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Abstract 

 The objectives of this study were 1) to study the competency level of counter terrorist 
operations center, 2) to compare the competency level of the Counter Terrorist Operations Center  
and 3) to study the development of competencies on job performance of civil servants in the 
Counter Terrorist Operations Center, Royal Thai Armed Forces. This research study was 
conducted using a combination of quantitative and qualitative research methods to gather the data 
from academic documents. The data was also gathered through questionnaires answered by 140 
samples civil servants of the Counter Terrorist Operations Center. Descriptive statistics of this 
research were frequency, percentage, mean and standard deviation. The statistic used to test the 
hypothesis is an analysis of mean difference. Interviews with eight key informants were 
conducted, and descriptive conclusions were presented. 
 The results revealed that the core competency level of the sample with the highest level 
was the teamwork in which the overall opinions were at the highest level ( = 4.44, S.D.=0.64), 
whereas the aspect of the level of problems and obstacles of job performance according to the 
core competencies of the sample group with the lowest level was the integrity (  = 2.80, S.D.= 
1.36), and the highest level of the improvement of core competencies in performance was the 
integrity (  = 4.26, S.D.= 0.75). The hypothesis testing results revealed that the personal factors 
regarding different levels of education had different levels of core competencies in accumulating 
professional expertise. The conclusion of the interview revealed that most of the informants 
recommended that there should be a study of the needs of civil servants in order to propose a 
guideline to develop the competencies of civil servants, which will be sustainably beneficial to 
themselves and to the organization. 

(Total 117 pages) 
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บทที ่1 
 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

ปัจจุบนัสภาวการณ์ของโลกไดเ้ปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วทั้งดา้นการเมือง เศรษฐกิจ 
สังคมและความกา้วหนา้ทางดา้นเทคโนโลยี มีผลท าให้ระบบราชการไทยตอ้งปรับตวัให้สอดคลอ้ง
กบักระแสการเปล่ียนแปลง โดยการปรับปรุงรูปแบบและกระบวนทศัน์ในการบริหารจดัการใหม่ท่ี
เน้นการบริการเชิงยุทธศาสตร์ มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ความคุม้ค่าและการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนของ
สังคม ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัอนัจะน ามาสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารราชการและเสริมสร้าง
ระบบราชการให้มีความเข้มแข็งและมีขีดสมรรถนะสูงอยู่เสมอเพื่อให้สามารถแข่งขนักับนานา
ประเทศได ้สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ ตามพจนานุกรมของราชบณัฑิตยสถาน อาจถือไดว้า่
เป็นส่ิงส าคญัท่ีใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน แต่เดิมนั้นเน้นเฉพาะความรู้ 
แนวความคิดเร่ืองสมรรถนะจึงเข้ามามีบทบาทและน ามาใช้ในองค์การมากข้ึน สมรรถนะ 
(Competency) จะท าให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมการท างานมีประสิทธิภาพอนัจะน าไปสู่
ผลงานท่ีดีและเป็นคุณลกัษณะท่ีสามารถวดัและประเมินได ้

 
สมรรถนะจึงเป็นแนวทางการบริหารจดัการสมยัใหม่ท่ีถูกน ามาใชก้บัองคก์รทุกภาคส่วน

ไม่เวน้แมแ้ต่องคก์ารดา้นทหาร ซ่ึงทางกองทพัไทยไดเ้ล็งเห็นความส าคญัในการพฒันาขา้ราชการใน
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล (การคดัเลือก การสรรหา การประเมินผลการปฏิบติังาน การก าหนด
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ การบริหารจดัการในเร่ืองของความก้าวหน้า การวางแผนและพฒันา
ก าลงัพล) เพื่อใหก้ าลงัพลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ทั้งน้ีกองบญัชาการกองทพัไทยไดน้ าสมรรถนะ
หลกัมาใช้กบัขา้ราชการทหารเพื่อเพิ่มขีดความสามารถและทกัษะในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้มี
ประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน สมรรถนะของขา้ราชการทหารนั้น เป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิ่งในการสนบัสนุน
การปฏิบติัการดา้นต่างๆ เพราะประสิทธิผลในการปฏิบติังานจะเกิดข้ึนมาไดก้็ต่อเม่ือสมรรถนะของ
ขา้ราชการทหารนั้นไดรั้บการปฏิบติัอย่างเต็มประสิทธิภาพ ปราศจากปัญหาและอุปสรรคในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีและส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลต่อการบรรจุเป้าหมายของหน่วยงานไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
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ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล ใช้ช่ือย่อว่า ศตก. เป็นหน่วยข้ึนตรงของ
กองบญัชาการกองทพัไทย ท่ีมีพฒันาการมาจาก ศูนยป์ฏิบติัการข่าวการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กอง
ก าลงัรักษาพระนคร ตามมติคณะรัฐมนตรี เห็นชอบขอ้เสนอนโยบายและแนวความคิดในการปฏิบติัการ
ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล ของสภาความมัน่คงแห่งชาติ เม่ือ 1 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2526เม่ือ 18 มกราคม 
พ.ศ.2540 มีมติคณะรัฐมนตรีให้โอน ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล มาข้ึนควบคุมการ
บังคับบัญชากับ กองบัญชาการทหารสูงสุด ปัจจุบันคือ กองบัญชาการกองทัพไทย ต่อมาเม่ือ 19 
กรกฎาคม พ.ศ.2549 จึงไดรั้บอนุมติัจดัตั้ง ให้เป็นหน่วยปกติ มีนามวา่ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการ
ร้ายสากล มีภารกิจในการวางแผน อ านวยการ ประสานงาน และด าเนินการเก่ียวกับการป้องกนั และ
ปราบปรามการก่อการร้ายควบคุมทางยุทธการต่อหน่วยปฏิบติัการพิเศษของกองทัพไทย ส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ และชุดปฏิบติัการพิเศษอ่ืนใด ตามท่ีได้รับมอบหมายจากภารกิจดังกล่าว จึงมีความ
จ าเป็นตอ้งมีระบบการบริหารวกิฤตท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อควบคุม อ านวยการและประสานงานหน่วยงาน
ท่ีเก่ียวข้อง ทั้ งทหาร ต ารวจ พลเรือน ในการแก้ไขปัญหาการก่อการร้าย ก าลังพลท่ีปฏิบัติงานใน
หน่วยงานจึงตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ มีความเช่ียวชาญในการบริหารเหตุการณ์และการแกไ้ข
ปัญหาการก่อการร้าย ดว้ยมาตรการเชิงรุก มาตรการเชิงรับและการขยายผลหลงัจากการบริหารเหตุการณ์
ท่ีมีประสิทธิภาพ มีความพร้อมปฏิบติัการสูงสุดในทุกๆดา้น ทั้งทางดา้นก าลงัพล การปฏิบติัการ การ
ข่าว การส่งก าลงั ดว้ยการฝึกร่วมกบัเทคโนโลยีท่ีมีความทนัสมยั และมีลกัษณะทหารและระเบียบวินยัดี
เยี่ยมท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลต้องมีลักษณะเฉพาะทั้ งกระบวนการบริหารและพฤติ
กรรมการบริหารจึงไดน้ าสมรรถนะหลกัมาพิจารณา ยึดหลกัของผลการปฏิบติังาน (Performance) และ
ระดบัของสมรรถนะหลกั อนัเป็นเหตุของผลการปฏิบติังาน กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานและ
การตั้งเป้าหมายในการประเมินให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์การ และการประเมินสมรรถนะ การ
ก าหนดเป้าหมายงานและตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน ซ่ึงจะเป็นฐานขอ้มูลท่ีน าไปใชใ้นการวางแผนพฒันาบุคลากร 
เพื่อพฒันาบุคลากรให้มีพฤติกรรมการท างานท่ีองคก์ารคาดหวงั (Expected Work Behaviors) อนัน าไปสู่
ผลการปฏิบัติงานท่ี ดี ท่ี สุด (Best Performance) และสัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายและสอดคล้องกับ
ยทุธศาสตร์ของศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย เป็นองคก์ารหลกั
ท่ีมีความพร้อมสูงสุดและประกันความส าเร็จในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการก่อการร้ายทั้ งใน
ระดบัประเทศและระดบัสากล สร้างความเช่ือมัน่แก่รัฐบาล กองทพั ประชาชนและเป็นท่ียอมรับของ
มิตรประเทศ สนองตอบต่อนโยบายของรัฐบาลและสามารถเป็นท่ีพึ่งของประชาชนต่อไป 

 
ดงันั้น ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะท าการศึกษา เร่ือง การพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยเพื่อใหห้น่วยงานน า



 3 

ผลการศึกษาท่ีได้รับมาใช้ในการพฒันา ปรับปรุงสมรรถนะหลกัของขา้ราชการในด้านต่างๆให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน อีกทั้ งยงัสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการเพื่อพัฒนาพฤติกรรมให้ของข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทยปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 
 

1.2 ค าถามการวจิัย 
 
 จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาท่ีกล่าวขา้งตน้  ผูว้จิยัจึงก าหนดค าถามการวิจยั
ไวด้งัน้ี 

1) สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้าย
สากล กองบญัชาการกองทพัไทยอยูใ่นระดบัใด 

2) สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้าย
สากล กองบญัชาการกองทพัไทยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลเป็นอยา่งไร 

3) การพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการ
ก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยควรมีแนวทางอยา่งไร 
 

1.3 วตัถุประสงค์การวจิัย 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดวตัถุประสงคว์จิยั ดงัต่อไปน้ี 

1) เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น
การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 

2) เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น
การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  

3) เพื่อศึกษาการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการ
ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 

 

1.4 ขอบเขตการวจิัย 
 

 ขอบเขตดา้นตวัแปร 
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การศึกษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ศูนยป์ฏิบติัการ
ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย ผูว้ิจยัไดก้  าหนดตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา
ดงัต่อไปน้ี 

 
ตวัแปรตน้ 
1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างาน 

และ ระดบัชั้นเงินเดือน 
 
2) สมรรถนะหลัก ผู ้ศึกษาได้ประยุกต์ใช้ตัวแบบสมรรถนะหลักของส านักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนมาใช้กบัขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทย (กรมก าลงัพลทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย, 2551) ก าหนดไว ้5 ดา้น 
ไดแ้ก่  

1) ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
2) ดา้นการบริการท่ีดี  
3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
4) ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม  
5) ดา้นการท างานเป็นทีม  

 
ตวัแปรตาม 
การพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อ

การร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 
 
ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 
1) ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการทหาร ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้าย

สากล กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวนทั้งส้ิน 197 คน  
2) ผูบ้ริหารระดบัสูง ทหาร ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการ

กองทพัไทย 
 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาศึกษาในคร้ังน้ี มี 2 กลุ่ม คือ 
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1) ขา้ราชการทหาร ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 
โดยใชสู้ตรในการก าหนดขนาดประชากรของทาโร่ยามาเน่ (Yamane, 1967) กลุ่มตวัอยา่งมีค่าความ
เช่ือมัน่เท่ากบั 95% ซ่ึงจะไดข้นาดตวัอยา่งจ านวน 140 คน  

2) กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัเชิงคุณภาพ การสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้ข้อมูลส าคญั (Key 
informants)  จ  านวน 10 คน ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 3 คน ขา้ราชการทหารระดบัปฏิบติัการ 
จ านวน 7 คน 

  
ขอบเขตดา้นเวลา  
การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการศึกษาในช่วง เดือนพฤษภาคม - ธนัวาคม พ.ศ.2565 

 

1.5 สมมติฐานการวจิัย 
 

จากกรอบแนวคิดท่ีน าเสนอขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงก าหนดสมมติฐานไว ้ดงัน้ี 
ปั จจัยส่ วนบุคคลของข้าราชการ ศูนย์ป ฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 

กองบญัชาการกองทพัไทย ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั โดย
จ าแนกเป็นสมมติฐานการวจิยัยอ่ยไดด้งัน้ี 

1) ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทย ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

2) ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทยท่ีแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

3) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการ
ร้ายสากล กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีแตกต่างกัน มีระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 
แตกต่างกนั 

4) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพการสมรสของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อ
การร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยท่ีแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 

5) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาการท างานของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อ
การร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยท่ีแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 
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6) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัชั้นเงินเดือนของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อ
การร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยท่ีแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 
  

1.6 นิยามศัพท์ 
 
สมรรถนะหลัก หมายถึง ระดับความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ 

(Attributes) ในการปฏิบติังานใดงานหน่ึง (Job Roles) ตามหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายของขา้ราชการ
ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย ท่ีแสดงถึงความสามารถใน
การปฏิบติัหน้าท่ีโดยใช้ความรู้ ทกัษะและคุณลักษณะท่ีบูรณาการร่วมกนัเพื่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีมี
ประสิทธิผล โดยการศึกษาคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยได้ใช้เกณฑ์สมรรถนะตามส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน ก าหนดไว ้5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) ดา้นการบริการท่ีดี 3) ดา้น
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
และ5) ดา้นการท างานเป็นทีม  

 
1) ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะท างานของขา้ราชการ 

ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยตามหนา้ท่ีให้ถูกตอ้ง ตรงตาม
เป้าหมายของงานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบหรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยระดบัมาตรฐานอาจประเมิน
จากผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของบุคคล หรือประเมินจากเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ
ก าหนดข้ึน อันส่งผลท าให้เกิดการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายท่ีทา้ทายเฉพาะบุคคล ซ่ึงอาจไม่เคยมีผูใ้ดท าไดม้าก่อน โดยใชท้รัพยากรของหน่วยงานให้
เกิดประโยชน์คุม้ค่าสูงสุด  

 
2) ดา้นการบริการท่ีดี หมายถึง ให้บริการของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น

การก่อการร้ายสากล กองบัญชาการกองทัพไทยด้วยความเต็มใจ สุภาพและเป็นมิตร มาตรฐาน
เดียวกนัไม่เลือกปฏิบติัต่อผูใ้ดเป็นกรณีพิเศษ หาขอ้มูลให้ผูรั้บบริการอย่างเต็มความสามารถ ให้
ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ชดัเจน  สามารถประสานงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
ทุกคร้ังเพื่อสร้างสรรคก์ารบริการให้เป็นไปอยา่งต่อเน่ืองและรวดเร็ว ตอบสนองต่อความตอ้งการต่อ
บุคคลรวมถึงหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง  
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 3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง การศึกษาหาความรู้และ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพั
ไทยอยูเ่สมอ จากแหล่งต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติัราชการ และยงัสามารถน าความรู้ท่ีศึกษา
เพิ่มเติมนั้น มาพฒันาความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งข้ึน สามารถประยุกตใ์ช้ในการปฏิบติังาน
ให้เกิดผลสัมฤทธ์ิและถ่ายทอดความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในด้านท่ีช านาญให้กับเพื่อน
ร่วมงาน 

 
4) ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม หมายถึง การปฏิบติั

หน้าท่ีของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดว้ย
ความช่ือสัตยต์รงไปตรงมา ช่ือตรงต่อหน้าท่ี รักษาค าพูด ไวว้างใจได้ ประพฤติปฏิบติัตนอยู่ใน
กรอบของกฎ ระเบียบ แบบธรรมเนียม และจรรยาบรรณของการเป็นขา้ราชการทหาร  มุ่งมัน่รักษา
ผลประโยชน์ของทางราชการ จงรักภกัดีต่อชาติ ศาสนา และพระมหากษตัริยร์วมทั้งกลา้ยืนหยดัใน
ส่ิงท่ีถูกตอ้ง โดยมุ่งผลประโยชน์ของประเทศชาติเป็นหลกัมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตวั ถูกตอ้ง
เหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรม จริยธรรมตลอดจนหลกัแนวทางในวชิาชีพ 

 
 5) ด้านการท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการ

ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงของ
ทีม หน่วยงานหรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกไม่จ  าเป็นตอ้งมีฐานะหัวหน้าทีม 
รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกับสมาชิกในทีมความสามารถในการ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น โดยปฏิบติัตนไดส้อดคลอ้งตามบทบาทหน้าท่ีของการเป็นสมาชิกท่ีดีของทีม 
ยอมรับฟังความคิดเห็นหรือค าวิจารณ์และวิธีการท างานท่ีหลากหลาย สามารถประสานการท างาน
ระหว่างสมาชิกในทีมไดเ้ป็นอย่างดี พร้อมมีส่วนร่วมในทีมอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้ผลงาน
ของทีมบรรลุเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกนัและท างานจนบรรลุเป้าหมายนั้นและความสามารถใน
การสร้างและด ารงรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

 
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลัก หมายถึง แนวทางในการก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง

ความรู้ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรในการเพิ่มสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย เพื่อส่งเสริม
ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนัต่อการให้บริการของบุคลากรในการสนองตอบความ
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ตอ้งการของประชาชน ตลอดจนหน่วยงานภาครัฐและเอกชนท่ีเก่ียวขอ้งให้เกิดความพึงพอใจและ
บรรลุ เป้าหมายท่ีองคก์รก าหนด   

 
ข้าราชการ หมายถึง ทหารประจ าการและขา้ราชการกลาโหม พลเรือนท่ีบรรจุในต าแหน่ง

อตัราทหาร สังกดัศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 
 
ศูน ย์ปฏิบัติ การต่อต้ านการก่อการร้ายสากล หมายถึง ส่วนราชการข้ึนตรงต่อ 

กองบญัชาการกองทพัไทย  
 
กองบัญชาการกองทพัไทย หมายถึงส่วนราชการข้ึนตรงต่อกองทพัไทย กระทรวงกลาโหม 

ซ่ึงแปรสภาพมาจากกองบญัชาการทหารสูงสุด 
 

1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

การศึกษาคร้ังน้ี คาดวา่จะเกิดประโยชน์ดงัต่อไปน้ี 
1) ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการของขา้ราชการศูนย์

ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย สามารถน ามาประยุกต์ใช้เป็น
แนวทางเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานได ้ 

2) ท าให้ทราบถึงระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการ
ร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย สามารถใช้เป็นขอ้มูลในการน าผลการวิจยัไปใช้เป็นขอ้มูล
เสนอแนะแก่หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเพื่อให้มีสมรรถนะและความพร้อมในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

3) น าผลการวิจยัไปเป็นแนวทางในการวางแผนและพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน
ของข้าราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยให้แก่ผูท่ี้
สนใจในการศึกษาคน้ควา้เร่ืองต่อไป 

 
1.8 กรอบแนวคดิการวจิัย 
 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดกรอบแนวคิดการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
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          ตวัแปรตน้            ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

รูปท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจยั 
ท่ีมา : ผูว้จิยั, 2565 

 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1) เพศ    
2) อาย ุ  
3) ระดบัการศึกษา 
4) สถานภาพสมรส 
5) ระยะเวลาการท างาน 
6) ระดบัชั้นเงินเดือน 

สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงาน 
1) ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
2) ดา้นการบริการท่ีดี  
3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
4) ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม  
5) ดา้นการท างานเป็นทีม 



 

บทที ่2 
 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

การศึกษา การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น
การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย ผูว้ิจยัไดร้วบรวมทฤษฎี แนวคิด ตลอดจนคน้ควา้
เอกสารงานวจิยัอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการวจิยั ประกอบดว้ย 

2.1 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 
2.3 ขอ้มูลเก่ียวกบักองบญัชาการกองทพัไทย 
2.4 สมรรถนะหลกัของกองบญัชาการกองทพัไทย 
2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ 
 

แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการท างานไดเ้ร่ิมตั้งแต่ ปี ค.ศ.1970 ท่ี 
ประเทศสหรัฐอเมริกา จากกรณีการคัดเลือกเจ้าหน้าท่ีในต าแหน่ง Foreign Service Information 
Officer (FSIOs) ของ The US State Department ไดเ้กิดปัญหาข้ึนภายหลงัจากท่ีไดค้ดัเลือกเจา้หนา้ท่ี
ในต าแหน่งดงักล่าวเขา้มาปฏิบติังานด้วยการใช้แบบทดสอบการวดัทกัษะ หรือ Foreign Service 
Officer Exam  ผลปรากฏวา่ ผูท่ี้ท  าคะแนนทดสอบไดดี้กลบัไม่มีผลการปฏิบติังานท่ีดีตามท่ี The US 
State Department  ไดค้าดหวงั ดว้ยเหตุน้ี The US State Department  จึงไดป้รับแนวทางคดัเลือกโดย
ว่าจ้างบริษัท McBer ซ่ึงมี David C. McClelland จาก Harvard University เป็นผู ้น าทีมศึกษาเพื่อ
คน้หา แนวทางในการปรับปรุงหรือพัฒนาให้ส าเร็จ โดยเร่ิมจากการเปรียบเทียบเจา้หน้าท่ี FSIOs 
สองกลุ่มไดแ้ก่ กลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติังานดีกบักลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติังานตามเกณฑ์เฉล่ียและสร้าง
เทคนิคการประเมินแบบใหม่ท่ีเรียกวา่ Behavioral Event Interview (BEI) โดยให้กลุ่มเป้าหมาย ตอบ
แบบทดสอบท่ีมีค าถามเก่ียวกบัความส าเร็จสูงสุด จ านวน 3 เร่ือง และความลม้เหลวสูงสุด จ านวน 3 
เร่ือง จากนั้นจึงน าคะแนนท่ีไดไ้ปวิเคราะห์พฤติกรรม ซ่ึงลกัษณะพฤติกรรมของคนท่ีก่อให้เกิดผล
การปฏิบติังานท่ีดี McClelland  เรียกว่า สมรรถนะ (กีรติ ยศยิ่งยง, 2549) หลงัจากนั้น McClelland 
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ได้เขียนบทความช่ือ “Testing for Competence rather than Intelligence” โดยกล่าวถึงสมรรถนะว่า
เป็นส่ิงท่ีสามารถคาดหมายความส าเร็จในงานไดดี้กวา่ การมีความถนดัหรือความรู้ความเช่ียวชาญสูง 
ซ่ึงก็หมายความว่า ผูท่ี้ท  างานเก่งไม่ได้หมายถึงผูท่ี้  เรียนเก่ง แต่เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการ
ประยุกตใ์ชห้ลกัการและวิชาความรู้ท่ีมีอยู่ในตนเองแลว้ น ามาใชเ้พื่อให้เกิดประโยชน์กบังานท่ีท า
ลกัษณะแบบน้ีจึงจะเรียกไดว้า่บุคคลผูน้ั้นมีสมรรถนะ 

 
2.1.1 ความหมายของสมรรถนะ 
 
ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาและรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ โดยแนวคิดเก่ียวกบั

สมรรถนะ (Competency)  โดยนกัวิชาการช่ือ McClelland (1973) เป็นผูริ้เร่ิมศึกษาวิจยัถึงเหตุผลว่า
ท าไมบุคลากรท่ีท างานในต าแหน่งเดียวกนัจึงมีผลงานท่ีแตกต่างกนั โดย McClelland แยกบุคลากร
ท่ีปฏิบติัง่านดีออกจากบุคลากรท่ีมีผลงานปฏิบติังานพอใช้แล้วจึงศึกษาบุคลากรทั้ง 2 กลุ่ม มีการ
ท างานท่ีแตกต่างกนัอย่างไร ผลการศึกษาสรุปไดว้่า บุคลากรท่ีมีการปฏิบติังานดีจะมีส่ิงท่ีเรียกว่า
สมรรถนะ (Competency)  และในปี ค.ศ.1973 McClelland ได้น าเสนอข้อมูลวิชาการเก่ียวกับ 
Testing for Competence rather than Intelligence   ซ่ึงกล่าวได้ว่าเป็นจุดก าเนิดของแนวคิดเร่ือง
สมรรถนะ และต่อมาในปี ค.ศ. 1993 McClelland ไดเ้พิ่มเติมค าจ ากดัความของสมรรถนะท่ีรวมไป
ถึงบุคลิกลกัษณะท่ีซอ้นอยูภ่ายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหส้ร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือ
เป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด หรือ คุณลกัษณะท่ีอยูภ่ายในของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีเหตุมีผล
กบัเกณฑ์ท่ีอา้งอิงไดแ้ละท าให้บุคคลผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานสูง ซ่ึงคุณลกัษณะดงักล่าวน้ีเป็นส่วน
หน่ึงของบุคลิกภาพท่ีถาวร โดยประกอบด้วยปัจจยั 5 ประการ คือ แรงจูงใจ (Motive) คือ ส่ิงท่ี
กระตุ้นให้คนคิดหรือแสดงพฤติกรรมออกมา ส่ิงท่ีจะผลักช้ีทางและเลือกท่ีจะให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย เช่น คนท่ีมีแรงผลักดันใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะเป็นคนท่ีพยายาม
ตั้งเป้าหมายท่ีท้าทายและเต็มไปด้วยความรับผิดชอบเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมาย ประการท่ีสอง คือ 
คุณลกัษณะ (Traits) เป็นคุณลกัษณะทั้ง ทางกายภาพและคุณลกัษณะภายใน เช่น การควบคุมอารมณ์ 
ประการท่ีสาม คือ การรับรู้ดว้ย ตนเอง (Self-concept) ประกอบดว้ย ทศันคติ ค่านิยมและภาพลกัษณ์
ท่ีแต่ละคนรับรู้ประการ ต่อมา คือ ความรู้ (Knowledge) เป็นขอ้มูลท่ีแต่ละคนรวบรวมและสะสม
เอาไว ้และประการ สุดทา้ย คือ ทกัษะ (Skill) เป็นความสามารถในการท างาน ทั้งงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ
ทางกายและทกัษะทางความคิด โดยปัจจยัทั้ง 5 ประการดงักล่าว สามารถแสดงไดด้งัรูปต่อไปน้ี 
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รูปท่ี 2.1 The Iceberg Model และความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบดา้นแรงจูงใจ  
คุณลกัษณะการรับรู้ตนเอง ทกัษะ และความรู้ 

ท่ีมา : สกล บุญสิน, 2550 
 
จากภาพ ดงักล่าวเป็นรูปภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg) ดา้นซ้ายมืออธิบายไดว้่า คุณลกัษณะของ

บุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขาน ้ าแข็งท่ีลอยอยู่ในน ้ า โดยมีส่วนหน่ึงลอยอยู่เหนือน ้ า ซ่ึงสามารถ
สังเกตและวดัได้ง่าย เช่น ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความเช่ียวชาญและช านาญพิเศษ 
ส าหรับอีกส่วนหน่ึงเป็นภูเขาน ้ าแข็งท่ีจมอยูใ่ตน้ ้ า ซ่ึงเป็นส่วนท่ีมีปริมาณมากกวา่และไม่อาจ สังเกต
ไดอ้ยา่งชดัเจน วดัไดย้ากและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกวา่ ไดแ้ก่ บทบาทท่ี แสดงออก
ต่อสังคม (Social Role) การรับรู้ดว้ยตนเอง (Self Image) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงขบั 
(Motive) ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ าถือไดว้า่เป็นส่วนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเชาวปั์ญญาของบุคคลโดยตรง ซ่ึง
การท่ีบุคคลมีความฉลาด สามารถเรียนรู้ส่ิงต่างๆและมีทกัษะนั้น ถือวา่ยงัไม่เพียงพอท่ีจะท าให้มีผล
การปฏิบติังานท่ีโดดเด่นได ้จ าเป็นท่ีจะตอ้งใชอ้งคป์ระกอบท่ีอยูลึ่กเขา้มาภายในและมองเห็นไดย้าก 
เป็นตวัช่วยในการผลกัดนัให้กลายเป็นผูท่ี้มีผลงานโดดเด่น องค์ประกอบเหล่านั้น ไดแ้ก่ การรับรู้
ดว้ยตนเอง คุณลกัษณะส่วนบุคคลและแรงขบั ซ่ึงถือไดว้า่ เป็นบุคลิกภาพถาวร (Core Personality) 
ของแต่ละบุคคลท่ีเปล่ียนแปลงไดย้าก ส่วนรูปท่ีเป็นวงกลมดา้นขวามือ จะเห็นว่า วงกลมตรงกลาง
เป็นการรับรู้ตนเอง ทศันคติ และค่านิยม ซ่ึงองค์ประกอบเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงยาก แต่ก็
สามารถเปล่ียนแปลงไดโ้ดยการพฒันา ฝึกอบรม กล่อมเกลาและการปรับเปล่ียนประสบการณ์ ซ่ึง
การท่ีบุคคลมีความฉลาดสามารถเรียนรู้ พฒันาตนเองให้เกิดองค์ความรู้ต่างๆและทักษะได้นั้ น 
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ผนวกกบัมีแรงจูงใจเบ้ืองลึกท่ีถือเป็นแรงผลกัดนัส าคญั ท่ีจะส่งผลให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีโดด
เด่น จากคุณลกัษณะส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเองและบทบาทท่ีแสดงออกต่อ
สังคมอย่างเหมาะสม จึงจะท าให้บุคคลนั้นเป็นผูมี้สมรรถนะท่ีส าคญัต่อองค์การท่ีเห็นได้อย่าง
ชดัเจน 

 
นอกจากน้ี ยงัมีนกัวชิาการไดใ้หนิ้ยามความหมายของค าวา่สมรรถนะเพิ่มเติม  ดงัต่อไปน้ี 
 
Boyatzis (1982) นิยามว่า สมรรถนะ หมายถึง ส่ิงท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลซ่ึงถือเป็นตวัก าหนด

พฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความตอ้งการของงาน ภายใตปั้จจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 
และท าใหบุ้คคลมุ่งมัน่สู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 

 
Mitrani, Dalziel & Fitt (1992) กล่าวถึงสมรรถนะว่าเป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมี

ความเช่ือมโยงกบัประสิทธิผลหรือผลการปฏิบติังานในการท างาน 
 
Spencer & Spencer (1993) เสนอว่าสมรรถนะ หมายถึงคุณลักษณะของบุคคลท่ี มี

ความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใชแ้ละ/หรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ล
การท างานท่ีดีข้ึนกว่าเดิม คุณลักษณะท่ีส าคัญของแต่ละบุคคล (Underlying Characteristic) ท่ีมี
ความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใช ้(Criterion Reference) และ/หรือการ
ปฏิบัติงานท่ีได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐาน (Superior Performance) สามารถอธิบายความสัมพันธ์
ระหวา่งสมรรถนะและผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งการไดด้งัน้ี 

 
1) แรงจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดหรือตอ้งการอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงจะเป็นแรงขบัในการ

ก าหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพื่อแสดงออกถึงพฤติกรรมหรือการตอบสนองต่อเป้าหมาย
หรือการถอยออกไปจากส่ิงต่างๆ เหล่านั้น 

2) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นคุณลกัษณะทางกายภาพของบุคคลและรวมถึงการ
ตอบสนองของบุคคลต่อขอ้มูลหรือสถานการณ์ท่ีเผชิญ 

3) แนวคิดของตนเอง (Self Concept) เป็นเร่ืองท่ี เก่ียวกับทัศนคติ (Attitude) ค่านิยม 
(Value) และภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self Image) ซ่ึงจะเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้เกิดพฤติกรรม
และท าใหส้ามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ในช่วงระยะสั้น ๆ ได ้
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4) ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของขอ้มูลหรือเน้ือหาเฉพาะด้านท่ีบุคคลใดบุคคล
หน่ึงครอบครองอยู ่

5) ทกัษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบติังานทั้งท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นกายภาพ การใช้
ความคิด และจิตใจของบุคคลในระดบัท่ีสามารถคิด วิเคราะห์ ใช้ความรู้ก าหนดเหตุผลหรือการ
วางแผนในการจดัการและในขณะเดียวกนัก็ตระหนกัถึงความซบัซอ้นของขอ้มูลได ้

 
คุณลกัษณะของสมรรถนะทั้ง 5 คุณลักษณะน้ี สามารถน ามาจดักลุ่มภายใต้เกณฑ์ของ

พฤติกรรมท่ีแสดงออกและสังเกตเห็นไดง่้ายจ านวน 2 คุณลกัษณะ คือ 
1) สมรรถนะท่ีสังเกตได้หรือเห็นได ้(Visible) ไดแ้ก่ ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) 

ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีมีโอกาสพฒันาไดโ้ดยง่าย 
2) สมรรถนะท่ีอยู่ลึกลงไปหรือซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล (Hidden) ได้แก่ แรงจูงใจ 

(Motive) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ียากต่อการวดัและพฒันา 
 
นอกจากน้ี ยงัมีสมรรถนะท่ีเป็นแนวคิดของตนเองเก่ียวกบั ทศันคติ และค่านิยม ซ่ึงเป็น

สมรรถนะท่ีปรับเปล่ียนได้แต่ต้องใช้ระยะเวลานานและสามารถท าได้ด้วยการฝึกอบรม โดย
ประยุกต์ใชร่้วมกบัหลกัจิตวิทยา หรือการสั่งสมประสบการณ์เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง เกิดการ
พฒันาแต่ก็เป็นส่ิงท่ีท าไดค้่อนขา้งยากและตอ้งใชเ้วลา 

 
Dale & Hes (1995) เสนอว่า สมรรถนะว่าเป็นการคน้หาส่ิงท่ีท าให้เกิดการปฏิบติังานท่ี

เป็นเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบติังานท่ีเหนือกว่า (Superior Performance) นอกจากน้ียงัได้ให้
ความหมายของสมรรถนะในด้านอาชีพ (Occupational Competency) ว่าหมายถึงความสามารถ 
(Ability) ในการท ากิจกรรมต่างๆ ในสายอาชีพเพื่อให้เกิดการปฏิบติังานเป็นไปตามมาตรฐานท่ีถูก
คาดหวงัไว ้ค  าว่ามาตรฐานในท่ีน้ีหมายถึงองค์ประกอบของความสามารถรวมกับเกณฑ์การ
ปฏิบติังานและค าอธิบายขอบเขตงาน 

 
Kaplan & Norton (2004) ไดจ้  าแนกองคป์ระกอบของสมรรถนะเป็น 3 องคป์ระกอบดงัน้ี  
1) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ท่ีเหมาะสมต่องานท่ีองค์การก าหนด เช่น รู้เร่ือง

งานท่ีจะท ารู้เร่ืองลูกคา้ เป็นตน้  
2) ทกัษะ (Skill) หมายถึง ทกัษะท่ีสอดคลอ้งกบัความรู้ เช่น ทกัษะในการต่อรองทกัษะใน

การใหค้  าปรึกษา และทกัษะในการบริหารโครงการ เป็นตน้             
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3) ค่านิยม (Values) หมายถึง กลุ่มของคุณลกัษณะพิเศษหรือพฤติกรรมท่ีสร้างผลงานท่ี 
โดดเด่น งานบางอยา่งตอ้งท าเป็นทีม บางอยา่งตอ้งท าคนเดียว การสร้างค่านิยมให้กลมกลืนกบังาน 
จึงเป็นส่ิงจ าเป็นในการท างาน  

 
จิรประภา อคัรบวร (2549) กล่าวว่า สมรรถนะในต าแหน่งหน่ึง ๆ จะประกอบไปด้วย 3 

ประเภท ไดแ้ก่ 
ประเภทท่ี 1 สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองค์การ

ตอ้งมี เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร 
ประเภทท่ี 2 สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบติัความสามารถ

ด้านการบริหารท่ีบุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จและ
สอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ขององคก์าร 

ประเภทท่ี 3 สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทักษะด้านวิชาชีพท่ี
จ าเป็นในการน าไปปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถ
จ าแนกได้ 2 ส่วนย่อย ได้แก่  สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core Technical Competency) และ
สมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ (Specific Technical Competency) 

 
พัน ธ์ุพรหม รังสิธารานนท์  (2558) ได้ส รุปความหมาย สมรรถนะว่า หมายถึง 

ความสามารถ ทกัษะ ความรู้ ทศันคติ ของบุคคลแต่ละคนในการปฏิบติังานให้ไดป้ระสิทธิผลตรง
ตาม วตัถุประสงคข์ององคก์รหรือมากกวา่ โดยสมรรถนะสามารถพฒันาได ้เพื่อให้ตรงตามเกณฑ์ท่ี           
ก าหนดไว ้ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ., 2551) ไดใ้ห้ ความหมาย
ของ สมรรถนะว่าคือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ ความสามารถ และ
คุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงาน 

 
Boyatais (1982) ให้ความหมายของสมรรถนะไวว้่า เป็นส่ิงท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล ซ่ึงก าหนด

พฤติกรรมของบุคคล เพื่อให้บรรลุถึงความตอ้งการของงานภายใตปั้จจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร
และท าใหบุ้คคลมุ่งมัน่ไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ  

 
Spencer, L. & Spencer, S. (1993) ให้ความหมายของสมรรถนะว่า เป็นคุณลกัษณะส่วน

บุคคลท่ีสามารถวดัได้หรือพิจารณาไดว้่าสามารถแสดงถึงความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัระหว่าง
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพกบัไม่มีประสิทธิภาพ  
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Hayes (1983 อา้งถึงในสกล บุญสิน, 2550) ไดใ้ห้ความหมายของสมรรถนะวา่ นอกจากจะ
หมายถึงความสามารถและความเต็มใจในการท างานแลว้ ยงัตอ้งประกอบดว้ยการมีความรู้  แรงขบั 
คุณลกัษณะ บทบาททางสังคมและทกัษะอีกดว้ย ซ่ึงองคป์ระกอบเหล่าน้ีจะท าใหเ้กิดผลงานท่ีดีและ
สมบูรณ์มากกวา่  

 
Burgoyne (1993) ให้ความหมายของสมรรถนะวา่เป็นความสามารถ และความเต็มใจท่ีจะ

ท างานให้ส าเร็จ ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าสมรรถนะไม่ใช่มีแค่ความสามารถเพียงอย่างเดียว แต่ต้องมี
องคป์ระกอบของความเตม็ใจดว้ย 

 
Woodruff (1997) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะใน 2 นัยยะ คือ 1) เป็นความสามารถ

ของบุคคลท่ีจะปฏิบติังานให้ไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนด และ 2) เป็นกลุ่ม (Set) ของพฤติกรรมของ
บุคคลท่ีถูกน ามาใช้ในการท างานตามหน้าท่ีท่ีได้รับด้วยความสามารถ ซ่ึงในความหมายแรกจะ 
หมายถึงขอบข่ายของงานท่ีบุคคลนั้นตอ้งสามารถบรรลุผลส าเร็จของงาน (Area of Competence) 
ส่วนความหมายท่ีสอง หมายถึง มิติของพฤติกรรมท่ีน าไปสู่ผลงาน 

 
โดยสรุปแลว้ สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะภายในของบุคคลท่ีแสดงถึงความสามารถของ

บุคคลท่ีจะส่งผลให้บุคคลเกิดพฤติกรรม เพื่อท่ีจะท างานให้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและไดผ้ลการ
ปฏิบติังานตรงตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารก าหนด 

 
2.1.2 สมรรถนะในนิยามของส านักงาน ก.พ. 
 
ส านักงาน  ก .พ . ได้ก าหนดนิยามความหมายของ  สมรรถนะ (Competency) คือ 

“คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปล่ียนผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ (K: 
Knowledge S: Skill A: Ability O: Other) ท่ีท  าให้ บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นใน  องค์กร”  
กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใด สมรรถนะหน่ึงได้มกัจะตอ้งมีองค์ประกอบของทั้ ง
ความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ตวัอยา่งเช่น สมรรถนะการบริหารท่ีดี ซ่ึงอธิบาย
วา่ “สามารถให้บริการท่ี ผูรั้บบริการตอ้งการได้” นั้น หากขาดองค์ประกอบต่างๆ ไดแ้ก่ ความรู้ใน
งานหรือทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น อาจตอ้งหาขอ้มูลจากคอมพิวเตอร์และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็น
คนใจเยน็ อดทน ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้นแลว้ บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดีดว้ย
การใหบ้ริการท่ี ผูรั้บบริการตอ้งการได ้



 17 

กล่าวอีกนยัหน่ึง “สมรรถนะ” ก็คือ คุณลกัษณะเชิง พฤติกรรม เป็นพฤติกรรมท่ีองค์กร
ตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือวา่หากขา้ราชการมีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ี องคก์รก าหนด
แล้ว จะส่งผลให้ข้าราชการผูน้ั้ นมีผลการปฏิบัติงานดีและส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าประสงค์ท่ี
ตอ้งการ ตวัอยา่ง เช่น การก าหนดสมรรถนะการบริการท่ีดี เพราะหน้าท่ีหลกัของขา้ราชการคือการ
ให้บริการแก่ ประชาชน ท าให้หน่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงค์คือการ ท าให้เกิดประโยชน์สุข
แก่ประชาชน 

 
สมรรถนะต้นแบบ Competency Model ของระบบ ราชการไทย สมรรถนะหลัก (Core 

Competency) สมรรถนะหลัก คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการ พลเรือนทุกต าแหน่งทั้งระบบ 
ก าหนดข้ึนเพื่อหล่อหลอม ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั ประกอบดว้ย สมรรถนะ 5 
สมรรถนะ คือ 

1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 
2) การบริการท่ีดี (Service Mind)  
3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
4) จริยธรรม (Integrity) 
5) ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork)  
 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง สมรรถนะท่ีเน้นความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการ

ในการ ให้บริการเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชน ตลอดจนของหน่วยงาน ภาครัฐอ่ืนๆท่ี
เก่ียวขอ้ง การบริการ ท่ีดี หมายถึง ความมุ่งมัน่จะปฏิบติัราชการให้หรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยูโ่ดย 
มาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วดั ผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ
ก าหนดข้ึน อีก ทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พฒันาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบติังานตาม
เป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 

 
การบริการท่ีดี หมายถึง สมรรถนะท่ีเนน้ความตั้งใจ และความพยายามของขา้ราชการใน

การ ให้บริการเพื่อสนองความต้องการของประชาชน ตลอดจนของหน่วยงาน ภาครัฐอ่ืนๆท่ี
เก่ียวขอ้ง 

 
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพื่อสั่งสม

พฒันาศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังาน ราชการ ดว้ยการศึกษา คน้ควา้หา 
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ความรู้พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ ความรู้เชิงวิชาการและ
เทคโนโลย ีต่างๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 

 
จริยธรรม  หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้ งตามหลัก 

กฎหมาย และคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของ ตน โดยมุ่งประโยชน์ของ
ประเทศชาติ มากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ี เพื่อธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพขา้ราชการ อีกทั้งเพื่อ
เป็นก าลงัส าคญัในการ สนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัภาครัฐ บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

ความร่วมแรง ร่วมใจ หมายถึง สมรรถนะท่ีเน้นท่ี 1) ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงานหรือองค์กรโดยผู ้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม  2) 
ความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

 
2.1.3 ประเภทของสมรรถนะ 
 
สมรรถนะสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 5 ประเภทคือ 
1) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ี แต่ละคนมีเป็น

ความสามารถเฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น ความสามารถของนกัดนตรี นัก
กายกรรม และนกักีฬา เป็นตน้ ลกัษณะเหล่าน้ียากท่ีจะ เลียนแบบหรือตอ้งมีความพยายามสูงมาก  

2) สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกบัการท างาน
ในต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น อาชีพนกัส ารวจ ก็ตอ้งมีความสามารถในการวเิคราะห์ตวัเลข 
การคิดค านวณ ความสามารถในการท าบญัชี เป็นตน้ 

3) สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะ
องค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษทั เนชัน่แนล (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นบริษทัท่ีมีความสามารถในการ
ผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าหรือ บริษัท ฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากดั มีความสามารถในการผลิตรถยนต์ เป็นตน้ 
หรือ บริษทั ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีความสามารถในการผลิตสี เป็นตน้ 

4) สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคญัท่ีบุคคลตอ้งมีหรือ
ตอ้งท าเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น พนักงานเลขานุการ ส านกังาน ตอ้งมีสมรรถนะ
หลัก คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือ ผูจ้ ัดการบริษัท ต้องมี
สมรรถนะหลกั คือ การส่ือสาร การวางแผนและการบริหาร จดัการและการท างานเป็นทีม เป็นตน้  

5) สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถ ของบุคคลท่ีมี
ตามหน้าท่ี ท่ีรับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าท่ีอาจเหมือน แต่ความสามารถตามหน้าท่ี ต่างกัน เช่น 
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ข้าราชการต ารวจเหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะ ทางการสืบสวน 
สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นตน้ 

 
2.1.4 การก าหนดสมรรถนะ 
 
การก าหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) สามารถ

ก าหนดไดด้งัน้ี (อานนท ์ศกัด์ิวรวชิญ,์ 2547; สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2547) 
 
ในการก าหนดสมรรถนะจะเร่ิมจากการน าวิสัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) ค านิยม 

(Values) ขององคก์ารมาเป็นแนวทางในการก าหนดสมรรถนะ ดงัรูปต่อไปน้ี 

 
 

รูปท่ี 2.2 การก าหนดสมรรถนะ 
ท่ีมา : อานนท ์ศกัด์ิวรวชิญ,์ 2547; สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2547 

 
จากรูปจะเห็นความสอดคลอ้งไปในทิศทางท่ีต่อเน่ืองกนัของสมรรถนะท่ีจะช่วย ให้งาน

เป็นไปด้วยดี (Alignment) ซ่ึงเร่ิมจากวิสัยทัศน์ พนัธกิจหรือค่านิยม สู่เป้าหมายขององค์การมา
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ก าหนดเป็นกลยุทธ์ขององคก์าร จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลกัท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การมีอะไรบา้งจะใช้ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะอะไรท่ีจะผลกัดนั ให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร 

 
ตวัอยา่งสมรรถนะ 
1) สมรรถนะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ การติดต่อส่ือสาร ความมัน่ใจตนเอง ความคิดสร้างสรรค ์

และการสร้างนวตักรรม เป็นตน้  
2) สมรรถนะของผูจ้ดัการ ไดแ้ก่ การติดต่อส่ือสาร การวางแผนและการบริหารงาน การ

ท างานเป็นทีม ความสามารถเชิงกลยุทธ์ ความสามารถดา้นต่างประเทศ ความสามารถในการจดัการ
ตนเอง เป็นตน้ 

 
ด้านสมรรถนะท่ีเก่ียวกับผู ้น านั้ น Forster และคณะ (2000) ได้สร้างโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะ เพื่อพฒันาสมรรถนะของภาวะผูน้ าของ Assistant Deputy Ministers และผูบ้ริหารอาวุโส
ของ Public Service Commission of Canada โดยแบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่ม
คือ 

 
1) สมรรถนะดา้นสติปัญญา (Intellectual Competencies) ประกอบดว้ย สมรรถนะทางการ

รู้คิด (Cognitive Capacity) เป็นสมรรถนะในการจัดการกับความซับซ้อนในการท างาน มีการ
เปล่ียนแปลงวิธีการต่างๆ ท่ีจะแก้ไขปัญหาท่ีซับซ้อนและชอบท่ีจะเพิ่ม พื้นฐานความรู้และ
ประสบการณ์ให้กวา้งข้ึนและสมรรถนะดา้นความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) เป็นสมรรถนะในการ
ท างาน เพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงมุมมองและวิธีคิดเก่ียวกบัปัญหา สนับสนุน ความคิดสร้างสรรค์ต่อ
ตวัเองและพนกังานคนอ่ืนๆ 

 
2) สมรรถนะด้านการสร้างอนาคต (Future Building Competencies) ประกอบด้วยการ

สร้างวิสัยทัศน์  (Visioning) เป็นการท าความเข้าใจและรวบรวมวิสัยทัศน์ขององค์การ มีการใช้
วสิัยทศัน์เป็นกรอบการท างานในกิจกรรมการจดัการ เสนอวสิัยทศัน์และส่ือสารวสิัยทศัน์ 

 
3) สมรรถนะดา้นการจดัการ (Management Competencies) ประกอบด้วย การจดัการการ

กระท า (Action Management) เป็นการมุ่งสู่การกระท าของตนเองค านึงถึง ผลลัพธ์ระยะสั้ นและ
ระยะยาว มีการพิจารณากลยุทธ์ท่ีบุคคลเก่ียวขอ้งภายในองค์การ มีการพฒันา กลยุทธ์สนบัสนุนท่ี
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จดัการกบัผลลพัธ์ทางลบ มีการสนับสนุนผูร่้วมงานคนอ่ืนท่ีเสนอมา การตระหนักรู้ในองค์การ 
(Organizational Awareness) เป็นการเสาะแสวงหาความรู้ในองค์การ มีการส ร้างและรักษา
ความสัมพนัธ์ในการท างานทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการและมีการจดัการเก่ียวกบัเวลาการ
ท างานเป็นทีม (Teamwork) เป็นการส่งเสริมใหมี้การท างานเป็นทีมและแบ่งเป็นความน่าสนใจต่างๆ 
และเสนอให้มีการประชุมในกลุ่มการท างาน การสร้างการร่วมมือ (Partnering) เป็นการสร้าง
บรรยากาศท่ีน าไปสู่การร่วมมือกันในการท างาน มีการระบุถึงผูร่้วมมือท่ีมีศกัยภาพ การสร้าง
ความสัมพนัธ์ในการใหแ้ละรับ ท าความเขา้ใจในต าแหน่งของผูร่้วมงานท่ีมีศกัยภาพ 

 
4) สมรรถนะดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship Competencies) ประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relations) เป็นการสร้างสัมพนัธภาพในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมี
การให้และรับการวพิากษ์ วิจารณ์ เตรียมพร้อมในการเจรจาต่อรอง มีการเคารพและสนบัสนุนความ
หลากหลายในท่ีท างาน การส่ือสาร (Communication) มีการ ส่ือสารโดยทั่วไป มีการส่ือสารต่อ
สาธารณะเสนอแนวความคิดอยา่งมีประสิทธิภาพและสร้างสรรค ์มีการส่ือสารขา้มองคก์าร 

 
5) สมรรถนะเฉพาะบุคคล (Personal Competencies) ประกอบด้วย ความแข็งแรงและ

ต่อต้านความเครียด (Stamina / Stress Resistance) มีความเข้าใจเร่ือง ความเครียดและความวิตก
กงัวล วิธีการลดความเครียด รักษาสุขภาพร่างกายให้แข็งแรง จริยธรรมและค่านิยม (Ethics and 
Value) เป็นตวัอยา่งในการยึดหลกัคุณธรรมท าการตดัสินใจในจริยธรรมท่ียาก ปฏิบติัต่อคนอ่ืนดว้ย
ความเท่าเทียมกนั สามารถตรวจสอบได้ บุคลิกภาพ (Personality) มีการมองและประเมินตวัเอง มี
แรงจูงใจและมีภาวะผูน้ า มีความยืดหยุ่นของพฤติกรรม (Behavioral Flexibility) จดัการกับส่ิงท่ี
คลุมเครือพฒันาความยดืหยุน่และความ มัน่ใจในตนเอง (Self – Confidence) น าผูอ่ื้นดว้ยความมัน่ใจ
หลีกเล่ียงการกระท าท่ีมัน่ใจเกินไป 

 
ประเภทของสมรรถนะ 
 
การแบ่งประเภทสมรรถนะ เป็นการน ากลุ่มสมรรถนะบุคคล มาจัดเป็นประเภท ให้

สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในแต่ละองค์การจากการศึกษาเก่ียวกบัการแบ่งประเภทของสมรรถนะ 
พบวา่ นกัวชิาการส่วนใหญ่ ใชส้มรรถนะบุคคลเป็นหลกัในการแบ่งประเภทของสมรรถนะ เช่น 
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ณรงค์วิทย ์แสนทอง (2547) แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ ประเภท
แรก เป็นสมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง
ความรู้ ทักษะทัศนคติความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมท่ีจะช่วยสนับสนุนให้
องค์การบรรลุเป้าหมาย ตามวิสัยทศัน์ได้ ประเภทท่ีสอง เป็นสมรรถนะในงาน (Job Competency) 
เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีต าแหน่งหรือบทบาทนั้นๆ ตอ้งการเพื่อท าใหง้านบรรลุความส าเร็จ
ตามท่ีก าหนด เช่น ความสามารถในการวิจยัในต าแหน่งงานทางด้านวิชาการ เป็นความสามารถท่ี
สามารถฝึกฝนและพฒันาได้ ประเภทท่ีสามเป็นสมรรถนะบุคคล (Personal Competency) หมายถึง 
บุคลิกลกัษณะของคนท่ีท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดโดดเด่นกวา่คนทัว่ไป 
ซ่ึงมกัเรียกวา่ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

 
ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2548) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่ม สมรรถนะหลัก 

หมายถึง คุณลกัษณะพื้นฐานหรือคุณสมบติัร่วมของทุกคนในองคก์ารท่ีจะตอ้งมี ซ่ึงแต่ละองค์การ
จะแตกต่างกนัและกลุ่มสมรรถนะท่ีไม่ใช่ สมรรถนะหลกัประกอบดว้ย สมรรถนะ 3 กลุ่มย่อยคือ 
กลุ่มแรก เป็นสมรรถนะบุคคล ไดแ้ก่ Personal/Individual Competency กลุ่มท่ีสองเป็นสมรรถนะท่ี
เก่ียวกับงาน ได้แก่  Functional /Job / Professional/ Technical Competency และกลุ่มท่ีสามเป็น
สมรรถนะท่ีใช้ส าหรับงานของผูท่ี้ท  าหน้าท่ีในสายงานบริหาร ได้แก่ Leadership / Managerial 
Competency 

 
สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2548) จดักลุ่มสมรรถนะออกเป็นสองกลุ่ม คือ Core Competency 

ท่ีเป็นสมรรถนะหลักขององค์การ และ Job Competency ท่ีเป็นสมรรถนะในงานของบุคล ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัความเห็นของ Prahalad และ Hamel (1994) ท่ีแบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ 
Core Competency ท่ีเป็นสมรรถนะหลกัขององคก์าร และ Core Competency ท่ีเป็นสมรรถนะหลกั
ของบุคคล Prahalad และ Hamel ได้ กล่าวถึงสมรรถนะหลกัขององค์การว่า เป็นกลุ่มความรู้ทาง
เทคนิคท่ีเป็นหวัใจขององคก์ารและก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั เป็นส่ิงท่ีลอกเลียนแบบ
ไดย้าก และผูบ้ริหารขององค์การจงใจสร้างและก าหนดข้ึน สมรรถนะหลกัขององค์การ คือ ส่ิงท่ี
องค์การท าได้ดีท่ีสุดเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายทางกลยุทธ์และเป็นแนวทางในการก าหนด
กระบวนการท างานต่างๆ ท่ีท าให้องคก์ารมีความไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนัในระบบเศรษฐกิจ ในขณะ
ท่ีสมรรถนะหลกัของบุคคล คือ ส่ิงท่ีท าใหบุ้คคลท างานในต าแหน่งท่ีตนรับผดิชอบไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 
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ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548) มีแนวคิดสอดคล้องกบันักวิชาการ
ส่วนใหญ่ โดยแบ่งประเภทของสมรรถนะ ออกเป็น 2 ประเภทไว ้ดงัน้ี 

 
1 ) ส ม รรถน ะองค์ ก าร  (Organization Core Competency) เป็ น สม รรถน ะห รือ ขี ด

ความสามารถโดยรวมขององค์การเกิดจากการรวมความสามารถบุคคลและความสามารถของ
องค์การ ผสมผสานทั้ งทักษะและเทคโนโลยีทั้ งมวลขององค์การเข้าไวด้้วยกันเป็นแนวทางให้
องค์การสามารถน าไปสู่การสร้างหรือการมีโอกาสในความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต ช่ือ 
สมรรถนะองค์การท่ีก าหนดข้ึน เป็นรากฐานส าคญัท่ีสามารถน าไปสู่ผลลพัธ์ (ผลผลิต + บริการ) 
ขององคก์าร 

 
2) สมรรถนะหลักของบุคคล (Personal Core Competency) หมายถึง สมรรถนะหรือขีด

ความสามารถท่ีเป็นคุณสมบติัของบุคลากรทุกคนในองค์การเดียวกนั ตอ้งมีร่วมกนั เพื่อให้บรรลุ
ความส าเร็จขององค์การ นอกจากสมรรถนะหลกัท่ีทุกคนตอ้งมีเหมือนกนัแลว้ บุคลากรทุกคนยงั
ตอ้งมีสมรรถนะในงานหรือสมรรถนะท่ีเก่ียวกบังาน (Functional Competency) ซ่ึงเป็นสมรรถนะ
หรือขีดความสามารถของบุคคลท่ีปฏิบติังานในแต่ละด้านเพื่อให้การปฏิบติังาน ส าเร็จและไดผ้ล
ผลิตตามท่ีองคก์ารตอ้งการ สมรรถนะหลกัของบุคคล แบ่งเป็น 2 ลกัษณะคือ 

 
2.1) สมรรถนะร่วมกลุ่มงาน (Common Functional Competency) เป็นคุณลกัษณะ

หรือขีดความสามารถร่วมของบุคลากรทุกต าแหน่งในกลุ่มงานหรือในกลุ่มต าแหน่งเดียวกันท่ี
จะตอ้งมี เช่น กลุ่มงานบริหารทัว่ไป ประกอบดว้ยต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป เจา้พนกังาน
ธุรการ เจา้หน้าท่ีประชาสัมพนัธ์ จะตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีเหมือนกนัในด้านความรู้ พื้นฐานดา้นงาน
ธุรการและสารบรรณ เป็นตน้ 

 
2.2) สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน  (Specific Functional Competency) เป็น

คุณลกัษณะหรือขีดความสามารถเฉพาะของแต่ละต าแหน่งในกลุ่มงานนั้นๆ เช่น กลุ่มงานทรัพยากร
บุคคลต าแหน่งนักพฒันาทรัพยากรบุคคล ตอ้งมีความสามารถในการประเมินความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม เป็นตน้ 

 
จากการแบ่งสมรรถนะออกเป็นประเภทต่างๆสรุปได้ว่า สมรรถนะแบ่งออกเป็น 2 

ประเภท คือสมรรถนะบุคคล (Personal Competency) และสมรรถนะองค์การ (Organization 
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Competency) สมรรถนะบุคคลจ าแนกเป็นกลุ่มยอ่ยออกไปตามลกัษณะงานและความตอ้งการของ
องคก์าร 

 
อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2548) ไดร้วบรวมรายการสมรรถนะต่างๆของบุคคลเป็น พจนานุกรม

สมรรถนะ (Competency Dictionary) โดยจ าแนกออกเป็น 3 ดา้นคือ ดา้นความรู้ (Knowledge) ดา้น
ทกัษะ (Skill) ประกอบดว้ยทกัษะ 2 ดา้น คือทกัษะดา้นการบริหารจดัการงาน (Management Skill) 
หมายถึง ทักษะในการบริหารจดัการงานในความรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพและทักษะด้าน
เทคนิค (Technical Skill) หมายถึง ทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างานตามสายงานหรือกลุ่มงานท่ีแตกต่าง
กนัไป และดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attribute) หมายถึง ความคิดความรู้สึกเจตคติแรงจูงใจและ
ความตอ้งการส่วนบุคคลการน าไปประยุกตใ์ชใ้นองคก์าร จึงข้ึนอยูก่บัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ โครงสร้าง
องคก์ารและลกัษณะงานเป็นส าคญั 

 
การวดัสมรรถนะ 
 
การวดัสมรรถนะท าได้ค่อนขา้งล าบากจึงอาศยัวิธีการหรือใช้เคร่ืองมือบางชนิด เพื่อวดั

สมรรถนะของบุคคล ดงัน้ี 
1) ประวติัการท างานของบุคคล วา่ท าอะไรบา้งมีความรู้ ทกัษะหรือความสามารถอะไร เคย

มีประสบการณ์อะไรมาบา้ง จากประวติัการท างานท าใหไ้ดข้อ้มูลส่วนบุคคล 
2) ผลประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ซ่ึงจะเป็นข้อมูลเก่ียวกับการ

ปฏิบติังานใน 2 ลกัษณะ คือ 
2.1) ผลการปฏิบติัท่ีเป็นเน้ืองาน (Task Performance) เป็นการท างานท่ีได้เน้ือ

งานแท้ๆ  
2.2) ผลงานการปฏิบัติท่ีไม่ใช่เน้ืองาน แต่เป็นบริบทของเน้ืองาน (Contextual 

Performance) ไดแ้ก่ ลกัษณะพฤติกรรมของคนปฏิบติังาน เช่น การมีน ้ าใจเสียสละช่วยเหลือคนอ่ืน 
เป็นตน้ 

2.3) ผลการสัมภาษณ์ (Interview) ไดแ้ก่ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ อาจจะเป็น
การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง คือ ก าหนดค าสัมภาษณ์ไวแ้ลว้ สัมภาษณ์ตามท่ีก าหนดประเด็นไว้
กบัการสัมภาษณ์แบบแบบไม่มีโครงสร้าง คือ สอบถามตามสถานการณ์ คลา้ยกบัเป็นการพูดคุยกนั
ธรรมดาๆ แต่ผูส้ัมภาษณ์จะตอ้งเตรียมค าถามไวใ้นใจ โดยใช ้กระบวนการสนทนาให้ผูถู้กสัมภาษณ์
สบายใจ ใหข้อ้มูลท่ีตรงกบัสภาพจริงมากท่ีสุด 
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2.4) ศูนย์ประเมิน (Assessment Center) จะเป็นศูนย์รวมเทคนิคการวัดทาง
จิตวทิยาหลายๆ อยา่งเขา้ดว้ยกนั รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหวัหนา้กลุ่มรวมอยูด่ว้ย ในศูนยน้ี์ 

2.5) 360 Degree Feedback หมายถึง การประเมินรอบด้าน ได้แก่ การประเมิน
จากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ ังคบับญัชา ผูใ้ต้บังคบับัญชาและลูกค้า เพื่อตรวจสอบความรู้ ทกัษะและ
คุณลกัษณะ 

 
การตรวจสอบสมรรถนะ 
 
การตรวจสอบสมรรถนะว่าพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นสมรรถนะท่ีต้องการหรือไม่ มี

ขอ้สังเกต ดงัน้ี  
1) เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตไดอ้ธิบายได ้ 
2) สามารถลอกเลียนแบบได ้
3) มีผลกระทบต่อความกา้วหนา้ขององคก์ร  
4) เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถน าไปใชไ้ดห้ลายสถานการณ์ เป็นพฤติกรรมท่ีตอ้งเกิดข้ึนบ่อยๆ 
 
ระดบัของสมรรถนะ 
ระดบัของสมรรถนะ หมายถึง ระดบัความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะ ซ่ึงแตกต่างกนั แบ่ง

ออกเป็น 2 ประเภท คือ  
 
1) แบบก าหนดเป็นสเกล (Scale) สมรรถนะแต่ละตวัจะก าหนดระดบัความรู้ ทกัษะและ

คุณลกัษณะแตกต่างกนั ตามปัจจยัจะก าหนดเป็นตวัช้ีบ่งพฤติกรรม (Behavioral Indicator) ท่ีสะทอ้น
ถึงความสามารถในแต่ละระดบั (Proficiency Scale) โดยก าหนดเกณฑ์การจดัระดบัความสามารถไว ้
5 ระดบั คือ 

1) ระดบัเร่ิมตน้ (Beginner)  
2) ระดบัมีความรู้บา้ง (Novice)  
3) ระดบัมีความรู้สูง (Intermediate)  
4) ระดบัมีความรู้สูง (Advance)  
5) ระดบัความเช่ียวชาญ (Expect) 

 
ในแต่ละเกณฑค์วามสามารถมีตวัช้ีวดัพฤติกรรม ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 2.1 เกณฑค์วามสามารถและตวัช้ีวดัพฤติกรรม 
เกณฑค์วามสามารถ ตวัช้ีวดัพฤติกรรม 

1. ระดบัเร่ิมตน้  
2. ระดบัมีความรู้บา้ง  
3. ระดบัมีความรู้ปานกลาง  
4. ระดบัมีความรู้สูง  
 
5. ระดบัผูเ้ช่ียวชาญ 

มีความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎี 
สามารถประยกุตแ์นวคิดทฤษฎีมาใชใ้นงาน 
สามารถน าความรู้ ทกัษะ มาใชใ้หเ้ป็นรูปธรรม 
สามารถแปลงทฤษฎีมาเป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติัและผูอ่ื้น
สามารถน าเคร่ืองมือไปปฏิบติัไดจ้ริง  
สามารถก าหนดทิศทางยุทธศาสตร์ในการบริหารจดัการใน
เร่ืองความรู้ ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งใหแ้ก่ หน่วยงานได ้

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548 
 

ในการแปลความหมายของเกณฑข์า้งตน้เม่ือเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไวจ้ะมีดงัน้ี  
ระดบัเร่ิมตน้ = ยงัไม่สามารถท าไดต้ามมาตรฐาน (not meet standard)  
ระดบัมีความรู้บา้ง = ท าไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนดไวบ้างส่วน (partially meet standard) 
ระดบัท่ีสามารถท าไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนด (meet standard)  
ระดบัท่ีสามารถท าไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีก าหนด (exceeds standard)  
ระดบัท่ีสามารถท าไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดมาก (substantially exceeds standard) 
ดงัไดแ้สดงตวัอยา่งเกณฑส์มรรถนะในการแกปั้ญหาตามตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 2.2 เกณฑส์มรรถนะในการแกปั้ญหา 
เกณฑค์วามสามารถ ตวัช้ีวดัพฤติกรรม 

สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 1 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 2 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 3 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 4 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 5 

สามารถแกไ้ขปัญหาร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดบ้า้ง 
สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดเ้ป็นส่วนใหญ่ 
สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองจนประสบ ผลส าเร็จ 
สามารถแก้ไขปัญหาและสามารถวางแผน ป้องกัน
ปัญหาท่ีจะไม่ใหเ้กิดข้ึนอีก 

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548 
 
แบบไม่ก าหนดเป็นสเกล เป็นสมรรถนะท่ีเป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึกหรือเจตคติท่ีไม่ตอ้ง

ใชส้เกล เช่น ความซ่ือสัตยค์วามตรงต่อเวลา เป็นตน้ 
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2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร 
 

ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
 
ธัญญาพันธ์ สิทธิพงษ์ (2553) ได้อธิบายความหมายของการพฒันาบุคลากร หมายถึง 

กระบวนการวางแผนล่วงหนา้ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมของ
บุคลากรในการท างานใหแ้ก่บุคลากรนั้น โดยองคก์ารเป็นผูจ้ดัข้ึนใหแ้ก่บุคลากร  

 
วราภรณ์ แต่งผล (2554) ได้อธิบายถึงความส าคญัของการพฒันาบุคลากร นั้นมี ความ

จ าเป็นและมีความส าคญัต่อตวับุคลากรเองและองค์การเป็นอย่างยิ่งเพราะเป็นกรรมวิธีท่ีจะช่วย 
เพิ่มพูนความรู้ ส่งเสริมความสามารถและทกัษะ ตลอดถึงเจตคติท่ีดีในการปฏิบติังานของบุคลากร
ให้บังเกิดผลดี มีทั้ งประสิทธิภาพและประสิทธิผล ช่วยให้บรรลุทั้ งเป้าหมายส่วนบุคคลและ
เป้าหมายขององคก์าร 

 
การพฒันาสมรรถนะ 
 
การพฒันาสมรรถนะนั้นคือการจดัท าหลกัสูตรท่ีสามารถท าใหค้รูมีความรู้ ทกัษะและมีอยู่

ดว้ยกนัหลายแนวคิดดว้ยกนัข้ึนอยูก่บับทบาทการน าไปใชแ้ละผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยวธีิการพฒันา เพื่อให้
ไดม้าซ่ึงความรู้และประสบการณ์ท่ีตอ้งการ สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ 

 
1) การพฒันาแบบพฤติกรรมนิยม (Behavioral Approach) ตามแนวคิดทฤษฎีน้ีมีความเช่ือ

วา่พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากปฏิสัมพนัธ์ของคนกบัส่ิงแวดลอ้มและนกัทฤษฎีกลุ่มยงั
มีความเช่ือว่าการปฏิบัติจะท าเกิดความรู้ประสบการณ์และการปฏิสัมพนัธ์ (Mcnergney, 1998) 
ดงันั้นสมรรถนะตามมุมมองของนกัพฤติกรรมนิยมคือ เน้นผลผลิตท่ีเกิดจากการท างานของบุคคล 
มองผลผลิตอยา่งเป็นรูปธรรมและสามารถวดัไดอ้ยา่งชดัเจน การอา้งอิงสมรรถนะจึงถูกพิจารณาจาก 
พฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตไดว้ดัไดใ้ห้ความส าคญักบัความแตกต่างของแต่ละบุคคล ดงันั้นในการ
วดั สมรรถนะทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) จึงพิจารณาความสามารถท่ี
ปรากฏ ชดัเจนของคุณลกัษณะทางดา้นทกัษะความรู้และความสามารถในการน าไปใช ้(McKenzie, 
1995) 
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ตวัแบบการพฒันาท่ีส าคญัของวิธีการพฤติกรรมนิยมคือตวัแบบความเช่ียวชาญเชิงการ
ปฏิบติัและตวัแบบความเช่ียวชาญเชิงเทคนิควิธีตวัแบบความเช่ียวชาญเชิงการปฏิบติัจะใช้ความรู้
เก่ียวกบัวิธีการปฏิบติัจะใช้ความรู้เก่ียวกบัวิธีการปฏิบติัในสถานการณ์ต่างๆของการท างานเป็น
พื้นฐาน ซ่ึงหลกัวิชาต่างๆ สามารถเปล่ียนแปลงไปตามการปฏิบติัทฤษฎีการปฏิบติัอยูบ่นมโนทศัน์
ของวิธีการปฏิบติัและการทดลองในสถานการณ์ใหม่ๆมีการปฏิสัมพนัธ์กบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งบนพื้นฐาน
ของการแสดงออกถึงความเช่ียวชาญ ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัตวัแบบความเช่ียวชาญเชิงเทคนิควิธี
ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากพฤติกรรมเชิงประจกัษ์นัน่ คือ สมรรถนะความเช่ียวชาญจะปรากฏให้เห็นอยา่ง
ชัดเจนในผูเ้ช่ียวชาญในระบบวิชาชีพ ทฤษฎีการปฏิบติัอยู่บนมโนทศัน์ของการประยุกต์เทคนิค
วิธีการจดัการ กับปัญหาต่างๆ ซ่ึงการพฒันาแบบน้ีเน้นท่ีทกัษะท่ีได้จากการท างานและทกัษะท่ี
สามารถวดัผลได้ ฉะนั้นการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศจะมีการเน้นการใช้เคร่ืองมือทั้งท่ีเป็น 
Hardware และ Software และสามารถแกปั้ญหาเบ้ืองตน้ในการแกปั้ญหาได ้

 
2) การพฒันาแบบองค์รวม วิธีน้ีมีรากฐานมาจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางสติปัญญาท่ีเห็นว่า 

สมรรถนะมีความซบัซ้อนและไม่สามารถแยกส่วนออกจากกนัไดห้รือแยกเป็นอิสระต่อกนัไดแ้ต่จะ 
รวมกนัเป็นกลุ่มโครงสร้างหรือรวบรวมองคป์ระกอบต่างๆ ไวด้ว้ยกนั มีการเปล่ียนแปลงตามเวลา
และสถานท่ีของผูป้ฏิบติัองค์ประกอบต่างๆของสมรรถนะจะถูกรวบรวมไวเ้ป็นกลุ่ม แล้วมีการ
พิจารณา โดยใชข้อ้มูลยอ้นกลบัจากสภาพเดิม เพื่อตรวจสอบและปรับเปล่ียนวธีิการพฒันาลกัษณะน้ี
ซ่ึงอาจจะแตกต่างจากวิธีการพฒันาแบบพฤติกรรมนิยมท่ีเน้นความส าคญัของประสบการณ์ของ
บุคคล กระบวนการกลุ่มวฒันธรรมองค์กรและการให้คุณค่าของบุคคลมีผลต่อการปฏิบติับุคคล
แบบจ าลองการพฒันาสมรรถนะ คือ แบบจ าลองการปฏิบติัเชิงสะท้อนกลบั ซ่ึงผูป้ฏิบติัจะรับรู้
ตนเองในฐานะ ผูส้นบัสนุนการพฒันาสมรรถนะมีบทบาทในการช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน วิธีการหา
ค าตอบของปัญหา จะไม่ยึดค าตอบท่ีถูกตอ้งท่ีสุดแบบตายตวัแต่จะข้ึนอยู่กบัการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดล้อม เวลาและผูป้ฏิบติั ทฤษฎีท่ีรองรับ คือ ทฤษฎีท่ีเกิดจากความสัมพนัธ์ทางสังคม
ก่อให้เกิดความรู้ท่ีเป็นระบบความรู้เกิดจากปฏิบติัสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลหรือผูเ้ก่ียวขอ้ง ทฤษฎีการ
ปฏิบัติจะถูกพัฒนาข้ึนจาก กระบวนการท่ีบุคคลน าทฤษฎีไปใช้ในการปฏิบัติก่อให้เกิดความ
สอดคลอ้งของทฤษฎีท่ีเช่ือมโยงกบั การปฏิบติัรวมทั้งความสัมพนัธ์ต่าง ๆ การสร้างความจริงจาก
การให้คุณค่าในสถานการณ์ของ การปฏิบติัจริง รวมทั้งปฏิสัมพนัธ์และความสัมพนัธ์ของผูเ้ก่ียวขอ้ง
จึงเป็นหลกัส าคญัของการปฏิบติั (สุธาสินี บุญญาพิทกัษ,์ 2545)  
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ดงันั้นการเสริมสร้างหรือการพฒันาสมรรถนะทางดา้นเทคโนโลยี สารสนเทศและการ
ส่ือสาร จึงเกิดจากกระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์ หมายถึง เรียนรู้จาก ประสบการณ์ตรงของ
ตนเองหรือการเรียนรู้จากการปฏิบัติของผู ้อ่ืน ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้โดยตรงหรือ การมี
ประสบการณ์จากรณีศึกษา สถานการณ์จ าลองส่ิงท่ีเรียนรู้จากประสบการณ์จะมีลกัษณะควบคู่กนั 
คือ การก่อให้เกิดแบบจ าลองการปฏิบัติในขณะเดียวกันท าให้เกิดโอกาสสะท้อนกลับหรือการ
ตรวจสอบ เพื่อปรับปรุงการปฏิบติัจากแนวคิดในการพฒันาสมรรถนะดงักล่าวขา้งตน้จะเห็นไดว้่า 
การพฒันา สมรรถนะจะใหค้วามส าคญักบัทฤษฎีความรู้ทางวชิาการและเทคนิคต่างๆ ท่ีจะน าทฤษฏี
และความรู้ ไปประยุกต์ใช้สู่การปฏิบัติได้โดยให้ความส าคัญของคุณลักษณะของบุคคลตาม
วตัถุประสงคเ์นน้การเรียนรู้จากการปฏิบติัและการเรียนรู้จากประสบการณ์และกลุ่มแต่ก็ไม่ปฏิเสธ
อิทธิพลของคุณลักษณะเดิมของบุคคลและเจตคติท่ีมีผลต่อการพฒันาและการแสดงออกของ
สมรรถนะในการปฏิบติังาน ได้กล่าวเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาระบบสมรรถนะเพื่อพฒันาการ
บริหารทรัพยากร บุคคลโดยบอกขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 
ขั้นตอนท่ี 1 : การเปิดตวัโครงการพฒันาระบบสมรรถนะ 
 
เร่ิมด้วยขั้นตอนการเปิดตัวโครงการพฒันาระบบสมรรถนะ ซ่ึงเป็นขั้นตอนแรกท่ีมี 

ความส าคญัมาก โดยองคก์รควรเชิญทีมงานท่ีปรึกษาหรือวทิยากรท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเก่ียวกบั 
ระบบ สมรรถนะ มาเป็นวิทยากรเพื่อให้ความรู้เก่ียวกบัแนวคิดของระบบสมรรถนะและแผนการ 
ด าเนินงานของโครงการ แก่ผูบ้ริหารระดับต้น ผูบ้ริหารระดับสูง วตัถุประสงค์ของขั้นตอนน้ีก็
เพื่อให้ผูบ้ริหารทุกระดับ ทุกคนมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับระบบสมรรถนะความส าคญัและ
ประโยชน์ รวมทั้งแผนการด าเนินงานของโครงการและคาดหวงัวา่ผูบ้ริหารทุกท่านจะไปถ่ายทอด
ความรู้ต่อให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับทราบ สามารถตอบค าถามหรือขอ้สงสัยในเบ้ืองตน้ได ้รวมทั้ง
สามารถให้ความเห็น/ข้อเสนอแนะในการพัฒนาระบบสมรรถนะได้อย่างถูกต้องและตรงกับ
วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมายควรเป็นผู ้บริหารตั้ งแต่ ระดับหัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้าฝ่าย รอง
ผูอ้  านวยการ/รองคณบดี จนถึงผูบ้ริหารระดบัสูงและคณะท างานพฒันาระบบสมรรถนะ เป็นตน้ 

 
ขั้นตอนท่ี 2 : ศึกษารวบรวมขอ้มูลปัจจุบนัขององคก์ร 
 
ทีมท่ีปรึกษาและคณะท างานฯ ศึกษารวบรวมขอ้มูลปัจจุบนัขององค์กรเก่ียวกบันโยบาย 

วสิัยทศัน์ พนัธะกิจ ยทุธศาสตร์การบริหารงาน วฒันธรรมองคก์ร ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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สมรรถนะท่ีผูบ้ริหารคาดหวงัจากบุคลากรและขอ้มูลทัว่ๆไป โดยท าการรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร 
คู่มือ Website สัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงการใช้แบบสอบถามกบับุคลากรระดบัต่างๆ ขององค์กร 
รวมทั้ งศึกษาระบบสมรรถนะจากสถาบันองค์กรคู่แข่ง หรือองค์กรท่ีมีโครงสร้างภารกิจการ 
ด าเนินงาน คล้ายคลึง/ใกล้เคียงกบัองค์กรของเรา เพื่อน ามาวิเคราะห์และเป็นแนวทางในการให ้
ค าปรึกษาและก าหนดสมรรถนะของบุคลากรให้ถูกต้องเหมาะสมและท้าทายมากข้ึน เม่ือ
เปรียบเทียบกบัองคก์รต่างๆ 

 
ขั้นตอนท่ี 3:การประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อพฒันาระบบสมรรถนะ 
 
ในขั้นตอนน้ีควรมีการจดัประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อพฒันาระบบสมรรถนะขององค์กร 

เชิญผูบ้ริหารระดบัสูงตั้งแต่หัวหน้า/ผูอ้  านวยการ/คณบดี ข้ึนไปมาร่วมก าหนดสมรรถนะองค์กร 
และคน้หาสมรรถนะหลกั ทั้งน้ีเพราะผูบ้ริหารระดบัสูงจะทราบวิสัยทศัน์ พนัธะกิจ ยุทธศาสตร์ 
ทิศทางนโยบายและเป้าหมายในการด าเนินงานขององค์กร รวมทั้งปัญหาอุปสรรคต่างๆ อย่างดีจึง
ก าหนดสมรรถนะขององค์กรได้ ชัดเจนและตรงประเด็นมากกว่าบุคลากรกลุ่มอ่ืนๆ เม่ือก าหนด
สมรรถนะองคก์รและสมรรถนะ หลกัเสร็จเรียบร้อยแลว้ ขั้นตอนต่อไปก็ควรก าหนดสมรรถนะตาม
สายวชิาชีพ ทั้งสมรรถนะร่วมและสมรรถนะเฉพาะทางของแต่ละสายวชิาชีพ โดยกลุ่มเป้าหมายควร
เป็น Key Persons ท่ีเป็นตวัแทนจากสายวชิาชีพต่างๆ 

 
ขั้นตอนท่ี 4: การใหค้  าปรึกษาเพื่อพฒันาระบบสมรรถนะ 
 
ภายหลงัจากจบการประชุมเชิงปฏิบติัการแลว้ คณะท่ีปรึกษา/วิทยากรควรมอบหมายให้

คณะท างานแต่ละสายวิชาชีพกลับไปปรับปรุง และพัฒนาสมรรถนะตามสายวิชาชีพของตน 
ประมาณ 1-2 สัปดาห์เพื่อเตรียมกลบัมาร่วมพฒันากับทีมท่ีปรึกษา/วิทยากร หลงัจากนั้นคณะท่ี
ปรึกษา/ วิทยากรควรให้ค  าปรึกษาและช้ีแนะ การพฒันา สมรรถนะในแต่ละวชิาชีพใหถู้กตอ้งและมี
ความสมบูรณ์ มากข้ึนพร้อมกบัการเทียบสมรรถนะตาม สายวชิาชีพกบัต าแหน่งงาน 

 
ขั้นตอนท่ี 5: การรวบรวมและจดัท าพจนานุกรมสมรรถนะ 
 
คณะท่ีปรึกษาและคณะท างานพัฒนาระบบสมรรถนะขององค์กร ร่วมกันทบทวน 

สมรรถนะหลักขององค์กร การจัดท าพจนานุกรมสมรรถนะแต่ละตัว (ค าอธิบายรายละเอียด
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พฤติกรรม เพิ่มเติมวธีิการประเมินผลและแนวทางการพฒันา) และจดัท าการเทียบสมรรถนะหลกักบั
ต าแหน่งงาน โดยพิจารณาว่าแต่ละต าแหน่งควรจะมีระดบัความสามารถมาตรฐานอยู่ในระดบัใด 
คณะท่ีปรึกษาฯ รวบรวมสมรรถนะทั้งหมด และจดัท าคู่มือ พจนานุกรมสมรรถนะขององคก์รเพื่อ
จดัเป็นหมวดหมู่ สมรรถนะและใช้เป็นมาตรฐานกลางเผยแพร่ให้บุคลากรทุกหน่วยงานรับทราบ 
ตลอดจนขออนุมติัใช ้ระบบสมรรถนะ ขององคก์รจากผูบ้ริหารระดบัสูง 

 
ขั้นตอนท่ี 6 : การส่ือสารและการประเมินสมรรถนะขา้ราชการ 
 
ขั้นตอนน้ีเป็นอีกขั้นตอนหน่ึงท่ีมีความส าคญัไม่น้อยกวา่ขั้นตอนท่ีกล่าวมาแลว้กล่าวคือ 

เม่ือพฒันาระบบสมรรถนะเสร็จแล้วจะตอ้งท าการส่ือสารหรือถ่ายทอดระบบสมรรถนะให้กับ 
บุคลากรทุกคนรับทราบรายละเอียดของระบบสมรรถนะ ตั้งแต่แนวคิดหลักการ ประโยชน์ของ
สมรรถนะ ขั้นตอนการพฒันาพจนานุกรมสมรรถนะ วิธีการประเมินสมรรถนะและนโยบายการน า
ระบบสมรรถนะไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ี เพื่อให้บุคลากรทุกคนมีความรู้ ความ
เขา้ใจ เห็นประโยชน์และให้ความร่วมมือในการน าไปใช้ในการวดัประเมินและพฒันาสมรรถนะ
ของตนเอง เม่ือส่ือสารให้บุคลากรทุกคนมีความรู้ ความเข้าใจแล้วก็ท  าการประเมินสมรรถนะ 
บุคลากรเป็นรายบุคคลและจดัท าแผนการพฒันาบุคลากร ตามแนวทางท่ีก าหนดไวใ้นพจนานุกรม 
สมรรถนะ 

 
ความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ากแนวคิดของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ สรุปได้

วา่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง วิธีการหรือกระบวนการต่างๆ ดว้ยกรรมวิธีใหม่ๆ เพื่อเสริมสร้าง 
ส่งเสริม เพิ่มพูสมรรถภาพใหบุ้คลากรมีความรู้ ทกัษะ ทศันคติท่ีดีมีความสามารถและประสบการณ์
ในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพมากข้ึน และส่งผลสะทอ้นท าให้หน่วยงานสามารถ
บรรลุเป้าประสงคข์ององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
จุดมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากร 
 
ธนัญาพนัธ์ สิทธิพงษ ์(2553) กล่าววา่จุดมุ่งหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น เร่ือง

ของกลไกท่ีจะช่วยให้การด าเนินงานทั้งในดา้นองคก์ารและดา้นบุคลากรเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
เพื่อน ามาซ่ึงความส าเร็จสู่องค์การหรือหน่วยงานโดยรวมหรืออาจกล่าวไดว้่า การพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นการเพิ่มพูนคุณค่าใหก้บัตวับุคคลทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม  
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การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
 
แนวคิดพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไม่วา่จะเป็นการด าเนินงานขององคก์ารจะ 

มีขนานเล็กหรือขนานใหญ่ ย่อมตอ้งการบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์เป็น
พื้นฐาน เพื่อสามารถควบคุมการด าเนินงานให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงดา้นต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นดา้น
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี โดยจะตอ้งค านึงว่ามนุษยมิ์ใช่เคร่ืองจกัร แต่เป็นผูส้ร้าง
ความส าเร็จให้แก่องคก์ารยอ่มตอ้งการขวญัก าลงัใจรวมทั้งแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยกนัทุกคน 
ดงันั้นจึงจ าเป็นท่ีจะให้บุคลากรในองค์การไดแ้สดงความสามารถของตนเอง พร้อมทั้งเปิดโอกาส 
ให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถอย่างเต็มท่ี นอกจากน้ี ยงัตอ้งค านึงถึงค่านิยม วฒันธรรม จริยธรรมและวินัยใยการ
ปฏิบติังานขององคก์ารเป็นส าคญั (วลิาวรรณ รพีพิศาล, 2554) 

 
เฉลิมพงศ์  มีสมนัย (2551) ได้กล่าวไวว้่า ในทศันะของ De Cenzo และ Robbins เห็นว่า

การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีจะพิจารณาจากมิติของคนโดยเป็นหนา้ท่ีท่ีให้
การสนับสนุน (Staff Function) การด าเนินงานขององค์การโดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
บทบาทให้การช่วยเหลือให้การด าเนินงานขององคก์ารจะบรรลุเป้าหมายทั้งในดา้นการผลิต สินคา้
และ/หรือบริการ  

 
พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ให้ นิยามการบริหารทรัพยากรมนุษย ์วา่เป็นนโยบายและวิธีการ 

ปฏิบัติงานท่ีบอกถึงกิจกรรมท่ีเป็นการจดัหา การใช้ การรักษาไว ้ซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ ผูซ่ึ้งเป็น
ผูป้ฏิบติังานและส่งผลต่อความส าเร็จขององค ์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นมากกวา่แนวทาง
ปฏิบติัและถือไดว้า่เป็นกรอบกลยทุธ์ ใหญ่ของการบริหารองค ์กรโดยภาพรวม ซ่ึงแนวความคิดการ
จดัการงานบุคคลแบบเก่านั้นเป็นการปฏิบติัในกิจกรรมทุกอยา่งท่ีเก่ียวกบัพนกังานในองค์กรและ
เป็นเพียงเคร่ืองมือท่ีท าให้เกิดการปฏิบติังาน ซ่ึงค านึงถึงเฉพาะการวางระเบียบและแนวปฏิบติัต่างๆ 
เป็นส่วนใหญ่ 

 
ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
 
โดยปกติมนุษยจ์ะตดัสินใจท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงนั้นตามความคิด ความเช่ือและค่านิยมท่ีอยูใ่น

ตวัของเขา โดยมีแนวความคิดท่ีเป็นพื้นฐานว่าส่ิงท่ีเลือกท าเป็นส่ิงท่ีมีค่ามากท่ีสุด ซ่ึงส่ิงท่ีเป็น
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พื้นฐานของความคิดก็คือปรัชญาประจ าตวันั้นเอง การบริหารทรัพยากรมนุษยก์็เช่นกนั ผูบ้ริหาร
หรือผูจ้ดัการก็จะตอ้งมีปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นแนวทางในการปฏิบติั ปรัชญาการ
บริหารทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย หลกัคุณธรรม (Merit - Based)  หลกัสมรรถนะ (Competency 
- Based) หลักผลงาน (Performance - Based) หลักการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ (HR 
Decentralization) และหลกัคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) โดยแต่ละหลกัการมี
ค าอธิบายดงัต่อไปน้ี 

 
1) หลกัคุณธรรม (Merit - Based) : หลกัคุณธรรมหรือระบบคุณธรรมใช้ในการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจ หลกัคุณธรรมประกอบดว้ย 4 หลกัใหญ่ คือ  
1.1) หลกัความเสมอภาคคือเสมอภาคไม่เลือกปฏิบติั ไม่ค  านึงถึงผิวพรรณ เช้ือ

ชาติ เพศ ฯลฯ  
1.2) หลักความสามารถการบริหารคนหมู่มากต้องมีวิธีวดัความสามารถ ซ่ึง

ปัจจุบนัเปล่ียนมาเป็นหลกัผลงานและหลกัสมรรถนะ  
1.3) หลักความเป็นกลาง หมายถึงการปฏิบัติหน้าท่ีโดยไม่ค  านึงถึงฝ่ายใด

ขา้ราชการเป็นกลไกรัฐตอ้งท างานตามนโยบายของรัฐบาลแต่บางคร้ังถูกมองว่ารับใช้หรือเขา้ขา้ง
ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ซ่ึงอาจมีผลกระทบกบัความมัน่คงในอาชีพราชการ  

1.4) หลักความมั่นคง หมายถึง การรับรองการเป็นอาชีพ มีทางก้าวหน้า มี
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสมท่ีเกียรติและศกัด์ิศรี 

 
2) หลกัสมรรถนะ (Competency - Based) หมายถึง ใช้คนให้ตรงกบัความรู้ความสามารถ 

(Put the Right Man on the Right Job) โดยการศึกษาและก าหนดความรู้ความสามารถท่ีต้องการ
ส าหรับต าแหน่งต่างๆ แลว้น าไปสรรหาพฒันาใหไ้ดบุ้คคลท่ีเหมาะสมมาด ารงต าแหน่ง  

 
3) หลกัผลงาน (Performance - Based) คือ การบริหารโดยยึดผลงานเป็นหลกั หมายความ

วา่จะให้คุณให้โทษใครให้ดูท่ีผลงาน ตรงน้ีมาจากภาคธุรกิจ ถามว่าราชการยึดผลงานอยา่งเดียวได้
ไหม ค าตอบคือคงไม่ไดจ้ะตอ้งมีปัจจยัอ่ืนๆ หรือแมแ้ต่ทางธุรกิจเหมือนกนัตอ้งมองทั้ง Input ท่ีใส่
เข้าไปในการท างาน Output ท่ีเกิดข้ึน รวมทั้ งทัศนคติ (Attitude) และวิธี การท างานของเขาต้อง
โปร่งใส แต่อยา่งไรก็ตาม ก็ใหเ้นน้ผลงาน ใหย้ดึผลงานเป็นหลกั  
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4) หลักการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ (HR Decentralization) คือให้ร่วมกัน
รับผดิชอบ เวลาถามวา่ใครเป็น HR Manager ใครเป็น Personnel Manager ถา้เป็นยุคก่อนค าตอบ คือ
หัวหน้าการเจ้าหน้าท่ี  แต่ค าตอบยุคน้ีคือผู ้บริหารนั้ นเองหรือLine Manager นั้ นเองท่ีเป็น HR 
Manager ในตวัเอง ตอ้งรู้หลกัตอ้งบริหารได ้ 

 
5) หลกัคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) คือ ในการท างานมี Work Life 

กบั Home Life ท าอยา่งไรใหส้มดุลกนั (Balance)  
 
การพฒันาบุคลากร มีจุดมุ่งหมายเพื่อเสริมสร้างความรู้ ความสามารถและเจตคติท่ีดีต่อ

วิชาชีพ การพฒันาดงักล่าวเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์ร อนัเกิด
ประโยชน์แก่บุคลากรในการพฒันาฝีมือ บุคลิกภาพ ส่ิงท่ีเป็นพื้นฐานของความคิดปรัชญาการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ หลกัคุณธรรม หลกัสมรรถนะ หลกัผลงาน หลกัการกระจายอ านาจและ
ความรับผดิชอบ หลกัคุณภาพชีวติในการท างาน  

 
แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกั หมายถึง แนวคิดในการก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง

ความรู้ ทศันคติและพฤติกรรมของบุคลากรในการพฒันาสมรรถนะเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและ 
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนัต่อการให้บริการของบุคลากรในการสนองตอบความต้องการของ 
ประชาชน ตลอดจนหน่วยงานภาครัฐและเอกชนท่ีเก่ียวข้องให้เกิดความพึงพอใจและบรรลุ 
เป้าหมายท่ีองคก์รก าหนด 

 

2.3 ข้อมูลเกีย่วกบักองบัญชาการกองทพัไทย 
 

การทบทวนวรรณกรรมในส่วนของขอ้มูลเก่ียวกบักองบญัชาการกองทพัไทย ผูว้ิจยัได้
ศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลเก่ียวกบักระทรวงกลาโหม กองทพัไทยและกองบญัชาการกองทพัไทย เพื่อให้
เขา้ใจถึงโครงสร้างการจดัส่วนราชการ อ านาจหน้าท่ีของกองบญัชาการกองทพัไทย ซ่ึงเป็นส่วน
ราชการของกองทพัไทย กระทรวงกลาโหมเพื่อใหเ้ป็นแนวทางในการวจิยัในคร้ังน้ี 

 
กระทรวงกลาโหม 
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กระทรวงกลาโหมมีการแบ่งส่วนราชการและผงัการจดั ดงัน้ี  
1) ส านักงานรัฐมนตรี มีหน้าท่ีเก่ียวกับราชการทางการเมือง มีเลขานุการรัฐมนตรีเป็น 

ผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ  
2) ส านักงานปลัดกระทรวง มีหน้าท่ี เก่ียวกับราชการประจ าทั่วไปของกระทรวงมี 

ปลดักระทรวง เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบนอกจากน้ีส านกังานปลดักระทรวงกลาโหม มีหน้าท่ี
เก่ียวกบัราชการส่วนใดส่วนหน่ึงของกระทรวง ซ่ึงมิได้แยกให้เป็นหน้าท่ีของส่วนราชการอ่ืนอีก
ดว้ย 

3) กรมราชองครักษ์ มีหน้าท่ีตามกฎหมายว่าด้วยราชองครักษ์และกฎหมายว่าด้วย 
นายต ารวจราชส านกัมีสมุหราชองครักษ ์เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ  

4) หน่วยบัญชาการถวายความปลอดภัยรักษาพระองค์มีหน้าท่ีวางแผน อ านวยการ 
ประสานงาน บงัคบับญัชา ควบคุมและก ากบัดูแลการปฏิบติังานในการถวายอารักขาและถวายพระ
เกียรติ องค์พระมหากษตัริยพ์ระราชินี พระรัชทายาทและพระบรมวงศานุวงศ ์รวมทั้งปฏิบติัหน้าท่ี
ทาง พระราชพิธีตามท่ีได้รับมอบหมายและรักษาความสงบเรียบร้อยภายในเขตพระราชฐาน 
ตลอดจนวางแผน อ านวยการประสานงาน ด าเนินการและก ากบังานในหน้าท่ีของสมเด็จพระบรม
โอรสาธิราชฯ สยามมกุฎราชกุมาร โดยมีผูบ้ญัชาการหน่วยบญัชาการถวายปลอดภยัรักษาพระองค์
เป็นผูรั้บผดิชอบ 

5) กองทพัไทย มีหน้าท่ีเตรียมก าลงัรบและป้องกันราชอาณาจกัร มีผูบ้ญัชาการทหาร
สูงสุด เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบมีส่วนราชการดงัน้ี  

 
กองบญัชาการกองทพัไทย  
กองทัพบก มีหน้าท่ีเตรียมก าลังกองทัพบกและป้องกันราชอาณาจกัร มีผูบ้ ัญชาการ 

ทหารบกเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ  
กองทัพเรือ มีหน้าท่ีเตรียมก าลังกองทัพเรือและป้องกันราชอาณาจกัร มีผูบ้ ัญชาการ 

ทหารเรือเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ  
กองทพัอากาศ มีหนา้ท่ีเตรียมก าลงักองทพัอากาศและป้องกนัราชอาณาจกัร มีผูบ้ญัชาการ

ทหารอากาศเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ  
ส่วนราชการอ่ืนตามท่ีก าหนดโดยพระราชกฤษฎีกา 
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รูปท่ี 2.3 ผงัโครงสร้างองคก์ารกระทรวงกลาโหม 
ท่ีมา : กระทรวงกลาโหม, 2560 

  
กองทพัไทย 
กองทพัไทย มีอ านาจหนา้ท่ีและโครงสร้างการจดัตามพระราชบญัญติัจดัระเบียบราชการ

กระทรวงกลาโหม พ.ศ.2551 ในมาตรา 15 บัญญัติไว้ว่า “กองทัพไทย มีหน้าท่ี เตรียมก าลัง 
กองทพัไทย การป้องกนัราชอาณาจกัรและด าเนินการเก่ียวกบัการใช้ก าลงัทหารตามอ านาจหน้าท่ี
ของกระทรวงกลาโหม มีผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ” และในมาตรา 17 
บญัญติัให ้“กองทพัไทย” มีโครงสร้างการจดัส่วนราชการของกองทพัไทย 

 

 
 

รูปท่ี 2.4 โครงสร้างการจดัส่วนราชการของกองทพัไทย 
ท่ีมา : กองบญัชาการกองทพัไทย, 2560 
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ประวติักองบญัชาการกองทพัไทย 
 
กองบัญชาการกองทัพไทย (Royal Thai Armed Forces Headquarters) แปรสภาพมาจาก 

กองบัญชาการทหารสูงสุด (Supreme Command Headquarters) มีท่ีตั้ งอยู่ท่ี เลขท่ี 127 หมู่ 3 ถนนแจ้ง
วฒันะ แขวงทุ่งสองห้อง เขตหลกัส่ี กรุงเทพมหานคร มีประวติัดงัน้ี 

 
กองบญัชาการกองทพัไทยเป็นส่วนราชการข้ึนตรงต่อกองทพัไทย กระทรวงกลาโหม ซ่ึง

แปรสภาพมาจาก กองบญัชาการทหารสูงสุด มีหนา้ท่ีควบคุม อ านวยการ สั่งการและก ากบัดูแลการ
ด าเนินงานของส่วนราชการในกองทพัไทยในการเตรียมก าลงั การป้องกนัราชอาณาจกัรและการ
ด าเนินการเก่ียวกบัการใชก้ าลงัทหาร ตามอ านาจหนา้ท่ีของกระทรวงกลาโหมให้เกิดประสิทธิภาพ 
สูงสุด มีผูบ้ญัชาการทหารสูงสุดเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 

 
ก่อนหน้าน้ี กองบญัชาการทหารสูงสุด ไดจ้ดัตั้งข้ึนมาแลว้ 2 คร้ัง คร้ังแรกในช่วงปี พ.ศ. 

2483 เน่ืองในกรณีพิพาทอินโดจีน – ฝร่ังเศส และในปีถดัมา จากการท่ีไทยเขา้ร่วมสงคราม มหา
เอเชียบูรพา เพื่อท าหน้าท่ีด้านบญัชาการรบ ในแต่ละคราวจดัเป็นกองบญัชาการเฉพาะกิจ โดยมี 
จอมพล ป.พิบูลสงคราม นายกรัฐมนตรีในเวลานั้น ด ารงต าแหน่งผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด ซ่ึงเม่ือ
เสร็จส้ินสงครามแต่ละคราวแลว้ ทางราชการจึงไดย้บุกองบญัชาการทหารสูงสุดลง 

 
ต าแหน่งผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด ได้รับการร้ือฟ้ืนอีกคร้ัง เม่ือจอมพลสฤษด์ิ ธนะรัชต ์

ได้รับพระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ ให้ด ารงต าแหน่งผูบ้ ัญชาการทหารสูงสุด ในวนัท่ี 27 
กนัยายน พ.ศ. 2500 โดยมีกรมเสนาธิการกลาโหม กระทรวงกลาโหม ท าหนา้ท่ีเป็นส่วนบญัชาการ
ของผู ้บญัชาการทหารสูงสุด 

 
ต่อมาในปี พ.ศ. 2503 ทางราชการไดเ้ล็งเห็นความจ าเป็นในการจดัตั้งกองบญัชาการ ทหาร

สูงสุดเป็นการถาวร เพื่อท าหน้าท่ีในการเตรียมก าลงัรบและป้องกนัประเทศ จึงไดมี้การแปรสภาพ 
กรมเสนาธิการกลาโหม เป็นกองบญัชาการทหารสูงสุด พร้อมทั้งปรับปรุงและเพิ่มหน่วยงานต่างๆ 
เพื่อให้สามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการ
กระทรวงกลาโหม พุทธศกัราช 2503 
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ในระยะเร่ิมแรก กองบญัชาการทหารสูงสุด ไดแ้บ่งส่วนราชการออกเป็น 4 ฝ่าย คือ ฝ่าย
เสนาธิการ ฝ่ายกิจการพิเศษ ฝ่ายยุทธบริการ และฝ่ายการศึกษา ต่อมาไดมี้การปรับโครงสร้าง องคก์ร
อีกหลายคร้ัง จนกระทัง่ปัจจุบนัน้ีกองบญัชาการทหารสูงสุดจึงไดแ้บ่งส่วนราชการออกเป็น 5 ส่วน 
คือส่วนการบงัคบับญัชา ส่วนเสนาธิการร่วม ส่วนปฏิบติัการ ส่วนกิจการพิเศษ และส่วนการศึกษา 

 
ในปี พ.ศ. 2551 ไดมี้การจดัส่วนราชการในกระทรวงกลาโหมใหม่ ตามพระราชบญัญติั 

จดัระเบียบกระทรวงกลาโหม พุทธศกัราช 2551 ไดมี้การจดัส่วนราชการในกระทรวงกลาโหมใหม่ 
ตามพระราชบญัญติัจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พุทธศกัราช 2551 ประกาศใชเ้ม่ือวนัท่ี 31 
มกราคม พ.ศ. 2551 ซ่ึงตามมาตรา 17 ของพระราชบญัญติัฉบบัน้ี กองบญัชาการทหารสูงสุด ไดแ้ปร
สภาพเป็นกองบญัชาการกองทพัไทย โดยเป็นส่วนราชการในกองทพัไทย กระทรวงกลาโหม มี
หน้าท่ีควบคุม อ านวยการ สั่งการและก ากบัดูแลการด าเนินงานของส่วนราชการในกองทพัไทยใน
การเตรียมก าลงั การป้องกนัราชอาณาจกัรและการด าเนินการเก่ียวกบัการใชก้ าลงัทหารตาม อ านาจ
หนา้ท่ีของกระทรวงกลาโหมใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด มีผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด เป็นผูรั้บผดิชอบ 

 

 
 

รูปท่ี 2.5 การจดัโครงสร้างกองบญัชาการกองทพัไทย 
ท่ีมา : กองบญัชาการกองทพัไทย, 2560 
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การจดัแบ่งหนา้ท่ีของส่วนราชการกองบญัชาการกองทพัไทย 
 
พระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการและก าหนดหน้าท่ีของส่วนราชการกองบญัชาการ

กองทพัไทย กองทพัไทย กระทรวงกลาโหม พ.ศ.2552 มาตรา 3 บญัญติัว่า ให้แบ่งส่วนราชการ
กองบญัชาการกองทพัไทย กองทพัไทย กระทรวงกลาโหม ดงัต่อไปน้ี 

 
1) ส านกัผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด    อกัษรยอ่ สน.ผบ.ทสส. 
2) กรมก าลงัพลทหาร       อกัษรยอ่ กพ.ทหาร 
3) กรมข่าวทหาร        อกัษรยอ่ ขว.ทหาร 
4) กรมยทุธการทหาร       อกัษรยอ่ ยก.ทหาร 
5) กรมส่งก าลงับ ารุงทหาร     อกัษรยอ่ กบ.ทหาร 
6) กรมกิจการพลเรือนทหาร     อกัษรยอ่ กร.ทหาร 
7) กรมการส่ือสารทหาร      อกัษรยอ่ สส.ทหาร  
8) ส านกัปลดับญัชีทหาร      อกัษรยอ่ สปช.ทหาร 
9) หน่วยบญัชาการทหารพฒันา    อกัษรยอ่ นทพ. 
10) ศูนยรั์กษาความปลอดภยั     อกัษรยอ่ ศรภ. 
11) ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล อกัษรยอ่ ศตก. 
12) กรมสารบรรณทหาร      อกัษรยอ่ สบ.ทหาร 
13) กรมการเงินทหาร       อกัษรยอ่ กง.ทหาร 
14) กรมแผนท่ีทหาร       อกัษรยอ่ ผท.ทหาร 
15) กรมยทุธบริการทหาร      อกัษรยอ่ ยบ.ทหาร 
16) กรมกิจการชายแดนทหาร     อกัษรยอ่ ชด.ทหาร 
17) สถาบนัวชิาการป้องกนัประเทศ อกัษรยอ่ สปท. 
 
อ านาจหนา้ท่ีกองบญัชาการกองทพัไทย  
กองบัญชาการกองทัพไทย มีหน้าท่ีควบคุมอ านวยการ สั่งการและก ากับดูแล การ

ด าเนินงาน ของส่วนราชการในกองทพัไทยในการเตรียมก าลงัการป้องกนัราชอาณาจกัรและการ
ด าเนินการเก่ียวกบัการใช้ก าลงัทหารตามอ านาจหน้าท่ีของกระทรวงกลาโหมให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 
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วสิัยทศัน์ กองบญัชาการกองทพัไทย  
กองบญัชาการกองทพัไทย เป็นองคก์รน าท่ีทนัสมยัในการอ านวยการร่วม ดา้นการป้องกนั

ประเทศและการปฏิบติัการทางทหาร เพื่อความมัน่คงเป็นท่ีเช่ือมัน่ของรัฐบาล ประชาชนและเป็นท่ี
ยอมรับของมิตรประเทศ 

 
ภารกิจ กองบญัชาการกองทพัไทย  
รับผิดชอบการวางแผน พฒันาและด าเนินการเก่ียวกบัระบบควบคุมบงัคบับญัชากองทพั

ไทย ให้สามารถติดต่อเช่ือมโยงและแลกเปล่ียนขอ้มูลระหว่างหน่วยงานต่างๆ ทั้งในระดบัรัฐบาล 
ระดบักระทรวงและหน่วยงานในกระทรวงกลาโหม ตลอดจนการแบ่งมอบความรับผิดชอบในการ
ด าเนินการใหก้บักองทพัและส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.4 สมรรถนะหลกัของกองบัญชาการกองทพัไทย 
 

แนวคิดพื้นฐานของสมรรถนะ 
 
สมรรถนะ (Competency) หรือพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ หมายถึง คุณลักษณะเชิง 

พฤติกรรมท่ีผูป้ฏิบติัแสดงออกในระหวา่งการปฏิบติัราชการอนัส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติั
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของระบบการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการก าลงัพลของ บก.ทท. 

 
ดงันั้น การประเมินสมรรถนะในระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการก าลงัพลของ 

บก .ทท . จึงให้ความส าคัญกับการพิจารณาว่าผู ้รับการประเมินได้แสดงพฤติกรรมท่ีสะท้อน
สมรรถนะตามท่ีควรจะเป็น ส าหรับประเภท/ต าแหน่งงานของตนหรือไม่ ประการใด 

 
โดยถา้ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงพฤติกรรมให้ปรากฏอย่างน้อยตามท่ีควรจะเป็นส าหรับ

ประเภท/ ต าแหน่งของตน ก็ถือไดว้า่ผูน้ั้นมีสมรรถนะตรงตามประเภท/ต าแหน่งงานของตนและการ
แสดงพฤติกรรม ดงักล่าวก็ยอ่มส่งผลดีต่อการปฏิบติัราชการของผูรั้บการประเมินดว้ย 

 
สมรรถนะของ บก.ทท. ประกอบดว้ย 3 ประเภท ไดแ้ก่  
1) สมรรถนะหลกั (Core Competency)  
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2) สมรรถนะประจ าต าแหน่ง (Functional Competency)  
3) สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) 
 
วธีิการประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ (สมรรถนะ) ของ บก.ทท 
 
การประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะก าลงัพลของ บก.ทท. ณ ขณะ

ปัจจุบันนั้ นให้ประเมินจากสมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ บก .ทท . 5 ประการ หรือ
สมรรถนะประเภทอ่ืนท่ีจะก าหนดเพิ่มเติมภายหลัง ส าหรับสมรรถนะหลักของ บก .ทท . ท่ี
ประกาศใช้อยู่ในปัจจุบนัมี 5 ประการ ประกอบด้วย  (กองบญัชาการกองทพัไทย กรมก าลังพล, 
2551) 

 
1) สมรรถนะดา้นความมีวนิยัและเสียสละ  
ค าจ ากดัความ : การประพฤติปฏิบติัตนตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั แบบแผน และแบบ

ธรรมเนียมของทหาร การมี วินัยในตนเอง ท่ีแต่ละคนจะตอ้งบญัญติัข้ึนส าหรับควบคุมบงัคบัให้มี
และประพฤติปฏิบติัตามดว้ย ความจริงใจอยา่งมัน่คง และมีความเต็มใจ ยินดีท่ีจะอุทิศตน แรงกาย
แรงใจ เสียสละทุกส่ิงทุกอย่าง แมก้ระทัง่เลือดเน้ือและชีวิต เพื่อปกปูองรักษาสถาบนัชาติ ศาสนา
และพระมหากษตัริย ์ตลอดจน อิสรภาพ อธิปไตยและความมัน่คงปลอดภยัของชาติให้ยืนยงมัน่คง
อยูต่ลอดไป 

 
2) สมรรถนะดา้นจริยธรรม  
ค าจ ากดัความ : การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมาย

และคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติ
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพื่อธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพขา้ราชการทหาร อีกทั้งเพื่อเป็น
ก าลงัส าคญัในการสนบัสนุน ผลกัดนัให้ภารกิจหลกัภาครัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวแ้ละส่งเสริม
คนดีดว้ยระบบคุณธรรม 

 
3) สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ค าจ ากัดความ : ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดย

มาตรฐานน้ีอาจมีผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ 
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ก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตาม
เป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 

 
4) สมรรถนะดา้นความร่วมแรงร่วมใจ  
ค าจ ากดัความ : พฤติกรรมท่ีแสดงความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงใน

ทีมงาน หน่วยงานหรือองค์กร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหัวหน้าทีมและ
ความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม โดยยึดมัน่ในการเชิดชู ปก
ปักรักษาและธ ารงไวซ่ึ้งสถาบนัชาติ ศาสนา และพระมหากษตัริย ์ตลอดจนอิสรภาพ อธิปไตย และ
ความเป็นไทยใหย้นืยง มัน่คงอยูต่ลอดไป 

 
5) สมรรถนะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
ค าจ ากดัความ : ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพื่อสั่งสมพฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถ

ของตนในการปฏิบติัราชการดว้ยการศึกษา คน้ควา้หาความรู้ ฝึกฝนพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง อีก
ทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการ ประสบการณ์และเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการ
ปฏิบติังานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ ตลอดจนความสามารถในการถ่ายทอดองคค์วามรู้และวทิยาการให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบติัราชการ 

 
การประเมินสมรรถนะก าลังพลของ บก.ทท.  ให้ท าการประเมินโดยผูบ้ ังคับบัญชา

โดยตรงของก าลงัพลผูน้ั้นหรือผูท่ี้ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงมอบหมายให้เป็นผูป้ระเมินแทน ดว้ยการ
สังเกตพฤติกรรมและวิธีการท างานของผูรั้บการประเมินท่ีแสดงออกให้เห็นอย่างเด่นชดั (Critical 
Incident Technique) เปรียบเทียบกบัพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) ของ บก.ทท. 
จากนั้นพิจารณาตดัสินใจวา่ พฤติกรรมท่ีสังเกตพบของผูรั้บการประเมินนั้นเป็นไปตามท่ีก าหนดใน
พจนานุกรมรายการสมรรถนะแต่ละ ประการมากนอ้ยเพียงใด 

 
มาตรวดัสมรรถนะของ บก .ทท.  ใช้มาตรวดัแบบการพิจารณาสัดส่วนพฤติกรรมท่ี

แสดงออกต่อพฤติกรรมท่ีคาดหวงั มาตรวดัแบบน้ีใชป้ระเมินวา่ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงพฤติกรรม
เป็นไปตามท่ีปรากฏในพจนานุกรรมสมรรถนะหลกั บก .ทท. มากนอ้ยเพียงใด คิดเป็นสัดส่วนมาก
น้อยอย่างไรเม่ือเทียบกบัระดบัพฤติกรรมหรือสมรรถนะท่ีคาดหวงั ซ่ึงถ้าผูรั้บการประเมินแสดง
พฤติกรรมท่ีคาดหวงัมากก็จะไดค้ะแนนประเมินสูง ส าหรับคะแนนจากการประเมินสมรรถนะของ
ก าลงัพลของ บก.ทท. เป็นตามท่ีปรากฏขา้งล่าง ดงัน้ี 
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ระดบัคะแนน 1  ผลคะแนนประเมิน นอ้ยกวา่ร้อยละ  60 
ระดบัคะแนน 2  ผลคะแนนประเมิน นอ้ยกวา่ร้อยละ  60 – 69  
ระดบัคะแนน 3  ผลคะแนนประเมิน นอ้ยกวา่ร้อยละ  70 – 79  
ระดบัคะแนน 4  ผลคะแนนประเมิน นอ้ยกวา่ร้อยละ  80 – 89  
ระดบัคะแนน 5  ผลคะแนนประเมิน นอ้ยกวา่ร้อยละ  90 – 100  
 
วิธีการประเมินสมรรถนะก าลังพลของ บก .ทท . ให้ผู ้ประเมินด าเนินการประเมิน

สมรรถนะหลกัของผูรั้บการประเมินตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี  
1) พิจารณาสมรรถนะหลักทีละประการ เพื่อประเมินและให้คะแนนตามมาตรวดั

สมรรถนะขา้งตน้ แลว้จึงบนัทึกผลลงในแบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ 
จากนั้นจึงด าเนินการเช่นเดียวกนั ส าหรับสมรรถนะหลกัประการต่อไปท่ีเหลือจนครบทุกประการ 

2) ในการประเมินสมรรถนะก าลงัพล ตามสมรรถนะหลกัของ บก.ทท. แต่ละประการนั้น 
ให้ พิจารณาวา่ผูรั้บการประเมินไดรั้บคาดหวงัวา่จะตอ้งมีสมรรถนะประการนั้นอยูใ่นระดบัใด โดย
ดูพจนานุกรมสมรรถนะหลกั บก.ทท. ท่ีก าหนดไวส้ าหรับระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงัของพนกังาน
ราชการและลูกจา้งประจ า ของ บก.ทท. ใหใ้ชด้งัน้ี 

 

 
 

รูปท่ี 2.6 ระดบัสมรรถนะของพนกังานราชการและลูกจา้งประจ า ของ บก.ทท. 
ท่ีมา : กองบญัชาการกองทพัไทย, 2565 

 
3) เม่ือส้ินสุดแต่ละวงรอบการประเมิน ผูป้ระเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมใน

พจนานุกรม สมรรถนะหลกั บก.ทท. ทีละรายการวา่พฤติกรรมท่ีสังเกตพบของผูรั้บการประเมินนั้น
เป็นไปตามรายการท่ีก าหนดในพจนานุกรมรายการสมรรถนะแต่ละประการหรือไม่ จนถึงระดบั
สมรรถนะท่ีก าหนด โดยด าเนินการ ดงัน้ี 
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3.1) พิจารณารายละเอียดพฤติกรรมโดยเร่ิมตน้จากระดบัท่ี 1 ก่อน โดยพิจารณา    
ทีละ 1 รายการของระดับท่ี 1 น้ี ว่าพฤติกรรมท่ีสังเกตพบของผูรั้บการประเมินนั้นเป็นไปตามท่ี
ก าหนดในพจนานุกรม รายการสมรรถนะแต่ละประการหรือไม่ถา้เป็นไปตามท่ีก าหนดให้นบัวา่ผา่น
เกณฑใ์นรายการนั้น  

3.2) ด าเนินการเช่นน้ีจนครบทุกรายการของระดบัท่ี 1 ถา้หากผูรั้บการประเมิน
ผา่นเกณฑ ์ครบทุกรายการของระดบัท่ี 1 น้ีให้พิจารณาต่อในระดบัท่ี 2 ไดส้ าหรับผูรั้บการประเมินท่ี
คาดหวงัวา่จะตอ้งมีสมรรถนะท่ีสูงกวา่ระดบัท่ี 1 แต่ถา้ผูรั้บการประเมินไม่ผา่นในรายการใดรายการ
หน่ึงในระดบัท่ี 1 จะไม่สามารถพิจารณาต่อในระดบัท่ี 2 ได ้โดยถือว่าผูรั้บการประเมินยงัไม่ผ่าน
ระดบัสมรรถนะท่ี 1 แต่สามารถน าเอาผลการประเมินตามรายการท่ีผา่นเกณฑ์ของระดบัท่ี 1 มาใช้
ในการค านวณเพื่อการใหค้ะแนนโดยเทียบกบัมาตรวดัสมรรถนะขา้งตน้ได ้ 

3.3) กรณีผูรั้บการประเมินมีระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงัสูงกวา่ระดบัท่ี 1 และผา่น
เกณฑ์การประเมินครบทุกรายการของระดบัท่ี 1 แลว้ให้ผูป้ระเมินพิจารณาต่อในแต่ละรายการของ
ระดบัท่ี 2 ต่อไป ตามวิธีการเช่นเดียวกบัระดบัท่ี 2 ตามขอ้ 3.2 และด าเนินการเช่นน้ีจนกระทัง่ถึง
ระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงัของผูรั้บการประเมินผูน้ั้น จากนั้นให้น าเอาผลการประเมินตามรายการท่ี
ผา่นเกณฑข์องทั้งหมด มาใชใ้นการค านวณเพื่อการใหค้ะแนนโดยเทียบกบัมาตรวดัสมรรถนะ 

3.4) กรณีผูรั้บการประเมินมีระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงัสูงกว่าระดบัท่ี 1 แต่ไม่
ผ่านเกณฑ์การประเมินครบทุกรายการของระดบัใดก็แลว้แต่ให้ผูป้ระเมินหยุดการพิจารณาต่อใน
รายการของระดบัท่ีสูงกว่า จากนั้นให้น าเอาผลการประเมินตามรายการท่ีผ่านเกณฑ์ของแต่ระดบั
สมรรถนะทั้งหมด มาใชใ้นการค านวณเพื่อการใหค้ะแนนโดยเทียบกบัมาตรวดัสมรรถนะ 

 
การประเมินสมรรถนะผูท้  าหนา้ท่ีประเมินควรเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงหรือผูท่ี้ไดรั้บมอ

หมายท่ีท างานใกลชิ้ดกบัผูรั้บการประเมินเน่ืองจากจะมีโอกาสสังเกตการแสดงพฤติกรรมของผูรั้บ
การประเมินได้อย่างใกล้ชิดและต่อเน่ือง ทั้งน้ี ผูป้ระเมินควรสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกของ
ผูรั้บการประเมินท่ีเห็นเด่นชดัโดยสม ่าเสมอตลอดระยะเวลาในช่วงของรอบการประเมิน โดยเทียบ
กบัมาตรวดัสมรรถนะของ บก.ทท. ไปทีละสมรรถนะจนครบทุกสมรรถนะท่ีประเมิน จากนั้นจึง
บนัทึกผลการประเมินลงในแบบประเมินสมรรถนะ  

 
ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล  
 
มีภารกิจ พนัธกิจ และวสิัยทศัน์ ดงัน้ี  
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ภารกิจ มีหนา้ท่ีวางแผน อ านวยการ ประสานงาน และด าเนินการเก่ียวกบัการป้องกนัและ
ปราบปราม การก่อการร้ายสากล รวมทั้งควบคุมทางยุทธการต่อหน่วยปฏิบติัการพิเศษของกองทพั
ไทย ส านกังานต ารวจแห่งชาติ และชุดปฏิบติัการพิเศษอ่ืนใดตามท่ีไดรั้บมอบหมาย มีผูบ้ญัชาการ
ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากลเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 

 
ขอบเขตความรับผดิชอบและหนา้ท่ีท่ีส าคญั 
 
1) วางแผน อ านวยการ ประสานการปฏิบติั ควบคุมบงัคบับญัชา ก ากบัดูแลส่วนราชการท่ี

เก่ียวขอ้ง ในการป้องกนัและปราบปรามการก่อการร้ายสากล 
2) ด าเนินการเก่ียวกบัการป้องกนัและปราบปรามการก่อการร้ายสากล 
3) ควบคุมทางยุทธการต่อหน่วยปฏิบติัการพิเศษของเหล่าทพั ส านกังานต ารวจแห่งชาติ 

และชุดปฏิบติัการพิเศษอ่ืนๆ ตามท่ีไดรั้บมอบ 
4) เสนอแนะนโยบายการป้องกนัและปราบปรามการก่อการร้ายสากล 
5) ด าเนินการดา้นการข่าวทางยทุธวธีิทั้งปวงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการก่อการร้ายสากล 
6) ประสานการปฏิบติังานกบัเหล่าทพั และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการต่อตา้นการก่อการ

ร้ายสากลโดยต่อเน่ือง 
7) อ านวยการฝึกศึกษาให้กบัหน่วยปฏิบติัการพิเศษของเหล่าทพัและส านักงานต ารวจ

แห่งชาติ รวมทั้งองคก์รภาครัฐและเอกชนท่ีเก่ียวขอ้ง ในเร่ืองการป้องกนัและปราบปรามการก่อการ
ร้ายสากล 

8) ด าเนินการเก่ียวกบัการเงินใหเ้ป็นไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
 
วสิัยทศัน์ 
 
ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล เป็นองค์กรหลกัท่ีมีความพร้อมสูงสุดและ

ประกนัความส าเร็จ ในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการก่อการร้าย สร้างความเช่ือมัน่แก่รัฐบาล 
กองทพั ประชาชน และเป็นท่ียอมรับของมิตรประเทศ 

 
จากการก าหนดวิสัยทศัน์และพนัธกิจของศูนย์ปฏิบติัการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 

ดงักล่าวข้างตน้ มีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงโดยตรงกับความสามารถในขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการ
ต่อต้านการก่อการร้ายสากลท่ีจะต้องเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถและทกัษะท่ีจะอ านวยการ 
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เสริมสร้าง รวมทั้ งการประสานงานเพื่อให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ จึงเป็นแนวทางส าคัญท่ีศูนย์
ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากลจะตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการให้เพิ่มเติมอยู่
สม ่าเสมออยา่งต่อเน่ือง 
 

2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

จุฑามาส แสงอาวุธ และพรนิภา จินดา (2551) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรสาย สนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี ผลการวิจยัพบว่า 
สภาพการด าเนินการ พฒันาบุคลากร ส่วนใหญ่ไดรั้บการพฒันาอย่างต่อเน่ือง รูปแบบการพฒันา
บุคลากรสายสนับสนุนท่ีด าเนินงานผ่านหน่วยงานทั้ งภายในและภายนอกมี 4 รูปแบบ คือ การ
ประชุมอบรมสัมมนา การศึกษาดูงาน การปฐมนิเทศและการศึกษาต่อ โดยรูปแบบท่ีบุคลากรเห็นวา่
จ าเป็นและเกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ การประชุมอบรมสัมมนา โครงการ/
กิจกรรมส่วนใหญ่ท่ีบุคลากรเข้ารับการพัฒนาเป็นการพัฒนาความรู้ท่ี มีความจ าเป็นต่อการ
ปฏิบติังานตามสายงานมากกว่าการพฒันาทกัษะและสมรรถนะของบุคลากร ส าหรับรูปแบบการ
พฒันาท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นผูด้  าเนินการเอง พบว่า การพฒันาตนเองดว้ยวิธีการแลกเปล่ียนเรียนรู้จาก
เพื่อนร่วมงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ศึกษาจากต ารา ระเบียบข้อบังคบัต่างๆการสอนงานโดย
ผูบ้งัคบับญัชาหรือบุคคลอ่ืนๆ การศึกษาจากคู่มือการปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานและหัวหน้ากลุ่มงาน 
หวัหนา้งานมีความเห็นตรงกนัวา่ดา้นท่ีบุคลากรสายสนบัสนุนมีความจ าเป็นในการพฒันาศกัยภาพ
ระดบัมาก ท่ีสุดมี 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ความเขา้ใจและทกัษะในการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ ดา้น
แนวคิดวิธีการ ขั้นตอนการท างานและพฒันาระบบงานให้มีประสิทธิภาพและดา้นการวางแผนการ
วิเคราะห์งานความสามารถในการแก้ปัญหาและการคิดอย่างเป็นระบบ และด้านแนวคิดวิธีการ
ขั้นตอนการท างานและพฒันาระบบงานให้มีประสิทธิภาพ โดยมาตรฐานการพฒันาบุคลากรสาย
สนบัสนุนตามวิชาชีพตามความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ เห็นวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนจ าเป็นตอ้ง
พฒันาศกัยภาพในระดบัมากท่ีสุดเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ด้านความรู้ความเขา้ใจ และทกัษะในการ
ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ ดา้นมนุษยสัมพนัธ์และการท างานเป็นทีม ดา้นแนวคิด วิธีการขั้นตอนการ
ท างาน และพฒันาระบบงานให้มีประสิทธิภาพ ดา้นหลกัการครองตน ครองคน ครองงานและดา้น
การวางแผนการวเิคราะห์งานความสามารถในการแกปั้ญหาและการคิดอยา่งเป็นระบบ 

 
ปินฑิรา จนัหลวง (2553) ได้ศึกษาเร่ืองแนวทางการพฒันาบุคลากรสายสนับสนุนของ 

มหาวิทยาลยัราชภัฏเชียงราย ผลการศึกษาพบว่า แนวทางการพฒันาบุคลากรสายสนับสนุนของ 
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มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย ทุกด้านมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ การด าเนินงานพฒันาบุคลากร การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การ
ประชุมสัมมนาและการลาศึกษาต่อ ตามล าดบั ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาบุคลากร 
เห็นวา่ การด าเนินงาน พฒันาบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภัฏเชียงราย ควรมีการประชาสัมพนัธ์ขอ้มูล
ด้านบุคลากรอย่างต่อเน่ือง รวมถึงส ารวจความต้องการพัฒนาบุคลากรเพื่อน ามาเป็นข้อมูล
ประกอบการวางแผนพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภัฏเชียงราย ในส่วนของการฝึกอบรม 
การศึกษาดูงาน เห็นวา่ มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงรายควรก าหนดเป้าหมายในการฝึกอบรม การศึกษา
ดูงานในแต่ละคร้ัง ทั้งภายในและภายนอกประเทศ ให้ชดัเจน เพื่อให้บุคลากรเกิดความต่ืนตวั และ
สามารถน าความรู้ท่ีไดใ้นการฝึกอบรม การศึกษาดูงานมาปรับใช้การพฒันางานในทุกๆ ดา้น ควร
เปิดโอกาสให้พนกังานสายสนบัสนุนมีการฝึกอบรมและศึกษาดูงานท่ี ตรงกบัสายงานท่ีปฏิบติัเพิ่ม
มากข้ึน การประชุมสัมมนา เห็นวา่ ควรมีการจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ ในงานท่ี ปฏิบติัของพนกังาน
สายสนบัสนุน อยา่งประจ าและต่อเน่ืองเพื่อเป็นการแลกเปล่ียนขอ้มูลและเป็นการ ส่งเสริมให้เกิด
ความรู้ใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชก้บัการท างานอยูเ่สมอและในส่วนของการศึกษาต่อ เห็นวา่ มหาวทิยาลยั
ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรสายสนบัสนุนศึกษาต่อในสาขาท่ีสามารถน ามาใชพ้ฒันามหาวทิยาลยั ได้
และมีทุนสนบัสนุนอยา่งทัว่ถึง และจดัท าสัญญาให้เกิดประโยชน์กบัทั้ง 2 ฝ่าย เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ป 
ประกอบในการวางแผนและก าหนดเป็นแนวทางการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยั
ท่ีมีความ ชดัเจน และควรมีการประชาสัมพนัธ์ใหบุ้คลากรทราบอยา่งทัว่ถึง 

 
สุวเพญ็ ค าตุย้ (2555) ไดศึ้กษาแนวทางการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยั 

พะเยา พบวา่ แนวทางการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัพะเยา โดยในภาพรวมมี
ระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการลาศึกษาต่อดา้นการ
ด าเนินงานพฒันาบุคลากร ดา้นการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน และดา้นการประชุมสัมมนา พบว่า มี
ระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาบุคลากร
สายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัพะเยา มีดงัน้ี ดา้นการด าเนินงานพฒันาบุคลากร ควรมีการจดัสรร
งบประมาณในการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนในแต่ละดา้นอยา่งเหมาะสมและต่อเน่ืองควรมีการ
จดัท าแผนการพฒันาบุคลากรของ มหาวทิยาลยัอยา่งชดัเจนและมีการติดตามผลการด าเนินงานอยา่ง
ต่อเน่ือง ดา้นการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน ควรจดัสรรงบประมาณในการศึกษาดูงานของบุคลากร
ให้เพียงพอและต่อเน่ือง ควรมีการส่งเสริมอย่างจริงจงั ด้านการประชุมสัมมนา ควรมีระเบียบ
สนบัสนุนให้เสนอผลงานเพื่อปรับต าแหน่ง ควรมีการประชุมสัมมนาให้เหมาะสมกบับุคลากรของ
แต่ละหน่วยงาน ด้านการลาศึกษาต่อ ควรมีการส่งเสริมพนักงานสายสนับสนุนทุกระดับ ทุก
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ต าแหน่ง ควรมีประกาศระเบียบขอ้บงัคบัอย่างชัดเจนในการขอรับทุนศึกษาและการเรียนต่อของ
บุคลากรสายสนบัสนุนและควรเปิดโอกาสใหศึ้กษาต่อในแผนการศึกษาแผน ก ไดเ้พื่อพฒันาตนเอง
ไปสู่สายวชิาการ 

 
พิมพล์กัษณ์ อยูว่ฒันา (2557) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง แนวทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากรสาย 

สนับสนุนเครือข่ายบริการสาธารณสุขจงัหวดัสมุทรสงคราม พบว่า สภาพการด าเนินการพฒันา
บุคลากร สายสนับสนุนปีท่ีผ่านมา (1 เมษายน 2556 ถึง 31 ตุลาคม 2556) พบว่า ปัญหาในการ
ปฏิบติังานของ บุคลากรสายสนบัสนุน สภาพปัญหาในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ใน
ความคิดเห็นของกลุ่ม ผูบ้ริหาร ส่วนใหญ่มีสภาพปัญหาในเร่ืองคุณภาพงาน งานล่าช้าและไม่
ประหยดั, เร่ืองพี่เล้ียงหรือท่ีปรึกษา ช่วยตดัสินใจหรือแก้ปัญหาในงานท่ีรับผิดชอบ(ในบางงาน) 
เร่ือง ความสามารถในการเกษียน การเขียน หนังสือท่ีใช้ในงานราชการและการจบัประเด็นเร่ือง
แรงจูงใจสู่ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังาน ส่วน ใหญ่มีสภาพปัญหาในเร่ืองความสามารถ
ในการเกษียน การเขียนหนงัสือท่ีใชใ้นงานราชการและการจบั ประเด็น เร่ืองการคิดอยา่งเป็นระบบ 
เร่ืองความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมาย และภารกิจของหน่วยงาน เร่ืองพี่เล้ียงหรือท่ีปรึกษาช่วย
ตดัสินใจหรือแก้ปัญหาในงานท่ีรับผิดชอบ (ในบางงาน) และเร่ืองความรู้เร่ืองการ วางแผน การ
วเิคราะห์งาน และการตดัสินใจเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน ปัญหาในการปฏิบติังานของ บุคลากร
สายสนบัสนุน พบวา่ ปัญหาในการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีผา่นมา ในของกลุ่มผูป้ฏิบติังาน 
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ไม่มีคู่มือในการปฏิบัติงาน งบประมารสนับสนุนไม่เพียงพอ ไม่มี
หลกัสูตรท่ีตรง กบังานท่ีรับผิดชอบและไม่มีเวลาเขา้พฒันาเพราะไม่สามารถปลีกตวัออกจากงาน
ประจ าได ้มาตรฐานการ พฒันาบุคลากรดา้นความรู้และทกัษะและล าดบัความส าคญั ความรู้และ
ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการพฒันา ศกัยภาพบุคลากร พบว่า ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ส่ิงท่ีมี
ความจ าเป็นท่ีท าให้เกิดความรู้ ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาศกัยภาพบุคลากร คือ การมีพี่เล้ียงหรือท่ี
ปรึกษาช่วยตดัสินใจ หรือแกปั้ญหาในงานท่ี รับผิดชอบ(ในบางงาน) ,ความรู้เร่ืองการวางแผน การ
วิเคราะห์งานและการตดัสินใจเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน,ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์
เพื่อเอ้ือต่อการท างานและทกัษะในการประสานงานและการส่ือสาร 

 
ปุณณวชัร นาคเงิน (2558, น.63) ศึกษาเร่ือง สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย กลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 340 นาย เพื่อบรรยายลกัษณะตวัแปร ค่าแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน ท าการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Pearson 



 49 

Correlation ผลการศึกษา สมรรถนะหลักของข้าราชการทหาร ภาพรวมอยู่ในระดับสูง เรียง
ตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นจริยธรรม ดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ดา้นการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ และดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ส่วนประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการทหาร ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียง
ตามล าดบัดงัน้ี ดา้นการรักษาความปลอดภยั และดา้นการข่าวกรอง 

 
พรพิมล พิทกัษธ์รรม (2559) ศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษา

โรงแรม คอลัมน์แบงค็อก กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาระดับสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน และศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
พนักงาน โดยมีประชากรคือ พนักงาน  ทั้งหมดของโรงแรม คอลมัน์ แบงค็อก กรุงเทพมหานคร 
พบวา่ ทั้งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัท่ีเสริมสร้างสมรรถนะในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบั
สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงส่วนใหญ่พนกังานจะมีสมรรถนะในการ ปฏิบติังานอยู่
ในระดบัสูง ไม่ว่าจะเป็นปัจจยัส่วนบุคคลหรือปัจจยัเสริมสร้างสมรรถนะในการปฏิบติังานก็ตาม 
ขอ้สังเกตจากผลการวิจยั คือ พนักงานท่ีมีปัจจยัท่ีเสริมสร้างสมรรถนะในการ ปฏิบติังานดา้นความ
สมดุลของชีวิตกบัการท างานต ่า มีสัดส่วนของผูท่ี้มีสมรรถนะในการปฏิบติังานต ่ามากกวา่ดา้นอ่ืนๆ 
ดงันั้น องคก์รจึงควรใหค้วามส าคญักบันโยบายในเร่ืองของความสมดุลของชีวติ และการท างานของ
พนักงาน โดยเฉพาะการบริหารจดัการเวลางานของพนักงาน นอกจากน้ี องค์กร ควรมีแผนงาน/
โครงการเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีเสริมสร้างสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงาน หาก จะท าวิจยั
คร้ังต่อไป ผูศึ้กษาเห็นวา่ การศึกษาวฒันธรรมองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

 
อลงกต เพ่งพิศ (2560) ท าการวิจัยเร่ืองสมรรถนะตามหน้าท่ีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพชุด

ปฏิบติัการรบพิเศษ ในภารกิจการป้องกนัและปราบปรามการก่อความไม่สงบ ผลการวิจยั ขอ้ท่ี 1 
พบว่า สมรรถนะตามหน้าท่ีของชุดปฏิบัติการรบพิเศษในการปฏิบัติภารกิจการป้องกันและ
ปราบปรามการก่อความไม่สงบ ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นการรบ สมรรถนะดา้นการข่าว สมรรถนะดา้น
การปฏิบติัการจิตวิทยา ผลการวิจยั ขอ้ท่ี 2 พบวา่ ปัญหาดา้นสมรรถนะตามหน้าท่ีของชุดปฏิบติัการ
รบพิเศษในการปฏิบติัภารกิจการป้องกนัและปราบปรามการก่อความไม่สงบ คือ การคดัเลือกหรือ
การสรรหาบุคลากรท่ีไม่มีพื้นฐานทางทหารทาใหข้าดแคลนกาลงัพล ท่ีมีความรู้ความชานาญการทาง
ทหารตามต าแหน่งหน้าท่ี และผลการวิจยั ขอ้ท่ี 3 พบว่า สมรรถนะตามหน้าท่ีของชุดปฏิบติัการรบ
พิเศษในการปฏิบติั ภารกิจการป้องกนัและปราบปรามการก่อความไม่สงบ นอกจากสมรรถนะดา้น



 50 

การรบสมรรถนะด้านการข่าว สมรรถนะด้านการปฏิบัติการจิตวิทยาแล้วควรมีสมรรถนะด้าน
เทคโนโลยดีว้ย 

 
รวิภา ธรรมโชติ (2561) ได้ศึกษาสมรรถนะของขา้ราชการระดบัปฏิบติัการในการวิจยัมี

วตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาสมรรถนะของขา้ราชการระดบัปฏิบติัการ 2) เพื่อศึกษาปัจจยัภูมิหลงักบั
สมรรถนะในดา้นต่างๆ ของขา้ราชการทหารระดบัปฏิบติัการ และ 3) เพื่อประเมินสมรรถนะการ
พฒันาขีดความสามารถของข้าราชการทหารระดบัปฏิบติัการ ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ 
ขา้ราชการทหาร กรมขนส่งรักษาพระองค ์จ านวน 150 คน ตั้งแต่ระดบัชั้นสิบตรีถึงสิบเอก ดว้ยการ
หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและสถิติอา้งอิง โดยใช ้Chi-square ผลการวิจยัพบวา่ 
สมรรถนะของข้าราชการทหารระดับปฏิบัติการ ด้านสมรรถนะพื้นฐานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
สมรรถนะการทางานเป็นทีมอยูใ่นระดบัปานกลาง สมรรถนะดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นระดบัมาก 
และสมรรถนะดา้นต่างๆอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 4 อนัดบั คือ ดา้นการแกไ้ขปัญหา ดา้นการทางานเป็น
ทีม ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นการตดัสินใจ นอกจากน้ีส่วนของปัจจยัภูมิหลงัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัสมรรถนะของบุคลากร ประกอบดว้ยการครองยศ มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะดา้นความรักชาติ 
และสมรรถนะดา้นพื้นฐานการใชภ้าษาองักฤษ และการไดรั้บการมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา ส่วน
ในด้านเวลาการทางาน มีความสัมพนัธ์ต่อสมรรถนะด้านพื้นฐานด้านการใช้ภาษาองักฤษ และ
พื้นฐานดา้นบุคคล และระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์ต่อทกัษะการปฏิบติังาน 

 
ณัฏฐ์นรินทร์ สุขล้ิม (2562) การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะและ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของขา้ราชการในสังกดัราชการส่วนภูมิภาคประจ าจงัหวดัตรังและ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง สมรรถนะกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของข้าราชการในสังกัด
ราชการส่วนภูมิภาคประจ าจงัหวดั ตรัง พบวา่โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ด้านการยึดมัน่ในความถูกต้อง ชอบธรรมและจริยธรรม 
รองลงมาคือดา้นการบริการท่ีดีและนอ้ยท่ีสุดคือดา้นการสั่งสมความช านาญในงานอาชีพ ตามล าดบั 
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานขา้ราชการในสังกดัราชการส่วนภูมิภาค ประจ า
จงัหวดัตรัง พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมี 
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ความพอใจของทุกฝ่าย รองลงมา คือ การจดัหาและใชปั้จจยัทรัพยากร และนอ้ย 
ท่ีสุดคือการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ ตามล าดบั 
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Guthrie (2009) ศึกษาเร่ือง ความสามารถและการประเมินสมรรถนะของบุคคล: การ
เช่ือมโยงแนวคิดผา่นการฝึกอบรมสมรรถนะ โดยการวิจยัคร้ังน้ีไดรั้บการสนบัสนุนจากสภาคุณภาพ
แห่งชาติประเทศออสเตรเลีย (National Quality Council) ได้ศึกษาหาแนวทางในการพฒันาการ
ฝึกอบรมในประเทศ เพื่อน ามาปรับใช้ วิเคราะห์จุดแข็ง-จุดอ่อน เพื่อสร้างกรอบแนวคิดใหม่ของ
สมรรถนะ ซ่ึงจากการศึกษาพบว่า 1) สมรรถนะสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 แบบ คือสมรรถนะท่ีถูก
สร้างอยูใ่นตวับุคคล และสมรรถนะท่ีตอ้งมีในงานและการท างานในท่ีท างาน ซ่ึงทั้ง 2 แบบ ตอ้งมี
ให้สมดุลกนั 2) นอกจากตอ้งให้ความส าคญัในการพฒันาฐานสมรรถนะให้แขง็แกร่งแลว้ยงัตอ้งให้
ความส าคญักบักระบวนการถ่ายทอดความรู้และการประเมินผลดว้ย 3) ผูเ้ช่ียวชาญครูฝึกอบรมก็ตอ้ง
ไดรั้บการพฒันาจากการศึกษางานวจิยัทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบวา่ ครูยงัมีปัญหาในหลายๆ 
ดา้นท่ีควรได้รับการพฒันา โดยเฉพาะเม่ือประเทศไทยจะเขา้รวมกบัประเทศอ่ืนๆ ในภูมิภาคเป็น
ประชาคมอาเขียน ยิ่งตอ้งเร่งพฒันาให้เกิดครูในยุคของการเป็นประชาคมอาเชียน เพื่อให้มีความ
พร้อมในการปฏิบติังานและสามารถแข่งขนักบัประเทศอ่ืนได ้จึงตอ้งเร่งความความส าคญักบัผูท่ี้จะ
ให้ความรู้ ให้มีความรู้ความเขา้ใจในวิชาของตนให้มีความเป็นปัจจุบนัและความเป็นสากลมีการ
พฒันาอย่างต่อเน่ืองตามการเปล่ียนแปลง และมีเทคนิคการถ่ายทอดท่ีดีเยี่ยมให้สอดคลอ้งกบัการ
เรียนรู้ของผูใ้หญ่และความหลากหลายของผูเ้รียนท่ีจะเกิดข้ึน 

 
Waal (2008) ศึกษาองค์ประกอบท่ีก าหนดความส าเร็จขององค์การท่ีมีสมรรถนะสูง ซ่ึง

ประกอบ 5 องคป์ระกอบ 35 คุณลกัษณะ ไดแ้ก่ 1.การจดัการคุณภาพสูงหรือดา้นคุณภาพการบริการ 
เช่น การบริหารงานโดยใช้ภาวะผูน้ าสูง การเน้นความส าเร็จของผลงาน 2.การเปิดกวา้งของ
วฒันธรรม เช่น สมาชิกขององค์กรให้เวลากบัการส่ือสารภายใน การแลกเปล่ียนเรียนรู้และการ
เรียนรู้   3.ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในระยะยาว เช่น องค์กรมีเป้าหมายท่ีจะให้บริการลูกคา้ให้ดีท่ีสุด การ
บริหารงานรูปแบบใหม่ท่ีไดรั้บการส่งเสริมจากภายในองค์กร 4.มุ่งเน้นการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 
เช่น มีการปรับปรุงกระบวนการภายในอยา่งต่อเน่ืองสร้างนวตักรรมต่อเน่ืองในดา้นสมรรถนะหลกั
ขององค์กร  5.คุณภาพแรงงานสูง เช่น การบริหารงานมีสมาชิกขององค์กรรับผิดชอบในผลลพัธ์ 
ผลสรุปการศึกษาวิจยัพบว่า การศึกษาเก่ียวกบัองคก์รท่ีเป็นเลิศท่ีไม่ไดเ้นน้เพียงโครงสร้าง แต่เน้น
พฤติกรรมการบริหารและสภาพแวดลอ้มภายนอก ผลการศึกษาวิจยัไม่เพียง แต่ช่วยให้ทราบระดบั
ขององค์กรท่ีเป็นเลิศ แต่เป็นการปูพื้นฐานในการปรับปรุงการด าเนินงานในระยะต่อไปท่ีจะช่วย
ยกระดบัประสิทธิภาพองค์กร ซ่ึงการพฒันาความคิดและแนวปฏิบติัสามารถปรับเปล่ียนได้ตาม
สถานการณ์ ท่ีเปล่ียนไป เพื่อไม่ให้องค์กรตอ้งเผชิญภาวะความเส่ียงต่อชะตากรรมท่ีองคก์รอ่ืนเคย
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ประสบมาแลว้ ผูน้ าองคก์รตอ้งมีความยดืหยุน่ และมีความคิดสร้างสรรคท่ี์จะน าองคก์รไปสู่องคก์ร
ระดบัโลกได ้

 
จะเห็นไดว้่าการพฒันาบุคลากรเป็นเร่ืองท่ีตอ้งให้ความส าคญัอนัดบัตน้ๆในการบริหาร

องค์การ ซ่ึงจากงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องขา้งตน้สะท้อนให้เห็นว่า องค์การทุกๆ องค์การไม่ว่าจะเป็น
องคก์ารดา้นการศึกษาหรือองคก์ารดา้นการปกครองต่าง รวมไปถึงหน่วยงานราชการ บุคลากรส่วน
ใหญ่มีพื้นฐานอยูท่ี่การใฝ่รู้ อยากหาความรู้มาพฒันาตนเองและพฒันางาน เพื่อความส าเร็จของงาน
และความกา้วหน้าขององค์กร ดงัจะเห็นไดจ้ากความตอ้งการพฒันาตนเองและแนวทางการพฒันา
โดยใชว้ิธีการท่ีหลากหลายจากงานวิจยัขา้งตน้ ซ่ึงผูว้ิจยัสามารถน างานวิจยัท่ี เก่ียวขอ้งเหล่าน้ีมาใช้
เป็นแนวทางในการศึกษาและอภิปรายวิเคราะห์ผลศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย ใน
ล าดบัถดัไป 

 
 
 
 

 



 

บทที ่3 
 

ระเบียบวธิีการวจิัย 
 

การวิจยัเร่ือง การพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการ
ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพั
ไทย การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed-Methodology Research) ประกอบด้วย 
การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยเทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) 
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูว้ิจยัได้ก าหนดระเบียบวิธีการวิจยัไวด้ังน้ีผูว้ิจยัได้
ก าหนดระเบียบวธีิการวจิยัไวด้งัน้ี 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากร 
 
ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้บ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัต่อไปน้ี 
กลุ่มท่ี 1 ผูบ้ริหารระดบัสูงจ านวน 12 คน 
ก ลุ่ม ท่ี  2  ข้าราชการทหาร สั งกัด ศูนย์ป ฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายส ากล 

กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวน 197 คน  
 
กลุ่มตวัอยา่ง 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้บ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 
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กลุ่มท่ี 1 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัเชิงคุณภาพ การสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั 
(Key Informants) จ านวน 8 คน ได้แก่ ผูบ้ริหารระดับสูง จ านวน 2 คน ข้าราชการทหารระดับ
ปฏิบติัการ จ านวน 6 คน 

 
กลุ่มท่ี 2 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ขา้ราชการทหาร ศูนยป์ฏิบติัการ

ต่อต้านการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย ผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบการสุ่ม
ตวัอย่างโดยใช้หลกัสถิติ ซ่ึงใช้สูตรในการก าหนดขนาด (Yamane, 1967) กลุ่มตวัอย่างมีค่าความ
เช่ือมัน่เท่ากบั 95% ซ่ึงจะไดข้นาดตวัอยา่งจ านวน 133 คน และไดท้  าการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) แบบเป็นสัดส่วน โดยแบ่ งก ลุ่มตัวอย่างหน่วยงาน ท่ีสั งกัด 6 
หน่วยงาน ตามสัดส่วนของประชากรแต่ละหน่วยงาน จากนั้ นค านวณหาขนาดตัวอย่างจาก
หน่วยงานท่ีสังกัด 6 หน่วยงาน ตามสัดส่วนของประชากรให้ได้กลุ่มตวัอย่างครบตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด ดงัสมการต่อไปน้ี 

 
 สูตรการค านวณหาจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 
   n =    N                   (3-1) 
     1+Ne2 
  เม่ือ n = ขนาดตวัอยา่ง 
   N = ขนาดประชากร 
   e = ความคลาดเคล่ือน 
 
 การแทนค่าสูตรการค านวณจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงจ านวนประชากรมีทั้งส้ิน 197 คนได้
ดงัน้ี 
   n =       197 
     1+197(.05)2 
   n =       197 
     1+197(.0025) 
    = 132.03 ตวัอยา่ง 
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จากการค านวณไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 133 ตวัอยา่ง เพื่อให้มีความสมบูรณ์ของขอ้มูล
ผูว้ิจยัจึงท าการก าหนดขนาดของตวัอย่างเพิ่มข้ึนร้อยละ 5 ของขนาดตวัอย่าง จึงมีขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งเท่ากบั 140 ตวัอยา่ง 

 
เม่ือค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งไดแ้ลว้ จึงน ามาหาสัดส่วนของตวัอยา่งขา้ราชการทหาร 

ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย ในแต่ละสังกดัหน่วยงาน 
 
จากสูตรดงัน้ี  
    ni =  n × Ni       (3-2) 

    N  
    ni   = จ านวนตวัอยา่งในแต่ละสังกดัหน่วยงานท่ีถูกเลือก  

Ni   = จ านวนประชากรในแต่ละสังกดัหน่วยงานท่ีถูกเลือก  
n    = จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด  
N   = จ านวนประชากรทั้งหมด 

 
จ านวนตวัอยา่งขา้ราชการ สังกดัหน่วยงานส านกัผูบ้งัคบับญัชา 

  ni    =   140x27 
            197  
   = 19.18 คน  

   
 เพื่อความแม่นย  าของการวิจยัคร้ังน้ีจึงตอ้งการเก็บกลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการหน่วยงานส านกั
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นจ านวน 19 คน  
  
 จ านวนตวัอยา่งขา้ราชการ สังกดัหน่วยงานกองแผนและโครงการ 

  ni    =   140x14 
            197  
   =   9.94 คน  

   
 เพื่อความแม่นย  าของการวจิยัคร้ังน้ีจึงตอ้งการเก็บกลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการสังกดัหน่วยงาน
กองแผนและโครงการ เป็นจ านวน 10 คน  
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 จ านวนตวัอยา่งขา้ราชการ สังกดัหน่วยงานกองข่าว 
  ni    =   140x12 
            197  
   =   8.64 คน  

 
  เพื่อความแม่นย  าของการวิจยัคร้ังน้ีจึงตอ้งการเก็บกลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการหน่วยงานกอง
ข่าว เป็นจ านวน 9 คน  
 
 จ านวนตวัอยา่งขา้ราชการ สังกดัหน่วยงานกองกลาง 

  ni    =   140x33 
            197  
   =   23.45 คน  

  
 เพื่อความแม่นย  าของการวจิยัคร้ังน้ีจึงตอ้งการเก็บกลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการสังกดัหน่วยงาน
กองกลาง เป็นจ านวน 23 คน  
  
 จ านวนตวัอยา่งขา้ราชการ สังกดัหน่วยงานกองการฝึก 

  ni    =   140x11 
            197  
   =   7.81 คน  

   
 เพื่อความแม่นย  าของการวจิยัคร้ังน้ีจึงตอ้งการเก็บกลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการสังกดัหน่วยงาน
กองการฝึก เป็นจ านวน 8 คน  
  
 จ านวนตวัอยา่งขา้ราชการ สังกดัหน่วยงานกองปฏิบติัการพิเศษ 

  ni    =   140x100       
            197  
   =   71.06 คน  
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 เพื่อความแม่นย  าของการวจิยัคร้ังน้ีจึงตอ้งการเก็บกลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการสังกดัหน่วยงาน
กองปฏิบติัการพิเศษ เป็นจ านวน 71 คน  
 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนขา้ราชการทหาร ศูนยป์ฏิบติัการต่อต้านการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการ

กองทพัไทย ตามสังกดัหน่วยงาน 
ล าดบัท่ี สังกดัหน่วยงาน จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

1 ส านกัผูบ้งัคบับญัชา 27 19 
2 กองแผนและโครงการ 14 10 
3 กองข่าว 12 9 
4 กองกลาง 33 23 
5 กองการฝึก 11 8 
6 กองปฏิบติัการพิเศษ 100 71 
 รวม 197 140 

ท่ีมา: กองบญัชาการกองทพัไทย ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล, 2565 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ประกอบดว้ย แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดย
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยยึดหลักการตามแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง น ามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการทหาร ศูนยป์ฏิบัติการ

ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาการท างาน ระดบัชั้นเงินเดือน ค าถามเป็นแบบปลายปิดแบบเลือกตอบ (Check 
List) รวมทั้งหมด 6 ขอ้ แต่ละขอ้ค าถามมีระดบัการวดัขอ้มูลประเภทต่างๆ เป็นระดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) และ ประเภทอนัดบั (Ordinal Scale) 

 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับสมรรถนะหลัก ผู ้ศึกษาได้ประยุกต์ใช้แบบ

สมรรถนะหลกั ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  ของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น
การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย (กรมก าลงัพลทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย, 
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2551) ก าหนดไว ้5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) ด้านการบริการท่ีดี 3) ด้านการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 5) ดา้นการ
ท างานเป็นทีม โดยเป็นข้อค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ของ Likert (1976) มีข้อ
ค าถามทั้งหมดจ านวน  25 ขอ้ โดยมีค่าระดบั ดงัน้ี 

5   หมายถึง   สมรรถนะหลกั อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด   
4   หมายถึง   สมรรถนะหลกั อยูใ่นระดบั มาก  
3   หมายถึง   สมรรถนะหลกั อยูใ่นระดบั ปานกลาง    
2   หมายถึง   สมรรถนะหลกั อยูใ่นระดบั นอ้ย  
1   หมายถึง   สมรรถนะหลกั อยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 

 
ผูว้ิจยัไดก้  าหนดเกณฑ์เกณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายผลค านวณ โดยใชสู้ตรการค านวณความ

กวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด –คะแนนต ่าสุด               (3-3) 

                                                    จ  านวนชั้น 
     = 5-1 = 0.80 

       5 
 
ดงันั้น จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งัน้ี 
 

คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 
4.21 - 5.00 สมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้าย

สากล กองบญัชาการกองทพัไทย อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.41 - 4.20 สมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้าย

สากล กองบญัชาการกองทพัไทย อยูใ่นระดบัมาก 
2.61 - 3.40 สมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้าย

สากล กองบญัชาการกองทพัไทย อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 - 2.60 สมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้าย

สากล กองบญัชาการกองทพัไทย อยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 - 1.80 สมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้าย

สากล กองบญัชาการกองทพัไทย อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะ
หลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย ผูว้จิยัได้
ก าหนดปัญหาและอุปสรรคท่ีสอดคลอ้งกบัแบบสมรรถนะหลกั ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือน (กรมก าลงัพลทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย, 2551) ก าหนดไว ้5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) ดา้นการบริการท่ีดี 3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) ดา้นการยึดมัน่
ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 5) ด้านการท างานเป็นทีม โดยเป็นขอ้ค าถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ของ Likert (1976) มีขอ้ค าถามทั้งหมดจ านวน  25 ขอ้ โดยมีค่าระดบั ดงัน้ี 

5   หมายถึง   ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานอยู่ในระดบั มากท่ีสุด 
  

4   หมายถึง   ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั มาก  
3   หมายถึง   ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั ปานกลาง  
2   หมายถึง   ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั นอ้ย  
1   หมายถึง   ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 

 
ผูว้ิจยัไดก้  าหนดเกณฑ์เกณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายผลค านวณ โดยใชสู้ตรการค านวณความ

กวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด -คะแนนต ่าสุด 

                                                    จ  านวนชั้น 
= 5-1 = 0.80 

        5 
ดงันั้น จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งัน้ี 
 

คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 
4.21 - 5.00 ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการศูนย์

ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย อยู่
ในระดบัมากท่ีสุด 

3.41 - 4.20 ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการศูนย์
ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย อยู่
ในระดบัมาก 
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2.61 - 3.40 ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการศูนย์
ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย อยู่
ในระดบัปานกลาง 

1.81 - 2.60 ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการศูนย์
ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย อยู่
ในระดบันอ้ย 

1.00 - 1.80 ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการศูนย์
ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย อยู่
ในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการศูนย์

ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย  ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสมรรถนะหลกั 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ใน 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) ดา้นการ
บริการท่ีดี 3) ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) ด้านการยึดมัน่ในความถูกต้องชอบ
ธรรมและจริยธรรม 5) ด้านการท างานเป็นทีม โดยเป็นขอ้ค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั ของ Likert (1976) มีขอ้ค าถามทั้งหมดจ านวน  25 ขอ้ โดยมีค่าระดบั ดงัน้ี 

5   หมายถึง   ระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกั อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด   
4   หมายถึง   ระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกั อยูใ่นระดบั มาก  
3   หมายถึง   ระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกั อยูใ่นระดบั ปานกลาง   
2   หมายถึง   ระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกั อยูใ่นระดบั นอ้ย  
1   หมายถึง   ระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกั อยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 

 
ผูว้ิจยัไดก้  าหนดเกณฑ์เกณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายผลค านวณ โดยใชสู้ตรการค านวณความ

กวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด -คะแนนต ่าสุด 

                                                    จ  านวนชั้น 
= 5-1 = 0.80 

        5 
ดงันั้น จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งัน้ี 
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คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 
4.21 - 5.00 ระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น

การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.41 - 4.20 ระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น

การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย อยูใ่นระดบัมาก 
2.61 - 3.40 ระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น

การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 - 2.60 ระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น

การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย อยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 - 1.80 ระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น

การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
 
ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัดงัน้ี 
1) ศึกษาหลักการ ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 
แลว้เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อก าหนดเป็นกรอบในการสร้างเคร่ืองมือการวจิยั 

2) สร้างเคร่ืองมือโดยการน าหลกัการจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใช้
ออกแบบสอบถามจากนั้นน าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อท าการตรวจสอบความถูกตอ้งของเคร่ืองมือ 

 
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 
การตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) โดยผูเ้ชียวชาญ จ านวน 5 ท่าน 

พิจารณาตรวจแบบสอบถาม จากนั้ นน ามาหาดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective 
Congruence: IOC) ค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือท่ียอมรับได้ คือ 0.5 ข้ึนไป ต้องท าการ
ตรวจสอบดชันีความสอดคลอ้งอีกคร้ัง จากนั้นน าคะแนนท่ีไดรั้บแนะน าโดยผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละขอ้
ค าถามมาหาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ก าหนดระดับการแสดงความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
ออกเป็น 3 ระดบั คือ 
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+1   หมายถึง สอดคลอ้ง 
-1   หมายถึง ไม่สอดคลอ้ง 
 0   หมายถึง ไม่แน่ใจ 
 
ผูว้ิจยัไดร้วบรวมความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่านมาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งจาก

สูตร โดยค่าดชันีความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือท่ียอมรับได ้คือ 0.5 ข้ึนไป (พรรณี ลีกิจวฒันะ, 2558)  
โดยใชสู้ตรดงัน้ี  

 
                        (3-4) 
 
 
เม่ือ IOC   หมายถึง ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคก์บัเน้ือหา 
  ΣR    หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่าน 
  N       หมายถึง จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 
ความหมายของคะแนนจากผูเ้ชียวชาญ (พรรณี ลีกิจวฒันะ, 2558)   
+1 คะแนน  เม่ือผูท้รงคุณวฒิุหรือผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจวา่ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัเน้ือหา 
0 คะแนน เม่ือผูท้รงคุณวฒิุหรือผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจวา่ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัเน้ือหา 
-1 คะแนน เม่ือผูท้รงคุณวฒิุหรือผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจวา่ค าถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหา 
 
การแปลความหมายของค่า IOC (พรรณี ลีกิจวฒันะ, 2558) ดงัน้ี  
ถา้ไดค้่า IOC มากกวา่ 0.50 ข้ึนไป แสดงวา่ ค  าถามขอ้นั้นมีความตรงตามเน้ือหา 
ถา้ไดค้่า IOC น้อยกว่า 0.50 หรือค่าเป็นลบข้ึนไป แสดงว่า ค  าถามขอ้นั้นไม่มีความตรง

ตามเน้ือหา 
 
การตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัได้น าขอ้ค าถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลอง

ใช ้(Try out) ซ่ึงมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง มีจ  านวน 30 คน จากนั้นน ามาหาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) โดยวิธีหาค่าความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) การตรวจสอบความเท่ียงของเคร่ืองมือท่ียอมรับได ้
คือ 0.70 ข้ึนไป (พรรณี ลีกิจวฒันะ, 2558) โดยใชสู้ตรค านวณดงัน้ี 

ΣR 
N 

IOC = 
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     (3-5) 
 

เม่ือ α คือ ค่าความสอดคลอ้งภายใน 
  N คือ จ านวนขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 
  ΣSi

2 คือ ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 
Si

2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบบั 
 
โดยค่าความตรวจสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีสามารถยอมรับได้ คือ 0.70 ข้ึนไป 

โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปและหาความน่าเช่ือถือตามเกณฑ์สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ท่ี Nunnally (1997) ดงัน้ี 

ค่า α มากกวา่และเท่ากบั 0.7 ส าหรับงานวจิยัโดยการส ารวจ (Survey Research) 
ค่า α  มากกวา่และเท่ากบั 0.8 ส าหรับงานวจิยัพื้นฐาน (Basic Research) 
ค่า α  มากกวา่และเท่ากบั 0.9 ส าหรับการตดัสินใจ (Important Research) 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มท่ี 1 ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลทุก
ท่านดว้ยตวัเอง โดยเร่ิมด าเนินการเดือน พฤษภาคม 2565 และส้ินสุดในเดือน มิถุนายน 2565 

กลุ่มตัวอย่างกลุ่มท่ี 2 ผู ้วิจ ัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการเดินทางไปแจก
แบบสอบถามจ านวน 140 ชุด ด้วยตนเอง และเก็บรวบรวมด้วยตนเองโดยเร่ิมด าเนินการเดือน 
พฤษภาคม 2565  โดยได้รับแบบสอบถามคืนมาทั้ งหมด 140  ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของ
แบบสอบถามท่ีแจกไปทั้งหมด 

เม่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรและกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสัมภาษณ์และเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างทั้ง 2 กลุ่ม ท่ีศึกษาแลว้ผูว้ิจยัได้น ามาตรวจสอบ
ความถูกตอ้งครบถว้นของขอ้มูลแลว้น าไปวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดต่อไป 

 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ลกัษณะของการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย 2 ลกัษณะคือ 
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1) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์และ

แบบสอบถามท่ีเป็นส่วนค าถามปลายเปิด โดยน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ตวัแปรเพื่อตอบค าถามการ
วจิยัตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัท่ีก าหนดไว ้โดยท าการวเิคราะห์เน้ือหาสรุปในภาพรวม 

 
2) การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณ ใช้การวิเคราะห์โดยใช้สถิติในการ

วเิคราะห์ ดงัน้ี 

  2.1) วิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยน า
ข้อมูลท่ีรวบรวมได้มาวิเคราะห์หาค่าสถิติ ประกอบด้วย การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ       
ค่าร้อยละ (Percentage)  

 
 2.2) การวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ศูนย์

ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) โดยน าขอ้มูลท่ีรวบรวมมาวิเคราะห์หาค่าสถิติ ประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 
 2.3) การวิเคราะห์ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ศูนย์

ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) โดยน าขอ้มูลท่ีรวบรวมมาวิเคราะห์หาค่าสถิติ ประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

  
 2.4) การวิเคราะห์ระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล กองบัญชาการกองทัพไทย ใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) โดยน าขอ้มูลท่ีรวบรวมมาวเิคราะห์หาค่าสถิติ ประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 
 2.5) การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง

ตวัแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทยด้าน เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างาน 
และ ระดบัชั้นเงินเดือน กบั สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน   ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีรวบรวมมาวเิคราะห์
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เปรียบเทียบกรณี 2 ตวัแปร เลือกทดสอบค่าที (T-Test) กรณีตวัแปรมากกวา่   2 ตวั ใช้การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ถา้พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ด าเนินการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ใชว้ธีิการทดสอบของแอลเอสดี (LSD’s method) 

 
 
 

 
 



 

บทที ่4 
 

สรุปผลการวจิัย 
 

การศึกษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการ
ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย ในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้ าเสนอขอ้มูลจากการเก็บ
รวบรวมจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาจ านวนร้อยละ 100 แลว้ท าการวิเคราะห์ผลขอ้ มูลตาม
หลกัสถิติโดยไดน้ าเสนอตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

 
4.1 สรุปผลลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.2 สรุปผลการวิเคราะห์ระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการ

ก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 
4.3 สรุปผลการวิเคราะห์ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั

ของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 
4.4 สรุปผลการวิเคราะห์ระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการ

ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 
4.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
4.6 สรุปผลการสัมภาษณ์ 

 

4.1 สรุปผลลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ตารางท่ี 4.1 ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 115 82.1 
หญิง 25 17.9 
รวม 140 100.00 

 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 115  คน คิดเป็นร้อยละ 82.1 
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ตารางท่ี 4.2 ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอาย ุ
อาย ุ จ านวน ร้อยละ 

18 - 30 ปี  44 31.4 
31 – 40 ปี 51 36.4 
41 – 50 ปี 34 24.3 
51 – 60 ปี 11 7.9 
รวม 140 100.00 

 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี  จ  านวน 51  คน คิดเป็นร้อยละ 36.4 
รองลงมาคือช่วงอายุระหว่าง 18 - 30 ปี  จ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4  และน้อยท่ีสุดคือช่วง
อายรุะหวา่ง 41 – 50 ปี จ  านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 24.3 

 
ตารางท่ี 4.3 ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 43 30.7 

ปริญญาตรี 87 62.1 
ปริญญาโท 10 7.1 
ปริญญาเอก                     0                     0 

รวม 140 100.00 
 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  จ  านวน  87  คน คิดเป็นร้อยละ 62.1
รองลงมาคือการศึกษาระดบันอ้ยกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 43 คน  และ นอ้ยท่ีสุดคือการศึกษาระดบั
ปริญญาโท จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 โดยไม่มีผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาใน
ระดบัปริญญาเอก 

 

ตารางท่ี 4.4 ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
สถานภาพสมรส จ านวน ร้อยละ 

โสด 73 52.1 
สมรส 62 44.3 

หมา้ย / แยกกนัอยู ่ 5 3.6 
รวม 140 100.00 
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กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสคือสถานภาพโสด มีจ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.1  รองลงมาคือสถานภาพสมรส มีจ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3 และ น้อยท่ีสุดคือ
สถานภาพหมา้ย / แยกกนัอยู ่มีจ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.6 

 

ตารางท่ี 4.5 ลกัษณะทั่วไปของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามระยะเวลาการท างานในศูนยป์ฏิบติัการ
ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 

ระยะเวลาการท างาน จ านวน ร้อยละ 
1 – 5 ปี 43 30.7 
6 – 10 ปี 46 32.9 
11 – 15 ปี 31 22.1 
16 – 20 ปี 20 14.3 
รวม 140 100.00 

 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างานในศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้าย

สากล กองบัญชาการกองทัพไทย อยู่ระหว่าง  6 – 10  ปี  จ  านวน 46  คน คิดเป็นร้อยละ 32.9
รองลงมาคือมีประสบการณ์การท างานอยูร่ะหว่าง 1 – 5 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7 และ 
นอ้ยท่ีสุดคือมีประสบการณ์ท างานระหวา่ง 16 – 20 ปี มีจ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 20 

 

ตารางท่ี 4.6 ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัชั้นเงินเดือน 
ระดบัเงินเดือน จ านวน               ร้อยละ 

ไม่เกิน 10,000 บาท 3 2.1 
10,001 – 15,000 บาท 51 36.4 
15,001 – 20,000 บาท 28 20.0 
20,001 – 25,000 บาท 18 12.9 
25,001 – 30,000 บาท 17 12.1 
มากกวา่ 30,000 บาท 23 16.4 

รวม                    140 100.00 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัเงินเดือนระหวา่ง 10,001 – 15,000 บาท จ านวน 51  คน คิด
เป็นร้อยละ 36.4  รองลงมาคือระดบัเงินเดือนระหวา่ง 15,001 – 20,000 บาท จ านวน 28 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.0  และ นอ้ยท่ีสุดคือระดบัเงินเดือนไม่เกิน 10,000 บาท มีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 
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4.2 สรุปผลการวเิคราะห์ระดับสมรรถนะหลกัของข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการ
ก่อการร้ายสากล กองบัญชาการกองทพัไทย 
 
ตารางท่ี 4.7 ระดับสมรรถนะหลักของข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 

กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
สมรรถนะหลกัของขา้ราชการ 

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ค่าเฉล่ีย 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 
ล าดบั
ท่ี 

1 ท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะท างานในหนา้ท่ี
ใหถู้กตอ้งและเสร็จตามก าหนดเวลา 

4.51 .606 มากท่ีสุด 1 

2 ท่านท างานดว้ยความอดทน ไม่แสดงถึงความ
ยอ่ทอ้ เม่ือพบอุปสรรคหรือสถานการณ์ท่ีคาด
ไม่ถึง 

4.34 .676 มากท่ีสุด 3 

3 ท่านปรับปรุงวธีิการท่ีท าให้ท างานไดดี้ข้ึน 
เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
หรือท าให้ผูรั้บบริการพึงพอใจมากข้ึน 

4.40 .632 มากท่ีสุด 2 

4 ท่านก าหนดเป้าหมายการท างานสอดคลอ้ง
กบัมาตรฐานผูบ้ริหารหรือหน่วยงาน 

4.24 .688 มากท่ีสุด 4 

5 ท่านก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย และเป็นไปได้
ยาก เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีกวา่เดิมอยา่งเห็นได้
ชดั 

4.13 .838 มาก 5 

เฉล่ียรวม 4.32 .688 มากท่ีสุด  
 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น

การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในด้านการมีความมุ่งมัน่
ตั้งใจท่ีจะท างานในหน้าท่ีให้ถูกตอ้งและเสร็จตามก าหนดเวลา เท่ากบั 4.51 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
.606 รองลงมาคือด้านการปรับปรุงวิธีการท่ีท าให้ท างานได้ ดี ข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน หรือท าให้ผูรั้บบริการพึงพอใจมากข้ึน มีค่าเฉล่ีย  4.40  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
.632  และ นอ้ยท่ีสุดคือดา้น การก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย และเป็นไปไดย้าก เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีดี
กวา่เดิมอยา่งเห็นไดช้ดั มีค่าเฉล่ีย 4.13 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .838 
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ตารางท่ี 4.8 ระดับสมรรถนะหลักของข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการบริการท่ีดี 

สมรรถนะหลกัของขา้ราชการ 
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 
ล าดบั
ท่ี 

1 ท่านใหก้ารบริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ ใหข้อ้มูล
ข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ชดัเจน แก่ผูรั้บบริการ 

4.36 .691 มากท่ีสุด 2 

2 ท่านแจง้ใหผู้รั้บบริการทราบความคืบหนา้ใน
การด าเนินเร่ืองหรือขั้นตอนงานต่างๆ ท่ี
ใหบ้ริการอยู ่

4.29 .694 มากท่ีสุด 3 

3 ท่านประสานงานภายในหน่วยงานและ
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหผู้รั้บบริการ
ไดรั้บบริการอยา่งต่อเน่ืองและรวดเร็ว 

4.37 .752 มากท่ีสุด 1 

4 ท่านดูแลใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ
และน าขอ้ขดัขอ้ใดๆ ในการใหบ้ริการไป
พฒันาการใหบ้ริการไดดี้ยิง่ข้ึน 

4.29 .800 มากท่ีสุด 4 

5 ท่านใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่
ผูรั้บบริการเพื่อตอบสนองความจ าเป็นหรือ
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 

4.24 .677 มากท่ีสุด 5 

เฉล่ียรวม 4.31 .723 มากท่ีสุด  
 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น

การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการบริการท่ีดี ในดา้น การประสานงานภายใน
หน่วยงานและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ผูรั้บบริการได้รับบริการอย่างต่อเน่ืองและรวดเร็ว 
เท่ากบั  4.37 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .752 รองลงมาคือดา้น การให้การบริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ ให้
ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ชดัเจน แก่ผูรั้บบริการ มีค่าเฉล่ีย 4.36   ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .691 และ นอ้ย
ท่ีสุดคือดา้น การให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการเพื่อตอบสนองความจ าเป็นหรือความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ  มีค่าเฉล่ีย  4.24  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .677 
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ตารางท่ี 4.9 ระดับสมรรถนะหลักของข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

สมรรถนะหลกัของขา้ราชการ 
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล ล าดบั
ท่ี 

1 ท่านศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยแีละ
องคค์วามรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

4.31 .688 มากท่ีสุด 1 

2 ท่านสามารถน าวชิาความรู้หรือเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการได ้

4.24 .757 มากท่ีสุด 2 

3 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดจากการน า
เทคโนโลยใีหม่มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการได ้

4.19 .764 มาก 4 

4 ท่านติดตามเทคโนโลย ีความรู้ใหม่ๆ อยูเ่สมอ
ดว้ยการสืบคน้ขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบติัราชการ 

4.21 .782 มากท่ีสุด 3 

5 ท่านสามารถน าความรู้เชิงบูรณาการของตน
ไปใชใ้นการสร้างวสิัยทศัน์ เพื่อการ
ปฏิบติังานในอนาคต 

4.18 .722 มาก 5 

เฉล่ียรวม 4.23 .743 มากท่ีสุด  
 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น

การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในดา้น
การศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยีและองคค์วามรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน เท่ากบั  4.31 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน .688 รองลงมาคือด้านความสามารถน าวิชาความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการได ้ มีค่าเฉล่ีย 4.24 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .757 และ น้อย
ท่ีสุดคือด้าน ความสามารถน าความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทศัน์ เพื่อการ
ปฏิบติังานในอนาคต มีค่าเฉล่ีย 4.18 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .722 
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ตารางท่ี 4.10 ระดับสมรรถนะหลักของข้าราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นความยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 

สมรรถนะหลกัของขา้ราชการ 
ดา้นความยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม 

และจริยธรรม 

ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล ล าดบั
ท่ี 

1 ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต ไม่เลือก
ปฏิบติั ถูกตอ้งตามกฎหมาย และวนิยั
ขา้ราชการ 

4.54 .651 มากท่ีสุด 1 

2 ท่านยดึมัน่ในหลกัการ จรรยาบรรณแห่ง
วชิาชีพและจรรยาขา้ราชการไม่เบ่ียงเบนดว้ย
อคติหรือผลประโยชน์ กลา้รับผดิและ
รับผดิชอบ 

4.44 .691 มากท่ีสุด 2 

3 ท่านเสียสละความสุขส่วนตวั เพื่อใหเ้กิด
ประโยชน์แก่ทางราชการ 

4.41 .678 มากท่ีสุด 4 

4 ท่านยนืหยดัเพื่อความถูกตอ้ง โดยมุ่งพิทกัษ์
ผลประโยชน์ของทางราชการ แมต้กอยูใ่น
สถานการณ์ท่ีอาจยากล าบาก 

4.41 .635 มากท่ีสุด 3 

5 ท่านกลา้ตดัสินใจ ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ย
ความถูกตอ้ง เป็นธรรมแมอ้าจก่อความไม่พึง
พอใจใหแ้ก่ผูเ้สียประโยชน์ 

4.39 .641 มากท่ีสุด 5 

เฉล่ียรวม 4.44 .659 มากท่ีสุด  
 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น

การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยด้านความยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรมในด้านการปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบติั ถูกตอ้งตามกฎหมาย และวินัย
ข้าราชการ เท่ากับ 4.54 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .651 รองลงมาคือด้าน การยึดมั่นในหลักการ 
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและจรรยาขา้ราชการไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือผลประโยชน์ กลา้รับผดิและ
รับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย  4.44  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .691  และ น้อยท่ีสุดคือด้านการกล้าตดัสินใจ 
ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความถูกตอ้ง เป็นธรรมแมอ้าจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผูเ้สียประโยชน์ มี
ค่าเฉล่ีย  4.39  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .641 
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ตารางท่ี 4.11 ระดับสมรรถนะหลักของข้าราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการท างานเป็นทีม 

สมรรถนะหลกัของขา้ราชการ 
ดา้นการท างานเป็นทีม 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล ล าดบั
ท่ี 

1 ท่านสนบัสนุนการตดัสินใจของทีม และ
ท างานในส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมาย 

4.39 .665 มากท่ีสุด 5 

2 ท่านรับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และ
เตม็ใจเรียนรู้จากผูอ่ื้น 

4.46 .693 มากท่ีสุด 2 

3 ท่านประสานงานและส่งเสริมสัมพนัธภาพ
อนัดีในทีม เพื่อสนบัสนุนการท างานร่วมกนั
ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

4.43 .648 มากท่ีสุด 4 

4 ท่านมีส่วนร่วมในการเปิดโอกาสใหเ้พื่อ
ร่วมงานแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อพฒันา
งาน 

4.45 .592 มากท่ีสุด 3 

5 ท่านรักษามิตรภาพอนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมทีม
เพื่อช่วยเหลือกนัในวาระต่างๆ ใหง้านส าเร็จ 

4.48 .581 มากท่ีสุด 1 

เฉล่ียรวม 4.44 .636 มากท่ีสุด  
 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น

การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการท างานเป็นทีมในดา้น การรักษามิตรภาพอนั
ดีระหว่างเพื่อนร่วมทีมเพื่อช่วยเหลือกันในวาระต่างๆ ให้งานส าเร็จ เท่ากับ 4.48 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน .581 รองลงมาคือดา้น การรับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรู้จากผูอ่ื้น มี
ค่าเฉล่ีย 4.46  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .693  และ นอ้ยท่ีสุดคือดา้น การสนบัสนุนการตดัสินใจของทีม 
และท างานในส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมาย  มีค่าเฉล่ีย 4.39  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .665 

 

4.3 สรุปผลการวิเคราะห์ระดับปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก
ของข้าราชการศูนย์ปฏบัิติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล กองบัญชาการกองทพัไทย 
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ตารางท่ี 4.12 ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการ
ก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล ล าดบั
ท่ี 

1 ขาดการพฒันาระบบ ขั้นตอน วธีิการท างาน
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่างท่ีไม่มี
ใครท ามาก่อน 

3.50 1.106 มาก 1 

2 เป้าหมายของหน่วยงานท่ีรับผดิชอบทา้ทาย
ความสามารถและเป็นไปไดย้าก 

3.40 1.137 ปานกลาง 2 

3 ท่านไม่สามารถแสดงความคิดเห็นในเชิง
ปรับปรุงพฒันา เม่ือเห็นถึงความสูญเปล่าหรือ
หยอ่นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

3.39 1.167 ปานกลาง 3 

4 ขาดการน าเสนอหรือทดลองวธีิการท างานท่ี
คาดวา่ท าใหง้านมีประสิทธิภาพกวา่เดิม 

3.28 1.176 ปานกลาง 4 

5 ท่านปฏิบติังานไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

3.06 1.282 ปานกลาง 5 

เฉล่ียรวม 3.33 1.174 ปานกลาง  
 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในดา้น
การขาดการพฒันาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่างท่ีไม่มีใคร
ท ามาก่อน เท่ากบั 3.50  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.106  รองลงมาคือดา้น เป้าหมายของหน่วยงานท่ี
รับผดิชอบทา้ทายความสามารถและเป็นไปไดย้าก มีค่าเฉล่ีย 3.40 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  1.137 และ 
นอ้ยท่ีสุดคือดา้น การปฏิบติังานไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ีย 3.06  ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.282 

 
 
 
 



 75 

ตารางท่ี 4.13 ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการ
ก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการบริการท่ีดี 

ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 
ดา้นการบริการท่ีดี 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล ล าดบั
ท่ี 

1 ท่านยงัขาดทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถในการใหบ้ริการ 

3.05 1.134 ปานกลาง 5 

2 ขาดแบบอยา่งท่ีดีในการใหบ้ริการ 3.11 1.167 ปานกลาง 3 
3 ขาดค าแนะน าหรือแกปั้ญหาเก่ียวกบั

ขั้นตอนด าเนินเร่ือง หรือขั้นตอนงาน
ต่างๆ ท่ีใหบ้ริการอยูไ่ดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

3.19 1.181 ปานกลาง 1 

4 ขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการ
บริการ 

3.10 1.321 ปานกลาง 4 

5 สภาพแวดลอ้มของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อ
การใหบ้ริการ 

3.15 1.229 ปานกลาง 2 

เฉล่ียรวม 3.12 1.206 ปานกลาง  
 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการบริการท่ีดีในดา้นการ
ขาดค าแนะน าหรือแกปั้ญหาเก่ียวกบัขั้นตอนด าเนินเร่ือง หรือขั้นตอนงานต่างๆ ท่ีให้บริการอยู่ได้
อย่างถูกตอ้ง เท่ากบั  3.19  (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  1.181) รองลงมาคือด้าน สภาพแวดล้อมของ
หน่วยงานไม่เอ้ือต่อการให้บริการ  มีค่าเฉล่ีย 3.15  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.229  และ น้อยท่ีสุดคือ
ดา้นการขาดทกัษะ ความรู้ ความสามารถในการให้บริการ มีค่าเฉล่ีย 3.05  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
1.134 
 
 
 
 
 



 76 

ตารางท่ี 4.14 ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการ
ก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ 

ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล ล าดบั
ท่ี 

1 หน่วยงานของท่านขาดการส่งเสริมใหท้่านมี
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานตาม
ความเช่ียวชาญของท่าน 

3.38 1.202 มาก 2 

2 หน่วยงานไม่สามารถใหท้่านไดศึ้กษาหา
ความรู้เพื่อเพิ่มความเช่ียวชาญในการท างาน 

3.21 1.263 ปานกลาง 3 

3 มีภาระงานมากไม่มีเวลาแสวงหาความรู้
เพิ่มเติม 

3.45 1.225 มาก 1 

4 หน่วยงานของท่านขาดการสนบัสนุนใหเ้กิด
บรรยากาศแห่งการพฒันาความเช่ียวชาญใน
องคก์ารดว้ยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ
และอุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 

3.19 1.203 ปานกลาง 5 

5 ท่านขาดแรงจูงใจในการพฒันางานของท่าน
ใหมี้ประสิทธิภาพ 

3.20 1.236 ปานกลาง 4 

เฉล่ียรวม 3.29 1.226 ปานกลาง  
 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพในดา้น การมีภาระงานมากไม่มีเวลาแสวงหาความรู้เพิ่มเติม เท่ากบั 3.45 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.225 รองลงมาคือดา้น หน่วยงานของท่านขาดการส่งเสริมให้ท่านมีความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าท่ีการงานตามความเช่ียวชาญของท่าน  มีค่าเฉล่ีย 3.38  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.202
และ น้อยท่ีสุดคือดา้น หน่วยงานของท่านขาดการสนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความ
เช่ียวชาญในองค์การดว้ยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา  มีค่าเฉล่ีย  
3.19 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.203 
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ตารางท่ี 4.15 ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการ
ก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม
และจริยธรรม 

ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 
ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ

จริยธรรม 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล ล าดบั
ท่ี 

1 ขาดแบบอยา่งท่ีดีในการประพฤติตนตามหลกั
จริยธรรม 

3.16 1.225 ปานกลาง 1 

2 ท่านไม่กลา้ตดัสินใจ ไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการดว้ยความถูกตอ้งเป็นธรรม 

2.97 1.269 ปานกลาง 2 

3 ท่านไม่มีความซ่ือสัตย ์และไม่มีจรรยาบรรณ 
เลือกปฏิบติั เห็นแก่พวกพอ้ง 

2.52 1.437 นอ้ย 5 

4 ขาดการรณรงคส์ร้างจิตส านึกดา้นจริยธรรม 2.74 1.427 ปานกลาง 3 
5 ไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต เลือก

ปฏิบติั 
2.60 1.448 นอ้ย 4 

เฉล่ียรวม 2.80 1.361 ปานกลาง  
 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ศูนย์ปฏิบติัการต่อต้านการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยด้านการยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมในดา้น การขาดแบบอยา่งท่ีดีในการประพฤติตนตามหลกัจริยธรรม 
เท่ากบั 3.16  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.225  รองลงมาคือดา้น การไม่กลา้ตดัสินใจ ไม่สามารถปฏิบติั
หน้าท่ีราชการดว้ยความถูกตอ้งเป็นธรรม  มีค่าเฉล่ีย 2.97  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.269 และ น้อย
ท่ีสุดคือดา้น การไม่มีความซ่ือสัตย ์และไม่มีจรรยาบรรณ เลือกปฏิบติั เห็นแก่พวกพอ้ง มีค่าเฉล่ีย  
2.52  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  1.437 
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ตารางท่ี 4.16 ระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการ
ก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการท างานเป็นทีม 

ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 
ดา้นการท างานเป็นทีม 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล ล าดบั
ท่ี 

1 ขาดการท างานร่วมกนัเป็นทีม ช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนั 

2.83 1.341 ปานกลาง 3 

2 ขาดการติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน
ภายในองคก์ร 

2.96 1.346 ปานกลาง 1 

3 ขาดจิตส านึกในการท างานเป็นทีม 2.78 1.352 ปานกลาง 4 
4 ขาดการพฒันาการท างานเป็นทีมของ

บุคลากร 
2.75 1.342 ปานกลาง 5 

5 การประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงาน
ขาดความเป็นธรรม 

2.93 1.345 ปานกลาง 2 

เฉล่ียรวม 2.85 1.345 ปานกลาง  
 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยด้านการท างานเป็นทีมใน
ด้านการขาดการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนภายในองค์กร เท่ากับ  2.96  (ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  1.346) รองลงมาคือดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงานขาดความเป็นธรรม มี
ค่าเฉล่ีย  2.93  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.345  และ นอ้ยท่ีสุดคือดา้น การขาดการพฒันาการท างานเป็น
ทีมของบุคลากร มีค่าเฉล่ีย 2.75 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.352 

 

4.4 สรุปผลการวิเคราะห์ระดับการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิัติงานของข้าราชการ
ศูนย์ปฏบัิติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล กองบัญชาการกองทพัไทย 
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ตารางท่ี 4.17 ระดับการพฒันาสมรรถนะหลักในการปฏิบติังานของข้าราชการศูนยป์ฏิบติัการ
ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

การพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล ล าดบั
ท่ี 

1 พฒันาระบบ ขั้นตอน วธีิการท างาน เพื่อให้
ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างไม่เคยมีผูใ้ด
ท าไดม้าก่อน 

3.89 .953 มาก 3 

2 ก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย และเป็นไปไดย้าก
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีกวา่เดิมอยา่งเห็นไดช้ดั 

3.80 .954 มาก 5 

3 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในเชิง
ปรับปรุงพฒันาเม่ือเห็นถึงความสูญเปล่าหรือ
หยอ่นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

3.84 .979 มาก 4 

4 เสนอหรือทดลองวธีิการท างานแบบใหม่ท่ี
คาดวา่จะท าใหง้านมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

4.00 .805 มาก 2 

5 การแต่งตั้งโยกยา้ย หรือพิจารณาเลือก
ต าแหน่งจ าเป็นตอ้งใหค้วามเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร 

4.10 .867 มาก 1 

เฉล่ียรวม 3.93 .912 มาก  
 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัการพฒันาสมรรถนะหลักในการปฏิบติังานของ

ข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล กองบัญชาการกองทัพไทยด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิในดา้นการแต่งตั้งโยกยา้ย หรือพิจารณาเลือกต าแหน่งจ าเป็นตอ้งให้ความเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร เท่ากบั  4.10 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .867 รองลงมาคือด้านการ
เสนอหรือทดลองวธีิการท างานแบบใหม่ท่ีคาดวา่จะท าใหง้านมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีค่าเฉล่ีย 4.00
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .805  และ นอ้ยท่ีสุดคือดา้น การก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย และเป็นไปไดย้าก
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีกวา่เดิมอยา่งเห็นไดช้ดั  มีค่าเฉล่ีย 3.80  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .954 
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ตารางท่ี 4.18 ระดับการพฒันาสมรรถนะหลักในการปฏิบติังานของข้าราชการศูนยป์ฏิบติัการ
ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการบริการท่ีดี 

การพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
ดา้นการบริการท่ีดี 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล ล าดบั
ท่ี 

1 จดัการฝึกอบรมนอกสถานท่ี เพื่อช้ีแจง
แนวทางและวธีิการในการใหบ้ริการ 

3.99 .917 มาก 5 

2 ควรจดัสัมมนาระดมความคิด ปลูกจิตส านึก
เพื่อพฒันาการใหบ้ริการท่ีดี 

3.99 .898 มาก 4 

3 หวัหนา้งานควรเป็นแบบอยา่งท่ีดีในดา้นการ
ใหบ้ริการ 

4.25 .823 มากท่ีสุด 1 

4 พิจารณาใหไ้ดร้างวลับริการยอดเยีย่มท่ีโดด
เด่นใน 1 ปี ไดแ้ก่ รางวลัภาพรวมมาตรฐาน
การบริการ รางวลันวตักรรมการบริการและ
รางวลัการพฒันาการบริการเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน 

4.03 .831 มาก 3 

5 ปรับสภาพแวดลอ้มของหน่วยใหเ้อ้ือต่อการ
ใหบ้ริการ 

4.21 .766 มากท่ีสุด 2 

เฉล่ียรวม 4.09 .847 มาก  
 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัการพฒันาสมรรถนะหลักในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการบริการท่ีดี
ในดา้นหัวหน้างานควรเป็นแบบอยา่งท่ีดีในดา้นการให้บริการ เท่ากบั 4.25  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
.823 รองลงมาคือดา้นการปรับสภาพแวดลอ้มของหน่วยให้เอ้ือต่อการให้บริการ มีค่าเฉล่ีย 4.21  ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน  .766   และ นอ้ยท่ีสุดคือดา้นการจดัการฝึกอบรมนอกสถานท่ี เพื่อช้ีแจงแนวทาง
และวธีิการในการใหบ้ริการ  มีค่าเฉล่ีย 3.99  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .917 
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ตารางท่ี 4.19 ระดับการพฒันาสมรรถนะหลักในการปฏิบติังานของข้าราชการศูนยป์ฏิบติัการ
ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ 

การพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล ล าดบั
ท่ี 

1 ส่งเสริมใหมี้ความรู้ ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมี
ลกัษณะเป็นสหวทิยาการและสามารถน าความรู้
ไปปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง 

4.16 .755 มาก 2 

2 จดัประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อจดัท าตาราง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ท่ีเป็นท่ีตอ้งการ
และบทบาทของงาน เพื่อสร้างความช านาญและ
เช่ียวชาญในอาชีพของท่าน 

4.13 .748 มาก 4 

3 จดัทุนการศึกษาทั้งในประเทศ และต่างประเทศ
ส าหรับบุคลากรท่ีมีความคิดริเร่ิม คน้คน้
นวตักรรมใหม่ๆ 

4.02 .885 มาก 5 

4 สนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันา
ความเช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ยการจดัสรร
ทรัพยากรเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 

4.21 .775 มากท่ีสุด 1 

5 จดัใหมี้รางวลัหรือโบนสัพิเศษส าหรับบุคลากร
ท่ีมีความรู้ ความเช่ียวชาญอยา่งโดดเด่นในการ
ปฏิบติังาน 

4.14 .850 มาก 3 

เฉล่ียรวม 4.13 .803 มาก  
 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดับการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ในการสนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความเช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ย
การจดัสรรทรัพยากรเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา เท่ากบั 4.21 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .775) 
รองลงมาคือด้านการส่งเสริมให้มีความรู้ ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลักษณะเป็นสหวิทยาการและ
สามารถน าความรู้ไปปรับใช้ไดอ้ย่างกวา้งขวาง มีค่าเฉล่ีย 4.16  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .755  และ น้อย
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ท่ีสุดคือดา้นการจดัทุนการศึกษาทั้งในประเทศ และต่างประเทศส าหรับบุคลากรท่ีมีความคิดริเร่ิม คน้
คน้นวตักรรมใหม่ๆ  มีค่าเฉล่ีย 4.02  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .885 

 
ตารางท่ี 4.20 ระดับการพฒันาสมรรถนะหลักในการปฏิบติังานของข้าราชการศูนยป์ฏิบติัการ

ต่อต้านการก่อการร้ายสากล กองบัญชาการกองทัพไทยด้านการยึดมั่นในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 

การพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ

จริยธรรม 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล ล าดบั
ท่ี 

1 หวัหนา้งานประพฤติตนเป็นแบบอยา่งในการ
ท างานตามหลกัจริยธรรม 

4.26 .799 มากท่ีสุด 4 

2 ท่านกลา้ตดัสินใจ สามารถปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการดว้ยความถูกตอ้งเป็นธรรม 

4.20 .770 มาก 5 

3 ปฏิบติัตามกฎ ระเบียบวนิยัอยา่งเคร่งครัดสร้าง
วฒันธรรมการท างานอยา่งโปร่งใส 

4.34 .687 มากท่ีสุด 1 

4 สร้างความภาคภูมิใจใหแ้ก่บุคลากรทุก
ต าแหน่งถึงคุณค่าของตนเอง 

4.26 .716 มากท่ีสุด 2 

5 สร้างวฒันธรรมในการท างานอยา่งโปร่งใส มี
การมอบรางวลัใหแ้ก่บุคลากรท่ีประพฤติตน
เป็นแบบอยา่งในการท างานดว้ยความถูกตอ้ง
ชอบธรรม ตามหลกัจริยธรรม 

4.26 .755 มากท่ีสุด 3 

เฉล่ียรวม 4.26 .745 มากท่ีสุด  
 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัการพฒันาสมรรถนะหลักในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการยึดมัน่ใน
ความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมในด้านการปฏิบติัตามกฎ ระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัดสร้าง
วฒันธรรมการท างานอย่างโปร่งใส สูงท่ีสุด เท่ากบั 4.34  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .687 รองลงมาคือ
ด้านการสร้างความภาคภูมิใจให้แก่บุคลากรทุกต าแหน่งถึงคุณค่าของตนเอง มีค่าเฉล่ีย 4.26 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน .716  และ นอ้ยท่ีสุดคือดา้น การท่านกลา้ตดัสินใจ สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ
ดว้ยความถูกตอ้งเป็นธรรม  มีค่าเฉล่ีย  4.20 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .770 
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ตารางท่ี 4.21 ระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น
การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการท างานเป็นทีม 

การพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 
ดา้นการท างานเป็นทีม 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ผล 

ล าดบั
ท่ี 

1 จดัสัมมนาทางวชิาการและแข่งขนักีฬาประสาน
สัมพนัธ์ระหวา่งกองงาน 

4.12 .940 มาก 5 

2 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกคน เพื่อ
เป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความคิด
สร้างสรรคแ์ละสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ข้ึนมาเพื่อ
ประโยชน์ในการพฒันาองคก์าร 

4.21 .766 มาก 3 

3 ส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้รับการ
ฝึกอบรมหลกัสูตรการท างานเป็นทีม 

4.14 .807 มาก 4 

4 พฒันาการท างานเป็นทีมของบุคลากรโดย
การศึกษาถึงแนวทางการสร้างความรักและ
ความภาคภูมิใจในองคก์ร วา่ท าอยา่งไรบุคลากร
ทุกคนจึงจะเกิดความรักและความภาคภูมิใจใน
องคก์รของตนเอง 

4.24 .736 
มาก
ท่ีสุด 

2 

5 ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม โดย
ใหบุ้คลากรทุกกองงานมีส่วนร่วมในการ
ประเมิน 

4.28 .769 มาก
ท่ีสุด 

1 

เฉล่ียรวม 4.20 .804 มาก  
 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัการพฒันาสมรรถนะหลักในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการท างานเป็น
ทีมในดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างเป็นธรรม โดยให้บุคลากรทุกกองงานมีส่วนร่วมใน
การประเมิน เท่ากบั 4.28 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .769  รองลงมาคือดา้น การพฒันาการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรโดยการศึกษาถึงแนวทางการสร้างความรักและความภาคภูมิใจในองคก์ร วา่ท าอยา่งไร
บุคลากรทุกคนจึงจะเกิดความรักและความภาคภูมิใจในองค์กรของตนเอง มีค่าเฉล่ีย 4.24  ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน  .736  และ นอ้ยท่ีสุดคือดา้นการจดัสัมมนาทางวชิาการและแข่งขนักีฬาประสาน
สัมพนัธ์ระหวา่งกองงาน  มีค่าเฉล่ีย 4.12 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .940 
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4.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจยั ขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการ
กองทพัไทย ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ดา้นอายุ ดา้นระดบัการศึกษา ดา้นสถานภาพสมรส ดา้น
ระยะเวลาการท างาน ดา้นระดบัชั้นเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ดา้นการยดึมัน่ใน
ความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และ ดา้นการท างานเป็นทีม แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัประชากรศาสตร์ด้านเพศ ท่ีแตกต่างกันมีระดับ

สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนั 
สมรรถนะหลกัการปฏิบติังาน N  S.D. t Sig. 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      
    ชาย 115 4.33 .585 .213 .832 
    หญิง 25 4.30 .444 

การบริการท่ีดี      
    ชาย 115 4.31 .624 .008 .994 
    หญิง 25 4.31 .526   

การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ      
    ชาย 115 4.22 .666 .198 .843 
    หญิง 25 4.25 .625   

การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม      
    ชาย 115 4.43 .579 .512 .610 
    หญิง 25 4.49 .370   

การท างานเป็นทีม      
    ชาย 115 4.43 .546 .575 .566 
    หญิง 25 4.50 .396   

 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัประชากรศาสตร์ด้านเพศท่ีแตกต่างกัน มีระดับ
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานไม่ต่างกนัในทุกดา้น ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05   
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ตารางท่ี 4.23 ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอายุท่ีต่างกนั มีระดบัสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานต่างกนั 

สมรรถนะหลกัการปฏิบติังาน N  S.D. F Sig. 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      

18 – 30  ปี 44 4.25 .658 .534 .660 
31 – 40 ปี 51 4.35 .522 
41 – 50 ปี 34 4.40 .477 
51 – 60 ปี 11 4.27 .581 

การบริการท่ีดี      
18 – 30  ปี 44 4.18 .739 1.064 .367 
31 – 40 ปี 51 4.36 .509   
41 – 50 ปี 34 4.40 .540   
51 – 60 ปี 11 4.33 .608   

การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ      
18 – 30  ปี 44 4.10 .718 .768 .514 
31 – 40 ปี 51 4.28 .681   
41 – 50 ปี 34 4.29 .507   
51 – 60 ปี 11 4.25 .716   

การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม      
18 – 30  ปี 44 4.39 .633 .398 .754 
31 – 40 ปี 51 4.50 .520   
41 – 50 ปี 34 4.43 .424   
51 – 60 ปี 11 4.36 .668   

การท างานเป็นทีม      
18 – 30  ปี 44 4.41 .593 .294 .830 
31 – 40 ปี 51 4.41 .529   
41 – 50 ปี 34 4.48 .446   
51 – 60 ปี 11 4.54 .439   
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 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอายุท่ีแตกต่างกนั มีระดบั
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานในทุกดา้นไม่ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05   
 
ตารางท่ี 4.24 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั มีระดบั

สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนั 

สมรรถนะหลกัการปฏิบติังาน N  S.D. F Sig. 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      

นอ้ยกวา่ปริญญาตรี 43 4.21 .634 1.516 .223 
ปริญญาตรี 87 4.39 .518 
ปริญญาโท 10 4.28 .559 
ปริญญาเอก 0 0 0 

การบริการท่ีดี      
นอ้ยกวา่ปริญญาตรี 43 4.17 .729 1.905 .153 
ปริญญาตรี 87 4.39 .532   
ปริญญาโท 10 4.30 .575   
ปริญญาเอก 0 0 0   

การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ      
นอ้ยกวา่ปริญญาตรี 43 3.97 .731 6.505 .002* 
ปริญญาตรี 87 4.37 .571   
ปริญญาโท 10 4.00 .693   
ปริญญาเอก 0 0 0   

การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม      
นอ้ยกวา่ปริญญาตรี 43 4.31 .640 1.681 .190 
ปริญญาตรี 87 4.48 .507   
ปริญญาโท 10 4.58 .370   
ปริญญาเอก 0 0 0   

การท างานเป็นทีม      
นอ้ยกวา่ปริญญาตรี 43 4.33 .588 1.661 .194 
ปริญญาตรี 87 4.47 .493   
ปริญญาโท 10 4.62 .416   
ปริญญาเอก 0 0 0   
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จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่าง
กนั มีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนัเฉพาะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  ซ่ึงจะไดน้ าไปทดการทดสอบรายคู่ต่อไป 
 
ตารางที่ 4.25 ผลการทดสอบรายคู่ระหวา่งระดบัการศึกษา กบัระดับสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบติังานดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
ระดบัการศึกษา นอ้ยกวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 
นอ้ยกวา่ปริญญาตรี 1.000 

(.000) 
-.403 

(.001)* 
-.028 
(.900) 

ปริญญาตรี  1.000 
(.000) 

.375 
(.078) 

ปริญญาโท   1.000 
(.000) 

 
ผลการทดสอบรายคู่ระหวา่งระดบัการศึกษา กบัระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน

ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ พบวา่ ระดบัการศึกษาที่นอ้ยกวา่ปริญญาตรี มีความเห็นต่อ
ระดบัสมรรถนะหลักในการปฏิบติังานด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญ ในทิศทางตรงกันข้ามกับ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัประชากรศาสตร์ด้านสถานภาพสมรสท่ีต่างกนั มี

ระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนั 
สมรรถนะหลกัการปฏิบติังาน N  S.D. F Sig. 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      
โสด 73 4.29 .611 1.146 .321 
สมรส 62 4.39 .513 
หมา้ย / แยกกนัอยู ่ 5 4.04 .089 

การบริการท่ีดี      
โสด 73 4.29 .653 1.442 .240 
สมรส 62 4.37 .560   
หมา้ย / แยกกนัอยู ่ 5 3.92 .109   
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ตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัประชากรศาสตร์ด้านสถานภาพสมรสท่ีต่างกนั มี
ระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนั (ต่อ) 

สมรรถนะหลกัการปฏิบติังาน N  S.D. F Sig. 
การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ      

โสด 73 4.16 .697 .907 .406 
สมรส 62 4.31 .629   
หมา้ย / แยกกนัอยู ่ 5 4.08 .179   

การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม      
โสด 73 4.47 .558 1.477 .232 
สมรส 62 4.43 .535   
หมา้ย / แยกกนัอยู ่ 5 4.04 .456   

การท างานเป็นทีม      
โสด 73 4.46 .536 .997 .372 
สมรส 62 4.44 .514   
หมา้ย / แยกกนัอยู ่ 5 4.12 .363   

 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นสถานภาพรสมรสท่ีแตกต่าง

กนั มีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานไม่ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05   
 
ตารางท่ี 4.27 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาการท างานท่ีต่างกนั มีระดบั

สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนั 
สมรรถนะหลกัการปฏิบติังาน N  S.D. F Sig. 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      
1 – 5 ปี 43 4.25 .690 .558 .644 
6 – 10 ปี 46 4.40 .513 
11 – 15 ปี 31 4.33 .485 
16 – 20 ปี 20 4.31 .474 
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ตารางท่ี 4.27 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาการท างานต่างกนั มีระดบั
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนั (ต่อ) 

สมรรถนะหลกัการปฏิบติังาน N  S.D. F Sig. 
การบริการท่ีดี      

1 – 5 ปี 43 4.26 .649 .185 .906 
6 – 10 ปี 46 4.34 .645   
11 – 15 ปี 31 4.35 .546   
16 – 20 ปี 20 4.30 .533   

การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ      
1 – 5 ปี 43 4.07 .720 1.619 .188 
6 – 10 ปี 46 4.37 .612   
11 – 15 ปี 31 4.23 .647   
16 – 20 ปี 20 4.20 .598   

การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม      
1 – 5 ปี 43 4.46 .586 .045 .987 
6 – 10 ปี 46 4.43 .553   
11 – 15 ปี 31 4.43 .532   
16 – 20 ปี 20 4.41 .505   

การท างานเป็นทีม      
1 – 5 ปี 43 4.41 .584 .113 .952 
6 – 10 ปี 46 4.46 .495   
11 – 15 ปี 31 4.43 .519   
16 – 20 ปี 20 4.48 .478   

 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระยะเวลาการท างานในศูนย์
ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยท่ีต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังานต่างกนัไม่ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05     
 
 



 90 

ตารางท่ี 4.28 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัประชากรศาสตร์ด้านระดบัชั้นเงินเดือนท่ีต่างกนั มี
ระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนั 

สมรรถนะหลกัการปฏิบติังาน N  S.D. F Sig. 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      

ไม่เกิน 10,000 บาท 3 4.53 .808 .551 .737 
10,001 – 15,000 บาท 51 4.36 .581 
15,001 – 20,000 บาท 28 4.21 .636 
20,001 – 25,000 บาท 18 4.42 .405 
25,001 – 30,000 บาท 17 4.38 .533 
มากกวา่ 30,000 บาท 23 4.26 .537 

การบริการท่ีดี      
ไม่เกิน 10,000 บาท 3 4.33 .462 .372 .867 
10,001 – 15,000 บาท 51 4.37 .644   
15,001 – 20,000 บาท 28 4.19 .669   
20,001 – 25,000 บาท 18 4.32 .545   
25,001 – 30,000 บาท 17 4.36 .496   
มากกวา่ 30,000 บาท 23 4.29 .605   

การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ      
ไม่เกิน 10,000 บาท 3 3.87 .231 .396 .851 
10,001 – 15,000 บาท 51 4.29 .672   
15,001 – 20,000 บาท 28 4.20 .680   
20,001 – 25,000 บาท 18 4.27 .651   
25,001 – 30,000 บาท 17 4.13 .748   
มากกวา่ 30,000 บาท 23 4.18 .597   

การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม      
ไม่เกิน 10,000 บาท 3 3.87 .231 1.218 .304 
10,001 – 15,000 บาท 51 4.51 .569   
15,001 – 20,000 บาท 28 4.46 .519   
20,001 – 25,000 บาท 18 4.27 .598   
25,001 – 30,000 บาท 17 4.42 .587   
มากกวา่ 30,000 บาท 23 4.47 .458   
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ตารางท่ี 4.28 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัประชากรศาสตร์ด้านระดบัชั้นเงินเดือนท่ีต่างกนั มี
ระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนั (ต่อ) 

สมรรถนะหลกัการปฏิบติังาน N  S.D. F Sig. 
การท างานเป็นทีม      

ไม่เกิน 10,000 บาท 3 3.80 .346 2.142 .064 
10,001 – 15,000 บาท 51 4.47 .502   
15,001 – 20,000 บาท 28 4.43 .560   
20,001 – 25,000 บาท 18 4.21 .563   
25,001 – 30,000 บาท 17 4.58 .509   
มากกวา่ 30,000 บาท 23 4.55 .436   

 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นระดบัชั้นเงินเดือนท่ีต่างกนั มี
ระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานในทุกดา้นไม่ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05   
 

4.6 สรุปผลการสัมภาษณ์ 
 

ส่วนท่ี 1 ความคิดเห็นต่อปัญหาการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย  

 
1) ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
สรุปผลการสัมภาษณ์เก่ียวกบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิมี

ปัญหาท่ีส าคญัคืออะไรบา้ง 
 
“...มุ่งเน้นมอบนโยบายให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่งเสริมในก าลงัพลปฏิบติังานตามนโยบาย
ของผูบ้งัคบับญัชา...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 25 พฤษภาคม 2565) 
 
“...สมรรถนะหลักหมายถึง วิสัยทศัน์ท่ีก าหนดข้ึนหรือคุณลักษณะของหน่วย และมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิหมายถึงการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีเกินกวา่มาตรฐานท่ีมีอยู ่ท่ีตนเองก าหนดข้ึนหรือ
งานก าหนดข้ึน โดยท่ีผา่นมาพบวา่ปัญหาส าคญัคือ 1) ท่ีมาของก าลงัพลไม่ไดรั้บการคดั
สรรให้เหมาะสมกบังาน 2) งานมีความซบัซ้อน ถา้ไม่ไดรั้บการพฒันาตามขั้นตอนจะไม่
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สามารถเขา้ใจได ้ และ 3) การพฒันาก าลงัพลตอ้งใช้ระยะเวลา....” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 3, 
การส่ือสารส่วนบุคคล, 30 พฤษภาคม 2565) 
 
“...สมรรถนะในการปฏิบัติงานท่ีจะสามารถขบัเคล่ือนงานได้คือ ทรัพยากรมนุษยใ์น
หน่วย ปัญหาหลกัท่ีจะท าให้ผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติัออกมาอย่างลม้เหลวคือ การไม่
ทราบถึงสมรรถนะของตนเอง ทั้งในดา้นความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะของผูป้ฏิบติังาน
วาอยู่ในระดับใด จุดแข็ง จุดอ่อน ท่ีจะตอ้งพฒันาตนเองเพื่อให้มีศกัยภาพ เพื่อให้เป็น
มาตรฐานอนัเป็นประโยชน์ต่อการกา้วหนา้ในอาชีพ ตอ้งพฒันาตนให้เป็นผูป้ฏิบติังานท่ี
มีประสิทธิภาพและยกระดบัสมรรถนะการพฒันาตนอยา่งสม ่าเสมอ....” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 
4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 2 มิถุนายน 2565) 
 
“...ความรับผิดชอบ และหน้าท่ี ท่ี มีมากเกินกว่าก าลังพลท่ีบรรจุปฏิบัติงานจริงจะ
ด าเนินการใหต้รงผลสัมฤทธ์ิตามเวลาและวตัถุประสงคข์องศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อ
การร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยได้.....” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 7, การส่ือสารส่วน
บุคคล, 11  มิถุนายน 2565) 
 
2) ดา้นการบริการท่ีดี 
สรุปผลการสัมภาษณ์เก่ียวกับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักด้านการบริการท่ีดีมี

ปัญหาท่ีส าคญัคืออะไรบา้ง 
 
“...ยงัไม่พบปัญหาส าคัญอย่างใด...” (ผูใ้ห้ข้อมูลคนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 25 
พฤษภาคม 2565) 
 
“...ผูรั้บบริการของศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 
ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีข้ึนควบคุมทางยทุธการกบั ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 
เน่ืองจาก Core Function ของศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล ไม่มีหนา้ท่ีดา้น
บริการ ดงันั้น จึงไม่มีปัญหาในด้านการบริการ สามารถให้บริการผูท่ี้รับบริการได้ดว้ย
ความเต็มใจ และยงัช่วยแก้ไขปัญหาให้แก่ผูรั้บบริการได้....” (ผูใ้ห้ข้อมูลคนท่ี 2, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 27 พฤษภาคม 2565) 
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“...ย ังไม่พบปัญหาด้านการบริการของศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทย.....” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล,  5 มิถุนายน 2565) 
 
“...ยงัไม่มีปัญหาดา้นการบริการ  ทั้งน้ี ถา้ไม่เกินกว่าขีดความสามารถของก าลงัพล และมี
เวลาไดพ้กัอยา่งเพียงพอ.....” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 6, การส่ือสารส่วนบุคคล,  9 มิถุนายน 2565) 
 
3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
สรุปผลการสัมภาษณ์เก่ียวกับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพมีปัญหาท่ีส าคญัคืออะไรบา้ง 
 
“...มุ่งเน้นในก าลงัพลปฏิบติังานตามความถนดัและสหวิทยาการ ... แต่ยงัพบว่าก าลงัพล
ส่วนใหญ่ยงัขาดประสบการณ์ และความช านาญในหน้าท่ี...” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 2, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 27 พฤษภาคม 2565) 
 
“...หน่วยงานเป็นหน่วยงานหลกัดา้นการใช้ก าลงั และยุทธวิธี จึงมุ่งเน้นการสั่งสมความ
ช านาญในงานอาชีพ พบปัญหาดา้นก าลงัพลขาดประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ และ
หลักสูตรในการรองรับก าลังพล.....” (ผูใ้ห้ข้อมูลคนท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 2 
มิถุนายน 2565) 
 
“...การท่ีก าลังพลสนใจใฝ่รู้ สั่งสมความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าท่ี
ราชการด้วยการศึกษา คน้ควา้ พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองและประยุกต์ใช้ความรู้ และ
เทคโนโลยีต่างๆ ไดน้ั้น เน่ืองจากสมรรถนะหลกัของศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการ
ร้ายสากล กองบัญชาการกองทัพไทย จะให้ช านาญต้องอาศัยความต่อเน่ือง ปัญหา
บุคลากรในระดับฝ่ายอ านวยการท่ีได้รับการพัฒนาไม่ทันกับนวตักรรมใหม่ๆ ท่ี
เปล่ียนแปลงไป ท าให้การน าองคก์ารขาดความต่อเน่ือง  เน่ืองจากฝ่ายอ านวยการเป็นคน
คิด....” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 7, การส่ือสารส่วนบุคคล, 11 มิถุนายน 2565) 
 
 “...มุ่งเนน้ดา้นยทุธวธีิ ท่ียงัไม่เช่ือมโยงต่อดา้นยทุธการ และนโยบาย อยา่งสอดคลอ้ง และ
เป็นรูปธรรม โดยเฉพาะการเปล่ียนผา่นไปสู่งานไซเบอร์ และดิจิทลั.....” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 
8, การส่ือสารส่วนบุคคล, 12 มิถุนายน 2565) 
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4) ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
สรุปผลการสัมภาษณ์เก่ียวกบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัดา้นการยึดมัน่ในความ

ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม มีปัญหาท่ีส าคญัคืออะไรบา้ง 
 
“...ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา...” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 3, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 30 พฤษภาคม 2565) 
 
“...การท่ีก าลังพล ด ารงตน และประพฤติ ปฏิบัติตนอย่างถูกต้อง เหมาะสม ทั้ งตาม
กฎหมาย คุณธรรม จรรยาบริการแห่งวิชาชีพ เพื่อรักษาศกัด์ิศรีของขา้ราชการนั้น ใน
ภาพรวมแลว้ ก าลงัของศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพั
ไทย สามารถกระท าไดดี้  อตัราส่วนของก าลงัพลกระท าผิดต่อระเบียบวินยัมีอตัราส่วนท่ี
ต ่า อีกทั้ งก าลังพลได้รับการกวดขนัด้านอุดมการณ์อย่างต่อเน่ือง เหมาะสม....” (ผูใ้ห้
ขอ้มูลคนท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 5 มิถุนายน 2565) 
 
“...ยงัไม่พบปัญหาด้านจริยธรรมของก าลงัพล ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทย.....” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 6, การส่ือสารส่วนบุคคล,  9 มิถุนายน 2565) 
 
“...ยงัไม่พบปัญหาส าคญั เพราะปฏิบติัตามค าสั่งการของผูบ้งัคบับญัชา ตามสายการบงัคบั
บญัชา.....” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 8, การส่ือสารส่วนบุคคล, 12 มิถุนายน 2565) 
 
5) ดา้นการท างานเป็นทีม 
สรุปผลการสัมภาษณ์เก่ียวกบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัดา้นการท างานเป็นทีมมี

ปัญหาท่ีส าคญัคืออะไรบา้ง 
 
“...ยงัขาดการท างานเป็นทีม เน่ืองจากแต่ละกองงาน ปฏิบติังาน แต่ละงานของตนเอง
ไม่ได้มีการประชุม วางแผน และท างานร่วมกนัเท่าใดนัก...” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 1, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 25 พฤษภาคม 2565) 
 
“...โอกาสท่ีจะไดป้ฏิบติังานร่วมกนัเป็นทีมท่ีแทจ้ริง  ตั้งแต่ทีมขนาดเล็ก จนถึงทีมขนาด
ใหญ่มีน้อย และก าลังพลทุกคนไม่มีส่วนร่วมท่ีแท้จริง ท่ีมาของก าลังพลมาจากหลาย
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แหล่งและได้รับการปลูกฝังแตกต่างกนั ดงันั้น การบริหารจดัการท่ีดี จึงเป็นการแก้ไข
ปัญหาเร่ืองทีมในการท างาน...” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 30 พฤษภาคม 
2565) 
 
“...มีปัญหาส าคญัคือ 1) ขาดการประสานงานระหวา่งกองงาน  2) ความหลากหลายของ
ก าลงัพลในการมาจากตน้ก าเนิดท่ีแตกต่างกนั   3) การประชุมวางแผนร่วมกนั  และ 4) 
ภาระกิจท่ีแตกต่างกนั.....” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 2 มิถุนายน 2565) 
 
“...ยงัขาดการประสายงานในรายละเอียดขอ้มูลทัว่ไปท่ีเป็นทีมงาน ปัจจุบนัของขอ้จ ากดั
และขีดความสามารถท่ีแต่ละกองงานจะท าได้ ท าให้การท างานของศูนย์ปฏิบัติการ
ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยไม่ประสานสอดคลอ้งเท่าท่ีควร
.....” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 6, การส่ือสารส่วนบุคคล, 9 มิถุนายน 2565) 
 
ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นต่อการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ศูนย์

ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย  
 
1) ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
สรุปผลการสัมภาษณ์เก่ียวกบัแนวทางการพฒันาเพิ่มเติมในการปฏิบติังานด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยท่ี
ส าคญัอยา่งไร 

 
“...ควรมีการช้ีแจงนโยบายของผูบ้งัคบับญัชาให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือก าลงัพลรับทราบ
อย่างทัว่ถึงและต่อเน่ือง...” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 27 พฤษภาคม 
2565) 
 
“...1) ผูน้  า เป็นผูก้  าหนดกฎเกณฑ์ มาตรฐานของบุคคล องค์กร 2) ผูน้  า เป็นผูพ้ฒันาให้
การศึกษา ก าลงัพลให้มีขีดความสามารถให้สูงกว่ากฎเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้3) ผูน้  า เป็นผู ้
ประเมินผลการปฏิบติัของก าลงัพล ตามมาตรฐานท่ีก าหนด และ 4) มีมาตรการให้รางวลั
และให้โทษผูท่ี้ปฏิบติังานผ่านหรือไม่ผ่านอย่างเหมาะสม....” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 5, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล,  5 มิถุนายน 2565) 
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“...ผูน้  า มีการก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจน ในการพฒันาก าลังพลให้แสดงและส่งเสริม
ศกัยภาพของแต่ละบุคคล  รวมถึงส่งเสริมการศึกษาความความรู้เพิ่มเติมของก าลงัพล ของ
ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย.....” (ผูใ้ห้ขอ้มูล
คนท่ี 7, การส่ือสารส่วนบุคคล, 11 มิถุนายน 2565) 
 
“...ควรบรรจุก าลังพลท่ีมีคุณสมบัติ และความรู้ให้เหมาะสมกับงาน และสามารถ
หมุนเวียนท างานกนัได้ทั้งส่วนฝ่ายอ านวยการ และส่วนปฏิบติัการของศูนยป์ฏิบติัการ
ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยได.้....” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 8, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 12 มิถุนายน 2565) 
 
2) ดา้นการบริการท่ีดี 
สรุปผลการสัมภาษณ์เก่ียวกบัแนวทางการพฒันาเพิ่มเติมในการปฏิบติังานดา้นการบริการ

ท่ีดีของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยท่ีส าคญั
อยา่งไร 

 
“...แนวปฏิบติัเดิมดีอยู่แลว้...” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 25 พฤษภาคม 
2565) 
 
“...หน่วยงานราชการท่ีข้ึนควบคุมทางยุทธการกบั ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้าย
สากล กองบญัชาการกองทพัไทย นั้น จะตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างกนัให้เขม้แข็ง 
จะส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบติังานในการให้บริการระหว่างกนั....” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 5, 
การส่ือสารส่วนบุคคล, 5 มิถุนายน 2565) 
 
“...หน่วยงาน ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย มี
ภารกิจหลกัคือมุ่งเนน้การใชก้ าลงัทางยุทธวิธี ไม่มุ่งเนน้การบริการท่ีดี และเป็นหน่วยท่ีมี
ภารกิจส าคญัคือเนน้ความสงบเรียบร้อย.....” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 6, การส่ือสารส่วนบุคคล, 9 
มิถุนายน 2565) 
“...ควรมีก าลงัพลท่ีมีความสามารถถ่ายทอดความรู้ และให้ค  าปรึกษาไดใ้นระดบัชั้นนาย, 
ขั้นนายพนั รวมถึงท างานประสานงานกบัหน่วยงานภายนอกไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ.....” 
(ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 7, การส่ือสารส่วนบุคคล, 11 มิถุนายน 2565) 
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3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
สรุปผลการสัมภาษณ์เก่ียวกบัแนวทางการพฒันาเพิ่มเติมในการปฏิบติังานดา้นการสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพของข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทยท่ีส าคญัอยา่งไร 

 
“...ควรส่งเสริมให้ก าลงัพลไดรั้บการศึกษา เพิ่มเติม เขา้รับการอบรม ประชุมและสัมมนา 
และควรส่งเสริมให้ก าลงัพลไดป้ฏิบติังานตามความถนดัของตน...” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 2, 
การส่ือสารส่วนบุคคล, 27 พฤษภาคม 2565) 
 
“...ผูน้  าคงต้องเตรียมการแนวทางรับราชการให้ผูใ้ต้บงัคบับัญชาอย่างรอบด้าน และมี
ทางเลือก จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีโอกาสเลือกเส้นทางชีวิตมากกวา่กรอบ
เส้นทาง  ดงันั้น จึงควรส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการศึกษาเพิ่มเติม ทั้งในและนอก
เวลาราชการ....” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 30 พฤษภาคม 2565) 
 
“...1) มีการส่งเสริมในก าลงัพลให้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม  2) มีการส่งเสริมการใชก้ าลงั
พลเติบโตตามสายวิทยาการและความช านาญตามหน้าท่ี  และ 3) ส่งเสริมในก าลงัพลให้
เจริญเติบโตใน ยศ ต าแหน่ง ความความรู้ ความสามารถ.....” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 4, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล,  2 มิถุนายน 2565) 
 
“...ควรส่งเสริมใหเ้กิดการหมุนเวยีนก าลงัพลใหไ้ปศึกษาในหลกัสูตรต่างๆ อยา่งสม ่าเสมอ 
เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง และ ภารกิจ  ทั้งน้ี ควรมีการหมุนเวียนการปฏิบติังานทั้ง
ส่วนปฏิบัติ และ ฝ่ายอ านวยการของศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทย เพื่อให้ทราบภารกิจหน่วย (สลบักองงาน) ในส่วนท่ีเป็นการ
เรียนรู้ได.้....” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 6, การส่ือสารส่วนบุคคล,  9 มิถุนายน 2565) 
 
4) ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
สรุปผลการสัมภาษณ์เก่ียวกบัแนวทางการพฒันาเพิ่มเติมในการปฏิบติังานดา้นการยดึมัน่

ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทยท่ีส าคญัอยา่งไร 
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“...ผูบ้ ังคับบัญชา ต้องปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา  และ ควร
ส่งเสริมในก าลงัพลเพิ่มเติมให้เขา้รับการอบรมดา้นจริยธรรม...” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 1, การ
ส่ือสารส่วนบุคคล, 25 พฤษภาคม 2565) 
 
“...การท่ีผูบ้งัคบับญัชา เอาใจใส่ และเป็นตวัอย่างให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อบรมสั่งสอน 
ปลูกฝังอุดมการณ์อย่างต่อเน่ือง จะส่งผลโดยตรงต่อการพฒันาความถูกตอ้ง ชอบธรรม
และจริยธรรมของก าลงัพล....” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 30 พฤษภาคม 
2565) 
 
“...มุ่งเนน้การปฏิบติัตามหนา้ท่ี การควบคุมตามสายการบงัคบับญัชา และ มุ่งเนน้ในก าลงั
พลของศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยให้เป็นผูมี้
จริยธรรม.....” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 5 มิถุนายน 2565) 
 
“...ควรจดัการอบรมจริยธรรม โดยอนุศาสนาจารยเ์ป็นประจ า  และใหค้วามรู้ดา้นกฎหมาย
ในการปฏิบติังาน โดย นธน. ทั้งน้ี จะท าให้ทราบขอบเขตของการปฏิบติังานของศูนย์
ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย หน่วยปฏิบติัการพิเศษ
.....” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 6, การส่ือสารส่วนบุคคล,  9 มิถุนายน 2565) 
 
5) ดา้นการท างานเป็นทีม 
สรุปผลการสัมภาษณ์เก่ียวกบัแนวทางการพฒันาเพิ่มเติมในการปฏิบติังานดา้นการท างาน

เป็นทีมของขา้ราชการศูนยป์ฏิบัติการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยท่ี
ส าคญัอยา่งไร 

 
“...ควรมีการจดักิจกรรมท่ีให้ก าลงัพลไดท้  างานร่วมงาน และ ควรมีกิจกรรมเพื่อส่งเสริม
การท างานเป็นทีมอย่างต่อเน่ือง...” (ผูใ้ห้ข้อมูลคนท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 27 
พฤษภาคม  2565) 
 
“...การสร้างผูน้ าเป็นเร่ืองส าคญัพอๆ กบัการสร้างทีม ดงันั้น การฝึกการเป็นผูน้ าในทุก
ระดับ และทีม จึงเป็นเร่ืองส าคัญของศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 
กองบัญชาการกองทัพไทย  จึงควรสอดแทรกการฝึกผู ้น าไวใ้นทุกระดับของศูนย์
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ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย....” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 4, 
การส่ือสารส่วนบุคคล,  2 มิถุนายน 2565) 
 
“...มีแนวปฏิบติัส าคญั คือ 1) มีการประชุม วางแผน ท างานร่วมกนั 2) มีการจดัสัมมนา 
เพื่อให้มีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน และ 3) จดัให้มีกีฬาสัมพันธ์ เพื่อส่งเสริมความสามัคคี
ระหว่างก าลงัพลของศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพั
ไทย.....” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 7, การส่ือสารส่วนบุคคล, 11 มิถุนายน 2565) 
 
“...ควรมีกิจกรรมสันทนาการ เล่นกีฬา เช่น วิ่ง ออกก าลงักาย ร่วมกนัทั้งหน่วย และมีการ
ท าบุญ ท ากิจกรรมสาธารณประโยชน์ร่วมกนั พร้อมทั้งมีการหมุนเวียนก าลงัพล ในการ
ฝึกงาน กองต่างๆ เป็นห้วงๆ.....” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 8, การส่ือสารส่วนบุคคล, 12 มิถุนายน 
2565) 
 



 

บทที ่5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการ
ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์คือ 1) เพื่อศึกษา
ระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทย 2) เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ศูนย์
ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 
3) เพื่อศึกษาการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการ
ก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย ผูว้ิจยัได้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์
ขอ้มูลด้วยจากแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมมาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการ
ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย ดว้ยสถิติพรรณนา เพื่ออธิบายขอ้มูลทัว่ไป
ของกลุ่มตวัอย่าง และ สถิติอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานตามท่ีก าหนด และ วิเคราะห์ขอ้มูลจาก
การเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์ โดยไดน้ าเสนอตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

 
5.1 สรุปผลขอ้มูลลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
5.2 สรุปผลขอ้มูลระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการ

ร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 
5.3 สรุปผลขอ้มูลระดับปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ

ขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 
5.4 สรุปผลขอ้มูลระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการศูนย์

ปฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 
5.5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
5.6 สรุปผลการสัมภาษณ์ 
5.7 อภิปรายผลการวจิยั 
5.8 ขอ้เสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลข้อมูลลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
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กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 115  คน คิดเป็นร้อยละ 82.1 มีอายุระหวา่ง 31 
– 40 ปี  จ  านวน 51  คน คิดเป็นร้อยละ 36.4 รองลงมาคือช่วงอายุระหวา่ง 18 - 30 ปี  จ  านวน 44 คน 
คิดเป็นร้อยละ 31.4  และนอ้ยท่ีสุดคือช่วงอายรุะหวา่ง 41 – 50 ปี จ  านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 24.3
มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  จ  านวน  87  คน คิดเป็นร้อยละ 62.1รองลงมาคือการศึกษาระดบัน้อย
กวา่ปริญญาตรี จ  านวน 43 คน  และ น้อยท่ีสุดคือการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 10 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.1 โดยไม่มีผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาเอก มีสถานภาพสมรส
คือสถานภาพโสด มีจ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 52.1  รองลงมาคือสถานภาพสมรส มีจ านวน 62 
คน คิดเป็นร้อยละ 44.3 และ น้อยท่ีสุดคือสถานภาพหมา้ย / แยกกนัอยู่ มีจ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อย
ละ 3.6  มีประสบการณ์การท างานในศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการ
กองทพัไทย อยูร่ะหวา่ง  6 – 10  ปี  จ  านวน 46  คน คิดเป็นร้อยละ 32.9รองลงมาคือมีประสบการณ์
การท างานอยูร่ะหวา่ง 1 – 5 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7 และ น้อยท่ีสุดคือมีประสบการณ์
ท างานระหวา่ง 16 – 20 ปี มีจ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 20  มีชั้นยศระดบัส.ต. / จ.ต. – ส.อ. / จ.อ.  
จ  านวน 102  คน คิดเป็นร้อยละ 72.9  มีระดบัเงินเดือนระหว่าง 10,001 – 15,000 บาท จ านวน 51  
คน คิดเป็นร้อยละ 36.4  รองลงมาคือระดบัเงินเดือนระหว่าง 15,001 – 20,000 บาท จ านวน 28 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.0  และ นอ้ยท่ีสุดคือระดบัเงินเดือนไม่เกิน 10,000 บาท มีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อย
ละ 2.1  และสังกัดกองกลาง จ านวน 23  คน คิดเป็นร้อยละ 16.4  รองลงมาคือสังกัด ส านัก
ผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 13.6 

 

5.2 สรุปผลข้อมูลระดับสมรรถนะหลกัของข้าราชการศูนย์ปฏบัิติการต่อต้านการก่อการ
ร้ายสากล กองบัญชาการกองทพัไทย 
 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดับสมรรถนะหลักของข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการ
ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในดา้นการมีความ
มุ่งมั่นตั้ งใจท่ีจะท างานในหน้าท่ีให้ถูกต้องและเสร็จตามก าหนดเวลา เท่ากับ 4.51 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน .606 รองลงมาคือดา้นการปรับปรุงวธีิการท่ีท าให้ท างานไดดี้ข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน หรือท าให้ผูรั้บบริการพึงพอใจมากข้ึน มีค่าเฉล่ีย  4.40  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
.632  และ นอ้ยท่ีสุดคือดา้น การก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย และเป็นไปไดย้าก เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีดี
กวา่เดิมอยา่งเห็นไดช้ดั มีค่าเฉล่ีย 4.13 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .838  
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กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้น
การก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการบริการท่ีดี ในดา้น การประสานงานภายใน
หน่วยงานและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ผูรั้บบริการได้รับบริการอย่างต่อเน่ืองและรวดเร็ว 
เท่ากบั  4.37 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .752 รองลงมาคือดา้น การให้การบริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ ให้
ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ชดัเจน แก่ผูรั้บบริการ มีค่าเฉล่ีย 4.36   ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .691 และ นอ้ย
ท่ีสุดคือดา้น การให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการเพื่อตอบสนองความจ าเป็นหรือความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ  มีค่าเฉล่ีย  4.24  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .677 

 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดับสมรรถนะหลักของข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการ

ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
ในด้านการศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน เท่ากบั  
4.31 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .688 รองลงมาคือดา้นความสามารถน าวิชาความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ 
มาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการได ้ มีค่าเฉล่ีย 4.24 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .757 และ นอ้ย
ท่ีสุดคือด้าน ความสามารถน าความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์ เพื่อการ
ปฏิบติังานในอนาคต มีค่าเฉล่ีย 4.18 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .722 

 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดับสมรรถนะหลักของข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการ

ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นความยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม
และจริยธรรมในดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบติั ถูกตอ้งตามกฎหมาย และวนิยั
ข้าราชการ เท่ากับ 4.54 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .651 รองลงมาคือด้าน การยึดมั่นในหลักการ 
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและจรรยาขา้ราชการไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือผลประโยชน์ กลา้รับผดิและ
รับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย  4.44  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .691  และ น้อยท่ีสุดคือด้านการกล้าตดัสินใจ 
ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความถูกตอ้ง เป็นธรรมแมอ้าจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผูเ้สียประโยชน์ มี
ค่าเฉล่ีย  4.39  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .641 

 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดับสมรรถนะหลักของข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการ

ต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยด้านการท างานเป็นทีมในด้าน การรักษา
มิตรภาพอนัดีระหว่างเพื่อนร่วมทีมเพื่อช่วยเหลือกนัในวาระต่างๆ ให้งานส าเร็จ เท่ากบั 4.48 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน .581 รองลงมาคือดา้น การรับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรู้
จากผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย 4.46  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .693  และ น้อยท่ีสุดคือด้าน การสนับสนุนการ
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ตดัสินใจของทีม และท างานในส่วนท่ีตนได้รับมอบหมาย  มีค่าเฉล่ีย 4.39  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
.665 

 

5.3 สรุปผลข้อมูลระดับปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ
ข้าราชการศูนย์ปฏบัิติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล กองบัญชาการกองทพัไทย 
 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดับปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล กองบัญชาการกองทัพไทยด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิในดา้นการขาดการพฒันาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่น หรือ
แตกต่างท่ีไม่มีใครท ามาก่อน เท่ากบั 3.50  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.106  รองลงมาคือดา้น เป้าหมาย
ของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบท้าทายความสามารถและเป็นไปได้ยาก มีค่าเฉล่ีย 3.40 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  1.137 และ น้อยท่ีสุดคือดา้น การปฏิบติังานไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน มี
ค่าเฉล่ีย 3.06  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.282 

 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดับปัญหาและอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการบริการท่ีดี
ในด้านการขาดค าแนะน าหรือแก้ปัญหาเก่ียวกับขั้นตอนด าเนินเร่ือง หรือขั้นตอนงานต่างๆ ท่ี
ให้บริการอยู่ได้อย่างถูกต้อง เท่ากับ  3.19  (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  1.181) รองลงมาคือด้าน 
สภาพแวดลอ้มของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อการให้บริการ  มีค่าเฉล่ีย 3.15  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.229  
และ น้อยท่ีสุดคือด้านการขาดทกัษะ ความรู้ ความสามารถในการให้บริการ มีค่าเฉล่ีย 3.05  ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.134 

 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดับปัญหาและอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยด้านการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพในดา้น การมีภาระงานมากไม่มีเวลาแสวงหาความรู้เพิ่มเติม เท่ากบั 3.45 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.225 รองลงมาคือด้าน หน่วยงานของท่านขาดการส่งเสริมให้ท่านมี
ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานตามความเช่ียวชาญของท่าน  มีค่าเฉล่ีย 3.38  ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.202และ นอ้ยท่ีสุดคือดา้น หน่วยงานของท่านขาดการสนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่ง
การพฒันาความเช่ียวชาญในองค์การดว้ยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการ
พฒันา  มีค่าเฉล่ีย  3.19 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.203 
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กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดับปัญหาและอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการยึดมัน่ใน
ความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมในด้าน การขาดแบบอย่างท่ีดีในการประพฤติตนตามหลกั
จริยธรรม เท่ากับ 3.16  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.225  รองลงมาคือด้าน การไม่กล้าตดัสินใจ ไม่
สามารถปฏิบติัหน้าท่ีราชการด้วยความถูกตอ้งเป็นธรรม  มีค่าเฉล่ีย 2.97  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
1.269 และ นอ้ยท่ีสุดคือดา้น การไม่มีความซ่ือสัตย ์และไม่มีจรรยาบรรณ เลือกปฏิบติั เห็นแก่พวก
พอ้ง มีค่าเฉล่ีย  2.52  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  1.437 

 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดับปัญหาและอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการท างานเป็น
ทีมในดา้นการขาดการติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนภายในองคก์ร เท่ากบั  2.96  (ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  1.346) รองลงมาคือดา้น การประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงานขาดความเป็นธรรม 
มีค่าเฉล่ีย  2.93  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.345  และ น้อยท่ีสุดคือดา้น การขาดการพฒันาการท างาน
เป็นทีมของบุคลากร มีค่าเฉล่ีย 2.75 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.352 
 

5.4 สรุปผลข้อมูลระดับการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของข้าราชการศูนย์
ปฏบิัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล กองบัญชาการกองทพัไทย 
 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
ข้าราชการศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล กองบัญชาการกองทัพไทยด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิในดา้นการแต่งตั้งโยกยา้ย หรือพิจารณาเลือกต าแหน่งจ าเป็นตอ้งให้ความเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร เท่ากบั  4.10 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .867 รองลงมาคือด้านการ
เสนอหรือทดลองวธีิการท างานแบบใหม่ท่ีคาดวา่จะท าใหง้านมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีค่าเฉล่ีย 4.00
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .805  และ นอ้ยท่ีสุดคือดา้น การก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย และเป็นไปไดย้าก
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีกวา่เดิมอยา่งเห็นไดช้ดั  มีค่าเฉล่ีย 3.80  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .954 

 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการบริการท่ีดี
ในดา้นหัวหน้างานควรเป็นแบบอยา่งท่ีดีในดา้นการให้บริการ เท่ากบั 4.25  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
.823 รองลงมาคือดา้นการปรับสภาพแวดลอ้มของหน่วยให้เอ้ือต่อการให้บริการ มีค่าเฉล่ีย 4.21  ค่า
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เบ่ียงเบนมาตรฐาน  .766   และ นอ้ยท่ีสุดคือดา้นการจดัการฝึกอบรมนอกสถานท่ี เพื่อช้ีแจงแนวทาง
และวธีิการในการใหบ้ริการ  มีค่าเฉล่ีย 3.99  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  .917 

 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยด้านการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในดา้นการสนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความเช่ียวชาญ
ในองคก์ร ดว้ยการจดัสรรทรัพยากรเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา  เท่ากบั 4.21  (ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน .775) รองลงมาคือดา้นการส่งเสริมให้มีความรู้ ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสห
วทิยาการและสามารถน าความรู้ไปปรับใช้ไดอ้ยา่งกวา้งขวาง มีค่าเฉล่ีย 4.16  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
.755  และ นอ้ยท่ีสุดคือดา้นการจดัทุนการศึกษาทั้งในประเทศ และต่างประเทศส าหรับบุคลากรท่ีมี
ความคิดริเร่ิม คน้คน้นวตักรรมใหม่ๆ  มีค่าเฉล่ีย 4.02  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .885 

 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการยึดมัน่ใน
ความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมในด้านการปฏิบติัตามกฎ ระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัดสร้าง
วฒันธรรมการท างานอย่างโปร่งใส สูงท่ีสุด เท่ากบั 4.34  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .687 รองลงมาคือ
ด้านการสร้างความภาคภูมิใจให้แก่บุคลากรทุกต าแหน่งถึงคุณค่าของตนเอง มีค่าเฉล่ีย 4.26 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน .716  และ นอ้ยท่ีสุดคือดา้น การท่านกลา้ตดัสินใจ สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ
ดว้ยความถูกตอ้งเป็นธรรม  มีค่าเฉล่ีย  4.20 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .770 

 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทยดา้นการท างานเป็น
ทีมในดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างเป็นธรรม โดยให้บุคลากรทุกกองงานมีส่วนร่วมใน
การประเมิน เท่ากบั 4.28 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .769  รองลงมาคือดา้น การพฒันาการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรโดยการศึกษาถึงแนวทางการสร้างความรักและความภาคภูมิใจในองคก์ร วา่ท าอยา่งไร
บุคลากรทุกคนจึงจะเกิดความรักและความภาคภูมิใจในองค์กรของตนเอง มีค่าเฉล่ีย 4.24  ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน  .736  และ นอ้ยท่ีสุดคือดา้นการจดัสัมมนาทางวชิาการและแข่งขนักีฬาประสาน
สัมพนัธ์ระหวา่งกองงาน  มีค่าเฉล่ีย 4.12 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .940 

 

5.5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
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จากสมมติฐานการวิจัย  ข้าราชการ ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 
กองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้าน
สถานภาพสมรส ดา้นระยะเวลาการท างาน ดา้นระดบัชั้นเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
อาชีพ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และ ดา้นการท างานเป็นทีมต่างกนั  
สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ปัจจยั 

ดา้นประชากรศาสตร์ 

ระดบัสมรรถนะหลกั 
การมุ่ง 

ผลสัมฤทธ์ิ 
การ 

บริการท่ีดี 
การสั่งสมความ
เช่ียวชาญใน

อาชีพ 

การยดึมัน่ใน 
ความถูกตอ้ง
ชอบธรรม 

การท างาน
เป็นทีม 

เพศ .832 .994 .843 .610 .566 
อาย ุ .660 .367 .514 .754 .830 
การศึกษา .223 .153 .002* .190 .194 
สถานภาพสมรส .321 .240 .406 .232 .372 
ระยะเวลาการท างาน .644 .906 .188 .987 .952 
ระดบัชั้นเงินเดือน .737 .867 .851 .304 .064 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัประชากรศาสตร์ด้านเพศท่ีแตกต่างกนั มีระดับ
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานไม่ต่างกนัในทุกดา้น ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอายุท่ีแตกต่างกนั มีระดบั

สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานในทุกดา้นไม่ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 

มีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนัเฉพาะด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  ซ่ึงเม่ือน าไปทดการทดสอบรายคู่พบวา่ ระหวา่งระดบัการศึกษา กบั
ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ พบวา่ ระดบั
การศึกษาที่นอ้ยกวา่ปริญญาตรี มีความเห็นต่อระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานดา้นการสั่ง
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สมความเช่ียวชาญ ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั 

มีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานไม่ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาประสบการณ์การท างาน

ในศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล กองบัญชาการกองทัพไทยท่ีต่างกัน มีระดับ
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนัไม่ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัประชากรศาสตร์ด้านระดบัเงินเดือนท่ีต่างกนั มี

ระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานในทุกดา้นไม่ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

5.6 สรุปผลการสัมภาษณ์ 
 

5.6.1 สรุปผลการวิจัยจากการสัมภาษณ์ส่วนที่ 1 ความคิดเห็นต่อปัญหาการปฏิบัติงาน
ตามสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 
กองบัญชาการกองทพัไทย โดยจ าแนกเป็น 5 ด้านส าคัญ ได้ดังต่อไปนี้ 

 
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นวา่ปัญหาดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิคือความชดัเจนในการก าหนด

แนวทาง หรือ เป้าหมายการปฏิบติังานในหน้าท่ีของก าลังพลได้อย่างชัดเจน จะส่งผลท าให้เกิด
คุณภาพในงาน อีกทั้งขาดความสม ่าเสมอในการปฏิบติังานท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิในหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายเป็นส าคญั 

 
ดา้นการบริการท่ีดี 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นว่า การปฏิบติังานของศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้าย

สากล กองบญัชาการกองทพัไทยไม่มุ่งเน้นการให้บริการเป็นส าคญั แต่อยา่งไรก็ตามถือวา่ หน้าท่ี
ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในประเทศไทยถือเป็นหน้าท่ีท่ีให้บริการประชาชนคนไทยทั้งประเทศ ท่ี
หน่วยงานจะมุ่งมัน่ใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 
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ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นวา่ปัญหาส าคญัคือ ผูป้ฏิบติังานยงัขาดความรู้ ความสามารถ 

ความช านาญในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอย่างเพียงพอ ซ่ึงส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิการปฏิบติังานใน
หน้าท่ีอย่างชัดเจน เน่ืองจากภารกิจหลักของศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 
กองบัญชาการกองทพัไทยมีความเฉพาะเจาะจง จึงต้องอาศยัความรู้ ความสามารถเฉพาะท่ีเป็น
ปัจจุบนั ใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน  

 
ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และ จริยธรรม 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นว่า ยงัไม่พบปัญหาทางด้านคุณธรรม จริยธรรมในการ

ปฏิบติังานของก าลงัพลศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย แต่
อยา่งใด แต่หน่วยงานก็มีการเตรียมความพร้อมดา้นคุณธรรม จริยธรรมอยา่งต่อเน่ือง  

 
ดา้นการท างานเป็นทีม 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นวา่ ปัญหาการท างานเป็นทีมเกิดจากหน่วยงานยงัขาดการสร้าง

การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานระหว่างบุคลากรของศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล 
กองบญัชาการกองทพัไทย ทั้งการบริหารจดัการ และ การร่วมด าเนินกิจกรรมต่างๆ ร่วมกนัอย่าง
ต่อเน่ือง ยงัเป็นรูปแบบของการท างานของแต่ละฝ่ายของตนเป็นส าคญัเท่านั้น 

 
5.6.2 สรุปผลการวิจัยจากการสัมภาษณ์ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นต่อปัญหาการพัฒนา

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการก่อการร้ายสากล 
กองบัญชาการกองทพัไทย โดยจ าแนกเป็น 5 ด้านส าคัญ ได้ดังต่อไปนี ้

 
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นวา่ควรพฒันาจากการสร้างการรับรู้อยา่งชดัเจน ในแนวปฏิบติั 

และเป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยการก าหนดมาตรฐานในงานให้รับทราบร่วมกนั อนัจะท าให้ก าลงัพลมี
เป้าหมายในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน รวมถึง การจดัหาก าลงัพลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ความ
เช่ียวชาญท่ีสอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  จะส่งผลต่อการเกิดผลสัมฤทธ์ิจากการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีคุณค่า 

 
ดา้นการบริการท่ีดี 
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ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นว่า การปฏิบติังานของศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้าย
สากล กองบัญชาการกองทัพไทยไม่มุ่งเน้นการให้บริการเป็นส าคัญ แต่ก็จะด าเนินการสร้าง
ความรู้สึกในการบริการท่ีดีให้กบัก าลังพล เพราะถือว่าการปฏิบติัหน้าท่ีของข้าราชการ คือ การ
ใหบ้ริการประชาชนถึงแมจ้ะไม่ไดส้ัมผสักบัประชาชนโดยตรงก็ตาม แต่ก็จะใหบ้ริการกบัหน่วยงาน
ท่ีเก่ียวขอ้งใหต้รงตามความตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีคุณภาพ 

 
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นวา่แนวทางพฒันาท่ีส าคญัคือ การมุ่งส่งเสริมองคค์วามรู้ จาก

การสนับสนุนให้ก าลังพลได้เข้ารับการอบรม สัมมนา หรือ การศึกษาเพิ่มเติม ท่ีสอดคล้องกับ
ภาระหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนั ให้ต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ เพื่อรักษาและพฒันาทกัษะ ศกัยภาพ
ในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน และยงัเป็นการส่งเสริมให้ก าลงัพลไดเ้ติบโตกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ในอนาคตต่อไป  

 
ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และ จริยธรรม 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นว่า ผูบ้งัคบับญัชาได้มีการปฏิบัติตนเป็นตวัอย่างท่ีดี และ 

เขม้แข็งให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงท าให้เกิดการเรียนรู้ดา้นคุณธรรม จริยธรรมเกิดข้ึนโดยตรง ใน
รูปแบบต่างๆ ทั้งการประพฤติตนตามกรอบปฏิบติัของขา้ราชการ การส่งเสริมพฤติกรรมใหก้ าลงัพล
ไดฝึ้กฝนอบรมสร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรมทั้งในชีวิตประจ าวนั และ ในชีวิตการปฏิบติังานอยา่ง
ต่อเน่ือง  

 
ดา้นการท างานเป็นทีม 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นว่า ควรจดักิจกรรมเพื่อพฒันาการท างานเป็นทีมร่วมกนัทั้ง

บุคลากรภายในหน่วยงาน และ ระหว่างหน่วยงาน ให้เพิ่มมากข้ึน โดยการจดักิจกรรมสัมพนัธ์ใน
รูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ เช่น การเล่นกีฬา การท าบุญ และในกิจกรรมท่ีเป็นทางการ เช่นการประชุม
วางแผนการท างานร่วมกนัอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 

 

5.7 อภิปรายผลการวจิัย 
 

จากผลสรุปการวิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ี สามารถอภิปรายผลตามกรอบแนวคิดท่ีได้
ก าหนดจากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ไดด้งัต่อไปน้ี 
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ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคลดา้น เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส  ประสบการณ์
การท างาน ระดบัเงินเดือน  ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนัเฉพาะดา้น
การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีมีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนัเฉพาะดา้นการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในอาชีพ ท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกบั Mcnergney (1998)  ท่ีเสนอ
แนวคิดการพฒันาแบบพฤติกรรมนิยม (Behavioral Approach) ท่ีมีความเช่ือวา่พฤติกรรมของบุคคล
เป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากปฏิสัมพนัธ์ของคนกบัส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงจากความแตกต่างของสภาพแวดลอ้มของ
ระดบัการศึกษา ซ่ึงอาจรวมถึงสถานศึกษา ครู อาจารย ์บริบทการจดัการเรียนการสอน ส่งผลต่อ
ระดบัสมรรถนะหลกัของบุคคลติดตวัมา แลว้น าความคิด ความสามารถหลกันั้นมาประยุกต์ใช้ใน
การท างาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพการท างานสูงสุด  นอกจากน้ี ยงัมีนกัทฤษฎีกลุ่มท่ีมีความเช่ือวา่
การปฏิบติังานในหน้าท่ีอย่างต่อเน่ือง จะท าบุคคลไดเ้กิดความรู้ประสบการณ์และการปฏิสัมพนัธ์ 
ดงันั้นสมรรถนะตามมุมมองของนกัพฤติกรรมนิยมคือ การมุ่งเน้นผลผลิตท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน
ของบุคคลนั้นเป็นส าคญั หากพิจารณาจากผลผลิตท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานท่ีเป็นรูปธรรมและ
สามารถประเมินหรือวดัผลจากผลผลิตท่ีเกิดข้ึนนั้ นได้อย่างชัดเจน  จะส่งผลต่อการอ้างอิงถึง
สมรรถนะของบุคคลนั้น   ซ่ึงเกิดจากผลงานท่ีปรากฎชดัเจนจากการใช้ ความรู้ และความสามารถ
ของบุคคลนั้น (McKenzie, 1995)  และยงัพบวา่มีความสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Guthrie (2009) 
ท่ีศึกษาเก่ียวกบัความสามารถและการประเมินสมรรถนะของบุคคล: การเช่ือมโยงแนวคิดผา่นการ
ฝึกอบรมสมรรถนะ เป็นการศึกษาหาแนวทางการพฒันาการฝึกอบรม เพื่อน ามาสร้างกรอบแนวคิด
ใหม่ของสมรรถนะ ซ่ึงพบว่าสมรรถนะท่ีถูกสร้างอยู่ในตวับุคคล และสมรรถนะท่ีบุคคลมีในงาน 
ตอ้งมีใหส้มดุลกนั และตอ้งใหค้วามส าคญัในการพฒันาฐานสมรรถนะให้เขม้แขง็อยา่งต่อเน่ือง และ
กระบวนการถ่ายทอดความรู้และการประเมินผลดว้ย ซ่ึงเม่ือบุคคลเป็นผูไ้ดรั้บการพฒันาสมรรถะให้
เหมาะสม เขม้แข็งสอดคล้องกบัการปฏิบติังานในหน้าท่ีแลว้  การถ่ายทอดส่งผ่านสมรรถนะนั้น
ให้กับสมาชิกในองค์การ หรือเพื่อนร่วมงานถือว่ามีความส าคัญด้วยเช่นเดียวกัน เพื่อเป็นการ
ด าเนินการจดัการความรู้ในองค์การ (Knowledge Management : KM) แล้ว ยงัเป็นการเสริมสร้าง
สมรรถนะท่ีดีให้กับเพื่อนร่วมงานอีกด้วย  ซ่ึงเป็นแนวทางท่ีผูบ้ริการควรให้ความส าคัญและ
ด าเนินการพฒันาอย่างต่อเน่ืองตามการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วในปัจจุบนั  โดยประยุกตใ์ช้เทคโนโลยีสารสนเทศ Big Data มาร่วมวิเคราะห์ สังเคราะห์ให้
เกิดสารสนเทศท่ีมีคุณค่า เป็นประโยชน์กบัทุกหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

5.8 ข้อเสนอแนะ 
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ข้อเสนอแนะจากการศึกษาท่ีได้รับคร้ังน้ี  ผู ้วิจ ัยได้จ  าแนกเป็น 2 ด้านส าคัญ ได้แก่ 
ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย  และ ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป  

 
5.8.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 
1) ผูบ้ริหารองคก์าร ควรก าหนดให้สมาชิกในองคก์ารทุกระดบัไดมี้การพฒันาสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ืองทุกปี โดยอาจก าหนดในเกณฑ์หรือตวับ่งช้ีการประเมินสมรรถนะ
ของบุคลากรขององคก์าร ในแบบประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปี เพื่อเป็นการสร้างขวญั ก าลงัใจ 
และ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้คุณค่ามากยิง่ข้ึน 

 
2) องค์การควรก าหนดนโยบายท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนา เสริมสร้างสมรรถนะของ

บุคลากรในองค์การให้ทุกคนไดรั้บทราบ รับรู้อยา่งทัว่ถึง เท่าเทียม ให้บุคลากรไดมี้โอกาสในการ
พฒันาสมรรถนะของตนเอง เพื่อรองรับการประเมินผลต่อไปไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 
3) องคก์ารหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง อาจใชต้วับ่งช้ีดา้นสมรรถนะในการท างานในหนา้ท่ี 

โดยเฉพาะหน้าท่ีท่ีต้องใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถเฉพาะทางเป็นแนวทางหรือเกณฑ์การ
คดัเลือกบุคคลเขา้ปฏิบติังาน เพื่อให้ได้บุคคลท่ีมีสมรรถนะท่ีเหมาะสม สอดคล้องกบัการปฏิบติั
หน้าท่ีท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว  ไม่ตอ้งเสียเวลาในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรใหม่
ในทุกคร้ังท่ีรับบุคคลเขา้ท างาน อนัจะเป็นการประหยดังบประมาณของหน่วยงานอีกดว้ย  

 
5.8.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 
1) ผูว้ิจยัควรศึกษาเก่ียวกบัตวัแปรอ่ืนเพิ่มเติม อาทิ ตวัแปรด้านบริบทในการท างาน อนั

ไดแ้ก่ การรับรู้ การเขา้ใจ และ การปฏิบติัตนของบุคคลถึงความส าคญัของสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งใน
การท างาน ท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานมากนอ้ยเพียงใด หรือแตกต่างกนัเพียงใด  

 
2)  การศึกษาคร้ังน้ี มุ่งอธิบายถึงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัสมรรถนะ

หลกัในการปฏิบติังานเป็นส าคญั ดงันั้น จึงควรศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านอ่ืน อาทิ 
ปัจจยัดา้นบริบทในการท างาน จะมีความสัมพนัธ์กบัระดบัดบัสมรรถนะในการท างานของบุคคลใน
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องค์การเป็นอย่างไร เพื่อท าให้ได้ข้อมูลสารสนเทศไปประกอบการประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาแนว
ทางการเพิ่มสมรรถนะของสมาชิกในองคก์ารต่อไป 

 
3) ควรท าการศึกษาถึงประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจากระดับสมรรถนะของ

บุคลากรในการท างานร่วมด้วย เพื่อให้ได้สารสนเทศท่ีมีความกวา้งขวางมากข้ึน สามารถน าไป
ประยกุตใ์ชใ้นวงกวา้งมากยิง่ข้ึน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บรรณานุกรม 
 
กองบญัชาการกองทพัไทย กรมก าลงัพล. (2551). การประเมินการปฏิบัติราชการก าลังพลของ บก.

ทท. สืบคน้จาก https://oja.rtarf.mi.th/new/attachments/article/57/ Rules_1_ 
compressed.pdf 

กองบญัชาการกองทพัไทย ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล. (2565). ข้อมลูน่ารู้. สืบคน้ 
15 มีนาคม, 2565, จาก https://ctoc.rtarf.mi.th/www/knowledges.php 

กีรติ ยศยิง่ยง. (2549). การจัดการความรู้ในองค์การและกรณีศึกษา. กรุงเทพฯ : มิสเตอร์ ก๊อปป้ี. 
จิรประภา อคัรบวร. (2549). สร้างคนสร้างผลงาน. กรุงเทพฯ :ก. พลพิมพ.์ 
จุฑามาส แสงอาวธุ และพรนิภา จินดา. (2551). รายงานการวิจัยเร่ือง แนวทางการพัฒนาศักยภาพ 

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์. วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี. 
สุราษฏร์ธานี: มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตสุราษฏร์ธานี. 

เฉลิมพงศ ์มีสมนยั. (2551). เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์. นนทบุรี: 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 

ณรงคว์ทิย ์แสนทอง. (2547). มารู้จัก COMPETENCY กันเถอะ. กรุงเทพฯ: เอช อาร์เซ็นเตอร์ 
ณฏัฐน์รินทร์ สุขล้ิม. (2562). ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการในสังกัดราชการส่วนภูมิภาคประจ าจังหวัดตรัง (Unpublished Master’s 
thesis). มหาวทิยาลยัหาดใหญ่, สงขลา. 

ธญัญาพนัธ์ สิทธิพงษ.์ (2553).  ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วน
ต าบลจังหวดัตาก (Unpublished Master’s thesis). มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงราย, 
เชียงราย 

ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ. (2548). เร่ิมต้นอย่างไรเม่ือจะน า Competency มาใช้ในองค์กร. กรุงเทพฯ: 
พิมพดี์การพิมพ.์ 

บุญชม ศรีสะอาด. (2556). วิธีการทางสถิติส าหรับการวิจัย เล่ม 1 (พิมพค์ร้ังท่ี 5). กรุงเทพฯ:สุวริิยา
สาส์น. 

ปินฑิรา จนัหลวง .(2553). แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เชียงราย (Unpublished Master’s thesis). มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงราย, เชียงราย. 

ปุณณวชัร นาคเงิน. (2558). สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร 
ศูนย์รักษาความปลอดภัย กองบัญชาการกองทัพไทย (Unpublished Master’s thesis). 
มหาวทิยาลยัเกริก, กรุงเทพฯ. 

https://oja.rtarf.mi.th/new/attachments/article/57/%20Rules_1_%20compressed.pdf
https://oja.rtarf.mi.th/new/attachments/article/57/%20Rules_1_%20compressed.pdf


 114 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
พรพิมล พิทกัษธ์รรม. (2559). สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษา โรงแรม 

คอลัมน์แบงคอ็ก (Unpublished Master’s thesis). มหาวทิยาลยัเกริก, กรุงเทพฯ.พรรณี 
ลีกิจวฒันะ. (2558). วิธีการวิจัยทางการศึกษา. กรุงเทพฯ : สถาบนัเทคโนโลยพีระจอม
เกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั. 

พนัธ์ุพรหม รังสิธารานนท.์ (2558). การพัฒนาสมรรถนะฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในบริษัทกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วน (Unpublished Doctoral Dissertation).            
มหาวทิยาลยัรามค าแหง, กรุงเทพฯ. 

พิชิต เทพวรรณ์. (2554). การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยทุธ์:แนวคิดและกลยทุธ์เพ่ือความ 
ได้เปรียบทางการแข่งขนั. กรุงเทพฯ : บริษทั ว.ีพรินท(์1991) จ ากดั. 

พิมพล์กัษณ์ อยูว่ฒันา.(2557). แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน เครือข่ายบริการ 
สาธารณสุขจังหวดัสมทุรสงคราม. สมุทรสงคราม : โรงพยาบาลอมัพวา จงัหวดั 
สมุทรสงคราม. 

ราชบณัฑิตยสถาน. (2542). พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน. กรุงเทพฯ : นานมีบุ๊คพบัลิเคชัน่ส์ 
จ ากดั. 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. (2548). คู่มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย.  
กรุงเทพฯ : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน.  

สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. (2547). Competency : เคร่ืองมือการบริหารท่ีปฏิเสธไม่ได.้ Productivity 
Journal, 9(53), 20-25 . 

สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. (2548). แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วย Competency. กรุงเทพฯ :             
ศิริวฒันาอินเตอร์พร้ินท ์จ ากดั (มหาชน). 

สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. (2550). แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วย Competency. กรุงเทพฯ:              
ศิริวฒันาอินเตอร์พร้ินทจ์  ากดั (มหาชน). 

สุธาสินี บุญญาพิทกัษ.์ (2545). การพัฒนาหลักสูตรครูนักวิจัยในช้ันเรียนส าหรับนักศึกษาวิชาชีพครู 
(Unpublished Doctoral Dissertation). มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ. 

สุวเพญ็ ค าตุย้.(2556). แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา
(Unpublished Master’s thesis). มหาวทิยาลยัพะเยา, พะเยา. 

อานนท ์ ศกัด์ิวรวชิญ.์ (2547). แนวคิดเร่ืองสมรรถนะ Competency: เร่ืองเก่าท่ีเรายงัหลงทาง. 
กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 



 115 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ. (2548). Competency dictionary. กรุงเทพฯ เอช อาร์ เซ็นเตอร์. 
Boyatzis, R. E. (1982). The competent manager: A model of effective performance.  New York : 

John Wiley and Sons Inc.  
Burgoyne, J. (1993). The Competence Movement: Isssues: Stakeholders and Prospects. Personnel 

Review, 22(4), 6-13.  
Dale, M. & Hes, K. (1995). Creating Training Miracles.  Sydney : Prentice Hall.  
Guthrie, H. (2009). Competence and competency-based Training: What the Literature Says. 

National Centre for Vocational Education Research (NCVER). 
Hayes, R. H., Wheelwright, S. & Clark, K. B. (1983). Dynamic Manufacturing: Creating the 

learning organization. New York: Free Press. 
Hoy, W. K. & Miskel, C.G. (1991). Educational Theory Research and Practice(4thed.). 

Singapore: McGraw – Hill. 
Kaplan, R. S. & Norton, D. P. (2004). Measuring the strategic readiness of intangible assets. 

Harvard Business Review, 82(2), 52-63. 
Likert, R. (1967). The Method of Constructing and Attitude Scale : Attitude Theory and 

Measurement. New York: Wiley & Son.  
McClelland, D. C. (1973). Testing for competence rather than intelligence.  American 

Psychologist, 28(1), 1-14.  
McKenzie, D. B., & Cowley, A. B. (2003). Drug therapy in chronic heart failure. Postgraduate 

Medical Journal, 79(6), 634-642. 
Mitrani, A., Dalziel, M. & Fitt, D. (1992). Competency based human resource management:  

Value driven strategies for recruitment, development, and reward. London: 
McGraw-Hill. 

Spencer, L. M., & Spencer, S. M. (1993). Competence at Work: Model for Superior Performance.  
New York: Wiley & Sons.  

Steers, R.M. (1977). Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment. Administrative 
Science Quarterly, 22(1), 46-56.  

 



 116 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
Waal, A. D. (2008). The Secret of High-Performance Organization. Retrieved from 

http://www.andredewaal.eu/pdf2008/MORE2008.pdf. 
Woodruff, R. B. (1997). Customer value: the next source for competitive advantage.  Journal of 

the Academy of Marketing Science, 25(2), 139-153. 
Yamane, T. (1967). Taro Statistic : An Introductory Analysis. New York: Harper &row. 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 117 

ประวตัิผู้วจิัย 
 

ช่ือ นาวาอากาศเอกหญิง พชัมณ ปัญจงามพฒันา 
วนั เดือน ปีเกิด 15  เมษายน 2519 
สถานท่ีเกิด กรุงเทพมหานคร   ประเทศไทย 
ประวติัการศึกษา วทิยาลยัพยาบาลทหารอากาศ 
         ปริญญาพยาบาลศาสตรบณัฑิต สาขาวชิาการพยาบาล, 

2539  
 มหาวทิยาลยัรังสิต 
         ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, 2566 
ท่ีอยูปั่จจุบนั 199/189 หมู่บา้นศุภาลยัการ์เดน้วลิล ์ต าบลบางเด่ือ  

อ าเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี 12000 
สถานท่ีท างาน  ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการก่อการร้ายสากล เลขท่ี 106 

แขวงสีกนั เขตดอนเมือง กรุงเทพฯ  
ต าแหน่งปัจจุบนั  รองผูอ้  านวยการกองกลาง ศูนยป์ฏิบติัการต่อตา้นการ           

ก่อการร้ายสากล กองบญัชาการกองทพัไทย 
 
 
  

 

 


	Titlepage                       
	Acknowledge                 
	Abstract                        
	Contents                       
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapter 5
	Reference                     
	Profile                           

