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บทคัดย่อภาษาไทย 
 กัญญนันทน์ เกวะระ : แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักเพ่ือการเป็นบุคลากรภาครัฐที่มี

สมรรถนะสูง : กรณีศึกษาข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน. ( Guidelines on 
core competency development for high competence government officers: 
a case study of government officers of the Office of Permanent Secretary, 
Ministry of Labour) อ.ที่ปรึกษาหลัก : ดร.ศิริมา ทองสว่าง 

  
การศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักเพื่อการเป็นบุคลากรภาครัฐท่ีมีสมรรถนะสูง  : กรณีศึกษา

ข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา คือ 1. เพื่อให้ทราบถึงความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ
สมรรถนะหลักของข้าราชการแต่ละระดับของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 2. เพื่อเป็นแนวทางในการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากรโดยใช้สมรรถนะหลักของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นเกณฑ์การกำหนดการพัฒนา 3. เพื่อเป็นแนวทางใน
การนำสมรรถนะหลักของข้าราชการมาใช้ในการงานด้านอื่นๆ และ 4. เพื่อให้ทราบแนวทางการทำงานของข้าราชการที่มี
สมรรถนะหลักสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานมาเป็นแนวทางในการส่งเสริมและเผยแพร่เป็นองค์ความรู้  กลุ่มตัวอย่างคือ
ข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จำนวน 19 คน เป็นข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ และระดับ
ชำนาญการ ประเภทท่ัวไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับชำนาญงาน จำนวน 16 คน และผู้บริหารระดับสูงที่มีประสบการณ์
การทำงานหลายสายงาน จำนวน 3 คน วิธีการเก็บข้อมูลประกอบด้วยการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม และสัมภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้าง ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะหลักในระดับตำแหน่งของ
ตนเอง และทราบว่าประเภทและระดับตำแหน่งของตนมีเกณฑ์มาตรฐานอยู่ในระดับใด  และจากการสังเกตพบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างมีระดับสมรรถนะหลักสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานในหลายสมรรถนะ  กลุ่มตัวอย่างทราบว่าสมรรถนะหลักประจำ
ตำแหน่งของตนว่ามี 5 ด้าน และนำมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ นอกจากน้ียังพบว่าแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะหลักเพื่อการเป็นบุคลากรภาครัฐท่ีมีสมรรถนะสูง สามารถนำสมรรถนะหลักมาใช้เป็นแนวทางได้ โดยควรมีการ
ประเมินสมรรถนะหลักของแต่ละตำแหน่งแต่ละระดับก่อนการนำสมรรถนะหลักมาใช้เป็นเกณฑ์ในการพัฒนา 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 
# # 6280010624 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD: Core competency, Guideline for personnel development, Government officer, 

Academic officer, General officer 
 Kanyananda Kewara : Guidelines on core competency development for high competence 

government officers: a case study of government officers of the Office of Permanent 
Secretary, Ministry of Labour. Advisor: SIRIMA THONGSAWANG, Ph.D. 

  
The objectives of the study entitled “Guidelines on Core Competency Development for 

High Competence Government Officers: A Case Study of Government Officers of the Office of 
Permanent Secretary, Ministry of Labour” are: 1) to acknowledge knowledge and understanding on 
core competency of each level of government officers of the Office of Permanent Secretary; 2) to 
make guidelines for personnel development plan with application of core competency of the Office 
of Permanent Secretary as criteria for development; 3) to make guidelines for application of core 
competency for other areas; and 4) to acknowledge working guidelines of government officers with 
core competency higher than standard criteria and then implement it as a guideline for knowledge 
promotion and dissemination. The sample group comprises of government officers of the Office of 
Permanent Secretary, including 19 cases of practitioner level and professional level academic officers, 
16 cases of experienced level and operational level general officers and three cases of high-level 
executives with experiences in various fields. In the meantime, non-participant observation and semi 
structured interview are employed for data compilation. The findings reveal that the sample group 
has knowledge and understanding on core competency in their own level and also acknowledge 
standard criteria of their type and position. The sample group has core competency level higher than 
standard criteria in various aspects. Moreover, the sample group acknowledges that core competency 
of their position including five aspects. They are applied for result assessment. As for guidelines for 
core competency development of government officers with high competency, core competency can 
be applied for guidelines. It is recommended to evaluate core competency of each position and each 
level prior to application of core competency as criteria for development. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบับนี้สำเร็จลุล่วงได้ดี ด้วยความเอาใจใส่และช่วยเหลืออย่างมากของอาจารย์ที่
ปรึกษา ดร.ศิริมา ทองสว่าง ที่ให้คำแนะนำ ข้อเสนอแนะ และให้คำปรึกษาตลอดทุกขั้นตอน เพ่ือให้สาร
นิพนธ์ฉบับนี้ครบถ้วนสมบูรณ์ และขอขอบพระคุณประธานกรรมการ รศ.วันชัย มีชาติ และ ดร.วงอร 
พัวพันสวัสดิ์ กรรมการสอบสารนิพนธ์ ที่ให้คำแนะนำและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมที่เป็นประโยชน์ต่อ
การศึกษาครั้งนี้ และขอขอบคุณผู้บริหารและข้าราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานทุกท่านที่
มอบเวลาอันมีค่า ช่วยให้ข้อมูลสำหรับการทำสารนิพนธ์ครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยทุกท่านที่ถ่ายทอดความรู้
อันเป็นประโยชน์ในการนำไปประยุกต์ใช้ในการทำงาน และขอขอบพระคุณครอบครัวที่เป็นกำลังใจ และ
คอยสนับสนุนการศึกษาครั้งนี้ โดยเฉพาะน้องสาวที่น่ารักที่ให้คำแนะนำดีๆ และแนวทางการเรียนและ
การทำสารนิพนธ์ จนสำเร็จลุล่วงด้วยดี 

ผู้วิจัยหวังว่า สารนิพนธ์ฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจนำไปศึกษาต่อในประเด็นที่เป็น
ข้อเสนอเแนะ หรือเป็นแนวทางในการศึกษาเพ่ือเป็นการต่อยอดทางความรู้ได้ต่อไป และหากสารนิพนธ์
ฉบับนี้มีข้อบกพร่องประการใด ผู้วิจัยขอออภัยมา ณ ที่นี ้
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บทที่ 1  บทนำ 

1.1 ทีม่าและความสำคัญ 
การทำงานในตำแหน่งหน้าที่ต่างๆ ในทุกองค์การมุ่งหวังให้พนักงานในองค์การสามารถ

ทำงานได้อย่างเต็มกำลังความสามารถ เพ่ือให้ผลจากการทำงานนั้น ทำให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายขององค์การ ซึ่งหากเป็นองค์การเอกชน วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การคือ ผล
กำไรสูงสุด แต่หากเป็นองค์การภาครัฐ วัตถุประสงค์และเป้าหมายของภาครัฐ คือ สามารถให้บริการ
ประชาชนอย่างเท่าเทียม และสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ ซึ่งมิใช่ผลกำไรสูงสุด
อย่างเช่นองค์การเอกชน ดังนั้น เมื่อวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายต่างกัน พนักงานหรือบุคลากร หรือ
ข้าราชการ ก็ย่อมต้องมีคุณสมบัติ ทักษะ ความรู้ ความสามารถที่องค์การต้องการแตกต่างกัน ซึ่ง
องค์การทุกองค์การมองหาจากบุคคลทั่วไปที่มีความต้องการจะเข้ามาร่วมงานในองค์การนั้นๆ ซึ่งการ
สรรหา หรือการคัดเลือกบุคคลเข้าทำงาน ต้องมีการกำหนดคุณสมบัติ ความรู้ความสามารถ และ
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของแต่ละองค์การ เพ่ือให้ได้บุคคลที่ เข้ามาเป็นส่วนร่วมในการทำให้
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การบรรลุได้อย่างรวดเร็ว และครบถ้วน 

องค์การภาครัฐในปัจจุบันได้มีการปรับรูปแบบการทำงาน อันได้แก่ ระบบการคัดสรรบุคคล
เข้ารับราชการ ระบบการเลื่อนขั้น ระบบการโอนหรือย้าย เป็นต้น เพ่ือให้สอดรับกับพันธกิจของ
องค์การมากขึ้น ซึ่งเห็นได้จาก ระบบการคัดสรรบุคคลเข้ารับราชการของสำนักงาน ก.พ. ซึ่งเป็น
หน่วยงานกลางในการกำหนดวิธีการคัดเลือก ซึ่งคือ การสอบแข่งขัน เพ่ือใช้เป็นใบเบิกทางสู่การเข้าสู่
ระบบราชการ ได้มีการพัฒนาระบบการรับสมัครจากเดิมที่ เป็นการสมัครผ่านการกรอกเอกสารและ
แนบเอกสารมากมาย มาเป็นการสมัครผ่านระบบอินเตอร์เน็ต เพ่ือให้สอดรับกับการเป็นองค์การ
ภาครัฐ 4.0 ที่มีการใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการทำงาน ซึ่งทำให้ข้าราชการซึ่งเป็นบุคลากรของ
สำนักงาน ก.พ. จะต้องมีการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถที่จะสามารถทำงานร่วมกับ
เทคโนโลยีหรือ มีทักษะมากขึ้นเพ่ือมาควบคุมการทำงานของเทคโนโลยีได้ 

รัฐบาลโดย พลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรี ได้จัดทำแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
(พ.ศ.2561 – 2580) เป็นยุทธศาสตร์ชาติฉบับแรกของประเทศไทย จัดทำขึ้นเพ่ือเป็นเป้าหมายของ
การพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน ตามหลักธรรมาภิบาล และเพ่ือใช้เป็นกรอบให้หน่วยงานภาครัฐต่างๆ 
ใช้ในการจัดทำแผนการปฏิบัติราชการของหน่วยงานให้สอดคล้องและบูรณาการกันให้เกิดเป็นพลัง
ผลักดันไปสู่เป้าหมายในการพัฒนาประเทศต่อไป 

จากแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีที่กล่าวข้างต้น หน่วยงานภาครัฐจะต้องมีการปรับตัว และ
ปรับแนวทางการทำงานเพ่ือให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ โดยหน่วยงานภาครัฐจะต้องปรับ
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การบริหารงานให้สอดคล้องกับแผนปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน ซึ่งเป็นหนึ่งในแผน
ปฏิรูปตามแนวทางแผนยุทธศาสตร์ชาติ 

แผนปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ภาครัฐสามารถ
ตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของประชาชนที่หลากหลาย ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ภาครัฐยังต้องพัฒนาโครงสร้างของหน่วยงานให้มีความทันสมัย กะทัดรัดและปรับตัวได้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต อีกทั้งระบบงานภาครัฐต้องมีผลสัมฤทธิ์สูง พร้อมทั้งพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้
มีสมรรถนะสูง ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ พร้อมนำการพัฒนาประเทศให้ก้าวไกล และประการ
สุดท้าย ต้องพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถดึงดูด รักษา จูงใจ ผู้มีความสามารถสูง 
และส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง พร้อมทั้งสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมความซื่อสัตย์สุจริตบนหลัก
ธรรมาภิบาลด้วย 

จากแผนปฏิรูปดังกล่าวที่กำหนดให้หน่วยงานภาครัฐต้องมีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มี
ความรู้ความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห์และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง มีการ
พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรภาครัฐให้มีสมรรถนะใหม่ๆ เช่น ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษและ
ภาษาที่สาม ทักษะด้านดิจิทัล ตลอดจนทัศนคติและกรอบความคิดในการทำงานเพ่ือให้บริการ
ประชาชนและอำนวยความสะดวกภาคเอกชนและภาคประชาสังคมเพ่ือประโยชน์ของการพัฒนา
ประเทศ จึงทำให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาว่า บุคลากรภาครัฐในหน่วยงานต่างๆ แต่เดิมแต่ละ
หน่วยงานบุคลากรมีขีดความสามารถด้านใดบ้าง มีทักษะ มีความรู้มากน้อยเพียงใด และเพียงพอที่จะ
พัฒนาต่อยอดให้เป็นสมรรถนะใหม่ได้หรือไม่ จึงเป็นที่มาของการศึกษาครั้งนี้ 

การศึกษาในครั้งนี้ได้กำหนดให้สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานที่ใช้ใน
การศึกษา ซึ่งหน่วยงานนี้มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร์ แปลงนโยบายเป็นแผนปฏิบัติ 
จัดสรรทรัพยากร และบริหารราชการประจำทั่วไปของกระทรวง เพ่ือการบรรลุเป้าหมายและเกิดผล
สัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง ดังนั้น บุคลากรในกระทรวงซึ่งก็คือ ข้าราชการ โดยส่วนใหญ่ดำรง
ตำแหน่งนักวิชาการแรงงาน ซึ่งไม่ใช่ตำแหน่งที่มีสาขาวิชาเฉพาะโดยตรง เป็นตำแหน่งที่เปิดกว้างให้ผู้
ที่มีความรู้ ความสามารถหลากหลายเข้ามาร่วมปฏิบัติงานได้ ทำให้ข้าราชการในหน่วยงานมีความรู้ 
ความสามารถ และทักษะที่หลายหลาย แตกต่างกันไป หน่วยงานภายในที่ดูแลด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ต้องใส่ใจและให้ความสำคัญในการสรรหา
บุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามสมรรถนะที่หน่วยงานต้องการให้ได้มากที่สุด เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มี
คุณภาพ มีสมรรถนะสูง เพ่ือตอบสนองภารกิจของหน่วยงานได ้

สมรรถนะหลักของข้าราชการในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เป็นสมรรถนะที่
กำหนดให้ทุกตำแหน่งต้องมี ประกอบด้วย 8 สมรรถนะหลัก ได้แก่ 1.การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2.บริการที่ดี 
3.การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 4.การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 5.การ
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ทำงานเป็นทีม 6.ความรอบรู้สถานการณ์แรงงาน 7.การทำงานเป็นทีมเชิงรุก และ 8.การคิดวิเคราะห์ 
ซึ่งสมรรถนะหลักท่ี 1 – 5 เป็นสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือนสามัญที่ข้าราชการทุกกระทรวง
ต้องมี  1 และในส่วนของสมรรถนะหลักที่  6 – 8 เป็นสมรรถนะหลักเฉพาะของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่งทางหน่วยงานสามารถกำหนดเพิ่มเติมได้ตามภารกิจของหน่วยงาน 

ข้าราชการในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมี 4 ประเภท คือ 1.ประเภททั่วไป 2.
ประเภทวิชาการ 3.ประเภทอำนวยการ และ 4.ประเภทบริหาร โดยแต่ละประเภทแบ่งเป็นระดับ ดังนี้  

1. ประเภททั่วไป ประกอบด้วย ระดับปฏิบัติงาน ระดับชำนาญงาน ระดับอาวุโส และระดับ
ทักษะพิเศษ 

2. ประเภทวิชาการ ประกอบด้วย ระดับปฏิบัติการ ระดับชำนาญการ ระดับชำนาญการ
พิเศษ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับผู้ทรงคุณวุฒิ 

3. ประเภทอำนวยการ ประกอบด้วย ระดับอำนวยการต้น และระดับอำนวยการสูง 
4. ประเภทบริหาร ประกอบด้วย ระดับบริหารต้น และระดับบริหารสูง 
ในการศึกษาครั้งนี้ จะศึกษาในส่วนของข้าราชการในประเภททั่วไป และประเภทวิชาการ 

ในระดับปฏิบัติงาน ชำนาญงาน ปฏิบัติการ ชำนาญการ ที่เป็นประเภทข้ าราชการหลักในสังกัด
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานทั้งในส่วนกลาง และส่วนภูมิภาคที่มีจำนวนมากที่สุด และเป็นกำลัง
หลักของหน่วยงาน โดยจะศึกษาสมรรถนะหลักท้ัง 8 ด้านที่หน่วยงานกำหนดให้ทุกตำแหน่ง ทุกระดับ
ของข้าราชการกลุ่มที่ศึกษา ว่าสามารถแสดงพฤติกรรมเหล่านั้นออกมาได้มากน้อยเพียงใด และ
สมรรถนะด้านใดที่ควรเสริมเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีผลสัมฤทธิ์สูง  

1.2 คำถามในการวิจัย 
1.2.1 ข้าราชการประเภทวิชาการและประเภททั่วไปแต่ละตำแหน่งมีความรู้ ความเข้าใจ

เกี่ยวกับสมรรถนะหลักในระดับตำแหน่งของตนเองอย่างไร  
1.2.2 ข้าราชการแต่ละประเภทและแต่ละระดับมีระดับสมรรถนะหลักปัจจุบันในระดับ

ตำแหน่งของตน อยู่ในเกณฑ์มาตรฐานที่หน่วยงานกำหนดหรือไม่ อย่างไร 

1.3 วัตถุประสงค์ในการศึกษา 
1.3.1 เพื่อให้ทราบถึงความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของข้าราชการแต่ละระดับ

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
1 สมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน 5 ด้าน ถูกกำหนดโดยสำนักงาน ก.พ. เพื่อให้ข้าราชการพลเรือนสามัญทุกคน  

มีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกล่าว และข้าราชการทุกคนต้องพัฒนาตนเอง และ/หรือได้รับการพัฒนาจากองค์การ เพื่อให้
สามารถแสดงสมรรถนะดังกล่าวได้ตามท่ีกำหนด 
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1.3.2 เพื่อเป็นแนวทางในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรโดยใช้สมรรถนะหลักของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานเป็นเกณฑ์การกำหนดการพัฒนา 

1.3.3 เพ่ือเป็นแนวทางในการนำสมรรถนะหลักของข้าราชการมาใช้ในการงานด้านอ่ืนๆ 
เช่น การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การพิจารณาเลื่อนขั้น การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

1.3.4 เพ่ือให้ทราบแนวทางการทำงานของข้าราชการที่มีสมรรถนะหลักสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐานมาเป็นแนวทางในการส่งเสริมและเผยแพร่เป็นองค์ความรู้ให้กับข้าราชการอ่ืนๆ ใน
หน่วยงาน 

1.4 ขอบเขตในการศึกษา 
การศึกษาในครั้งนี้ ผู้ศึกษากำหนดให้สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

เป็นหน่วยในการศึกษาและวิเคราะห์ โดยศึกษาสมรรถนะหลักของข้าราชการในสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน จำนวน 4 ระดับ คือ ระดับปฏิบัติการ ระดับปฏิบัติงาน ระดับชำนาญการ และระดับชำนาญ
งาน โดยยังปฏิบัติราชการอยู่ และปฏิบัติงานอยู่ในส่วนกลาง  

1.5 กลุม่ตัวอย่าง 
ข้าราชการสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานในส่วนกลาง จำนวนรวม 19 คน ได้แก่ 

ข้าราชการที่ปฏิบัติงานในตำแหน่ง นักวิชาการแรงงาน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน นักจัดการงาน
ทั่วไป และเจ้าพนักงานธุรการ จำนวน 16 คน และผู้บริหารระดับสูงที่ประสบการณ์ทำงานหลายสาย
งาน จำนวน 3 คน  

1.6 นิยามศัพท ์
1.6.1 สมรรถนะ หมายถึง การนำความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะตัว ที่นำมา

ประยุกต์ใช้เพื่อทำให้งานที่ปฏิบัติสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐาน 
1.6.2 สมรรถนะหลัก หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะตัว ที่นำมา

ประยุกต์ใช้เพ่ือทำให้งานที่ปฏิบัติสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ ตามท่ีสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
กำหนด ซึ่งมีทั้งหมด 8 สมรรถนะ คือ 1.การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2.บริการที่ดี 3.การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
อาชีพ 4.การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 5.การทำงานเป็นทีม 6.ความรอบรู้
สถานการณ์แรงงาน 7.การทำงานเป็นทีมเชิงรุก และ 8.การคิดวิเคราะห์ 

1.6.3 บุคลากรภาครัฐ หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งในการศึกษาครั้ง
นี้คือ ข้าราชการในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

1.6.4 ความทันสมัย (องค์การภาครัฐ) หมายถึง หน่วยงานภาครัฐที่มีการนำเทคโนโลยีเข้า
มาใช้ในหน่วยงาน และ/หรือมีการพัฒนาให้มีการนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในหน่วยงาน เพ่ือพัฒนาระบบ
การทำงานให้รวดเร็วและทันเวลา ทันเหตุการณ์ 
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1.6.5 ผลสัมฤทธิ์สูง หมายถึง การทำงานที่ได้ผลลัพธ์เกินกว่าที่หน่วยงานกำหนดไว้ และเป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงาน อีกทั้งยังเป็นการพัฒนา ปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่องและสอดคล้องกับเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

1.6.6 ข้าราชการระดับปฏิบัติการ หมายถึง ข้าราชการสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานประเภทวิชาการท่ีปฏิบัติราชการมาแล้วไม่เกิน 6 ปี หรือดำรงตำแหน่งระดับปฏิบัติการ 

1.6.7 ข้าราชการระดับปฏิบัติงาน หมายถึง ข้าราชการสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานประเภททั่วไปที่ปฏิบัติราชการมาแล้วไม่เกิน 6 ปี หรือดำรงตำแหน่งระดับปฏิบัติงาน 

1.6.8 ข้าราชการระดับชำนาญการ หมายถึง ข้าราชการสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานประเภทวิชาการปฏิบัติราชการมาแล้ว 6 ปีขึ้นไป หรือดำรงตำแหน่งระดับชำนาญการ 

1.6.9 ข้าราชการระดับชำนาญงาน หมายถึง ข้าราชการสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานประเภททั่วไปที่ปฏิบัติราชการมาแล้ว 6 ปีขึ้นไป หรือดำรงตำแหน่งระดับชำนาญงาน 

1.6.10 ข้าราชการส่วนกลาง หมายถึง ข้าราชการสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่
ประจำอยู่ใน กอง/สำนัก/กลุ่ม ต่างๆ ในสำนักงานส่วนกลาง กรุงเทพมหานคร 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.7.1 ได้ทราบความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักและสมรรถนะด้านอ่ืนๆ ของข้าราชการใน

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
1.7.2 สามารถนำข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาจัดทำแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้ 
1.7.3 สามารถนำข้อมูลที่ได้จากการศึกษาไปปรับใช้ในงานด้านอ่ืน ๆ ของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การพิจารณาเลื่อนขั้น และการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของข้าราชการในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้ 

1.7.4 ได้ทราบถึงแนวทางการทำงานของข้าราชการที่มีสมรรถนะหลักด้านต่างๆ ที่อยู่ใน
ระดับสูงกว่ามาตรฐาน และสามารถนำมารวบรวมเป็นองค์ความรู้ของหน่วยงานเพื่อการเผยแพร่ให้กับ
ข้าราชการอื่นๆได้นำไปปรับใช้ในการทำงาน 

1.8 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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สมรรถนะหลัก 8 ด้าน 
1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
2. บริการที่ด ี
3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
5. การทำงานเป็นทีม 
6. ความรอบรูส้ถานการณ์แรงงาน 
7.การทำงานเป็นทีมเชิงรุก 
8. การคิดวิเคราะห ์

ประเภท/ระดับ 
ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ 
                     ระดับชำนาญการ 
ประเภททั่วไป    ระดับปฏิบัติงาน 
                     ระดับชำนาญงาน 

เกณฑ์มาตรฐานสมรรถนะ 
ระดับปฏิบัติการ ทุกสมรรถนะเกณฑ์ในระดับที่ 1 
ระดับชำนาญการ ทุกสมรรถนะเกณฑ์ในระดับที่ 2  
ระดับปฏิบัติงาน ทุกสมรรถนะเกณฑ์ในระดับที่ 1 (ยกเว้นสมรรถนะที่ 7 – 8 ระดับที่ 0) 
ระดับชำนาญงาน ทุกสมรรถนะเกณฑ์ในระดับที่ 1 

ระดับสมรรถนะปัจจุบัน 
ระดับปฏิบัติการ/ชำนาญการ  
ตำแหน่งนักวิชาการแรงงาน 
ตำแหน่งนักจัดการงานทั่วไป 
ตำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ระดับปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 
ตำแหน่งเจ้าพนักงานธุรการ 
 

ความคิดเห็น ความรู ้ความ
เข้าใจ 

ในระดับสมรรถนะของตนเอง 

สมรรถนะหลัก 
ที่ต้องการพัฒนาเพ่ิม 

แนวทางการพัฒนา 

แผนภาพที ่1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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บทท่ี 2 วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษา “แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักเพ่ือการเป็นบุคลากรภาครัฐที่มีสมรรถนะสูง 
กรณีศึกษา : ข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน” ผู้ศึกษาได้ศึกษาเอกสารต่างๆ แนวคิด 
ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

2.1 สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน - หน่วยงานกรณีศึกษา 
2.2 แผนปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน 
2.3 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ 
2.4 แนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยน

เป็นรัฐบาลดิจิทัล 
2.5 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2563 – 2565 ของสำนักงาน ก.พ. 
2.6 การกำหนดสมรรถนะในราชการพลเรือน  
2.7 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) 
2.8 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้นำ (Leadership) 
2.9 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2.10 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Resulted Based Management) 
2.11 ทักษะการทำงานในศตวรรษท่ี 21 (21st Century Skills) 
2.12 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.13 ปัจจัยภายนอกที่อาจส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะ 

2.1 สำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน – หน่วยงานกรณีศึกษา 
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานระดับกรม ในสังกัดกระทรวงแรงงาน มีภารกิจ

เกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร์ แปลงนโยบายของกระทรวงเป็นแผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยากร และบริหาร
ราชการประจําทั่วไปของกระทรวง เพ่ือการบรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง  

โดยให้มีอํานาจหน้าที่ ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการ คือ ศึกษา วิเคราะห์ จัดทําข้อมูล 
เพ่ือใช้ในการกําหนดนโยบาย เป้าหมาย และผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของ
กระทรวง แปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการ จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวง
เพ่ือให้เกิดการประหยัด คุ้มค่า และสมประโยชน์ กํากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล รวมทั้งประสานการ
ปฏิบัติงานของส่วนราชการ ในสังกัดกระทรวง พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพ่ือใช้ใน
การบริหารงานและการบริการ ของหน่วยงานในสังกัดกระทรวง ดูแลงานสื่อสารประชาสัมพันธ์ การ
ต่างประเทศ และพัฒนาปรับปรุงกฎหมาย ที่เกี่ยวข้องให้ทันสมัย ดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาค่าจ้างและ
รายไดข้องประเทศ ศึกษา วิเคราะห์ และวิจัยภาวะเศรษฐกิจแรงงาน และสังคม  
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วิสัยทัศน์ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน คือ องคกรที่เป็นเลิศด้านการประสาน
และขับเคลื่อนนโยบายด้านแรงงาน (Smart Manpower Management Organization) 

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีหน่วยงานภายใน (ส่วนกลาง) ดังนี้  (1) กลุ่มตรวจสอบ
ภายใน (2) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (3) ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต (4) สํานักงานนโยบายแรงงานนอก
ระบบ (5) กองกลาง (6) กองกฎหมาย (7) กองบริหารการคลัง (8) กองบริหารทรัพยากรบุคคล (9) กองเผยแพร่
และประชาสัมพันธ์ (10) กองยุทธศาสตร์และแผนงาน (11) กองเศรษฐกิจการแรงงาน (12) ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร (13) สํานักตรวจและประเมินผล (14) กลุ่มขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ 
ยุทธศาสตร์ชาติ และการสรางความสามัคคีปรองดอง (กลุ่ม ป.ย.ป.)  (15) สํานักประสานความร่วมมือระหว่าง
ประเทศ และมีหน่วยงานในสังกัดในส่วนภูมิภาค ได้แก่ สํานักงานแรงงานจังหวัด 76 จังหวัด อีกทั้งยังมี 
สํานักงานแรงงานในต่างประเทศ 12 ประเทศ 13 แห่ง ได้แก ่1. สํานักงานแรงงานในประเทศซาอุดิอาระเบีย 
(กรุงริยาด) 2. ฝ่ายแรงงานประจําสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงอาบูดาบี สหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ 3. สํานักงาน
แรงงานในประเทศญี่ปุ่น 4. สํานักงานแรงงาน ณ เมืองฮ่องกง 5. สํานักงานแรงงาน ณ กรุงมะนิลา (ส่วนที่ 2) 
ไทเป ประเทศไต้หวัน 6. สํานักงานแรงงาน ณ กรุงมะนิลา (สวนที่ 2) สาขาเมืองเกาสง ประเทศไตหวัน 7. 
สํานักงานแรงงานในประเทศมาเลเซีย 8. สํานักงานแรงงานในประเทศสิงคโปร์ 9. สํานักงานแรงงานในประเทศ
บรูไน 10. ฝ่ายแรงงานประจําสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงเทลอาวีฟ ประเทศอิสราเอล 11. ฝ่ายแรงงาน
ประจําคณะทูตถาวร ประจําสหประชาชาติ ณ นครเจนีวา ประเทศสวิสเซอร์แลนด์ 12. ฝ่ายแรงงานประจํา
สถานเอกอัครราชทตู ณ กรุงโซล สาธารณรัฐเกาหลี และ 13. ฝ่ายแรงงานประจําสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุง
เบอร์ลิน สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมัน 
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีกรอบอัตรากำลัง จำแนกตามประเภทตำแหน่งและระดับตำแหน่ง ดังนี้ 

ประเภท/ระดับ/สังกัด 
วิชาการ 

รวม 
ทรงคุณวุฒิ เชี่ยวชาญ ชพ ปก./ชก. 

ส่วนกลาง 2 8 54 206 270 

ส่วนภูมิภาค 0 0 10 185 195 

รวม 2 8 64 391 465 
 

ประเภท/ระดับ/สังกัด 
ทั่วไป 

รวม 
ทักษะพิเศษ อาวุโส ปง/ชง 

ส่วนกลาง 0 0 23 23 

ส่วนภูมิภาค 0 0 76 76 
รวม 0 0 99 99 
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โดยหากจำแนกตามชื่อตำแหน่งในสายงาน ประเภทตำแหน่งและระดับตำแหน่ง (ข้อมูล ณ วันที่ 30 ม.ค 64) ได้ดังนี้ 

ลำดับที ่ ชื่อตำแหน่งในสายงาน 
วิชาการ ทั่วไป 

รวม 
ทว* ชช* ชพ* ปก/ชก* ปง/ชง* 

 ส่วนกลาง       
1 นักวิชาการแรงงาน (สายหลัก) 1 3 24 86  114 
2 นักวิชาการตรวจสอบภายใน  1 2 2  5 
3 นักจัดการงานทั่วไป (สายสนับสนุน)   2 18  20 
4 นักทรัพยากรบุคคล  1 6 22  29 
5 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (สายหลัก)  1 4 17  22 
6 นักวิชาการคอมพิวเตอร์  1 2 4  7 
7 นักวิชาการพัสดุ   1 4  5 
8 นิติกร 1  4 16  21 
9 นักวิเทศสัมพันธ์  1 3 10  14 
10 นักวิชาการการเงินและบัญชี   3 16  19 
11 นักประชาสัมพันธ์   1 8  9 
12 บรรณารักษ์    1  1 
13 เจ้าพนักงานธุรการ (สายสนับสนุน)     17 17 
14 เจ้าพนักงานพัสดุ     2 2 
15 นายช่างศิลป์     3 3 
16 นายช่างภาพ     1 1 
 รวม 2 8 52 204 23 289 
 ส่วนภูมิภาค       
1 นักวิชาการแรงงาน (สายหลัก)   10 185  195 
2 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี     76 76 
 รวม 0 0 10 185 76 271 
 รวมทั้งสิ้น 2 8 62 389 99 560 

* หมายเหตุ : ปง. คือ ระดับปฏิบัติงาน ชง. คือ ระดับชำนาญงาน ปก. คือ ระดับปฏิบัติการ ชก. คือ ระดับชำนาญการ 
ชพ. คือ ระดับชำนาญการพิเศษ ชช. คือ ระดับเชี่ยวชาญ ทว. คือ ระดับทรงคุณวุฒิ 

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานยังได้กำหนดกรอบหน้าที่ประเภทข้าราชการในสังกัดไว้  
2 สาย คือ สายหลัก และสายสนับสนุน ซึ่งข้าราชการสายหลัก คือ ข้าราชการประเภทวิชาการ ตำแหน่ง
นักวิชาการแรงงานทุกระดับ และตำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผนทุกระดับ ส่วนข้าราชการสาย
สนับสนุน คือ ข้าราชการประเภทวิชาการในตำแหน่งอ่ืนที่ไม่ใช่ตำแหน่งในสายหลักทุกระดับ และ
ข้าราชการประเภททั่วไปทุกระดับ ดังนั้นตำแหน่งนักวิชาการแรงงาน และนักวิเคราะห์นโยบายและแผนจึง
เป็นตำแหน่งส่วนใหญ่ของข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานกำหนดสมรรถนะหลักสำหรับทุกตำแหน่งงานไว้ 8 
สมรรถนะหลัก ได้แก่ 1. มุ่งผลสัมฤทธิ์ 2. บริการที่ดี 3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4. การ
ยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 5. การทำงานเป็นทีม 6. ความรอบรู้สถานการณ์
แรงงาน 7.การทำงานเป็นทีมเชิงรุก และ 8. การคิดวิเคราะห์ โดยได้กำหนดระดับลักษณะพฤติกรรม 
5 ระดับ (ภาคผนวก ก ) และคำนิยามของแต่ละสมรรถนะไว้ ดังนี้ 

1. มุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีหรือให้เกินมา
ตฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่
ส่วนราชการกำหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน หรือกระบวนการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทำได้มาก่อน  

2. บริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของข้าราชการในการให้บริการ
ต่อประชาชน ข้าราชการหรือหน่วยงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง  

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสม ความรู้
ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติการให้เกิดผลสัมฤทธิ์   

4. การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม หมายถึง การดำรงตนและ
ประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยา
ข้าราชการเพื่อรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ  

5. การทำงานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจที่จะทำงานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งของ
ทีมในหน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จำเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม 
รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม  

6. ความรอบรู้สถานการณ์แรงงาน หมายถึง ความรอบรู้และความเข้าใจสถานภาพ
ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ที่มีผลต่อสถานการณ์แรงงาน เช่น ความต้องการแรงงาน ภาวการณ์
ว่างงาน แรงงานสัมพันธ์ เป็นต้น รวมทั้งความสามารถในการระบุได้ถึงกลุ่มผู้รับบริการ และกลุ่มผู้มี
ส่วนได้เสีย (Stakeholders) ในการดำเนินงานด้านสถานการณ์แรงงาน  

7. การทำงานเป็นทีมเชิงรุก หมายถึง การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งจัดการเชิง
รุกกับปัญหา โดยอาจไม่มีใครร้องขอ และอย่างไม่ย่อท้อ หรือใช้โอกาสนั้นให้เกิดประโยชน์ต่องานตลอดจน
การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ๆ เกี่ยวกับงานด้วย เพ่ือแก้ปัญหาป้องกันปัญหา หรือสร้างโอกาสด้วย  

8. การคิดวิเคราะห์ หมายถึง การทำความเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์ ประเด็น
ปัญหา โดยการแยกแยะประเด็นออกเป็นส่วนย่อยๆ หรือทีละขั้นตอน รวมถึงการจัดหมวดหมู่อย่าง
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เป็นระบบระเบียบ เปรียบเทียบแง่มุมต่างๆ สามารถลำดับความสำคัญ ช่วงเวลาเหตุและผล ที่มาที่ไป
ของกรณีต่างๆ ได้  

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานใช้สมรรถนะหลักเพียง 5 ด้านในการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการเพ่ือประกอบการพิจารณาปรับเงินเดือน เลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่ง ซึ่งอาจจะไม่เพียงพอ
ในการประเมินประสิทธิภาพการทำงานที่แท้จริงของบุคลากรในกระทรวง หากบุคลากรมีสมรรถนะสูง
กว่าบุคลากรคนอ่ืนๆ ควรจะได้รับการประเมินในระดับที่สูงตามความเป็นจริง ซึ่งเกณฑ์การประเมิน
อาจจะเป็นปัจจัยที่ทำให้บุคลากรไม่ให้ความสำคัญในการที่จะพัฒนาตนเอง เพื่อให้มีสมรรถนะที่สูงขึ้น
เพ่ือเป็นการเตรียมพร้อมเพ่ือการข้ึนสูงตำแหน่งที่สูงขึ้นได้ 

2.2 แผนปฏิรูปประเทศดา้นการบริหารราชการแผ่นดิน  
ประเทศไทยมีแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี และแผนดังกล่าวได้กำหนดให้มีแผน

ปฏิรูปประเทศซึ่งเป็นแนวทางในการพัฒนาประเทศด้านต่างๆ โดยในการศึกษาครั้งนี้ ได้ศึกษาแผน
ปฏิรูประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน ซึ่งเน้นการขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีระบบดิจิทัล เพ่ือให้
ภาครัฐเปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน (Open and Connected) โปร่งใส ทันสมัย ปรับตัวได้รวดเร็ว เปิด
โอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วม และทำให้ประชาชนมีความเชื่อถือไว้วางใจต่อภาครัฐ จากแนวทาง
ดังกล่าวตามแผนปฏิรูป มีความมุ่งหมายผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรม คือ การปรับปรุงกระบวนการขอ
อนุมัติ/อนุญาตเพ่ืออำนวยความสะดวกแก่ประชาชน เช่น การขออนุมัติ/อนุญาต ขึ้นทะเบียน
ผู้ประกันตนผ่านระบบออนไลน์ การจัดบริการแบบเบ็ดเสร็จผ่านช่องทางดิจิทัลและศูนย์บริการร่วม 
การจัดให้มีบริการเลขหมายโทรศัพท์ฉุกเฉินแห่งชาติหมายเลขเดียว และประการสุดท้ายคือ การ
พัฒนาศูนย์ข้อมูลกลางภาครัฐ (Government Data Analytic Centre) เพ่ือแก้ไขปัญหาการขาด
การบูรณาการข้อมูลของหน่วยงานภาครัฐ จากทั้งหมดที่กล่าวมาข้างต้น หน่วยงานภาครัฐหวังให้เป็น
การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารราชการและเป็นหน่วยงานที่ทันสมัยด้วยเทคโนโลยีระบบดิจิทัล 

2.3 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและ
ประสิทธิภาพภาครัฐ  

จากแผนปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดินที่กล่าวมาในหัวข้อก่อนหน้าได้
กำหนดให้มีแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติในประเด็นต่างๆ เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐมีแนวทางที่
ชัดเจนขึ้นในการนำไปปรับใช้ โดยประเด็นที่ ใช้ในการศึกษา คือ การบริการประชาชนและ
ประสิทธิภาพภาครัฐ ที่เน้นการปรับปรุงและเพ่ิมประสิทธิภาพการบริการภาครัฐให้ทันสมัย ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว และสามารถแก้ไขปัญหาของประชาชนเป็นลำดับขั้นตอนที่ถูกต้อง 
โปร่งใส ไม่เลือกปฏิบัติ และบริการด้วยจิตสาธารณะ  
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การพัฒนาการให้บริการประชาชนของภาครัฐโดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางนั้น 
มุ่งหวังให้ภาครัฐปรับการบริการให้สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้รวดเร็ว โปร่งใส 
ตรวจสอบได้ รวมทั้งมีการปรับสมดุลของภาครัฐ โดยลดบทบาทและขนาดของภาครัฐลง เพ่ือให้
ประชาชนเข้าถึงบริการสาธารณะได้ง่าย และมีทางเลือกท่ีหลากหลายมากขึ้น และการบริการที่เกิดขึ้น
นั้นต้องสอดคล้องกับความต้องการของประชาชนมากที่สุด 

การพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐตามแผนแม่บทนี้ ได้มุ่งเน้นให้ภาครัฐมีระบบ
บริหารงานที่ทันสมัย สามารถปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้นได้ในโลกปัจจุบัน และพัฒนา
ไปสู่ประเทศที่พัฒนาแล้วได้ในอนาคต ซึ่งการพัฒนาระบบการบริหารงานนั้น ต้องมีความทันสมัย 
ถูกต้อง เหมาะสม  และมีประสิทธิภาพ โดยการนำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในงาน เพ่ิมความยืดหยุ่น 
ความหลากหลายและคล่องตัว และยังสามารถเชื่อมโยงข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) กับหน่วยงานรัฐ
อ่ืนๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการเป็นหน่วยงานภาครัฐที่เปิดกว้างมากขึ้น เมื่อระบบการบริหารงาน
ภาครัฐมีความทันสมัยแล้ว การพัฒนาบุคลากรภาครัฐจึงเป็นสิ่งสำคัญลำดับถัดมา การสร้างและ
พัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ให้มีความพร้อมมากที่สุดเพ่ือให้
สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงภาครัฐไปสู่ภาครัฐที่ทันสมัย และขับเคลื่อนการบริหารงานด้วย
เทคโนโลยีได้อย่างทันเวลา และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดผลสัมฤทธิ์ของงาน
ที่ดีเยี่ยม 

2.4 แนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อ
ปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล  

จากเนื้อหาที่กล่าวโดยสรุปของแผนปฏิรูปประเทศ และแผ่นแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติที่
กล่าวมาแล้วนั้น จะเห็นว่าแนวทางโดยรวมเน้นการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับใช้ในการทำงาน โดข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐต้องมีการปรับเปลี่ยนการทำงาน ตลอดจนระบบการทำงานให้เป็นดิจิทัลมากขึ้น 
สำนักงาน ก.พ. ในฐานะหน่วยงานกลางที่ดูแลข้าราชการพลเรือนสามัญ จึงได้มีการจัดทำแนวทางการ
พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐขึ้นมาเพ่ือเป็นแนวทางที่สนับสนุนการพัฒนา
ประเทศเพ่ือเข้าสู่การ “ปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล” ที่มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานและ
การให้บริการประชาชนด้วยการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ และแนวทางดังกล่าวมีวัตถุประสงค์ เพ่ือให้
กำลังคนภาครัฐมีทักษะด้านดิจิทัลที่เหมาะสม เพ่ือการพัฒนาประเทศเข้าสู่รัฐบาลดิจิทัล อีกทั้งมุ่งหวังให้
กำลังคนภาครัฐสามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และมีความพร้อมที่จะ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานด้วยการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
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แนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยน
เป็นรัฐบาลดิจิทัล ได้กำหนดกลุ่มเป้าหมายที่มุ่งหวังให้มีทักษะที่เหมาะสม ตามแนวทาง ฯ กำหนดไว้ 
6 กลุ่ม ดังนี้ 

1) ระดับผู้บริหารระดับสูง (Executive) มุ่งหวังให้สามารถกระตุ้นและผลักดันให้
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ปรับเปลี่ยนรูปแบบการดำเนินงาน หรือการให้บริการขององค์การ ให้
มีความทันสมัยโดยการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ 

2) ระดับผู้อำนวยการกอง (Management) มุ่งหวังให้เป็นผู้บริหารการเปลี่ยนแปลง
ด้านดิจิทัลระดับองค์การที่สามารถสื่อสารนโยบายขององค์การมาสู่ภาคปฏิบัติ พร้อมทั้งกำหนด
แนวทาง วางแผน กำกับ ให้เกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานให้มีความทันสมัยในรูปแบบดิจิทัล 

3) ระดับผู้ทำงานด้านนโยบายหรืองานวิชาการ (Academic) มุ่งหวังให้เป็นผู้ใช้ข้อมูล
ดิจิทัลเพ่ือสนับสนุนนโยบาย ที่สามารถคิด วิเคราะห์ สังเคราะห์ และใช้ข้อมูลและเทคโนโลยีดิจิทัล 
เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ และเชื่อมโยงหน่วยงานภาครัฐและระหว่างภาครัฐกับประชาชนอย่างเป็น
ระบบ 

4) ผู้ทำงานด้านบริการ (Service) มุ่งหวังให้เป็นผู้อำนวยความสะดวกด้านดิจิทัล
ภาครัฐ ที่สามารถให้บริการ ช่วยเหลืออำนวยความสะดวก และให้คำแนะนำในรูปแบบดิจิทัล เพ่ือ
สร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชนและผู้รับบริการทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

5) ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) มุ่งหวังให้เป็น
ผู้ปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีขององค์กา โดยสามารถบริหารโครงการหรือเลือกเทคโนโลยีที่เหมาะสมมา
สร้างสรรค์และออกแบบระบบอัจฉริยะให้แก่หน่วยงานได้ และสามารถดูแลและบำรุงรักษาระบบให้มี
ความมั่งคงปลอดภัย มีเสถียรภาพ และอยู่ในสภาพพร้อมใช้งานอย่างต่อเนื่อง 

6) ผู้ปฏิบัติงานอ่ืน (Others) มุ่งหวังให้เป็นผู้ปฏิบัติงานที่รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี และสามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีได้อย่างเหมาะสม ถูกต้อง และปลอดภัย 

จากกลุ่มเป้าหมายตามแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้กำหนดไว้ทั้ง 6 กลุ่ม สำนักงาน ก.พ.ซึ่งเป็นหน่วยงานที่
กำหนดแนวทางดังกล่าว ยังได้กำหนดแนวทางในการพัฒนาและวิธีการในการพัฒนากำลังคนภาครัฐ
เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐนำไปปรับใช้ให้เข้ากับบริบทของหน่วยงานภาครัฐต่างๆ ดังนี้ 

1. กำหนดให้การพัฒนาคนเพ่ือสร้างและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน 
และพัฒนาคนให้เท่าทันและสามารถใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานได้อย่างรอบรู้ ซึ่งเป็นประเด็นหลัก
ของการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐของสำนักงาน ก.พ. 
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2. กำหนดให้หน่วยงานของรัฐส่งเสริมและดำเนินการเพ่ือให้มีการพัฒนาข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐเกี่ยวกับการสร้างและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน เพ่ือปรับปรุง
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการและการให้บริการของหน่วยงานภาครัฐ 

3. กำหนดให้เป็นหน้าที่ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐในการนำรูปแบบการ
เรียนรู้และพัฒนา 70:20:10 (70 คือ เรียนรู้ด้วยตนเองหรือจากการปฏิบัติงาน 20 คือ เรียนรู้จากผู้อ่ืน
หรือสอนงาน 10 คือ การเข้าฝึกอบรม) มาปรับใช้ในการเพิ่มพูนทักษะดิจิทัลของตนเอง 

4. กำหนดให้ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ ส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้ให้กับ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ โดยนำแนวทางการจัดการเรียนรู้แบบผสมผสานมาปรับใช้ เช่น การ
เรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน เรียนรู้จากการสอนงาน เป็นต้น 

หากการจัดการเรียนรู้ด้วยวิธีการฝึกอบรมให้พัฒนารูปแบบการฝึกอบรม ให้กระตุ้นให้
เกิดการนำความรู้ไปปฏิบัติได้จริง เช่น การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การทดลองหรือฝึกปฏิบัติ การ
เรียนรู้และฝึกปฏิบัติจากกรณีศึกษา หรือการจัดทำผลงานส่วนบุคคลหรือผลงานกลุ่ม โดยแบ่งสัดส่วน
การอบรมเป็นการบรรยาย ไม่เกินร้อยละ 60 และรูปแบบอ่ืนไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 ของระยะเวลาที่
ใช้ในการจัดฝึกอบรม 

แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลดังกล่าวข้างต้น เป็นแนวทางที่หน่วยงานของรัฐ
นำมาเป็นแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรภาครัฐมีความรู้ด้านดิจิทัล เนื่องจากในปัจจุบันรูปแบบ
การทำงานของบุคลากรภาครัฐได้เปลี่ยนแปลงไปจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส
โคโรน่า 2019 (COVID-19) ทำให้เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในการทำงานในหน่วยงานภาครัฐโดย
ทันที ความไม่พร้อมของบุคลากรภาครัฐที่ ไม่สามารถใช้เทคโนโลยีที่มีความทันสมัย และเป็น
เทคโนโลยีสมัยใหม่ ทำให้ต้องมีการปรับตัวและเกิดปัญหาในการทำงานร่วมกับเทคโนโลยี และจาก
สถานการณ์ดังกล่าว บุคลากรภาครัฐจึงต้องมีการปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ที่
เทคโนโลยีจะเริ่มเข้ามาแทนที่การทำงานในหลายขั้นตอน หากบุคลากรภาครัฐไม่พร้อมที่จะเรียนรู้ 
และทำงานร่วมกันเทคโนโลยีได้ ก็จะทำให้องค์การขาดการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
บริบทของรูปแบบการทำงานแนวใหม่ และทักษะด้านดิจิทัลมีความสำคัญมากขึ้นเรื่อยๆ จะเห็นได้
จากขั้นตอนการคัดสรรบุคลากรใหม่เข้ามาทำงาน จะมีการทดสอบทักษะดิจิทัลในทุกตำแหน่ง ใน
อนาคตอันใกล้นี้ทักษะดิจิทัลจะเป็นสมรรถนะที่ไม่ใช่เพียงเฉพาะสมรรถนะเฉพาะตำแหน่ง แต่จะเป็น
สมรรถนะหลักของทุกตำแหน่งอย่างแน่นอน 

2.5 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2563 – 2565 ของสำนักงาน ก.พ. 
สำนักงาน ก.พ. ในฐานะหน่วยงานกลางที่มีหน้าที่กำกับดูแลการบริหารงานบุคคลของ

ข้าราชการพลเรือน และเล็งเห็นประเด็นเร่งด่วนที่ต้องมีการปฏิรูประบบการบริหารบุคลากรภาครัฐให้เป็น
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บุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม มีความรู้และทักษะที่สอดรับกับบริบทของสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว และเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมให้ข้าราชการทุกระดับได้เตรียมตัวเพ่ือการก้าวขึ้นสู่ตำแหน่งที่
สูงขึ้นอย่างมีสมรรถนะสูง สำนักงาน ก.พ.จึงได้จัดทำคู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2563 – 
2565 ขึ้น เพ่ือให้บุคลากรและหน่วยงานภาครัฐได้ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมต่อเหตุการณ์ นำการเปลี่ยนแปลงด้วยการสร้างนวัตกรรมและการตอบสนอง
ประชาชนและส่วนรวมได้อย่างประสิทธิภาพ โดยมีวัตถุประสงค์ให้บุคลากรภาครัฐ เป็นผู้ที่ ‘มองภาพ
ใหญ่และเข้าใจภารกิจขององค์การ’ ‘เป็นนวัตกรที่เน้นสร้างผลสัมฤทธิ์’ ‘ยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม’ 
‘ให้ความสำคัญกับการทำงานบูรณาการ’ และ ‘สร้างพันธมิตรกับผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียและประชาชน
ผู้รับบริการ’ และหน่วยงานภาครัฐต่างๆ ต้องจัดให้มีระบบนิเวศในการทำงานที่เอ้ือให้มีการส่งเสริมให้
บุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และสามารถแสดงพฤติกรรมที่คาดหวัง
ออกมาได้ เพ่ือมีความน่าเชื่อถือและไว้วางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชน
และประโยชน์ส่วนรวม” และขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี มีความโปร่งใส และสร้างนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนา
ประเทศ ซึ่งแนวทางนี้ เป็นไปตามยุทธศาสตร์ชาติ แผนปฏิรูป และแผนแม่บทในประเด็นของการปรับปรุง
ระบบการบริหารราชการแผ่นดิน โดยแนวทางดังกล่าวได้กำหนดประเด็นและแนวทางการดำเนินการโดย
สรุป ดังนี้  

1. ส่งเสริมให้หน่วยงานปรับสภาพแวดล้อมและระบบการทำงานให้เป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ที่พัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะต่างๆ ผ่านการเรียนรู้ภายในองค์การ โดยการเรียนรู้จากเพ่ือน
ร่วมงาน หัวหน้างาน หรือการเรียนรู้ด้วยตัวเองผ่านงานที่ทำ เพ่ือให้แสดงสมรรถนะที่คาดหวังเพ่ือผลงานที่
มีประสิทธิผลอย่างต่อเนื่อง 

2. ส่งเสริมให้บุคลากรมีทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานที่จะผสานการทำงานกับ
เทคโนโลยียุคดิจิทัล โดยต้องมีทักษะที่จำเป็น 3 กลุ่มทักษะ คือ  

(1) ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Skillset) เป็นทักษะที่สามารถตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกและ สังคม ในด้านการทำงานและการใช้ชีวิต เพ่ือนำไปสู่การสร้างการ
เปลี่ยนแปลงภาครัฐได้ 

(2) ทักษะด้านภาวะผู้นำ (Leadership Skillset) เป็นทักษะที่จะช่วยให้บุคลากร
สามารถบริหารจัดการงานของตนเองได้ตามบทบาทหน้าที่ และเป็นการเตรียมความพร้อมในการก้าวหน้าใน
เส้นทางอาชีพ 

(3) ทักษะตามสายงาน (Functional Skillset) เป็นทักษะที่จะช่วยให้บุคลากร
สามารถทำงานของตนเองได้อย่างมืออาชีพ ที่เป็นความสามารถเฉพาะและแตกต่างกันตามสายงาน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 27 

3. ส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมเป็น
สำคัญและเป็นไปตามมาตรฐานจริยธรม สามารถนำหลักการต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในงานต่างๆ ได้
อย่างเหมาะสม และมีประสิทธิภาพโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นตัวช่วย 

กรอบทักษะตามแนวทางพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2563 – 2565 ได้กำหนดกรอบ
ทักษะที่จำเป็นไว้ 2 กลุ่ม 10 ทักษะ เพ่ือเป็นการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร ประกอบด้วย 

ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ เป็นทักษะที่สนับสนุนให้บุคลากรสามารถทำงานและใช้ชีวิตได้
อย่างเหมาะสมบนพ้ืนฐานของความท้าทายในยุคดิจิทัล ซึ่งบุคลากรจำเป็นต้องใช้เทคโนโลยีดิจิทัลใน
การทำงานและการใช้ชีวิตประจำวันได้อย่างถูกต้องเหมาะสม เพ่ือสนับสนุนการปฏิรูปภาครัฐและการ
พัฒนาระบบราชการ โดยได้กำหนดทักษะเชิงยุทธศาสตร์ไว้ 4 ทักษะ ดังนี้ 

1. ทักษะดิจิทัล (Digital Skill) หมายถึง ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี นำ
เทคโนโลยีมาปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานและการให้บริการ ทำงานบนฐานข้อมูล (Data-driven 
Insight) ได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม ปลอดภัยกับตนเอง ผู้ที่เกี่ยวข้องและองค์การ และสามารถบริการ
ประชาชนและผู้มีส่วนร่วมได้อย่างรวดเร็ว ยืดหยุ่น คล่องตัว อีกท้ังยังสามารถคาดการณ์สถานการณ์ที่
อาจจะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัลได้ด้วย 

2. ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว (Communicating and Influencing) หมายถึง สามารถ
สื่อสารและรับข้อมูลได้อย่างถูกต้อง เหมาะสมทั้งในรูปแบบที่หลากหลายอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถ
ใช้การเจรจาต่อรอง ถ่ายทอดความคิดและข้อมูลในรูปแบบที่เข้าใจง่าย และเข้าถึงได้ง่ายเพ่ือการบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 

3. ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ (Systematic and Creative 
Thinking Skill) หมายถึง ความสามารถในการคิดหรือมีแนวทางใหม่ๆ มาใช้ในการทำงาน หรือ
พัฒนาแนวทางเดิมให้ดีขึ้น มีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เป็นขั้นตอน วิเคราะห์ปัญหาได้ และมีแนว
ทางแก้ไขปัญหาที่สร้างสรรค์ ซึ่งเป็นการ “คิดนอกกรอบ” และใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างสร้างสรรค์
และเกิดประโยชน์สูงสุด 

4. ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์  (Analytical and Critical Thinking 
Skill) หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาอย่างเป็นระบบ วิเคราะห์แนวทางการแก้ปัญหา
แบบเป็นขั้นตอน และสามารถประยุกต์ใช้ข้อมูลที่มีอยู่มาใช้แก้ปัญหาได้ มีความเข้าใจลักษณะองค์การ
และมีแนวทางการดำเนินงานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ทักษะด้านภาวะผู้นำ (Leadership Skillset) เป็นทักษะที่มีความสำคัญในการทำงาน
ในบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบและจำเป็นในการก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ ซึ่งได้กำหนดไว้ 6 ทักษะ ดังนี้ 
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1. การยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ (Demonstrating 
Integrity) หมายถึง สามารถบริหารจัดการตนเอง เป็นต้นแบบที่ดี มีความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่
ของตน คำนึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นสำคัญ มีความเป็นธรรมไม่เลือกปฏิบัติ มีพฤติกรรมที่เหมาะสม
โดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรม และมีความเป็นมืออาชีพ 

2. การกำหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (Developing Vision and Strategy) หมายถึง มี
ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่และภารกิจของตน ในการสนับสนุนและเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ขององค์การ 
ของภาครัฐ ยุทธศาสตร์ของประเทศ และความต้องการของประชาชน ซึ่งเป็นการทำงานที่มุ่งเน้นประชาชน
และผู้รับบริการเป็นสำคัญ 

3. การพัฒนาตนเองและผู้ อ่ืน  และการสร้างการมีส่วนร่วมในองค์การ 
(Developing and Engaging Others) หมายถึง การพัฒนาศักยภาพของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืนด้วยวิธีการที่เหมาะสม ให้ความสำคัญในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
แสวงหาโอกาสในการเรียนรู้ ให้คำปรึกษาแนะนำ การให้ข้อมูลป้อนกลับ การสอนงาน  และการมี
ส่วนร่วมในองค์การ สนับสนุนให้เกิดกาเรียนรู้ร่วมกัน 

4. การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการทำงานบูรณาการและความร่วมมืออย่างเต็มที่ 
(Facilitating Hyper-collaboration) หมายถึง สามารถสร้างความร่วมมือกันภายในองค์การ 
ระหว่างองค์การ และทำงานร่วมกับประชาชนและผู้รับริการได้ มีการแบ่งปันข้อมูลที่เหมาะสม 

5. การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง (Driving Innovation and 
Change) หมายถึง มีความคิดริเริ่มและพร้อมที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงในงานที่ทำ เรียนรู้จากงานที่
สำเร็จและล้มเหลว เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงให้งานของตนและผู้ อ่ืนดีขึ้น เพ่ือการพัฒนาคุณภาพการ
ทำงาน ระบบการทำงาน และทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้น โดยมุ่งประโยชน์ของส่วนรวม
เป็นสำคัญ 

6. การผลักดันให้ เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์  (Driving Execution and 
Results) หมายถึง สามารถตัดสินใจตามหลักการและข้อมูลที่รอบด้าน สามารถบริหารจัดการ
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า มีประสิทธิภาพ และบริหารงานของตนเองและผู้อ่ืนให้เป็นไปตามเป้าหมายและ
นำไปสู่ผลลัพธ์และผลสัมฤทธิ์ รวมถึงการส่งมอบผลงานได้ทันเวลา โดยคำนึงถึงประชาชนและ
ผู้รับบริการเป็นสำคัญ 

กลุ่มของบุคลากรภาครัฐที่จำแนกตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2563 
– 2565 แบ่งออกเป็น 5 กลุ่มตามหน้าที่ในการขับเคลื่อนเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ และกำหนด
บทบาท ไว้ดังนี้ 

1. บุคลากรแรกบรรจุ (New Entry) หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่ได้รับการบรรจุเข้า
ปฏิบัติงานในหน่วยงานภาครัฐและปฏิบัติงานมาแล้วไม่เกิน 1 ปี ได้ถูกคาดหวังให้สามารถปฏิบัติงาน
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ภายใต้การกำกับ แนะนำ และตรวจสอบ รวมทั้งสามารถปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมการทำงานของ
องค์การ (Organization Culture) เข้าใจกฎและระเบียบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทำงานของตนเอง 
(Compliance) เข้าใจบทบาทหน้าที่และเข้าใจงานของตนเอง (Clarification) รู้จักบุคคลในองค์การที่
ตนจะต้องร่วมงานด้วยในระยะแรกของการทำงานและบุคคลที่มีอำนาจตัดสินใจระดับต่างๆ ของ
องค์การ (Connection) 

2. บุคลากรที่ มีประสบการณ์  (Professional Personnel) หมายถึง บุคลากร
ภาครัฐที่ผ่านการปฏิบัติงานมาแล้วเกิน 1 ปี แต่ยังไม่มีบทบาทหน้าที่ในการกำกับการทำงานของทีม
หรือกลุ่มงาน ได้ถูกคาดหวังให้สามารถทำงานโดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความ
ชำนาญงาน ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินในหรือแก้ปัญหาที่ค่อนข้างยาก รวมทั้งสามารถทำงานเป็นทีม 
ทำงานร่วมกับผู้อ่ืน ประสานงานในระดับปฏิบัติ รับผิดชอบงานที่ ได้รับมอบหมาย แก้ปัญหาและ
ปรับปรุงงานของตนเองให้ดีขึ้น เชื่อมโยงงานของตนเองกับงานของผู้ อ่ืนและขององค์การ และ
นำเสนอแนวคิดในการพัฒนางาน 

3. บุคลากรที่มีบทบาทหัวหน้างาน (Frontline Manager) หมายถึง บุคลากร
ภาครัฐที่มีบทบาทหน้าที่ในการกำกับดูแล แนะนำ ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ร่วมปฏิบัติงาน ทั่งที่
ดำรงตำแหน่งประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการ ระดับชำนาญการพิเศษ และเชี่ยวชาญ  ได้ถูก
คาดหวังให้สามารถใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความชำนาญงานสูง/สูงมาก มีความ
รับผิดชอบหลายประการ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ยาก/ยากมาก และ/หรือ ซับซ้อน
และมีผลกระทบในวงกว้าง รวมทั้ง ต้องกำกับ ดูแล ตรวจสอบการทำงาน สอนงานผู้ร่วมปฏิบัติงาน
หรือบุคลากรในทีมงาน (People Management) สร้างความสัมพันธ์กับทีมงานอ่ืนเพ่ือเชื่อมโยงการ
ทำงาน สามารถบริหารจัดการความขัดแย้ง และสามารถแก้ปัญหาการทำงานของทีมงานได้ 

4. บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทอำนวยการ (Functional Manager) หมายถึง 
บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาทหน้าที่ในการบริหารงานในฐานะหัวหน้าส่วนราชการที่ต่ำกว่าระดับกรม ซึ่ง
มีการแบ่งส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน หรือตำแหน่งอ่ืนที่มี
ลักษณะเป็นตำแหน่งประเภทอำนวยการซึ่งมีหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงานสูงมากหรือ
สูงมากเป็นพิเศษ ได้ถูกคาดหวังให้สามารถเชื่อมโยงเป้าหมายและยุทธศาสตร์องค์การสู่เป้าหมายและ
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการที่ต่ำกว่าระดับกรม และบูรณาการงานภายในและระหว่างส่วนราชการที่
ต่ำกว่าระดับกรม รวมทั้งสามารถบริหารและกำกับดูแลการทำงานงานและสอนงาน 

5. บุ คลากรที่ ด ำรงตำแหน่ งประเภทบริหาร (Organization & Business 
Leader) หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาทหน้าที่ในการบริหารงานในฐานะที่เป็นหัวหน้าส่วนราชการ
หรือรองหัวหน้าส่วนราชการระดับกระทรวงหรือกรม ตำแหน่งที่มีฐานะเป็นผู้ปฏิบัติงานตรวจและแนะนำ
การปฏิบัติราชการของส่วนราชการระดับกระทรวงและตำแหน่งหัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้าส่วน



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 30 

ราชการซึ่งไม่มีฐานะเป็นกรมแต่มีผู้บังคับบัญชาเป็นอธิบดีหรือตำแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะอธิบดี 
ได้ถูกคาดหวังให้สามารถบริหารและกำหนดทิศทางและกลยุทธ์องค์การจากทิศทางการขับเคลื่อนประเทศ
และบริบทสากล (Vision and Strategic Management) เชื่อมโยงงานระหว่างองค์การกับผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียจากภาคส่วนต่างๆ สร้างสภาพแวดล้อมและระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ที่เอ้ือให้บุคลากร
กลุ่มต่างๆ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ รวมทั้งกำหนดทิศทางและกำกับดูแลการบริหารและ
พัฒนาบุคลากร (People Management) และกำหนดทิศทางและบริการงบประมาณในภาพรวมให้มี
ประสิทธิภาพ (Financial Management) 

โดยสรุปแนวทางพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2563 – 2565 ของสำนักงาน ก.พ. 
มุ่งหวังให้มีการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ และให้หน่วยงานปรับสภาพแวดล้อมให้เอ้ืออำนวยต่อการ
พัฒนาทักษะในด้านต่าง ๆ เพ่ือให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไม่สิ้นสุด (Long Life learning) อีกทั้ง
ยังมุ่งหวังให้บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐเตรียมความพร้อมในการพัฒนาตนเองเพ่ือการก้าวสู่ตำแหน่ง
ที่สูงขึ้น เช่น พัฒนาทักษะในการคิดวิเคราะห์เชิงระบบให้มากขึ้น พัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล
เพ่ือรองรับองค์การภาครัฐ 4.0 พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้นำ เพ่ือการเป็นผู้ นำที่รอบรู้ และเป็นที่
ยอมรับนับถือแก่บุคลากรทั่วไป อีกทั้งยังต้องมีความรู้รอบตัวหรือมีความรอบรู้ เพ่ือที่จะนำมา
ประยุกต์ใช้ในงานได้อย่างทันท่วงที  

2.6 การกำหนดสมรรถนะในราชการพลเรือนของสำนักงาน ก.พ. 
จากแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาทักษะในด้านต่างๆ 

เพ่ือการเพ่ิมสมรรถนะให้กับบุคลากรภาครัฐ หรือข้าราชการในแต่ละหน่วยงาน เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งเป็นหนึ่งในสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน
สามัญที่ไม่ว่าจะดำรงตำแหน่งในประเภท หรือระดับใด จะต้องมีสมรรถนะพ้ืนฐาน หรือสมรรถนะหลัก
ตามมาตรฐานที่สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดซึ่งเป็นสมรรถนะขั้นต้นที่ทุกหน่วยงานนำไปใช้ในการกำหนด
สมรรถนะของแต่ละตำแหน่งงาน ซึ่งเป็นสมรรถนะพ้ืนฐานที่ข้าราชการพลเรือนทุกระดับต้องมี ซึ่งได้
กำหนดไว้ 5 สมรรถนะ (สำนักงาน ก.พ.,2553) ได้แก่ 

1. การทำงานเป็นทีม  
2. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
4. บริการที่ดี  
5. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
อีกทั้งยังได้กำหนดระดับสมรรถนะ เพ่ือจำแนกระดับสมรรถนะของแต่ละตำแหน่ง 

เพ่ือให้หน่วยงานใช้พิจารณาว่าตำแหน่งงานได้ควรมีระดับสมรรถนะในระดับใดตามตำแหน่งงานนั้น 
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เช่น ระดับปฏิบัติการ ควรมีสมรรถนะทั้ง 5 สมรรถนะพ้ืนฐานในระดับที่ 1 ทั้ง 5 สมรรถนะ เป็นต้น 
ในหน่วยงานราชการมีการจัดระดับตำแหน่งในตำแหน่งประเภทวิชาการ 5 ระดับ จึงควรมีระดับ
สมรรถนะ 5 ระดับเป็นอย่างน้อย แต่หากบางหน่วยงานกำหนดให้มี 3 ระดับ อาจจะมีเพียง 3 ระดับ
ได้ และระดับของสมรรถนะแต่ละระดับจะต้องแสดงให้เห็นความแตกต่างกันอย่างชัดเจน จนสามารถ
ทำให้คนส่วนใหญ่สังเกตได้  

สมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้านตามสำนักงาน ก.พ. กำหนด ได้มีการอธิบายแต่ละระดับสมรรถนะไว้ดังนี้ 

สมรรถนะ ระดับสมรรถนะ 

การทำงานเป็นทีม ระดับท่ี 0 ไม่แสดงสมรรถนะนี้หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับท่ี 1 ทำหน้าที่ของตนในทีมให้สำเร็จ 
ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และให้ความร่วมมือในการทำงาน
กับเพ่ือนร่วมงาน 
ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม 
ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสนับสนุนช่วยเหลือเพ่ือนร่วม
ทีม เพ่ือให้งานประสบความสำเร็จ 
ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถนำทีมให้ปฏิบัติภารกิจ
ให้ได้ผลสำเร็จ 

การยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรมและจริยธรรม 

ระดับท่ี 0 ไม่แสดงสมรรถนะนี้หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับท่ี 1 มีความสุจริต 
ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีสัจจะเชื่อถือได้ 
ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และยึดมั่นในหลักการ 
ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ ยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง 
ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

ระดับท่ี 0 ไม่แสดงสมรรถนะนี้หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับที่ 1 แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่  ๆในสาขาอาชีพของตนที่เกี่ยวข้อง 
ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยี
ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถนำความรู้ วิชาการ หรือ
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศึกษาพัฒนาตนเองให้มีความรู้ และ
ความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลึก และเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง 
ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสนับสนุนการทำงานของคนในส่วน
ราชการที่เน้นความเชี่ยวชาญในวิทยาการด้านต่างๆ 
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บริการที่ด ี ระดับท่ี 0 ไม่แสดงสมรรถนะนี้หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับท่ี 1 สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้ด้วยความเต็มใจ 
ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ 
ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และให้บริการที่เกินคาดหวัง แม้ต้อง
ใช้เวลาหรือความพยายามอย่างมาก 
ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเข้าใจและให้บริการที่ตรงตาม
ความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการได ้
ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และให้บริการที่เป็นประโยชน์อย่าง
แท้จริงให้แก่ผู้รับบริการ 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ระดับท่ี 0 ไม่แสดงสมรรถนะนี้หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับท่ี 1 แสดงความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี 
ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถทำงานได้ผลงานตาม
เป้าหมายที่วางไว้ 
ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทำงาน
เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถกำหนดเป้าหมาย รวมทั้ง
พัฒนางานเพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่น หรือแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญ 
ระดับที่  5 แสดงสมรรถนะระดับที่  4 และกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการ
ตัดสินใจนั้นจะมีความเสี่ยง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรือส่วน
ราชการ 

จากแต่ละสมรรถนะที่สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดไว้ตามตาราง จะเห็นได้ว่า สำนักงาน 
ก.พ. มีความมุ่งหวังให้ข้าราชการแต่ละระดับได้มีการพัฒนาตนเอง และ/หรือเตรียมความพร้อม
ตนเองให้มีคุณสมบัติพร้อมสำหรับการขึ้นสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น เช่น ในระดับปฏิบัติการได้กำหนดให้
สมรรถนะทั้ง 5 ด้าน จะต้องแสดงระดับสมรรถนะที่ระดับที่ 1 ทั้ง 5 ด้าน ดังนี้ 1. การทำงานเป็นทีม 

ระดับที่ 1 คือ ทำหน้าที่ของตนในทีมให้สำเร็จ 2. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
ระดับที่ 1 คือ มีความสุจริต 3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ระดับที่ 1 คือ แสดงความสนใจ
และติดตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนที่เกี่ยวข้อง 4. บริการที่ดี ระดับที่ 1 คือ สามารถ
ให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้ด้วยความเต็มใจ 5. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ระดับที่ 1 คือ แสดงความ
พยายามในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี หากข้าราชการระดับปฏิบัติการต้องการที่จะเตรียมความ
พร้อมตนเองเพ่ือขึ้นในระดับชำนาญการ จะต้องมีการเตรียมตัวหรือพัฒนาตนเองให้ทุกสมรรถนะมี
สมรรถนะที่สูงขึ้นสู่ระดับที่ 2 ในทุกสมรรถนะ โดยที่ยังต้องมีสมรรถนะในระดับที่ 1 คงอยู่ด้วย เช่น 
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สมรรถนะในประเด็นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ในระดับที่ 2 คือ แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
และมีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน หากต้องการจะขึ้นในระดับ 2 
จะต้องพัฒนาในเรื่องเทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาขาที่ตนครองตำแหน่งอยู่ หากครองตำแหน่งเกี่ยวกับ
การเงินและบัญชี ความสามารถด้านเทคโนโลยีสำหรับตำแหน่งนี้ควรมีคือ มีความรู้ในโปรแกรมบัญชี
ที่สามารถนำมาใช้ในการลดขั้นตอนการทำงานได้ เป็นแนวทางใหม่ๆ เป็นต้น  

ดังนั้น สมรรถนะหลักที่ทางสำนักงาน ก.พ กำหนดนั้น มีความหมายโดยตรงคือ ให้
ข้าราชการทุกระดับมีการปรับปรุง พัฒนาตนเองให้มีความพร้อม ทั้งความรู้ ความสามารถ ทักษะที่
จำเป็นในงาน เพ่ือการก้าวขึ้นสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้นได้อย่างสง่างามและสมบูรณ์แบบ 

2.7 แนวคิดเกี่ยวกบัสมรรถนะ (Competency) 
จากการศึกษาแผนปฏิรูปประเทศ แผนแม่บท ฯ และแนวทางการพัฒนาบุคลากร

ภาครัฐของสำนักงาน ก.พ. จะเห็นได้ว่า การพัฒนาบุคลากรภาครัฐที่มุ่งหวังให้เกิดผลสัมฤทธิ์สูงในการ
ทำงานนั้น ได้มีการนำแนวคิดการพัฒนาบุคลากรด้วยสมรรถนะมาใช้ เพราะเป็นเครื่องมือการบริหาร
จัดการที่มุ่งเน้นไปที่การสร้างผลสัมฤทธิ์ให้เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานของแต่ละคน (สุกัญญา รัศมีธรรม
โชติ.2550, 22) เป็นแนวคิดที่ระยะหลังมานี้ได้มีการพูดถึงกันมากทั้งในหน่วยงานภาครัฐและเอกชน 
และสมรรถนะยังเป็นสิ่งที่เข้ามามีบทบาทในการทำงานในหน่วยงานต่างๆมากขึ้น เพราะเป็นสิ่งที่แต่ละ
หน่วยงานมักใช้กำหนดในคุณสมบัติของบุคลากรในหน่วยงาน ว่าควรมีหรือมีมากในสมรรถนะอะไรบ้าง 
เพ่ือให้เป็นบุคคลที่หน่วยงานต้องการให้เข้ามาร่วมงานด้วย 

แนวคิดหลักของสมรรถนะหากอธิบายได้ง่ายและได้รับความนิยม คือ ทฤษฎีภูเขา
น้ำแข็ง (Iceberg Model) ซึ่งเป็นแนวคิดเรื่องสมรรถนะที่ชัดเจน โดยทฤษฎีภูเขาน้ำแข็งเป็นแนวคิดของ 
David C. McClelland (สถาบันดำรงราชานุภาพ, 2553 : 15 - 17) ซึ่งอธิบายไว้ว่า Competency หรือ
สมรรถนะ เป็นสิ่งที่ เกิดขึ้นจากความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ/แรงจูงใจ 
(Attitude/Motive) และจาการศึกษาของ McClelland พบว่าสมรรถนะแบ่งออกได้ 2 กลุ่ม คือ 1. 
สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน คือ ความรู้ และทักษะพ้ืนฐานที่จำเป็นต้องมีในการปฏิบัติงาน และ 2. 
สมรรถนะที่แต่ละคนแตกต่างกัน คือ ปัจจัยที่ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีผลการทำงานสูงกว่ามาตรฐาน เป็น
การใช้ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ประกอบกัน เพ่ือช่วยให้เกิดผลการทำงานที่ดีเลิศ 

คำว่า สมรรถนะ เป็นคำที่ออกจะเป็นนามธรรม ความหมายจึงมีมากมาย ขึ้นอยู่กับว่า
ใครให้ความหมายว่าอย่างไร เช่น 

สมรรถนะ (Competence) ของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพไทย ได้ให้ความหมายว่า การใช้
ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยบูรณาการความรู้และทักษะได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
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และให้ความหมายในเชิงวิชาชีพ คือ การใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยบูรณา
การความรู้และทักษะเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพ 

ความหมายของคำว่า สมรรถนะ (Competency) ของ ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต วิทยากร
และที่ปรึกษาด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของ
บุคคลซึ่งจำเป็นต้องมีในการปฏิบัติงานในตำแหน่งหนึ่งๆ ให้ประสบความสำเร็จโดยได้ผลงานตาม
มาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานที่กำหนดไว้ 

สำนักงาน ก.พ. ได้จำกัดความของคำว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ทำให้บุคคลสร้าง
ผลงานได้โดดเด่นในองค์การ ซึ่งจากคำจำกัดความดังกล่าว สำนักงาน ก.พ. อ้างอิงจากทฤษฎีของ
ศาสตราจารย์ ดร.เดวิด แมคคลีแลนด์ (Dr. David C McClelland) ศาสตราจารย์นักคิดที่เป็นผู้ให้
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะไว้ และหน่วยงานต่างๆ นำไปอ้างอิงและนำไปปรับใช้ในหน่วยงานกันอย่าง
แพร่หลาย  

ดังนั้นผู้ศึกษาสรุปความหมายของคำว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง การนำ
ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะตัว มาประยุกต์ใช้เพ่ือทำให้งานที่ปฏิบัติสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ได้ตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐาน 

ประเภทของสมรรถนะ ซึ่งจำแนกโดยสำนักงาน ก.พ. แบ่งได้ เป็น 3 ประเภท คือ 
1. สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่กำหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของ

ข้าราชการทุกคน เพ่ือเป็นค่านิยมและพฤติกรรมที่มีร่วมกัน ซึ่งประกอบด้วย 1.มุ่งผลสัมฤทธิ์ 2.
บริการที่ดี 3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4.การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม และ 5.การทำงานเป็นทีม 

2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติงาน คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่
กำหนดเฉพาะตามหน้างานที่ปฏิบัติ ซึ่งแตกต่างกันตามสายงาน หน่วยงาน และส่วนราชการ เพ่ือให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งประกอบด้วย การคิดวิเคราะห์ การ
มองภาพองค์รวม การใส่ใจและพัฒนาผู้อ่ืน การสั่งการตามอำนาจหน้าที่ การสืบเสาะหาข้อมูล ความ
เข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม ความเข้าใจผู้ อ่ืน ความเข้าใจองค์การและระบบราชการ การ
ดำเนินการเชิงรุก การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน ความมั่นใจในตนเอง ความยืดหยุ่น
ผ่อนปรน ศิลปะการสื่อสารจูงใจ สุนทรียะภาพทางศิลปะ ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ และการ
สร้างสัมพันธภาพ 

3. สมรรถนะทางการบริหาร คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่กำหนดเป็นคุณลักษณะ
ร่วมของตำแหน่งประเภทอำนวยการและประเภทบริห าร เพ่ือสร้างความเป็นผู้บริหารที่มี
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ประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งประกอบด้วย สภาวะผู้นำ วิสัยทัศน์ การวางกลยุทธ์ภาครัฐ ศักยภาพเพ่ือนำ
การปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง และ การสอนงานและการมอบหมายงาน 

ประโยชน์และความสำคัญของการนำสมรรถนะมาใช้ 
จากข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะแต่ละประเภทที่กล่าวข้างต้น หากองค์การนำสมรรถนะ

มาปรับใช้ จะมีประโยชน์อย่างมากต่อองค์การ ดังนี้ 
1. องค์การสามารถคัดเลือกคนที่มีสมรรถนะสูง ที่มีทั้งความรู้ ทักษะ ความสามารถ 

และมีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่มีความเหมาสมในด้านต่างๆ ที่มีความพร้อมในการทำงานในงานที่
หลากหลาย และยังพร้อมที่จะขึ้นไปสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้นได้ 

2. ช่วยให้บุคลากรในองค์การทราบถึงความรู้ ทักษะ และความสามารถของตนเอง ว่า
อยู่ในระดับใด และต้องพัฒนาในด้านใด ซึ่งเป็นการช่วยให้บุคลากรพัฒนาตนเอง 

3. สามารถนำสมรรถนะมากำหนดเป็นแผนการพัฒนาบุคลากรในองค์การได้ การ
พัฒนาจะตรงตามความต้องการ และเกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ 

4. สามารถนำสมรรถนะมาประเมินผลการทำงานของบุคลากรในองค์การได้ว่า ทำงาน
ได้เต็มความสามารถหรือไม่ ไม่ได้ทำได้เพราะโชคช่วย 

5. สามารถนำสมรรถนะมาใช้ประกอบการให้รางวัลหรือค่าตอบแทน เพ่ือเป็นการจูง
ใจให้บุคลากรพฒันาตนเอง อีกท้ังยังเป็นการบริหารค่าตอบแทนที่โปร่งใสเป็นธรรมมากขึ้น 

2.8 แนวคิดเกี่ยวกบัภาวะผู้นำ (Leadership) 
ภาวะผู้นำเป็นทักษะที่ในปัจจุบันมีความสำคัญเป็นอย่างมาก ไม่จำเป็นที่จะต้องมี

ทักษะนี้เฉพาะผู้บริหารหรือหัวหน้างานเท่านั้น บุคลากรระดับปฏิบัติการสามารถมีทักษะนี้ได้ ถ้าหาก
ระดับปฏิบัติการมีภาวะผู้นำหรือทักษะด้านภาวะผู้นำ อาจจะทำให้มีคุณสมบัติที่โดดเด่นที่ผู้บริหารจะ
นำไปพิจารณาเลื่อนขึ้นไปสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้นได้โดยง่าย โดยที่ไม่ต้องมีการฝึกฝนให้เกิดทักษะนี้  

จอห์น ซี. แม็กซ์เวลล์ (John C. Maxwell) ผู้เชี่ยวชาญด้านภาวะผู้นำที่เป็นที่ยอมรับ
ระดับนานาชาติ (วันดี อภิรักษ์ธนากร, 2555) ได้เขียนหนังสือภาวะผู้นำ 5 ระดับ (The 5 Levels of 
Leadership) โดยแบ่งระดับผู้นำเป็น 5 ระดับ คือ ระดับที่ 1 ตำแหน่งหน้าที่ เป็นจุดเริ่มต้นของการ
เป็นผู้นำและต้องพัฒนาตนเอง ระดับที่ 2 การยอมรับ เน้นสร้างความสัมพันธ์กับทีมงาน เพื่อให้ได้การ
ยอมรับ ระดับที่ 3 การสร้างผลงาน แสดงฝีมือให้เห็น พร้อมกับทำให้ทีมงานสร้างผลงานออกมา 
ระดับที่ 4 การพัฒนาคน มุ่งพัฒนาคนอ่ืนให้เป็นผู้นำที่มีประสิทธิภาพ และระดับที่ 5 จุดสูงสุด คือ 
การเป็นผู้นำที่สมบูรณ์แบบ ซึ่งในทุกองค์การมีภาวะผู้นำทุกระดับในองค์การ และแต่ละคนก็มีภาวะ
ผู้นำแต่ละระดับมาน้องไม่เท่ากัน แต่การจะเป็นผู้นำที่มีภาวะผู้นำในระดับที่ 5 คือ จุดสูงสุด หรือผู้นำ
ที่สมบูรณ์แบบนั้น จะต้องเป็นอย่างไร และผู้นำคือผู้มีคุณสมบัติอย่างไร และผู้นำ คือ หัวหน้างานใช่
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หรือไม่ หัวหน้าที่ดีต้องมีภาวะผู้นำ หัวหน้าคนนี้ไม่มีภาวะผู้นำเลย คำกล่าวเหล่านี้ หลายท่านอาจเคย
ได้ยินมาบ่อยครั้ง และผู้นำ ภาวะผู้นำ ทักษะการเป็นผู้นำ เป็นอย่างไร 

สำนักงาน ก.พ. ได้ให้ความหมายของคำว่า ทักษะด้านภาวะผู้นำ ไว้ว่า พฤติกรรมที่
คาดหวังให้บุคลากรแสดงออกในการทำงานตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง โดยยึดมั่น
ในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ มีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ อีกทั้งยังสามารถพัฒนาตนเอง
และผู้อ่ืนได้ และสร้างการมีส่วนรวมในองค์การให้เกิดการบูรณาการในการทำงาน ตลอดจนช่วย
ผลักดันให้เกิดนวัตกรรมใหม่ๆ และพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

วันชัย มีชาติ (2556 : 184) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำ  คือ ภาวะผู้นำเป็นเรื่อง
เกี่ยวกับพฤติกรรมหรือการแสดงออกของบุคคล ประกอบด้วยผู้นำและผู้ตาม ซึ่งผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้
ตาม และพฤติกรรมที่แสดงออกมาส่งผลตามท่ีผู้นำต้องการ 

วาโร เพ็งสวัสดิ์ อาจารย์ประจำคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ได้ให้
ความหมายของคำว่า ภาวะผู้นำ ไว้ในวารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ปีที่ 3 ฉบับที่ 5 : 
มกราคม - มิถุนายน 2554 คือ กระบวนการในการใช้อิทธิพลของผู้นำ ให้บุคคลอ่ืนเกิดความร่วมมือ
ในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  

พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544) ได้ให้ความหมายของคำว่า ผู้นำ คือ บุคคลที่ประสานให้คน
หลายคนรวมกัน โดยการอยู่รวมกัน หรือทำการร่วมกันก็ตาม ให้ไปด้วยดี สู่จุดหมาย และให้
ความหมาย ภาวะผู้นำ คือ คุณสมบัติของบุคคลที่ชักนำให้คนหลายๆคนประสานกัน และพาไปสู่
จุดมุ่งหมาย 

ยงยุทธ เกษสาคร (2541 : 35) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำ คือ ศิลปะหรือ
ความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืนในสถานการณ์ต่างๆ โดยใช้กระบวนการสื่อ
ความหมายหรือติดต่อกันให้ร่วมมือเพ่ือบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย โดยดำเนินการไปในทางดีหรือ
ชั่วก็ได้ 

จากความหมายข้างต้นที่กล่าวมา ผู้ศึ กษาสรุปความหมายของภาวะผู้นำ คือ 
พฤติกรรมและความสามารถที่แสดงออกตามหน้าที่ที่รับผิดชอบหรือสถานการณ์ต่างๆ ในการประสาน
เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายบรรลุตามเป้าหมาย โดยได้รับความร่วมมือจากทีมงานพร้อมที่จะมีส่วนร่วม
ในงานนั้นๆ ด้วยความเต็มใจ 

ผู้นำอาจจะเป็นบุคคลที่มีตำแหน่งสูงๆ หรือเป็นหัวหน้างาน แต่ในขณะเดียวกันคนที่ไม่ได้
มีตำแหน่งสูงๆ อาจจะเป็นผู้นำโดยสถานการณ์ โดยที่มิได้มีตำแหน่งใดๆเลย แต่ได้รับการยอมรับให้เป็น
ผู้นำ โดยส่วนใหญ่ผู้นำโดยสถานการณ์เกิดขึ้นได้เสมอๆ ดังนั้น อะไรคือคุณลักษณะของการเป็นผู้นำ และ
ผู้นำมีก่ีประเภท  
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ประเภทของผู้นำ แบ่งได้ 4 ประเภท คือ  
1. การเป็นผู้นำโดยกำเนิด คือ บุคลที่เกิดมาเพ่ือเป็นผู้นำ เช่น ทายาทเจ้าของกิจการ

ธุรกิจที่มั่นคง  
2. การเป็นผู้นำโดยความเห็นชอบของหมู่คณะ คือ บุคคลที่มีลักษณะโดดเด่นจนได้รับ

ความเชื่อถือจากลุ่มให้เป็นผู้นำ อาจเรียกว่าผู้นำตามบทบาทหน้าที่  
3. การเป็นผู้นำโดยได้รับการแต่งตั้งจากผู้มีอำนาจ คือ บุคคลที่อาจมีความรู้

ความสามารถดีหรือไม่ก็ได้ เพราะได้รับการแต่งตั้งให้เป็นผู้นำโดยผู้บังคับบัญชา หรือผู้มีอำนาจแต่งตั้ง
ขึ้นตามระบบคุณธรรมหรืออุปถัมภ์เท่านั้น 

4. การเป็นผู้นำโดยการนำตนเองขึ้นมาเป็นผู้นำ คือ แต่งตั้งตัวเองด้วยวิธีการต่างๆ เช่น ใช้
กำลัง ใช้ความรู้ความชำนาญหรือประสบการณ์ของตนเอง หรือด้วยการได้รับการฝึกฝน อบรมและศึกษามา
อย่างดีเป็นการเฉพาะ 

คุณลักษณะพ้ืนฐานของผู้นำ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541 : 21) มีดังนี้  
1. มีสติปัญญาเฉลียวฉลาด เป็นเลิศและมีไหวพริบดี 
2. มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ 
3. มีความสามารถในการพิจารณาเหตุการณ์ และตัดสินใจได้อย่างแน่นอน ไม่ลังเล 
4. มีความคิดริเริ่ม และเป็นผู้รอบรู้ 
5. เป็นที่พ่ึงแก่ผู้อื่น และเชื่อถือ ไว้ใจได้ 
6. รู้จักปรับตัวและเปลี่ยนแปลงตามความเหมาะสม และมองการณ์ไกล 
7. มีอารมณ์และจิตใจที่มั่งคง 
8. มีความประพฤติส่วนตัวดี 
นอกจากคุณสมบัติพ้ืนฐานที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว ผู้นำที่ดีต้องมีทักษะที่พึงประสงค์ใน

ด้านต่างๆ เพ่ือการเป็นผู้นำได้อย่างสมบูรณ์ ดังนี้ 
1. มีทักษะการวางแผนงาน คือ สามารถกำหนดกระบวนการทำงานว่าจะทำอะไร 

อย่างไร เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยการวางแผนนั้นสามารถที่จะลดเวลาการทำงาน ใช้ทรัพยากร
ต่างๆคุ้มค่า และมอบหมายงานได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

2. มีทักษะการประสานงาน คือ ผู้นำจะต้องมีทักษะนี้เพราะในแต่ละองค์การมีหลายฝ่าย
หลายแผนก การที่จะทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ ต้องประสานงานกับฝ่ายอ่ืนให้ร่วมมือกันปฏิบัติงาน
ไปด้วยความราบรื่น  

.3. ทักษะการสื่อความหมาย คือ การถ่ายทอดข้อมูลต่างๆที่เกี่ยวข้องกับงานให้เกิดความ
เข้าใจที่ตรงกัน จะด้วยวิธีการใดๆก็ได้ ที่เรียบง่าย กระชับ รวดเร็ว ให้ทีมสามารถเข้าใจไปในทิศทาง
เดียวกัน ไม่สับสน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 38 

4. ทักษะการกระจายงาน คือ กระจายความรับผิดชอบเพ่ือเป็นการยอมรับนับถือใน
ความรู้ความสามารถของกันและกันในทีม 

5. ทักษะการมีมนุษยสัมพันธ์ คือ สามารถถ่ายทอดความรู้สึกหรือความคิดไปยังบุคคล
อ่ืน และยังสามารถเข้าใจความรู้สึกและความคิดของผู้อ่ืนด้วย เพ่ือให้เกิดความร่วมมือกันให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ 

6. ทักษะในการส่งเสริมให้ทีมมีความรู้ความสามารถ คือ จัดให้มีการฝึกอบรมเพ่ือให้
ทีมมีความรู้ความสามารถในเรื่องใหม่ๆ อันส่งผลให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ได้รวดเร็วขึ้น 

7. ทักษะการมีส่วนร่วม คือ ให้ทุกคนในทีมระดมสมองในการหาแนวทางในการทำงาน
ที่จะลดเวลาการทำงาน ลดค่าใช้จ่าย และบรรลุวัตถุประสงค์ได้รวดเร็วขึ้น 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำเป็นการเตรียมความพร้อมซึ่งหากมีภาวะผู้นำมาก่อน จะ
เป็นการง่ายที่จะส่งเสริมให้มีเพ่ิมขึ้น แต่หากไม่มีหรือมีน้อย หน่วยงานที่ดูแลด้านบุคลากรจะต้องรีบ
ดำเนินการให้บุคลากรในองค์การพัฒนาทักษะด้านนี้ เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมและเพ่ิมโอกาสใน
การได้รับการพิจารณาเลื่อนขึ้นสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้นได้ โดยไม่ต้องทำให้ผู้บริหารลำบากใจ แต่ภาวะผู้นำ
ไม่ใช่ทักษะที่จะสามารถฝึกสอนกันได้ด้วยการอบรม แต่เป็นการเก็บเกี่ยวประสบการณ์ในชีวิต หล่อ
หลอมให้เป็นผู้นำ หรือไม่อาจจะเป็นผู้นำได้เลยก็เป็นได้ หากเป็นเช่นนั้น องค์การอาจจะขาดกำลังคน
ทีจ่ะเป็นกำลังสำคัญในการพัฒนาองค์การได้  

ในปัจจุบันภาวะผู้นำถูกพูดถึงอย่างกว้างขวาง อันเนื่องมาจากสถานการณ์การแพร่
ระบาดโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ที่ผู้คนในสังคมได้ตั้งคำถามถึงภาวะผู้นำของผู้นำ
ประเทศในการบริหารสถานการณ์ดังกล่าว และเริ่มมีประเด็นในเรื่องคุณสมบัติของผู้นำทีดีว่าควรเป็น
เช่นไร ไม่เพียงแค่สถานการณ์นี้เท่านั้น การทำงานในทุกองค์การผู้บริหารทุกองค์การ หากเป็นผู้ที่มี
ภาวะผู้นำที่ดีจะสามารถนำมาองค์การไปในทิศทางที่ดีและบรรลุเป้าหมายได้โดยง่าย (ยงยุทธ เกษ
สาคร, 2541) และภาวะผู้นำตามคุณสมบัติที่กล่าวมาในข้างต้นของหัวข้อนี้ ผู้นำหรือหัวหน้าตั้งแต่
ระดับล่างมีคุณสมบัติด้านนี้หรือไม่ เป็นคำถามที่ลูกน้องทุกคนอยากจะรู้คำตอบ เหตุด้วยสถานการณ์
บางอย่างไม่ได้ต้องการผู้นำในแบบที่มาออกคำสั่งให้ปฏิบัติตาม แต่ต้องการเพียงผู้นำที่จะชักจูงหรือ
โน้มน้าวใจให้เห็นคล้อยตามหรือเข้าใจสถานการณ์ได้อย่างชัดเจน ภาวะผู้นำนั้น สำหรับบางคนมี
คุณลักษณะนี้ติดตัวมาโดยไม่ต้องได้รับการฝึกฝน หรือให้เข้าใจง่ายคือ คนนี้พร้อมที่จะเป็นผู้นำได้ทันที
ถ้ามีโอกาสหรือสถานการณ์เอ้ืออำนวยให้แสดงคุณสมบัตินี้ออกมา แต่ในขณะที่บางคนแทบจะไม่
สามารถที่จะฝึกฝนให้มีคุณลักษณะของผู้นำได้เลย ผู้นำหรือหัวหน้างานในหน่วยงานบางคนมีความรู้ 
ความสามารถดีเยี่ยม ขยันขันแข็ง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ แก้ปัญหาในงานได้เป็นอย่างดี แต่เมื่อ
ได้รับการเลื่อนขั้นมาเป็นหัวหน้า กลับไม่สามารถทำให้ลูกน้องเชื่อฟังได้ ไม่สามารถสั่งงานลูกน้องได้ 
ไม่สามารถสอนงานลูกน้องได้ ทำให้การทำงานของหัวหน้าท่านนี้ในฐานะหัวหน้า ไม่ประสบผลสำเร็จ 
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บางคนอยู่ในฐานะหัวหน้าแล้วแต่ก็ยังต้องลงไปทำงานตามที่ เคยทำในฐานะลูกน้องเสียด้วย ทุก
องค์การประสบปัญหานี้อยู่เสมอๆ และทำให้การเลื่อนคนขึ้นมาเป็นหัวหน้างานจึงเป็นงานที่ยากขึ้น
สำหรับหน่วยงานที่ดูแลด้านบุคลากร เพราะต้องมีการคัดสรร คัดเลือก ซึ่งไม่ได้ใช้ข้อมูลเพียงความรู้ 
ความสามารถในการทำงานเท่านั้น ต้องศึกษาพฤติกรรมในส่วนของสมรรถนะด้านอ่ืนๆประกอบด้วย 
เช่น ภาวะผู้นำ เป็นต้น หากมีการเตรียมความพร้อม เตรียมคนให้มีคุณสมบัติพร้อมที่จะเข้ารับ
ตำแหน่งได้เลยก็จะเป็นการลดภาระลง เพราะหากเลื่อนตำแหน่งไปแล้วจะมาพัฒนากันภายหลังจะ
เป็นเรื่องยากมากทีเดียว 

2.9 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
จากแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะและภาวะผู้นำ ผู้ศึกษามีความเห็นว่าเป็นแนวคิดที่

สามารถนำมาปรับใช้หรือมาเป็นแนวทางให้กับหน่วยงานภาครัฐซึ่งมีส่วนงานที่ทำหน้าที่ในการพัฒนา
บุคลากรของหน่วยงาน ซึ่งแต่ละหน่วยงานอาจจะมีชื่อเรียกแตกต่างกันออกไปแล้วแต่บริบทของ
หน่วยงาน แต่โดยส่วนใหญ่มักจะใช้คำว่า กองบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งครอบคลุมงานทุกด้านที่
เกี่ยวกับงานบุคคล ได้แก่ สรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การบริหารผลงานและการให้ผลตอบแทน การ
ฝึกฝนและพัฒนา การย้าย โอนหรือการเลื่อนขั้น และการวางแผนทางก้าวหน้าในอาชีพ โดยใน
การศึกษาครั้งนี้  มุ่งไปที่ประเด็นการฝึกฝนและพัฒนา เพ่ือมุ่งหวังให้บุคลากรในหน่วยงานเพ่ิม
ศักยภาพให้รองรับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และการเปลี่ยนแปลงของบริบทสังคม นำแนวคิด
เกี่ยวกับสมรรถนะและภาวะผู้นำมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน เพ่ือให้เป็นบุคลากรภาครัฐ
ที่มีสมรรถนะสูงได้ โดยการพัฒนาบุคลากร สามารถทำได้ในหลายรูปแบบ เช่น การอบรม (Training) 
การสอนงาน (Mentor) การเรียนรู้จากงานที่ทำ (On the job training) การศึกษาดูงาน (Outside-
learning) การได้รับการถ่ายทอดความรู้จากรุ่นพ่ี (Coaching) การเรียนรู้จากการได้รับข้อมูล
ป้อนกลับ (Feedback) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-study)  

ปัจจุบันรูปแบบการเรียนรู้หรือพัฒนาตนเองได้มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก ด้วย
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และความรู้ต่างๆสามารถเข้าถึงได้ง่ายกว่าสมัยก่อน จะเห็น
ได้จากการมีระบบอินเทอร์เน็ต เป็นระบบที่ทุกบ้าน ทุกสถานที่ ทุกหน่วยงาน สามารถเข้าถึงข้อมูล
และความรู้ต่างๆได้ง่าย การเรียนรู้และการพัฒนาตนเองจึงเป็นเรื่องง่าย แต่ก็ใช้ว่าการเข้าถึงข้อมูล
และความรู้เป็นเรื่องง่ายแล้วจะทำให้บุคลากรพัฒนาตนเองไปในทางที่เหมาะสม โดยเฉพาะหากเกี่ยง
ข้องกับงานนั้นเป็นเรื่องยาก เพราะเนื่องจากความสนใจของแต่ละคนไม่เหมือนกัน หากจะต้องการให้
มีการพัฒนาตนเองเพ่ือให้สามารถทำงานได้ดีขึ้น จึงต้องมีการรวบรวมและกำหนดเป็นหลักสูตรเพื่อให้
ตรงตามความต้องการของหน่วยงานในการจะพัฒนาศักยภาพของบุคลากรของตนเอง และมีแนวทาง
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ในการพัฒนาบุคลากรรูปแบบหนึ่งที่ผู้ศึกษาสนใจและเป็นแนวทางที่สามารถนำมาปรับใช้ในหน่วยงาน
ภาครัฐได้ คือ แนวทางการพัฒนาบุคลากรด้วยการเรียนรู้แบบ 70:20:10  

แนวทางการพัฒนาบุคลากรด้วยการเรียนรู้แบบ 70 :20:10 คือ แนวทางการเรียนรู้ที่
คิดค้นโดย Morgan McCall เป็นแนวคิดที่เกิดขึ้นตั้งแต่ปี 1960 และมีการนำมาประยุกต์ใช้ในการ
ทำงานจริง เป็นแนวคิดที่ได้รับการยอมรับว่ามีประสิทธิภาพในการสร้างและพัฒนาบุคลากรให้เรียนรู้
ได้จริงโดยแบ่งสัดส่วนการเรียนรู้เป็น 70:20:10 ซึ่ง 70 คือ การเรียนรู้และพัฒนาผ่านประสบการณ์ 
20 คือ การเรียนรู้จากผู้อ่ืนผ่านการสอนงาน และ 10 คือ การเข้ารับการฝึกอบรมหรือการเรียนรู้ด้วน
ตนเอง 

โดยแต่เดิมองค์การต่างๆ ได้จัดให้มีการพัฒนาบุคลากรผ่านการฝึกอบรมเป็นส่วนใหญ่ 
โดยเน้นรูปแบบที่เป็นทางการ มีหลักสูตรชัดเจน แต่ไม่สามารถทำให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการ
เรียนรู้ได้อย่างแท้จริง  แต่ในรูปแบบ 70:20:10 เน้นการจัดสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ อัน
เนื่องมาจากเน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ทำงานจริง สถานที่จริง คนทำงานจริง ผลของการเรียนรู้ 
คือ ทำได้จริงเห็นผลจริง และจัดให้มีการฝึกอบรมเฉพาะเรื่องที่ต้องมีการฝึกปฏิบั ติเป็นการเฉพาะ
เท่านั้น 

รูปแบบ 70:20:10 ยังทำให้พนักงานมีความรัก และผูกพันกับองค์การ เพราะเมื่อ
องค์การมีสภาพแวดล้อมที่เป็นศูนย์เรียนรู้ให้กับพนักงานแล้ว พนักงานจะมีความกระตือรือร้นที่จะ
เรียนรู้ พัฒนาตนเอง มีกำลังใจในการสร้างผลงานเพ่ือให้องค์การเจริญเติบโตไปอย่างยั่งยืน ก้าวเข้าสู่
องค์การประสิทธิภาพสูงต่อไป 

2.10 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Resulted based Management)  
การบริหารงานของหน่วยงานราชการ โดยส่วนใหญ่ให้ความสำคัญในด้านการใช้จ่าย

งบประมาณ อัตรากำลังของหน่วยงาน และวัสดุอุปกรณ์ที่มีอยู่จำกัด โดยยึดกฎ ระเบี ยบเป็นสำคัญ 
คือ หากกิจกรรมใดๆของหน่วยงานราชการไม่เป็นไปตามกฎ ระเบียบที่มีกำหนดไว้ จะไม่สามารถทำ
ได้ หรือหากทำได้ก็มีข้อจำกัดมากมาย ทำให้การทำงานไม่สามารถตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างเต็มที่ ซึ่งทุกหน่วยงานมีเป้าประสงค์เดียวกันคือ มุ่งให้ประชาชนได้รับประโยชน์
สูงสุดจากการทำงานของหน่วยงานราชการ แต่ด้วยกฎ ระเบียบต่างๆที่มีซ่ึงเป็นข้อจำกัดสำคัญที่ทำให้
ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ มากนัก ทำให้ประชาชนเมื่อไม่ได้รับการบริการที่
ดีหรือไม่พอใจในบริการของหน่วยงานราชการ ทำให้หน่วยงานราชการต้องมีการปรับ เปลี่ยนการ
ทำงานของตนให้บรรลุเป้าหมายสำคัญซึ่งคือ บริการประชาชนให้ได้รับการบริการที่ดี สามารถ
ตอบสนองความต้องการได้อย่างทั่วถึง ตามแผนปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน และ
ยุทธศาสตร์ชาติ ที่มุ่งหวังให้หน่วยงานภาครัฐ เป็นหน่วยงานที่เปิดกว้าง ตอบสนองบริการ ให้กับ
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ประชาชนได้อย่างทั่วถึง ดังนั้น หน่วยงานภาครัฐจึงต้องปรับรูปแบบการทำงานให้สอดคล้องกับแผน
ปฏิรูปดังกล่าว 

การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Resulted based Management) เป็นเครื่องมือใน
การบริหารงานตามแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management : NPM) ซึ่ง
เป็นวิธีการบริหารจัดการที่มุ่งเน้นผลการทำงานเพ่ือให้หน่วยงานบรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งเป็นการนำผล
การทำงานมาปรับปรุงโดยทุกคนในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการหาวิธีการในการปรับปรุง เพ่ือให้เกิด
การทำงานที่มีประสิทธิภาพ ยกระดับผลการทำงาน ให้สามารถบรรลุตามเป้าหมายของหน่วยงานได้ 
ซึ่งหน่วยงานภาครัฐสามารถนำวิธีการนี้มาปรับใช้ในการทำงานในปัจจุบันได้อย่างมาก เพราะ
เป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์หลักของแต่ละหน่วยงาน คือ การยกระดับการทำงานเพ่ือให้สามารถ
ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ ซึ่งก็คือประชาชน ให้ได้รับการบริการที่ดี ครอบคลุม และทั่วถึง 

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ตามความหมายของสำนักงาน ก.พ. คือ วิธีการบริหารที่
มุ่งเน้นสัมฤทธิผลขององค์การเป็นหลัก การปฏิบัติงานขององค์การมีผลสัมฤทธิ์เพียงใด  พิจารณาได้
จากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริงกับเป้าหมายที่กำหนด ซึ่ง ผลผลิต (outputs) 
คือ งาน บริการ หรือกิจกรรมที่ทำสำเร็จ พร้อมส่งมอบให้กับผู้รับบริการ ผลลัพธ์ (Outcomes) คือ 
ผลที่เกิดขึ้นตามมา ผลกระทบ หรือเงื่อนไขท่ีเกิดจากผลผลิต ซึ่งมีความสัมพันธ์โดยตรงกับผู้รับบริการ  

 

การบริหารมุ่ งผลสัมฤทธิ์ เป็นการจัดการและบริหารทรัพยากรที่มีอยู่ ให้ เกิด
ประโยชน์สูงสุด โดยยึดหลักพ้ืนฐาน คือ 1.ประหยัด เช่น การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่น้อยให้คุ้มค่ าและ
นำมาซึ่งผลผลิตที่ดี 2. มีประสิทธิภาพ เช่น การใช้อัตรากำลังคนในหน่วยงานที่มีอยู่ให้สามารถทำงาน
ได้อย่างเต็มความสามารถ เกิดผลผลิตที่ยอดเยี่ยม และ 3. มีประสิทธิผล คือ การสามารถทำงานได้
ตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างเป็นรูปธรรม วัดผลได้ และเมื่อเปรียบเทียบกับผลการทำงานเก่า
แล้วมีการพัฒนา โดยอยู่บนพ้ืนฐานประหยัดและมีประสิทธิภาพ 

การนำการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์มาใช้ในหน่วยงานภาครัฐ สามารถนำเทคนิคที่
เกี่ยวข้องมาปรับใช้ได้ ดังนี้ 

1. การวัดผลการปฏิบัติงาน คือ กำหนดเป้าหมาย และใช้ผลการทำงานเทียบกับ
เป้าหมาย โดยกำหนดตัวชี้วัดที่วัดในหลายด้าน เช่น ความประหยัด ความมีประสิทธิภาย และความมี
ประสิทธิผล เป็นต้น 

ผลสัมฤทธิ์ (Results) = ผลผลิต (Outputs) + ผลลัพธ์ (Outcomes) 
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2. การเทียบงาน คือ การปรับปรุงงานผ่านการเทียบกับวิธีการทำงานที่ใกล้เคียงกัน 
กับหน่วยงานที่มีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของหน่วยงานใกล้เคียงกัน เมื่อเทียบแล้ว นำผลมา
พิจารณาปรับปรุงการทำงานเพ่ือหาแนวทางท่ีดีที่สุด (Best Practice)  

3. คุณภาพการให้บริการ การเข้าถึงและความสะดวกในการรับบริการ เน้นการ
ให้บริการที่ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ โดยให้ผู้รับบริการประเมินคุณภาพการให้บริการ 
เป็นการสะท้อนผลการทำงานที่ดีท่ีสุด 

4. การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน  โดยมองผ่านผลงาน ตรวจสอบการทำงานว่า
ประสบผลสำเร็จมากน้อยเพียงใด และเกิดประสิทธิผลหรือไม่อย่างไร 

5.การประเมินผลงาน เป็นกระบวนการในการวัดผลถึงความคุ้มค่าและสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ของหน่วยงานหรือไม่ และจัดทำข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาและปรับปรุงต่อไป 

6. มีความเป็นอิสระในการทำงาน ซึ่งเป็นเรื่องสำคัญ หากต้องตัดสินใจดำเนินการ
งานใดๆ แต่ยังต้องรออนุมัติขอความเห็นชอบ อาจทำให้งานล่าช้าและไม่บรรลุวัตถุประสงค์ได้ 

7. การวางแผนงาน และแผนกลยุทธ์ของหน่วยงาน ผู้บริหารหน่วยงานจะต้อง
กำหนดกรอบการทำงานที่สามารถครอบคลุม ทั้งแผนระยะสั้น แผนระยะยาว เพ่ือกำหนดเป็น
เป้าหมายของหน่วยงาน และเชื่อมโยงกับกิจกรรมต่างๆได้ 

ประโยชน์ของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีประโยชน์ทั้งต่อประชาชนผู้รับบริการ 
เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงาน และองค์การ กล่าวคือ ประชาชนคือเป้าหมายหลักของหน่วยงานภาครัฐที่
จะต้องตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ทั่วถึง การที่ภาครัฐเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนใน
การแนะนำบริการที่ต้องการแก่ภาครัฐ เป็นการพบกันครึ่งทางเอ้ือประโยชน์ให้กันและกัน ภาครั ฐ
บรรลุเป้าหมายและประชาชนพึงพอใจ ในขณะที่เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานเอง ก็สามารถที่จะปรับปรุง
วิธีการทำงานให้สอดรับกับเป้าหมายขององค์กาเพื่อความพึงพอใจของประชาชนอีกด้วย 

2.11 ทกัษะการทำงานในศตวรรษที่ 21 (21st Century Skills) 
การเปลี่ยนแปลงจากผลกระทบของการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 

2019 (COVID-19) นั้น ส่งผลต่อทั้งระบบเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และเทคโนโลยี ในทุกแวดวง ไม่
ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งรวมถึงรัฐบาลด้วยแล้ว หน่วยงานเอกชน ภาคประชาชน ล้วนต้อง
ปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงทั้งสิ้น โดยเฉพาะภาครัฐ จากสถานการณ์ดังกล่าว ทำให้ภาครัฐต้อง
กลับมามองตนเองว่า มีความพร้อมมากน้อยเพียงใด ในการปรับตัวเพ่ือรับการเปลี่ยนแปลงนั้น ซึ่งผล
จากการที่ภาครัฐไม่เคยมองว่าต้องพัฒนา หรือปรับปรุงเพ่ือให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง หรือความ
ทันสมัยต่างๆ ทำให้การทำงานของภาครัฐส่งผลต่อประชาชนเป็นอย่างมาก เห็นได้จาก การที่ภาครัฐ
พยายามจะเข้าช่วยเหลือเยียวยาประชาชนผู้ที่ได้รับความเดือดร้อนจากสถานการณ์การแพร่ระบาด ฯ 
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ประชาชนไม่ได้รับความช่วยเหลือตามที่ควรจะเป็น หรือมีความเหลื่อมล้ำในการได้รับความช่วยเหลือ 
จะด้วยสาเหตุใดๆก็ตาม ภาครัฐควรกลับมาคิดวิเคราะห์ว่า ตนซึ่งมีหน้าที่และเป้าหมายคือบริการ
ประชาชนให้ได้รับการบริการที่ดี ครบถ้วนและทั่วถึง แต่กลับไม่สามารถทำได้ นั้นมีปัจจัยอะไรที่ทำให้
เป็นเช่นนั้น โดยหากจะมองในแง่ระบบการบริหารจัดการของภาครัฐ ที่ยังคงเน้นอยู่ในกฎ ระเบียบ
แบบแผนต่างๆ ไม่สามารถมองปัญหาภาพรวมได้ อีกท้ังยังขาดการประสานรวบรวมข้อมูลที่มีอยู่อย่าง
มหาศาล มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้ และในขณะที่บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติงานได้เต็มกำลัง
ความสามารถหรือไม่ หรือมีศักยภาพมากพอที่จะปรับตัวเองให้รับการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ 

ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนปฏิรูปประเทศด้านการบริหารประเทศ มุ่งหวังที่จะ
ขับเคลื่อนให้หน่วยงานภาครัฐเป็นระบบราชการ 4.0 ที่เน้นการเปิดกว้างเชื่อมโยงกัน (Open & 
Connected Government) โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-Centric Government) มี
สมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) และยังมุ่งเน้นการพัฒนา
ระบบบริหารจัดการภาครัฐให้บุคลากรภาครัฐเป็นคนดี คนเก่ง มีคุณธรรม จริยธรรม ความสามารถสูง 
และเป็นมืออาชีพ จากสิ่งที่กล่าวมาข้างต้น บุคลากรภาครัฐจึงควรจะพัฒนาทักษะที่สำคัญเพ่ือ
ยกระดับการทำงาน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการทำงานให้เพ่ิมมากขึ้น เพ่ือให้ทันสมัยสู่ศตวรรษที่ 21 ได้
อย่างภาคภูมิ 

ทักษะในการทำงานในศตวรรษที่ 21 (21 st Century Skills) เป็นแนวทางการ
ปฏิบัติงานที่จะเสริมสร้างประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งทักษะในศตวรรษท่ี 21 ถูกใช้อย่างกว้างขวาง
ในแวดวงการศึกษา เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมในด้านทักษะและความรู้ให้กับเยาวชนที่กำลังจะ
เติบโตเข้ามาอยู่ในสังคมการทำงานที่มีการเปลี่ยนแปลงผันผวนตลอดเวลา ซึ่งสภาเศรษฐกิจโลก (The 
World Economic Forum) ได้กำหนดทักษะที่ต้องการสำหรับศตวรรษท่ี 21 ไว้ 16 ทักษะ ได้แก่ 

1. ทักษะการอ่านและเขียน (Literacy) สำหรับการทำงานคือ ภาษาไทยและ
ภาษาอังกฤษ 

2. ทักษะการคำนวณ (Numeracy) 
3. ทักษะด้านวิทยาศาสตร์ (Scientific literacy) 
4. ทักษะด้านคอมพิวเตอร์ (ICT literacy) 
5. ทักษะด้านการเงิน (Financial literacy) 
6. ทักษะการเป็นส่วนหนึ่งของสังคมและวัฒนธรรม (Cultural and civic literacy) 
7. ทักษะการคิดวิเคราะห์และการแก้ปัญหา (Critical thinking/problem solving) 
8. ทักษะการสร้างสรรค์ (Creativity) 
9. ทักษะการสื่อสาร (Communication) 
10. ทักษะการประสานงานและการร่วมมือ (Collaboration) 
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11. ทักษะด้านการสนใจใฝ่รู้ (Curiosity) 
12. ทักษะด้านการคิดริเริม (Initiative) 
13. ทักษะด้านความมุ่งม่ันตั้งใจ (Persistence/grit) 
14. ทักษะด้านการปรับตัว (Adaptability) 
15. ทักษะภาวะผู้นำ (Leadership) 
16. ทักษะการตระหนักรู้เกี่ยวกับสังคมและวัฒนธรรม (Social and cultural 

awareness) 
โดยได้กำหนดให้ทักษะที่ 1-6 เป็นทักษะพ้ืนฐานที่ทุกคนมีอยู่แล้ว โดยสามารถ

พัฒนาได้จากการใช้ชีวิตประจำวันซึ่งเป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง กำหนดให้ทักษะที่ 7 – 10 
เป็นทักษะด้านความสามารถที่เป็นทักษะที่จำเป็นอย่างมากในการทำงานในปัจจุบัน และทักษะที่ 11 
– 14 กำหนดให้เป็นทักษะด้านลักษณะนิสัยที่เป็นทักษะที่ติดตัวมาจากการเลี้ยงดู หรือการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ในชีวิตจริง 

จะเห็นได้ว่าทักษะทั้ง 16 ทักษะ เป็นทักษะที่ทุกคนในสังคม ไม่ว่าจะประกอบอาชีพ
อะไรก็มีอยู่กับตัวอยู่แล้ว เพียงแต่จะมีมากน้อยแตกต่างกันไปตามสถานะและปัจจัยส่วนบุคคลของแต่
ละคน แต่ทักษะในการทำงาน (ทักษะที่ 7-10) เป็นทักษะที่ในปัจจุบันเริ่มให้ความสนใจมากขึ้น จะ
เห็นได้จากสถานการณ์การแพร่ระบาด ฯ ที่ต้องใช้ทักษะการคิดวิเคราะห์และการแก้ปัญหาเข้ามาใช้
เป็นอย่างมาก หากมีทักษะด้านนี้น้อย การทำงานอาจทำได้ แต่อาจทำให้งานลุล่วงไปได้ช้า หรือใช้
เวลานานกว่าคนที่มีทักษะด้านนี้สูง ในขณะที่ทักษะด้านการสื่อสาร ทักษะด้านการประสานงาน เริ่ม
ถูกให้ความสำคัญมากขี้นจากในสถานการณ์เดียวกัน เพราะหากมีการสื่อสารที่ดี ประสานงานดี งาน
ทุกอย่างก็จะสามารถลุล่วงไปได้ด้วยดีอย่างยิ่ง 

2.12 งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 
จากการศึกษานี้ ผู้ศึกษาได้ศึกษางานวิจัยทั้งของหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนที่

เป็นการศึกษาเกี่ยวกับความรู้และทักษะในการทำงานที่หากมีการพัฒนาหรือได้รับการส่งเสริมจะทำ
ให้ประสิทธิภาพในการทำงานงานขึ้น ตลอดจนภาวะผู้นำของบุคลากรที่เป็นผู้บังคับบัญชาหรือ
บุคลากรที่มีประสบการณ์ทำงานในงานนั้นมาก่อน ที่จะช่วยให้บุคลากรที่เพ่ิงเข้ามาทำงานใหม่
สามารถทำงานได้ตามคำแนะนำหรือข้อเสนอแนะในฐานะที่ปรึกษาในการทำงานได้  และหาก
องค์การต้องการที่จะพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน การอบรมอาจไม่ใช่ทางออกเดียวในการพัฒนา
ความรู้และทักษะของบุคลากรในหน่วยงานอีกต่อไป และการที่จะทำให้บุคลากรในองค์การมีความ
มุ่งม่ันตั้งใจทำงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยสามารถพัฒนาทักษะที่จำเป็นและปรับตัวให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในปัจจุบันได้ การศึกษางานวิจัยนี้ ได้ศึกษาการค้นคว้า
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อิสระของ ศตวรรษ กล่ำดิษฐ์ (2560) เรื่อง สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่าย
ผลิตในอุตสาหกรรมการผลิตสายไฟฟ้า กรณีศึกษา บริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จำกัด ซึ่งได้ข้อสรุป
ที่ว่า สมรรถนะที่ส่งผลต่อการทำงานของพนักงานบริษัท แบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1.ด้านความรู้ จาก
การเก็บข้อมูลพบว่าพนักงานมีความรู้ในการใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์เป็นอย่างดีสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างดี และยังมีความรู้ ความเข้าใจในการบันทึกรายงานการปฏิบัติงานได้ถูกต้อง เนื่องจากพนักงาน
ได้รับการอบรมให้ความรู้การใช้เครื่องมือและการบันทึกรายงาน 2. ด้านทักษะ จากการเก็บข้อมูล
พบว่า พนักงานมีทักษะต่างๆในระดับดีมาก เช่น ทักษะการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
ทักษะการวิเคราะห์งานที่ได้รับมอบหมายโดยจัดลำดับก่อนหลังเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย 3. ด้าน
ทัศนคติ จากการเก็บข้อมูลพบว่า พนักงานมีทัศนคติเกี่ยวกับภาพบริษัทในระดับปานกลาง แต่มี
ทัศนคติในการที่จะพัฒนาตนเองสูงมาก เพราะรู้สึกพึงพอใจในงานที่ทำ ทำให้อยากทำงานให้ดีที่สุด 
และมีทัศนคติที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน เพราะเพ่ือนร่วมงานช่วยให้งานมีประสิทธิภาพ และ 4. ด้าน
คุณลักษณะพึงประสงค์ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ ยุติธรรม และมีความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเองสูง อีกทั้งยังสามารถอดทน อดกลั้น ควบคุมอารมณ์ตนเองได้สูง จาก
การศึกษาสรุปได้ว่า ความรู้และทักษะในงานเป็นส่วนประกอบที่สำคัญในการพัฒนาสมรรถนะในการ
ทำงานของพนักงาน อีกทั้งหากได้รับการพัฒนาหรือส่งเสริมให้เพ่ิมขึ้นก็จะสามารถทำให้การทำงานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ในด้านภาวะผู้นำ ได้ศึกษางานวิจัยของ ชัยธวัช เนียมศิริ (2560 – 2561) 
นักศึกษาวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร หลักสูตรการป้องกันราชอาณาจักร รุ่นที่ 60 สรุปผลงานวิจัย
ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ว่า คนที่มีภาวะผู้นำ ต้องมีความรู้ ความสามารถ และต้องมีความสัมพันธ์
ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นที่ปรึกษาได้ อีกทั้งยังสามารถให้คำแนะนำในการปฏิบัติงานได้ รับฟัง
ความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา และมีทัศนคติเชิงบวก สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่า
ปฏิบัติงานได้ทันท่วงที สร้างขวัญและกำลังใจ มีความยุติธรรม เสมอภาค เสียสละ มีธรรมาภิบาล กล้า
คิดกล้าตัดสินใจ มีความรับผิดชอบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พัฒนาตนเองอยู่เสมอ ทันโลกทัน
เทคโนโลยี สามารถมองปัญหาเป็นโอกาสที่ท้าทาย ปรับตัวให้สองคล้องกับการพัฒนาใหม่ๆ เสมอ 
และให้โอกาสคนตั้งใจทำงาน และจากการวิจัยเชิงปริมาณ สรุปได้ว่าคุณลักษณะของภาวะผู้นำ 5 
อันดับแรกที่ได้รับระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ 1. ลักษณะทั่วไป คือ มีความจงรักภักดี และซื่อสัตย์
สุจริต เป็นคนมีเหตุผล เคารพและยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน มีบุคลิกภาพดี การวางตัวเป็น
ต้นแบบที่ดี และเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะทำในสิ่งที่ถูกต้อง สามารถเผชิญปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขณะ
ปฏิบัติงานได้ทันท่วงที เป็นผู้สอนงานที่ดี ช่วยเหลือและให้คำปรึกษาได้ 2. ด้านทัศนคติ มีเจตนา
บริสุทธิ์ มีความเป็นธรรมและยุติธรรม เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ใช้หลักการมีส่วน
ร่วม หลักความโปร่งใส หลักความคุ้มค่า และมีความรับผิดชอบต่อสังคม และ 3. ด้านภาวะผู้นำที่มี
ประสิทธิภาพในยุค Thailand 4.0 มีมนุษยสัมพันธ์ดี สร้างทีมงานและเครือข่าย มุ่งคามเป็นเลิศ มี
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ความกระตือรือร้น มีความรอบรู้ บริหารงานแบบมืออาชีพ มีทักษะการบริหาร การสื่อสารและสร้าง
แรงบันดาลใจ มีความเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษา และสนับสนุนความเจริญก้าวหน้าของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา จากการศึกษาสรุปได้ว่า ผู้นำยุคใหม่ควรมีภาวะผู้นำโดยมีคุณสมบัติที่สำคัญ คือ มี
ความรู้ความสามารถดีในงานที่ทำและรอบรู้ เป็นที่ปรึกษาที่ดี พร้อมรับฟัง ซื่อสัตย์สุจริต มีเหตุผล 
ยุติธรรม มีความรับผิดชอบ มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ และมีทักษะการสื่อสารและสร้างแรงบันดาลใจได้ดี 
และหากกล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรในองค์การ ผู้วิจัยได้ศึกษาผลการวิจัยของ รัชนิดา รัก
กาญจนันท์ (2560) เรื่อง การพัฒนาบุคลากรตามกรอบสมรรถนะของข้าราชการสายงานวิชา
การศึกษา กระทรวงศึกษา ซึ่งผู้วิจัยศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 ด้าน คือ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
งาน ด้านบริการที่ดี ด้านความสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านความยึดมั่นในความถูกต้องชอบ
ธรรมและจริยธรรม ด้านการทำงานเป็นทีม ซึ่งจากกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยศึกษามีระดับของสมรรถนะ
หลักทั้ง 5 ด้านไม่ต่างกันมาก และผู้วิจัยได้ศึกษาในประเด็นวิธีการพัฒนาบุคลากร โดยกลุ่มตัวอย่าง 
ยังคงเห็นว่า การอบรม เป็นวิธีการที่เหมาะสมที่สุด อันดับสอง คือ การเรียนหลักสูตรระยะสั้น และ
อันดับสามคือ การหมุนเวียนสับเปลี่ยนการับผิดชอบงาน ซึ่งผู้วิจัยเองเห็นว่า กลุ่มตัวอย่าง ไม่ตระหนัก
ในการเรียนรู้ด้วยตนเองมากนัก หรือวิธีการเรียนรู้อ่ืนๆ เน้นแต่การอบรมเพียงอย่างเดียวเท่านั้น จาก
การศึกษาสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรในภาครัฐเน้นการฝึกอบรมเพียงอย่างเดียว ซึ่งอาจทำให้ไม่ได้
เกิดการเรียนรู้ที่แท้จริง และหากจะเน้นให้บุคลากรภาครัฐมีศักยภาพมากขึ้นควรพัฒนาสมรรถนะหลัก
ให้มีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานของหน่วยงานเพ่ือให้เป็นภาครัฐที่มีสมรรถนะสูง และยังมีการศึกษาของ 
พัณณิน อินทรภักดี (2562) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะและการพัฒนาบุคลากรสายงานทรัพยากร
บุคคลในยุด Digital HR ของพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่า หน่วยงานคาดหวังให้บุคลากรสาย
งานทรัพยากรบุคคลควรมีทักษะที่รองรับการเปลี่ยนแปลในยุคดิจิทัล เช่น ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล
ต่างๆ เช่น โปรแกรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน หรือนำมาปรับใช้ในงานให้การทำงานมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ตลอดจนทักษะความรู้ในด้านการคิดวิเคราะห์ต่างๆ เนื่องจากสถานการณ์ต่างๆในประเทศ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์การต้องปรับตัวให้ทัน เพ่ือไม่ให้ล่าหลังองค์การอ่ืน และยังพบว่าการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายทรัพยากรบุคคล สามารถทำได้หลายรูปแบบเช่น การเรียนรู้ผ่านระบบ 
E-Learning การเรียนรู้จากการปิดช่องว่างสมรรถนะของตนเอง (Gap) การเรียนรู้จากประสบการณ์
ในการาทำงานของตนเองและเพ่ือนร่วมงาน ตามหลักการพัฒนาในรูปแบบ 70 : 20 : 10 การพัฒนา
บุคลากรขององค์การแต่ละองค์การ มีจุดประสงค์เพ่ือให้บุคลากรสามารถทำงานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การที่ตั้งไว้ แต่ละองค์การจึงมีการนำการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เข้ามาปรับใช้มากขึ้น 
เช่น ผลการศึกษาของ ฉัตรชัย นาถ่ำพลอย (2562) ได้นำเสนอการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
สังคมปัจจุบัน ผ่านผลงาน ในวารสารนวัตกรรมการศึกษาและการวิจัย ของสถาบันเทคโนโลยี
นวัตกรรมทางการศึกษาและการวิจัยแห่งสุวรรณภูมิ ไว้ว่า แนวทางการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
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เป็นแนวทางที่ต้องมีการทำความเข้าใจและการสนับสนุนจากพนักงานทุกระดับ ตั้งแต่ผู้บริหารจนถึง
พนักงานระดับปฏิบัติการ เพ่ือให้เข้าใจในแนวทางการบริหารงาน เป้าหมาย แผนกลยุทธ์ของ
หน่วยงาน อีกทั้งยังต้องมีการจัดระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับเป้าหมาย เพ่ือเป็น
การจูงใจให้พนักงานมีความมุ่งมั่นที่จะทำงานเพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์การและเป็นงานที่มี
ประสิทธิภาพ และยังมีการศึกษาเกี่ยวกับทักษะที่จำเป็นในการทำงานในศตวรรษที่ 21 ของ ฉัตร
ณรงค์ศักดิ์ สุธรรมดี และจินตกานด์ สุธรรมดี (2560) ที่ได้นำเสนอแนวคิดการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21 ไว้ว่า การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ความมีการ
ประเมินหาความต้องการในการพัฒนาด้วยการวิเคราะห์องค์การ และพนักงาน เพ่ือนำข้อมูลมา
ออกแบบแผนการพัฒนา เพ่ือจะได้ทราบวิธีการพัฒนา และจะนำไปสู่การพัฒนาความสามารถเฉพาะ
ด้านเพ่ือการสร้างทักษะที่หลากหลาย บนพ้ืนฐานการเรียนรู้แบบการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ตามกรอบ
ความคิดเพ่ือการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ในศตวรรษที่ 21 มีทักษะสำคัญ คือ ทักษะการเรียนรู้ 3R 4C คือ 
3R คือ Reading (การอ่าน) Writing (การเขียน) Arithmetic (คณิตศาสตร์) และ 4C คือ Critical 
thinking (การคิดวิเคราะห์) Communication (การสื่อสาร) Collaboration (การร่วมมือ) 
Creativity (ความคิดสร้างสรรค์) ซึ่งเป็นทักษะในการทำงานที่สำคัญในปัจจุบัน 

2.13 ปจัจยัภายนอกอื่นๆ 
ปัจจุบันนโยบายของหน่วยงานภาครัฐต้องสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี 

แผนปฏิรูปประเทศ และแผนแม่บทภายใต้แผนปฏิรูปประเทศ เพ่ือมุ่งหวังให้ประเทศพัฒนาไปบน
ความยั่งยืน และทันสมัย ทันต่อสถานการณ์โลก และมีระบบเศรษฐกิจที่มั่งคั่ง จากนโยบายดังกล่าว
ทำให้บุคลากรภาครัฐทุกระดับจะต้องมีการปรับตัว ปรับการทำงาน ปรับวิถีชีวิต และด้วยสถานการณ์
ปัจจุบันที่มีการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ส่งผลกระทบอย่างมาก
ในการทำงานของหน่วยงานราชการ เหตุเพราะภารกิจหลักของทุกหน่วยงาน คือ การบริการ
ประชาชน และจากสถานการณ์ดังกล่าวทำให้บุคลากรภาครัฐต้องปรับเป้าหมายในการทำงานให้เป็น
การบรรเทาความเดือดร้อนของประชาชนที่ได้รับผลกระทบจากการแพร่ระบาด ทำให้ไม่สามารถ
ทำงานที่เป็นหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบได้เต็มศักยภาพ และกำลังคนส่วนใหญ่ถูกดึงให้ไปแก้ปัญหาต่างๆ 
จากสถานการณ์นี้ ทำให้กำลังพลที่เหลืออยู่ไม่เพียงพอในการทำภารกิจประจำได้ ทำให้ส่งผลกระทบ
ให้งานที่ทำมีมากขึ้น อาจจะทำไม่มีเวลาเพียงพอที่จะมาพัฒนางาน หรือพัฒนาตนเองได้ และจาก
สถานการณ์ดังกล่าวส่งผลกระทบต่อการดำเนินชีวิตประจำวันของบุคลากรภาครัฐด้วยเช่นกัน 
กล่าวคือ สถานการณ์การแพร่ระบาด ฯ ทำให้ต้องดำเนินชีวิตด้วยความระมัดระวังในหลายๆ ด้าน 
เช่น การใช้จ่าย การดูแลสุขภาพ เป็นต้น และรูปแบบการทำงานเปลี่ยนไป เปลี่ยนไปทำงานที่บ้าน ซึ่ง
อาจทำให้การทำงานไม่ค่อยมีประสิทธิภาพมากนัก 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 48 

หน่วยงานภาครัฐเป็นหน่วยงานที่มีบุคลากรที่หลากหลาย เห็นได้จากประกาศรับ
สมัครคัดเลือกบุคคลเข้ารับราชการของหน่วยงานต่างๆที่หากมิใช่ตำแหน่งที่ต้องใช้ความรู้
ความสามารถเฉพาะด้าน เช่น ตำแหน่งนิติกร เศรษฐกร นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการพัสดุ 
เป็นต้น โดยส่วนใหญ่มักเป็นตำแหน่งเปิดกว้างสามารถให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่ไม่
เฉพาะเจาะจงเข้ารับสมัครคัดเลือกได้ เช่น ตำแหน่งที่ชื่อตำแหน่งขึ้นต้นด้วยนักวิชาการต่างๆ อาทิ 
นักวิชาการแรงงาน นักวิชาการวัฒนธรรม นักวิชาการศาสนา เป็นต้น ตำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน นักทรัพยากรบุคคล และนักจัดการงานทั่วไป ทำให้ในหน่วยงานภาครัฐมีบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถหลากหลายด้าน หากหน่วยงานจะพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรที่มีความหลากหลาย 
ที่อาจจะไม่เพียงแค่ความรู้ความสามารถ แต่อาจจะมีความหลายหลายในทักษะที่แต่ละบุคคลมีอยู่
เดิมที่ไม่ใช่ทักษะตรงตำแหน่ง แต่เป็นทักษะที่สามารถนำมาประยุกต์ใช้ในงานได้ หน่วยงานจึงต้อง
คำนึงในเรื่องนี้ด้วย เพราะหากพัฒนาในทักษะที่ไม่ได้ขาด ความคุ้มค่าและเกิดประโยชน์อาจจะไม่
เกิดขึ้นได้ ซึ่งความหลากหลายทางพฤติกรรม หรือทักษะก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่อาจทำให้เป็นสิ่งที่ต้อง
คำนึงถึงในการที่จะกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงาน และในปัจจุบันเทคโนโลยี
ดิจิทัลเข้ามามีบทบาทในการภาครัฐมากขึ้น ทำให้ทักษะด้านดิจิทัล หรือความรู้ด้านเทคโนโลยีเป็น
อีกปัจจัยที่มีผลอย่างมากที่หน่วยงานที่ดูแลด้านการพัฒนาบุคลากรต้องให้ความสนใจ ด้วยส่วนใหญ่
บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐเป็นบุคลากรที่ทำงานมานาน และรูปแบบการทำงานเป็นการใช้
เทคโนโลยีขั้นพ้ืนฐานเท่านั้น คือ ใช้เพียงโปรแกรมพ้ืนฐานในการพิมพ์งาน โปรแกรมพ้ืนฐานในการ
คำนวณ แต่ในปัจจุบันเทคโนโลยีเริ่มเข้ามาแทนที่ขั้นตอนการทำงานแบบเดิมมากขึ้น เช่น มีการส่ง
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) ทดแทนการส่งโทรสาร (Fax) มีการสแกนเอกสารเก็บไว้แทนการ
เก็บเอกสารแบบกระดาษ การประชุมทางไกลผ่านระบบออนไลน์ (Video Conference) หรือการ
ประชุมทางไกลผ่านระบบซูม (Zoom Meeting) ซึ่งเทคโนโลยีเหล่านี้เข้ามาลดขั้นตอนการทำงานที่
ยุ่งยากหรือใช้เวลามากให้น้อยลง หากบุคลากรในหน่วยงานไม่ปรับตัวให้สามารถใช้เทคโนโลยีเหล่านี้
ได้ หน่วยงานนั้นก็จะล่าหลัง ไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและอาจจะเป็นหน่วยงานที่ล่าหลังได้ 

ในขณะเดียวกันการปฏิบัติงานของหน่วยงานภาครัฐนั้น มีกฎ ระเบียบและข้อบังคับ
มากมายที่เป็นตัวกำหนดทิศทางในการทำงานไปในทิศทางใด  กฎ ระเบียบบางอย่างอาจจะไม่
เอ้ืออำนวยในการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน เช่น ระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยค่าใช้จ่ายในการ
ฝึกอบรม การจัดงาน และการประชุมระหว่างประเทศ ฉบับที่ 3 พ.ศ.2555 ซึ่งตามระเบียบนี้กำหนด
อัตราค่าสมนาคุณวิทยากรไว้ในอัตราชั่วโมงละ 1 ,200 บาท ซึ่งหากใช้อัตรานี้หน่วยงานราชการจะไม่
สามารถจัดหาวิทยากรที่มีความรู้ความสามารถสูง หรือความรู้เฉพาะด้านที่สามารถรับได้อัตรานี้ ซึ่งทำ
ให้ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมอาจไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ในการจัดอบรม แต่ระเบียบดังกล่าวได้
มีในส่วนที่กำหนดให้หัวหน้าส่วนราชการสามารถพิจารณาจ่ายค่าสมนาคุณวิทยากรในอัตราที่สูงกว่า



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 49 

อัตราที่กำหนดได้ตามเหตุผลอันสมควรและเป็นไปอย่างประหยัดได้ แต่ในทางปฏิบัติก็ไม่ได้ในอัตราที่
สูงมากนัก เพราะมีเหตุจำกัดด้วยงบประมาณที่มีจำกัด ทำให้ฝ่ายวางแผนในการจัดอบรมจึงต้องปรับ
เพ่ิมลดตามที่งบประมาณท่ีพอมี และวิทยากรยินดีในอัตรานั้น 

จากกฎ ระเบียบและข้อบังคับที่ยกตัวอย่างมาข้างต้น เป็นสิ่งที่ทุกหน่วยงานประสบ 
และพยายามปรับตัวเป็นอย่างมาก เหตุเพราะการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับในแต่ละปีนั้นน้อย และ
หากมีสถานการณ์ฉุกเฉิน เช่น สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-
19) หรือสถานการณ์อ่ืนภายในหน่วยงานเอง งบที่จะถูกดึงกลับเป็นลำดับแรกคือ งบอบรมและพัฒนา
บุคลากร และหากผู้บริหารของหน่วยงานมีการเปลี่ยนแปลง เช่น การโยกย้ายปรับเปลี่ยน
รัฐมนตรีว่าการ ปลัดกระทรวง และอธิบดี นโยบายต่างๆที่ผู้บริหารคนเดิมได้วางไว้ก็จะถูกปรับเปลี่ยน
ใหม่ ทำให้การดำเนินงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายก็อาจล่าช้าไป และหากผู้บริหารใหม่ปรับแนวนโยบาย
ใหม่ บุคลากรภายในหน่วยงานก็ต้องปรับวิธีการทำงานให้สอดคล้องกับนโยบายใหม่ ทำให้ไม่สามารถ
พัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถให้มากขึ้นได้  

จากที่กล่าวข้างต้นเป็นผลพวงที่เกี่ยวข้องกันเป็นผลกระทบแบบห่วงโซ่ที่ต่อยาวไป
เรื่อยๆ และอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลโดยตรงต่อการพัฒนาบุคลากร ทั้งการพัฒนาด้วยตนเอง และ
หน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการพัฒนาบุคลากรต้องให้ความสำคัญมากๆ คือ เกณฑ์การประเมินผล
การปฏิบัติงาน แต่ละหน่วยงานมีเกณฑ์การประเมินที่แตกต่างกันตามบริบทของภารกิจของหน่วยงาน 
การศึกษานี้จะกล่าวถึงเกณฑ์การเประเมินผลการปฏิบัติงานของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่ง
เป็นเกณฑ์ที่อิงจากสำนักงาน ก.พ. (อ้างอิง) ซึ่งเกณฑ์การประเมิน ฯ กำหนดให้มีการประเมิน 2 ครั้ง
ในรอบปีงบประมาณ ซึ่งเกณฑ์ดังกล่าวมีการนำสมรรถนะเข้ามาร่วมประเมินด้วย ซึ่งแบ่งตามระดับ
ตำแหน่งที่ถือครอง เช่น ระดับปฏิบัติการ ระดับสมรรถนะจะอยู่ที่ระดับ 1 ในทุกสมรรถนะ เป็นต้น ซึ่ง
เกณฑ์นี้ไม่สะท้อนผลการปฏิบัติงานจริง หากบุคลากรมีสมรรถนะสูงกว่าระดับที่ตนถือครองก็ไม่ได้รับ
การประเมินที่สูงขึ้น ทำให้ไม่เกิดการกระตุ้นให้พัฒนาตนเองมากนัก ทำงานตามเกณฑ์ เพราะหากทำ
เกินเกณฑ์ก็ไม่ได้ประโยชน์อะไร การศึกษาครั้งนี้จึงหวังจะให้มีการนำสมรรถนะของบุคลากรแต่ละคน
ที่เกิดขึ้นจริงนำมาเป็นส่วนหนึ่งในการพิจารณาผลการปฏิบัติงานจริงเพ่ือประโยชน์ในการปรับเลื่อน
เงินเดือนตามผลงานจริง เลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งตามความสามารถจริง ซึ่งหากทำตามจริง โปร่งใส 
ยุติธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และเป็นธรรมกับทุกคน 
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บทท่ี 3 ระเบียบวิธีวิจยั 
การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักเพ่ือการเป็นบุคลากรภาครัฐที่มีสมรรถนะ

สูง กรณีศึกษา : ข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) และการสังเกต
แบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participant Observation) ซึ่งมีประชากรที่สนใจศึกษาเป็นข้าราชการที่
ปฏิบัติงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือให้ได้ข้อมูลว่า ปัจจุบันข้าราชการในสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานปฏิบัติงานได้ในระดับสมรรถนะที่ตรงตามเกณฑ์ที่หน่วยงานกำหนดหรือไม่ มี
สมรรถนะด้านใดที่มีช่องว่างของสมรรถนะ (Core Competency Gap) เพ่ือนำข้อมูลมาใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคลากร โดยมีรายละเอียดระเบียบวิธีการศึกษา ดังนี้ 

1. วิธีการศึกษา  
2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
3. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  
4. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  
5. การวิเคราะห์ข้อมูล และการนำเสนอผลการศึกษา 
6. ข้อจำกัดในการศึกษา 

3.1. วธิีการศึกษา  
ในการศึกษาครั้งนี้ใช้วิธีการศึกษาข้อมูล 2 วิธี คือ วิธีการการศึกษาข้อมูลปฐมภูมิ และข้อมูล

ทุติยภูมิ ดังนี้ 
1.1 วิธีการศึกษาข้อมูลปฐมภูมิ เป็นการรวบรวมข้อมูลจากการสังเกต และการ

สัมภาษณ์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลจริงจากกลุ่มตัวอย่าง ทั้งการทำงานจริง ลักษณะพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจริง 
และเหตุการณ์ในสถานที่จริง ซึ่งวิธีการสังเกตใช้วิธีการแบบไม่เข้าไปมีส่วนร่วม และการสัมภาษณ์เป็น
แบบกึง่โครงสร้าง 

1.2 วิธีการศึกษาข้อมูลทุติยภูมิ เป็นศึกษาข้อมูลจากทฤษฏี เอกสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับสมรรถนะของข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือนำมาเป็นข้อมูลในการตั้งประเด็นใน
การศึกษา รวบรวมข้อมูลต่างๆที่ได้จากการศึกษามาเป็นข้อมูลสำหรับประเด็นที่จะใช้ในการสัง เกต
พฤติกรรม และข้อคำถามท่ีจะสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 

3.2. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ในการศึกษาครั้งนี้กำหนดประชากรที่ใช้ ได้แก่ ข้าราชการพลเรือนสามัญสังกัด

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ที่ยังปฏิบัติงานอยู่ในสำนัก กองต่าง ๆ ในส่วนกลาง โดยเป็น
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ข้าราชการระดับปฏิบัติงาน ปฏิบัติการ ชำนาญงาน ชำนาญการ และผู้บริหารระดับสูงที่มี
ประสบการณ์ทำงานหลายสายงานและมีประสบการณ์ทำงานมากกว่า 20 ปี 

กลุ่มตัวอย่างที่เลือกเป็นการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง จำนวน 19 คน คือ ข้าราชการใน
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่ดำรงตำแหน่งนักวิชาการแรงงาน จำนวน 4 คน ตำแหน่ง
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน จำนวน 4 คน ตำแหน่งนักจัดการงานทั่วไป จำนวน 4 คน ตำแหน่งเจ้า
พนักงานธุรการ จำนวน 4 คน โดยแต่ละตำแหน่งจะเลือกเป็นเพศชาย 2 คน และเพศหญิง 2 คน 
และตำแหน่งผู้บริหารระดับสูงที่มีประสบการณ์ทำงานหลายสายงานและมีประสบการณ์ทำงาน
มากกว่า 20 ปี จำนวน 3 คน  

3.3. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยกำหนดใช้วิธีการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participant 

Observation) และการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) สำหรับกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นข้าราชการ 4 ตำแหน่ง คือ นักวิชาการแรงงาน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน นัก
จัดการงานทั่วไป และเจ้าพนักงานธุรการ จำนวน 16 คน 

สำหรับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารระดับสูงที่ประสบการณ์ทำงานหลายสายงานและมี
ประสบการณ์ทำงานมากกว่า 20 ปี กำหนดใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured 
Interview) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ทราบถึงความคิดเห็น ทัศนคติ และแนวทางในการนำสมรรถนะ
หลักของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

3.4. วธิีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
การศึกษาในครั้งนี้ กำหนดวิธีการเก็บรวมรวมข้อมูลเป็น 2 รูปแบบ คือ 1. ใช้การสังเกต

แบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participant Observation) และ 2. การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-
structured Interview) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

3.4.1 การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม กำหนดการเข้าสังเกต 2 ช่วงเวลา คือ ช่วงเวลา 
10.00 – 11.00 น. และ 14.30 – 15.30 น. โดยเข้าสังเกตตำแหน่งละ 1 สัปดาห์ รวม 4 สัปดาห์ 

การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม คือ การสังเกตพฤติกรรมที่แสดงออกในขณะทำ
กิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มตัวอย่าง โดยไม่เข้าไปมีส่วนร่วมหรือทำให้พฤติกรรมในกิจกรรมนั้นของกลุ่ม
ตัวอย่างเปลี่ยนไป โดยผู้วิจัยจะอยู่ในฐานะเป็นบุคคลภายนอกเท่านั้น 

การเข้าสังเกตจะเป็นการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะหลักที่
แต่ละตำแหน่งงานต้องมี โดยตำแหน่งที่เข้าสังเกตมี 4 ตำแหน่ง ดังนี้ 

- นักวิชาการแรงงาน ระดับปฏิบัติการ/ชำนาญการ สังกัด กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
 เป็นข้าราชการชาย 2 คน ข้าราชการหญิง 2 คน 
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- นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับปฏิบัติการ/ชำนาญการ สังกัด กองยุทธศาสตร์และ
แผนงาน 

เป็นข้าราชการชาย 2 คน ข้าราชการหญิง 2 คน 
- นักจัดการงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ/ชำนาญการ สังกัด กองกลาง 

เป็นข้าราชการชาย 2 คน ข้าราชการหญิง 2 คน 
- เจ้าพนักงานธุรการ ระดับปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน สังกัด กองกลาง และกองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
เป็นข้าราชการชาย 2 คน ข้าราชการหญิง 2 คน 

ในการสังเกตพฤติกรรมแต่ละครั้ง ผู้วิจัยจะสังเกตพฤติกรรมและทำการจดบันทึก
พฤติกรรมที่พบ และการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการทำงาน เพ่ือรวบรวมข้อมูลให้รอบด้านแล้วนำมา
วิเคราะห์หาผลการศึกษา 

3.4.2 การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง กำหนดเวลาในการสัมภาษณ์ ประมาณ 1-2 ชั่วโมง 
ต่อ 1 ท่าน โดยมีคำถามปลายเปิดเกี่ยวกับความคิดเห็น ทัศนคติ และแนวทางการนำไปใช้ เกี่ยวกับ
สมรรถนะหลักของข้าราชการในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง คือ การสัมภาษณ์ที่เป็นใช้คำถามแบบปลายเปิด 
เพ่ือให้ผู้ถูกสัมภาษณ์แสดงความคิดเห็น ทัศนคติของตนเอง ได้อย่างเต็มที่ และระหว่างการสัมภาษณ์
อาจมีประเด็นข้อคำถามเพ่ิมเติมหากผู้วิจัยเห็นว่าเป็นประเด็นที่น่าสนใจ 

การสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัยและแจ้งแนวข้อคำถามให้ผู้ถูก
สัมภาษณ์ทราบ และนัดหมายขอเข้าสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่างที่จะเข้าสัมภาษณ์มีจำนวน 3 ท่าน คือ 
ผู้บริหารระดับสูงที่ประสบการณ์ทำงานหลายสายงานและมีประสบการณ์ทำงานมากกว่า 20 ปี 

3.5. การวิเคราะห์ข้อมูล และการนำเสนอผลการศึกษา 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือศึกษาการนำ

สมรรถนะหลักของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรถถ
นะหลักให้เป็นบุคลากรภาครัฐที่มีสมรรถนะสูง ที่ใช้แนวคิด ทฤษฏีที่ เกี่ยวข้องกับสมรรถนะมา
สังเคราะห์ร่วมกับผลที่ได้จากการสัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูล และผลจาการสังเกตพฤติกรรมของกลุ่ม
ตัวอย่าง เพ่ือหาข้อสรุปรวมถึงปัญหา ข้อเสนอแนะ โดยวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ด้วยวีธีการพรรณนามา
อธิบายพฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่าง และพรรณนาข้อคิดเห็นจากการสัมภาษณ ์

3.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูล  
1) ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสาร ใช้วิธีการวิเคราะห์เอกสารเนื้อหา (Content 

Analysis) นำเสนอด้วยวิธีการพรรณนาเชิงวิเคราะห์ 
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2) ข้อมูลที่ได้จาการสัมภาษณ์ ใช้วิธีการวิเคราะห์แบบอุปนัย โดยนำข้อมูลมา
เรียบเรียงและจำแนก จากนั้นหาความเชื่อมโยงและความแตกต่าง และสรุปจากข้อมูลที่ได้รวบรวมได้ 

3) การตรวจสอบข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยเลือกวิธีการตรวจสอบ
ข้อมูลที่ใช้แบบสามเส้า (Triangulation) ดังนี้ 

3.1) ตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล คือ ข้อมูลที่ผู้วิจัยได้มา ถูกต้องหรือไม่ 
วิธีการตรวจสอบคือ แหล่งของข้อมูล แหล่งที่มา ได้แก่ 1.แหล่งเวลา ถ้าเวลาต่างกันข้อมูลที่ได้จะ
เหมือนกันหรือไม่ 2.แหล่งสถานที่ ถ้าสถานที่ต่างกันข้อมูลที่ได้จะเหมือนกันหรือไม่ และ 3.แหล่ง
บุคคล ถ้าบุคคลให้ข้อมูลเปลี่ยนไป ข้อมูลเหมือนเดิมหรือไม ่

3.2) ตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีรวบรวมข้อมูล คือ ใช้วิธีการเก็บข้อมูลต่างกัน 
ในเรื่องเดียวกัน เช่น ใช้วิธีการสังเกตควบคู่กับการสัมภาษณ์พร้อมกัน 

3.3) สร้างบทสรุป โดยการนำแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยต่างๆ มาสร้างเป็น
ข้อสรุปร่วมกับข้อมูลที่รวบรวมได้ โดยเน้นความเชื่อมโยงเพ่ือให้ตรงกับข้อเท็จจริงที่ปรากฏ 

3.5.2 การนำเสนอผลการศึกษา นำเสนอในรูปแบบพรรณนาเชิงวิเคราะห์ โดยมีการ
สรุปเป็นตาราง และแผนภาพ และใช้นามสมมุติสำหรับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหาร ฯ จำนวน 3 คน 
และกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงานจะใช้ตำแหน่ง ระดับ และเพศในการกล่าวถึง 

3.6. ข้อจำกัดในการศึกษา 
ในช่วงท้ายของการเก็บข้อมูลการสังเกตพฤติกรรมกลุ่มตัวอย่าง (ช่วงกลางเดือนเมษายน 

2564) ได้เกิดสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ระลอกที่ 3 
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้ประกาศมาตรการให้ข้าราชการในสังกัดปฏิบัติงาน ณ สถานที่
พำนัก ทำให้ผู้วิจัยไม่สามารถเข้าสังเกตพฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานอยู่ในกองเศรษฐกิจ
การแรงงานได้ จำนวน 1 คน คือ ตำแหน่งนักวิชาการแรงงาน ระดับปฏิบัติการ 
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บทท่ี 4 ผลการศึกษา 

การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษา แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักเพ่ือการเป็นบุคลากรภาครัฐ
ที่มีสมรรถนะสูง : กรณีศึกษาข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษา คือ 
1. เพ่ือให้ทราบถึงความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของข้าราชการแต่ละระดับของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 2. เพ่ือเป็นแนวทางในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรโดยใช้สมรรถนะหลักของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นเกณฑ์การกำหนดการพัฒนา 3. เพ่ือเป็นแนวทางในการนำสมรรถนะ
หลักของข้าราชการมาใช้ในการงานด้านอ่ืนๆ เช่น การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การพิจารณาเลื่อนขั้น การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ 4. เพ่ือให้ทราบแนวทางการทำงานของข้าราชการที่มีสมรรถนะหลักสูง
กว่าเกณฑ์มาตรฐานมาเป็นแนวทางในการส่งเสริมและเผยแพร่เป็นองค์ความรู้ให้กับข้าราชการอ่ืนๆ ใน
หน่วยงาน โดยศึกษาจากแหล่งข้อมูลที่หลากหลาย ประกอบด้วย แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ รายงานการ
วิจัย เอกสารทางราชการ รวมถึงนโยบายและแนวทางที่หน่วยงานกลางได้กำหนดไว้ โดยใช้วิธีการเก็บ
ข้อมูลโดยการสังเกตและสัมภาษณ์ โดยใช้วิธีการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม และการสัมภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้าง เพ่ือตอบคำถามการวิจัยที่ว่า  

1. ข้าราชการประเภทวิชาการและประเภททั่วไปแต่ละตำแหน่งมีความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับสมรรถนะหลักในระดับตำแหน่งของตนเองอย่างไร  

2. ข้าราชการแต่ละประเภทและแต่ละระดับมีระดับสมรรถนะหลักปัจจุบันในระดับ
ตำแหน่งของตน อยู่ในเกณฑ์มาตรฐานที่หน่วยงานกำหนดหรือไม่ อย่างไร 

4.1 ข้อมูลของกลุ่มตัวอยา่ง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1.ข้าราชการที่ปฏิบัติงาน

ในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานส่วนกลาง และ 2. ผู้บริหารที่ดูแลด้านบริหารทรัพยากรบุคคล และ
ผู้บริหารระดับสูงที่มีประสบการณ์ทำงานหลายสายงานและมีประสบการณ์ทำงานมากกว่า 20 ปี ใช้
วิธีการเก็บข้อมูล 2 วิธี โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

4.1.1 กลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการที่ปฏิบัติงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ส่วนกลาง จำนวน 4 ตำแหน่ง 2 ประเภทข้าราชการ ได้แก่ 1.ตำแหน่งนักวิชาการแรงงาน ประเภท
วิชาการ ระดับปฏิบัติการ/ชำนาญการ จำนวน 4 คน เป็นเพศชาย 2 คน เพศหญิง 2 คน โดยมีช่วงอายุ
ระหว่าง 30 – 45 ปี ประสบการณ์รับราชการมากกว่า 5 ปี 2.ตำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ/ชำนาญการ จำนวน 4 คน เป็นเพศชาย 2 คน เพศหญิง 2 คน โดยมี
ช่วงอายุระหว่าง 30 – 52 ปี ประสบการณ์รับราชการอยู่ระหว่าง 3 – 15 ปี 3.ตำแหน่งนักจัดการงาน
ทั่วไป ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ/ชำนาญการ จำนวน 4 คน เป็นเพศชาย 2 คน เพศหญิง 2 คน 
โดยมีช่วงอายุระหว่าง 30 – 45 ปี ประสบการณ์รับราชการ 6-10 ปี และ 4.เจ้าพนักงานธุรการ ประเภท
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ทั่วไป ระดับปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน โดยมีช่วงอายุระหว่าง 25 – 45 ปี ประสบการณ์รับราชการอยู่
ระหว่าง 2 – 7 ปี กลุ่มตัวอย่างนี้ใช้การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participant Observation) โดยมี
แบบสังเกตลักษณะพฤติกรรมการทำงานที่แสดงสมรรถนะตามตำแหน่งงาน (ดูภาคผนวก 2) ใช้ในการเก็บ
ข้อมูล และมกีารสัมภาษณ์เกี่ยวกับหน้าที่ที่ปฏิบัติงานอยู่เพ่ือความชัดเจนในการเก็บข้อมูล 

4.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารระดับสูงที่ประสบการณ์ทำงานหลายสายงานและมี
ประสบการณ์ทำงานมากกว่า 20 ปี  จำนวน 3 คน ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง  (Semi-
structured Interview) โดยสัมภาษณ์คนละ 1 ชั่วโมง โดยมีประเด็นคำถาม 5 ข้อ (ดูภาคผนวก 2) 
เป็นแนวในการสัมภาษณ์และมีคำถามเสริมระหว่างสัมภาษณ์ หากมีประเด็นที่น่าสนใจหรือข้อมูลยัง
ไมช่ัดเจน 

ตารางท่ี 1  ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 
ประเภท ตำแหน่ง ระดับ จำนวน เพศ ช่วงอาย ุ

ประสบการณ ์
การทำงาน 

ข้า
รา

ชก
าร

ทีป่
ฏบิ

ัตงิ
าน

ใน
สำ

นัก
งา

นป
ลัด

 
กร

ะท
รว

งแ
รง

งา
น 

วิช
าก

าร
 

นักวิชาการ 
แรงงาน 

ปฏิบัติการ/

ชำนาญการ 
4 คน 

ชาย 2 คน 
หญิง 2 คน 

30-45 ปี 
มากกว่า  

5 ปี 
นักวิเคราะห์
นโยบายและ

แผน 

ปฏิบัติการ/

ชำนาญการ 
4 คน 

ชาย 2 คน 
หญิง 2 คน 

30-52 ปี 3-15 ปี 

นักจัดการ 
งานท่ัวไป 

ปฏิบัติการ/

ชำนาญการ 
4 คน 

ชาย 2 คน 
หญิง 2 คน 

30-45 ปี 6-10 ปี 

ทั่ว
ไป

 เจ้าพนักงาน 
ธุรการ 

ปฏิบัติงาน/

ชำนาญงาน 
4 คน 

ชาย 2 คน 
หญิง 2 คน 

25-45 ปี 2-7 ปี 

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดบั
สูง
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สบ
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รณ
ท์ำ
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นห

ลา
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าย
งา
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ะส
บก

าร
ณ

์ทำ
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นม
าก

กว
่า 

20
 ป

 ี

คุณสมชาย (นามสมมุติ) 
คุณสมหญิง (นามสมมุติ) 
คุณสมพร (นามสมมุติ) 

บริหารสูง 

บริหารสูง 

อำนวยการสูง 

1 คน 
1 คน 
1 คน 

ชาย 
หญิง 
หญิง 

56 ปี 
54 ปี 
51 ปี 

มากกว่า 
20 ปี 
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4.2 ข้อมูลจากการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้ต้องการทราบถึงความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ

ข้าราชการแต่ละประเภท และแต่ละระดับของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยเก็บข้อมูลผ่านการ
สังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมและสัมภาษณ์สำหรับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการที่ทำงานอยู่ในสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน และเก็บข้อมูลผ่านการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างสำหรับผู้บริหาร สรุปได้ดังนี้ 

ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของสำนักงานปลดักระทรวงแรงงานที่กำหนด
ไว้ 8 ด้าน นั้น ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างทราบเพียง 5 ข้อ ซึ่งเป็นสมรรถนะหลักที่ข้าราชการทุกระดับจะต้อง
มี ซึ่งกำหนดโดยสำนักงาน ก.พ. และเป็นสมรรถนะหลักที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจำปี 
(ปีละ 2 ครั้ง) โดยข้าราชการกลุ่มตัวอย่าง สามารถบอกได้ว่าสมรรถนะหลัก 5 ด้านมีอะไรบ้าง  

ในส่วนของสมรรถนะหลักอีก 3 ด้านที่เป็นสมรรถนะหลักที่สำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานเป็นผู้กำหนดให้ข้าราชการทุกคนจะต้องมี คือ ความรอบรู้ในสถานการณ์แรงงาน การทำงาน
เป็นทีมเชิงรุก และการคิดวิเคราะห์ สมรรถนะหลักท้ัง 3 นี้ ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างจำนวนเพียง 2 ใน 
16 คน (ตำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน) ที่พอทราบว่ามีสมรรถนะหลักทั้ง 3 ด้านนี้อยู่ และได้
ให้ข้อมูลว่า สมรรถนะหลักทั้ง 3 ด้านนี้ จะต้องมีอยู่ในข้าราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ทุกคนอยู่แล้ว เพราะต้องทราบข้อมูลด้านแรงงานที่ทันต่อสถานการณ์ และนำข้อมูลมาวิเคราะห์เพ่ือ
การทำงานเชิงรุก เพ่ือแก้ปัญหาให้กับประชาชนได้ทันเวลา ในขณะที่ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่ไม่
ทราบสมรรถนะหลักอีก 3 ด้านของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ให้ความเห็นว่า เป็นสมรรถนะที่
ควรให้ความสำคัญ ซึ่งในปัจจุบันรูปแบบการทำงานเปลี่ยนแปลงไปมาก การรอบรู้งานแบบรอบด้าน
เป็นสิ่งที่ดี แต่ควรมีการประชาสัมพันธ์หรือส่งเสริมให้มีการพัฒนาสมรรถนะหลักเหล่านี้ เช่น การ
เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข่าวด้านแรงงาน ให้ครอบคลุมข้าราชการทุกส่วนงาน และสม่ำเสมอ เปิด
ช่องทางการับรู้ข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวกับหน่วยงานให้มากขึ้น ไม่ใช่สื่อสารเพียงกับประชาชน 

ในส่วนของระดับสมรรถนะหลักของตำแหน่งที่ตนเองทำงานอยู่ ข้าราชการกลุ่ม
ตัวอย่างทุกคนทราบว่าตนอยู่ในระดับใด แต่ไม่ทราบว่าส่งผลต่อการปฏิบัติงานของตนอย่างไร 
เนื่องจากไม่เคยได้รับการบอกกล่าวถึงความจำเป็น และความสำคัญของสมรรถนะหลักในตำแหน่ง
ของตน และถ้าหากจะมีการพัฒนาสมรรถนะหลักเหล่านี้ จะส่งผลกับหน้าที่การงานที่ทำอย่างไร 
เพราะการทำงานในปัจจุบัน โดยส่วนใหญ่เป็นการทำงานที่ใช้ความรู้ ความสามารถที่มีอยู่มา
ประยุกต์ใช้ และการสอนงานเพียงเล็กน้อยเท่านั้น และหากต้องการที่จะมีความรู้เพ่ิมเติมในเรื่องอ่ืนๆ 
ที่ เกี่ยวกับงาน มักจะศึกษาด้วยตนเอง หรือผ่านการอบรมเท่านั้น ไม่ค่อยได้รับการถ่ายทอด
ประสบการณ์การทำงานของรุ่นพ่ี หรือหัวหน้างานมากนัก กลุ่มตัวอย่างโดยส่วนใหญ่ตอบในประเด็น
ระดับสมรรถนะหลักของตนไปในทางเดียวกัน โดยสรุปคือ ทราบแต่ไม่เห็นความสำคัญ 
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ในส่วนของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารระดับสูงที่ประสบการณ์ทำงานหลายสายงานและมี
ประสบการณ์ทำงานมากกว่า 20 ปี จำนวน 3 คน ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับประเด็นด้านความรู้และความ
เข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไว้ ดังนี้ 

1. ประเด็นคำถามที่ว่าท่านคิดว่าข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีความรู้
และความเข้าใจในเรื่องสมรรถนะหลักของตำแหน่งของตนมากน้อยเพียงใด 

“มีความรู้ความเข้าใจในระดับที่ดี เพราะพวกเค้าต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการจาก

สมรรถนะหลักของตนเอง” 

คุณสมชาย (นามสมมุติ) เพศชาย อายุ 56 ปี 
“มีความรู้ แต่ไม่น่าจะมีความเข้าใจในเร่ืองนี้มากนักเพราะหน่วยงานไม่ค่อยให้ความสำคัญในเรื่อง

นี้ใช้ในการประเมินผลการทำงาน แต่ไม่มีการส่งเสริมหรือพัฒนาเพื่อให้การทำงานในปีต่อไปดีขึ้น” 

คุณสมหญิง (นามสมมุติ) เพศหญิง อายุ 54 ปี 
“มีความรู้เร่ืองสมรรถนะ แต่เร่ืองความเข้าใจน่าจะไม่มากเพราะจะมีการพูดถึงสมรรถนะเพียงแค่

ตอนมีการประเมินการทำงานเท่านั้น” 

คุณสมพร (นามสมมุติ) เพศหญิง อายุ 51 ปี 
2. ประเด็นคำถามที่ว่าท่านคิดว่าสมรรถนะหลักของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงานอยู่ในระดับใด อย่างไร 
“อยู่ในระดับมาตรฐานตามที่กำหนดไว้ แต่อาจจะมีบางคนที่สูงเกินมาตรฐาน ซึ่งเป็นเรื่องที่ดีมากๆ” 

คุณสมชาย (นามสมมุติ) เพศชาย อายุ 56 ปี 
“น่าจะอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานเป็นส่วนใหญ่ แต่หน่วยงานเราไม่เคยมีการวัดระดับสมรรถนะจริง

แบบจริงจัง หากเป็นไปได้น่าจะมีการวัดระดับเกิดขึ้น” 

คุณสมหญิง (นามสมมุติ) เพศหญิง อายุ 54 ปี 
“ข้าราชการทุกคนในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีสมรรถนะหลักที่อยู่ในเกณฑ์มาตรฐาน และ

รับรู้ในเกณฑ์มาตรฐานนั้น” 

คุณสมพร (นามสมมุติ) เพศหญิง อายุ 51 ปี 

จากข้อความข้างต้นสรุปได้ว่าผู้บริหารกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่า ข้าราชการสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน มีความรู้ในเรื่องสมรรถนะหลักในตำแหน่งของตน เพียงแต่อาจมีความเข้าใจในการ
นำไปใช้ หรือความสำคัญในเรื่องนี้น้อย การรับรู้เพียงเกณฑ์มาตรฐานไม่สามารถทำให้การทำงานดีขึ้น เพียง
แค่ทำงานตามหน้าที่เท่านั้น ซึ่งตามแนวคิดการทำงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ การทำงานทุกอย่างต้องมีการพัฒนา
ในงาน ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการทำงาน การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดให้คุ้มค่า และการใช้ทรัพยากร
บุคคลได้อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานที่มุ่งเน้นการตอบสนองได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลที่เป็นรูปธรรม แต่จากความคิดเห็นของผู้บริหารกลุ่มตัวอย่าง จะเห็นได้ว่า 
ควรมีการส่งเสริมให้ข้าราชการรับรู้และเข้าใจในเรื่องสมรรถนะหลักของตนให้มากขึ้น อีกทั้งหน่วยงานควรให้
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ความสำคัญในเรื่องนี้อย่างจริงจัง ส่งเสริมให้มีการพัฒนาสมรรถนะหลัก และให้ความสำคัญ เพ่ือปรับปรุงการ
ทำงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ซึ่งเป็นจะเป็นหน่วยงานที่มีการทำงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ได้ 

4.2.1 ด้านพฤติกรรมการแสดงออกตามสมรรถนะหลกัแต่ละด้าน 
ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่

ในกองต่างๆ ในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ผ่านการสังเกตพฤติกรรมการทำงานแบบไม่มีส่วนร่วม 
ตามแบบสังเกตลักษณะพฤติกรรมการทำงานที่แสดงสมรรถนะตามตำแหน่งงาน (ดูภาคผนวก 2) ซึ่งเป็น
กลุ่ มตั วอย่ างจากกองกลาง กองยุทธศาสตร์และแผนงาน กองเศรษฐกิ จการแรงงาน และ 
กองบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน 16 คน ในตำแหน่งนักวิชาการแรงงาน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
นักจัดการงานทั่วไป และเจ้าพนักงานธุรการ โดยมีระดับปฏิบัติงาน ปฏิบัติการ ชำนาญงาน และชำนาญ
การ เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยผลการสังเกต ดังนี้ 

ตำแหน่งเจ้าพนักงานธุรการ เป็นตำแหน่งงานประเภททั่วไป โดยกลุ่มตัวอย่างที่
เข้าสังเกตเป็นระดับปฏิบัติงาน จำนวน 2 คน เป็นชาย 1 คน หญิง 1 คน และระดับชำนาญงาน จำนวน 2 
คน เป็นชาย 1 คน หญิง 1 คน ผลการสังเกตพฤติกรรมแสดงให้เห็นว่า ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างทั้ง 4 คน 
สามารถแสดงพฤติกรรมที่แสดงออกในสมรรถนะหลักทั้ง 8 ด้าน โดยรวมได้ดี ตามผลการสังเกตพฤติกรรม
ในตารางที่ 2 – 7 จะมีเพียงกลุ่มตัวอย่างบางคน ที่บางสมรรถนะแสดงออกเพียงตามเกณฑ์ ไม่แสดง
พฤติกรรมที่โดดเด่น  

ตำแหน่งนักจัดการงานทั่วไป เป็นตำแหน่งประเภทวิชาการ โดยกลุ่มตัวอย่างที่เข้า
สังเกตเป็นระดับปฏิบัติการ จำนวน 2 คน เป็นชาย 1 คน หญิง 1 คน และระดับชำนาญการ จำนวน 2 คน 
เป็นชาย 1 คน หญิง 1 คน ผลการสังเกตพฤติกรรมแสดงให้เห็นว่า ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างทั้ง 4 คน 
สามารถแสดงพฤติกรรมที่แสดงออกในสมรรถนะหลักทั้ง 8 ด้าน โดยรวมได้ดีและสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
ในบางสมรรถนะหลัก ตามผลการสังเกตพฤติกรรมในตารางที่ 8 – 14 

ตำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน เป็นตำแหน่งประเภทวิชาการ โดยกลุ่ม
ตัวอย่างที่เข้าสังเกตเป็นระดับปฏิบัติการ จำนวน 2 คน เป็นชาย 1 คน หญิง 1 คน และระดับชำนาญการ 
จำนวน 2 คน เป็นชาย 1 คน หญิง 1 คน ผลการสังเกตพฤติกรรมแสดงให้เห็นว่า ข้าราชการกลุ่มตัวอย่าง
ทั้ง 4 คน สามารถแสดงพฤติกรรมที่แสดงออกในสมรรถนะหลักทั้ง 8 ด้าน โดยรวมได้ดีและสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐานในหลายสมรรถนะหลักของกลุ่มตัวอย่างบางคน ตามผลการสังเกตพฤติกรรมตารางที่ 15 – 19 

ตำแหน่งนักวิชาการแรงงาน เป็นตำแหน่งประเภทวิชาการ โดยกลุ่มตัวอย่างที่เข้า
สังเกตเป็นระดับปฏิบัติการ จำนวน 2 คน เป็นชาย 1 คน หญิง 1 คน และระดับชำนาญการ จำนวน 2 คน 
เป็นชาย 1 คน หญิง 1 คน ผลการสังเกตพฤติกรรมแสดงให้เห็นว่า ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างทั้ง 4 คน 
สามารถแสดงพฤติกรรมที่แสดงออกในสมรรถนะหลักทั้ง 8 ด้าน โดยรวมได้ดีและสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
ในบางสมรรถนะหลัก ตามผลการสังเกตพฤติกรรมตารางที่ 20 – 23 
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่าย
เอก

สา
รท

ี่ได
้รับ

จา
กห

น่ว
ยง

าน
ภา

ยน
อก

ให
้กับ

ส่ว
นง

าน
ที่เ

กี่ย
วข

้อง
ได

้อย
่างถ

ูกต
้อง

เป
็นส

่วน
ให

ญ่ 
มีบ

างค
รั้ง

ที่ม
ีเอก

สา
รถ

ูกส
่งค

ืนม
าเน

ื่อง
จา

กไม
่ตร

งต
าม

วัต
ถุป

ระ
สง

ค์ข
อง

หน
ังส

ือ ห
รือ

ไม
่ตร

งก
ับภ

ารก
ิจ ห

รือ
ภา

ษา
ที่ใ

ช้
ใน

หน
ังส

ือต
ีคว

าม
ยา

ก (
กำ

กว
ม) 

แต
่กล

ุ่มต
ัวอ

ย่า
งส

าม
ารถ

แก
้ไขไ

ด้ท
ันท

ี โด
ยก

ารส
อบ

ถา
มจ

าก
หน

่วย
งาน

ต้น
ทา

ง เ
พ่ือ

คว
าม

ชัด
เจน

 แล
ะจ

ัดส
่งไป

ให
้

หน
่วย

งาน
ที่เ

กี่ย
วข

้อง
ได

้ถูก
ต้อ

งใน
เวล

าอั
นร

วด
เร็ว

 แล
ะส

าม
ารถ

ลง
เลข

รับ
-ส่

งห
นัง

สือ
ได

้คร
บเก

ือบ
ทั้ง

หม
ด อ

าจ
มีต

กค
้างส

ำห
รับ

เอก
สา

รท
ี่เข้า

มา
ช่ว

ง
บ่า

ยใก
ล้เล

ิกง
าน

 กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งได
้มีก

ารจ
ัดเก

็บแ
ละ

รว
บร

วม
เอก

สา
รร

าย
งาน

ต่า
งๆ

เป
็นห

มว
ดห

มู่ 
เรีย

งต
าม

วัน
 เด

ือน
แล

ะป
ี เพ่ื

อส
ะด

วก
ใน

กา
รค

้นห
า 

แตกต่าง 

สา
มา

รถ
ให

้คำ
แน

ะน
ำห

าก
หน

ังส
ือท

ี่
ได

้รับ
ไม

่ตร
งต

าม
ภา

รก
ิจ โ

ดย
อธ

ิบา
ย

แล
ะส

อน
งาน

 อี
กท

ั้งย
ังส

อน
วิธ

ีกา
ร

สัง
เกต

ข้อ
คว

าม
 แล

ะห
น่ว

ยง
าน

ต้น
ทา

งเจ
้าข

อง
หน

ังส
ือว

่าค
วร

จะ
ส่ง

ไป
ส่ว

นง
าน

ใด 
เพ่ื

อช
่วย

ให
้ทำ

งาน
ได

้
รว

ดเร
็วข

ึ้น 

เม
ื่อได

้รับ
เอก

สา
รม

ักป
ระ

วิง
เวล

าใน
กา

ร
แจ

กจ
่าย

 เน
ื่อง

จา
กร

อให
้พน

ักง
าน

ท่า
น

อ่ืน
มา

ดำ
เน

ินก
าร 

โดย
ไม

่คำ
นึง

ถึง
คว

าม
เร่ง

ด่ว
นข

อง
เอก

สา
ร แ

ละ
มัก

จะ
แส

ดง
ออ

กถ
งึพ

ฤต
ิกร

รม
หล

บเล
ี่ยง

 ค
ือ

มัก
เดิน

ออ
กไป

 เม
ื่อม

ีคน
เข้า

มา
ติด

ต่อ
 

มีค
วา

มส
นใ

จส
ักถ

าม
เกี่ย

วก
ับ

งาน
กับ

หัว
หน

้างา
นอ

ย่า
ง

สม
่ำเส

มอ
 แล

ะเส
นอ

แน
ะว

ิธีก
าร

ใน
กา

รล
ดข

ั้นต
อน

กา
รท

ำงา
นโ

ดย
กา

รใช
้เทค

โน
โลย

ีเข้า
ช่ว

ย 

มีค
วา

มผ
ิดพ

ลา
ดใน

กา
ร

ตร
วจ

สอ
บเอ

กส
ารอ

ยู่บ
่อย

คร
ั้ง 

โดย
หัว

หน
้าเข

้าม
าช

่วย
ให

้
คำ

แน
ะน

ำท
ุกค

รั้ง
 ท

ำงา
น

รว
ดเร

็ว ก
ระ

ตือ
รือ

ร้น
 แล

ะใส
่ใจ

ใน
งาน

 แต
่ไม

่รอ
บค

อบ
 

หม
าย

เห
ตุ 

: เ
ข้า

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

ขอ
งก

ลุ่ม
ตัว

อย
่าง

ที่ป
ฏิบ

ัติง
าน

 ณ
 ก

อง
ยุท

ธศ
าส

ตร์
แล

ะแ
ผน

งา
น 

กอ
งก

ลา
ง ก

อง
บร

ิหา
รท

รัพ
ยา

กร
บุค

คล
 

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เกต

พฤ
ติก

รร
มพ

บว่
า ก

ลุ่ม
ตัว

อย
่าง

ทุก
คน

แส
ดง

พฤ
ติก

รร
มท

ี่อย
ู่ใน

เกณ
ฑ์ม

าต
รฐ

าน
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

ขอ
งต

นเ
อง

ได
้ดี 

แล
ะก

ลุ่ม
ตัว

อย
่าง

บา
งค

นม
ีพฤ

ติก
รร

มท
ี่โด

ดเด
่นใ

น
กา

รเป
็นพ่ี

เล
ี้ยง

 ห
รือ

มีท
ักษ

ะใ
นก

าร
สอ

นง
าน

ที่ด
ี แล

ะบ
าง

คน
มีค

วา
มส

นใ
จใ

ฝ่ร
ู้ใน

งา
น 

เพ่ื
อก

าร
ทำ

งา
นท

ี่สำ
เร็จ

ลุล
่วง

ไป
ได

้ด้ว
ยด

ี แล
ะก

ลุ่ม
ตัว

อย
่าง

บา
งค

นพ
อใ

จท
ี่จะ

ทำ
งา

นข
อง

ตน
เท

่าน
ั้น 

มิไ
ด้ส

นใ
จใ

นเ
รื่อ

งอ่ื
นๆ

 เท
่าท

ี่คว
ร 
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ตา
รา

งท่ี
 3

 ผ
ลก

าร
สัง

เก
ตพ

ฤต
ิกร

รม
ใน

สม
รร

ถน
ะท

ี่ 2
 บ

ริก
าร

ที่ด
ี ข

อง
ตำ

แห
น่ง

 เจ
้าพ

นัก
งา

นธ
ุรก

าร
 

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งข
้าร

าช
กา

รป
ระ

เภ
ทท่ั

วไ
ป 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

แล
ะช

ำน
าญ

งา
น 

เพ
ศช

าย
 2

 ค
น 

เพ
ศห

ญิ
ง 2

 ค
น 

เข
้าส

ังเก
ตร

ะห
ว่า

งเว
ลา

 1
0.0

0 
– 

11
.0

0 
น.

 แ
ละ

 1
4.

30
 –

 1
5.

30
 น

. (
จำ

นว
น 

1 
สัป

ดา
ห์)

 

บร
ิกา

รท
ี่ด ี

พฤ
ติก

รร
ม 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
งา

น 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
งา

น 
(ห

ญิ
ง)

 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิงา

น 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

(ห
ญ

ิง)
 

เหมือนกัน 
(ตามเกณฑ์) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งเก
ือบ

ทั้ง
หม

ดม
ีกิร

ิยา
ที่ย

ิ้มแ
ย้ม

แจ
่มใ

สก
ับผ

ู้มา
ใช

้บร
ิกา

ร ท
ั้งท

ี่เป
็นข

้าร
าช

กา
รด

้วย
กัน

แล
ะบ

ุคค
ลภ

าย
นอ

ก 
โด

ยพ
ูดจ

าส
ุภา

พ 
น้ำ

เส
ียง

ดูเ
ป็น

มิต
ร แ

ละ
ให

้คว
าม

เป
็นก

ันเ
อง

 แ
ละ

กา
รร

ับส
าย

โท
รศ

ัพท
์ใช

้น้ำ
เส

ียง
แล

ะค
ำพู

ดท
ี่สุภ

าพ
 แ

ละ
ยิน

ดีใ
ห้ค

วา
มช

่วย
เห

ลือ
 ต

อบ
คำ

ถา
มไ

ด้ช
ัดเ

จน
 แ

ละ
หา

กเ
ป็น

ข้า
รา

ชก
าร

ด้ว
ยก

ันจ
ะเ

ป็น
มิต

รม
าก

กว
่าบ

ุคค
ลภ

าย
นอ

ก 

แตกต่าง 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้
ใน

กา
รส

ังเก
ต 

กิร
ิยา

ท่า
ทา

งไม
่เป

็นม
ิตร

 น
้ำเส

ียง
แข็

งก
ระ

ด้า
ง ค

ำพู
ดห

้วน
ๆ 

ไม
่มี

หา
งเส

ีย 
แล

ะไ
ม่ค

่อย
มีใ

คร
เข

้าม
า

ติด
ต่อ

 ห
าก

ไม
่จำ

เป
็น 

เช
่น 

ถ้า
คน

อ่ืน
ๆไ

ม่อ
ยู่ก

็จะ
เข

้าไ
ปส

อบ
ถา

ม 

กิร
ิยา

ท่า
ทา

งน
อบ

น้อ
ม 

พูด
จา

สุภ
าพ

 แ
ละ

ผู้ม
าร

ับบ
ริก

าร
มัก

จะ
มา

ติด
ต่อ

กับ
ท่า

นน
ี้ 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้
ใน

กา
รส

ังเก
ต 

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

พบ
ว่า

 ก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
สา

มา
รถ

แส
ดง

พฤ
ติก

รร
มไ

ด้ต
าม

เก
ณ

ฑ์ม
าต

รฐ
าน

ขอ
งส

มร
รถ

นะ
หล

ักน
ี้ ซ

ึ่งโด
ยต

ำแ
หน

่งง
าน

นี้ 
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

นี้เ
ป็น

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
ที่ส

ำค
ัญ 

เพ
รา

ะง
าน

ขอ
งต

ำแ
หน

่งน
ี้ ค

ือก
าร

บร
ิกา

รง
าน

ด้า
นเ

อก
สา

รใ
ห้ก

ับบ
ุคค

ลต
่าง

ๆ 
ทั้ง

ภา
ยใ

นแ
ละ

ภา
ยน

อก
หน

่วย
งา

น 
จา

กก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

มี
กา

รแ
สด

งพ
ฤต

ิกร
รม

ที่โ
ดด

เด
่นเ

พีย
งค

นเ
ดีย

วเท
่าน

ั้น 
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ตา
รา

งท่ี
 4

 ผ
ลก

าร
สัง

เก
ตพ

ฤต
ิกร

รม
ใน

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
ที่ 

3 
สั่ง

สม
คว

าม
เช

ี่ยว
ชา

ญใ
นอ

าช
ีพ 

ขอ
งต

ำแ
หน

่ง เ
จ้า

พน
ักง

าน
ธุร

กา
ร 

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งข
้าร

าช
กา

รป
ระ

เภ
ทท่ั

วไ
ป 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

แล
ะช

ำน
าญ

งา
น 

เพ
ศช

าย
 2

 ค
น 

เพ
ศห

ญิ
ง 2

 ค
น 

เข
้าส

ังเก
ตร

ะห
ว่า

งเว
ลา

 1
0.0

0 
– 

11
.0

0 
น.

 แ
ละ

 1
4.

30
 –

 1
5.

30
 น

. (
จำ

นว
น 

1 
สัป

ดา
ห์)

 

สั่ง
สม

คว
าม

เช
ี่ยว

ชา
ญ

ใน
อา

ชีพ
 

พฤ
ติก

รร
ม 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
งา

น 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
งา

น 
(ห

ญิ
ง)

 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิงา

น 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

(ห
ญิ

ง)
 

เหมือนกัน 
(ตามเกณฑ์) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งจ
ัดเก

็บเ
อก

สา
รต

่าง
ๆท

ี่เก
ี่ยว

ข้อ
งก

ับง
าน

ได
้ถูก

ต้อ
งต

าม
ระ

เบ
ียบ

งา
นส

าร
บร

รณ
 กา

รล
งร

ับ-
ส่ง

เอก
สา

ร เ
ชน่

 สำ
เน

าบ
ันท

ึกข
้อค

วา
ม 

สำ
เน

าห
นัง

สือ
ปร

ะท
ับต

รา
 สำ

เน
าค

ำส
ั่งต

่าง
ๆ 

เป
็นต

้น 
ซึ่ง

ใน
ช่ว

งระ
หว

่าง
ที่เ

ข้า
สัง

เกต
ได

้มีข
้าร

าช
กา

รจ
าก

ฝ่า
ยอ่ื

นม
าข

อค
้นห

นัง
สือ

เก
่าๆ

 กล
ุ่ม

ตัว
อย

่าง
สา

มา
รถ

ค้น
หา

ได
้อย

่าง
รว

ดเร
็ว โ

ดย
กา

รส
บืค

้นผ
่าน

ระ
บบ

 e-
Sa

rab
an

 ก
่อน

 แล
้วน

ำเล
ขร

หสั
ที่ไ

ด้ไ
ปห

าเอ
กส

าร
ฉบ

ับจ
ริง

จา
กใ

นแ
ฟ้ม

ที่
ได

้จัด
เรีย

งไว
้ แล

ะก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
ใช

้ระ
บบ

 e-
Sa

rab
an

 ได
้เป

็นอ
ย่า

งด
ี อา

จม
ีติด

ขัด
บ้า

งห
าก

ระ
บบ

ออ
นไ

ลน
์มีป

ัญห
า ซ

ึ่งก
็สา

มา
รถ

แก
้ไข

ปัญ
หา

ให
้งา

นด
ำเน

ินก
าร

ได
้ โด

ยก
าร

ส่ง
รับ

-ส
่งเอ

กส
าร

ด้ว
ยร

ะบ
บ 

Ma
nu

al 
แท

น 
แล

ะเม
ื่อร

ะบ
บใ

ช้ไ
ด้ก

็นำ
ข้อ

มูล
เข

้าร
ะบ

บท
ันท

ี 

แตกต่าง 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเด

่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เกณ

ฑ์ท่ี
ใช

้
ใน

กา
รส

ังเก
ต 

ใช
้งา

นร
ะบ

บ 
e-S

ara
ba

n 
เพี

ยง
แค

่ข้ัน
พ้ืน

ฐา
น 

หา
กพ

บป
ัญห

า
จะ

ละ
ทิ้ง

ให
้ผู้อ่ื

นแ
ก้ไ

ขแ
ทน

  

สอ
บถ

าม
กา

รแ
ก้ไ

ขร
ะบ

บ 
e-

Sa
rab

an
 จา

กศ
ูนย

์เท
คโ

นโ
ลย

ี
สา

รส
นเ

ทศ
ทัน

ทีท
ี่ระ

บบ
มีป

ัญห
า 

แล
ะข

อแ
นว

ทา
งก

าร
แก

้ไข
เบ

ื้อง
ต้น

 เพ่ื
อช

่วย
ลด

งา
นข

อง
ทา

ง
ศูน

ย์ 
ฯ 

ใช
้งา

นร
ะบ

บ 
e-S

ara
ba

n 
ได

้อย
่าง

ดี 
เม

ื่อร
ะบ

บม
ีปัญ

หา
 สา

มา
รถ

แก
้ไข

เบ
ื้อง

ต้น
ได

้ 

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

พบ
ว่า

 ก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
มีพ

ฤต
ิกร

รม
ที่ต

รง
ตา

มเ
กณ

ฑ์ม
าต

ฐา
นข

อง
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

นี้ 
แล

ะส
่วน

ให
ญ่ม

ีพฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
ใน

ด้า
น

คว
าม

สา
มา

รถ
ใน

กา
รป

ระ
ยุก

ต์ใ
ช้เ

ทค
โน

โล
ยีใ

นก
าร

ทำ
งา

น 
แล

ะพ
ร้อ

มท
ี่จะ

มีพั
ฒน

าท
ักษ

ะด
้าน

นี้ 
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ตา
รา

งท่ี
 5

 ผ
ลก

าร
สัง

เก
ตพ

ฤต
ิกร

รม
ใน

สม
รร
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ป็น
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รณ์
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ีกา

รว
าง

แผ
นใ

นก
าร

จัด
ทำ

เอ
กส

าร
ปร

ะก
าร

ปร
ะช

ุม 
โด

ยจ
ะเ

ริ่ม
ปร

ะส
าน

งา
นก

ับห
น่ว

ยง
าน

ที่เ
กี่ย

วข
้อง

เพ่ื
อส

รุป
ปร

ะเ
ด็น

ตา
มว

าร
ะท

ี่กำ
หน

ด 
แล

ะจ
ัดท

ำเอ
กส

าร
ที่เ

กี่ย
วข

้อง
กับ

กา
รป

ระ
ชุม

ต่า
งๆ

ได
้ทัน

เวล
า เ

มื่อ
กา

รป
ระ

ชุม
เส

ร็จ
สิ้น

มีก
าร

รว
บร

วม
แล

ะจ
ัดเ

ก็บ
ข้อ

มูล
กา

รป
ระ

ชุม
ได

้อย
่าง

เป
็นร

ะเ
บีย

น 
แย

กเ
ป็น

แฟ้
มต

าม
วัน

ที่ป
ระ

ชุม
 ง่า

ยใ
นก

าร
ค้น

หา
 แ

ละ
สอ

บท
าน

ภา
ยห

ลัง
 

แตกต่าง 

ให
้คำ

แน
ะน

ำใ
นก

าร
จัด

ทำ
รา

ยง
าน

กา
รป

ระ
ชุม

 เอ
กส

าร
ปร

ะก
อบ

กา
รป

ระ
ชุม

 แ
ละ

ช่ว
ย

แก้
ไข

ปัญ
หา

ที่เ
กิด

ระ
หว

่าง
กา

ร
ปร

ะช
ุมไ

ด้เ
ป็น

อย
่าง

ดี 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่

ใช
้ใน

กา
รส

ังเก
ต 

มีค
วา

มแ
ม่น

ยำ
ใน

ระ
เบ

ียบ
งา

น
สา

รบ
รร

ณ 
ทั้ง

รูป
แบ

บก
าร

จัด
ทำ

 
แล

ะส
าม

าร
ถใ

ห้ค
ำแ

นะ
นำ

เพ่ื
อน

ร่ว
มง

าน
ได

้ 

สา
มา

รถ
จัด

ทำ
เอ

กส
าร

กา
ร

ปร
ะช

ุมต
่าง

ๆ 
ได

้เพี
ยง

เบ
ื้อง

ต้น
 

ทร
าบ

เรื่อ
งร

ะเ
บีย

บเ
พีย

ง
เล

็กน
้อย

 

หม
าย

เห
ตุ 

: เ
ข้า

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

ขอ
งก

ลุม่
ตัว

อย
า่ง

ที่ป
ฏิบ

ัติง
าน

 ณ
 ก

อง
ยุท

ธศ
าส

ตร
์แล

ะแ
ผน

งา
น 

แล
ะก

อง
กล

าง
  

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

พบ
ว่า

 ก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
มีพ

ฤต
ิกร

รม
ที่ต

รง
ตา

มเ
กณ

ฑ์ม
าต

ฐา
นข

อง
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

นี้ 
แล

ะม
ีคว

าม
เช

ี่ยว
ชา

ญใ
นง

าน
 ส

าม
าร

ถบ
ริห

าร
จัด

กา
รไ

ด้
ดี 

แล
ะแ

ก้ป
ัญห

าเฉ
พา

ะห
น้า

ที่เ
กิด

ข้ึน
ได

้  
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ตา
รา

งท่ี
 9

 ผ
ลก

าร
สัง

เก
ตพ

ฤต
ิกร

รม
ใน

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
ที่ 

2 
บร

ิกา
รท

ี่ดี 
ขอ

งต
ำแ

หน
่ง น

ักจ
ัดก

าร
งา

นท
ั่วไ

ป 

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งข
้าร

าช
กา

รป
ระ

เภ
ทวิ

ชา
กา

ร 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
แล

ะช
ำน

าญ
กา

ร 
เพ

ศช
าย

 2
 ค

น 
เพ

ศห
ญิ

ง 2
 ค

น 
เข

้าส
ังเก

ตร
ะห

ว่า
งเว

ลา
 1

0.0
0 

– 
11

.0
0 

น.
 แ

ละ
 1

4.
30

 –
 1

5.
30

 น
. (

จำ
นว

น 
1 

สัป
ดา

ห์)
 

บร
ิกา

รท
ี่ด ี

พฤ
ติก

รร
ม 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ห

ญ
ิง)

 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

(ห
ญิ

ง)
 

เหมือนกัน 
(ตามเกณฑ์) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งม
ีบุค

ลิก
ลัก

ษณ
ะท

ี่เป
็นม

ิตร
 ย

ิ้มแ
ย้ม

แจ
่มใ

ส 
พูด

จา
ด้ว

ยถ
้อย

คำ
สุภ

าพ
แล

ะเ
ป็น

กัน
เอ

งก
ับผ

ู้มา
ติด

ต่อ
 ท

ั้งจ
าก

เพ่ื
อน

จา
กฝ

่าย
อ่ืน

 ห
รือ

ปร
ะช

าช
นท

ั่วไ
ป 

แล
ะม

ีคว
าม

กร
ะต

ือร
ือร

้นใ
นก

าร
ให

้บร
ิกา

ร ค
ือ 

เม
ื่อไ

ด้ย
ินเ

สีย
งส

อบ
ถา

ม 
เงย

หน
้าข

ึ้นพ
ร้อ

มข
าน

รับ
 แ

ละ
ส่ง

ยิ้ม
ให

้กับ
ผู้ม

าร
ับบ

ริก
าร

 ม
ีคว

าม
ใจ

เย
็น 

พร
้อม

รับ
ฟัง

 แ
ละ

ให
้ข้อ

มูล
ได

้ชัด
เจ

นค
รบ

ถ้ว
นเ

กี่ย
วก

ับง
าน

ที่เ
ป็น

หน
้าท

ี่ขอ
งต

นเ
อง

 แ
ละ

สา
มา

รถ
รับ

เรื่อ
งแ

ทน
เพ่ื

อน
ร่ว

มง
าน

ได
้ถึง

แม
้ว่า

จะ
ไม

่ใช
่งา

นข
อง

ตน
 

แตกต่าง 

มีค
วา

มส
าม

าร
ถท

าง
ภา

ษา
ต่า

งป
ระ

เท
ศ 

คือ
 

ภา
ษา

ญี่ป
ุ่น 

เน
ื่อง

จา
กมี

ผู้เ
ข้า

มา
สอ

บถ
าม

ข้อ
มูล

เป
็นช

าว
ญี่ป

ุ่น 
(เข้

าผ
ิดห

น่ว
ยง

าน
) ใ

ห้ข
้อม

ูลไ
ด้

แล
ะผ

ู้มา
ติด

ต่อ
พึง

พอ
ใจ

 

สอ
นง

าน
ให

้กับ
พน

ักง
าน

ให
ม่อ

ย่า
ง

ใจ
เย

็น 
แล

ะค่
อย

ๆส
อน

เป
็นข

ั้นต
อน

 
พน

ักง
าน

ให
ม่แ

สด
งอ

อก
ถึง

คว
าม

พึง
พอ

ใจ
ที่ไ

ด้ร
ับก

าร
สอ

นอ
ย่า

ง
ละ

เอี
ยด

 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้
ใน

กา
รส

ังเก
ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่

ใช
้ใน

กา
รส

ังเก
ต 

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

พบ
ว่า

 ก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
มีพ

ฤต
ิกร

รม
ที่ต

รง
ตา

มเ
กณ

ฑ์ม
าต

ฐา
นข

อง
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

นี้ 
แล

ะบ
าง

คน
มีค

วา
มส

าม
าร

ถโ
ดด

เด
่นใ

นก
าร

ด้า
นท

ักษ
ะ

ภา
ษา

ต่า
งป

ระ
เท

ศ 
แล

ะม
ีทัก

ษะ
ใน

กา
รส

อน
งา

น 
ทำ

ให
้งา

นต
่าง

ๆร
าบ

รื่น
ดี 
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ตา
รา

งท่ี
 1

0 
ผล

กา
รส

ังเก
ตพ

ฤต
ิกร

รม
ใน

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
ที่ 

3 
สั่ง

สม
คว

าม
เช

ี่ยว
ชา

ญใ
นอ

าช
ีพ 

ขอ
งต

ำแ
หน

่ง น
ักจ

ัดก
าร

งา
นท

ั่วไ
ป 

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งข
้าร

าช
กา

รป
ระ

เภ
ทวิ

ชา
กา

ร 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
แล

ะช
ำน

าญ
กา

ร 
เพ

ศช
าย

 2
 ค

น 
เพ

ศห
ญิ

ง 2
 ค

น 
เข

้าส
ังเก

ตร
ะห

ว่า
งเว

ลา
 1

0.0
0 

– 
11

.0
0 

น.
 แ

ละ
 1

4.
30

 –
 1

5.
30

 น
. (

จำ
นว

น 
1 

สัป
ดา

ห์)
 

สั่ง
สม

คว
าม

เช
ี่ยว

ชา
ญ

ใน
อา

ชีพ
 

พฤ
ติก

รร
ม 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ห

ญ
ิง)

 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

(ห
ญิ

ง)
 

เหมือนกัน 
(ตามเกณฑ์) 

ใน
กา

รจ
ัดป

ระ
ชุม

แต
่ละ

คร
ั้ง ก

ลุ่ม
ตัว

อย
่าง

มีก
าร

นำ
เท

คโ
นโ

ลย
ีเข

้าม
าใ

ช้ใ
นก

าร
ปร

ะช
ุม 

เช
่น 

ใช
้แท

็ปเ
ล็ต

 (T
ab

le
t) 

ใน
กา

รน
ำเส

นอ
เอ

กส
าร

ปร
ะก

อบ
กา

รป
ระ

ชุม
 แ

ละ
ใช

้โป
รแ

กร
มใ

นก
าร

สื่อ
สา

รท
าง

ไก
ลไ

ด้ด
ีสำ

หร
ับก

าร
เริ่ม

ต้น
ใช

้งา
นใ

หม
่ๆ 

แล
ะร

ะห
ว่า

งก
าร

ปร
ะช

ุม
เก

ิดต
ิดขั

ดใ
นเ

รื่อ
งข

อง
ระ

บบ
กา

รส
ื่อส

าร
ทา

งไก
ล 

สา
มา

รถ
แก้

ไข
ได

้ทัน
ท่ว

งท
ี ม

ีกา
รใ

ช้แ
อป

พล
ิเค

ชั่น
กา

รบ
ันท

ึกเ
สีย

ง-ถ
อด

เท
ปม

าใ
ช้ใ

น
กา

รบ
ันท

ึกร
าย

งา
นก

าร
ปร

ะช
ุม 

แตกต่าง 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้
ใน

กา
รส

ังเก
ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะ
แต

กต
่าง

จา
กเ

กณ
ฑ์ท

ี่ใช
้ใน

กา
ร

สัง
เก

ต 

มีค
วา

มเ
ชี่ย

วช
าญ

ใน
กา

รใ
ช้

เท
คโ

นโ
ลย

ีกา
รส

ื่อส
าร

ทา
งไก

ล
เป

็นอ
ย่า

งม
าก

 แ
ละ

มีค
วา

มร
อบ

รู้ใ
นเ

รื่อ
งน

ี้  

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะ
แต

กต
่าง

จา
กเ

กณ
ฑ์ท

ี่ใช
้ใน

กา
ร

สัง
เก

ต 

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

พบ
ว่า

 ก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
มีพ

ฤต
ิกร

รม
ที่ต

รง
ตา

มเ
กณ

ฑ์ม
าต

ฐา
นข

อง
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

นี้ 
ไม

่ค่อ
ยม

ีพฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
มา

กน
ัก 

แต
่สำ

หร
ับบ

าง
คน

สา
มา

รถ
แส

ดง
ทัก

ษะ
กา

รใ
ช้เ

ทค
โน

โล
ยีเ

พ่ือ
ช่ว

ยใ
ห้ง

าน
รา

บร
ื่นไ

ด้ 
กล

ุ่มต
ัวอ

ย่า
งค

นด
ังก

ล่า
วเ

ป็น
พน

ักง
าน

ให
ม่ 

ซึ่ง
มีค

วา
มส

นใ
จใ

นด
้าน

นี้จ
ึงม

ีพฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
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ตา
รา

งท่ี
 1

1 
ผล

กา
รส

ังเก
ตพ

ฤต
ิกร

รม
ใน

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
ที่ 

4 
ทำ

งา
นเ

ป็น
ทีม

 แ
ละ

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
ที่ 

7 
ทำ

งา
นเ

ป็น
ทีม

เช
ิงร

ุก 
ขอ

งต
ำแ

หน
่ง น

ักจ
ัดก

าร
งา

นท
ั่วไ

ป 

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งข
้าร

าช
กา

รป
ระ

เภ
ทวิ

ชา
กา

ร 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
แล

ะช
ำน

าญ
กา

ร 
เพ

ศช
าย

 2
 ค

น 
เพ

ศห
ญิ

ง 2
 ค

น 
เข

้าส
ังเก

ตร
ะห

ว่า
งเว

ลา
 1

0.0
0 

– 
11

.0
0 

น.
 แ

ละ
 1

4.
30

 –
 1

5.
30

 น
. (

จำ
นว

น 
1 

สัป
ดา

ห์)
 

ทำ
งา

นเ
ป็น

ทีม
 

แล
ะ 

ทำ
งา

นเ
ป็น

ทีม
เช

ิงร
ุก 

พฤ
ติก

รร
ม 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ห

ญ
ิง)

 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

(ห
ญิ

ง)
 

เหมือนกัน 
(ตามเกณฑ์) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งม
ีคว

าม
เช

ี่ยว
ชา

ญใ
นง

าน
ขอ

งต
นเ

อง
 รอ

บร
ู้ ท

ำใ
ห้ก

าร
ทำ

งา
นส

าม
าร

ถป
ระ

สา
นง

าน
กับ

เพ่ื
อน

ร่ว
มง

าน
ได

้ดี 
แล

ะย
ัง

สา
มา

รถ
เส

นอ
แน

วท
าง

ใน
กา

รพั
ฒน

าง
าน

ให
้ดีย

ิ่งข
ึ้นไ

ด้ 
เช

่น 
เส

นอ
ให

้ส่ง
เอ

กส
าร

วา
ระ

กา
รป

ระ
ชุม

ผ่า
นท

าง
ออ

นไ
ลน

์เพ่ื
อล

ดก
ระ

ดา
ษ 

พร
้อม

วิธ
ีกา

รใ
นก

าร
ดำ

เน
ินก

าร
  

แตกต่าง 

มีค
วา

มร
ู้ภา

ษา
ต่า

งป
ระ

เท
ศ

หล
าย

ภา
ษา

 (ญ
ี่ปุ่น

 อ
ังก

ฤษ
) ท

ำ
ให

้สา
มา

รถ
ช่ว

ยใ
ห้ก

าร
จด

รา
ยง

าน
กา

รป
ระ

ชุม
ที่เ

ป็น
กา

ร
ปร

ะช
ุมก

ับห
น่ว

ยง
าน

ต่า
งช

าต
ิได

้
ข้อ

มูล
ที่ค

รบ
ถ้ว

นม
าก

ข้ึน
 

ช่ว
ยบ

อก
แล

ะแ
นะ

นำ
กา

รต
ิดต

่อ
ปร

ะส
าน

งา
นแ

ก่พ
นัก

งา
นใ

หม
่ ว

่า
คว

รต
ิดต

่ออ
ย่า

งไร
 พ

ร้อ
มส

าธ
ิต 

แล
ะใ

ห้ท
ดล

อง
ทำ

 เป
็นก

าร
เรีย

นร
ู้

จา
กก

าร
ทำ

งา
นจ

ริง
 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่

ใช
้ใน

กา
รส

ังเก
ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้
ใน

กา
รส

ังเก
ต 

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

พบ
ว่า

 ก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
มีพ

ฤต
ิกร

รม
ที่ต

รง
ตา

มเ
กณ

ฑ์ม
าต

ฐา
นข

อง
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

นี้ 
แล

ะบ
าง

คน
ยัง

มีพ
ฤต

ิกร
รม

ที่โ
ดด

เด
่นท

ี่ช่ว
ยใ

ห้ท
ีมง

าน
สา

มา
รถ

ทำ
งา

นไ
ด้ร

วด
เร็ว

 ค
ือ 

มีท
ักษ

ะด
้าน

ภา
ษา

ต่า
งป

ระ
เท

ศ 
แล

ะย
ังส

าม
าร

ถช
่วย

แน
ะน

ำ 
สอ

นง
าน

แล
ะป

ระ
สา

นง
าน

ต่า
งๆ

ได
้เป

็นอ
ย่า

งด
ี ซ

ึ่งเป
็นส

่งท
ี่คว

รม
ีใน

ทุก
ทีม

งา
น 

คือ
 ช

่วย
กัน

ทำ
งา

น 
เพ่ื

อใ
ห้ง

าน
บร

รล
ุผล

ได
้อย

่าง
รว

ดเ
ร็ว
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ตา
รา

งท่ี
 1

2 
ผล

กา
รส

ังเก
ตพ

ฤต
ิกร

รม
ใน

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
ที่ 

5 
ยึด

มั่น
ใน

คว
าม

ถูก
ต้อ

งช
อบ

ธร
รม

แล
ะจ

ริย
ธร

รม
 ข

อง
ตำ

แห
น่ง

 น
ักจ

ัดก
าร

งา
นท

ั่วไ
ป 

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งข
้าร

าช
กา

รป
ระ

เภ
ทวิ

ชา
กา

ร 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
แล

ะช
ำน

าญ
กา

ร 
เพ

ศช
าย

 2
 ค

น 
เพ

ศห
ญิ

ง 2
 ค

น 
เข

้าส
ังเก

ตร
ะห

ว่า
งเว

ลา
 1

0.0
0 

– 
11

.0
0 

น.
 แ

ละ
 1

4.
30

 –
 1

5.
30

 น
. (

จำ
นว

น 
1 

สัป
ดา

ห์)
 

ยึด
ม่ัน

ใน
คว

าม
ถูก

ต้อ
งช

อบ
ธร

รม
แล

ะ
จร

ิยธ
รร

ม 

พฤ
ติก

รร
ม 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ห

ญ
ิง)

 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

(ห
ญิ

ง)
 

เหมือนกัน 
(ตามเกณฑ์) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งม
าป

ฏิบ
ัติง

าน
อย

่าง
สม

่ำเส
มอ

 ไม
่ขา

ด 
ลา

 ห
รือ

มา
สา

ยโ
ดย

ไม่
มีเ

หต
ุอัน

คว
ร ห

าก
ต้อ

งล
าจ

ะร
าย

งา
นผ

ู้บัง
คับ

บัญ
ชา

ทุก
คร

ั้ง 
ใน

กา
รป

ฏิบ
ัติง

าน
เก

ี่ยว
กับ

กา
รจ

ัดป
ระ

ชุม
 ก

ลุ่ม
ตัว

อย
่าง

ใน
ฐา

นะ
ผู้จ

ัดก
าร

ปร
ะช

ุมแ
ละ

เล
ขา

ท่ีป
ระ

ชุม
สา

มา
รถ

คว
บค

ุมก
าร

ปร
ะช

ุมแ
ต่ล

ะ
คร

ั้งให
้อย

ู่ใน
เวล

าท
ี่กำ

หน
ด 

ไม
่ทำ

ให
้กา

รป
ระ

ชุม
ยืด

เย
ื้อโ

ดย
ไม

่จำ
เป

็น 
แล

ะห
าก

มีป
ระ

เด
็นท

ี่ปร
ะธ

าน
ให

้ติด
ตา

มต
่อ 

สา
มา

รถ
ดำ

เน
ินก

าร
ได

้ทัน
เวล

า 

แตกต่าง 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มอ่ื

นๆ
ที่โ

ดด
เด

่นแ
ละ

แต
กต

่าง
จา

ก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้ใ
นก

าร
สัง

เก
ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มอ่ื

นๆ
ที่โ

ดด
เด

่นแ
ละ

แต
กต

่าง
จา

กเ
กณ

ฑ์
ที่ใ

ช้ใ
นก

าร
สัง

เก
ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มอ่ื

นๆ
ที่โ

ดด
เด

่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้ใ
น

กา
รส

ังเก
ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มอ่ื

นๆ
ที่โ

ดด
เด

่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้ใ
นก

าร
สัง

เก
ต 

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

พบ
ว่า

 ก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
มีพ

ฤต
ิกร

รม
ที่ต

รง
ตา

มเ
กณ

ฑ์ม
าต

ฐา
นข

อง
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

นี้ 
โด

ยไ
ม่ม

ีพฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
 ซ

ึ่งส
มร

รถ
นะ

หล
ักด

้าน
นี้ 

ตา
มเ

กณ
ฑ์ม

ิได
้กำ

หน
ดพ

ฤต
ิกร

รม
ที่จ

ะเ
ป็น

ตัว
วัด

ได
้มา

ก 
ซึ่ง

โด
ยส

่วน
ให

ญ่ม
ักเ

ป็น
กา

รท
ำง

าน
ไม

่ผิด
พล

าด
 ไม

่ผิด
ระ

เบ
ียบ

 ป
ฏิบ

ัติต
าม

กฎ
 ก

็ถือ
ว่า

ถูก
ต้อ

งช
อบ

ธร
รม

แล
ะ

จร
ิยธ

รร
มแ

ล้ว
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ตา
รา

งท่ี
 1

3 
ผล

กา
รส

ังเก
ตพ

ฤต
ิกร

รม
ใน

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
ที่ 

6 
รอ

บร
ู้สถ

าน
กา

รณ
์แร

งง
าน

 ข
อง

ตำ
แห

น่ง
 น

ักจ
ัดก

าร
งา

นท
ั่วไ

ป 

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งข
้าร

าช
กา

รป
ระ

เภ
ทวิ

ชา
กา

ร 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
แล

ะช
ำน

าญ
กา

ร 
เพ

ศช
าย

 2
 ค

น 
เพ

ศห
ญิ

ง 2
 ค

น 
เข

้าส
ังเก

ตร
ะห

ว่า
งเว

ลา
 1

0.0
0 

– 
11

.0
0 

น.
 แ

ละ
 1

4.
30

 –
 1

5.
30

 น
. (

จำ
นว

น 
1 

สัป
ดา

ห์)
 

รอ
บร

ู้
สถ

าน
กา

รณ
์

แร
งง

าน
 

พฤ
ติก

รร
ม 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ห

ญ
ิง)

 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

(ห
ญิ

ง)
 

เหมือนกัน 
(ตามเกณฑ์) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งส
าม

าร
ถต

อบ
ข้อ

มูล
เก

ี่ยว
กับ

ภา
รก

ิจข
อง

หน
่วย

งา
นไ

ด้ 
แล

ะย
ังส

าม
าร

ถใ
ห้ค

วา
มช

่วย
เห

ลือ
ผู้ม

าต
ิดต

่อใ
นก

าร
ให

้คว
าม

รู้แ
ละ

คำ
แน

ะน
ำใ

นก
าร

ติด
ต่อ

ปร
ะส

าน
งา

นง
าน

ด้า
นต

่าง
ๆ 

เช
่น 

ขึ้น
ทะ

เบ
ียน

ว่า
งง

าน
 ข

ึ้นท
ะเ

บีย
นแ

รง
งา

นต
่าง

ด้า
ว 

ชำ
ระ

เงิน
สม

ทบ
ปร

ะกั
นส

ังค
ม 

กา
รร

้อง
เรีย

นก
าร

ถูก
เอ

าเป
รีย

บจ
าก

นา
ยจ

้าง
 เป

็นต
้น 

แตกต่าง 

ศึก
ษา

หา
ข้อ

มูล
จา

กเ
อก

สา
ร

แจ
้งเว

ียน
ต่า

งๆ
 แ

ละ
พูด

คุย
กับ

เพ่ื
อน

ร่ว
มง

าน
จา

กแ
ผน

ก
อ่ืน

ๆ 
 

ศึก
ษา

ข้อ
มูล

จา
กแ

หล
่งข

้อม
ูลท

าง
อิน

เท
อร

์เน
็ตแ

ละ
สื่อ

โซ
เช

ียล
มีเ

ดีย
ขอ

งห
น่ว

ยง
าน

เป
็นส

่วน
ให

ญ่ 

รับ
ทร

าบ
ข้อ

มูล
จา

กก
าร

เข้
าร

ับ
กา

รอ
บร

มท
ี่หน

่วย
งา

นจ
ัดข

ึ้น 
ศึก

ษา
หา

ข้อ
มูล

จา
กส

ื่อ
โซ

เช
ียล

ขอ
งห

น่ว
ยง

าน
 

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

พบ
ว่า

 ก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
มีพ

ฤต
ิกร

รม
ที่ต

รง
ตา

มเ
กณ

ฑ์ม
าต

ฐา
นข

อง
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

นี้ 
ใน

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
นี้ 

ตำ
แห

น่ง
นัก

จัด
กา

รง
าน

ทั่ว
ไป

 ไม
่

ทร
าบ

ว่า
ใน

ตำ
แห

น่ง
ขอ

งต
นจ

ะต
้อง

มีก
าร

แส
ดง

พฤ
ติก

รร
มข

อง
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

นี้ 
แต

่กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งก
็สา

มา
รถ

แส
ดง

ออ
กไ

ด้ด
ี อี

กท้ั
งย

ังม
ีพฤ

ติก
รร

มท
ี่โด

ดเ
ด่น

อย
่าง

มา
ก 

คือ
 

รับ
รู้ร

ับท
รา

บข
้อม

ูลข
่าว

สา
รเก

ี่ยว
กับ

สถ
าน

กา
รณ

์แร
งง

าน
 แ

ละ
สา

มา
รถ

ให
้ข้อ

มูล
ได

้ชัด
เจ

น 
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ตา
รา

งท่ี
 1

4 
ผล

กา
รส

ังเก
ตพ

ฤต
ิกร

รม
ใน

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
ที่ 

8 
กา

รคิ
ดว

ิเค
รา

ะห
์ ข

อง
ตำ

แห
น่ง

 น
ักจ

ัดก
าร

งา
นท

ั่วไ
ป 

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งข
้าร

าช
กา

รป
ระ

เภ
ทวิ

ชา
กา

ร 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
แล

ะช
ำน

าญ
กา

ร 
เพ

ศช
าย

 2
 ค

น 
เพ

ศห
ญิ

ง 2
 ค

น 
เข

้าส
ังเก

ตร
ะห

ว่า
งเว

ลา
 1

0.0
0 

– 
11

.0
0 

น.
 แ

ละ
 1

4.
30

 –
 1

5.
30

 น
. (

จำ
นว

น 
1 

สัป
ดา

ห์)
 

กา
รค

ิดว
ิเค

รา
ะห์

 
พฤ

ติก
รร

ม 
ระ

ดับ
ชำ

นา
ญ

กา
ร 

(ช
าย

) 
ระ

ดับ
ชำ

นา
ญ

กา
ร 

(ห
ญ

ิง)
 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

(ช
าย

) 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
(ห

ญิ
ง)

 

เหมือนกัน 
(ตามเกณฑ์) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งม
ีกา

รว
าง

แผ
นก

าร
จัด

กา
รป

ระ
ชุม

 โด
ยม

ีกา
รป

ระ
ชุม

ทีม
งา

นก
่อน

กา
รป

ระ
ชุม

 เพ่ื
อเ

ตร
ียม

คว
าม

พร
้อม

แล
ะว

าง
แผ

นร
ับม

ือ
เห

ตุก
าร

ณ์เ
ฉพ

าะ
หน

้าท
ี่อา

จจ
ะเ

กิด
ข้ึน

 เช
่น 

เอ
กส

าร
ไม่

คร
บ 

อุป
กร

ณ์อิ
เล

็คท
รอ

นิก
มีป

ัญห
า ผ

ู้เข
้าป

ระ
ชุม

มา
ช้า

 โด
ยไ

ด้จ
ัดค

น
เต

รีย
มพ

ร้อ
มส

ำห
รับ

แห
ตุก

าร
ณ์ต

่าง
ๆ 

เพ่ื
อล

ดก
าร

ขา
ดช

่วง
ขอ

งก
าร

ปร
ะช

ุม 
แล

ะไ
ม่ใ

ห้เ
สีย

เว
ลา

ผู้เ
ข้า

ร่ว
มป

ระ
ชุม

 

แตกต่าง 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้
ใน

กา
รส

ังเก
ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะ
แต

กต
่าง

จา
กเ

กณ
ฑ์ท

ี่ใช
้ใน

กา
ร

สัง
เก

ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะ
แต

กต
่าง

จา
กเ

กณ
ฑ์ท

ี่ใช
้ใน

กา
ร

สัง
เก

ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะ
แต

กต
่าง

จา
กเ

กณ
ฑ์ท

ี่ใช
้ใน

กา
ร

สัง
เก

ต 

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

พบ
ว่า

 ก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
มีพ

ฤต
ิกร

รม
ที่ต

รง
ตา

มเ
กณ

ฑ์ม
าต

ฐา
นข

อง
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

นี้ 
แต

่โด
ยเ

นื้อ
งา

นข
อง

ตำ
แห

น่ง
นี้ 

อา
จจ

ะไ
ม่ค่

อย
ได

้ใช
้กา

ร
คิด

วิเค
รา

ะห
์มา

กน
ัก 

แต
่สา

มา
รถ

ทำ
ได

้ตา
มเ

กณ
ฑ์ซ

ึ่งถ
ือว

่าเป
็นเ

รื่อ
งด

ี แ
ละ

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งไม
่ทร

าบ
ว่า

ตำ
แห

น่ง
ขอ

งต
นม

ีสม
รร

ถน
ะห

ลัก
นี้ 
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ตา
รา

งท่ี
 1

5 
ผล

กา
รส

ังเก
ตพ

ฤต
ิกร

รม
ใน

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
ที่ 

1,6
,8 

มุ่ง
ผล

สัม
ฤท

ธิ์, 
รอ

บร
ูส้ถ

าน
กา

รณ
์แร

งงา
น, 

 กา
รค

ิดว
ิเคร

าะ
ห์ 

ขอ
งต

ำแ
หน

่ง น
ักวิ

เค
รา

ะห
์นโ

ยบ
าย

แล
ะแ

ผน
 

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งข
้าร

าช
กา

รป
ระ

เภ
ทวิ

ชา
กา

ร 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
แล

ะช
ำน

าญ
กา

ร 
เพ

ศช
าย

 2
 ค

น 
เพ

ศห
ญิ

ง 2
 ค

น 
เข

้าส
ังเก

ตร
ะห

ว่า
งเว

ลา
 1

0.0
0 

– 
11

.0
0 

น.
 แ

ละ
 1

4.
30

 –
 1

5.
30

 น
. (

จำ
นว

น 
1 

สัป
ดา

ห์)
 

มุ่ง
ผล

สัม
ฤท

ธิ์ 
  รอ

บร
ู้

สถ
าน

กา
รณ

์
แร

งง
าน

  
 กา

รค
ิด

วิเ
คร

าะ
ห์ 

พฤ
ติก

รร
ม 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ห

ญ
ิง)

 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

(ห
ญิ

ง)
 

เหมือนกัน 
(ตามเกณฑ์) 

โด
ยต

ำแ
หน

่งห
น้า

ที่ข
อง

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งจ
ะต

้อง
มีก

าร
สืบ

ค้น
 รว

บร
วม

 แ
ละ

วิเค
รา

ะห
์ข้อ

มูล
เก

ี่ยว
กับ

แผ
นง

าน
ขอ

งห
น่ว

ยง
าน

 แ
ละ

สถ
าน

กา
รณ

์ด้า
นแ

รง
งา

นใ
นด

้าน
ต่า

งๆ
 เพ

ื่อน
ำข

้อม
ูลท

ี่ได
้ รว

บร
วม

เป
็นห

มว
ดห

มู่แ
ละ

นำ
เส

นอ
ให

้กับ
ผู้บ

ริห
าร

เพ่ื
อก

าร
กำ

หน
ดแ

ผน
งา

น 
แน

วท
าง

หร
ือน

โย
บา

ยใ
นก

าร
แก

้ไข
ปัญ

หา
ด้า

นแ
รง

งา
น 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งม
ีคว

าม
รู้ค

วา
มเ

ชี่ย
วช

าญ
ใน

กา
รส

ืบค
้นข

้อม
ูล 

แล
ะป

ระ
สา

นง
าน

กับ
หน

่วย
งา

นท
ี่เก

ี่ยว
ข้อ

งเป
็นอ

ย่า
งม

าก
 เพ่ื

อใ
ห้ไ

ด้ม
าซ

ึ่งข
้อม

ูลท
ี่ถูก

ต้อ
งค

รบ
ถ้ว

น 
แล

ะเ
ป็น

ปัจ
จุบ

ันใ
ห้ม

าก
ที่ส

ุด 

แตกต่าง 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้
ใน

กา
รส

ังเก
ต 

มีค
วา

มเ
ชี่ย

วช
าญ

ด้า
นง

าน
นโ

ยบ
าย

เป
็นอ

ย่า
งม

าก
 ส

าม
าร

ถ
ให

้คำ
แน

ะน
ำก

ับผ
ู้อ่ืน

ได
้ แ

ละ
มี

เค
รือ

ข่า
ยใ

นก
าร

สืบ
ค้น

ข้อ
มูล

จา
ก

หน
่วย

งา
นอ

ื่นเ
ป็น

อย
่าง

ดี 

มีค
วา

มร
ู้ด้า

นส
ถา

นก
าร

ณ์
แร

งง
าน

เป
็นอ

ย่า
งด

ี ท
ำใ

ห้ช
่วย

ให
้งา

นบ
รร

ลุไ
ด้อ

ย่า
งร

วด
เร็ว

 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้
ใน

กา
รส

ังเก
ต 

หม
าย

เห
ตุ 

: เ
ข้า

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

ขอ
งก

ลุม่
ตัว

อย
า่ง

ที่ป
ฏิบ

ัติง
าน

 ณ
 ก

อง
ยุท

ธศ
าส

ตร
์แล

ะแ
ผน

งา
น 

 

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

พบ
ว่า

 ก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
มีพ

ฤต
ิกร

รม
ที่ต

รง
ตา

มเ
กณ

ฑ์ม
าต

ฐา
นข

อง
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

เห
ล่า

นี้ 
เพ

รา
ะด

้วย
เน

ื้อง
าน

ใน
ตำ

แห
น่ง

นี้จ
ะต

้อง
มีค

วา
ม

รอ
บร

ู้ใน
สถ

าน
กา

รณ์
แร

งง
าน

 แ
ละ

ใช
้กา

รค
ิดว

ิเค
รา

ะห
์ ซ

ึ่งถื
อเ

ป็น
คุณ

สม
บัต

ิพ้ืน
ฐา

นข
อง

ตำ
แห

น่ง
นี้ 

จึง
ทำ

ให
้มีก

าร
แส

ดง
พฤ

ติก
รร

มอ
อก

มา
ได

้ดี 
แล

ะโ
ดด

เด
่น 

แล
ะก

ลุ่ม
ตัว

อย
่าง

บา
งค

นม
ีคว

าม
เช

ี่ยว
ชา

ญง
าน

เฉ
พา

ะด
้าน

ที่ช
่วย

ให
้งา

นบ
รร

ลุผ
ลไ

ด้อ
ย่า

งร
วด

เร็ว
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ตา
รา

งท่ี
 1

6 
ผล

กา
รส

ังเก
ตพ

ฤต
ิกร

รม
ใน

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
ที่ 

2 
บร

ิกา
รท

ี่ดี 
ขอ

งต
ำแ

หน
่ง น

ักวิ
เค

รา
ะห์

นโ
ยบ

าย
แล

ะแ
ผน

 

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งข
้าร

าช
กา

รป
ระ

เภ
ทวิ

ชา
กา

ร 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
แล

ะช
ำน

าญ
กา

ร 
เพ

ศช
าย

 2
 ค

น 
เพ

ศห
ญิ

ง 2
 ค

น 
เข

้าส
ังเก

ตร
ะห

ว่า
งเว

ลา
 1

0.0
0 

– 
11

.0
0 

น.
 แ

ละ
 1

4.
30

 –
 1

5.
30

 น
. (

จำ
นว

น 
1 

สัป
ดา

ห์)
 

บร
ิกา

รท
ี่ด ี

พฤ
ติก

รร
ม 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ห

ญ
ิง)

 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

(ห
ญิ

ง)
 

เหมือนกัน 
(ตามเกณฑ์) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งย
ินด

ีให
้คว

าม
ช่ว

ยเ
หล

ือซ
ึ่งกั

นแ
ละ

กัน
กับ

เพ่ื
อน

ร่ว
มง

าน
 แ

สด
งก

ิริย
าท

ี่ยิ้ม
แย

้มแ
จ่ม

ใส
ต่อ

กัน
 ท

ั้งกั
บบ

ุคค
ลภ

าย
นอ

กแ
ละ

เพ่ื
อน

ร่ว
มง

าน
 ก

ลุ่ม
ตัว

อย
่าง

แส
ดง

ถึง
คว

าม
ยิน

ดีท
ี่จะ

ให
้ข้อ

มูล
ต่า

งๆ
 เม

ื่อม
ีกา

รร
้อง

ขอ
แล

ะพู
ดใ

ห้ข
้อม

ูลด
้วย

คำ
พูด

ที่ส
ุภา

พ 
เป

็นก
ันเ

อง
กับ

ทุก
คน

 รว
มถึ

งก
าร

ปร
ะส

าน
งา

นก
ับห

น่ว
ยง

าน
อื่น

ด้ว
ย 

แตกต่าง 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะ
แต

กต
่าง

จา
กเ

กณ
ฑ์ท

ี่ใช
้ใน

กา
ร

สัง
เก

ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะ
แต

กต
่าง

จา
กเ

กณ
ฑ์ท

ี่ใช
้ใน

กา
ร

สัง
เก

ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้
ใน

กา
รส

ังเก
ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้
ใน

กา
รส

ังเก
ต 

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

พบ
ว่า

 ก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
มีพ

ฤต
ิกร

รม
ที่ต

รง
ตา

มเ
กณ

ฑ์ม
าต

ฐา
นข

อง
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

นี้ 
โด

ยห
น้า

ที่แ
ละ

เน
ื้อง

าน
แล

้ว 
ตำ

แห
น่ง

นี้ไ
ม่ค่

อย
มีก

าร
บร

ิกา
รบ

ุคค
ลภ

าย
นอ

กม
าก

นัก
 โด

ยส
่วน

ให
ญ่ค

ือ 
ช่ว

ยเ
หล

ือก
ันภ

าย
ใน

ส่ว
นง

าน
เท

่าน
ั้น 

ทำ
ให

้พฤ
ติก

รร
มท

ี่แส
ดง

ออ
กเ

ป็น
ไป

ตา
มเ

กณ
ฑ์ม

ิได
้โด

ดเ
ด่น

มา
กน

ัก 
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ตา
รา

งท่ี
 1

7 
ผล

กา
รส

ังเก
ตพ

ฤต
ิกร

รม
ใน

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
ที่ 

3 
สั่ง

สม
คว

าม
เช

ี่ยว
ชา

ญใ
นอ

าช
ีพ 

ขอ
งต

ำแ
หน

่ง น
ักวิ

เค
รา

ะห์
นโ

ยบ
าย

แล
ะแ

ผน
 

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งข
้าร

าช
กา

รป
ระ

เภ
ทวิ

ชา
กา

ร 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
แล

ะช
ำน

าญ
กา

ร 
เพ

ศช
าย

 2
 ค

น 
เพ

ศห
ญิ

ง 2
 ค

น 
เข

้าส
ังเก

ตร
ะห

ว่า
งเว

ลา
 1

0.0
0 

– 
11

.0
0 

น.
 แ

ละ
 1

4.
30

 –
 1

5.
30

 น
. (

จำ
นว

น 
1 

สัป
ดา

ห์)
 

สั่ง
สม

คว
าม

เช
ี่ยว

ชา
ญ

ใน
อา

ชีพ
 

พฤ
ติก

รร
ม 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ห

ญ
ิง)

 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

(ห
ญิ

ง)
 

เหมือนกัน 
(ตามเกณฑ์) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งม
ีกา

รพั
ฒน

าค
วา

มร
ู้ใน

งา
นข

อง
ตน

เอ
งอ

ยู่เ
สม

อ 
โด

ยก
าร

ศึก
ษา

ด้ว
ยต

นเ
อง

 ผ
่าน

ช่อ
งท

าง
ออ

นไ
ลน

์หร
ือก

าร
อ่า

นเ
อก

สา
ร

ต่า
งๆ

 เช
่น 

ทัก
ษะ

กา
รค

ิดว
ิเค

รา
ะห

์ ท
ักษ

ะด
ิจิท

ัล 
ทัก

ษะ
กา

รน
ำเส

นอ
ผล

งา
น 

แล
ะห

าค
วา

มร
ู้จา

กก
าร

ปร
ึกษ

าจ
าก

ผู้บ
ังค

ับบ
ัญช

า ห
รือ

จา
กก

าร
สอ

นง
าน

ระ
หว

่าง
เพ่ื

อน
ร่ว

มง
าน

กัน
 

แตกต่าง 

สอ
นง

าน
แล

ะใ
ห้ค

ำแ
นะ

นำ
เก

ี่ยว
กับ

งา
นไ

ด้เ
ป็น

อย
่าง

มา
ก 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะ
แต

กต
่าง

จา
กเ

กณ
ฑ์ท

ี่ใช
้ใน

กา
ร

สัง
เก

ต 

มีท
ักษ

ะภ
าษ

าอั
งก

ฤษ
ทำ

ให
้

สา
มา

รถ
สืบ

ค้น
ข้อ

มูล
จา

กเ
ว็บ

ไซ
ด์

ต่า
งป

ระ
เท

ศไ
ด้ 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้
ใน

กา
รส

ังเก
ต 

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

พบ
ว่า

 ก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
มีพ

ฤต
ิกร

รม
ที่ต

รง
ตา

มเ
กณ

ฑ์ม
าต

ฐา
นข

อง
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

นี้ 
แล

ะม
ีพฤ

ติก
รร

มท
ี่โด

ดเ
ด่น

หล
าย

อย
่าง

 เช
่น 

ทัก
ษะ

กา
ร

สอ
นง

าน
 ท

ักษ
ะภ

าษ
าต

่าง
ปร

ะเ
ทศ

 แ
ละ

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งย
ังม

ีพฤ
ติก

รร
มท

ี่ใฝ
่รู้ ห

าค
วา

มร
ู้จา

กแ
หล

่งต
่าง

ๆ 
หา

กป
ระ

เม
ินพ

ฤต
ิกร

รม
กัน

อย
่าง

ละ
เอี

ยด
 ส

มร
รถ

นะ
หล

ักน
ี้น่า

จะ
สูง

กว
่าเก

ณ
ฑ์ม

าต
รฐ

าน
อย

ู่มา
ก 
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ตา
รา

งท่ี
 1

8 
ผล

กา
รส

ังเก
ตพ

ฤต
ิกร

รม
ใน

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
ที่ 

 4
, 7

 ท
ำง

าน
เป

็นท
ีม 

แล
ะท

ำง
าน

เป
็นท

ีมเ
ชิง

รุก
 ข

อง
ตำ

แห
น่ง

 น
ักวิ

เค
รา

ะห์
นโ

ยบ
าย

แล
ะแ

ผน
 

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งข
้าร

าช
กา

รป
ระ

เภ
ทวิ

ชา
กา

ร 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
แล

ะช
ำน

าญ
กา

ร 
เพ

ศช
าย

 2
 ค

น 
เพ

ศห
ญิ

ง 2
 ค

น 
เข

้าส
ังเก

ตร
ะห

ว่า
งเว

ลา
 1

0.0
0 

– 
11

.0
0 

น.
 แ

ละ
 1

4.
30

 –
 1

5.
30

 น
. (

จำ
นว

น 
1 

สัป
ดา

ห์)
 

ทำ
งา

นเ
ป็น

ทีม
 

แล
ะท

ำง
าน

เป
็น

ทีม
เช

ิงร
ุก 

พฤ
ติก

รร
ม 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ห

ญ
ิง)

 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

(ห
ญิ

ง)
 

เหมือนกัน 
(ตามเกณฑ์) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งให
้คว

าม
ช่ว

ยเ
หล

ือก
ันไ

ด้เ
ป็น

อย
่าง

ดี 
มีก

าร
ปร

ึกษ
าง

าน
กัน

เพ่ื
อว

าง
แผ

นก
าร

ทำ
งา

นเ
พ่ือ

ลำ
ดับ

งา
นต

าม
คว

าม
เร่ง

ด่ว
น 

เช
่น 

ข้อ
มูล

อัต
รา

ว่า
งง

าน
ใน

ปัจ
จุบ

ัน 
กา

รเส
นอ

นโ
ยบ

าย
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แผ
นก

าร
ใช

้จ่า
ยง

บป
ระ

มา
ณ

 เป
็นต

้น 

แตกต่าง 

ใน
ฐา

นะ
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ให
้คว

าม
ช่ว

ยเ
หล
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รร
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ุ่มต
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ระ

เภ
ทวิ
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กา
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ดับ
ปฏ
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าญ
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ถูก

ต้อ
งช

อบ
ธร

รม
 แ

ละ
จร

ิยธ
รร

ม 
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ปฏ
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ปฏ
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้ใน

กา
ร

สัง
เก

ต 

ไม
่พบ
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ถน

ะห
ลัก

นี้ 
จา

กก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

 ถ
ึงแ

ม้ว
่าก
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ิกร
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สม
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ศช
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มูล
ที่น

่าเช
ื่อถ

ือ 
ซึ่ง

กล
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ำป

ระ
สบ

กา
รณ

์มา
ปร

ับป
รุง
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ือข
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ข้า

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

ขอ
งก
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ผล
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ิกร
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กา
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ศช
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ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ห

ญ
ิง)

 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

(ห
ญิ

ง)
 

เหมือนกัน 
(ตามเกณฑ์) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งม
ักม

ีพฤ
ติก

รร
ม 

นั่ง
ทำ

งา
นเ

งีย
บๆ

 ไม่
ค่อ

ยค
ุยกั

น 
แต

่หา
กมี

กา
รส

อบ
ถา

มง
าน

กัน
 จ

ะช
่วย

เห
ลือ

กัน
เป

็นอ
ย่า

งด
ี ให

้
คำ

แน
ะน

ำร
ะห

ว่า
งก

ัน 
แล

ะเ
ม่ือ

มีบ
ุคค

ลภ
าย

นอ
กห

รือ
คน

จา
กฝ

่าย
อื่น

เข้
าม

าส
อบ

ถา
ม 

หร
ือต

ิดต
่อง

าน
 ก

็ทัก
ทา

ยด
้วย

กิร
ิยา

ยิ้ม
แย

้ม
แจ

่มใ
ส 

ใช
้คำ

พูด
ที่ส

ุภา
พเ

ป็น
กัน

เอ
ง แ

ละ
แส

ดง
ออ

กถ
ึงค

วา
มก

ระ
ตือ

รือ
ร้น

ใน
กา

รท
ี่จะ

ให
้คว

าม
ช่ว

ยเ
หล

ือ 
โด

ยล
ุกข้ึ

นเ
ข้า

ไป
สอ

บถ
าม

ว่า
ต้อ

งก
าร

จะ
ติด

ต่อ
เรื่อ

งอ
ะไ

ร แ
ละ

ให
้คำ

แน
ะน

ำไ
ด้ช

ัดเ
จน

 จ
นเ

ป็น
ที่พ

อใ
จก

ับผ
ู้มา

ติด
ต่อ

 

แตกต่าง 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้
ใน

กา
รส

ังเก
ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะ
แต

กต
่าง

จา
กเ

กณ
ฑ์ท

ี่ใช
้ใน

กา
ร

สัง
เก

ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะ
แต

กต
่าง

จา
กเ

กณ
ฑ์ท

ี่ใช
้ใน

กา
ร

สัง
เก

ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะ
แต

กต
่าง

จา
กเ

กณ
ฑ์ท

ี่ใช
้ใน

กา
ร

สัง
เก

ต 

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

พบ
ว่า

 ก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
มีพ

ฤต
ิกร

รม
ที่ต

รง
ตา

มเ
กณ

ฑ์ม
าต

ฐา
นข

อง
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

นี้ 
โด

ยล
ักษ

ณะ
งา

นท
ี่ปฏ

ิบัต
ิงา

นใ
นส

่วน
กล

าง
 จ

ึงไม่
ได

้มี
กา

รบ
ริก

าร
บุค

คล
ภา

ยน
อก

มา
กน

ัก 
จะ

มีเ
พีย

งช
่วย

เห
ลือ

กัน
ภา

ยใ
นส

่วน
งา

นเ
ท่า

นั้น
 ซ

ึ่งก็
สา

มา
รถ

แส
ดง

ออ
กไ

ด้ด
ี 

      



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
80

 

ตา
รา

งท่ี
 2

2 
ผล

กา
รส

ังเก
ตพ

ฤต
ิกร

รม
ใน

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
ที่ 

4, 
7 

ทำ
งา

นเ
ป็น

ทีม
 แ

ละ
ทำ

งา
นเ

ป็น
ทีม

เช
ิงร

ุก 
ขอ

งต
ำแ

หน
่ง น

ักวิ
ชา

กา
รแ

รง
งา

น 

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งข
้าร

าช
กา

รป
ระ

เภ
ทวิ

ชา
กา

ร 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
แล

ะช
ำน

าญ
กา

ร 
เพ

ศช
าย

 2
 ค

น 
เพ

ศห
ญิ

ง 2
 ค

น 
เข

้าส
ังเก

ตร
ะห

ว่า
งเว

ลา
 1

0.0
0 

– 
11

.0
0 

น.
 แ

ละ
 1

4.
30

 –
 1

5.
30

 น
. (

จำ
นว

น 
1 

สัป
ดา

ห์)
 

ทำ
งา

นเ
ป็น

ทีม
 

แล
ะท

ำง
าน

เป
็น

ทีม
เช

ิงร
ุก 

พฤ
ติก

รร
ม 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ห

ญ
ิง)

 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

(ห
ญิ

ง)
 

เหมือนกัน 
(ตามเกณฑ์) 

ใน
กา

รท
ำง

าน
ขอ

งก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
 เป

็นก
าร

ทำ
งา

นท
ี่ต้อ

งใช
้ทัก

ษะ
กา

รป
ระ

สา
นง

าน
 เพ่ื

อใ
ห้ไ

ด้ร
ับข

้อม
ูลจ

าก
หน

่วย
งา

นต
่าง

ๆ 
ทำ

ให
้

เห
มือ

นเ
ป็น

กา
รท

วง
ถา

มง
าน

จา
กผ

ู้อ่ืน
 จ

ึงม
ีกา

รว
าง

แผ
นก

าร
ทำ

งา
น 

แบ
่งก

าร
ติด

ตา
มข้

อม
ูลผ

่าน
เค

รือ
ข่า

ยข
อง

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งแ
ต่ล

ะ
คน

 เพ
ื่อใ

ห้ง
่าย

ใน
กา

รป
ระ

สา
นง

าน
กัน

 แ
ละ

เม
ื่อพ

บป
ัญห

าห
รือ

มีข้
อข

ัดแ
ย้ง

ใน
กา

รป
ระ

สา
นง

าน
 จ

ะม
ีกา

รจ
ัดเ

จ้า
หน

้าท
ี่เข

้าไ
กล

่เก
ลี่ย

 
ซึ่ง

ก็ค
ือห

ัวห
น้า

 ห
รือ

ผู้บ
ังค

ับบ
ัญช

าร
ะด

ับส
ูงข

ึ้นไ
ป 

แล
ะก

าร
ดำ

เน
ินง

าน
ตา

มแ
ผน

งา
น 

โค
รง

กา
รท

ี่ได
้รับ

มอ
บห

มา
ยจ

ะม
ีกา

รป
ระ

ชุม
 

แล
ะจ

ัดท
ีมใ

นก
าร

ดำ
เน

ินก
าร

ก่อ
นท

ำง
าน

จร
ิงท

ุกค
รั้ง

 

แตกต่าง 

มีท
ักษ

ะก
าร

เจ
รจ

าต
่อร

อง
อย

่าง
มา

ก 
เม

ื่อเ
กิด

ปัญ
หา

 ม
ักจ

ะเ
ข้า

ช่ว
ยเ

หล
ือไ

กล
่เก

ลี่ย
แล

ะ
ปร

ะน
ีปร

ะน
อม

 เพ่ื
อล

ดค
วา

ม
ขัด

แย
้ง 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะ
แต

กต
่าง

จา
กเ

กณ
ฑ์ท

ี่ใช
้ใน

กา
ร

สัง
เก

ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้
ใน

กา
รส

ังเก
ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่

ใช
้ใน

กา
รส

ังเก
ต 

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

พบ
ว่า

 ก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
มีพ

ฤต
ิกร

รม
ที่ต

รง
ตา

มเ
กณ

ฑ์ม
าต

ฐา
นข

อง
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

เห
ล่า

นี้ 
ซึ่ง

เป
็นก

าร
ปร

ะส
าน

งา
นร

ะห
ว่า

งกั
น 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

ง
บา

งค
นม

ีพฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
ใน

ทัก
ษะ

กา
รเจ

รจ
าต

่อร
อง

 แ
ละ

มีท
ักษ

ะก
าร

สื่อ
สา

รท
ี่ดี 

ซึ่ง
ช่ว

ยท
ีมไ

ด้เ
ป็น

อย
่าง

มา
ก 

   



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
81

 

ตา
รา

งท่ี
 2

3 
 ผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

ใน
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

ท่ี 
5 

ยึด
มั่น

ใน
คว

าม
ถูก

ต้อ
งช

อบ
ธร

รม
 แ

ละ
จร

ิยธ
รร

ม 
ขอ

งต
ำแ

หน
่ง น

ักวิ
ชา

กา
รแ

รง
งา

น 

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งข
้าร

าช
กา

รป
ระ

เภ
ทวิ

ชา
กา

ร 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
แล

ะช
ำน

าญ
กา

ร 
เพ

ศช
าย

 2
 ค

น 
เพ

ศห
ญิ

ง 2
 ค

น 
เข

้าส
ังเก

ตร
ะห

ว่า
งเว

ลา
 1

0.0
0 

– 
11

.0
0 

น.
 แ

ละ
 1

4.
30

 –
 1

5.
30

 น
. (

จำ
นว

น 
1 

สัป
ดา

ห์)
 

ยึด
ม่ัน

ใน
คว

าม
ถูก

ต้อ
งช

อบ
ธร

รม
 

แล
ะจ

ริย
ธร

รม
 

พฤ
ติก

รร
ม 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ชำ
นา

ญ
กา

ร 
(ห

ญ
ิง)

 
ระ

ดับ
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
(ช

าย
) 

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

(ห
ญิ

ง)
 

เหมือนกัน 
(ตามเกณฑ์) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า

งม
ีคว

าม
พร

้อม
ใน

กา
รป

ฏิบ
ัติง

าน
อย

่าง
เค

ร่ง
คร

ัด 
มา

ทำ
งา

นก
่อน

เวล
า แ

ละ
มีก

าร
เต

รีย
มพ

ร้อ
มก่

อน
เข

้าท
ำง

าน
 เช

่น 
ทา

นข
้าว

ก่อ
นเ

ข้า
ทำ

งา
น 

ไม
่ขา

ด 
ลา

 ม
าส

าย
 โด

ยไ
ม่ม

ีเห
ตุอั

นค
วร

 แ
ละ

หา
กจ

ะล
าจ

ะร
าย

งา
นผ

ู้บัง
คับ

บัญ
ชา

ล่ว
งห

น้า
ทุก

คร
ั้ง แ

ละ
ด้ว

ยล
ักษ

ณะ
งา

นต
้อง

ติด
ต่อ

กับ
อา

สา
สม

ัคร
แร

งง
าน

 แ
ละ

แร
งง

าน
ปร

ะเ
ภท

ต่า
งๆ

 เม
ื่อเ

ข้า
มา

รับ
บร

ิกา
ร ก

ลุ่ม
ตัว

อย
่าง

ปฏ
ิบัต

ิตน
อย

่าง
เท

่าเท
ียม

 ไม
่เล

ือก
ปฏ

ิบัต
ิ แ

ละ
เรีย

งล
ำด

ับก
่อน

หล
ังใน

กา
รใ

ห้บ
ริก

าร
 แ

ละ
ให

้ข้อ
มูล

อย
่าง

คร
บถ

้วน
 ถ

ูกต
้อง

 ช
ัดเ

จน
 แ

ละ
ให

้
คว

าม
รู้ใ

นม
าต

รก
าร

ต่า
งๆ

ขอ
งห

น่ว
ยง

าน
ได

้อย
่าง

คร
บถ

้วน
 

แตกต่าง 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่

ใช
้ใน

กา
รส

ังเก
ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะ
แต

กต
่าง

จา
กเ

กณ
ฑ์ท

ี่ใช
้ใน

กา
ร

สัง
เก

ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะแ
ตก

ต่า
งจ

าก
เก

ณฑ
์ที่ใ

ช้
ใน

กา
รส

ังเก
ต 

ไม
่พบ

พฤ
ติก

รร
มท

ี่โด
ดเ

ด่น
แล

ะ
แต

กต
่าง

จา
กเ

กณ
ฑ์ท

ี่ใช
้ใน

กา
ร

สัง
เก

ต 

จา
กผ

ลก
าร

สัง
เก

ตพ
ฤต

ิกร
รม

พบ
ว่า

 ก
ลุ่ม

ตัว
อย

่าง
มีพ

ฤต
ิกร

รม
ที่ต

รง
ตา

มเ
กณ

ฑ์ม
าต

ฐา
นข

อง
สม

รร
ถน

ะห
ลัก

นี้ 
ใน

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
นี้ใ

นท
ุกต

ำแ
หน

่งเป
็นก

าร
สัง

เก
ต

พฤ
ติก

รร
มก

าร
แส

ดง
ออ

กท
ี่ไม

่ผิด
กฎ

ระ
เบ

ียบ
 ห

รือ
หา

กท
ำผ

ิดก
็แส

ดง
พฤ

ติก
รร

มท
ี่ไม

่โด
ดเ

ด่น
ให

้สัง
เก

ตเ
ห็น

 ท
ำใ

ห้เ
ป็น

สม
รร

ถน
ะห

ลัก
ท่ีย

ังค
งย

าก
ต่อ

กา
รป

ระ
เมิ

นใ
นท

ุกๆ
ตำ

แห
น่ง

 
    



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 82 

4.2.2 ด้านทัศนคติ และความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
ในการสังเกตพฤติกรรมการทำงานเพ่ือให้ทราบถึงลักษณะพฤติกรรมที่ตรงตาม

สมรรถนะหลักทั้ง 8 ด้านของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานแล้วนั้น ผู้ศึกษาได้มีการมี
การสัมภาษณ์ในประเด็นวิธีการในการพัฒนาตนเองเพ่ือให้เป็นผู้มีสมรรถนะสูงขึ้น โดยกลุ่มตัวอย่างทั้ง 
19 คน (ผู้ปฏิบัติงาน 16 คน ผู้บริหาร 3 คน) ได้ให้ข้อมูลไว้ ดังนี้ 

4.2.2.1. แนวทางที่ใช้ในการพัฒนาตนเองเพ่ือให้การทำงานดีขึ้น ผ่านการเรียนรู้
และพัฒนาผ่านประสบการณ์ทำงานของตนเอง กลุ่มตัวอย่างได้ให้ความเห็นว่า 

“การพัฒนาจากการทำงานเป็นไปได้ช้า เพราะเพิ่งเข้ามาทำงานใหม่จะทำงานได้ช้ามาก แต่
พอนานๆไปก็ทำได้ดีขึ้น” 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับปฏิบัติการ เพศชาย 
“ประสบการณ์ทำงานช่วยให้ทำงานได้ดีขึ้น รู้เทคนิคจากการลองผิดลองถูก ซึ่งทำให้จดจำได้ดี” 

นักวิชาการแรงงาน ระดับชำนาญการ เพศหญิง 
“การลองผิดลองถูกงานท่ีทำจริง ช่วยให้เรียนรู้ได้ แต่งานจะเสร็จช้า” 

เจ้าพนักงานธุรการ ระดับปฏิบัติงาน เพศหญิง 
“ประสบการณจ์ากการทำงานทำให้เกิดการเรียนรู้และจดจำแต่งานช้า และเสยีเวลา” 

เจ้าพนักงานธุรการ ระดับชำนาญงาน เพศหญิง 
4.2.2.2. แนวทางในการพัฒนาตนเองจากการเรียนรู้จากการสอนงาน กลุ่ม

ตัวอย่างได้ให้ความเห็นว่า อยากให้รุ่นพ่ีสอนงานที่ต้องใช้ทักษะเฉพาะบางอย่าง หรือเทคนิคการ
ทำงานให้เสร็จได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งเป็นการลดเวลาในการเรียนรู้วิธีการทำงานได้อย่างมาก โดยกลุ่ม
ตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า  

“อยากให้รุน่พี่สอนงานให้มากขึ้น เพราะทำงานด้วยตนเองยากที่จะทำได้ในเวลา อันรวดเร็ว” 

นักวิชาการแรงงาน ระดับปฏิบัติการ เพศชาย 
หรืออีกคนที่ได้ให้ความเห็นว่า “คนที่ทำงานมาก่อนควรจะสอนงานคนใหม่ เพื่อลดเวลาในการเรียนรู้ และงาน

จะเสร็จไวข้ึน” เจ้าพนักงานธุรการ ระดับชำนาญงาน เพศชาย 
กลุ่มตัวอย่างในระดับชำนาญการและระดับชำนาญงานได้ให้ความคิดเห็นว่า ด้วย

ภาระงานไม่สามารถที่จะสอนงานได้ อีกทั้งรุ่นพ่ีหรือหัวหน้าบางคน ขาดทักษะในการสอนงาน ทำให้
การสอนงานเป็นได้แค่เพียงการนำเอกสารเก่าๆมาให้ศึกษา หากพบปัญหาในการทำงาน ก็เข้ามา
สอบถามกับรุ่นพี่หรือหัวหน้าแทน ซึ่งบางครั้งการเข้ามาสอบถาม อาจจะไม่เกิดขึ้น เพราะถ้ารุ่นพ่ีหรือ
หัวหน้ามีภาระงานมาก ไม่มีเวลาให้คำตอบหรือคำแนะนำได้ การสอนงานหรือแม้แต่การศึกษาด้วย
ตนเองก็ไม่ก้าวหน้ามากนัก 
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4.2.2.3. แนวทางในการพัฒนาตนเองจากการฝึกอบรมและการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดยังเห็นว่าการอบรมแบบห้องเรียนยังคงจำเป็น แต่รูปแบบการจัดกิจกรรม
ในการอบรมแบบห้องเรียนควรปรับเปลี่ยนให้น่าสนใจมากขึ้น ไม่ใช้เพียงแค่การนั่งฟังการบรรยายเป็น
ส่วนใหญ่ ควรมีการทำกิจกรรมที่ได้มีการฝึกปฏิบัติ ได้ลงมือทำ ได้ทำกิจกรรมร่วมกันของผู้เข้าอบรม 
ส่วนการเรียนรู้ด้วยตนเองนั้น กลุ่มตัวอย่างให้ความเห็นว่า ขึ้นอยู่กับความสนใจใฝ่รู้ของแต่ละคน ซึ่ง
บางคนอาจจะสนใจในเรื่องที่ไม่เกี่ยวกับงาน และมีส่วนน้อยที่จะศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเองเพ่ือเพ่ิมทักษะของ
ตนเองให้มาพัฒนางาน แต่ก็เป็นแนวทางที่ดีในการพัฒนาตนเอง เพราะมีหน่วยงานที่จัดหลักสูตรออนไลน์
ในรูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเอง (e-Learning) ให้ทุกคนสามารถเข้าถึงได้หลายช่องทาง และมีหลายหัวข้อ
วิชาที่น่าสนใจ ซึ่งหากสำนักงาปลัดกระทรวงแรงงานสามารถดำเนินการเองได้ก็จะเป็นสิ่งที่ดี 

สำหรับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารที่ดูแลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน 
2 ท่าน และผู้บริหารที่ประสบการณ์หลากหลายสายงาน จำนวน 1 ท่าน ได้ให้ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ส่งเสริมให้บุคลากรภายในหน่วยงานพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และทักษะที่จำเป็นสำหรับการเป็น
บุคลากรภาครัฐที่มีสมรรถนะสูง พร้อมทั้งข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ดังนี้ 

1. แนวทางที่จะส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ เพ่ือการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
โดยกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหาร 3 คน ได้ให้ความคิดเห็นไว้ดังนี้ 

“อยากให้เน้นการสอนงาน โดยการถ่ายทอดประสบการณ์ในการทำงานให้คนใหม่ๆ ได้
ทราบถึงวิธีการในการทำงาน ว่าทำอย่างไร เพื่อจะได้ลดระยะเวลาในการทำงาน และคนท่ีได้รับการสอนก็
ควรที่จะเรียนรู้ด้วยตนเองไปด้วย เพราะจะมาหวังแค่ให้รุ่นพ่ีมาสอนก็คงไม่ได้ หากขาดทักษะเฉพาะด้านก็
อาจจะส่งไปอบรมเพ่ิมเติม หรือถ้าสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองก็จะช่วยประหยัดงบประมาณได้” 

คุณสมชาย (นามสมมุติ) เพศชาย อายุ 56 ปี 
“ทุกคนต้องมีการเรียนรู้ ศึกษาแนวทางการทำงาน และหาความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเอง 

การสอนงานก็เป็นแนวทางที่ดี เหมือนการสรุปทางลัดให้ แต่เมื่อเกิดปัญหา อาจจะแก้ไขไม่ได้ เพราะไม่เคยเจอ 
ดังนั้นแล้ว ก็ควรจะเรียนรู้ด้วยตนเองเพ่ือให้เกิดประสบการณ์ และการสอนงานจากรุ่นพ่ีหรือหัวหน้าควบคู่กัน
ไปด้วย” 

คุณสมหญิง (นามสมมุติ) เพศหญิง อายุ 54 ปี 
“สร้างแรงจูงใจในการที่ต้องการจะพัฒนาตนเองก่อน ควรจะมีแรงจูงใจให้เค้าให้

ความสำคัญ เช่น ถ้ามีความรู้ภาษาอังกฤษ จะมีแต้มในการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งมากกว่าคนอื่น 
เป็นต้น ก็น่าจะทำให้มีความกระตือรือร้นมากข้ึนได้” 

คุณสมพร (นามสมมุติ) เพศหญิง อายุ 51 ปี 
2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะที่จำเป็นสำหรับการเป็นบุคลากรภาครัฐที่มี

สมรรถนะสูง ผู้บริหารกลุ่มตัวอย่างได้ให้ความเห็นไว้ดังนี้ 
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คุณสมชาย (นามสมมุติ) เห็นว่าทักษะที่จำเป็น ได้แก่ ทักษะการเรียนรู้ไม่สิ้นสุด 
(เรียนรู้ตลอดชีวิต) ทักษะด้านดิจิทัลทักษะการคิดที่เป็นระบบ ทักษะการเอาตัวรอดจากสถานการณ์
ต่างๆ และการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 

คุณสมหญิง (นามสมมุติ) เห็นว่าทักษะที่จำเป็น ได้แก่ ทักษะการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน 
ทักษะด้านดิจิทัล ทักษะการแก้ปัญหา และคิดให้เป็นระบบ ภาวะผู้นำ ทักษะการนำเสนอ หรือการพูด
ในที่สาธารณะ 

คุณสมพร (นามสมมุติ) เห็นว่าทักษะที่จำเป็น ได้แก่ ทักษะดิจิทัล ทักษะการ
แก้ปัญหา และการคิดวิเคราะห์ ทักษะการทำงานร่วมกัน ทักษะด้านการเป็นผู้นำที่ดี และ ทักษะการ
สอนงานหรือการถ่ายทอด 

ข้อค้นพบอ่ืนๆ ที่ได้จากการสังเกตพฤติกรรมและการสัมภาษณ์ผู้บริหารกลุ่ม
ตัวอย่าง พบว่า หน่วยงานมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบระยะสั้น คือ มีการปรับแผนปฏิบัติ
งานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ทุก 2 ปี และแผนดังกล่าวเป็นการนำแผนเดิมมาปรับปรุง โดยหาก
แผนเดิมทำไม่ครบ ให้คงอยู่ดังเดิมเพ่ือนำมาดำเนินการในแผนใหม่ ไม่ค่อยมีการเพ่ิมแผนปฏิบัติงาน
ใหม่ๆเข้าไปมากนัก และการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานตามความคิดเห็นของผู้บริหารกลุ่ม
ตัวอย่างที่ให้สัมภาษณ์ กล่าวว่า แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานของแต่ละตำแหน่งไม่ค่อย
ชัดเจน และไม่ถูกให้ความสำคัญมากนัก อีกทั้ง ผู้บริหารไม่มีนโยบายด้านการพัฒนาบุคลากรใน
หน่วยงานที่ชัดเจน มุ่งเน้นการพัฒนาที่มีกฎระเบียบบังคับเท่านั้น  

ผู้บริหารกลุ่มตัวอย่าง ได้ให้ความเห็นว่า “Career path ของหน่วยงานไม่ชัดเจนเลย

ในทุกๆตำแหน่ง และไม่เคยได้รับการเผยแพร่และทำความเข้าใจกับบุคลากรในหน่วยงานให้รับรู้ รับทราบว่าหาก
ต้องการที่จะก้าวหน้าในตำแหน่งนี้ จะต้องมีการพัฒนาตนเอง หรือทักษะ หรือสมรรถนะด้านใด เพื่อเป็นการเตรียม
ความพร้อมในการเข้าสู่ตำแหน่งที่สูงข้ึนได้”  

คุณสมหญิง (นามสมมุติ) เพศหญิง อายุ 54 ปี 
 

กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงาน กล่าวว่า “ไม่ค่อยได้รับการฝึกฝนหรือเพิ่มพูนทักษะใน

ตำแหน่งเท่าไหร่ และบางครั้งการโยกย้ายคนมาทดแทนคนเก่าก็ไม่มีการตรวจสอบความรู้ ความสามารถ ว่า
เหมาะสมที่จะมาช่วยงานด้านนี้หรือไม่ ซึ่งทำให้ต้องมาสอนงานกันใหม่ ทำให้เสียเวลา เสียทรัพยากรอย่างมาก” 

ตำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับชำนาญการ เพศหญิง 
นอกจากนี้ผลการวิจัยพบว่า หน่วยงานยังไม่มีการวัดสมรรถนะของแต่ละบุคคล

อย่างจริงจัง เพ่ือให้ทราบว่าแต่ละตำแหน่งของข้าราชการในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมี
สมรรถนะหลักที่แท้จริงอยู่ในระดับใด และควรจะต้องพัฒนาสมรรถนะหลักใด หากจะนำระบบ
สมรรถนะมาใช้ ควรจะทำให้ครบทั้งระบบ ตั้งแต่หาคน พัฒนาคน รักษาคน และทดแทนคน โดยหาก
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ดำเนินการได้ครบระบบ หน่วยงานจะต้องมีระบบการวัดประเมินผลระดับสมรรถนะที่ชัดเจนเป็น
รูปธรรมมากขึ้น ซึ่งน่าจะทำให้หน่วยงานพัฒนาบุคลากรได้เป็นรูปธรรมอย่างมาก 

กลุ่มตัวอย่างทุกตำแหน่งในระดับปฏิบัติการ มีความต้องการที่จะได้รับการ
ถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุ่นพ่ีที่ทำงานมานาน เพ่ือให้เป็นองค์ความรู้ที่จะสืบต่อไปยังรุ่นน้องๆต่อไปได้ 
แต่ติดปัญหาตรงที่ รุ่นพ่ีบางท่านไม่สามารถถ่ายทอดสิ่งที่เป็นความรู้ออกมาได้ “พ่ีเค้าทำงานเก่ง แต่

สอนคนไม่เก่ง” หรือ “พ่ีเค้าหวงวิชา” ซึ่งหากสามารถถอดบทเรียนจากพ่ีเค้าได้จะดีมากๆ จะเป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงานอย่างยิ่ง 

 จากผลการศึกษาทั้งหมดสรุปและวิเคราะห์ผลการศึกษาใน 2 แหล่งข้อมูล ดังนี้ 

 1. ผลการศึกษาจากการสัมภาษณ์ ได้ความคิดเห็นเป็นข้อสรุป คือ กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ทั้ง
ผู้ปฏิบัติงานจริงและผู้บริหาร มีความรู้ความเข้าในในเรื่องสมรรถนะหลักพอสมควร และคิดว่าตนเองมี
ระดับสมรรถนะหลักอยู่ในเกณฑ์ที่หน่วยงานกำหนด แต่ไม่เห็นความสำคัญของการจะต้องพัฒนา
สมรรถนะหลัก เพราะ ไม่ได้ส่งผลอะไรกับงานที่ทำ จะมีแค่การประเมินผลการปฏิบัติราชการในรอบปี
เท่านั้น เพราะประเมินไปก็ได้รับการประเมินในระดับดีมากทุกครั้ง ไม่ได้สะท้อนจากการปฏิบัติงาน
ผ่านสมรรถนะหลักจริงๆที่แต่ละคนมี ดังนั้น หากต้องการให้มีการพัฒนาสมรรถนะหลักเพ่ือให้สูงขึ้น 
ควรจะมีการกำหนดเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม และให้ความสำคัญอย่างจริงจัง กลุ่ม
ตัวอย่างทุกคนเห็นด้วยที่จะมีการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะให้สูงขึ้น เพราะจะทำ
ให้สามารถทำงานได้ดีขึ้น แต่แนวทางในการพัฒนานั้น ควรจะมีกรอบท่ีชัดเจน โดยอาจจะกำหนดตาม
แผนความก้าวหน้าในสายงานก็ได้ หรือกำหนดตามระดับสมรรถนะหลักของแต่ละตำแหน่งก็ได้ แต่
ต้องมีแนวทางและเกณฑ์ที่ชัดเจน เพ่ือให้ทุกคนเข้าใจตรงกัน อีกทั้งถ้าหากจะมีการนำสมรรถนะหลัก
มาใช้ในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืน เช่น การสรรหา การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง ก็ย่อมทำได้ ใช้
แนวทางและเกณฑ์เดียวกัน ไม่เปลี่ยนไปมาตามผู้บริหาร หรือตามความพอใจของผู้มีอำนาจ ทั้งนี้ 
ต้องได้รับความร่วมมือร่วมใจของคนในหน่วยงาน ตั้งแต่ผู้บริหารไปจนถึงผู้ปฏิบัติงานทั้งหมด เพราะ
หากผู้บริหารเห็นด้วย แต่ผู้ปฏิบัติงานไม่เข้าใจหรือไม่เห็นด้วย ก็อาจจะทำให้เป็นการบั งคับ อาจจะ
แสดงออกด้วยการทำแบบขอให้จบๆไป ทำไปเพ่ือให้ผ่าน ไม่ได้ต้องการที่จะทำจริงๆ ด้วยบริบทของ
หน่วยงานและพฤติกรรมการทำงาน หรือวัฒนธรรมขององค์การของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
เป็นหน่วยงานที่เน้นการทำงานตามคำสั่งผู้บังคับบัญชา ไม่ค่อยได้รับการส่งเสริมให้มีการคิดนอก
กรอบ ทำให้อาจจะง่ายในการชี้นำให้นำแนวทางในการพัฒนาบุคลากรด้วยสมรรถนะหลักมาใช้ แต่
อาจจะไม่เป็นผลดีในระยะยาว เพราะหากเปลี่ยนผู้บริหารใหม่ อาจทำให้ไม่มีการสานต่อแนวทางนี้ก็
เป็นไปได้ ดังนั้น การส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนมีแรงจูงใจด้วยตนเอง น่าจะเป็นการดีกว่าส่งเสริมด้วย
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การบังคับโดยคำสั่งผู้บริหาร และนี่ก็จะเป็นสิ่งที่หน่วยงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องนำไปคิด
ต่อว่า จะดำเนินการอย่างไรได้บ้าง 

 2. ผลการศึกษาจากการสังเกตพฤติกรรม ได้ข้อสรุป คือ กลุ่มตัวอย่างในทุกตำแหน่ง ทุก
ระดับ ทุกประเภท มีพฤติกรรมการทำงานที่ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างดี มีความรู้ความเข้าใจในงาน
ที่ตนทำ และแสดงพฤติกรรมที่ตรงตามสมรรถนะหลักที่หน่วยงานกำหนดได้ทุกคน และพฤติกรรม
ตามสมรรถนะหลักที่แสดงออกของกลุ่มตัวอย่างทุกคนอยู่ในระดับที่สูงกว่าระดับสมรรถนะหลักของ
แต่ละตำแหน่ง ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรที่สามารถนำความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์การทำงานมาปรับใช้ในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเกินมาตรฐาน และจาการ
สัมภาษณ์พูดคุยระหว่างการเข้าสังเกต กลุ่มตัวอย่างโดยส่วนใหญ่ อยากให้มีการพัฒนาความรู้และ
ทักษะเพ่ิมเติมที่เกี่ยวข้องกับงาน เพราะโดยส่วนใหญ่จะพัฒนาความรู้ ความสามารถที่เป็นความรู้
ทั่วไป หรือเป็นหลักสูตรบังคับเท่านั้น ไม่ค่อยได้รับการพัฒนาในทักษะเฉพาะตำแหน่งมากนัก จะมีก็
เพียงการอบรมการใช้โปรแกรมเฉพาะอย่างที่หน่วยงานกำหนดให้ใช้ ซึ่งต่อยอดได้ยาก กลุ่มตัวอย่าง
ระดับชำนาญการและระดับปฏิบัติการทุกตำแหน่ง ต้องการให้มีการสอนงานมากขึ้น เพ่ือให้พนักงาน
ใหม่เรียนรู้งานได้เร็วขึ้น และลดความผิดพลาดในงาน และเพ่ิมทักษะอ่ืนๆ ที่เป็นประโยชน์ต่องานมาก
ขึ้น ส่วนแนวทางในการพัฒนานั้น กลุ่มตัวอย่างทุกคนยังเห็นว่าการอบรมเป็นสิ่งที่ยังคงเป็นประโยชน์ 
แต่อยากให้เปลี่ยนรูปแบบการอบรม ไม่เพียงแค่นั่งฟังบรรยายเท่านั้น อาจให้มีกิจกรรมฝึกปฏิบัติ
ระหว่างอบรมให้มากขึ้น เพ่ือเน้นทำได้จริง เห็นผลจริง และเห็นปัญหาจริง เพ่ือให้เกิดความคุ้มค่าใน
การจัดการอบรมต่อไป  
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บทท่ี 5 สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ทราบถึงความรู้ ความเข้าในเกี่ยวกับสมรรถนะ
หลักของข้าราชการแต่ละระดับของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ว่ามีความรู้ และความเข้าใจใน
สมรรถนะหลักของตำแหน่งของตนมากน้อยเพียงใด และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักใน
ปัจจุบันของตำแหน่งของตนเองอย่างไร เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการนำสมรรถนะหลักมาเป็นเกณฑ์ใน
การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร และนำข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะไปใช้ในงานบริหารทรัพยากรบุคคล
ด้านอ่ืนๆ เช่น การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การพิจารณาเลื่อนขั้น การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
เป็นต้น โดยในการวิจัยในครั้งนี้ใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยการสังเกตพฤติกรรมการทำงานของกลุ่ม
ตัวอย่างและพูดคุยสัมภาษณ์ระหว่างการสังเกต จำนวน 16 คน และสัมภาษณ์ผู้บริหารที่ดูแลงานด้าน
บริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน 3 คน โดยมีผลการวิจัย สรุปได้ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาครั้งนี้จัดทำขึ้นเพ่ือเป็นจุดเริ่มต้นในการศึกษาการใช้สมรรถนะหลักของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญที่กำหนดไว้ให้ข้าราชการการทุกตำแหน่ง ทุกระดับ ทุกประเภท จะต้องมี
และพัฒนาให้มีมากขึ้นตามลำดับ หรือเมื่อมีการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง สมรรถนะหลักเหล่านี้จะยิ่ง
เพ่ิมระดับมากขึ้น ซึ่งจะเห็นได้จากทุกระดับสมรรถนะหลักกำหนดให้ระดับที่สูงขึ้นไป จะต้องแสดง
สมรรถนะหลักในลำดับเดิมอยู่เสมอ (ดูภาคผนวก 1) ซึ่งทำให้ข้าราชการทุกตำแหน่ง ทุกระดับ ทุก
ประเภท จะต้องรักษาความรู้ ความสามารถ และทักษะที่มีอยู่เดิมไว้ และต้องมีการพัฒนา เสริม และ
เติมเต็มความรู้ ความสามารถ และทักษะใหม่ๆ ให้พร้อมและเหมาะสมกับตำแหน่งที่ตนดำรงอยู่ จึง
เป็นคำถามของการศึกษาครั้งนี้ที่ว่า ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นข้าราชการของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ที่ดำรงตำแหน่งในประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป มีความรู้ ความเข้ าใจ
เกี่ยวกับสมรรถนะหลักในระดับตำแหน่งของตนหรือไม่ อย่างไร ซึ่งจากการผลการศึกษาพบว่า 
ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะหลักในระดับตำแหน่ง
ของตน ทราบว่าสมรรถนะหลักคืออะไร ตำแหน่งของตนมีสมรรถนะหลักอะไรบ้าง และต้องแสดงออก
สมรรถนะหลักนั้นในระดับใด อีกทั้งกลุ่มตัวอย่างโดยส่วนใหญ่ยังแสดงออกในแต่ละสมรรถนะได้โดด
เด่น และจัดได้ว่าสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานที่หน่วยงานกำหนดสำหรับตำแหน่งนั้น และจากการศึกษา
สามารถตอบวัตถุประสงค์การวิจัยในครั้งนี้ ซึ่งแบ่งเป็น 4 ข้อ ดังนี้ 

5.1.1 ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของข้าราชการแต่ละระดับของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร และการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างระหว่างการสังเกต
พฤติกรรม พบว่า ในมุมมองผู้บริหาร ข้าราชการแต่ละระดับมีความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ
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ตนเองดีพอสมควร เพราะเนื่องจากต้องใช้ความรู้เรื่องสมรรถนะหลักในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจำปี แต่หากถามถึงความเข้าใจที่แท้จริงเกี่ยวกับเรื่องสมรรถนะหลักแล้วนั้น อาจจะไม่
ค่อยมีความเข้าใจมากนัก จะเห็นได้จาก หน่วยงานไม่ให้ความสำคัญในเรื่องการให้ความรู้เรื่อง
สมรรถนะหลัก ว่าคืออะไร ทำไมต้องมี และมีเพ่ืออะไร ทำให้ในเรื่องความเข้าใจในสมรรถนะหลักนั้น 
น่าจะน้อยมาก ในส่วนของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงานจริงในหน่วยงาน พบว่า มีความรู้ความเข้า
ในเรื่องสมรรถนะหลักพอสมควร โดยทราบว่าตนมีสมรรถนะหลักประจำตำแหน่งในระดับใด แต่ไม่
ทราบว่ามีสมรรถนะหลักที่เกี่ยวข้องทั้งหมด 8 ด้าน ทราบเพียง 5 ด้าน เพราะใช้ในการประเมินผล
การปฏิบัติงานเพียง 5 ด้าน และมีความคิดเห็นว่า สมรรถนะหลักอีก 3 ด้านที่ไม่ทราบ คือ ความรอบ
รู้สถานการณ์แรงงาน การทำงานเป็นทีมเชิงรุก และการคิดวิเคราะห์ เป็นสมรรถนะหลักที่จำเป็นต้อง
มีอยู่แล้วสำหรับข้าราชการในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กลุ่มตัวอย่างจึงอยากให้มีการ
ประชาสัมพันธ์ หรือให้ความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะหลักทั้ง 3 ด้านนี้ให้มากขึ้น และใช้ในการประเมินผล
การปฏิบัติราชการด้วยจะเป็นสิ่งที่ครอบคลุมเนื้องานทั้งหมดของหน่วยงานได้มาก 

5.1.2 แนวทางในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรโดยใช้สมรรถนะหลักของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นเกณฑ์การกำหนดการพัฒนา  

ในวัตถุประสงค์การวิจัยข้อนี้ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารพบว่า หากจะมีการนำ
สมรรถนะหลักมาใช้เป็นเกณฑ์ในการกำหนดแนวทางในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรนั้น เป็นเรื่องที่
ดี เพราะแนวทางจะชัดเจนมาก แต่มีข้อจำกัดตรงที่ หน่วยงานไม่เคยมีการประเมินสมรรถนะหลักของ
ข้าราชการในหน่วยงานเลย หากต้องมีการนำมาใช้ ควรจะต้องมีการประเมินสมรรถนะหลักของทุกคน 
เพ่ือให้ทราบสมรรถนะหลักที่แท้จริง และจะสามารถจัดกลุ่มทำแผนพัฒนาได้อย่างเป็นรูปธรรม ใน
ประเด็นนี้สำหรับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงานจริง เห็นว่าการนำสมรรถนะหลักมาใช้เป็นแนวทางใน
การกำหนดการพัฒนานั้นดี แต่ในฐานะผู้ปฏิบัติงานเห็นว่า ควรพัฒนาทักษะเฉพาะหน้าที่จะได้ผล
มากกว่า เพราะเป็นทักษะที่จำเป็นในการทำงานมากกว่า เช่น การใช้เทคโนโลยี การสื่อสาร
ภาษาต่างประเทศ เป็นต้น แต่หากแผนพัฒนาบุคลากรที่ใช้สมรรถนะหลักมีส่วนที่จะส่งเสริมทักษะ
เฉพาะตำแหน่งด้วย ก็เป็นเรื่องดี เพราะจะครอบคลุมทั้งหมดทุกด้าน 

5.1.3 แนวทางในการนำสมรรถนะหลักของข้าราชการมาใช้ในการงานด้านอ่ืนๆ  
วัตถุประสงค์การวิจัยข้อนี้มุ่งหวังจะนำสมรรถนะหลักไปใช้ในงานด้านอื่น เช่น การสรร

หาและบรรจุแต่งตั้ง การพิจารณาเลื่อนขั้น การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประเด็นนี้ผู้บริหารให้
ความคิดเห็นว่า โดยปกติการพิจารณาสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง มักจะใช้คุณสมบัติด้านความรู้
ความสามารถเป็นหลัก ไม่ค่อยนำสมรรถนะหลักประจำตำแหน่งมาร่วมพิจารณา และยิ่งในส่วนของ
การพิจารณาเลื่อนขั้น จะพิจารณาจากประสบการณ์ทำงานเป็นหลัก และความเหมาะสมเป็นสำคัญ 
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จะมีการนำสมรรถนะหลักมาใช้โดยตรงเพียงการประเมินผลการปฏิบัติราชการเท่านั้น แต่ในทาง
ปฏิบัติแล้วก็ไม่ได้ให้ความสำคัญเพราะก็ขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชาแต่ละในการพิจารณาผล
ของลูกน้องผู้ใต้บังคับบัญชา แต่หากจะนำมาสมรรถนะหลักเข้ามาใช้ ก็ควรจะต้องมีการประเมินที่
ชัดเจน และเห็นชอบร่วมกัน เพ่ือนำไปใช้ได้อย่างเท่าเทียม ผู้บริหารยังให้ความคิดเห็นเพิ่มเติมว่า ควร
จะมีการจัดทำ career path ที่ชัดเจนมากข้ึนกว่านี้ เพื่อให้ข้าราชการทุกคนสามารถมองเห็นแนวทาง
ที่ตนเองจะเดินทางเพ่ือความก้าวหน้าในสายงานได้อย่างไร ในปัจจุบันหน่วยงานมี career path อยู่
แล้ว แต่ไม่ชัดเจนและไม่ได้รับการส่งเสริม เผยแพร่ หรือทำความเข้าในมากนัก จึงทำให้ข้าราชการ
ทำงานไม่มีจุดมุ่งหมาย ทำงานไปเพ่ือให้ครบเกณฑ์ ไม่มุ่งหวังความก้าวหน้าที่รวดเร็วขึ้น ทำให้
หน่วยงานเสียประโยชน์หากบุคลากรคนนั้นเป็นคนเก่ง คนดี แต่ไม่มีคนส่งเสริม หรือระบบไม่
เอ้ืออำนวย เป็นต้น ในส่วนของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงาน เห็นด้วยที่จะมีการนำสมรรถนะหลัก
มาใช้เป็นแนวทางในงานบริหารทรัพยากรบุคคลด้านอ่ืน เพราะเห็นว่า จะเป็นการยุติธรรมในการที่จะ
ได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง เพราะมีหลักฐานเชิงประจักษ์ให้เห็นว่า บุคคลนี้มีคุณสมบัติครบถ้วน 
มีความรู้ ความสามารถ และพร้อมที่จะขึ้นในตำแหน่งที่สูงขึ้น แต่ก็ควรมีแนวทางในการวัดผล 
ประเมินผลที่เป็นรูปธรรม ลดการใช้เส้นสาย และเพ่ิมความโปร่งใสในการคัดเลือกคนด้วย 

5.1.4 แนวทางการทำงานของข้าราชการที่มีสมรรถนะหลักสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
มาเป็นแนวทางในการส่งเสริมและเผยแพร่เป็นองค์ความรู้ให้กับข้าราชการอื่นๆ ในหน่วยงาน  

ในประเด็นนี้ ทั้งผู้บริหารและกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงาน เห็นไปในทางเดียวกันว่า ข้ารา
การที่มีสมรรถนะหลักสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน โดยส่วนใหญ่ คือ บุคลากรที่ทำงานมานาน มีความเชี่ยวชาญใน
งานอย่างมาก และบุคลากรเหล่านี้เป็นบุคลากรที่ทรงคุณค่า เพราะสามารถให้ความรู้ในงานได้เป็นอย่างดี มี
แนวทางในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้เกือบครบทุกรูปแบบ และในขณะนี้ บุคลากรเหล่านี้กำลังจะเกษียณอายุ
ราชการ ควรจะให้บุคลากรเหล่านี้ถ่ายทอดประสบการณ์ในงาน แนวทางการทำงาน และวิธีการทำงานให้กับ
รุ่นน้อง หรือบุคลาการที่ยังทำงานอยู่ให้ได้มากที่สุด แต่ปัญหาส่วนใหญ่ที่เกิดขึ้นคือ บุคลากรที่มากด้วย
ประสบการณ์เหล่านี้ ขาดทักษะในการสอนงาน หรือขาดทักษะในการสื่อสารกับผู้อื่น ซึ่งอาจจะทำให้ความรู้ที่
อยู่กับบุคลากรเหล่านี้ ไม่สามารถถ่ายทอดส่งบุคลากรรุ่นต่อไปได้ ผู้บริหารจึงได้ให้ข้อเสนอแนะว่า ควรเพ่ิม
ทักษะด้านการสอนงาน หรือทักษะด้านการสื่อสารให้กับบุคลากรเหล่านี้ หรือเพ่ือความเป็นกันเองกับ
บุคลากรเหล่านี้ อาจจะใช้เป็นการพูดคุย ซักถามแบบเป็นกันเอง เชิงสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ เพ่ือให้เค้า
ถ่ายทอดออกมาเป็นคำพูด เพ่ือให้คนฟังนำไปประยุกต์ใช้ในงานได้ ส่วนกลุ่มผู้ปฏิบัติงานอยากให้มีบุคลากร
เหล่านี้สอนงานพวกเค้ามากขึ้น เพราะหากให้เรียนรู้ด้วยตนเองจากการทำงานนั้น ใช้เวลานาน ซึ่งงาน
บางอย่างต้องมีเทคนิคเฉพาะ หากได้รับการสอน จะลดเวลา ลดขั้นตอนและลดทรัพยากรของหน่วยงาน
ได้มาก  
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จากผลการศึกษาสามสามารถตอบวัตถุประสงค์ทั้ง 4 ข้อได้ และยังสามารถตอบคำถามการ
วิจัย ได้ด้วยว่า ข้าราชการประเภทวิชาการและประเภททั่วไปแต่ละตำแหน่งมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ
สมรรถนะหลักในระดับตำแหน่งของตนเอง ซึ่งจะเห็นได้จากการที่กลุ่มตัวอย่างสามารถตอบได้ว่าสมรรถนะ
คืออะไร และมีการนำไปใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตน แต่ยังขาดความเข้าใจว่า สมรรถนะที่
กำหนดให้นั้น มีความสำคัญและจำเป็นอย่างไร หากจะมีการนำมาเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองเพ่ือให้
การทำงานดีขึ้น ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่า หากใช้สมรรถนะเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรน่าจะมีความเป็นไปได้ 
เพราะอย่างน้อยกลุ่มตัวอย่างทั้งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานเห็นความสำคัญในการพัฒนาตนเองเพ่ือให้การ
ทำงานของบุคลากรและตัวผู้ปฏิบัติงานเองดีขึ้น ทั้งในสมรรถนะหลักประจำตำแหน่งและสมรรถนะด้านอ่ืน
ที่เป็นสมรรถนะเฉพาะตำแหน่งและทราบว่าตำแหน่งของตนอยู่เกณฑ์มาตรฐานระดับใด ซึ่งจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่ได้ข้อมูลจากการสังเกตพบว่า มีระดับสมรรถนะหลักปัจจุบันสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานที่หน่วยงาน
กำหนดทุกคน เห็นได้จากการสังเกตพฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่าง มีความรู้ ความสามารถที่แสดงในระดับที่
เกินมาตรฐานเป็นส่วนใหญ่ และความรู้ ความสามารถนั้น ยังทำให้การทำงานบรรลุเป้าหมายของภารกิจของ
หน่วยงานได้ เช่น มีทักษะด้านดิจิทัล ทักษะด้านภาษาต่างประเทศ เป็นต้น ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่า เป็นทักษะที่
สามารถต่อยอดเพ่ิมเติมให้มีมากขึ้นได้ และจะทำให้บุคลากรเหล่านี้เป็นบุคลากรภาครัฐที่มีสมรรถนะสูงได้
ในไม่ช้า 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
ขอเสนอประเด็นในการอภิปรายเป็น 5 ประเด็น ดังนี้ 

5.2.1 ประเด็นการทำงาน  
การผลการศึกษาจะเห็นว่า การปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มตัวอย่างนั้น 

สามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยใช้ความรู้ ความสามารถของตนที่ได้จากการเรียนรู้
จากงาน จากเพ่ือนร่วมงาน และจากหัวหน้างาน ทำให้งานสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ซึ่งโดยส่วนใหญ่
แล้ว หน่วยงานราชการเป็นหน่วยงานที่จะปฏิบัติตามแนวทาง นโยบายของรัฐบาล หรือนโยบายของ
หน่วยงานที่ได้รับมอบจากรัฐมนตรีเจ้ากระทรวง ซึ่งเป็นนโยบายที่มุ่งเน้นการช่วยเหลือประชาชน ซึ่ง
จะเห็นได้จากภารกิจของกระทรวงแรงงาน ซึ่งมีนโยบายหลักคือ การบริหารจัดการด้านแรงงาน ไม่ว่า
จะเป็นสร้างโอกาสทางอาชีพให้กับแรงงาน ยกระดับคุณภาพแรงงาน ส่งเสริมให้แรงงานนอกระบบ
เข้าสู่ระบบที่ถูกกฎหมายมากขึ้น และลดปัญหาแรงงานต่างด้าวผิดกฎหมาย และในฐานะที่สำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน เป็นหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดทำแผนงาน โครงการให้สอดคล้องกับ
นโยบายดังกล่าว เพ่ือเป้าหมายสำคัญ คือ ช่วยเหลือประชาชน ดังนั้น ข้าราชการในสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ทราบดีถึงนโยบายดังกล่าว จึงมีการนำนโยบายดังกล่าวแปลงมาสู่การปฏิบัติ
ด้วยโครงการต่างๆที่กำหนดขึ้นตามอำนาจหน้าที่ และการทำงานนั้นๆ ก็อยู่บนพ้ืนฐานที่คุ้มค่า ได้
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ประโยชน์สูงสุด คือ ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่น้อยให้เกิดประโยชน์สูงสุด ประหยัด และคุ้มค่า และ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ ซึ่งข้าราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีการ
ปฏิบัติงานที่มุ่ผลสัมฤทธิ์ สอดคล้องกับแนวคิดการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Resulted based 
Management) แต่แนวคิดดังกล่าวหากไม่มีการทำความเข้าใจกับบุคลากรทุกระดับ ถึงการ
บริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ก็อาจจะทำให้การทำงานยากท่ีบรรลุผลได้ การทำความเข้าใจหรือชี้แจ้ง
การบริหารงานของผู้บริหารให้เข้าใจตรงกันการทำงานให้บรรลุไม่น่าจะใช่เรื่องยาก ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ ฉัตรชัย นาถ่ำพลอย (2562) ที่วิเคราะห์ว่า แนวทางการบริหารงานแบบุม่ง
ผลสัมฤทธิ์เป็นแนวทางที่มีการทำความเข้าในในแนวทางการบริหารงาน เป้าหมาย แผนกลยุทธ์ของ
หน่วยงาน เพ่ือจัดระบบการทำงานให้สอดคล้องกับนโยบายได้  

จากการศึกษาในครั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างบางคนก็ไม่ได้มีแนวทางการทำงานเพ่ือการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ขององค์การ แต่มุ่งหวังแค่ผลสัมฤทธิ์ของงานในหน้าที่ของตนเท่านั้น จะเห็นได้จากผล
การศึกษา กลุ่มตัวอย่างบางคนยินดีที่จะทำงานเพียงที่ได้รับมอบหมายเพียงเท่านั้น ไม่ช่วยเหลือ หรือ
ยื่นความช่วยเหลือให้กับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งหากมีบุคลากรในหน่วยงานที่มีพฤติกรรมแบบนี้อยู่มาก 
องค์การก็ยากที่จะทำงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานได้ ซึ่งการมีน้ำใจกับเพ่ือนร่วมงาม การใส่ใจดูแล
งานในฝ่ายของตน เพ่ือการบรรลุเป้าหมายเดียวกัน จึงเป็นสิ่งที่ทุกองค์การต้องส่งเสริมและผลักตันให้
บุคลากรขององค์การมีความเข้าใจและพัฒนาเพ่ือเป็นการส่งเสริมแนวทางการทำงานที่องค์การ
ต้องการให้มากท่ีสุด 

5.2.2 ประเด็นสมรรถนะของบุคลากร  
จากผลการศึกษาบ่งชี้ว่า ข้าราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานโดย

ส่วนใหญ่ ไม่ใช่เฉพาะแค่กลุ่มตัวอย่าง มีสมรรถนะที่สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานที่หน่วยงานกำหนดทุกคน 
แต่หน่วยงานไม่มีแนวทางในการนำความรู้ ความสามารถท่ีบุคลากรเหล่านี้มีมาใช้ให้เกิดประโยชน์ จะ
เห็นได้จาก ข้าราชการที่ทำงานมานาน บางคนอยู่ในตำแหน่งนี้นานเกิน 10 ปี จนเป็นผู้รอบรู้ในงานที่
ตนทำอยู่อย่างมาก ถามอะไรไปตอบได้หมด แก้ไขปัญหาได้เกือบทุกอย่าง จากการเข้าไปสอบถามถึง
แรงจูงใจในการทำงานว่า เหตุใดจึงไม่ย้ายงานหรือเปลี่ยนงานไปทำอย่างอ่ืน บุคลากรเหล่านี้ตอบว่า 
ไปก็ไม่เห็นจะดีกว่าเดิม งานก็ไม่ต่างจากเดิมมาก ไม่มีอะไรใหม่ คำตอบนี้สะท้อนระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอย่างมาก การพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานเป็นเรื่องสำคัญที่ผู้บริหารทุกระดับจะต้อง
ให้ความสนใจ และให้ความสำคัญอย่างมาก บุคลากรที่มีสมรรถนะสูง หากได้รับการส่งเสริมพวกเค้า
เหล่านั้นจะเป็นบุคลากรที่มีค่าสำหนับหน่วยงานเป็นอย่างมาก เพราะรอบรู้ในงาน มีประสบการณ์ แต่
อาจจะขาดทักษะบางอย่าง ซึ่งหากได้รับการพัฒนาจะทำให้เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพสูงได้ไม่ยาก แต่
หากมองในอีกมุมหากบุคคลเหล่านี้ยินดีที่จะอยู่เพียงเท่านี้ คือ ยินดีที่จะอยู่ในมุมสงบของตนเอง ก็
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อาจจะทำให้หน่วยงานเสียบุคลากรที่จะเป็นกำลังสำคัญไปได้ ดังนั้น หากจะทำให้บุคลากรใน
หน่วยงานไม่ว่าจะมีประสบการณ์ทำงานมาก หรือน้อย ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และหน่วยงาน
ได้ผลผลิตที่ดีเลิศ ควรปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเริ่มตั้งแต่แรกเข้า ตามแนวทางท่ี
สำนักงาน ก.พ. ได้เสนอเป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า ข้าราชการทุกคนมีความสำคัญควร
ได้รับการพัฒนาตามความรู้ความสามารถทีพึงมีตามตำแหน่งหน้าที่ที่ทำ ไม่ว่าจะเป็นสมรรถนะหลัก 
หรือสมรรถนะประจำตำแหน่ง โดยส่งเสริมให้ เกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต และหน่วยงานปรับ
สภาพแวดล้อมในหน่วยงานให้เอ้ือต่อการเป็นองค์การเพ่ือการเรียนรู้ บุคลากรภายในหน่วยงานจะไม่
เหมือนเป็นสิ่งของที่ว่างนิ่งๆ อยู่กับที่ ควรจะเป็นวัตถุที่เคลื่อนไหว และพร้อมปรับปรุงตนเพ่ือการ
พัฒนาตนเองและพัฒนาองค์การต่อไป ซึ่งตรงกับทฤษฏีภูเขาน้ำแข็งของ David C. McClelland 
(สถาบันดำรงราชานุภาพ, 2553 : 15 - 17) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีผลการทำงานสูง
กว่ามาตรฐาน เป็นการใช้ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ประกอบกัน เพ่ือช่วยให้เกิดผลการ
ทำงานที่ดีเลิศ และผู้วิจัยเห็นว่าหากมีการพัฒนาให้มีความรู้ และทักษะที่มากขึ้นอย่างเหมาะสม ผล
การทำงานก็ยิ่งดีเลิศขึ้นได้อย่างมาก และยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ศตวรรษ กล่ำดิษฐ์ (2560) 
ที่บอกว่า ความรู้และทักษะเป็นส่วนประกอบสำคัญในการพัฒนาสมรรถนะในการทำงานของพนักงาน 
และหากได้รับการพัฒนาก็สามารถทำให้การทำงานมีประสิทธิภาพที่มากข้ึน 

และจากผลการศึกษาก็ยังมีกลุ่มตัวอย่างบางคนที่ไม่มีความสนใจใฝ่เรียนรู้ ที่จะพัฒนา
ตนเองให้เก่ง ให้ดียิ่งขึ้นได้ ซึ่งผลจากการศึกษาของ ศตวรรษ กล่ำดิษฐ์ (2560) มุ่งหวังให้พัฒนาเพ่ือ
ความก้าวหน้า แต่ถ้าบุคลากรในองค์การไม่สนใจในการพัฒนาตนเอง ถึงแม้หน่วยงานจะมีแรงจูงใจให้
มีการพัฒนา หากไม่สนใจ ก็ยากที่จะพัฒนาได้ เพราะถ้าเค้าไม่อยากเรียนรู้โครก็ช่วยเค้าไม่ได้ แต่ถ้า
เค้าตั้งใจที่จะเรียนรู้ใครก็หยุดเค้าไม่ได้เช่นกัน ส่วนงานที่ดูแลด้านการพัฒนาบุคลากรในองค์การต้องมี
การจัดแผนพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมกับวิถีการเรียนรู้ของแต่ละคน เพราะไม่ใช่ทุกคนที่ชอบการ
อบรม บางคนอาจจะชอบการเรียนรู้ผ่านสื่อวีดิโอสั้นๆ บางคนชอบการอ่าน บางคนชอบฟัง หาก
สามารถจัดการเรียนรู้ผ่านช่องทางที่บุคลากรชอบ ก็จะช่วยให้เป็นการส่งเสริมและพัฒนาในรูปแบบ
ใหม่ๆได้ด้วย 

5.2.3 ประเด็นด้านภาวะผู้นำของบุคลากร  
จากการเข้าสังเกตกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างบางคน มีทักษะการเป็น

ผู้นำที่โดดเด่นมาก คือ เข้าไปช่วยเหลือแก้ปัญหา เป็นที่เคารพและได้รับความไว้วางใจจากทีมงาน มี
การประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนได้ดี รอบรู้ มีทักษะในการสื่อสาร และยังมีบุคลิกที่น่าเชื่อถือ ซึ่ง
ทักษะภาวะผู้นำนี้ สำหรับบางคนสามารถแสดงออกมาได้อย่างชัดเจนจนสามารถมองเห็นได้ชัดเจน 
ในขณะที่บางคนต้องรอสถานการณ์บางอย่างเกิดขึ้นถึงจะแสดงภาวะผู้นำออกมา จากการเข้าสังเกต
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นั้น พบว่า ไม่เพียงแต่กลุ่มตัวอย่างบางคนเท่านั้นที่ไม่แสดงภาวะผู้นำออกมา หัวหน้างานบางคนก็ไม่
แสดงพฤติกรรมการเป็นผู้นำ ซึ่งทำให้เกิดคำถามว่า ภาวะผู้นำนั้น หัวหน้าทุกคนต้องมีมากน้อย
เพียงใด และพัฒนาได้มากน้อยเพียงใด ซึ่งไปสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสำนักงาน 
ก.พ. ที่มุ่งหวังให้มีการพัฒนาทักษะภาวะผู้นำในทุกระดับ โดยเริ่มตั้งแต่บรรจุแรกเข้า ไปจนถึง
ผู้บริหาร เพราะถึงแม้จะเป็นผู้บริหารแล้ว บางคนแทบจะไม่มีทักษะด้านนี้เลย ซึ่งอาจจะได้รับการ
เลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งมาเพราะประสบการณ์ทำงาน หรือความเหมาะสมเท่านั้น หากมองตามแนวคิด
ของ จอห์น ซี แม็กซ์เวลล์ (John C. Maxwell, 2011) เกี่ยวกับภาวะผู้นำ 5 ระดับ (วันดี อภิรักษ์ธนา
กร แปล, 2555) จะเห็นว่า กลุ่มตัวอย่างบางคน มีภาวะผู้นำในระดับที่ 2 คือ ได้รับการยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงาน โดยเป็นผู้มีประสบการณ์มากกว่า สามารถที่จะให้คำแนะนำ ให้ความช่วยเหลือ แต่
ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างบางคนมีภาวะผู้นำในระดับที่ 1 คือ มีภาวะผู้นำโดยตำแหน่งหน้าที่ หรืออาจ
เพราะความจำเป็น ไม่ได้มีความพร้อมในการเปนผู้นำที่ดีนัก ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ชัยธวัช 
เนียมศิริ (2560 – 2561) ที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำที่มีประสิทธิภาพในยุค Thailand 4.0 : 
กรณีศึกษาจังหวัดขอนแก่น ที่พบว่าผู้นำที่ดีต้องมีความรอบรู้ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี สร้างทีมงานและ
เครือข่ายได้ บริหารงานแบบมืออาชีพ มีทักษะในการสื่อสาร สร้างแรงบันดาลใจ และที่สำคัญคือ สอน
งานได้ เป็นต้น การเป็นผู้นำที่มีทักษะผู้นำนั้น หากมีตั้งแต่ยังเป็นผู้ปฏิบัติงาน การทำงานจะสามารถ
บริหารจัดการงานได้ดี และโดดเด่น ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการะดับชำนาญการสามารถแสดง
พฤติกรรมนี้ออกมาอย่างชัดเจน เป็นการแสดงความพร้อมที่จะเป็นผู้นำที่ดีได้ 

5.2.4 ประเด็นการพัฒนาบุคลากร  
จากผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างและผู้บริหารส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร 

จากที่กลุ่มตัวอย่างมีความสนใจใฝ่รู้ในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน และมีการศึกษาหาความรู้ด้วยตนเอง หรื อ
เข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆ ทำให้เห็นว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งจำเป็น เพราะความรู้ต่างๆ มี
มากมาย และไม่มีใครที่จะรอบรู้ทุกอย่าง การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นแนวทางหนึ่งที่จะทำให้บุคลากร
ในหน่วยงานมีความรู้ ความสามารถเพ่ิมมากขึ้นกว่าเดิม และจากที่กลุ่มตัวอย่างและผู้บริหารได้
เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาบุคลากร คือ การสอนงาน ซึ่งเป็นแนวทางในการเรียนรู้วิธีหนึ่ง ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดการพัฒนาผ่านการเรียนรู้แบบ 70  : 20 : 10 (เรียนรู้จากการทำงานจริง 70 
เรียนรู้จากผู้อ่ืนหรือการสอนงาน 20 และเรียนรู้จากการฝึกอบรม 10) จากผลการศึกษาพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างต้องการให้มีการสอนงานมากขึ้น ซึ่งก็สอดคล้องกับผู้บริหารที่ได้เสนอความคิดเห็นไว้ เพราะ
การสอนงานนั้นเป็นการลดขั้นตอนการเรียนรู้ที่เกิดจากการทำงานจริง เพราะหากเรียนรู้จากการ
ทำงานจริง กว่าจะเกิดทักษะและพบแนวทางที่ถูก หรือแนวทางที่ดีกว่าที่จะทำให้การทำงานนั้นลุล่วง
ไปได้ด้วยดี จะต้องมีการทดลองหาวิธีการทำงานแบบต่างๆ ผ่านนการลองผิดลองถูกซึ่งต้องใช้
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เวลานาน ทำให้เสียเวลาที่จะทำงานได้มากกว่า 1 อย่าง แต่ความรู้ที่ได้จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานจดจำทั้ง
ข้อผิดพลาดและความสำเร็จได้ดี และจะเกิดความระมัดระวังในการทำงาน ในขณะที่หากเป็นการสอน
งานนั้น ผู้สอนแนะนำวิธีการที่ทำงานให้สำเร็จได้รวดเร็วด้วยวิธีการทำงานที่ผ่านการลองผิดลองถูก
มาแล้ว แต่อาจจะไม่ใช่วิธีการที่ดีที่สุด แต่เป็นแนวทางการทำงานที่เร็วกว่าการลองผิดลองถูกด้วย
ตนเอง จึงเป็นเหมือนทางลัด ซึ่งมีทั้งข้อดีและข้อเสีย แต่ในปัจจุบัน สถานการณ์และปัญหาต่างๆ เข้า
มาให้แก้ไขและเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว หากรอเรียนรู้เองก็คงจะไม่ทันการณ์ การมีคนสอนทางลัดก็
น่าจะเป็นทางออกที่ดีในยุคสมัยนี้ แต่ผู้ถูกสอนก็ควรจะขวนขวายหาความรู้อยู่เสมอ เพราะแนวทางที่
ได้รับการสอนมา อาจจะนำมาใช้ในบริบทปัจจุบันไม่ได้แล้ว จึงต้องมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน 
เพ่ือหาทางออกที่ดีที่สุด ที่เป็นทางที่รวดเร็ว ถูกต้อง และทันต่อสถานการณ์ได้ด้วย การพัฒนา
บุคลากรในรูปแบบการสอนงาน อาจไม่ใช่ทางออกของทุกปัญหา บางปัญหาต้องใช้ทักษะส่วนตัวของ
ผู้ปฏิบัติงานนั้นเข้าช่วย ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรผ่านการฝึกอบรมก็ยังคงเป็นแนวทางที่ได้รับความ
นิยมอยู่ แต่รูปแบบอาจจะต้องเปลี่ยนไปจากเดิม จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส
โคโรน่า 2019 (COVID-19) ยิ่งต้องมีการปรับเปลี่ยนกันอย่างมาก จากรูปแบบการอบรมในห้องเรียน 
ต้องปรับเปลี่ยนเป็นรูปแบบออนไลน์ รูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเอง (e-Learning) เป็นต้น จึงเป็นงาน
ที่ท้าทายสำหรับหน่วยงานด้านพัฒนาบุคลากรเป็นอย่างมาก ที่ต้องปรับตัวและปรับเปลี่ยนวิธีการ
พัฒนาบุคลากรให้รองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วทั้งในปัจจุบันและในอนาคต ซึ่ ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ รัชนิดา รักกาญจนันท์ (2560) ที่กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ
ส่วนใหญ่เน้นการฝึกอบรมแบบชั้นเรียน ซึ่งไม่ได้เกิดการเรียนรู้ที่แท้จริง และผลการศึกษาเกี่ยวกับ
สมรรถนะและการพัฒนาบุคลากรของ พัณณิน อินทรภักดี (2562) ที่กล่าวว่า การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรสามารถทำได้หลายรูปแบบ เช่น การเรียนรู้ผ่านระบบ e-Learning การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ในการทำงานของตนเองและเพ่ือนร่วมงาน ตามหลักการพัฒนาในรูปแบบ 70 : 20 : 10  

5.2.5 ประเด็นทักษะท่ีจำเป็นในในการทำงาน  
จากผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะที่ต้องการให้

บุคลากรในหน่วยงานได้รับการส่งเสริม หรือพัฒนาให้มีมากขึ้น ได้แก่ ทักษะดิจิทัล ทักษะการคิดเป็น
ระบบ ทักษะการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า ทักษะการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ทักษะการนำเสนอและการพูดใน
ที่สาธารณะ ทักษะการสอนงาน เป็นต้น ทักษะทั้งหมดที่กล่าวถึง เป็นทักษะที่จำเป็นในการทำงานใน
ปัจจุบันเป็นอย่างมาก หรือที่รู้จักกันในชื่อเรียกที่ว่า “ทักษะในศตวรรษที่ 21 (21 st Century Skills) 
ซึ่งเป็นทักษะที่สภาเศรษฐกิจโลก (The World Economic Forum) ได้เผยแพร่ในเว็บไซด์ของ
หน่วยงาน และเป็นทักษะที่ได้รับความนิยมที่นำมาเป็นกำหนดคนทำงานในปัจจุบันจะต้องมีทักษะ
เหล่านี้ โดยเป้าหมายที่แท้จริงของทักษะในศตวรรษที่ 21 เป็นการเตรียมความพร้อมให้กับเด็กที่ยังอยู่
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ในวัยเรียน ที่จะต้องมีการฝึกฝนเพ่ือเตรียมตัวเองให้พร้อมในการทำงานเมื่อถึงวัยที่จะต้องทำงาน แต่
บริษัทชั้นนำต่างๆ ได้นำแนวคิดนี้มาปรับใช้กับองค์การของตนเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรในองค์การ ซึ่งผู้วิจัยมองว่าเป็นสิ่งที่ดี และทุกทักษะที่กำหนดไว้นั้น จำเป็นและสำคัญสำหรับ
ในยุคปัจจุบันมาก ไม่ว่าจะเป็น ทักษะการคิดวิเคราะห์ และการแก้ปัญหา เพราะในปัจจุบัน ปัญหา
ของแต่ละหน่วยงานมีความซับซ้อนและยุ่งยากมากข้ึน หากมีทักษะการคิดวิเคราะห์ก็จะสามารถทำให้
ปัญหาแก้ได้ หรือเบาบางลง และยิ่งเป็นทักษะด้านดิจิทัลแล้ว ในปัจจุบันมีความสำคัญมาก เห็นได้
จากในสถานการณ์ปัจจุบัน มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงาน เป็นการทำงานที่บ้าน การนำ
เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการประชุมออนไลน์ หากบุคลากรไม่พัฒนา หรือเรียนรู้ทักษะดิจิทัล ก็อาจจะ
ดำเนินชีวิตได้ยากขึ้น เพราะในอนาคตอันไกล เทคโนโลยีจะเข้ามามีบทบาทกับทุกกิจกรรมในการ
ดำเนินชีวิตของทุกคน ผู้บริหารไม่ค่อยกังวลกับบุคลากรที่เป็นคนรุ่นใหม่ แต่จะมีความกังวลกับ
บุคลากรที่เป็นคนรุ่นเก่า หากต้องมาเรียนรู้เทคโนโลยีที่ทันสมัย อาจจะเป็นการยาก หรือหากไม่
เรียนรู้ก็จะเป็นปัญหากับหน่วยงานได้ เพราะหากหน่วยงานใช้เทคโนโลยีแบบเต็มรูปแบบ ทุกคนต้อง
ปรับตัว ไม่ว่าคนรุ่นเก่าหรือรุ่นใหม่ หน่วยงานที่ดูแลด้านพัฒนาบุคลากรต้องเข้าใจในความแตกต่าง
และช่องว่างของวัย และทักษะในการเรียนรู้ของบุคลากรในหน่วยงานด้วย หากต้องมีการพัฒนาขึ้นมา
จริง ก็ต้องมีรูปแบบการสอนที่แตกต่างกันไปตามความสามารถในการเรียนรู้ เพ่ือให้เกิดประโยชน์
สูงสุดของหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ฉัตรณรงค์ศักดิ์ สุธรรมดี และจินตกานต์  สุ
ธรรมดี (2560) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ทักษะที่จำเป็นสำหรับการทำงานของผู้ใหญ่ในศตวรรษที่ 21 มีทักษะ
สำคัญ ได้แก่ ทักษะการเรียนรู้ (การอ่าน การเขียน การคำนวณ) ทักษะการคิดวิเคราะห์ ทักษะการ
สื่อสาร การร่วมมือกัน และ การคิดสร้างสรรค์ 

จากผลการศึกษาและการอภิปรายผลข้างต้นผู้วิจัยเห็นว่า การส่งเสริมให้บุคลากร
ภาครัฐมีสมรรถนะสูงได้นั้น ต้องอาศัยการวางแผนที่ดี ต้องมีการศึกษาปัจจัยต่างๆ ที่เก่ียวกับบุคลากร
ในหน่วยงาน เช่น ความสนใจการพัฒนา รูปแบบที่ใช้ในการพัฒนา เนื้อหาที่จะนำมาใช้ในการพัฒนา 
เป็นต้น เพราะบุคลากรในหน่วยงานมีความหลากหลายในหลายด้าน ทั้งด้านความรู้ ความสามารถ
ของแต่ละคน ทักษะที่แต่ละคนมีแตกต่างๆกัน อีกทั้งความใฝ่รู้ใฝ่เรียนของแต่ละคนก็ไม่เท่ากัน การที่
จะส่งเสริมและพัฒนาในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น ด้านความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงาน ด้านภาวะผู้นำ ด้าน
สมรรถนะหลัก จึงต้องทำให้ครอบคลุม รอบด้าน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งต่อตัวบุคลากรเอง และ
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง สำหรับองค์การอย่างหน่วยงานภาครัฐ 

แต่ก็ใช้ว่าการวางแผนที่ดีแล้วจะทำให้การพัฒนาบุคลากรประสบผลสำเร็จ ยังมีปัจจัย
อ่ืนๆ อีกหลายด้าน เช่น งบประมาณ นโยบายของผู้บริหาร และกฎระเบียบบางอย่าง ทำให้แผนที่ดี
อาจจะไม่บรรลุผลได้ ฉะนั้น แผนที่ดีต้องมีการยืดหยุ่น ผู้บริหารแผนจึงต้องพร้อมรับสถานการณ์ที่
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อาจจะเกิดขึ้นได้ ต้องพร้อมรับและปรับตัวให้ทันการเปลี่ยนแปลง และความไม่แน่นอนที่อาจจะ
เกิดข้ึน 

จากผลการศึกษาผู้วิจัยเห็นว่า ด้วยรูปแบบการทำงานของข้าราชการสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่งเป็นรูปแบบการทำงานที่ทำงานแบบตัวใครตัวมัน ไม่ค่อยส่งเสริมกันและกัน
ในการทำงาน เห็นได้จากการสังเกตพฤติกรรมการทำงานที่ ผู้อาวุโสกว่าหรือผู้มีประสบการณ์มากกว่า 
ไม่ค่อยยินดีที่จะช่วยเหลือ หรือสอนงานกับผู้น้อย หรือพนักงานที่อ่อนประสบการณ์กว่า ซึ่งเห็นได้
จากผลการศึกษาประเด็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรที่กลุ่มตัวอย่างต้องการให้มีการสอนงานมากขึ้น 
ซึ่งอาจจะขัดแย้งกับแนวคิดการพัฒนาผ่านการเรียนรู้แบบ 70 : 20 : 10 (เรียนรู้จากการทำงานจริง 
70 เรียนรู้จากผู้อ่ืนหรือการสอนงาน 20 และเรียนรู้จากการฝึกอบรม 10) ในส่วนของการสอนงาน ที่
ตามแนวคิดให้สัดส่วนเพียง 20 โดยเน้นการเรียนรู้จากงานจริงมากถึง 70 เพราะหากมองตามรูปแบบ
การทำงานของหน่วยงานและบริบททางสังคมที่เน้นความรวดเร็ว กระชับฉับไว การที่จะเรียนรู้จาการ
ทำงานจริงในสัดส่วนที่มากถึง 70 นั้น คงเป็นไปได้ยาก เพราะใช้เวลามาก เพราะการเรียนรู้ของแต่ละ
บุคคลไม่เท่ากัน หากลดสัดส่วนลง เป็น 50 : 40 : 10 คือ เรียนรู้จากการทำงานจริง 50 เรียนรู้จาก
ผู้อ่ืนหรือการสอนงาน 40 และเรียนรู้จากการฝึกอบรม 10 น่าจะเป็นแนวทางที่ปรับใช้ได้ในปัจจุบัน 
และยังเป็นการส่งเสริมให้มีการสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากรในหน่วยงานด้วย เพราะการสอน
งาน ผู้สอนจะต้องมีความรู้ในงานที่จะสอน มีบุคลิกภาพที่ดีเป็นมิตรกับคนรอบข้าง และช่างสังเกต มี
ทักษะในการสื่อสาร ทักษะในการสอนงาน ทักษะในการเป็นผู้ ฟังที่ดี และมีทักษะในการสร้าง
บรรยากาศท่ีเป็นมิตรในการสนทนา จากการสังเกตพฤติกรรม กลุ่มตัวอย่างบางคนสามารถเป็นผู้สอน
งานที่ดีได้ หากได้รับโอกาส เพราะเป็นผู้มีความรู้ในงานดี มีประสบการณ์ในการทำงานมาก และมี
ทักษะในการสื่อสารและสามารถสอนงานได้ หากหน่วยงานส่งเสริมให้มีระบบการสอนงาน หรือสร้าง
สภาพแวดล้อมในการทำงานให้เอ้ือต่อการสอนงาน เช่น เมื่อมีพนักงานใหม่เข้ามา จัดให้มีพ่ีเลี้ยงคอย
ดูแล ให้คำแนะนำในการปฏิบัติตน และแนะนำแนวทางการทำงานต่าง ๆ ก็น่าจะเป็นทางออกที่จะ
เป็นไปได้ และอาจจะทำให้รูปแบบการทำงานแบบตัวใครตัวมันของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
เปลี่ยนเป็นรูปแบบการทำงานที่มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันได้ 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 

1) ควรให้ข้าราชการระดับปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการเสนอแนะวิธีการทำงาน 
ที่จะช่วยลดขั้นตอน หรือลดเวลา เพราะโดยส่วนใหญ่ข้าราชการระดับนี้คือ คนรุ่นใหม่ที่สามารถใช้
เทคโนโลยีได้ดี 
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2) ควรจัดให้มีการเล่าปัญหาของการทำงานของแต่ละคนให้ทราบระหว่างกัน 
เพ่ือหาทางออกร่วมกัน และแชร์ประสบการณ์ และยังเป็นการส่งเสริมให้ความสัมพันธ์ในทีมดีขึ้นด้วย 

3) หัวหน้างาน หรือผู้บังคับบัญชาขั้นต้น ควรส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้
เรียนรู้สิ่งใหม่ ส่งเสริมให้ก้าวหน้าในงาน โดยการส่งไปอบรม หรือแนะนำ หรือสอนงานให้มากขึ้น 

4) หากจะนำการสังเกตพฤติกรรมในการทำงานเพ่ือประเมินสมรรถนะหลักในแต่ละ
ด้าน ควรศึกษาการกำหนดเกณฑ์ในการสังเกตพฤติกรรม เพ่ือให้สามารถประเมินพฤติกรรมได้อย่างเป็นธรรม 
และเป็นข้อมูลที่ชัดเจน มากกว่าการอิงการสังเกตด้วยเกณฑ์มาตรฐานของแต่ละระดับสมรรถนะหลักท่ี
หน่วยงานกำหนด 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการทำวิจัยครั้งต่อไป 
1) หากต้องมีการจัดทำแบบประเมินสมรรถนะหลักของข้าราชการ ควร

ประเมินทีละตำแหน่ง เพราะแต่ละตำแหน่งมีรายละเอียดของสมรรถนะต่างกันมาก การสังเกต
พฤติกรรมไม่สามารถเก็บข้อมูลได้หมด และบางครั้งอาจจะเป็นพฤติกรรมหลอกผู้วิจัยเพื่อให้เห็นว่าทำ
ได้ แต่แท้จริงๆไม่เคยทำ 

2) หากต้องการนำสมรรถนะหลักใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ควรเริ่มต้น
ที่กระบวนการสรรหาก่อน เพราะเป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการทั้งหมด และสามารถกำหนด
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจำตำแหน่งที่พึงประสงค์ได้ล่วงหน้า หากคนที่จะเข้ามาไม่ตรง
ตามท่ีกำหนด ก็ถูกคัดออกไป 

3) หากมีการนำการศึกษาในครั้งนี้ไปศึกษาต่อ อาจเพ่ิมการเก็บข้อมูลในเชิง
ปริมาณร่วมด้วย ซึ่งอาจจะได้ข้อมูลในเชิงพฤติกรรมการทำงานของกลุ่มตัวอย่างที่ชัดเจนขึ้น หรือเก็บ
ข้อมูลทักษะเฉพาะด้านที่เพศชายและเพศหญิงสามารถทำได้แตกต่างกัน เพื่อใช้เป็นข้อมูลเสริมเพ่ือใช้
กำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรได้ตรงจุดมากขึ้น 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวกัญญนันทน ์เกวะระ 
วัน เดือน ปี เกิด 27 พฤษภาคม 2522 
สถานที่เกิด จังหวัดนครสวรรค์ 
วุฒิการศึกษา ปริญญาตรี ศิลปศาสตร์บัณฑิต บริหารธุรกิจ (การบัญชี)   

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 1 

สมรรถนะหลกัของสำนกังานปลัดกระทรวงแรงงานโดยแสดงเกณฑ์มาตรฐานระดบัลักษณะ
พฤติกรรมที่หน่วยงานกำหนดสำหรับทุกตำแหน่ง จำนวน 8 สมรรถนะหลัก ได้แก่ 
1. มุ่งผลสัมฤทธิ์  หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีหรือให้ เกินมาตฐานที่มีอยู่   
โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการกำหนด
ขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและ
ท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทำได้มาก่อน โดยมีระดับลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 

ระดับ ลักษณะพฤติกรรม 

0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
1 แสดงความพยายามในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้ดี 

- พยายามทำงานในหน้าท่ีให้ถูกต้อง 
- พยายามปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตามกำหนดเวลา 
- มานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการทำงาน 
- แสดงออกว่าต้องการทำงานให้ได้ดีขึ้น 
- แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นความสูญเปล่า หรือหย่อนประสิทธิภาพในงาน 

2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทำงานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ 
- กำหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการทำงานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีดี 
- ติดตาม และประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐาน 
- ทำงานได้ตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชากำหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 
- มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้อง เพื่อให้ได้งานท่ีมีคุณภาพ 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทำงานเพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทฺธิภาพมากยิ่งขี้น 
- ปรับปรุงวิธีการที่ทำงานได้ดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือทำให้ผู้รับบริการ พึงพอใจมากขึ้น 
- เสนอหรือทดลองวิธีการทำงานแบบใหม่ท่ีคาดว่าจะทำให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

4 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสามารถกำหนดเป้าหมาย รวมทั้งพัฒนางาน เพื่อให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่นหรือ
แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญ 
- กำหนดเป้าหมายที่ท้าททาย และเป็นไปได้ยาก เพื่อให้ได้ผลงานท่ีดีกว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด 
- พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทำงาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น หรือแตกต่างไม่เคยมีผู้ใดทำได้มาก่อน 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจนั้นจะมีความเสี่ยง เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ของ
หน่วยงานหรือส่วนราชการ 
- ตัดสินใจได้ โดยมีการคำนวณผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน และดำเนินการ เพื่อให้ภาครัฐและประชาชนได้
ประโยชน์สูงสุด 
- บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานที่วางแผนไว้ 
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2. บริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของข้าราชการในการให้บริการต่อประชาชน 
ข้าราชการหรือหน่วยงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง โดยมีระดับลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 

ระดับ ลักษณะพฤติกรรม 

0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

1 สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้ด้วยความเต็มใจ 
- ให้บริการที่เป็นมิตร สุภาพ 
- ให้ข้อมูล ข่าวสาร ท่ีถูกต้อง ชัดเจนแก่ผู้รับบริการ 
- แจ้งให้ผู้รับบริการทราบความคืบหน้าในการดำเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงานต่างๆ ที่ให้บริการอยู่ 
- ประสานงานภายในหน่วยงาน และหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการที่ต่อเนื่อง
และรวดเร็ว 

2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ 
- รับเป็นธุระ ช่วยแก้ปัญหาหรือหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นแก่ผู้รับบริการอย่างรวดเร็ว ไม่บ่ายเบี่ยง ไม่แก้
ตัว หรือปัดภาระ 
- ดูแลให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ และนำข้อขัดข้องใดๆ ในการบริการไปพัฒนาให้บริการให้ดียิ่งขึ้น 

3 แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และให้บริการที่เกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้เวลาหรือความพยายามอย่างมาก 
- ให้เวลาแก่ผู้รับบริการเป็นพิเศษ เพื่อช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ 
- ให้ข้อมูล ข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับงานที่กำลังให้บริการอยู่ ซึ่งเป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ แม้ว่าผู้รับบริการ จะ
ไม่ได้ถามถึงหรือไม่ทราบมาก่อน 
- นำเสนอวิธีการในการให้บริการที่ผู้รับบริการจะได้รับประโยชน์สูงสุด 

4 แสดงสมรรถนะระดับที ่3 และเข้าใจและให้บริการที่ตรงตามความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการได้ 
- เข้าใจ หรือพยายามทำความเข้าใจด้วยวิธีต่างๆ เพื่อให้บริการได้ตรงตามความต้องการที่แท้จริ งของ
ผู้รับบริการ 
- ให้คำแนะนำที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ เพื่อตอบสนองความจำเป็นหรือความต้องการที่ แท้จริงของ
ผู้รับบริการ 

5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และให้บริการที่เป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่ผู้รับบริการ 
- คิดถึงผลประโยชน์ของผู้รับบริการในระยะยาว และพร้อมที่จะเปลี่ยนวิธีหรือขั้นตอนการให้บริการ  
  เพื่อประโยชน์สูงสุดของผู้รับบริการ 
- เป็นที่ปรึกษาท่ีมีส่วนช่วยในการตัดสินใจที่ผู้รับบริการไว้วางใจ 
- สามารถให้ความเห็นท่ีแตกต่างจากวิธีการ หรือข้ันตอนท่ีผู้รับบริการต้องการให้สอดคล้องกับความจำเป็น 
ปัญหา โอกาส เพื่อเป็นประโยชน์อย่างแท้จริงของผู้บริการ 
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3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสม ความรู้ความสามารถของตน
ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้
ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติการให้เกิดผลสัมฤทธิ์  โดยมีระดับลักษณะ
พฤติกรรม ดังนี้ 

ระดับ ลักษณะพฤติกรรม 

0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

1 แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเกี่ยวข้อง 
- ศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพ 
- พัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งข้ึน 
- ติดตามเทคโนโลยี และความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติราชการ 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
- รอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือที่เกี่ยวข้อง ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของตน 
- รับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัย และเกี่ยวข้องกับงานของตนอย่างต่อเนื่อง 

3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถนำความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติ หน้าที่
ราชการ 
- สามารถนำวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ 
- สามารถแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดจากการนำเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศึกษา พัฒนาตนเองให้มีความรู้ และความเช่ียวชาญในงานมากขึ้น ทั้งใน
เชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง 
- มีความรู้ความเช่ียวชาญในเรื่องที่มีลักษณะเป็นสหวิทยาการ และสามารถนำความรู้ไปปรับใช้ได้อย่าง
กว้างขวาง 
- สามารถนำความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์ เพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสนับสนุนการทำงานของคนในส่วนราชการที่เน้นความเช่ียวชาญใน
วิทยาการด้านต่างๆ 
- สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองค์การด้วยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ 
อุปกรณ์ที่เอื้อต่อการพัฒนา 
- บริหารจัดการให้ส่วนราชการนำเทคโนโลยี ความรู้ หรือวิทยาการใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการในงาน
อย่างต่อเนื่อง 
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4. การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม หมายถึง การดำรงตนและประพฤติปฏิบัติ
อย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการเพ่ือ
รักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ โดยมีระดับลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 

ระดับ ลักษณะพฤติกรรม 
0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

1 มีความสุจริต 
- ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ ถูกต้องตามกฎหมาย และวินัยข้าราชการ 
- แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย่างสุจริต 

2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีสัจจะเชื่อถือได้ 
- รักษาคำพูด มีสัจจะ และเชื่อถือได้ 
- แสดงให้ปรากฏถึงความมีจิตสำนึกในความเป็นข้าราชการ 

3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และยึดมั่นในหลักการ 
- ยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือ 
  ผลประโยชน์ กล้ารับผิดและรับผิดชอบ 
- เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ 

4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง 
- ยืนหยัดเพื่อความถูกต้องโดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของทางราชการ แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ที่อาจ
ยากลำบาก 
- กล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความถูกต้อง เป็นธรรม แม้อาจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสีย
ประโยชน์ 

5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม 
- ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อความมั่นคงใน
ตำแหน่งหน้าที่การงาน หรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต 
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5. การทำงานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจที่จะทำงานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งของทีมในหน่วยงาน 
หรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จำเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้ ง
ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม โดยมีระดับลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 

ระดับ ลักษณะพฤติกรรม 
0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

1 ทำหน้าที่ของตนในทีมให้สำเร็จ 
- สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และทำงานในส่วนท่ีตนได้รับมอบหมาย 
- รายงานให้สมาชิกทราบความคืบหน้าของการดำเนินงานของตนในทีม 
- ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงานเป็นทีม 

2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และให้ความร่วมมือในการทำงานกับเพ่ือนร่วมงาน 
- สร้างสัมพันธ์ เข้ากับผู้อื่นในกลุ่มได้ดี 
- ให้ความร่วมมือกับผู้อื่นในทีมด้วยดี 
- กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์และแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพของเพื่อนร่วมทีมทั้งต่อหน้า
และลับหลัง 

3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม 
- รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น 
- ตัดสินใจหรือวางแผนงานร่วมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพื่อร่วมทีม 
- ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนับสนุนการทำงานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสนับสนุน ช่วยเหลืองานเพื่อร่วมทีม เพื่อให้งานประสบความสำเร็จ 
- ยกย่อง และให้กำลังใจเพื่อนร่วมทีมอย่างจริงใจ 
- ในความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่เพื่อนร่วมทีม แม้ไม่มีการร้องขอ 
- รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนร่วมทีม เพื่อช่วยเหลือกันในวาระต่างๆ ให้งานสำเร็จ 

5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถนำทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลสำเร็จ 
- เสริมสร้างความสามัคคีในทีม โดยไม่คำนึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน 
- คลี่คลาย หรือแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นในทีม 
- ประสานสัมพันธ์ สร้างขวัญกำลังใจของทีมเพื่อปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการให้บรรรลุผล 
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6. ความรอบรู้สถานการณ์แรงงาน หมายถึง ความรอบรู้และความเข้าใจสถานภาพทางเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง ที่มีผลต่อสถานการณ์แรงงาน เช่น ความต้องการแรงงาน ภาวการณ์ว่างงาน แรงงาน
สัมพันธ์ เป็นต้น รวมทั้งความสามารถในการระบุได้ถึงกลุ่มผู้รับบริการ และกลุ่มผู้มีส่วนได้เสีย 
(Stakeholders) ในการดำเนินงานด้านสถานการณ์แรงงาน โดยมีระดับลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 

ระดับ ลักษณะพฤติกรรม 
0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

1 รู้และอธิบายถึงภารกิจและผลงานท่ีสำคัญขององค์การ รวมทั้งแสดงออกถึงความสนใจติดตามสถานการณ์
แรงงาน 
- รู้และอธิบายถึงบทบาทหน้าที่ของตนที่จะตอบสนองต่อภารกิจหลักด้านสถานการณ์แรงงานขององค์การได้ 
- อธิบายได้ถึงภารกิจหลักที่สำคัญ รวมทั้งผลงานที่ประสบความสำเร็จด้านสถานการณ์แรงงานขององค์การ 
- แสดงออกถึงความสนใจที่จะติดตามความเคลื่อนไหวในการดำเนินงานตามภารกิจด้านสถานการณ์แรงงาน
ขององค์การ 
- สามารถสืบค้นข้อมูลข่าวสารต่างๆ ด้านสถานการณ์แรงงานขององค์การจากแหล่งต่างๆ 

2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และบอกภารกิจหลัก และภารกิจรองที่เกี่ยวกับสถานการณ์แรงงานขององค์การ 
- ระบุได้ถึงกลุ่มผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้เสียด้านสถานการณ์แรงงาน และจัดลำดับความสำคัญได้ 
- ช้ีแจงให้ผู้อื่นเข้าใจถึงขั้นตอนและกระบวนการดำเนินงานด้านสถานการณ์แรงงานขององค์การ  และ
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
- อธิบายได้ถึงประเภท และลักษณะงานใหม่ๆ ที่เกี่ยวกับสถานการณ์แรงงานให้แก่ผู้อื่นได้ 
- รู้และเข้าใจถึงภารกิจหลัก และภารกิจรองด้านสถานการณ์แรงงานขององค์การและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และตอบข้อซักถามผู้อื่นเกี่ยวกับสถานการณ์แรงงาน 
- ระบุได้ถึงความเสี่ยง หรือผลกระทบของปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อการดำเนินงานด้านสถานการณ์แรงงาน 
- ช้ีแจงให้สมาชิกในหน่วยงานเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ และตัวช้ีวัดด้าน
สถานการณ์แรงงาน 
- ส่งเสริมให้สมาชิกในหน่วยงานผูกพันต่อเป้าหมายการทำงานของตน ที่ส่งผลต่อเป้าหมายตามภารกิจด้าน
สถานการณ์แรงงาน 
- ตอบข้อซักถามของผู้อื่นถึงความเคลื่อนไหวในการดำเนินงานด้ านสถานการณ์ ขององค์การ และ 
  หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับแรงงานได้ 
- แสวงหาเครือข่ายภายนอกเพื่อบรรลุเป้าหมายในการทำงานร่วมกัน หรือบูรณาการร่วมกัน  

4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และมีส่วนร่วมในการดำเนินงานเกี่ยวกับสถานการณ์แรงงาน 
- รอบรู้และอธิบายถึงสถานการณ์ด้านแรงงาน และผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้น 
- มีส่วนร่วมกับหน่วยงานต่างๆ ในการกำหนดเป้าหมาย วิธีการดำเนินงาน และแก้ไขปัญหาจาก
สถานการณ์แรงงานได้ 

5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถกำหนดนโยบาย กลยุทธ์ในการดำเนินงานร่วมกัน 
- กำหนดนโยบายในการปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อแก้ไขปัญหาที่มีผลกระทบต่อสถานการณ์แรงงานให้บรรลุ
เป้าหมาย 
- กำหนดกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายในการดำเนินงานของหน่วยงาน องค์การ และเครือข่ายให้
สอดคล้อง เหมาะสมกับสถานการณ์แรงงาน 
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7. การทำงานเป็นทีมเชิงรุก หมายถึง การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งจัดการเชิงรุกกับปัญหา โดยอาจ
ไม่มีใครร้องขอ และอย่างไม่ย่อท้อ หรือใช้โอกาสนั้นให้เกิดประโยชน์ต่องานตลอดจนการคิดริเริ่มสร้างสรรค์
ใหม่ๆ เกี่ยวกับงานด้วย เพ่ือแก้ปัญหาป้องกันปัญหา หรือสร้างโอกาสด้วย โดยมีระดับลักษณะพฤติกรรม 
ดังนี้ 

ระดับ ลักษณะพฤติกรรม 

0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

1 เห็นปัญหาหรือโอกาสระยะสั้นและลงมือดำเนินการ 
- เล็งเห็นปัญหา อุปสรรค และหาวิธีแก้ไขโดยไม่รอช้า 
- เล็งเห็นโอกาส และไม่รีรอที่จะนำโอกาสนั้นมาใช้ประโยชน์ในงาน 

2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และจัดการปัญหาเฉพาะหน้าหรือเหตุวิกฤติ 
- ลงมือทำทันทีเมื่อเกิดปัญหาเฉพาะหน้าหรือในเวลาวิกฤติ โดยอาจไม่มีใครร้องขอ และไม่ย่อท้อ 
- แก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วน ในขณะที่คนส่วนใหญ่จะวิเคราะห์สถานการณ์และรอปัญหาคลี่คลายไปเอง 

3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเตรียมการล่วงหน้า เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปัญหาระยะสั้น 
- คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้า เพื่อสร้างโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ในระยะสั้น 
- ทดลองใช้วิธีการที่แปลกใหม่ในการแก้ไขปัญหาหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ให้เกิดขึ้นในวงราชการ 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเตรียมการล่วงหน้า เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึ้นใน
ระยะปานกลาง 
- คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นได้ในระยะปานกลาง 
- คิดนอกกรอบ เพื่อหาวิธีการแปลกใหม่และสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาที่คาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และเตรียมการล่วงหน้า เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึ้นใน
ระยะยาว 
- คาดการณ์ และเตรียมการล่วงหน้าเพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ในอนาคต 
- สร้างบรรยากาศของการคิดริเริ่มให้เกิดขึ้นในหน่วยงาน และกระตุ้นให้เพื่อนร่วมงานเสนอความคิด 
  ใหม่ๆ ในการทำงานเพื่อแก้ปัญหาหรือสร้างโอกาสในระยะยาว 
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8. การคิดวิเคราะห์ หมายถึง การทำความเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์ ประเด็นปัญหา โดยการ
แยกแยะประเด็นออกเป็นส่วนย่อยๆ หรือทีละข้ันตอน รวมถึงการจัดหมวดหมู่อย่างเป็นระบบระเบียบ 
เปรียบเทียบแง่มุมต่างๆ สามารถลำดับความสำคัญ ช่วงเวลาเหตุและผล ที่มาที่ไปของกรณีต่างๆ ได้ 
โดยมีระดับลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 

ระดับ ลักษณะพฤติกรรม 

0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

1 แยกแยะประเด็นปัญหา หรืองานออกเป็นส่วนย่อย 
- แยกแยะปัญหาออกเป็นรายการอย่างง่ายๆ ได้โดยไม่เรียงลำดับความสำคัญ 
- วางแผนงานโดยแตกประเด็นปัญหาออกเป็นส่วนๆ หรือเป็นกิจกรรมต่างๆ ได้ 

2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเข้าใจความสัมพันธ์ขั้นพื้นฐานของปัญหาหรืองาน 
- ระบุเหตุและผล ในแต่ละสถานการณ์ต่างๆ ได้ 
- ระบุข้อดีข้อเสียของประเด็นต่างๆ ได้ 
- วางแผนงานโดยจัดเรียงงาน หรือกิจกรรมต่างๆ ตามลำดับความสำคัญหรือความเร่งด่วนได้ 

3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเข้าใจความสัมพันธ์ที่ซับซ้อนของปัญหาหรืองาน 
- เชื่อมโยงเหตุปัจจัยที่ซับซ้อนของแต่ละสถานการณ์หรือเหตุการณ์ 
- วางแผนงานโดยกำหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดำเนินงานต่างๆ ที่มีผู้เกี่ยวข้องหลายผ่ายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณ์เกี่ยวกับปัญหาหรืออุปสรรค์ที่อาจเกิดขึ้นได้ 

4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถวิเคราะห์หรือวางแผนงานท่ีซับซ้อนได้ 
- เข้าใจประเด็นปัญหาในระดับที่สามารถแยกแยะเหตุปัจจัย เชื่อมโยงซับซ้อนในรายละเอียด และสามารถ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัญหากับสถานการณ์หนึ่งๆ ได้ 
- วางแผนงานที่ซับซ้อนโดยกำหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดำเนินงานต่างๆ ที่มีหน่วยงานหรือผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่าย 
รวมถึงคาดการณ์ปัญหา อุปสรรค และวางแผนทางการป้องกันแก้ไขไว้ล่วงหน้า 

5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และใช้เทคนิค และรูปแบบต่างๆ ในการกำหนดแผนงานหรือขั้นตอนการทำงาน เพื่อ
เตรียมทางเลือกสำหรับการป้องกัน หรือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
- ใช้เทคนิควิเคราะห์ที่เหมาะสมในการแยกแยะประเด็นปัญหาที่ซับซ้อนเป็นส่วนๆ 
- ใช้เทคนิคการวิเคราะห์หลากหลายรูปแบบเพื่อหาทางเลือกในการแก้ปัญหา รวมถึงพิจารณาข้อดี ข้อเสีย
ของทางเลือกแต่ละทาง 
- วางแผนงานที่ซับซ้อนโดยกำหนดกิจกรรม ขั้นตอนการดำเนินงานต่างๆ ที่มีหน่วยงานหรือผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่าย 
คาดการณ์ปัญหา อุปสรรค แนวทางการป้องกันแก้ไข รวมทั้งเสนอแนะทางเลือก และข้อดี ข้อเสียไว้ให้ 
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ภาคผนวก 2 
แบบสังเกตลักษณะพฤติกรรมการทำงานที่แสดงสมรรถนะตามตำแหน่งงาน 
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ภาคผนวก 3 

แบบคำถามสำหรับการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 

ประเด็นคำถาม (สำหรับกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารระดับสูง) จำนวน 5 ข้อ 
ผู้บริหารระดับสูงที่มีประสบการณ์การทำงานในหลายสายงาน จำนวน 3 คน 
1. จากแผนปฏิรูปประเทศ ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน และแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2563  
    – 2565 ของสำนักงาน ก.พ (เอกสารแนบ) ขอทราบความคิดเห็นของท่านถึงความเป็นไปได้ในทาง 
    ปฏิบัติตามแนวทางดังกล่าว ในประเด็น 
 1.1 การพัฒนาทักษะใหม่ๆ หรือพัฒนาทักษะเดิม ให้กับบุคลากรภาครัฐ 
 1.2 การส่งเสริมการเรียนรู้ตามแนวคิด 70 : 20 : 10  (เรียนรู้จากงาน : การสอนงาน : ฝึกอบรม) 
2. ขอทราบความคิดเห็นเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองเพ่ือพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
3. ท่านคิดว่าทักษะใดบ้างที่จำเป็นในการขับเคลื่อนภารกิจของกระทรวงแรงงาน และการทำงานในยุคดิจิทัล 
4. ท่านคิดว่าสมรรถนะหลักของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานอยู่ในระดับใด อย่างไร 
    (ข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ /ชำนาญการ และข้าราชการประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน /  
     ชำนาญงาน) 
5. ท่านคิดว่าหากมีการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานควร 
    ดำเนินการอย่างไร และในความคิดเห็นของท่านแนวทางการพัฒนาควรเป็นอย่างไร  
    (ข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ /ชำนาญการ และข้าราชการประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน /  
     ชำนาญงาน) 
หมายเหตุ : อาจมีคำถามเพ่ิมเติมระหว่างสัมภาษณ์ หากมีประเด็นที่น่าสนใจ 

ประเด็นคำถาม (สำหรับกลุ่มตัวอย่างผู้ปฏิบัติงาน) จำนวน 6 ข้อ 
ข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ระดับชำนาญการ ในตำแหน่ง นักจัดการงานทั่วไป นักวิเคราะห์
นโยบายและแผน และนักวิชาการแรงงาน ในระดับปฏิบัติการ และระดับชำนาญการ จำนวน 12 คน 
ข้าราชการประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ระดับชำนาญงาน ในตำแหน่ง เจ้าพนักงานธุรการ จำนวน 4 คน 
1. ความรู้ความสามารถใดบ้างที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานในตำแหน่งของท่าน 
2. ทราบหรือไม่ว่าในตำแหน่งงานของท่านมีการกำหนดให้มีสมรรถนะหลักประจำตำแหน่ง 
3. ทราบหรือไม่ว่าในตำแหน่งของท่านมีสมรรถนะหลักอะไรบ้าง 
4. ทราบหรือไม่ว่าสมรรถนะหลักของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมี 8 ด้าน 
5. ท่านทราบเกณ์ระดับสมรรถนะหลักในตำแหน่งของท่านหรือไม่ 
6. ท่านคิดว่าเกณฑ์สมรรรถนะหลักในปัจจุบันของท่าน สูงหรือต่ำกว่าเกณฑ์ท่ีหน่วยงานกำหนด 
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