ์ กาญจนเกตุ (2543: 10) กล่าววา่ “สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถความ ช านาญ
ดา้นต่างๆ ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีท าให้บุคคลสามารถกระท าการหรืองดเวน้การ กระท าใน
กิจการใดๆ ให้ประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว ซ่ึงความสามารถเหล่าน้ีได้มาจากการ เรียนรู้ 
ประสบการณ์ การฝึกฝน และการปฏิบติัจนเป็นนิสัย 

วฒันา พฒันพงศ์ (2547: 33) กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ระดบัของ
ความสามารถในการปรับและใชก้ระบวนทศัน์ (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้ และทกัษะ 
เพื่อการปฏิบติังานให้เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหน้าท่ีของ
บุคลากรในองคก์าร บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถพื้นฐานในหนา้ท่ีท่ีเหมือนกนัครบถว้นและ
เท่าเทียมกนั และควรพฒันาตนเองให้มีความสามารถพิเศษท่ีแตกต่างกนัออกไปนอกเหนือจาก
ความสามารถของงานในหนา้ท่ี ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัศกัยภาพ ระดบัความสามารถทางอารมณ์ (Emotional 
Quotient : EQ) และความสามารถทางสติปัญญา (Intelligence Quotient: IQ) 

ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง (2547: 6) กล่าววา่ “สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
และแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์และส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของเป้าหมายของงานใน ต าแหน่ง
นั้นๆ สมรรถนะแต่ละตวัจะมีความส าคญัต่องานแต่ละงานแตกต่างกนัไป 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548: 7)  ไดใ้ห้ความหมายวา่ “สมรรถนะ” คือ 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้
บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์ร กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะแสดง
สมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได้ มกัจะตอ้งมีองค์ประกอบของทั้งความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและ
คุณลกัษณะอ่ืนๆ ตวัอย่าง เช่น สมรรถนะบริการท่ีดี ซ่ึงอธิบายวา่ “สามารถให้บริการท่ีผูรั้บบริการท่ี
ตอ้งการได”้ นั้น หากขาดองคป์ระกอบต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความรู้ในงานหรือทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง (เช่น ตอ้งหา
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ขอ้มูลจากคอมพิวเตอร์) และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นคนใจเยน็ อดทน ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้นแล้ว 
บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของ “บริการท่ีดี” ดว้ยการให้บริการตามท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได ้
หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง “สมรรถนะ” ก็คือคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีองค์การตอ้งการจากขา้ราชการ 
เพราะเช่ือว่าหากข้าราชการมีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองค์การก าหนดแล้ว จะส่งผลให้
ข้าราชการผู ้นั้ นมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีและส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าประสงค์ท่ีต้องการได ้
ตวัอย่างเช่น ท่ีไดมี้การก าหนดสมรรถนะบริการท่ีดีเพราะหน้าท่ีหลกัของขา้ราชการคือการให้บริการ
ประชาชน ท าให้หน่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงค์คือการท าให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
กล่าวอีกอย่างหน่ึงก็คือ สมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองค์การตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือว่า
หากขา้ราชการมีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองคก์ารก าหนดแลว้ จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมีผล
การปฏิบติังานดี และส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าประสงค์ท่ีตอ้งการไว ้เช่น การก าหนดสมรรถนะการ
บริการท่ีดี เพราะหน้าท่ีหลกัของขา้ราชการคือ การให้บริการแก่ประชาชน ท าให้หน่วยงานของรัฐ
บรรลุวตัถุประสงคคื์อ การท าใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 

สมรรถนะ (Competency) มีความหมายประกอบดว้ย 2 ลกัษณะ คือ (เพียงจิต บุญโต, 2547: 
15 – 16)    

ลกัษณะท่ี 1 คือ เป็นคุณลกัษณะความสามารถของบุคคลในการท างาน เป็นส่ิงท่ีจะบอกว่า
ทรัพยากรบุคคลในองคก์รนั้นๆ ควรจะมีคุณลกัษณะของความสามารถอยา่งไร  

ลกัษณะท่ี 2 คือ เป็นระบบท่ีจะสร้างความเช่ือมโยงระหว่างวตัถุประสงค์ขององค์กรกับ
ความสามารถของบุคคลให้มาบรรจบพบกัน ซ่ึงส่วนหน่ึงของสมรรถนะ สามารถท่ีจะบอกได้ว่า
จะต้องพฒันาบุคลากรในด้านใดบ้างในการท่ีจะท าให้เขามีคุณลกัษณะของความสามารถท่ี จะไป
ตอบสนองความส าเร็จหรือวตัถุประสงคข์ององคก์รได ้เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพ 

ผลงานของบุคลากรมีส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง 2 ส่วน ส่วนแรกคือ Performance หมายถึง ผลการ
ปฏิบติังานท่ีบุคคลนั้นท าเสร็จในแต่ละปี อีกส่วนหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้ง คือ Competency หรือ สมรรถนะ ซ่ึง
หมายถึง ความสามารถขั้นพื้นฐานท่ีจะน าไปสู่ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งในระดับสูงข้ึนไป การท่ี 
Competency จะเช่ือมโยงกบั Performance ได้ ตอ้งใช้กระบวนการในการประเมิน ซ่ึงการประเมิน
ดังกล่าว อาจจะเป็นการประเมินหยาบๆ ก็ได้ เช่น การประเมินด้วยสายตา หรือการคาดคะเน              
การประเมินจะเป็นตัวบอกว่าผลการปฏิบัติงานเร่ืองน้ีท่ีออกมาต ่า เพราะสมรรถนะบางเร่ืองต ่า          
การประเมินโดยดูจาก ตวัช้ีวดัอยา่งเดียวไม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ีรับรองวา่บุคคลนั้นเหมาะสมท่ีจะไดรั้บการข้ึน
เงินเดือนหรือเหมาะสมท่ีจะไดรั้บรางวลัสูงกว่าคนอ่ืนๆ เพราะหลายคร้ังท่ีผลการปฏิบติังานเสร็จได้
ตามเป้าหมาย  อาจจะไม่ได้เกิดจากความสามารถของบุคคลนั้น แต่ความส าเร็จอาจจะเกิดจากปัจจยั
ภายนอกท่ีบุคคลนั้นไม่สามารถไปควบคุมได ้ท าให้คนนั้นท างานไดดี้ข้ึน เพราะฉะนั้น ถา้ตอ้งการให้
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เกิดตวัช้ีวดัของบุคคลไดค้่อนขา้งถาวร ไม่ว่าจะมีปัจจยัภายนอกหรือเหตุการณ์อย่างใดอย่างหน่ึงมา
สนบัสนุนงานของบุคคลนั้นหรือไม่หน่วยงานนั้นก็จะไดผ้ลงานหรือผลส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย  ส่ิง
นั้นก็คือ สมรรถนะ ดงันั้นหน่วยงานท่ีจะประเมินผลจะตอ้งประเมินสองส่วนคือ บุคคลนั้นท างาน
อะไรส าเร็จบา้งและมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมกบังานของเขาระดบัใด มีการพฒันา สมรรถนะของตวัเอง
ไดสู้งข้ึนจากระดบัเดิมมากนอ้ยแค่ไหน  ซ่ึงเช่ือกนัวา่ถา้คนมีสมรรถนะ ในระดบัใดท่ีเหมาะสมกบัการ
ท างานของเขาแลว้ ไม่ว่าสถานการณ์จะเปล่ียนแปลงไปอยา่งไร  ความสามารถในการปฏิบติังานตรง
นั้นจะท าใหผ้ลงานออกมาในระดบัสูงและเป็นไปอยา่งถาวร 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพ 2.2 Performance Management Model 

ท่ีมา: เพียงจิต บุญโต, 2547: 16 
 

สรุปความหมายของ “สมรรถนะ” ดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า สมรรถนะมีความส าคญักบั
องค์การ ด้วยการตอบสนองความตอ้งการขององค์การในการสรรหาผูท่ี้มีความสามารถท่ีสุดเขา้มา
ท างานและการเพิ่มผลผลิตให้กับองค์การ อีกทั้ งสมรรถนะย ังมีความส าคัญกับผู ้ท  างานท่ีมี
ความสามารถในการปรับตวักบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และสามารถปรับพฤติกรรมการท างานให้
เขา้กบัยทุธศาสตร์และคุณค่าขององคก์าร 

 

2.1.3 ประเภทสมรรถนะ 
ปัทมา สุขสันต ์(2550: 12) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะ มี 2 ประเภท คือ สมรรถนะองคก์ร

และสมรรถนะตวับุคคล ดงัน้ี 
1) สมรรถนะองคก์ร (Organization Competency) คือ สมรรถนะท่ีจะช่วยให้องคก์รท างาน

ไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เป็นสมรรถนะท่ีจะบอกวา่ องคก์รตอ้งมีความสามารถใน เร่ืองใดบา้งท่ี
จะท าใหว้สิัยทศัน์ กลยุทธ์ และเป้าหมายท่ีก าหนดเอาไวบ้รรลุผลส าเร็จ 

Appraising 
การประเมินค่า 

Performance 
ผลการปฏิบติังาน 

Competency 
สมรรถนะ 
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2) สมรรถนะตวับุคคล (Employee Competency) แบ่งเป็น 2 กลุ่ม 
2.1 สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ สมรรถนะท่ีบุคลากรทุกคนในองคก์รไม่วา่

จะอยูใ่นสายงานใดตอ้งมีสมรรถนะชุดน้ีเหมือนกนั  คนท่ีไม่มีสมรรถนะชุดน้ีไม่สามารถท่ีจะท างาน
ออกมาไดดี้ 

2.2 สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีเป็นความรู้
ความสามารถและทักษะท่ีจ าเป็นในสายงานนั้น  คนท่ีอยู่ในสายงานใดจะต้องมีสมรรถนะตาม        
สายงาน (Functional Competency) นั้น 
 

กรอบสมรรถนะ (Competency Framework) 

 
 
 
 
 
 
                                
 
 
 
 
 

 
ภาพ 3.3 ความเช่ือมโยงระหวา่งสมรรถนะระดบัองคก์รและระดบัตวับุคคล 

ท่ีมา: ปัทมา สุขสันต,์ 2550: 12 
 

นอกจากน้ี ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง (2547: 10-11) ไดท้  าการสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท 
ไดแ้ก่ 

1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็น
ถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ได ้

Functional Competencies 
สมรรถนะตามสายงาน 

Core Competencies 
สมรรถนะหลกั 

 
Organization 
Competencies 
สมรรถนะองค์กร 

 

Organization 
Strategy 

ยุทธศาสตร์องค์การ 

Mission              Vision          Culture 
พนัธกจิ           วสัิยทศัน์          วัฒนธรรม 

Employee 
Competencies 

สมรรถนะเจ้าหน้าที ่
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2.  สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้นๆ สามารถสร้าง
ผลงานในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

3.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าใหบุ้คคลนั้นมีความสามารถใน
การท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงได้โดดเด่นกว่าคนทัว่ไป เช่น สามารถอาศยัอยู่กบัแมงป่องหรืออสรพิษได ้    
เป็นตน้ ซ่ึงเรามกัจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลวา่ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

 

2.1.4 ส่วนประกอบของสมรรถนะ 
ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548: 8) ได้กล่าวถึงสมรรถนะแต่ละตวั

ประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1  ความรู้ท่ีองค์กรก าหนดให้เจา้หนา้ท่ีตอ้งรู้ (Knowledge) เพื่อท่ีจะให้การท างานใน

แต่ละต าแหน่งมีผลงานในระดับสูง บุคลากรต้องรู้อะไรบ้าง ถ้าไม่รู้เร่ืองพวกน้ีก็ไม่สามารถท่ีจะ
ท างานในต าแหน่งงานนั้นให้ผลงานออกมาในระดบัสูงได ้เช่น ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีพฒันาชุมชน ตอ้งรู้
เร่ืองหลกัการพฒันาชุมชน การท างานเป็นทีม การพฒันาวิสาหกิจชุมชนตามหลกัการพฒันาชุมชน 
พฒันาศกัยภาพชุมชนตามหลกัการพฒันาชุมชน เป็นตน้ ถา้ไม่รู้เร่ืองเหล่าน้ีก็ไม่สามารถท างานตรง
นั้นไดดี้ 

ส่วนท่ี 2  ความสามารถหรือทักษะท่ีองค์กรต้องการให้บุคลากรมีหรือท าได้ (Skills)  
บุคลากรแต่ละคนต้องมีความสามารถและทกัษะในเร่ืองอะไรบ้าง ถึงจะท าผลงานให้สูงข้ึน เช่น 
ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีพฒันาชุมชนตอ้งมีทกัษะดา้นการเป็นวิทยากรกระบวนการ ดา้นการเสริมสร้างพลงั
ชุมชน การท างานเป็นทีม เป็นตน้ ลกัษณะอยา่งน้ีเป็นทกัษะท่ีตอ้งก าหนดเอาไว ้  

ส่วนท่ี 3  คุณลักษณะท่ีองค์กรต้องการให้เจ้าหน้าท่ีเป็นหรือคุณลักษณะส่วนบุคคล 
(Attributes) จะเห็นได้ว่าหลายต าแหน่งท่ีคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) จะส าคญักว่าทกัษะ 
(Skill) และความรู้ (Knowledge) เพราะถา้คนท่ีมีคุณลกัษณะไม่ตรงกบัต าแหน่งงาน ถึงจะเก่งอยา่งไรก็
ท างานไม่ส าเร็จเพราะวา่งานไม่เหมาะกบัแนวคิดและวิธีการท างานของเขา เพราะฉะนั้นตรงน้ี จึงมอง
ว่าค่อนขา้งท่ีจะส าคญั และจะตอ้งวิเคราะห์ออกมาให้ไดว้่า ในแต่ละต าแหน่งนั้นตอ้งมีคุณลกัษณะ
อะไรบา้งท่ีจ าเป็นกบัต าแหน่งนั้น นอกเหนือจากตวัความรู้และทกัษะท่ีค่อนขา้งจะเห็นไดช้ดั 
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ภาพ 2.4 ส่วนประกอบสมรรถนะ 
ท่ีมา: ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548: 8) 

 
 

 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพ 2.5 องคป์ระกอบของสมรรถนะ (Competency) 

ท่ีมา: ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2550: 9 
 

 
 
 

ลกัษณะท่ีองคก์รตอ้งการใหเ้ป็น 
- มีความเป็นผูน้ า 
- มีความคิดริเร่ิม 
- มีความคิดสร้างสรรค ์
- ฯลฯ 

ส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการใหรู้้ 
- ความรู้หลกัการพฒันาชุมชน 
- การพฒันาวสิาหกิจชุมชนตามหลกัการพฒันาชุมชน 
- การพฒันาศกัยภาพชุมชนตามหลกัการพฒันาชุมชน 
- ฯลฯ 

ความสามารถท่ีองคก์รตอ้งการ 
- การเป็นวทิยากรกระบวนการ 
- การเสริมสร้างพลงัชุมชน 
- การท างานเป็นทีม 
- ฯลฯ Attribute
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- Core Competency 

- Functional Competency 
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จากภาพ 2.5 สามารถอธิบายไดว้า่ องคป์ระกอบของสมรรถนะ ประกอบดว้ย 
1. Competency Model เป็นแบบท่ีแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงในการจดัท าสมรรถนะ

ของหน่วยงานท่ีประกอบด้วยกลุ่มสมรรถนะ (Competency Categories) ช่ือและค าจ ากดัความของ
สมรรถนะ (Competency Name and Definition)  ระดบัความสามารถ (Proficiency Scale) และตวัช้ีวดั
ของพฤติกรรม (Behavioral Indicators) 

2. Competency Categories ประกอบไปดว้ย สมรรถนะ (Competency) กลุ่มท่ีบุคลากรทุก
คนในองคก์รจะตอ้งมีคือ สมรรถนะหลกั (Core Competency) และกลุ่มท่ีเป็นสมรรถนะตามสายงาน    
(Functional Competency) ซ่ึงเป็นความรู้ ความสามารถท่ีจ าเป็นในแต่ละสายงาน 

3. Competency Name and Definition สมรรถนะ (Competency) แต่ละเร่ืองท่ีอยูใ่นกลุ่มของ
สมรรถนะหลกั (Core Competency) และกลุ่มของสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) 
นั้นจะตอ้งมีช่ือเรียกและมีค านิยามหรือความหมายท่ีชดัเจนเพื่อท่ีจะส่ือใหผู้ท่ี้อ่านและผูท่ี้ใชไ้ดเ้ขา้ใจ 

4. Proficiency Scale คือ ระดบั (Level) ของความสามารถหรือระดบัพฤติกรรมของ
สมรรถนะ (Competency) แต่ละเร่ืองเพื่อท่ีจะน าไปเป็นหลักในการก าหนดว่าบุคลากรในองค์กร
จะตอ้งมีความสามารถในแต่ละเร่ืองของสมรรถนะ (Competency) ระดบัใด ซ่ึงโดยทัว่ไปจะก าหนด
ระดบัของพฤติกรรมอยู ่5 ระดบั ดงัน้ี 

1. Knowledge รู้ เขา้ใจ ท าไดใ้นเบ้ืองตน้ 
2. Comprehension เขา้ใจลึกซ้ึง จบัหลกัการ สรุปประเด็นส าคญัได ้
3. Application ประยกุตใ์ชไ้ด ้
4. Analysis & Synthesis วเิคราะห์ สังเคราะห์ มองเห็นทางเลือกต่าง ๆ  
5. Evaluation  ประเมินคุณค่า ประเมินทางเลือกจดัท านโยบายเชิงป้องกนั 

แต่ในบางเร่ืองการเขียนระดบัพฤติกรรมของสมรรถนะ (Competency) อาจจะเขียนไม่ถึง 5 
ระดบัก็ไดแ้ลว้แต่เน้ือหาและรายละเอียดของขอ้เท็จจริงของสมรรถนะ (Competency) ในเร่ืองนั้น ๆ  

5. Behavioral Indicators คือ ตวัช้ีวดัพฤติกรรมในแต่ละระดบั (Level) จะเป็นส่ิงท่ีจะ
อธิบายได้ว่า บุคลากรคนนั้นมีระดบัของความสามารถหรือระดบัของพฤติกรรมอยู่ในระดับท่ี
ตอ้งการหรือไม่ 
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2.1.5 ประโยชน์ของสมรรถนะ 
ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547: 42-45) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของสมรรถนะ ไวด้งัต่อไปน้ี 
1. ช่วยสนบัสนุนวิสัยทศัน์ ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร สมรรถนะท่ีเป็นหลกัหรือท่ี

เรียกกนัวา่ core competency นั้นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ ทศันคติของ
คนในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัวิสัยทศัน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร และ
สมรรถนะท่ีเป็นหลกัเปรียบเสมือนตวัเร่งปฏิกิริยาให้เป้าหมายต่างๆ บรรลุเป้าหมายไดดี้และเร็ว
ยิง่ข้ึน 

2. การสร้างวฒันธรรมองค์กร (Corporate Culture) ถ้าองค์กรใดไม่ได้ออกแบบ
วฒันธรรมโดยรวมขององค์กรไว ้ อยู่ไปนานๆพนกังาน หรือบุคลากรจะสร้างวฒันธรรมองค์กร
ข้ึนมาเองโดยธรรมชาติซ่ึงวฒันธรรมองค์กรท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติน้ี อาจจะมีบางอย่าง
สนบัสนุนหรือเอ้ือต่อการด าเนินธุรกิจขององคก์ร แต่วฒันธรรมบางอยา่งอาจจะเป็นปัญหาอุปสรรค
ต่อการเติบโตขององค์กร ดังนั้นสมรรถนะจึงมีประโยชน์ต่อการก าหนดวฒันธรรมองค์กร 
กล่าวคือ  ช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองค์กรโดยรวมให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั   ช่วยสนบัสนุนการด าเนินงานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน   ช่วยให้เห็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรในภาพรวมขององคก์รได ้ และยงัช่วยป้องกนั
ไม่ใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รตามธรรมชาติท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้

3. เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์
3.1  การคดัเลือกบุคลากร (Recruitment) สมรรถนะมีประโยชน์ในการคดัเลือก

บุคลากรได้แก่ ช่วยให้การคดัเลือกคนเขา้ท างานถูกตอ้งมากข้ึน เพราะคนบางคนเก่ง มีความรู้
ความสามารถสูงประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกบัลกัษณะการท างานในต าแหน่งนั้นๆ 
หรือไม่เหมาะสมกบัลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรก็ได ้  น าไปใช้ในการออกแบบค าถาม หรือ
แบบทดสอบ   ลดการสูญเสียเวลา และค่าใชจ่้ายในการทดลองงาน   ช่วยลดการสูญเสียเวลา และ
ทรัพยากรในการพฒันาฝึกอบรมพนกังานใหม่ท่ีมีความสามารถไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
ต าแหน่งงาน และช่วยป้องกนัความผิดพลาดในการคดัเลือก เพราะหลายคร้ังท่ีผูท้  าหนา้ท่ีคดัเลือกมี
ประสบการณ์นอ้ยตามผูส้มคัรไม่ทนั หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ ถูกผูส้มคัรหลอกนัน่เอง  

3.2 การพฒันาและฝึกอบรม (Training and Development) สมรรถนะมีประโยชน์ใน
การพฒันาและฝึกอบรม ได้แก่  น ามาใช้ในการจดัท าเส้นทางความกา้วหน้าในการพฒันาและ
ฝึกอบรม (Training Road Map)  ช่วยให้ทราบวา่ผูด้  ารงต าแหน่งนั้นๆ จะตอ้งมีความสามารถเร่ือง
อะไรบา้ง และช่องวา่ง (Training Gap) ระหวา่งความสามารถท่ีต าแหน่งตอ้งการกบัความสามารถท่ี
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เขามีจริงห่างกนัมากน้อยเพียงใด เพื่อน าไปใช้ในการจดัท าแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล 
(Individual Development Plan) ต่อไป 

3.3 การวางแผนการพฒันาผูด้  ารงต าแหน่งให้สอดคลอ้งกบัเส้นทางความกา้วหน้าใน
อาชีพ ดว้ยการน าเอาสมรรถนะของต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไปมาพฒันาบุคลากรในขณะท่ีเขายงัด ารง
ต าแหน่งงานท่ีต ่ากวา่ 

3.4 การเล่ือนระดบัปรับต าแหน่ง (Promotion) สมรรถนะมีประโยชน์ในการเล่ือน
ระดบัและปรับต าแหน่ง คือ  ใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสมในการด ารงต าแหน่ง หรือระดบัท่ี
สูงข้ึนไป โดยพิจารณาทั้งเร่ืองของความสามารถในงาน (Technical Competencies) และ
ความสามารถทัว่ไป (General Competencies) เช่นดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น ดา้นระบบการคิด และยงัช่วยป้องกนัความผิดพลาดในการเล่ือนระดบั ปรับต าแหน่งเหมือน
อดีตท่ีผา่นมาดงัค ากล่าวท่ีวา่ “ไดห้วัหน้าแย่ๆ มาหน่ึงคน และสูญเสียผูป้ฏิบติังานเก่งๆ ไปอีกหน่ึง
คน” ซ่ึงหมายถึง การท่ีองคก์รพิจารณาเล่ือนต าแหน่งคนจากคุณสมบติัท่ีวา่คนๆ นั้นท างานเก่งใน
ต าแหน่งเดิมอยูม่านาน ผลงานดีตลอด ซ่ือสัตยสุ์จริตแลว้ตอบแทนเขาโดยการเล่ือนต าแหน่งงานให้
สูงข้ึน ทั้งๆ ท่ีผูท่ี้ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งนั้นเขาไม่มีความสามารถในการปกครองคนเลย  

3.5 การโยกยา้ยต าแหน่งหน้าท่ี (Rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการโยกยา้ย
ต าแหน่งหนา้ท่ี  โดยช่วยใหท้ราบวา่ต าแหน่งท่ีจะยา้ยไปนั้น จ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะอะไรบา้ง แลว้ผู ้
ท่ีจะยา้ยไปมีหรือไม่มีสมรรถนะอะไรบา้ง  และยงัช่วยลดความเส่ียงในการปฏิบติังาน เพราะถา้ยา้ย
คนท่ีมีสมรรถนะไม่เหมาะสมไป อาจจะท าใหเ้สียทั้งงานและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 

4. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

4.1 ช่วยใหท้ราบวา่สมรรถนะเร่ืองใดท่ีจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดสู้ง
กวา่ผลงานมาตรฐานทัว่ไป 

4.2 ช่วยในการก าหนดแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล 
5. การบริหารผลตอบแทน (Compensation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการบริหาร

ผลตอบแทน ดงัน้ี 
 5.1 ช่วยในการก าหนดอัตราว่าจ้างพนักงานใหม่ว่าควรจะได้รับผลตอบแทนท่ี

เหมาะสมกบัระดบัความสามารถไม่ใช่ก าหนดอตัราจา้งเร่ิมตน้ดว้ยวุฒิการศึกษาเหมือนอดีตท่ีผา่น
มา 

 5.2 ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดับความสามารถท่ี เพิ่ม ข้ึน ไม่ใช่ จ่าย
ผลตอบแทนตามอายงุาน หรือจ านวนปีท่ีผา่นมาท่ีเพิ่มข้ึนเหมือนสมยัก่อน 
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นอกจากน้ี บรรจบ กิมเกถนอม (2548: 8-10) ไดอ้ธิบายถึงการพฒันาขีดสมรรถนะของ
องค์กรและบุคลากรว่าสมรรถนะเป็นพื้นฐานส าคญัในการสนบัสนุนให้เกิดการพฒันาองค์กรให้
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง โดยสมรรถนะจะตอ้งสัมพนัธ์และสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และแผน
กลยทุธ์ ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันาและการสร้างบุคลากรท่ีเหมาะสมเพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมายทาง
ธุรกิจท่ีไดว้างไว ้ ความเช่ือมโยงระหว่างสมรรถนะกบักลยุทธ์ขององค์กรจะถูกถ่ายทอดโดยการ
ก าหนดงาน และหนา้ท่ีท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์อยา่งท่ีควรจะเป็น ดงันั้นบุคลากรจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมี
คุณลกัษณะและความสามารถท่ีตรงกบังานท่ีจะตอ้งปฏิบติั ดงันั้นสมรรถนะจึงเป็นพื้นฐานใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยต่์างๆ ไม่ว่าจะเป็นการคดัเลือก สรรหา การจดัการในเร่ือง
ความกา้วหนา้ หรือการพฒันาให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั และสอดคลอ้งกบัพื้นฐานเดียวกนั โดย
ศกัยภาพบุคลากรท่ีเราตอ้งการสร้างและพฒันาในองคก์รจะมีความสัมพนัธ์กบัเป้าหมายของผลการ
ด าเนินงาน วฒันธรรมองคก์ร รวมทั้งวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ขององคก์รดว้ย นอกจากน้ี บรรจบยงัได้
อธิบายเพิ่มเติมถึงประโยชน์ของการน าสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูง สามารถเช่ือมโยงกลยุทธ์กบัรูปแบบการพฒันาบุคลากร ช่วยให้
องคก์รสามารถประเมินจุดแข็งจุดอ่อนของศกัยภาพของทรัพยากรในองคก์ร เพื่อใชใ้นการก าหนด
แผนระยะสั้นและระยะยาว และสามารถวดัผลไดช้ดัเจน 

2. ผูอ้  านวยการ หรือผูบ้ริหารระดบัรองขององค์กร (ผูว้ิจยั)  จะสามารถทราบถึงทกัษะ 
คุณลกัษณะ (Competency) ท่ีตอ้งการในฝ่ายตน   ใช้เป็นปัจจยัในการพิจารณา สรรหา คดัเลือก
บุคลากรใหต้รงกบัคุณสมบติัของต าแหน่งงานนั้นๆ 

3. หน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์สามารถมองภาพรวมของสมรรถนะของทั้งองคก์ร 
สามารถวเิคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และการเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยต่์างๆ อาทิ การสรรหา การ
ประเมินทกัษะดา้นงานอาชีพ เป็นตน้ 

4. พนกังาน สามารถระบุจุดแข็งจุดอ่อนของตน ตลอดจนแผนการฝึกอบรมและพฒันา
ของตนไดอ้ย่างชัดเจน ช่วยให้พนกังานเขา้ใจถึงเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพและการพฒันา
ศักยภาพของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  รวมถึงมีกรอบมาตรฐานในการวดัผลทักษะ 
ความสามารถไดอ้ยา่งชดัเจน 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกบัการประเมินสมรรถนะครู 
การศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะของครูผูส้อนในโรงเรียนล าปางกลัยาณีและโรงเรียนกวด

วิชา ในเขตจังหวดัล าปางคร้ังน้ี ผู ้ศึกษาได้น าแนวคิดการประเมินสมรรถนะครูของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมาเป็นแนวคิดหลกัในการประเมินสมรรถนะของครูดงัน้ี 

การประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของครูระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานน้ี เป็นการด าเนินการตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ภายใต้
แผนปฏิบติัการไทยเขม้แข็ง พ.ศ. 2555 โครงการยกระดบัคุณภาพครูทั้งระบบ: กิจกรรมจดัระบบ
พฒันาครูเชิงคุณภาพเพื่อการพฒันาครูรายบุคคล โดยวตัถุประสงค์ในการประเมินเพื่อประเมิน
สมรรถนะในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและใช้
เป็นฐานขอ้มูลในการก าหนดกรอบการพฒันาสมรรถนะครูตามนโยบายพฒันาครูทั้งระบบ (ส านกังาน
พฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาข้ึนพื้นฐาน, 2555: 
24) 

แบบประเมินสมรรถนะครูท่ีพฒันาข้ึนในคร้ังน้ี มีกรอบความคิดมาจากแนวคิดของ
McClelland นกัจิตวิทยาของมหาวิทยาลยั Harvard ท่ีอธิบายไวว้่า “สมรรถนะเป็นคุณลกัษณะของ
บุคคลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) ความสามารถ 
(Ability) และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน (Other Characteristics) และเป็นคุณลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคลากรในองคก์รปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกวา่คนอ่ืนๆ ในสถานการณ์ท่ี
หลากหลาย ซ่ึงเกิดจากแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) อุปนิสัย (Traits) ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-Image) 
และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ท่ีแตกต่างกนัท าให้แสดงพฤติกรรมการท างานท่ี
ต่างกนั ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ภาครัฐ 
ของส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน โดยส่งเสริมสนับสนุนให้ส่วนราชการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for 
Success) เพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิต่อความส าเร็จของส่วนราชการ 

การก าหนดกรอบการประเมินสมรรถนะครู ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ไดด้ าเนินการประชุมเชิงปฏิบติัการก าหนดความตอ้งการการพฒันาสมรรถนะของครู และการประชุม
เชิงปฏิบติัการสร้างแบบทดสอบเพื่อประเมินสมรรถนะขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตาม
โครงการยกระดบัคุณภาพครูทั้งระบบ กิจกรรมจดัระบบพฒันาครูเชิงคุณภาพเพื่อการพฒันาครู
รายบุคคล ซ่ึงคณะท างานประกอบดว้ย ผูบ้ริหารโรงเรียน ศึกษานิเทศก์ นกัวิชาการศึกษา ผูบ้ริหาร 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และผูท้รงคุณวุฒิจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ไดร่้วมกนัพิจารณาและ
ก าหนดสมรรถนะครู ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยการวิเคราะห์ สังเคราะห์
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สมรรถนะครู ประกอบดว้ย เจตคติ ค่านิยม ความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบติังานตามภารกิจงานในสถานศึกษา จากแบบประเมินสมรรถนะและมาตรฐานของครูผูส้อน ท่ี
หน่วยงานต่างๆไดจ้ดัท าไวไ้ดแ้ก่ แบบประเมินคุณภาพการปฏิบติังาน (สมรรถนะ) เพื่อให้ขา้ราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีและเล่ือนวิทยฐานะ ของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) มาตรฐานวิชาชีพครู ของส านักงานเลขาธิการคุรุสภา รูปแบบ
สมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา 
(สค.บศ.) นอกจากน้ียงัศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะท่ีจ าเป็นใน
การปฏิบติังานของครูผูส้อน ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานจากการสังเคราะห์สามารถสรุปได้ว่า 
สมรรถนะครู ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานประกอบด้วย สมรรถนะหลกั และ
สมรรถนะประจ าสายงาน ดงัน้ี (ส านกังานพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ึนพื้นฐาน, 2555: 24-26) 

1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ คือ 
1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน (Working 

Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานในหน้าท่ีให้มีคุณภาพ ถูกตอ้ง
ครบถว้นสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์โดยมีการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย ติดตามประเมินผล
การปฏิบติังาน และปรับปรุงพฒันาประสิทธิภาพและผลงานอยา่งต่อเน่ือง 

1.2  การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความเต็มใจในการให้บริการ 
และการปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ผูรั้บบริการ 

1.3 การพฒันาตนเอง (Self- Development) หมายถึง การศึกษาคน้ควา้ หาความรู้ ติดตาม
และแลกเปล่ียนเรียนรู้องคค์วามรู้ใหม่ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร้างองคค์วามรู้และนวตักรรม 
เพื่อพฒันาตนเอง และพฒันางาน 

1.4 การท างานเป็นทีม (Team Work) หมายถึง การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนบัสนุน
เสริมแรงให้ก าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตวัเขา้กบัผูอ่ื้นหรือทีมงาน แสดงบทบาทการเป็นผูน้ า
หรือผูต้ามไดอ้ย่างเหมาะสมในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เพื่อสร้างและด ารงสัมพนัธภาพของสมาชิก 
ตลอดจนเพื่อพฒันาการจดัการศึกษาใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

1.5 จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Teacher’s Ethics and Integrity) หมายถึง การ
ประพฤติปฏิบติัตนถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพครู เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่
ผูเ้รียน และสังคม เพื่อสร้างความศรัทธาในวชิาชีพครู 
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2.  สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) ประกอบดว้ย 6 สมรรถนะ คือ 
2.1 การบริหารหลกัสูตรและการจดัการเรียนรู้ (Curriculum and Learning Management) 

หมายถึง ความสามารถในการสร้างและพฒันาหลกัสูตร การออกแบบการเรียนรู้อยา่งสอดคลอ้งและ
เป็นระบบ จดัการเรียนรู้ท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั ใชแ้ละพฒันาส่ือนวตักรรมเทคโนโลยี และการวดั 
ประเมินผล การเรียนรู้ เพื่อพฒันาผูเ้รียนอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

2.2 การพฒันาผูเ้รียน (Student Development) หมายถึง ความสามารถในการปลูกฝัง
คุณธรรม จริยธรรม การพฒันาทกัษะชีวิต สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ความเป็นประชาธิปไตย ความ
ภูมิใจในความเป็นไทย การจดัระบบดูแลช่วยเหลือผูเ้รียนเพื่อพฒันาผูเ้รียนใหมี้คุณภาพ 

2.3 การบริหารจดัการชั้นเรียน (Classroom Management) หมายถึง การจดับรรยากาศการ
เรียนรู้ การจดัท าขอ้มูลสารสนเทศและเอกสารประจ าชั้นเรียน/ประจ าวิชา การก ากบัดูแลชั้นเรียนราย
ชั้น/รายวชิา เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งมีความสุข และความปลอดภยัของผูเ้รียน 

2.4 การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน (Analysis & Synthesis & 
Classroom Research) หมายถึง ความสามารถในการท าความเขา้ใจ แยกประเด็นเป็นส่วนยอ่ย รวบรวม 
ประมวลหาขอ้สรุปอย่างมีระบบและน าไปใช้ในการวิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์
องคก์รหรืองานในภาพรวมและด าเนินการแกปั้ญหา เพื่อพฒันางานอยา่งเป็นระบบ 

2.5 ภาวะผูน้ าครู (Teacher Leadership) หมายถึง คุณลกัษณะและพฤติกรรมของครูท่ี
แสดงถึงความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ส่วนบุคคล และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัทั้งภายในและ
ภายนอกห้องเรียนโดยปราศจากการใชอิ้ทธิพลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ก่อให้เกิดพลงัแห่งการเรียนรู้
เพื่อพฒันาการจดัการเรียนรู้ใหมี้คุณภาพ 

2.6 การสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู้ 
(Relationship & Collaborative – Building for Learning Management) หมายถึง การประสานความ
ร่วมมือ สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี และเครือข่ายกบัผูป้กครอง ชุมชน และองคก์รอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐและ
เอกชน เพื่อสนบัสนุนส่งเสริมการจดัการเรียนรู้ 
 
2.3 มาตรฐานวชิาชีพทางการศึกษา 
 มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา ถือเป็นแนวคิดเบ้ืองตน้ท่ีส านกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานในน าประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงต่อมา
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดน้ ามาเป็นแนวทางในการก าหนดสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ี เพื่อให้ทราบถึงพฒันาการของแนวคิดการ
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ประเมินสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา ผูว้ิจยัจึงน ามาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษามาประกอบ
การศึกษาคร้ังน้ีดว้ย  

 
ภาพ 2.6 ความสัมพนัธ์ระหวา่งมาตรฐานวชิาชีพทางการศึกษากบัสมรรถนะ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรทางการศึกษา 
 

มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา เป็นเคร่ืองมือส าคญัของผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษาซ่ึง
พระราชบญัญติัสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ก าหนดให้เป็นวิชาชีพควบคุมทางการ
ศึกษาตั้งแต่วิชาชีพครู  ผูบ้ริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหารการศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน (ตามท่ี
ประกาศก าหนดในกฎกระทรวง) จะตอ้งปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดผลดีต่อผูรั้บบริการ อนัถือเป็นเป้าหมายหลกั
ของการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ซ่ึงผูป้ระกอบวิชาชีพจะตอ้งศึกษาให้เกิดความรู้ ความเขา้ใจท่ี
ถูกตอ้งให้สามารถน าไปใช้ในการประกอบวิชาชีพให้สมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูงและได้รับการ
ยอมรับ โดยมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา คือ ข้อก าหนดเก่ียวกับคุณลักษณะและคุณภาพท่ีพึง
ประสงคใ์นการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ซ่ึงผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษาตอ้งประพฤติปฏิบติั
ตาม เพื่อใหเ้กิดคุณภาพในการประกอบวชิาชีพ สามารถสร้างความเช่ือมัน่ศรัทธาให้แก่ผูรั้บบริการจาก
วิชาชีพได้ว่า เป็นบริการท่ีมีคุณภาพ ตอบสังคมได้ว่าการท่ีมีกฎหมายให้ความส าคัญกับวิชาชีพ
ทางการศึกษา และก าหนดให้เป็นวิชาชีพควบคุมนั้น เน่ืองจากเป็นวิชาชีพท่ีมีลกัษณะเฉพาะ ตอ้งใช้

มาตรฐานวชิาชีพทางการศึกษา 
1) มาตรฐานความรู้และ

ประสบการณ์วชิาชีพ 
2) มาตรฐานการปฏิบติังาน 
3) มาตรฐานการปฏิบติัตน 

สมรรถนะในการปฏิบัตงิานของบุคลากรทางการศึกษา 
1. สมรรถนะหลกั (Core Competency)  

1.1   การมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
1.2   การบริการท่ีดี 
1.3   การพฒันาตนเอง 
1.4   การท างานเป็นทีม 
1.5   จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency)  
2.1   การบริหารหลกัสูตรและการจดัการเรียนรู้ 
2.2   การพฒันาผูเ้รียน 
2.3   การบริหารจดัการชั้นเรียน   
2.4   การวเิคราะห์ สงัเคราะห์และการวิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน 
2.5   ภาวะผูน้ าครู 
2.6   การสร้างความสัมพนัธ์และความร่วมมือกบัชุมชน

เพื่อการจดัการเรียนรู้ 
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ความรู้ ทักษะ และความเชียวชาญในการประกอบวิชาชีพ (ส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา, 2550: 5)  

ในปี พ.ศ. 2548 การด าเนินงานเพื่อให้ไดส้าระส าคญัของมาตรฐานความรู้และประสบการณ์
วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติตน หรือจรรยาบรรณของวิชาชีพนั้น 
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา ได้ด าเนินการหลายรูปแบบตั้งแต่การศึกษาวิเคราะห์เอกสาร งานวิจยั 
หลกัสูตรการผลิตครู ส ารวจความคิดเห็นของคณบดีคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ การประชุมสัมมนา 
ประชาพิจารณ์ ประชุมปฏิบติัการ เพื่อให้ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ทั้งผูผ้ลิต ผูใ้ช ้ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการ
ศึกษา  ผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีประสบการณ์  ไดร่้วมกนัพิจารณาก าหนดมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ
ของวิชาชีพ  ประชุมพิจารณาแกไ้ข  ปรับปรุงและพฒันาร่วมกนัต่อเน่ืองมาตั้งแต่เดือนตุลาคม  2547 
จนถึงปีงบประมาณ  2548 เพื่อให้มาตรฐานท่ีก าหนดสามารถใชเ้ป็นหลกัประกนัการประกอบวิชาชีพ  
ท่ีท าให้ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษามีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับ เป็นหลกัประกนัแก่ผูรั้บบริการจาก
วิชาชีพได ้ซ่ึงส านกัมาตรฐานวิชาชีพ ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา ไดก้ าหนดขอ้บงัคบัคุรุสภาวา่ดว้ย
มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 ซ่ึงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 122  
ตอนพิเศษ 76 ง ลงวนัท่ี 5 กนัยายน 2548  

ข้อบงัคบัคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 อาศัย
อ านาจตามความในมาตรา 9 มาตรา 49  และมาตรา 50 แห่งพระราชบญัญัติสภาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ประกอบกบัมติคณะกรรมการคุรุสภา ในการประชุมคร้ังท่ี 9/2548 วนัท่ี 30 
มิถุนายน 2548 และมติคณะกรรมการคุรุสภา ในการประชุมคร้ังท่ี 10/2548 วนัท่ี 18 กรกฎาคม 2548 
โดยความเห็นชอบของรัฐมนตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการ คณะกรรมการคุรุสภาจึงออกขอ้บงัคบัคุรุ
สภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ประกอบด้วย (ส านักมาตรฐานวิชาชีพ 
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2550: 39-46)  

1) มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ หมายความวา่ ขอ้ก าหนดเก่ียวกบัความรู้และ
ประสบการณ์ในการจดัการเรียนรู้ หรือการจดัการศึกษา ซ่ึงผูต้อ้งการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา
ตอ้งมีเพียงพอท่ีสามารถน าไปใชใ้นการประกอบวชิาชีพได ้ 

ผูป้ระกอบวชิาชีพครู  ตอ้งมีมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วชิาชีพ ดงัต่อไปน้ี 
(ก) มาตรฐานความรู้ มีคุณวุฒิไม่ต ่ากว่าปริญญาตรีทางการศึกษาหรือเทียบเท่า หรือคุณวุฒิ

อ่ืนท่ีคุรุสภารับรอง โดยมีความรู้ ดงัต่อไปน้ี 
1. ภาษาและเทคโนโลยสี าหรับครู 
2. การพฒันาหลกัสูตร  
3. การจดัการเรียนรู้ 
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4. จิตวทิยาส าหรับครู 
5. การวดัและประเมินผลการศึกษา 
6. การบริหารจดัการในห้องเรียน 
7. การวจิยัทางการศึกษา 
8. นวตักรรมและเทคโนโลยสีารสนเทศทางการศึกษา 
9. ความเป็นครู 

(ข) มาตรฐานประสบการณ์วิชาชีพ ผ่านการปฏิบติัการสอนในสถานศึกษาตามหลกัสูตร
ปริญญาทางการศึกษา เป็นเวลาไม่น้อยกว่าหน่ึงปี และผ่านเกณฑ์การประเมินปฏิบติัการสอนตาม
หลกัเกณฑ ์วธีิการ และเง่ือนไขท่ีคณะกรรมการคุรุสภาก าหนด ดงัต่อไปน้ี 

1. การฝึกปฏิบติัวชิาชีพระหวา่งเรียน 
2. การปฏิบติัการสอนในสถานศึกษาในสาขาวชิาเฉพาะ 

ผูป้ระกอบวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษา ต้องมีมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ   
ดงัต่อไปน้ี 

(ก) มาตรฐานความรู้ มีคุณวุฒิไม่ต ่ากว่าปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษา หรือเทียบเท่า 
หรือคุณวฒิุอ่ืนท่ีคุรุสภารับรอง โดยมีความรู้ ดงัต่อไปน้ี  

1. หลกัและกระบวนการบริหารการศึกษา 
2. นโยบายและการวางแผนการศึกษา 
3. การบริหารดา้นวชิาการ 
4. การบริหารดา้นธุรการ การเงิน พสัดุ และอาคารสถานท่ี 
5. การบริหารงานบุคคล 
6. การบริหารกิจการนกัเรียน 
7. การประกนัคุณภาพการศึกษา 
8. การบริหารจดัการเทคโนโลยสีารสนเทศ 
9. การบริหารการประชาสัมพนัธ์และความสัมพนัธ์ชุมชุน 
10. คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 (ข) มาตรฐานประสบการณ์วชิาชีพ ดงัต่อไปน้ี 
1.  มีประสบการณ์ดา้นปฏิบติัการสอนมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่หา้ปี หรือ 
2. มีประสบการณ์ด้านปฏิบติัการสอนและต้องมีประสบการณ์ในต าแหน่ง  หัวหน้า

หมวด หรือหวัหนา้สาย หรือหวัหนา้งาน หรือต าแหน่งบริหารอ่ืน ๆ ในสถานศึกษามาแลว้ ไม่นอ้ยกวา่
สองปี 
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ผูป้ระกอบวิชาชีพผูบ้ริหารการศึกษา ต้องมีมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ 
ดงัต่อไปน้ี 

(ก) มาตรฐานความรู้ มีคุณวุฒิไม่ต ่ากว่าปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษาหรือเทียบเท่า 
หรือคุณวฒิุอ่ืนท่ีคุรุสภารับรอง โดยมีความรู้ ดงัต่อไปน้ี  

1. หลกัและกระบวนการบริหารการศึกษา 
2. นโยบายและการวางแผนการศึกษา 
3. การบริหารจดัการการศึกษา 
4. การบริหารทรัพยากร 
5. การประกนัคุณภาพการศึกษา 
6. การนิเทศการศึกษา 
7. การพฒันาหลกัสูตร 
8. การบริหารจดัการเทคโนโลยสีารสนเทศ 
9. การวจิยัทางการศึกษา 
10. คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผูบ้ริหารการศึกษา 

(ข) มาตรฐานประสบการณ์วชิาชีพ ดงัต่อไปน้ี 
1. มีประสบการณ์ดา้นปฏิบติัการสอนมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่แปดปี หรือ 
2. มีประสบการณ์ในต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษามาแลว้ไม่นอ้ยกวา่หา้ปีหรือ 
3. มีประสบการณ์ในต าแหน่งผูบ้ริหารนอกสถานศึกษาท่ีไม่ต ่ากว่าระดับกองหรือ

เทียบเท่ากองมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ห้าปีหรือ 
4. มีประสบการณ์ในต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามท่ีก าหนดใน  กฎกระทรวง

มาแลว้ไม่นอ้ยกวา่หา้ปี หรือ 
5. มีประสบการณ์ด้านปฏิบัติการสอน และมีประสบการณ์ในต าแหน่งผู ้บริหาร

สถานศึกษา หรือผู ้บริหารนอกสถานศึกษา หรือบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ตามท่ีก าหนดใน  
กฎกระทรวงรวมกนัมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่สิบปี 

2) มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายความว่า ขอ้ก าหนดเก่ียวกบัคุณลกัษณะหรือการแสดง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานและการพฒันางาน ซ่ึงผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องปฏิบติัตาม  
เพื่อให้เกิดผลตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายการเรียนรู้ หรือการจดัการศึกษา รวมทั้งตอ้งฝึกฝนให้มี
ทกัษะหรือความช านาญสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

ผูป้ระกอบวชิาชีพครู ตอ้งปฏิบติังานตามมาตรฐานการปฏิบติังาน  ดงัต่อไปน้ี 
1. ปฏิบติักิจกรรมทางวชิาการเก่ียวกบัการพฒันาวชิาชีพครูอยูเ่สมอ 
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2. ตดัสินใจปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึงผลท่ีจะเกิดแก่ผูเ้รียน 
3. มุ่งมัน่พฒันาผูเ้รียนให้เต็มตามศกัยภาพ 
4. พฒันาแผนการสอนใหส้ามารถปฏิบติัไดเ้กิดผลจริง 
5. พฒันาส่ือการเรียนการสอนใหมี้ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 
6. จดักิจกรรมการเรียนการสอน โดยเนน้ผลถาวรท่ีเกิดแก่ผูเ้รียน 
7. รายงานผลการพฒันาคุณภาพของผูเ้รียนไดอ้ยา่งมีระบบ 
8. ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูเ้รียน 
9. ร่วมมือกบัผูอ่ื้นในสถานศึกษาอยา่งสร้างสรรค ์
10. ร่วมมือกบัผูอ่ื้นในชุมชนอยา่งสร้างสรรค ์
11. แสวงหาและใชข้อ้มูลข่าวสารในการพฒันา 
12. สร้างโอกาสใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรู้ในทุกสถานการณ์ 
ผูป้ระกอบวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษาและผูบ้ริหารการศึกษาตอ้งปฏิบติังานตามมาตรฐาน

การปฏิบติังาน ดงัต่อไปน้ี 
1. ปฏิบติักิจกรรมทางวชิาการเก่ียวกบัการพฒันาวชิาชีพการบริหารการศึกษา 
2. ตดัสินใจปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนกบัการพฒันาของบุคลากร  

ผูเ้รียน  และชุมชน 
3. มุ่งมัน่พฒันาผูร่้วมงานใหส้ามารถปฏิบติังานไดเ้ต็มศกัยภาพ 
4. พฒันาแผนงานขององคก์ารใหส้ามารถปฏิบติัไดเ้กิดผลจริง 
5. พฒันาและใชน้วตักรรมการบริหารจนเกิดผลงานท่ีมีคุณภาพสูงข้ึนเป็นล าดบั 
6. ปฏิบติังานขององคก์ารโดยเนน้ผลถาวร 
7. รายงานผลการพฒันาคุณภาพการศึกษาไดอ้ยา่งเป็นระบบ 
8. ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
9. ร่วมมือกบัชุมชนและหน่วยงานอ่ืนอยา่งสร้างสรรค ์
10. แสวงหาและใชข้อ้มูลข่าวสารในการพฒันา 
11. เป็นผูน้ าและสร้างผูน้ า 
12. สร้างโอกาสในการพฒันาไดทุ้กสถานการณ์ 
3) มาตรฐานการปฏิบัติตน หมายความว่า จรรยาบรรณของวิชาชีพท่ีก าหนดข้ึน เป็นแบบ

แผนในการประพฤติตน ซ่ึงผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษาตอ้งปฏิบติัตาม เพื่อรักษาและส่งเสริม
เกียรติคุณ ช่ือเสียง และฐานะของผู ้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาให้เป็นท่ีเช่ือถือศรัทธาแก่
ผูรั้บบริการและสังคม อนัจะน ามาซ่ึงเกียรติและศกัด์ิศรีแห่งวชิาชีพ 
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ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตอ้งประพฤติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพและแบบแผน
พฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวชิาชีพ 

1. จรรยาบรรณต่อตนเอง ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตอ้งมีวินัยในตนเอง พฒันา
ตนเองดา้นวิชาชีพ บุคลิกภาพ และวิสัยทศัน์ ให้ทนัต่อการพฒันาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และ
การเมืองอยูเ่สมอ 

2. จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตอ้งรัก ศรัทธา ซ่ือสัตยสุ์จริต 
รับผดิชอบต่อวชิาชีพ และเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รวิชาชีพ 

3. จรรยาบรรณต่อผูรั้บบริการ ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตอ้งรัก เมตตา เอาใจใส่ 
ช่วยเหลือ ส่งเสริมให้ก าลงัใจแก่ศิษย ์และผูรั้บบริการ ตามบทบาทหน้าท่ีโดยเสมอหน้า ตอ้งส่งเสริม
ใหเ้กิดการเรียนรู้ ทกัษะ และนิสัยท่ีถูกตอ้งดีงามแก่ศิษย ์ และผูรั้บบริการ ตามบทบาทหนา้ท่ีอยา่งเต็ม
ความสามารถ ดว้ยความบริสุทธ์ิใจ ตอ้งประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างท่ีดี ทั้งทางกาย วาจา และ
จิตใจ ตอ้งไม่กระท าตนเป็นปฏิปักษ์ต่อความเจริญทางกาย สติปัญญา จิตใจ อารมณ์ และสังคมของ
ศิษย์ และผูรั้บบริการ ต้องให้บริการด้วยความจริงใจและเสมอภาคโดยไม่เรียกรับหรือยอมรับ
ผลประโยชน์จากการใชต้  าแหน่งหนา้ท่ีโดยมิชอบ 

4. จรรยาบรรณต่อผูร่้วมประกอบวิชาชีพ ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา พึงช่วยเหลือ
เก้ือกลูซ่ึงกนัและกนัอยา่งสร้างสรรค ์โดยยดึมัน่ในระบบคุณธรรม สร้างความสามคัคีในหมู่คณะ 

5. จรรยาบรรณต่อสังคม ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา พึงประพฤติปฏิบติัตนเป็นผูน้ า
ในการอนุรักษ์และพฒันาเศรษฐกิจ สังคม ศาสนา ศิลปวฒันธรรม ภูมิปัญญา ส่ิงแวดล้อม รักษา
ผลประโยชน์ของ ส่วนรวม และยึดมัน่ในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รง
เป็นประมุข 

 
2.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับการศึกษาสมรรถนะครูผูส้อน และสมรรถนะของ
บุคลากร เจา้หนา้ท่ีหน่วยงานต่างๆ ดงัน้ี 

2.4.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกับสมรรถนะของครู 
วรรณดา  ตั้งศุภกิจก าธร (2544) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะของครูตามการรับรู้และความ

คาดหวงัของครู นกัเรียน และผูป้กครองท่ีโรงเรียนมงฟอร์ตวิทยาลยั แผนกมธัยม มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความคาดหวงักบัการรับรู้ของนักเรียน ท่ีมีต่อสมรรถนะของครู 
ความคาดหวงัของผูป้กครองท่ีมีต่อสมรรถนะของครูกับการรับรู้สมรรถนะตนเองของครู ความ
คาดหวงัของนักเรียนท่ีมีสมรรถนะของครูกับการรับรู้สมรรถนะตนเองของครู และการรับรู้ของ
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นกัเรียนท่ีมีต่อสมรรถนะของครูกบัการรับรู้สมรรถนะตนเองของครู ผลการศึกษาพบวา่ ความคาดหวงั
ของนกัเรียนกบัการรับรู้ของนกัเรียนท่ีมีสมรรถนะของครูมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 ในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสอน ดา้นวิชาการ ดา้นการปกครองนกัเรียน ดา้นบุคลิกภาพ 
และดา้นทศันคติต่อวิชาชีพครู 

ความคาดหวงัของผูป้กครองท่ีมีต่อสมรรถนะของครูกับการรับรู้ตนเองของครู มีความ
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในด้านการสอน ด้านวิชาการ ด้านการปกครอง
นกัเรียน และดา้นบุคลิกภาพ 

ความคาดหวงัของนกัเรียนท่ีมีสมรรถนะของครูกบัการรับรู้ตนเองของครู มีความแตกต่างกนั
อย่างนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในด้านการปกครองนักเรียน และมีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ในดา้นบุคลิกภาพและดา้นทศันคติต่อวชิาชีพครูตามล าดบั 

การรับรู้ของนกัเรียนท่ีมีต่อสมรรถนะของครูกบัการรับรู้ตนเองของครู มีความแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 ในทุกๆ ด้าน ได้แก่ ด้านการสอน ด้านวิชาการ ด้านการ
ปกครองนกัเรียน ดา้นบุคลิกภาพ และดา้นทศันคติต่อวชิาชีพครู 

ชูชาติ  บุญยงั (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะในการเป็นผูน้ าของบุคลากรโรงเรียนมงฟอร์ต
วิทยาลยั แผนกประถม อ าเภอเมืองเชียงใหม่ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะในการเป็นผูน้ าของ
บุคลากรโรงเรียนมงฟอร์ตวิทยาลยั แผนกประถม อ าเภอเมืองเชียงใหม่ เปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหว่างสถานภาพของบุคลากรกบัสมรรถนะในการเป็นผูน้ า ตลอดจนศึกษาความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการเป็นผูน้ าของบุคลากร กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือ บุคลากรของโรงเรียนในปี
การศึกษา 2546 จ านวน 136 คน ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

สมรรถนะในการเป็นผูน้ าของบุคลากร โดยภาพรวมมีสมรรถนะทั้ ง 6 ด้าน ได้แก่               
ดา้นปัญญา ดา้นความซ่ือตรง ดา้นความไวในเชิงจดัการ ดา้นความไวในการคิด ดา้นความแกร่ง และ
ดา้นวิถีมงฟอร์ต อยู่ในระดบัมาก เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา สาขาวิชาท่ีส าเร็จการศึกษา ผล
การเรียนเฉล่ียเม่ือส าเร็จการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานเก่ียวกบัการศึกษา ต าแหน่งหนา้ท่ีสูงสุด
ในปัจจุบนั ต าแหน่งสูงสุดท่ีเคยไดรั้บในการเป็นผูร่้วมบริหาร อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บปัจจุบนั และการ
ไดรั้บรางวลัเกียรติยศแห่งวชิาชีพครูของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการเป็นผูน้ าไม่แตกต่าง
กัน แต่การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานท่ีแตกต่างมีสมรรถนะในการเป็นผู ้น าแตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยบุคลากรท่ีไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในระดบัดีมาก จะมี
สมรรถนะในการเป็นผูน้ าแตกต่างกบับุคลากรท่ีได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในระดบัดีและ
ปานกลาง ส่วนความต้องการพฒันาสมรรถนะในการเป็นผูน้ าของบุคลากรคือ ด้านปัญญา โดย
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บุคลากรตอ้งการให้มีการจดัอบรมให้ความรู้ภายในโรงเรียน  การสัมมนาเชิงปฏิบติัการและการจดั
กิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์มากท่ีสุด 

ลัดดาวัลย์ เขื่อนค า (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ช่องวา่งทางสมรรถนะหลกัของครูโรงเรียนบา้น
เทิดไทย อ าเภอแม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเชียงราย เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษา
สมรรถนะหลกัตามความเป็นจริงของครูในโรงเรียนบา้นเทอดไทย อ าเภอแม่ฟ้าหลวง จงัหวดั
เชียงราย 2) เพื่อวเิคราะห์สมรรถนะหลกัท่ีจ าเป็นตามมาตรฐานวิชาชีพครูในโรงเรียนบา้นเทอดไทย 
3) เพื่อวเิคราะห์สาเหตุความแตกต่างระหวา่งสมรรถนะหลกัตามความเป็นจริงกบัสมรรถนะหลกัท่ี
จ าเป็นตามมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาของครูในโรงเรียนบา้นเทอดไทย และ 4) เพื่อเสนอ
วธีิการท่ีเป็นรูปธรรมในการลดช่องวา่งระหวา่งสมรรถนะหลกัตามความเป็นจริงกบัสมรรถนะหลกั
ท่ีจ าเป็นตามมาตรฐานวชิาชีพทางการศึกษาตามท่ีก าหนด 

ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะดา้นความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะตามมาตรฐานวิชาชีพ
ทางการศึกษาท่ีจ าเป็น และท่ีมีในปัจจุบนัของครู มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดย
สมรรถนะท่ีจ าเป็นดา้นความรู้ ครูมีความเห็นวา่ตอ้งอยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสุด แต่สมรรถนะท่ีครู
มีอยูใ่นปัจจุบนัดา้นความรู้นั้นส่วนมากอยูใ่นระดบัปานกลาง สมรรถนะดา้นทกัษะท่ีจ าเป็น ครูมี
ความเห็นวา่ตอ้งอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด แต่สมรรถนะท่ีครูมีอยูใ่นปัจจุบนัดา้นทกัษะนั้นอยูใ่นระดบั
มาก และสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะท่ีจ าเป็น ครูมีความเห็นว่าตอ้งอยู่ในระดบัมากท่ีสุด แต่
สมรรถนะท่ีครูมีอยูใ่นปัจจุบนัดา้นคุณลกัษณะนั้นอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาสมรรถนะหลกั
ทางดา้นความรู้กบัสมรรถนะหลกัทางดา้นทกัษะท่ีครูมีตามความเป็นจริงแลว้ จะเห็นว่ามีความ
สอดคล้องกนั สมรรถนะหลกัด้านทกัษะจะเป็นผลสืบเน่ืองมาจากสมรรถนะหลกัด้านความรู้
สมรรถนะดา้นความรู้ในดา้นนั้นๆ อยูใ่นระดบัใดสมรรถนะดา้นทกัษะก็จะอยูใ่นระดบัใกลเ้คียงกนั 

การท่ีครูมีสมรรถนะหลกัในความเป็นจริงไม่สอดคลอ้งกบัสมรรถนะหลกัท่ีจ าเป็นตอ้งมี
ท าให้เกิดช่องว่างระหว่างสมรรถนะหลกัในความเป็นจริงกบัสมรรถนะหลกัท่ีจ าเป็นตอ้งมีอาจ
วิเคราะห์สาเหตุของการเกิดช่องว่างเหล่าน้ีได้ว่าเกิดจากกลุ่มครูท่ีมีอายุและประสบการณ์ในการ
ท างานสูง มีความกระตือรือร้นในการท างานและพฒันาตนเองนอ้ยลง ครูท่ีมีอายุและประสบการณ์
ในการท างานสูงมีการเรียนการสอนในสถาบันการศึกษาใช้หลักสูตรครูท่ีไม่ครอบคลุมทุก
สมรรถนะหลกัตามมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาท่ีมีในปัจจุบนั การสอนในอดีตของครูท่ีมีอายุ
และประสบการณ์ในการท างานสูง จะเนน้ไปท่ีการถ่ายทอดวิชา จึงไม่มีความรู้วิชาการศึกษา ครูท่ีมี
อายุและประสบการณ์ในการท างานสูงส่วนใหญ่ไม่ค่อยไดรั้บการอบรมหลงัจากจบการศึกษาจาก
สถาบนัผลิตครู และตวัครูเองก็ไม่ได้พยายามท่ีจะใฝ่ศึกษาเพื่อพฒันาตนเอง ครูท่ีมีอายุและ
ประสบการณ์ในการท างานสูงไม่มีการศึกษาเรียนรู้เพิ่มเติมในดา้นวุฒิการศึกษา ครูท่ีมีอายุและ
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ประสบการณ์ในการท างานสูง ไม่ไดรั้บการฝึกอบรมให้ความรู้อย่างเพียงพอและต่อเน่ือง การ
ฝึกอบรมครูท่ีมีอายุและประสบการณ์ในการท างานสูงมีเน้ือหาความรู้ไม่ตรงกบัความตอ้งการของ
ครูกลุ่มน้ี และการฝึกอบรมให้กบัครูท่ีมีอายุและประสบการณ์ในการท างานสูงอาจเป็นการเน้น
ทฤษฎีมากกวา่ปฏิบติั อีกทั้งยงัขาดการประเมินผลและติดตาม ครูท่ีมีอายุและประสบการณ์ในการ
ท างานสูงเปล่ียนบทบาทหนา้ท่ีไปเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง จึงท าใหสู้ญเสียครูท่ีมีสมรรถนะหลกัใน
การท างานสูง ครูท่ีมีอายุและประสบการณ์ในการท างานนอ้ย ไม่ไดแ้สวงหาความรู้ใหม่ๆในวิชาท่ี
ตนสอน และไม่ได้เพิ่มพูนความรู้เก่ียวกบัวิธีสอนซ่ึงมีเพิ่มเติมอยู่เร่ือย ๆ และครูท่ีมีอายุและ
ประสบการณ์การท างานน้อยขาดเสรีภาพทางวิชาการ สถาบนัผลิตครูท่ีมีจ  านวนมากและไม่ได้
มาตรฐาน ระบบและกระบวนการใชค้รูท่ีไม่เฉพาะเจาะจงในดา้นการเรียนการสอน แต่จะมีความ
หลากหลายทางดา้นหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ  

นอกจากน้ี ครูท่ีมีสมรรถนะหลักตามมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาสูงส่วนใหญ่จะ
ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน และครูมกัใชเ้วลาไปประกอบอาชีพเสริมเพื่อใหมี้รายไดพ้อกบัรายจ่าย
ในสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ระบบการปูนบ าเหน็จ การแต่งตั้ง และการเล่ือนเงินเดือน ไม่ได้
สะท้อนคุณค่าของบุคคลในส่วนของสมรรถนะทางด้านคุณลักษณะ แต่วดักันท่ีผลของการ
ปฏิบติังานท่ีเป็นผลงานมากกวา่ การประเมินเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนมีช่องทางให้เกิดการช่วยเหลือ
กนัเพื่อให้เล่ือนระดบัส าหรับหมู่พวกของตนเองโดยไม่เอาจริงเอาจงักบัการประเมิน การท่ีมีระบบ
การบริหารท่ีรวมอ านาจเขา้สู่ส่วนกลาง และมีขั้นตอนการบงัคบับญัชายาวก็ท าให้ครูกลายเป็นครู
ชั้นล่างสุดของระบบราชการ นโยบายทางภาครัฐหรือส่วนกลางท่ีเปล่ียนแปลงบ่อยท าให้ครูไม่
สามารถปรับตวัและเปล่ียนแปลงตนเองไดท้นัท่วงที ระบบการคดัเลือกบุคคลเขา้สู่ระบบราชการ 
ไม่ไดใ้หค้วามส าคญัต่อการวดัสมรรถนะหลกัดา้นคุณลกัษณะของครูแต่ละบุคคล ระบบการลงโทษ 
มาตรการลงโทษส าหรับครูท่ีไม่ประพฤติปฏิบติัตามสมรรถนะหลกัทางดา้นคุณลกัษณะท่ีมาตรฐาน
วิชาชีพไดก้ าหนดไวไ้ม่จริงจงั กลไกในการควบคุมมาตรฐานวิชาชีพครูไม่ชดัเจน ไม่ไดม้าตรฐาน 
ขาดความเขม้แขง็ และครูแต่ละบุคคลมีพื้นฐานครอบครัวท่ีแตกต่างกนั 

สุรเดช อนันตสวัสดิ์  (2554) ได้ศึกษาเร่ือง โมเดลเชิงสาเหตุและผลของสมรรถนะของครู
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัสมรรถนะของ
ครู สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  2) พฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดล
เชิงสาเหตุและผลของสมรรถนะของครู สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ี
พฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์  3) ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดล เชิงสาเหตุและผลของ
สมรรถนะของครู ระหว่างครูระดบัประถมศึกษากบัครูระดบัมธัยมศึกษา ผลการศึกษาพบว่า ระดบั
สมรรถนะของครูสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
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โดยองค์ประกอบดา้นสมรรถนะหลกัพบว่าครูมีสมรรถนะดา้นจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู
สูงท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการบริการดี และดา้นการท างานเป็นทีม ส าหรับองคป์ระกอบดา้นสมรรถนะ
ประจ าสายงานพบวา่ ครูมีสมรรถนะดา้นการพฒันาผูเ้รียนสูงท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการบริหารจดัการ
ชั้ นเรียน และผลการเปรียบเทียบระดับสมรรถนะของครูพบว่าครูท่ีมีอายุ แตกต่างกัน มีระดับ
สมรรถนะแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

โมเดลเชิงสาเหตุและผลของสมรรถนะของครู สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานท่ีพฒันาข้ึนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิทางตรงต่อสมรรถนะของครู
มากท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นองคก์ร มีขนาดอิทธิพล 0.53 และสมรรถนะของครูมีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปร
ความสุขในการเรียนมากท่ีสุด มีขนาดอิทธิพล 0.33 ตวัแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของตวัแปรสมรรถนะของครูไดร้้อยละ 53 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนไดร้้อยละ 17  

โมเดลเชิงสาเหตุและผลของสมรรถนะของครูระหว่างกลุ่มครูประถมศึกษาและกลุ่มครู
มธัยมศึกษา สังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความไม่แปรเปล่ียนของรูปแบบ
โมเดล แต่มีความแปรเปล่ียนของค่าพารามิเตอร์อิทธิพลเชิงสาเหตุจากตวัแปรแฝงภายนอกไปยงัตวั
แปรแฝงภายใน (GA) และค่าพารามิเตอร์อิทธิพลเชิงสาเหตุจากตวัแปรแฝงภายในไปยงัตวัแปรแฝง
ภายใน (BE) 

 

2.4.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกับสมรรถนะของบุคลากร และเจ้าหน้าทีใ่นหน่วยงานต่างๆ  
รัชฎา ณ น่าน (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะหลกัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลใน

จงัหวดัน่าน มีวตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะห์สมรรถนะหลกัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในการ
บริหารงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัน่าน และเพื่อศึกษาสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัของ
ปลดัองค์การบริหารส่วนต าบลในการบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัน่าน ผล
การศึกษาพบว่า สมรรถนะหลกัของปลดัองค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัน่าน จ าเป็นตอ้งมี
สมรรถนะหลกัโดยรวมทุกดา้นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยสมรรถนะหลกัดา้นความรู้ท่ีตอ้งมีมาก
ท่ีสุด คือ ความรู้เก่ียวกบักฎหมายทอ้งถ่ิน สมรรถนะหลกัดา้นทกัษะท่ีจ าเป็นตอ้งมีมากท่ีสุด คือ
ทกัษะการบริหารงบประมาณ สมรรถนะหลกัดา้นความสามารถท่ีจ าเป็นตอ้งมีมากท่ีสุด คือ 
ความสามารถในการเป็นผูน้ าทีมงาน และสมรรถนะหลกัดา้นคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีมาก
ท่ีสุด คือ ความรับผดิชอบ 

ส าหรับสมรรถนะท่ีมีในปัจจุบนัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัน่าน พบวา่ 
ในปัจจุบนัปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัน่านมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก คือ สมรรถนะ
ดา้นทกัษะ ไดแ้ก่ ทกัษะการติดต่อประสานงาน และสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ความ
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ซ่ือสัตย ์ สมรรถนะท่ีปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัน่านมีอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่
สมรรถนะดา้นความรู้ คือ ความรู้เก่ียวกบักฎหมายทอ้งถ่ิน และสมรรถนะดา้นความสามารถ คือ
ความสามารถในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง 

ดลธกร วงษ์พันธ์ุ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง การส ารวจสมรรถนะเจา้หน้าท่ีวิเคราะห์นโยบาย
และแผนสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัเชียงใหม่ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
สมรรถนะของเจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและแผน และศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 
เพื่อเสริมสร้างและพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน  ผล
การศึกษาพบวา่ สมรรถนะหลกัดา้นความรู้ ซ่ึงทั้งปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล และเจา้หน้าท่ี
วิเคราะห์นโยบายและแผน มีความเห็นตรงกนัว่าเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผนมีเป็นอนัดบั
หน่ึง คือ ความรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ ส่วนสมรรถนะตามสายวิชาชีพดา้นความรู้ ซ่ึงปลดั
องคก์ารบริหารส่วนต าบล และเจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและแผนก็มีความเห็นตรงกนัวา่เจา้หนา้ท่ี
วเิคราะห์นโยบายและแผนมีเป็นอนัดบัหน่ึง คือ ความรู้เก่ียวกบัการวางแผน 

สมรรถนะหลกัด้านทกัษะ ปลดัองค์การบริหารส่วนต าบลเห็นว่าเจา้หน้าท่ีวิเคราะห์
นโยบายและแผนมีเป็นอนัดบัหน่ึง ไดแ้ก่ ทกัษะในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ และทกัษะในการ
บริหารเวลา ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนั โดยสอดคลอ้งกบัความเห็นของเจา้หน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและ
แผนท่ีเห็นว่าตนเองมี คือ ทกัษะในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้า ในส่วนของสมรรถนะตามสาย
วชิาชีพดา้นทกัษะ อนัดบัหน่ึง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลเห็นวา่เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและ
แผนมี คือ ทกัษะการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น และทกัษะในการวางแผนงาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนั ส่วน
เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและแผนก็เห็นวา่ตนเองมี คือ ทกัษะการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

สมรรถนะหลกัดา้นคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ในอนัดบัหน่ึงปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลเห็นวา่
เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและแผนมี คือ มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัความเห็นของ
เจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผนท่ีเห็นวา่ตนเองมี คือ คุณธรรม จริยธรรม ส่วนสมรรถนะตาม
สายวิชาชีพดา้นคุณลกัษณะอ่ืน ๆ อนัดบัหน่ึงทั้งปลดัองค์การบริหารส่วนต าบลและเจา้หน้าท่ี
วเิคราะห์นโยบายและแผน มีความเห็นตรงกนัวา่ คือ ความซ่ือสัตย ์

ในส่วนของปัญหาและอุปสรรคท่ีพบในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีวิเคราะห์นโยบาย
และแผน สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ การท างานไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าท่ีควร เน่ืองจากมีภาระงานประจ าเป็นจ านวนมาก และยงัไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบในการ
ปฏิบติัในหนา้ท่ีอ่ืน ๆ อีกจ านวนมาก นอกจากน้ี ยงัพบวา่เจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผนบาง
คนขาดความรู้ ความช านาญ และทกัษะ ตลอดจนขาดการเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง เป็นตน้ 
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นลินี อธิมา (2554) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะของผูป้ฏิบัติงานเลขานุการผูบ้ริหาร
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะของต าแหน่งพนักงานปฏิบติังานท่ี
ปฏิบติังานเลขานุการผูบ้ริหารในมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ศึกษาระดบัสมรรถนะและช่องว่าง
สมรรถนะของผูป้ฏิบติังานเลขานุการผูบ้ริหารในมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ และเพื่อจดัท าพจนานุกรม
สมรรถนะของผูป้ฏิบัติงานเลขานุการผูบ้ริหารในมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า
สมรรถนะของผูป้ฏิบติังานเลขานุการผูบ้ริหาร มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ประกอบไปดว้ย สมรรถนะ
หลกั จ านวน 3 ตวั ไดแ้ก่ 1) ความใฝ่รู้ 2) จริยธรรม 3) ความเป็นมืออาชีพ และสมรรถนะในงาน 
จ านวน 7 ตวั ไดแ้ก่ 1) ความรู้ในดา้นงานเลขานุการ 2) การปฏิบติังานส านกังาน 3) ทกัษะการใช้
ภาษาองักฤษ 4) ความสามารถในการติดต่อประสานงาน 5) จิตบริการ 6) มีความกระตือรือร้นและ
คล่องแคล่ววอ่งไวในการปฏิบติังาน 7) มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูอ่ื้นและวางตวัเหมาะสม 

ระดบัของสมรรถนะท่ีผูบ้ริหารคาดหวงั คือ สมรรถนะหลกั 1) ความใฝ่รู้ คือ ระดบั 3 2) 
จริยธรรม คือระดบั 4 3) ความเป็นมืออาชีพ คือระดบั 4 และสมรรถนะในงาน 1) ความรู้ในดา้นงาน
เลขานุการ คือระดบั 3 2) การปฏิบติังานส านกังาน คือระดบั 4 3) ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ คือ
ระดบั 4 4) ความสามารถในการติดต่อประสานงาน คือระดบั 4 5) จิตบริการ คือระดบั 3 6) มีความ
กระตือรือร้นและคล่องแคล่ววอ่งไวในการปฏิบติังาน คือระดบั 4 7) มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูอ่ื้น
และวางตวัเหมาะสม คือระดบั 2 

การเปรียบเทียบสมรรถนะจากพจนานุกรมสมรรถนะท่ีไดม้าจากการก าหนดสมรรถนะ
และระดบัของสมรรถนะ จากความเห็นของผูบ้ริหาร กบัการประเมินตนเองของผูป้ฏิบติังาน
เลขานุการผูบ้ริหาร พบวา่สมรรถนะหลกั ความใฝ่รู้ ผูป้ฏิบติังานเลขานุการมีความสามารถในการ
ท างานปัจจุบนัตรงตามความสามารถท่ีผูบ้ริหารคาดหวงั ส่วนความเป็นมืออาชีพ และจริยธรรม ยงั
มีความสามารถต ่ากวา่ความสามารถท่ีผูบ้ริหารคาดหวงั สมรรถนะในงาน คือ จิตบริการ ส่วนใหญ่มี
ความสามารถในการท างานปัจจุบนัตรงตามความสามารถท่ีผูบ้ริหารคาดหวงั  ส่วนสมรรถนะใน
งาน มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูอ่ื้นและวางตวัเหมาะสม ผูป้ฏิบติังานเลขานุการส่วนใหญ่ มี
ความสามารถในปัจจุบนัมากกวา่ความคาดหวงัของผูบ้ริหาร แต่ความรู้ในดา้นงานเลขานุการ การ
ปฏิบติังานส านกังาน ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ ความสามารถในการติดต่อประสานงาน มีความ
กระตือรือร้นและคล่องแคล่ววอ่งไวในการปฏิบติังาน ยงัมีความสามารถต ่ากวา่ความคาดหวงัของ
ผูบ้ริหารอยูพ่อสมควร 
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2.5  กรอบแนวคิดทีใ่ช้ในการศึกษา 
ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งท่ีจะวดัระดบัพฤติกรรมในแต่ละระดบัสมรรถนะของสมรรถนะ

หลกัและสมรรถนะประจ าสายงานของครูในโรงเรียนล าปางกลัยาณีกบัผูส้อนในโรงเรียนกวดวิชา 
จงัหวดัล าปาง เปรียบเทียบพฤติกรรมในแต่ละระดบัสมรรถนะของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ
ประจ าสายงานของครูในโรงเรียนล าปางกลัยาณีกบัผูส้อนในโรงเรียนกวดวิชา จงัหวดัล าปาง และ
เปรียบเทียบภาพรวมสมรรถนะของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ าสายงานของครูในโรงเรียน
ล าปางกัลยาณีกับผูส้อนในโรงเรียนกวดวิชา จังหวดัล าปาง โดยได้ก าหนดขั้นตอนท่ีจะใช้ใน
การศึกษาคร้ังน้ี  ดงัน้ี 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         
 
 
 
      

1. วดัระดับพฤตกิรรม (Behavior Level ) ในแต่ละระดับสมรรถนะของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ า
สายงานของครูในโรงเรียนล าปางกลัยาณีกับผู้สอนในโรงเรียนกวดวิชา จงัหวัดล าปาง 

3. เปรียบเทียบระดบั Proficiency Level  จากค่าคะแนนถ่วงน ้าหนักของ Proficiency ในแต่ละระดบัสมรรถนะ
ของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ าสายงานของครูในโรงเรียนล าปางกลัยาณีกบัผู้สอนในโรงเรียนกวดวิชา  

2. เรียงล าดบัระดับพฤตกิรรม (Behavior Level ) ในแต่ละระดับสมรรถนะของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ
ประจ าสายงานของครูในโรงเรียนล าปางกลัยาณีกบัผู้สอนในโรงเรียนกวดวิชา จงัหวัดล าปางจากมากไปหาน้อย 

4. เปรียบเทียบระดบั Proficiency Level  ในภาพรวม จากค่าคะแนนถ่วงน ้าหนักของ Proficiency ในแต่ละ
ระดบัสมรรถนะของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ าสายงานของครูในโรงเรียนล าปางกัลยาณีกบัผู้สอนใน

โรงเรียนกวดวิชา 


