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55260302: สาขาวิชาพฒันศึกษา 
ค าส าคญั:  สมรรถนะ/นกัวิทยาศาสตร์การกีฬา/ประชาคมอาเซียน 
 ชนาภา  ภูวิภิรมย:์ การพฒันาสมรรถนะนกัวิทยาศาสตร์การกีฬา ของนิสิตระดบัปริญญาตรี คณะ
วิทยาศาสตร์การกีฬา  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เ พื่อ เต รียมความพร้อม สู่
ป ร ะช า คมอ า เ ซี ย น .  อ า จ า ร ย ์ที ่ป รึ กษ า ว ิท ย า นิพนธ์:  ผ ศ . ด ร . ไ ช ย ย ศ  ไพว ิทยศิริ ธร รม              
ผศ.ดร.ธีรศักด์ิ  อุ่นอารมยเ์ลิศ  และ อ.ดร.ยุวรี ผลพนัธิน.174 หนา้. 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1)ศึกษาสมรรถนะนักวิทยาศาสตร์การกีฬาในการเตรียมเขา้สู่
ประชาคมอาเซียน 2)ประเมินสมรรถนะนกัวทิยาศาสตร์การกีฬา ของนิสิตระดบัปริญญาตรี คณะวิทยาศาสตร์การ
กีฬา มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงแสน และ 3)ศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะ นกัวิทยาศาสตร์
การกีฬา ของนิสิตคณะวทิยาศาสตร์การกีฬา ระดบัปริญญาตรี มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงแสนใน
การเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน โดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณใชส้ถิติ ค่า
ร้อยละ (%) ค่าเฉล่ีย (mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และ วิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียดว้ยสถิติ t-test และ 
F-test ส่วนการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพใช้การวิเคราะห์เน้ือหา  
 ผลการวจิยั พบวา่   

1. สมรรถนะนักวิทยาศาสตร์การกีฬาในการเตรียมเขา้สู่ประชาคมอาเซียนควรมีสมรรถนะ 7 
ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นคุณลกัษณะ  2) ดา้นคุณธรรม จริยธรรม 3)ดา้นความรู้ 4) ดา้นทกัษะทางปัญญา 5)ดา้นทกัษะ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและความรับผิดชอบ 6) ดา้นทกัษะการวิเคราะห์เชิงตวัเลข การส่ือสาร และการใช้
เทคโนโลยสีารสนเทศ และ7)ดา้นทกัษะการปฏิบติั 

2. สมรรถนะนักวิทยาศาสตร์การกีฬา ของนิสิตระดับปริญญาตรี คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงสนในการเตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียนในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 โดยเฉพาะสมรรถนะดา้นคุณธรรม จริยธรรม อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั
4.06 รองลงมา คือ ดา้นทกัษะความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลและความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 และดา้น
ทกัษะการปฏิบติั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.50 โดยเพศ และเกรดเฉล่ียของนิสิตท่ีแตกต่างกันมีค่าเฉล่ียสมรรถนะ
นกัวทิยาศาสตร์การกีฬาแตกต่างกนั 

3. แนวทางในการพฒันาสมรรถนะนักวิทยาศาสตร์การกีฬา ของนิสิตระดบัปริญญาตรี คณะ
วทิยาศาสตร์การกีฬา มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  ไดแ้ก่  1)พฒันาการใชภ้าษาต่างประเทศเป็นอนัดบัแรกเน่ืองจาก
นิสิตยงัขาดความพร้อม 2)การท าโครงงานวิจัย กิจกรรมเสริมทักษะต่างๆ และ3)การปรับปรุงหลกัสูตรให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาดแรงงานในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 

ภาควิชาพ้ืนฐานทางการศึกษา                                                             บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร 
ลายมือช่ือนกัศึกษา........................................                                                                      ปีการศึกษา 2558 
ลายมือช่ืออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์   1. ...........................  2. ............................. 3. ............................. 
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This purposes of this research were 1)study the performance sports 
scientists in preparation for the ASEAN community, 2)evaluate performance sports 
science of undergraduate students, Faculty of sports science, Kasetsart University 
Kamphaeng Saen Campus and 3)study the development performance sports scientists 
of undergraduate students, Faculty of sports science, Kasetsart University Kamphaeng 
Saen Campus to prepare for the ASEAN community.  Research methodology has been 
conducting with mixed methods, which questionnaires and interviews were used as the 
research tools.. The quantitative data analysis using statistical values percent (%) 
average (mean) standard deviation (SD) t-test and F-test. The data were analyzed using 
qualitative content analysis.    
 The results showed that:  

1. the scientific expert sports performance sports scientists in preparation for 
the ASEAN community seven areas: 1) the feature. 2) moral 3) Knowledge. 4) 
Intellectual skills 5) the interpersonal skills and responsibility. 6) the numerical analysis 
skills, communication and information technology, and 7) the practical skills.  

2. The undergraduate students, Faculty of sports science have performance 

sports scientists in the high level (3.54). First, the performance moral in the high level 

(mean = 4.06). Second, interpersonal skills and responsibility (mean = 3.60) and the 

practical skills (mean = 3.50).  Gender and grade point average of the students in 

different sports scientist with the average performance difference. 

3. The course Director, Faculty of sports science, there are guidelines in the 
development of sports science student performance. A method of improving 
performance sports scientists of undergraduate students accelerating the development 
such as 1) developing foreign language students due to lack of availability, 2)the 
research projects activity skills and 3)updating the curriculum to meet the needs of the 
labor market in the ASEAN. 
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กติติกรรมประกาศ 

   

 วิทยานิพนธ์เล่มน้ีส าเร็จได้ด้วยดี ผู ้วิจ ัยขอขอบคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.คณิต        

เขียววิชัย ประธานกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ์ ขอขอบคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ไชยยศ     

ไพวทิยศิริธรรม อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ธีรศกัด์ิ อุ่นอารมยเ์ลิศ อาจารย์

ดร.ยุวรี ผลพนัธิน อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พินดา วราสุนนัท ์

ผูท้รงคุณวุฒิ ท่ีให้ความกรุณาในการให้ค  าปรึกษาแนะน าและแก้ไขปัญหาต่างๆ ในระหว่างการ

ด าเนินการท าวจิยัมาโดยตลอด ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงและระลึกพระคุณของอาจารยทุ์กท่านเป็นอยา่งสูง 

 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.อภิลักษณ์ เทียนทอง อาจารย์ ดร.อรอุมา         

บุณยารมย์ และผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พินดา วราสุนันท์ ท่ีกรุณาให้ค  าแนะน า  ปรึกษาและ

ตรวจสอบปรับปรุงในส่วนของเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ขอกราบขอบพระคุณ         

ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ราตรี เรืองไทย ท่ีให้โอกาสในการศึกษาและให้ค  าแนะน าอนัมีค่าในการท า

วจิยัคร้ังน้ี 

 ข อ ข อ บ พ ร ะ ค ุณ ผู บ้ ร ิห า ร แ ล ะ นิ สิ ต  ค ณ ะ ว ิท ย า ศ า ส ต ร ์ก า ร ก ีฬ า 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน และ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นวิทยาศาสตร์การกีฬา ท่ี

ให้ความร่วมมือและอ านวยความสะดวกในการเก็บขอ้มูลเป็นอยา่งดี ขอขอบคุณ นางสาวดลนภา 

การักษ ์ท่ีช่วยเหลือเป็นธุระในการรับส่งงานระหวา่งท่ีอยูต่่างประเทศ ขอขอบพระคุณทุกๆ ท่านท่ีมี

ส่วนช่วยเหลือในการท าวิทยานิพนธ์เล่มน้ีให้ส าเร็จไดด้ว้ยดี ซ่ึงผูว้ิจยัไม่สามารถจะกล่าวนามได้

ทั้งหมด ณ ท่ีน้ี 

 ขอขอบคุณทุกคนในครอบครัว ท่ีเป็นแรงบนัดาลใจ และให้ก าลงัใจในการศึกษาต่อใน

คร้ังน้ี ขอบขอบคุณอาจารยส์าขาพฒันศึกษา เพื่อนร่วมงาน และเพื่อนสาขาพฒันศึกษารุ่น 10 ท่ีมีส่วน

ร่วมในการท าวทิยานิพนธ์เล่มน้ีใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี 

 สุดทา้ยน้ี ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งวา่ ผลจากการศึกษาในคร้ังน้ีคงเป็นประโยชน์กบัผูท่ี้

เก่ียวขอ้ง ท่ีจะน าไปเป็นขอ้มูลในการพฒันาสมรรถนะนกัวทิยาศาสตร์การกีฬาต่อไป 
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บทท่ี 1 

                                                                         บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การออกกําลังกายและการเลนกีฬาเปนกิจกรรมสําคัญท่ีชวยใหระบบตางๆ ในรางกาย
ของมนุษยมีการทํางานท่ีสัมพันธกันตามกลไกท่ีธรรมชาติสรางข้ึน เปนการชวยใหรางกายมีการ
พัฒนาเปนไปตามวัยและชะลอการเส่ือมสภาพกอนวัยอันควร นอกจากนี้เปนการสรางภูมิคุมกัน
ใหกับรางกายท่ีจะตานกับโรคภัยไขเจ็บตางๆ รวมถึงชวยใหสภาพจิตใจผอนคลาย ไมกอใหเกิด
ความเครียดสะสมจนเกิดการเจ็บปวยโดยไมทราบสาเหตุ การออกกําลังกายและเลนกีฬาท่ีจะ
กอใหเกิดประโยชนสูงสุดกับรางกายน้ันตองอาศัยองคความรูทางดานวิทยาศาสตรการกีฬา 
ประกอบดวยความรูดานโภชนาการ จิตวิทยา เวชศาสตรการกีฬา ชีวกลศาสตร สรีรวิทยาการกีฬา 
และเทคโนโลยีทางการกีฬามาประยุกตใช ใหเหมาะสมกับสถานการณและสภาพของแตละบุคคล
(สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชุมพร, 2558)  ซ่ึงปจจุบันวิทยาศาสตรการกีฬากลายเปนกุญแจ
สําคัญท่ีจะสามารถพัฒนาบุคคลท่ัวไปใหมีสุขภาพดี และพัฒนาใหถึงขีดความสามารถสูงสุดท่ีมีอยู
ในตัวนักกีฬา ดังจะเห็นไดจากประเทศท่ีมีความกาวหนาทางดานวิทยาศาสตรการกีฬา เชน 
สหรัฐอเมริกา จีน และเยอรมนี ท่ีมีนักกีฬาท่ีประสบความสําเร็จในรายการแขงขันระดับนานาชาติ
มากมาย  โดยเบ้ืองหลังแหงความสําเร็จไดมีการนําหลักวิทยาศาสตรการกีฬาสาขาตางๆ ไปใชใน
กระบวนการฝกสมรรถภาพของนักกีฬาตามความเหมาะสมของชนิดกีฬาตางๆ อยางตอเนื่อง  
  วิทยาศาสตรการกีฬาเปนความรูท่ีเกี่ยวของกับการปรับปรุงสมรรถภาพทางกายหรือ 
การปรับปรุงการทํางานของระบบตาง ๆ ของรางกายใหมีประสิทธิภาพสูงสุด องคประกอบท่ี
เกี่ยวของและควรจะตองพิจารณาประกอบ คือ ความบอยคร้ังของการฝก  ปริมาณของการออกกําลัง
กาย และชนิดของการออกกําลังกาย สภาวะทางโภชนาการ การพักผอน และลักษณะตามธรรมชาติ
ของแตละบุคคล อุปนิสัย รวมท้ังการประกอบอาชีพของบุคคลนั้น ๆ ไมเฉพาะแตนักกีฬาหรือ
บุคคลท่ีอยูในวงการกีฬาเทานั้นเพราะ 1)การออกกําลังกายเปนส่ิงจําเปนสําหรับทุกคน การศึกษา
วิทยาศาสตรการกีฬา ทําใหเขาใจและแสดงใหเห็นถึงความจําเปนของการออกกําลังกายและโทษ
ของการขาดการออกกําลังกาย 2)การออกกําลังกายและการเลนกีฬาอาจจะใหท้ังคุณและโทษได 
ความรูทางวิทยาศาสตรการกีฬาจะชวยจัดคนกับกีฬาใหเหมาะสมซ่ึงกันและกัน ทําใหเกิด
ประโยชนโดยไมมีโทษเจือปน 3)การแขงขันในปจจุบันไมเพียงแตเปนการออกกําลงกายเพื่อท่ีจะ
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กอใหเกิดความสนุกสนานเทานั้น แตยังหมายถึงช่ือเสียงของหมูคณะหรือแมแตประเทศชาติ 
วิทยาศาสตรการกีฬาจึงชวยสงเสริมสมรรถภาพทางกายของนักกีฬาหลายดาน เชน การคัดเลือก
นักกีฬา การฝกซอม การบํารุงตัว และการประเมินผลจากการฝกซอม เปนตน  และ4)การบาดเจ็บ
ระหวางการฝกซอมและแขงขันกีฬามีลักษณะจําเพาะซ่ึงแตกตางจากการบาดเจ็บธรรมดา การ
ปฏิบัติอยางถูกตองเปนข้ันตอนจะชวยใหนักกีฬาท่ีบาดเจ็บกลับมาเลนไดใหมอยางมีประสิทธิภาพ
(สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชุมพร, 2558) 
  ในปจจุบันสถาบันการศึกษาตาง ๆ รวมท้ังหนวยงานของรัฐบาลและของเอกชนได
เนนถึงความสําคัญของการออกกําลังกายมากข้ึน เพราะตางก็มีความมุงหวังวาถารางกายมีสุขภาพ
และสมรรถภาพทางกายท่ีดีก็จะเปนพื้นฐานของความสําเร็จในการประกอบภารกิจในทุก ๆ ดาน 
เพื่อใหบุคคล เห็นความสําคัญของสุขภาพ (Health) และสมรรถภาพทางกาย (Physical Fitness) ท่ีมี
ผลตอการดํารงชีวิตอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงการพัฒนาขีดความสามารถของนักกีฬาใหมี
สมรรถภาพทัดเทียมกับนักกีฬาประเทศอ่ืนๆ โดยอาศัยองคความรูดานวิทยาศาสตรการกีฬา ในการ
พัฒนาขีดความสามารถของนักกีฬาเปนสําคัญ (สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชุมพร, 2558) 
  การยกระดับความสามารถของนักกีฬาให ทัดเทียมนานาประเทศท่ีมีความ
เจริญกาวหนาทางการกีฬา นอกจากการทุมเทในดานการฝกซอมและการแขงขันอยางจริงจังแลว
จําเปนตองอาศัยความรูทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทางการกีฬาเพื่อเสริมใหนักกีฬามี
สมรรถภาพความสมบูรณของรางกายและจิตใจถึงระดับสูงสุดของแตละคน การทําไดเชนนี้ตอง
อาศัยปจจัยท่ีสําคัญโดยเฉพาะการสงเสริมคนควาการวิจัย การพัฒนาและการคัดสรรนักวิจัย และ
นักวิทยาศาสตรการกีฬาท่ีมีคุณภาพ คือมีความรูความเช่ียวชาญและมีความมุงม่ันตั้งในในการ
ทํางานอยางแทจริง เพื่อใหสามารถดึงศักยภาพในตัวเองออกมาใชในการพัฒนาขีดความสามารถ
ของนักกีฬาไดอยางเต็มท่ี อันจะสงผลตอความสําเร็จในการเขารวมการแขงขันกีฬาระดับชาติ และ
นานาชาติไดนอกเหนือจากปจจัยดานอ่ืน เชน ความสําเร็จ ความกาวหนาในวิชาชีพ และการไดรับ
การยอมรับ ไดรับเกียรติและการยกยองเชนเดียวกับวิชาชีพอ่ืน ๆ 

จากความสําคัญ ดังกลาวการสงเสริมการศึกษาดานวิทยาศาสตรการกีฬานับเปนปจจัย
สําคัญ ในการพัฒนาบุคลากรดานวิทยาศาสตรการกีฬาใหมีความรูความสามารถในการพัฒนา การ
ส ง เส ริม สุขภาพและการพัฒนากีฬ า สู ความ เปน เ ลิศให ทัด เ ทียมกับระดับนานาชา ติ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ซ่ึงเปนสถาบันการศึกษาหน่ึงท่ีมีการเรียนการสอนทางดานวิทยาศาสตร
การกีฬา เพื่อมุงเนนการผลิตบัณฑิตในสาขาวิทยาศาสตรการกีฬาและสุขภาพ รวมท้ังการจัดการ
กีฬา ในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก ท่ีมีความรอบรูในวิชาชีพใหทันกับความ
เปล่ียนแปลงของโลกในยุคปจจุบัน ท่ีมีความกาวหนาของเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว พรอมดวยเปนผู
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มีคุณธรรมและจริยธรรม ตลอดจนขยายงานทางดานการวิจัย และบริการวิชาการใหเปนท่ียอมรับ
ของสังคม และนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชน และพัฒนาศักยภาพของนักกีฬาสู
ความเปนเลิศ ในปจจุบันคณะวิทยาศาสตรการกีฬา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีหลักสูตรท้ังหมด 5 
หลักสูตร ประกอบดวย 1) หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรการกีฬาและการ
ออกกําลังกาย 2) หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรการกีฬา 3) หลักสูตร
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรการกีฬา  4) หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การจัดการกีฬา และ 5) หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการกีฬา คณะวิทยาศาสตร
การกีฬาไดมีการปรับปรุงหลักสูตรท่ีสอดรับกับการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน มีการกําหนดเปาหมาย
ในการผลิตบัณฑิตทุกหลักสูตร จัดการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ มีการประเมินผล
การเรียนรู และการใชส่ือการสอนท่ีทันสมัย รวมท้ังมีการปรับกระบวนการเรียนการสอนโดยใชผล
การเรียนรูและขอมูลจากความคิดเห็นของผูเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีสมรรถนะสูงสุดในวิชาชีพ
นักวิทยาศาสตรการกีฬา เพื่อเตรียมความพรอมสูประชาคมอาเซียน 

สมาคมประชาชาติแหงเอเชียตะวันออกเฉียงใต (Association of South East Asian 
Nations:ASEAN) หรือ“อาเซียน” เปนองคการความรวมมือในระดับภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต 
ไดกอตั้งข้ึนโดยปฏิญญากรุงเทพ (The Bangkok Declaration) เม่ือวันท่ี 8 สิงหาคม พ.ศ. 2510 
ปจจุบันมีสมาชิกจํานวน 10ประเทศ ไดแก อินโดนีเซีย ฟลิปปนส สิงคโปร มาเลเซีย ไทย บรูไน 
เวียดนาม ลาว พมา และกัมพูชา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อรวมมือกันในการเพ่ิมอัตราการเจริญเติบโต
ทางเศรษฐกิจ การพัฒนาสังคม การพัฒนาวัฒนธรรมในกลุมประเทศสมาชิกและการธํารงรักษา
สันติภาพและความม่ันคงในพื้นท่ีและเปนการเปดโอกาสใหคลายขอพิพาทระหวางประเทศสมาชิก
อยางสันติ นอกจากนี้ยังมีการสนับสนุนการรวมตัวและความรวมมืออยางรอบดาน ซ่ึงประกอบดวย 
3 เสาหลัก ไดแก เสาการเมืองและความม่ันคง เสาเศรษฐกิจ เสาสังคมและวัฒนธรรม ซ่ึงเรียกกันวา 
“ประชาคมอาเซียน” ดังนั้นการจัดต้ังประชาคมอาเซียนถือเปนเปาหมายท่ีสรางความทาทายสําหรับ
ประเทศไทยในอีกไมกี่ปขางหนาคือ พ.ศ.2558 ท่ีกําลังจะมาถึงซ่ึงจําเปนตองเรงดําเนินการและ
เตรียมความพรอมในดานตางๆ  

สําหรับความรวมมืออาเซียนดานการศึกษาเปนสวนหน่ึงของความรวมมือเฉพาะดาน
ของอาเซียน โดยเร่ิมดําเนินการมาต้ังแตทศวรรษแรกของการกอต้ังอาเซียน เม่ือมีการจัดประชุม
ดานการศึกษา ASEAN Permanent Committee on Socio-Cultural Activities ข้ึนเปนคร้ังแรกในชวง
เดือนตุลาคม พ.ศ.2518 ตอมาเม่ืออาเซียนมีการปรับตัวในเชิงโครงสรางเพ่ือใหการรวมมือของ
อาเซียนเขมแข็งข้ึน มีการจัดต้ัง ASEAN Committee on Education (ASCOE) เปนกลไกการบริหาร
ความรวมมืออาเซียนดานการศึกษา โดยความสําคัญของการศึกษาในการขับเคล่ือนประชาคม
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อาเซียนปรากฏเปนรูปธรรมอยางชัดเจนในปฏิญญาวาดวยแผนงานสําหรับประชาคมอาเซียนท่ีได
เนนย้ําความสําคัญของการศึกษาซ่ึงเปนกลไกสําคัญในการนําอาเซียนบรรลุวิสัยทัศนอาเซียนท่ีได
กลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในการพัฒนาดานตางๆอาทิ การศึกษา การ
เรียนรูตลอดชีวิต รวมถึงการเขาถึงเทคโนโลยีสารสนเทศ การวิจัย ดวยการจัดการศึกษาอยางท่ัวถึง
และมีคุณภาพ การปรับปรุงคุณภาพทางการศึกษา ความรวมมือในการเปดเสรีดานการศึกษาและ
การยกระดับคุณภาพการศึกษา เพื่อกาวสูการเปนประชาคมทีมีความม่ันคงท้ังทางดานเศรษฐกิจและ
การเมืองตอไป (สํานักความสัมพันธระหวางประเทศ, 2553: 7-10) 
 ในดานการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษากับการเขาสูประชาคมอาเซียน สํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) เปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบกํากับดูแลการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาท้ังนี้ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาหรือ สกอ. กําหนดใหเปดเสรีการคา
บริการดานการอุดมศึกษาและการบูรณาการการเปนประชาคมอาเซียนเปนปจจัยสําคัญในการจัดทํา
กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ป ฉบับท่ี 2 เพื่อใหระบบอุดมศึกษาเตรียมพรอมในการรองรับให
ประเทศไทยเขาสูประชาคมอาเซียนได โดยสถาบันอุดมศึกษาจําเปนตองเสริมหลักสูตรในทุกคณะ
และภาควิชาใหนักศึกษาตระหนักในเร่ืองของอาเซียนมากขึ้นท้ังรายวิชาอาเซียนท่ัวไป รายวิชาท่ี
เปรียบเทียบมิติตางๆ ในอาเซียน รายวิชาท่ีเจาะลึกเร่ืองเศรษฐกิจการเมือง สังคมและวัฒนธรรมของ
กลุมประเทศอาเซียน การเตรียมความพรอมในเรื่องของภาษา ท้ังภาษาอังกฤษที่เปนภาษาในการ
ทํางานของอาเซียนและภาษาของประเทศเพื่อนบาน นอกจากนี้ สกอ.ไดจัดทําแผนยุทธศาสตร
อุดมศึกษาไทยในการเตรียมความพรอมสูการเปนประชาคมอาเซียนในป 2558 เพื่อเปนแนวทางให
สถาบันอุดมศึกษาใชวางแผนยุทธศาสตรและนโยบายตอไป ซ่ึงสถาบันอุดมศึกษาไดมีการวางแผน
ในสวนของสถาบันอุดมศึกษาท้ังในระยะส้ันและระยะยาวเพื่อรองรับการเปนประชาคมอาเซียน
และเปดเสรีการคาบริการดานการอุดมศึกษาในป พ.ศ.2558 ซ่ึงจะสงผลใหบัณฑิตในอนาคตมี
คุณภาพระดับสากล และใหมีความสามารถในการแขงขันไดโดยสรางความรวมมือกับประเทศ
สมาชิกอาเซียนในการเคล่ือนยายนักศึกษาและบุคลากรไปยังประเทศเพื่อนบานในระยะเร่ิมตนและ
ขยายวงใหกวางข้ึน รวมท้ังสงเสริมใหประเทศไทยเปนศูนยกลางการศึกษาในกลุมประเทศเพ่ือน
บานตลอดจนพัฒนาศูนยขอมูลเกี่ยวกับสถาบันอุดมศึกษาในอาเซียนโดยมียุทธศาสตรสําคัญ 3 
ประการคือ การเพิ่มขีดความสามารถของบัณฑิตใหมีคุณภาพสากล การพัฒนาความเขมแข็งของ
สถาบันอุดมศึกษาเพ่ือการพัฒนาประชาคมอาเซียน และ การสงเสริมบทบาทของอุดมศึกษาไทยใน
ประชาคมอาเซียน (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2553: 75) 

ในป 2558 การเตรียมความพรอมสูการเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนเปนส่ิงจําเปน
ประชาชนในประเทศสวนใหญยังไมมีความเล็งเห็นความสําคัญหรือตระหนักถึงการเกิด AEC ในป 
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2558 มากนักโดยเฉพาะอยางยิ่งนิสิต นักศึกษาที่กําลังเขาสูตลาดแรงงานอันใกลนี้ตางมองวาเปน
เร่ืองท่ียังใหความสําคัญไมมากนัก  ซ่ึงการเคล่ือนท่ีของแรงงานสามารถเดินทางทํางาน ณ ประเทศ
ตางๆไดสะดวกมากข้ึนเปรียบเสมือนเปนเหรียญสองดานท้ังดานสวางแหงโอกาสและดานมืดจาก
อุปสรรคการโยกยายแรงงานในวันขางหนาอันใกลนี้แรงงานตางชาติจากเพื่อนบานท่ีเขามาทํางาน
ในบานเราจะคอยๆ ลดลงเปนลําดับเม่ือบานของเขาเองกลายเปนจุดสนใจท่ีนาลงทุนใน
อุตสาหกรรมประเภทใชแรงงาน จนกระท่ังขยายตัวสูงข้ึนในอนาคต แรงงานหรือพนักงานสาย
วิชาชีพท่ีแข็งแกรงกวา มีความสามารถหรือความชํานาญมากกวามีโอกาสการไดงานทําสูง นายจาง
มีทางเลือกมากข้ึนในการจางแรงงานในอาเซียนไดอยางคลองตัว นิสิตจึงจําเปนตองมีคุณภาพจริง 
สามารถแขงขันในตลาดแรงงานได โอกาสการทํางานของนิสิตก็มากกวาเดิมเพราะสามารถทํางาน
ไดท่ัวท้ังอาเซียนโดยไมมีขอกีดกัน สถาบันการศึกษาและนิสิตก็ตองเตรียมตัวใหดีท่ีสุดเพื่อมี
สมรรถนะในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สมรรถนะ (Competency) เปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเกิดจากความรู ทักษะ
ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลในการทํางานใหประสบความสําเร็จ มีผลงานตามเกณฑ
หรือมาตรฐานท่ีกําหนดหรือสูงกวา (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548) การท่ีจะ
พิจารณาวาบุคคลใดมีคุณภาพ หรือศักยภาพในการปฏิบัติหนาท่ีหรือไมนั้นจะตองมีเกณฑมาตรฐาน
ในการวัด ซ่ึงปจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสมัยใหมไดใหความสําคัญกับสมรรถนะ โดย
มองวาสมรรถนะเปนปจจัยหรือเกณฑในการวัดศักยภาพหรือความสามารถของบุคคล ดังนั้นจึงมี
การนําแนวคิดดานสมรรถนะไปประยุกตใชโดยการกําหนดปจจัยพื้นในตําแหนงงานวาตองมี
พื้นฐานทักษะความรู และความสามารถหรือพฤติกรรมในระดับใด จึงจะทําใหบุคคลนั้นมี
คุณลักษณะท่ีดีตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและไดผลตามวัตถุประสงคขององคกร และ
ทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

นอกจากนี้จํานวนสถาบันการศึกษาที่มีการผลิตบัณฑิตสาขาวิทยาศาสตรการกีฬาท่ี 
เพ่ิมข้ึนการพัฒนาเนื้อหาของหลักสูตรใหสอดรับกับการเปล่ียนแปลงของสังคมจึงตองมุงเนนการ
พัฒนาสมรรถนะของนิสิตเปนสําคัญ ท้ังการพัฒนาทางดานรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู
ความสามารถทักษะการประกอบอาชีพ และมีความม่ันคงในการประกอบอาชีพ และยุทธศาสตร
การพัฒนาคนและสังคมไทยสูสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรูใหมีทักษะพัฒนาสมรรถนะ 
ทักษะของกําลังแรงงานใหสอดคลองกับความตองการพรอมกาวสูโลกของการทํางานและการ
แขงขันอยางมีคุณภาพ  สถานศึกษาจึงเปนจุดเ ร่ิมตนสําคัญในการผลิตบัณฑิตใหมีความรู 
ความสามารถ มีทักษะวิชาชีพเฉพาะทาง และพัฒนาคนเขาสูวิชาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพอยาง
เหมาะสม จากสภาพปญหาดังกลาว ผูวิจัยจึงพิจารณาเห็นวาปญหาดังกลาวตองทําวิจัยและประกอบ
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กับยังไมมีผูทําวิจัยเร่ืองนี้มากอน เพื่อท่ีจะวิเคราะหวาสมรรถนะทางวิชาชีพของนิสิตระดับปริญญา
ตรี คณะวิทยาศาสตรการกีฬา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสนในการเขาสู
ประชาคมอาเซียนเปนอยางไร มีองคประกอบอยางไรบาง เพื่อนําผลวิจัยมาพัฒนาสมรรถนะนิสิต 
ใหเปนไปตามความตองการของ อาจารยผูสอน สถานศึกษาและสถานประกอบการตอไป 

 
คําถามการวิจัย 

1. สมรรถนะนักวิทยาศาสตรการกีฬาในการเตรียมความพรอมสูประชาคมอาเซียน
เปนอยางไร 

2. ผลการประเมินสมรรถนะนักวิทยาศาสตรการกีฬา   ของนิสิตคณะวิทยาศาสตร
การกีฬา ระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสน อยูในระดับใด 

3. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ นักวิทยาศาสตรการกีฬาเพื่อเตรียมความพรอมสู
ประชาคมอาเซียน ของนิสิตคณะวิทยาศาสตรการกีฬา ระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
วิทยาเขตกําแพงแสน เปนอยางไร 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสมรรถนะนักวิทยาศาสตรการกีฬาในการเตรียมเขาสูประชาคมอาเซียน 
2. เพื่อประเมินสมรรถนะนักวิทยาศาสตรการกีฬา ของนิสิตระดับปริญญาตรี คณะ

วิทยาศาสตรการกีฬา มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสน 
3.  เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะนักวิทยาศาสตรการกีฬา ของนิสิตระดับ

ปริญญาตรี คณะวิทยาศาสตรการกีฬา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสนในการ
เตรียมความพรอมสูประชาคมอาเซียน 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ในการศึกษาการพัฒนาสมรรถนะนักวิทยาศาสตรการกีฬา ของนิสิตระดับปริญญาตรี
คณะวิทยาศาสตรการกีฬา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสน เพื่อเตรียมความพรอมสู
ประชาคมอาเซียน มีขอบเขตของการวิจัยดังนี้ 
 ขอบเขตดานประชากรและผูใหขอมูลสําคัญ 

ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก ผูบริหาร และนิสิตคณะวิทยาศาสตรการกีฬา 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสน จํานวน 66 คน ซ่ึงประกอบดวย 
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1. ผูบริหารคณะวิทยาศาสตรการกีฬา  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  วิทยาเขต 
กําแพงแสน ไดแก คณบดี รองคณบดี หัวหนาภาควิชา ประธานหลักสูตร จํานวน 6 คน  

2. นิ สิตระดับปริญญาตรี  ชั้นป ท่ี  4 คณะวิทยาศาสตรการกีฬา 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสน จํานวน 60 คน ผูวิจัยเลือกเก็บขอมูลประชากร
เฉพาะนิสิตช้ันปท่ี 4 เนื่องจากนิสิตช้ันปท่ี 4 ไดผานการเรียนรูจนสามารถประเมินสมรรถนะ
นักวิทยาศาสตรการกีฬาได  

ผูใหขอมูลสําคัญในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก นักวิชาการ ผูเช่ียวชาญดานวิทยาศาสตรการ
กีฬา  จํานวน 8 คน ซ่ึงประกอบดวย ผูรับผิดชอบหลักสูตรวิทยาศาสตรการกีฬา ผูบริหารสํานัก
วิทยาศาสตรการกีฬา  กรมพลศึกษา  ผูบ ริหารการกีฬาแหงประเทศไทย  ผูฝกสอนหรือ
นักวิทยาศาสตรการกีฬาประจําทีมกีฬา และผูบริหารสถานศึกษาอ่ืนๆ  

ขอบเขตดานเนื้อหา 
         กรอบสมรรถนะท่ีใชในการวิจัยของนิสิตระดับปริญญาตรี  ช้ันปท่ี 4 คณะ
วิทยาศาสตรการกีฬา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสนเพื่อเตรียมความพรอมสู
ประชาคมอาเซียน มี 4 องคประกอบ ดังนี้  
                     1. ความรู (Knowledge)  ไดแก ดานความรู 
        2. ทักษะ (Skills) ไดแก  
                          2.1 ดานทักษะทางปญญา 
             2.2 ดานทักษะการปฏิบัติ 
                          2.3 ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ 
             2.4 ดานทักษะการวิเคราะหเชิงตัวเลข การส่ือสารและการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
         3. ความสามารถ (Ability) ไดแก ดานคุณลักษณะ 
                     4. คุณลักษณะสวนบุคคล (Characteristics) ไดแก ดานคุณธรรม จริยธรรม 
                       
นิยามศัพทเฉพาะ 
 สําหรับงานวิจัยนี้ไดนิยามศัพทเฉพาะไวดังนี้ 

1. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ หมายถึง แนวทางการพัฒนาคุณสมบัติในวิชาชีพ
ของนักวิทยาศาสตรการกีฬา 

2. สมรรถนะของนักวิทยาศาสตรการกีฬา หมายถึง คุณสมบัติในวิชาชีพวิทยาศาสตร
การกีฬา/ส่ิงท่ีจําเปน ประกอบไปดวยความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) 
และคุณลักษณะสวนบุคคล (Characteristics) 
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3. การเตรียมความพรอมสูประชาคมอาเซียน หมายถึง สภาพท่ีเตรียมพรอมในการ
ปฏิบัติ หรือดําเนินกิจกรรมนั้นๆ ใหสามารถสําเร็จลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพอันเปนผลมาจาก
การเตรียมตัวไวแลวในการรวมกลุม ประเทศสมาชิกอาเซียนท่ีมีเปาหมายดานเศรษฐกิจหลักท่ี
สําคัญในการขับเคล่ือนความรวมมือระหวางประเทศอาเซียน ซ่ึงมีจํานวนท้ังหมด 10 ประเทศ 
ไดแก ไทย สิงคโปร อินโดนีเซีย มาเลเซีย ฟลิปปนส บรูไน เวียดนาม พมา ลาว และกัมพูชา 

4. นิสิต หมายถึง ผูท่ีกําลังศึกษาระดับปริญญาตรี ชั้นปท่ี 4 คณะวิทยาศาสตรการกีฬา 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสน 

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ไดสมรรถนะนักวิทยาศาสตรการกีฬาในการเขาสูประชาคมอาเซียน 
2. ไดแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรวิทยาศาสตรการกีฬาใหสอดคลองกับความ

ตองการของตลาดแรงงาน 
3. เปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะนักวิทยาศาสตรการกีฬา เพื่อเตรียมความ

พรอมสูประชาคมอาเซียน 
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บทที ่2  

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาเร่ืองสมรรถนะนักวิทยาศาสตร์การกีฬา ของนิสิตระดับปริญญาตรี คณะ
วิทยาศาสตร์การกีฬา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เพื่อเตรียมความพร้อมสู่
ประชาคมอาเซียน ผูว้จิยัอาศยัแนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีสาระส าคญัดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ 
2. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
3. ประชาคมอาเซียน 
4. ศาสตร์ดา้นวทิยาศาสตร์การกีฬา และขอ้มูลคณะวทิยาศาสตร์การกีฬา

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน  
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
1. แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะ 

1.1  ความเป็นมาและความหมายของสมรรถนะ 
       แนวคิดเก่ียวกบั Competency หรือ ความสามารถ เร่ิมน ามาใช้ในวงการธุรกิจเอกชน

ดว้ยการน า ความสามารถ มาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารและพฒันาบุคลากรเพื่อให้องค์กรสามารถสรร
หาบุคลากรท่ีมีความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน ซ่ึงในปี ค.ศ. 1973 ศาสตราจารย ์David McClelland 
นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด ได้เขียนแนวปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงานในระบบราชการของ
สหรัฐอเมริกาว่า การใช้แบบทดสอบมาตรฐานในการสอบเข้ารับราชการ เช่น แบบทดสอบระดับ
ความสามารถทางส ติ ปัญญา (IQ Test) ห รือแบบทดสอบบุคลิกภาพ  (Minnesota Multiphasic 
Personality Inventory) นั้น ไม่ไดส้ะทอ้นความสามารถท่ีแทจ้ริงออกมาได้  เน่ืองจากคนท่ีมีผลทดสอบ
ได้คะแนนดีแต่ปฏิบัติงานไม่ประสบผลส าเร็จ ผลการศึกษาคร้ังนั้ น ท าให้ศาสตราจารย์ David 
McClelland ตีพิมพ์บทความส าคญัช่ือ “Testing for Competence rather than Intelligence” เรียกร้องให้
ใช้การทดสอบสมรรถนะ (Competency Testing) แทนแบบทดสอบมาตรฐานท่ีเคยใช้อยู่ เน้ือหาของ
บทความระบุว่า “สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีสามารถท านายความส าเร็จในการท างานไดดี้กว่า เม่ือเทียบกบั
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วิธีการท านายแบบเดิม” (ความสามารถของบุคคลจากระดบัการศึกษาหรือคะแนนสอบ) ซ่ึงแสดงให้
เห็นว่า “บุคคลท างานเก่ง” ไม่ได้หมายถึง “บุคคลท่ีมีระดับสติปัญญาสูงหรือเรียนเก่ง” แต่บุคคลท่ี
ประสบความส าเร็จในการท างานต้องเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการ หรือองค์
ความรู้ท่ีมีอยูใ่นตวัเอง  เพื่อก่อใหเ้กิดความส าเร็จในการท างาน  

ต่อมา ศาสตราจารย ์David McClelland ร่วมกบันกัจิตวทิยาช่ือ David Berlew ไดต้ั้งบริษทั 
Mcber เพื่อเผยแพร่แนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปสู่การปฏิบติั ซ่ึงท าให้แนวคิดและการน าตวัแบบแนวคิด
สมรรถนะไปใชมี้ความแพร่หลายมากข้ึน แมว้า่ในภายหลงัจะมีการพฒันาตวัแบบสมรรถนะท่ีมีความ
แตกต่างกนัออกไปบา้ง แต่ส่วนใหญ่ก็ยงัยึดหลกัของ ศาสตราจารย ์David McClelland โดยมุ่งเนน้การ
สร้างผลงานท่ีโดดเด่น ดว้ยการระบุหาคนท่ีมีผลงานโดดเด่นกวา่คนอ่ืนและวิเคราะห์ส่ิงท่ีคนเหล่านั้น
ท า ซ่ึงวิธีการน้ีอาจจะก าหนดเป็นหลกัการทัว่ไปไดส้องประการ คือ 1) การเนน้ความส าเร็จในงานซ่ึงมี
ความโดดเด่นโดยไม่ตอ้งตั้งสมมติฐานวา่บุคคลนั้นมีบทบาทอะไร และ 2) ให้ความส าคญักบัส่ิงท่ีคน
เหล่านั้นท า ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการปฏิบติัตามหลกัการน้ี   ก็คือ สามารถระบุพฤติกรรมซ่ึงจ าเป็นส าหรับ
การท างานในหนา้ท่ีหน่ึงไดส้ าเร็จ (สุรพงษ ์ มาลี, 2549) 

ความหมายของสมรรถนะ 
ค าว่า Competency มีนักวิชาการได้ให้ค  าจ  ากดัความท่ีแตกต่างกันออกไปและมกัเข้าใจ    

ไม่ตรงกนั ข้ึนอยูก่บัวา่นกัวิชาการท่ีศึกษาจะแปลหรือให้ค  าจ  ากดัความไวต้ามความเขา้ใจและความเช่ือ
ของแต่ละคนและแต่ละสถาบนั ท่ีผ่านมา Competency มีค าแปลภาษาไทยท่ีแตกต่างกนั ตั้งแต่แปลว่า 
ขีดความสามารถ ความสามารถ สมรรถนะ สมรรถภาพ ศกัยภาพ และคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์ส่วนใน
ภาษาอังกฤษมีค า ท่ี มีความหมายคล้ายกันอยู่หลายค า ได้แก่  Capability, Ability, Proficiency, Skill, 
Expertise, Fitness, Aptitude ดังนั้ นการก าหนดความหมายของค าว่า “Competency”  จึงได้มีผูใ้ห้ค  า
นิยามไวห้ลากหลายความหมาย ดงัน้ี 

เดชา เดชะวฒันไพศาล (2543: 11) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรู้และ 
ความสามารถ หรือพฤติกรรมของบุคลากร ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานใดงานหน่ึง กล่าวคือ ใน การ
ท างานหน่ึงๆ เราตอ้งรู้อะไร เม่ือมีความรู้หรือขอ้มูลแลว้เราตอ้งรู้วา่จะท างานนั้นๆ อยา่งไร และเราควร
มีพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะเฉพาะอยา่งไรจึงจะท างานไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วย
ให้องค์กรทราบว่าคุณสมบัติหรือคุณลักษณะท่ีดีในการท างานของบุคลากร ในองค์กร (Superior 
Performer) นั้นเป็นอยา่งไร 
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วฒันา  พฒันพงศ ์(2545: 33) กล่าววา่ สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ระดบัความสามารถ
ในการปรับและใช้กระบวนทศัน์ (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้ และทกัษะ เพื ่อการ
ปฏิบติังานให้เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหน้าท่ีของบุคลากรใน
องค์การ บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถพื้นฐานในหน้าท่ีท่ีเหมือนกนัครบถ้วนและเท่าเทียมกนั 
และควรพฒันาตนเองใหมี้ความสามารถพิเศษท่ีแตกต่างกนัออกไปนอกเหนือจากความสามารถของงาน
ในหน้าท่ี  ทั้ งน้ี ข้ึนอยู่กับศักยภาพ ระดับความสามารถทางอารมณ์  (Emotional Quotient: EQ) และ
ความสามารถทางสติปัญญา (Intelligence Quotient: IQ) 

อานนท์  ศกัด์ิวรวิชญ์ (2547: 61) ได้สรุปค านิยามของสมรรถนะไวว้่า  สมรรถนะ คือ  
คุณลักษณะของบุคคล  ซ่ึงได้แก่  ความรู้  ทักษะ  ความสามารถ  และคุณสมบัติต่าง ๆ   อันได้แก่  
ค่านิยม  จริยธรรม  บุคลิกภาพ  คุณลกัษณะทางกายภาพ  และอ่ืน ๆ ซ่ึงจ าเป็นและสอดคลอ้งกบัความ
เหมาะสมกบัองค์การ  โดยเฉพาะอย่างยิ่งตอ้งสามารถจ าแนกได้ว่าผูท่ี้จะประสบความส าเร็จในการ
ท างานได้ตอ้งมีคุณลกัษณะเด่น ๆ อะไร  หรือลักษณะส าคญั ๆ อะไรบ้าง  หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือ  
สาเหตุท่ีท างานแลว้ไม่ประสบความส าเร็จ  เพราะขาดคุณลกัษณะบางประการคืออะไร  เป็นตน้ 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548: 7) ไดใ้ห้ความหมายว่า สมรรถนะ 
คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ คุณลกัษณะอ่ืน ๆท่ีท าให้
บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองคก์ร กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะแสดง
สมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได้มกัจะตอ้ง มีองค์ประกอบของทั้ งความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและ
คุณลักษณะอ่ืนๆ ตัวอย่างเช่น สมรรถนะด้านการบริการท่ีดี ซ่ึงอธิบายว่า “สามารถให้บริการท่ี
ผูรั้บบริการการตอ้งได้” นั้น หากขาดองค์ประกอบต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความรู้ในงานหรือทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง 
(เช่น ตอ้งหาขอ้มูลจากคอมพิวเตอร์) และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นคนใจเยน็ อดทน ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น
แลว้ บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของ “บริการท่ีดี” ดว้ยการให้บริการตามท่ีผูรั้บบริการตอ้งการ
ได้ กล่าวอีกนัยหน่ึง “สมรรถนะ” ก็คือคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่องค์การ
ตอ้งการจากขา้ราชการเพราะเช่ือวา่หากขา้ราชการมีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองคก์ารก าหนดแลว้ 
จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการได ้
เช่น การก าหนดสมรรถนะการบริการท่ีดี เพราะหน้าท่ีหลักของข้าราชการคือ การให้บริการแก่
ประชาชน ท าใหห้น่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงค ์คือ การท าใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน  
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แสงสุรีย ์ ทศันพูนชยั (2548: 110) ไดใ้ห้ความหมายของสมรรถนะวา่ สมรรถนะ หมายถึง
บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติความเช่ือและอุปนิสัยของแต่ละบุคคล
สามารถวดัหรือสังเกตไดจ้ากพฤติกรรมการท างานท่ีแสดงออกมาให้เห็น ซ่ึงอาจะเกิดไดจ้ากพรสวรรค์
ท่ีติดตวัมาตั้งแต่เกิดหรือจากประสบการณ์ในการท างานหรือจากการฝึกอบรม 

ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2549: 27) ได้ให้ค  าจ  ากัดความว่า สมรรถนะ หมายถึง ทัศนคติ 
อุปนิสัย ทกัษะ และพฤติกรรมท่ีคนแสดงออกมา ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเป็นนิสัยท่ีแทจ้ริงของคน ๆ นั้น ไม่ใช่การ
เสแสร้ง ไม่ เหมือนกับพฤติกรรม ท่ีสามารถเสแสร้งแกล้งท าได้ชั่วคร้ังชั่วคราว ถ้าคนไหนมี
ความสามารถเร่ืองการบริการไม่วา่คน ๆ นั้น จะอยูท่ี่ไหน อยูก่บัใคร เขาจะแสดงออกถึงความมีน ้าใจใน
การให้บริการคนอ่ืนเสมอ แต่ถา้เขามีเพียงพฤติกรรมเขาจะแสดงออกกบัคนเพียงบางคน บางสถานท่ี
หรือบางเวลาเท่านั้น เราจะสังเกตเห็นความแตกต่างระหวา่งพฤติกรรมกบัความสามารถไดอ้ยา่งชดัเจน 

แมคเคิลแลนด์(McClelland, 1975) ได ้ให้ค  าจ  าก ัดความว่า  สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลกัษณะ ท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคคลซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลสามารถสร้าง
ผลการปฏิบติังานในงานท่ีตนรับผิดชอบให้สูงกว่าหรือเหนือกว่าเกณฑ์หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

โบยาตซิส (Boyatzis, 1982) ได้ให้ค  านิยามว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน 
(Underlying Characteristic) ของบุคคล  ได้แ ก่  แรงจูงใจ (Motive) อุป นิสั ย  (Trait) ทักษะ(Skill)        
จินตภาพส่วนตน (Self-Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) หรือองค์ความรู้ (Body of 
Knowledge) ซ่ึงบุคคล จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงานสูงกว่า/เหนือกว่าเกณฑ์
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

สเปนเซ่อร์ และสเปนเซ่อร์ (Spencer and Spencer, 1993) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) ท่ีมีอยู่ภายในตัวบุคคลได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) 
อุปนิสัย (Trait) อตัตมโนทศัน์ (Self-Concept) ความรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skill) ซ่ึงคุณลกัษณะ
เหล่าน้ี จะเป็นตัวผลักดันหรือมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผล (Causal Relationship) ให้บุคคลสามารถ 
ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ หรือสถานการณ์ต่างๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ/หรือ สูงกวา่
เกณฑอ์า้งอิง (Criterion – Reference) หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

พารี  (Parry, 1997, อา้งถึงใน สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ,  2549 : 16) นิยามค าวา่สมรรถนะ
ว่าคือ  กลุ่มของความรู้ (knowledge)  ทกัษะ(skills) และคุณลกัษณะ (attributes)  ท่ีเก่ียวขอ้งกนั  ซ่ึงมี
ผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหน่ึง ๆ โดยกลุ่มความรู้  ทักษะ และคุณลักษณะดังกล่าว  
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สัมพนัธ์กบัผลงานของต าแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ  และ
เป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึนได ้ โดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา  

กล่าวโดยสรุป สมรรถนะ หมายถึง  ความรู้  ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นของบุคคลใน
การท างาน ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังานในงานท่ี
ตนรับผิดชอบให้สูงกว่าหรือเหนือกว่าเกณฑ์หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

1.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 ตามแนวคิดของ แมคเคิลแลนด์ (McClelland, 1975) สมรรถนะมีองค์ประกอบ 5 

ส่วนคือ  
 1. ความรู้ (knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้  เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระส าคญั  

เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์ เป็นตน้  
 2. ทักษะ (skill) คือ ส่ิงท่ีต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง

คอมพิวเตอร์  ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้  เป็นตน้  ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ และ
สามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 

 3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (self – concept) คือ  เจตคติ  ค่านิยม  และความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน  หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น  เช่น  ความมัน่ใจในตนเอง  เป็นตน้ 

 4. บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น  เช่น  คนท่ี
น่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้ หรือมีลกัษณะเป็นผูน้ า  เป็นตน้ 

 5. แรงจูงใจ / เจตคติ (motives / attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซ่ึงท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย  หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ  เป็นตน้ 
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แนวคิดเร่ืององคป์ระกอบสมรรถนะมีการอธิบายดว้ยโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg Model) 
ดงัภาพท่ี 1 

 
 
 
 

  ทั้ง 5 ส่วนดงักล่าวขา้งตน้แสดงความสัมพนัธ์ในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดงัภาพ 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

จากภาพท่ี 1 ตวัแบบภูเขาน ้าแข็ง(ขจรศกัด์ิ ศิริมยั,  2557) สามารถอธิบายไดว้า่การท่ีบุคคล
จะมีพฤติกรรมในการท างานอย่างใดข้ึนอยู่กบัคุณลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู่ ซ่ึงอธิบายใน คือ ทั้งความรู้ 
ทกัษะ/ความสามารถ (ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้า) และคุณลกัษณะอ่ืนๆ (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า) ของบุคคลนั้นๆ  

ส่วนทีอ่ยู่เหนือน า้ สามารถสังเกตเห็นไดง่้าย  
1. ทกัษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้และสามารถท าไดเ้ป็นอยา่งดี เช่น ทกัษะการ อ่าน 

ทกัษะการฟัง ทกัษะในการขบัรถ เป็นตน้  
2. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้และเขา้ใจในหลกัการ แนวคิดเฉพาะ ดา้น 

เช่น มีความรู้ดา้นบญัชี มีความรู้ดา้นการตลาด การเมือง  
ส่วนทีอ่ยู่ใต้น า้ สังเกตเห็นไดย้าก  
3. บทบาททางสังคม (Social Image) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลต้องการส่ือให้บุคคลอ่ืนใน 

สังคมเห็นวา่เป็นตวัเขามีบทบาทอยา่งต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น เป็นตน้  

Skill 

ภาพท่ี 1 โมเดลภูเขาน ้ าแขง็ (Iceberg Model) 
ท่ีมา: ขจรศกัด์ิ ศิริมยั, เร่ืองน่ารู้เกีย่วกบัสมรรถนะ (2557). 
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4. ภาพพจน์ ท่ี รับรู้ตัวเอง (Self Image) หมายถึง ภาพพจน์ท่ี บุคคลทองตัวเองว่าเป็น 
อยา่งไร เช่น เป็นผูน้ า เป็นผูเ้ช่ียวชาญเป็นศิลปิน เป็นตน้  

5. อุปนิสัย (Traits) หมายถึง ลกัษณะนิสัยใจคอของบุคคลเป็นพฤติกรรมถาวร เช่น เป็น
นกัฟังท่ีดีเป็นคนในเยน็ เป็นท่ีอ่อนนอ้มถ่อมตน เป็นตน้  

6. แรงกระตุ้น (Motive) หมายถึง พลงัขบัเคล่ือนท่ีเกิดจากภายในจิตใจของบุคคล ท่ีจะ 
ส่งผลกระทบต่อการกระท า  เช่น เป็นคนท่ีมีความอยากท่ีจะประสบความส าเร็จ การกระท าส่ิงต่าง ๆ จึง
ออกมาในลกัษณะของการมุ่งไปสู่ความส าเร็จตลอดเวลา  

จะเห็นไดว้่าจากองค์ประกอบของ Competencies ท่ีกล่าวมาทั้งหมด เรามกัจะสังเกตเห็น
ไดเ้พียง 2 ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ าเท่านั้น อีก 4 ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ านั้น ค่อนขา้งจะเป็นเร่ืองยุง่ยากท่ีจะรับรู้เพราะ
อาจจะตอ้งใชเ้วลานาน และแต่ละคนมีความแตกต่างกนัอีก ดงันั้น การเรียนรู้เก่ียวกบั Competencies จึง
ไม่ไดห้มายถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาให้เห็นเท่านั้น แต่รวมถึงท่ีมาของ พฤติกรรมนั้นดว้ยวา่เกิดจาก
องคป์ระกอบในเร่ืองใด 

1.3 ประเภทของสมรรถนะ 
สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2547: 44-48) ไดจ้  าแนกสมรรถนะออกเป็น 5 ประเภท คือ  
1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง  สมรรถนะท่ีแต่ละคนมี  เป็น

ความสามารถเฉพาะตวั  คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้  เช่น  การต่อสู้ป้องกนัตวัของ  จา  พนม  
นกัแสดงช่ือดงัในหนงัเร่ือง “ตม้ย  ากุง้”  ความสามารถของนกัดนตรี  นกักายกรรม  และนกักีฬา  เป็นตน้  
ลกัษณะเหล่าน้ียากท่ีจะเลียนแบบ  หรือตอ้งมีความพยายามสูงมาก 

2. สมรรถนะเฉพาะงาน  (Job  Competencies) หมายถึง  สมรรถนะของบุคคลกับการ
ท างานในต าแหน่ง  หรือบทบาทเฉพาะตวั  เช่น  อาชีพนกัส ารวจ  ก็ตอ้งมีความสามารถในการวิเคราะห์
ตวัเลข  การคิดค านวณ  ความสามารถในการท าบญัชี  เป็นตน้   

3. สมรรถนะองคก์าร (Organization  Competencies)  หมายถึง  ความสามารถพิเศษเฉพาะ
องค์การนั้นเท่านั้น  เช่น  บริษทัเนชัน่แนล (ประเทศไทย) จ ากดั  เป็นบริษทัท่ีมีความสามารถในการ
ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า  หรือ บริษทัฟอร์ด (มอเตอร์) จ  ากดั  มีความสามารถในการผลิตรถยนต์  เป็นตน้  
หรือ บริษทั ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากดั  มีความสามารถในการผลิตสี   เป็นตน้ 

4. สมรรถนะหลัก (Core  Competencies) หมายถึง  ความสามารถส าคญัท่ีบุคคลต้องมี  
หรือตอ้งท าเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ เช่น  พนกังานเลขานุการส านกังานตอ้งมีสมรรถนะ
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หลกั คือ  การใชค้อมพิวเตอร์ได ้ ติดต่อประสานงานไดดี้  เป็นตน้ หรือ  ผูจ้ดัการบริษทัตอ้งมีสมรรถนะ
หลกั คือ  การส่ือสาร  การวางแผน  และการบริหารจดัการ  และการท างานเป็นทีม  เป็นตน้ 

5. สมรรถนะในงาน (Functional  Competencies) หมายถึง  ความสามารถของบุคคลท่ีมี
ตามหน้าท่ี ท่ี รับผิดชอบ  ต าแหน่งหน้าท่ีอาจเหมือน  แต่ความสามารถตามหน้าท่ี ต่างกัน  เช่น  
ขา้ราชการต ารวจเหมือนกนั  แต่มีความสามารถต่างกนั  บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน  สอบสวน  
บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม  เป็นตน้ 

จิรประภา  อคัรบวร (2549: 68) สมรรถนะในการปฏิบติังานในต าแหน่ง จะตอ้งประกอบ
ไปดว้ย 3 ประเภท คือ 

1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองค์การตอ้งมี
เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร 

2.  สมรรถนะทางการบริหาร (Professional Competency) เป็นคุณสมบัติความสามารถ
ดา้นการบริหารท่ีบุคลากรในองคก์ารทุกคนจ าเป็นตอ้งมีในการท างานเพื่อให้งานส าเร็จและสอดคลอ้ง
กบัแผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ขององคก์าร 

3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) เป็นทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจ าเป็นในการ
น าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จโดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน สามารถจ าแนกได้ 2 
ส่วนย่อย ได้แก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core Technical Competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิค
เฉพาะ (Specific Technical Competency) 

อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ (2548: 33-34) ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ 
1.  Core Competency หมายถึง ความสามารถหลกัท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงพฤติกรรมของคนท่ี

จะช่วยสนับสนุนให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตามวิสัยทศัน์ท่ีก าหนดหรือลกัษณะ
พฤติกรรมของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของคนในทุกระดบัและทุก
กลุ่มงานท่ีองคก์รตอ้งการใหมี้ 

2.  Management Competency หมายถึง ความสามารถในการจดัการซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึง
ทกัษะในการบริหารและจดัการงานต่าง ๆ หรือเป็นความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหารและระดบั
พนกังานโดยจะแตกต่างกนัตามบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Role-Base) 
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3. Functional Competency (Job Competency หรือ Technical Competency) หมายถึง
ความสามารถในงานซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ หน้าท่ี
งานท่ีแตกต่างกนัความสามารถในงานยอ่มจะแตกต่างกนั 

1.4 การก าหนดสมรรถนะ 
         การก าหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ (competency  model) สามารถ
ก าหนดไดด้งัน้ี  (อานนท ์ ศกัด์ิวรวชิญ,์ 2547 : 62 ; สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2547 : 50 – 59  ) 
        ในการก าหนดสมรรถนะจะเร่ิมจากการน าวิสัยทศัน์ (vision) พนัธกิจ (mission) ค่านิยม 
(values) ขององคก์ารมาเป็นแนวทางในการก าหนดสมรรถนะ ดงัภาพท่ี 2 
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พนัธกิจ 

วสิัยทศัน์ 

ค่านิยม 

ยทุธศาสตร์องคก์าร 

สมรรถนะหลกั 
(Core  Competency) 

สมรรถนะหนา้ท่ี 

(Functional  Competency) 

สมรรถนะส่วนบุคคล 

(Personal Competency) 

สมรรถนะ 
ของงาน 

(Job Competency) 

ภาพท่ี 2 การก าหนดสมรรถนะ 
ท่ีมา: อานนท ์ ศกัด์ิวรวชิญ ์และสุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, แนวความคดิเร่ืองสมรรถนะ (Competency): เร่ืองเก่าทีเ่รา

ยงัหลงทาง (2547), 62. 
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จากภาพท่ี 2 จะเห็นความสอดคลอ้งไปในทิศทางท่ีต่อเน่ืองกนัของสมรรถนะท่ีจะช่วยให้
งานเป็นไปดว้ยดี  (alignment) ซ่ึงเร่ิมจาก  วิสัยทศัน์  พนัธกิจ หรือค่านิยม  สู่เป้าหมายขององคก์าร  มา
ก าหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์การ  จากนั้นพิจารณาถึงสมรรถนะหลกัท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การมีอะไรบ้าง  จะใช้ความรู้  ทกัษะ และคุณลักษณะอะไรท่ีจะผลกัดนัให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ จากสมรรถนะหลกัต่อมาพิจารณาสมรรถนะของหน้าท่ีของบุคคลในองค์การตามต าแหน่ง
ต่างๆ ซ่ึงจะตอ้งสอดคล้องกบัสมรรถนะของบุคคล  สมรรถนะของบุคคลกบัสมรรถนะหน้าท่ีจะไป
ในทางเดียวกนั  งานต่าง ๆ ก็จะไปในทางเดียวกนั 

ถา้มองในทิศทางกลบักนั  สมรรถนะหลกัจะมาจากสมรรถนะของแต่ละคน  ดงันั้นถา้จะ
ให้ลึกลงในรายละเอียดสู่การปฏิบัติสามารถน าหลัก Balance  Scorecard และหลักของการก าหนด
ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน (KPI) มาใชด้งัความสัมพนัธ์ในระบบบริหารในภาพท่ี 3 
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1.5 การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) (คณะกรรมการก ากบัโครงการ
การก าหนดสมรรถนะบุคลากรของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร, 2557) 

    การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) หมายถึง กระบวนการในการ
ประเมิน ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมการท างานของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกบั
ระดบั สมรรถนะท่ีองคก์รคาดหวงัในต าแหน่งงานนั้นๆ วา่ไดต้ามท่ีคาดหวงัหรือมีความแตกต่างกนัมาก 
นอ้ยเพียงใดการประเมินสมรรถนะควรมีลกัษณะ ดงัน้ี 

1. ประเมินอยา่งเป็นระบบ (Systematic) 
2. มีวตัถุประสงคใ์นการประเมินอยา่งชดัเจน (Objective) 
3. เป็นกระบวนการท่ีสามารถวดัประเมินได ้(Measurable) 
4. เคร่ืองมือมีความเท่ียง (Validity) และความเช่ือถือได ้(Reliability) 
ผู้รับผดิชอบในการประเมินสมรรถนะ 
ในการประเมินสมรรถนะ องค์กรจะตอ้งพิจารณาวา่จะให้ใครเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะ 

นั้น ข้ึนอยู่กับความเหมาะสม ความพร้อม และวฒันธรรมขององค์กร เป็นตน้ ผูท่ี้สามารถประเมิน
สมรรถนะได ้มีดงัน้ี 

1.   ผูบ้งัคบับญัชาขั้นตน้ (Immediate supervisor) 
2. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Subordinates) 
3. เพื่อนร่วมงาน (Peers) 
4. ประเมินตนเอง (Self-assessment) 
5. ประเมินโดยลูกคา้ (Customer assessment) 
6. ประเมินโดยคณะกรรมการ (Committee) 
รูปแบบการประเมินสมรรถนะ 
การประเมินระบบสมรรถนะ มีวตัถุประสงค์เพื่อน ามาใชว้ดัระดบัความสามารถท่ีมีอยู ่

จริงของบุคลากร เปรียบเทียบกบัระดบัของสมรรถนะท่ีองคก์ารคาดหวงัในแต่ละต าแหน่งงาน ทั้งน้ีการ
ประเมินของแต่ละองคก์รนั้น อาจแตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคใ์นการน าระบบ สมรรถนะมาใช ้
และความพร้อมของบุคลากร ตลอดจนทรัพยากรและเวลาวิธีการประเมิน ระบบสมรรถนะ อาจแบ่งได้
หลายรูปแบบ ดงัน้ี 
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1.  การประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา (Boss Assessment) เป็นเทคนิคการประเมิน สมรรถนะ
ท่ีให้ผู ้บังคับบัญชาเป็นผู ้ประเมินผู ้ใต้บังคับบัญชาฝ่ายเดียวเพราะเช่ือว่าผู ้บังคับบัญชาจะรู้จัก
ผู ้ใต้บังคับบัญชามากท่ี สุด และต้องรับผิดชอบการท างานของผู ้ใต้บังคับบัญชา ข้อจ ากัดคือ 
ผูบ้งัคบับญัชาอาจไม่เห็นพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลา การประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา 
ใกลชิ้ดแต่เพียงฝ่ายเดียวอาจไม่สามารถใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน และอาจมีความเอน
เอียงหรืออคติกบัลูกนอ้งบางคนได ้

2. การประเมินตนเองและผู ้บังคับบัญชา (Self & Boss Assessment) เป็นเทคนิคการ 
ประเมินสมรรถนะท่ีได้รับความนิยมมากท่ีสุด เพราะเปิดโอกาสให้ทั้ งผู ้ใต้บังคับบัญชาและ 
ผูบ้งัคบับญัชาร่วมกนัประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือและตกลงร่วมกนั วิธีน้ีท  าได้ง่าย ประหยดั 
ค่าใชจ่้าย แต่ขอ้จ ากดั คือบางคร้ังผลการประเมินท่ีพนกังานประเมินกบัผูบ้งัคบับญัชาอาจมีผล ประเมิน
ไม่ตรงกนั ท าให้ตกลงกนัไม่ได ้ส่งผลให้เกิดความขดัแยง้วิธีแกไ้ข คือพนกังานและ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้ง
บนัทึกพฤติกรรมระหวา่งช่วงเวลาการประเมินไวใ้หช้ดัเจนและน ามาใชป้ระกอบ ในช่วงการสรุประดบั
สมรรถนะร่วมกนั การประเมินตนเองและผูบ้งัคบับญัชา (Self & Boss Assessment) มีขั้นตอน ดงัน้ี 

2.1 ตวับุคลากรประเมินสมรรถนะของตนเอง 
2.2 ผูบ้งัคบับญัชาประเมินสมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2.3 ป รึกษ าห ารือและส รุป  โดยความ เห็ น ร่วมของผู ้บั งคับ บัญ ช าและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2.4 คณะกรรมการบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องค์กร ให้ความเห็นชอบผลการ

ประเมิน 
2.5 ผูบ้งัคบับญัชา และฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องคก์รให้การดูแล

พฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะตามความคาดหวงัขององคก์ร 
ขอ้จ ากดัของวิธีน้ีก็คือ การประเมินตนเอง ผูป้ระเมินมกัจะประเมินตนเองสูงกวา่ความเป็น

จริง หรือสูงกวา่ท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมินให้ และผูบ้งัคบับญัชาก็มกัจะประเมินสมรรถนะของลูกนอ้งต ่า 
กว่าความเป็นจริง และมกัมีความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือมาปรึกษาหารือสรุปร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา แนว 
ทางแกไ้ขคือ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งบนัทึกพฤติกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในช่วงประเมินไวเ้ป็นหลักฐานขณะเดียวกัน ผูใ้ต้บังคบับัญชาก็จะต้องบันทึกพฤติกรรมต่างๆ ท่ี 
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เก่ียวกบัสมรรถนะของตนไวเ้ป็นหลกัฐานเช่นเดียวกนัและน ามาใชย้นืยนัในช่วงปรึกษาหารือและ สรุป
สมรรถนะร่วมกนั นอกจากน้ี ผูบ้งัคบับญัชาควรมีทกัษะในการใหค้  าปรึกษาท่ีดีแก่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3. การประเมินโดยใชแ้บบทดสอบ (Test : Knowledge & Skill) เป็นเทคนิคการ ประเมิน
สมรรถนะโดยใชแ้บบทดสอบวดัความรู้หรือทกัษะตามสมรรถนะท่ีก าหนด เช่นแบบ ปรนยัเลือกตอบ 
แบบอัตนัยโดยให้ผู ้เข้าทดสอบเขียนอธิบายค าตอบ แบบทดสอบประเภทน้ี ออกแบบมาเพื่อวดั
ความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใตเ้ง่ือนไขของการทดสอบ ตวัอยา่ง ของแบบทดสอบประเภทน้ี 
ได้แก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (General Mental Ability) แบบทดสอบท่ีวดั
ความสามารถเฉพาะ เช่น Spatial Ability หรือความเขา้ใจ ดา้นเคร่ืองยนตก์ลไก และแบบทดสอบท่ีวดั
ทกัษะ หรือความสามารถทางดา้นร่างกาย เป็นตน้ 

4. การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีส าคญัๆ (Critical Incident) 
เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งเน้นให้ผูป้ระเมินพฤติกรรมบันทึกพฤติกรรมหลักๆ จาก 
เหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีผูถู้กประเมินแสดงพฤติกรรมและน ามาเปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะ ท่ี
คาดหวงั วา่สูงหรือต ่ากวา่ 

5. การเขียนเรียงความ (Written Essay) เป็นวิธีการประเมินท่ี ง่ายท่ีสุด โดยให้ผู ้ถูก
ประเมิน เขียนบรรยายผลการปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีผ่านมาว่า ตนใช้ความรู้ ทกัษะและพฤติกรรม
อะไรบา้ง หลงัจากนั้นผูป้ระเมินจะวิเคราะห์พฤติกรรมจากเรียงความวา่ผูถู้กประเมินมีสมรรถนะแต่ละ
ตวัอยู ่ระดบัใด 

6. ประเมินโดยการสัมภาษณ์ (Interview) เป็นเทคนิคท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ระเมินท า
การ สัมภาษณ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามสมรรถนะท่ีก าหนด และประเมินวา่เขามีสมรรถนะอยูร่ะดบัใด การ
ใช้ เทคนิคน้ีมีขอ้จ ากดั คือตอ้งใช้เวลามากในกรณีท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากตอ้งเสียเวลามาก วิธีการน้ี 
เหมาะส าหรับใชใ้นการสัมภาษณ์เพื่อเล่ือนต าแหน่งงาน หรือสัมภาษณ์คนเขา้ท างาน เป็นตน้ 

7. การประเมินโดยใชแ้บบสอบถาม (Rating Scale) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ี 
สร้างแบบประเมินโดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงแบบประเมินพฤติกรรมน้ีสร้างไดห้ลายแบบ แบบ 
ท่ีนิยมกนัแพร่หลายไดแ้ก่แบบประเมินท่ีใชค้วามถ่ีหรือปริมาณก าหนดระดบั (Likert Scale) 

8. การประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behaviorally Anchored Rating: BARS) 
เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งประเมินพฤติกรรมหลักท่ีคาดหวงั (Key Result Areas) ใน
สมรรถนะตวันั้นๆ โดยแบ่งช่วงการให้คะแนนของแต่ละพฤติกรรมท่ีแสดงออกระหว่าง 1-9 ช่วงตาม
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แนวด่ิงลงมา ส าหรับผูป้ระเมินอาจเป็นได้ทั้ งผูบ้งัคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ต้บังคบับัญชา หรือ
ร่วมกนัทั้ง 3 ฝ่ายเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคลากร 

9. ประเมินแบบสามร้อยหกสิบองศา (360 Evaluation) การประเมินสมรรถนะแบบ 360 
น้ี  เป็นการประเมินโดยใช้เคร่ืองมือท่ี เป็นแบบสอบถาม (Rating Scale) หรือแบบประเมิน จาก
พฤติกรรม การปฏิบัติงาน (Behaviorally Anchored Rating : BARS) โดยให้ผู ้ท่ี เก่ียวข้องกับผู ้ถูก
ประเมินเป็นผู ้ประเมินสมรรถนะ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้ เป็นตน้ และเม่ือทุก
คนประเมิน เสร็จแลว้ก็หาขอ้สรุปวา่ผูถู้กประเมินมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด ขอ้ดีของการประเมินแบบ
น้ีก็คือการ ประเมินโดยบุคคลหลายคนหลายระดบัท าให้มีหลายมุมมอง ลดอคติจากการประเมินโดย
บุคคลคน เดียว ขอ้จ ากดัคือมีภาระเอกสารจ านวนมาก บางคร้ังผูป้ระเมินมีความเกรงใจท าให้ประเมิน
สูงกวา่ ความเป็นจริง หรือเกิดพฤติกรรมฮั้วซ่ึงกนัและกนัเป็นตน้ 

10. การประเมินแบบศูนย์ทดสอบ (Assessment Center) เป็นเทคนิคการประเมินท่ีใช ้
เทคนิคหลายๆ วิธีร่วมกันและใช้บุคคลหลายคนร่วมกันประเมิน เช่น แบบสอบถาม การสังเกต 
พฤติกรรม การสัมภาษณ์ การทดสอบ การใช้แบบวดัทางจิตวิทยา กรณีศึกษา เป็นตน้ ขอ้ดีของ การ
ประเมินแบบน้ีคือผลการประเมินมีความเท่ียง และความเช่ือถือไดสู้งเพราะใชเ้ทคนิคหลายวิธี ร่วมกนั 
ใชค้นหลายคนช่วยกนัประเมิน ส่วนขอ้จ ากดัก็คือตอ้งเสียค่าใชจ่้ายสูง ใชเ้วลามาก เป็นตน้ 

1.6 สมรรถภาพทางวชิาชีพและคุณลกัษณะบัณฑิตทีพ่งึประสงค์ 
   ความหมายและลกัษณะวชิาชีพ 

   องค์ประกอบหรือลักษณะส าคญัของศาสตร์ท่ีจะเป็นวิชาชีพ คือ การมีเน้ือหาวิชา
กวา้งขวาง และใชก้ระบวนการทางวทิยาศาสตร์ มีระยะเวลาในการฝึกฝนอาศยัความรับผิดชอบและตอ้ง
มีจรรยาบรรณวชิาชีพ (ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2549) 

       ลออ หุตางกูร (2521) ได้ให้ความหมายของค าว่า วิชาชีพ หรือ Profession หมายถึง
บริการของอาชีพหน่ึง ๆ ในระดบัสถาบนัของสังคม ซ่ึงมีลกัษณะ ดงัน้ี 

1. มีหน้าท่ีให้บริการเฉพาะด้าน ซ่ึงตอ้งการบุคลากรท่ีมีความรู้ความช านาญแทจ้ริง 
ในการนั้นเพื่อประกนัประสิทธิผลของบริการและความปลอดภยัของสังคม 

2. เป็นบริการในส่ิงท่ีมีความส าคญัและเป็นพื้นฐานของชีวิตมนุษย ์ซ่ึงสังคมพยายาม
จดัสรรข้ึนเพื่อให้บริการแก่สมาชิกตามความจ าเป็นอย่างทั่วถึง เช่น การแพทย์ การพยาบาล การ
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ทนายความ ตุลาการ การศึกษา เป็นต้น และจะเพิ่มพูนมากข้ึนตามความเจริญในอารยธรรม 
ความกา้วหนา้ทางวชิาการและเศรษฐกิจของแต่ละสังคม 

3. เป็นบริการท่ีตอ้งการธรรมจรรยาท่ีสูงพอของผูใ้ห้บริการ เพราะความมีสิทธ์ิเฉพาะ
ในการให้บริการนั้น ๆ ผูใ้ห้บริการจะตอ้งมีทั้งความรู้ ความสามารถในการบริการ มีวิจารณญาณและ
คุณธรรมเป็นท่ีเช่ือถือไวว้างใจไดว้า่ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน ไม่ก่อความเสียหายให้แก่ผูรั้บบริการ
และสังคมโดยส่วนรวม 
   จิติ ติงศภทิัย ์(2524) ไดก้ล่าวถึงการงานอนัเป็นวิชาชีพ หมายถึง งานท่ีตอ้งใช้ความรู้
พิเศษทางวิชาการในส่วนความคิด ไม่ใช่ทางก าลังกาย มีผลเป็นการผูกขาดท าได้เฉพาะบุคคลผูมี้
คุณสมบติัอนัเหมาะสม เป็นการจ ากัดจ านวนอยู่ในตวัเอง เหตุน้ีจึงต้องมีอุดมคติท่ีจ  าเป็นส าหรับผู ้
ประกอบวิชาชีพ แมก้ารประกอบวิชาชีพนั้นจ าเป็นเพื่อความอยูดี่กินดีของตนและครอบครัว ผูป้ระกอบ
วชิาชีพนั้น ๆ ก็จะตอ้งไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตวัเป็นใหญ่มากกวา่เห็นประโยชน์ของประชาชน 
   เอฟวอเรท ฮิว (Everett Hughe อ้างถึงใน ชัชวาล ขินติคเชนชาติ, 2548) กล่าวว่า 
วิชาชีพเป็นสัญลกัษณ์ของความคิดท่ีปรารถนาหรือตอ้งการท่ีจะท างานทัว่ไปหรือส่วนตวั เพราะว่า
อาชีพท่ีมีเกียรติมากนั้นเราเรียกวา่ วชิาชีพ” วชิาชีพชั้นสูงท่ีจดัไว ้ไดแ้ก่ แพทย ์วศิวกร สถาปนิก เป็นตน้ 
  สมรรถภาพวชิาชีพ 
   สมรรถภาพวิชาชีพ เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีจะท าให้บุคคลประกอบอาชีพท่ีเป็น
วิชาชีพนั้น ๆ โดยผูป้ระกอบอาชีพจะต้องศึกษาฝึกฝนจากท่ีได้รับประสบการณ์มา จะต้องมีความ
รับผดิชอบและตอ้งมีจรรยาบรรณวชิาชีพ ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายค าวา่ "สมรรถภาพทางวชิาชีพ" ไวด้งัน้ี 

   เพ็ญพิมล ลีโนทัย (2542) ได้แสดงความคิดเห็นว่าสมรรถภาพเชิงวิชาชีพ เป็น
คุณลกัษณะประการหน่ึงของการปฏิบติังานในวิชาชีพของบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ยลกัษณะดา้นความรู้ 
ความสามารถและคุณลกัษณะดา้นจิตใจ เช่น ทศันคติ ค่านิยม พฤติกรรม และการมีปฏิสัมพนัธ์ 

        ฮิวเมล และวิกแมน ( Humme and Wigman, 1997, อ้างถึงใน จิรดี ประยูรศิริ, 2547) 
กล่าววา่ สมรรถภาพทางวิชาชีพ หมายถึงคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานเพื่อให้ไดม้าตรฐานท่ี
เหมาะสม ไดแ้ก่ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติ 

  วูดส์ และ เทน (Woods, 1979 and Then, 1983) ให้นิยมสมรรถภาพทางวิชาชีพไวว้่า 
เป็นคุณลกัษณะท่ีประกอบดว้ยการมีความรู้เชิงมโนทศัน์ และความจริงเก่ียวกบัปัญหานั้น รวมทั้งการมี
ความสามารถท่ีจะเช่ือมโยงมโนทศัน์ และขอ้ความจริงในภาพรวม 
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  โรลส์ (Rolls, 1997) ให้ความหมายว่า สมรรถภาพวิชาชีพ เป็นความสามารถท่ีรู้จกั
ประยกุตท์ฤษฎีสู่การปฏิบติั 

  อีวาน เฮด และ สเปลเลอร์ (Evan, Head, 1994 and Speller, 1997) ให้ความคิดเห็น
สมรรถภาพวิชาชีพ คือ ความสามารถท างานในระดับซับซ้อนได้ โดยการใช้ทักษะความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล ความสามารถในการตดัสินใจ ความสามารถในการท างานกบัผูอ่ื้นรวมทั้งใช้กลยุทธ์
ความเป็นผูน้ า 

  เอลสัน (Elson, 1997) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถภาพเชิงวิชาชีพว่า สมรรถภาพ
เชิงวชิาชีพท่ีส าคญัซ่ึงนิสิตนกัศึกษาควรมีในยคุสังคมสารสนเทศปัจจุบนัน้ี รวม 6 ดา้น คือ 

1. สมรรถภาพดา้นมโนทศัน์ (Conceptual Competence) ไดแ้ก่ การรู้หลกัทฤษฎีของ
นกัวชิาชีพ เขา้ใจความรู้ท่ีเพิ่มพนูฐานของวชิาชีพและพยายามสร้างเสริมใหมี้มากข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ 

2. สมรรถภาพดา้นเทคนิค (Technical Competence) ไดแ้ก่ ความสามารถท่ีจะปฏิบติั
ทกัษะพื้นฐานท่ีตอ้งการในวิชาชีพ สมรรถภาพดา้นเทคนิคมกัมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงอยา่งใกลชิ้ดกบั
สมรรถภาพดา้นมโนทศัน์ และมกัหมายถึงการเสริมสร้างความรู้ดว้ยวกีารต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม 

 3.  สมรรถภาพด้านบริบท (Contextual Competence) ได้แก่ ความเข้าใจในสังคม
เศรษฐกิจและการเมืองท่ี เก่ียวข้องกับวิชาชีพ โดยเข้าใจทั้ งสภาพแวดล้อมปัจจุบันและเข้าใจ
สภาพแวดลอ้มของโลกภายนอกจากมุมมองท่ีหลากหลาย เช่น ทางดา้นประวติัศาสตร์ เศรษฐกิจและ
สังคม 

 4.  สมรรถภาพด้านการติดต่อส่ือสาร (Interpersonal Communication Competence) 
ไดแ้ก่ ความสามารถท่ีจะติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นอยา่งมีประสิทธิผลผา่นส่ือและวิธีการต่าง ๆ รวมทั้งการ
พฒันาปฏิสัมพนัธ์ดา้นบทบาทผา่นสถานการณ์จ าลอง การใชส่ื้อ-วดิีโอเทป และการวเิคราะห์ตนเอง 

 5. สมรรถภาพด้านบูรณาการ (Integrative Competence) ได้แก่ ความสามารถในการ
หล่อหลอมมโนทัศน์ บริบท เทคนิค และสมรรถภาพด้านการติดต่อส่ือสาร เพื่อให้ได้กลยุทธ์ท่ี
เหมาะสมทางวชิาชีพ 

6. สมรรถภาพด้านการปรับตัว (Adaptive Competence) ได้แก่ ความสามารถท่ีจะ
เปล่ียนแปลงปรับปรุงและปรับตวัให้เขา้กบัองค์ประกอบของการปฏิบติังานทางวิชาชีพให้ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลงของสังคม 
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 โรล (Roll, 1997) ให้ความคิดเห็นสมรรถภาพวิชาชีพว่า เป็นรูปแบบสมรรถภาพของ
งานซ่ึงประกอบด้วยการจดัการงาน เช่น ทกัษะท่ีจ าเป็นในการประสานงานและจดัการตามบทบาท
ของงงานทักษะในการท างาน การจัดการอย่างปัจจุบันทันที เช่น ความสามารถจัดการกับความ
เปล่ียนแปลงของส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน และการจัดการส่ิงแวดล้อม เช่น การตระหนักรู้ว่างานนั้ นมี
ผลกระทบกบัสภาพแวดลอ้มอยา่งไร 

 สรุปไดว้า่ สมรรถภาพทางวิชาชีพ หมายถึงการท่ีบุคคลใชค้วามรู้ความช านาญ ทกัษะ
และประสบการณ์ท่ีมีอยูส่ั่งสมและน าความสามารถทั้งหมดมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานทุกดา้นจน
ประสบความส าเร็จ 
   คุณลกัษณะบัณฑิตทีพ่งึประสงค์ 

           ดรู  (Drew, 1998) ไดร้วบรวมคุณลกัษณะของบณัฑิตท่ีพึงประสงค์และจ าเป็นต่อการ
ปฏิบติังานอาชีพในอนาคตจากมุมมองของนายจา้งและนกัการศึกษาไว ้ดงัน้ี 
       1. บริษทัพรอคเตอร์ และ แกมเบิล (Proctor and Gamble) มีความเห็นว่าบณัฑิตท่ีพึง
ประสงคค์วรมีคุณลกัษณะ ดงัน้ี 

1.1 สามารถตั้งวตัถุประสงคท่ี์พึงประสงค ์
1.2 สามารถติดต่อส่ือสารกบับุคคลอ่ืน 
1.3 แกปั้ญหาไดแ้ละก าหนดปัญหาล่วงหนา้ได ้
1.4 มีภาวะผูน้ าและสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
1.5 แสดงแนวคิดใหม่ท่ีดีกวา่ได ้
2. วิทยาลยัเอลเวอร์โน (Alverno College) สหรัฐอเมริกามีความเห็นว่าบณัฑิตควรมี

ความสามารถในดา้นต่าง ๆ ต่อไปน้ี 
2.1  การติดต่อส่ือสาร 
2.2 การวเิคราะห์ 
2.3 การแกปั้ญหา 
2.4 การแสดงคุณค่า 
2.5 ปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม 
2.6 รับผดิชอบต่อสภาพแวดลอ้มของโลก 
2.7  เป็นพลเมืองท่ีมีประสิทธิผล 
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 3. จากงานวิจัยของมหาวิทยาลัยเชพเฟิลด์  (University of Sheffield) แห่งสหราช
อาณาจกัร พบวา่ส่ิงส าคญัท่ีบณัฑิตควรมี คือ 

3.1 ทกัษะสังคม 
3.2 ความฉลาด 
3.3 ความสามารถในการจดัการตนเอง 
3.4 ความสามารถในการใชภ้าษาและการติดต่อส่ือสาร 
3.5 ความสามารถเชิงเทคนิค 
3.6 การปรับตวั 
3.7 ความคิดสร้างสรรค ์
3.8 ความรู้ทัว่ไป 

    4. ทักษะส าคัญและจ าเป็นของบัณฑิตตามมุมมองของ QCA (Qualifications and 
curriculum Authority’s) ซ่ึ ง ต่ อ ม า ไ ด้ เป ล่ี ย น ช่ื อ เป็ น  NCVQ (National Council for Vocational 
Qualification) ในปี 1997 มีดงัน้ี 

4.1 ทกัษะการติดต่อส่ือสาร 
4.2 เทคโนโลยสีารสนเทศ 
4.3 การประยกุตจ์  านวนตวัเลข 
4.4 ทกัษะบุคคล เช่น การท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน 
4.5 ทกัษะบุคคล เช่น การปรับปรุงการเรียนรู้ของตน 
4.6 การแกปั้ญหา 

    5. คุณลักษณะบัณฑิตในแนวคิดของ BTEC (Business and Technical Education 
Council) แห่งสหราชอาณาจกัร มี 7 ประการ 

5.1 การจดัการตนเองและการพฒันาตนเอง 
5.2 การท างานสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
5.3 ทกัษะการติดต่อส่ือสารการจดัการ 
5.4 การจดัการกบังานการแกปั้ญหา 
5.5 การประยกุตจ์  านวนตวัเลข 
5.6 การประยกุตเ์ทคโนโลย ี
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5.7 การประยกุตรู์ปแบบและการแกปั้ญหา 
1.7 สมรรถนะหลกั (Core Competency) ของพนักงานการกฬีาแห่งประเทศไทย (กกท.)  

การกีฬาแห่งประเทศไทย (2551) ไดก้ าหนดสมรรถนะหลกัของพนกังานมี 4 ดา้น 
ดงัน้ี 

1. จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตน และประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งดีงามตาม
หลกัศาสนา วฒันธรรมประเพณีอนัดีงาม กฎ ระเบียบ และจรรยาบรรณในวิชาชีพ โดยมุ่งประโยชน์
ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน  ทั้งน้ีเพื่อรักษาช่ือเสียงของตนเอง และส่งเสริมเกียรติคุณของ กกท. 
อนัจะส่งผลใหผู้ป้ระพฤติเป็นท่ีเล่ือมใสศรัทธา และยกยอ่งของบุคคลโดยทัว่ไป 
ตารางท่ี 1  ค  าอธิบายระดบัสมรรถนะ ดา้นจริยธรรม 

ระดบั 
(Proficiency 

Levels) 

พฤตกิรรมส าคัญ 
(Key Behaviors) 

1 ปฏิบัตหิน้าที่ด้วยความโปร่งใส ถูกต้อง 
1.1 มีจิตส านึก และความภาคภูมิใจในความเป็นพนกังานของ กกท. 
1.2 ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งใส ถูกต้องทั้ งตามหลักกฎหมาย ระเบียบวินัย และ
จริยธรรม  
1.3 ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งตรงไปตรงมา แยกเร่ืองส่วนตวัออกจากเร่ืองงาน ไม่เลือกปฏิบติั 
1.4 ตรงต่อเวลา และมีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี 
1.5 เปิดเผยขอ้มลูข่าวสารภายใตก้รอบท่ีกฎหมายก าหนด 

2 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และ เอือ้เฟ้ือเผือ่แผ่ มสัีจจะเช่ือถือได้ 
2.1 เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ใหค้วามร่วมมือกบัผูร่้วมงานดว้ยดี 
2.2 รักษาวาจา มีสัจจะเช่ือถือได้ พูดอย่างไรท าอย่างนั้น ไม่บิดเบือนอา้งขอ้ยกเวน้ให้
ตนเอง 
2.3 ละเวน้จากการน าผลงานของผูอ่ื้นมาเป็นของตนเอง 
2.4 แสดงความคิดเห็นท่ีสร้างสรรค์ ตามหลกัวิชาชีพอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมาเพ่ือ
ผลกัดนัภารกิจของ กกท. ใหป้ระสบความส าเร็จ 
2.5 กล่าวถึงผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเชิงสร้างสรรค ์
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ตารางท่ี 1  ค  าอธิบายระดบัสมรรถนะ ดา้นจริยธรรม (ต่อ) 
ระดบั 

(Proficiency 
Levels) 

พฤตกิรรมส าคัญ 
(Key Behaviors) 

3 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และ เสียสละ ยดึมัน่ในหลกัการ 
3.1 เสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจส่วนตน หรือของครอบครัว  และอุทิศ
แรงกายแรงใจผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัของตน และ กกท. บรรลุผล  
3.2 ใหค้วามร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจในกิจกรรมต่างๆ ของ กกท. อยา่งสม ่าเสมอ และต่อเน่ือง 
3.3 ยึดมัน่ในหลกัการ และจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
3.4 ไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติ หรือผลประโยชนส่์วนตน 
3.5 กล่าวช่ืนชมใหก้ าลงัใจผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ 

4 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และ ซ่ือสัตย์สุจริต ธ ารงความถูกต้อง 
4.1 ซ่ือสตัยสุ์จริต ไม่แสวงหาผลประโยชนจ์ากต าแหน่งหนา้ท่ี เพ่ือตนเอง หรือบุคคลอ่ืน 
4.2 ธ ารงความถูกต้อง ยืนหยดัพิทักษ์ผลประโยชน์ ช่ือเสียงของ กกท. และประเทศชาติ  
4.3 ตดัสินใจในหนา้ท่ี ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความถกูตอ้ง โปร่งใส เป็นธรรม  
4.4 ดูแล เอาใจใส่ผูร่้วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งดา้นร่างกาย และจิตใจ 
4.5 ควบคุมความเส่ียงของการปฏิบติังานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม 

5 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และ ส่งเสริมความสามคัคี ผดุงความยุตธิรรม 
5.1 ส่งเสริมความสามคัคีเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนัทั้งภายใน และภายนอก กกท. โดยไม่ค านึง
ความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน  
5.2 ประสานสัมพนัธ์ ส่งเสริมขวญัก าลงัใจของพนกังาน เพ่ือรวมพลงักนัในการปฏิบติัภารกิจ
ใหญ่นอ้ยของ กกท. ใหบ้รรลุผล 
5.3 ประสานรอยร้าว หรือคล่ีคลายแก้ไขข้อขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน และ กกท. 
5.4 ตัดสินใจปฏิบัติหน้าท่ี ท่ีได้รับมอบหมายโดยมีการประเมินผลได้ผลเสียของการ
ด าเนินการอย่างชดัเจน และด าเนินการเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุก
ภาคส่วน   
5.5 ยืนหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์ ช่ือเสียงของ กกท. และประเทศชาติแมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจ
เส่ียงต่อความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน หรืออาจเส่ียงภยัต่อชีวิต หรือทรัพยสิ์นของ
ตนเอง  
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2. การเป็นผู้น า (Leadership) หมายถึง ความสามารถในการก าหนดทิศทางการบริหาร 
แล้วยึดเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างท่ีดี สามารถถ่ายทอดวตัถุประสงค ์
เป้าหมายของภารกิจ และจูงใจใหผู้เ้ก่ียวขอ้งยอมรับร่วมกนั ตลอดจนสนบัสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
การแกไ้ขปัญหา และตดัสินใจจนเกิดประโยชน์สูงสุดในภาพรวม เพื่อให้บรรลุผลตามวิสัยทศัน์ และ
ยทุธศาสตร์ของการกีฬาแห่งประเทศไทย 
ตารางท่ี 2 ค าอธิบายระดบัสมรรถนะดา้นการเป็นผูน้ า 

ระดบั 
(Proficiency 

Levels) 

พฤตกิรรมส าคัญ 
(Key Behaviors) 

1 กล้าในส่ิงที่ถูกต้อง เหมาะสม และทันกาล 
1.1 ปฏิบติังานในส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมายรวมถึงภารกิจต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไดส้ าเร็จตาม
เป้าหมายในเวลาท่ีก าหนด 
 1.2 กลา้คิด กลา้ท า กลา้แสดงออก และกลา้ตดัสินใจแกไ้ขปัญหางานในความรับผิดชอบ 
และกล้า รับผิ ดชอบ ต่อผล ท่ี เกิดจากการตัด สิน ใจของตน เอง และผู ้ ร่ วมงาน 
1.3 ท าความเข้าใจ ให้ข้อมูลข่าวสารในเร่ืองแผนงานนโยบาย เป้าหมายของทีม และ
หน่วยงานกบัผูร่้วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือใหเ้ป็นความมุ่งมัน่ร่วมกนั 
1.4 จูงใจผูร่้วมงาน และผู ้ใต้บังคับบัญชา ให้ทุ่มเทในการท างาน ให้การตอบแทน
ผูป้ฏิบัติงานดี  สามารถเปล่ียนแปลงทัศนคติของผู ้ไม่ให้ความร่วมมือแก่ทีมอย่าง
เหมาะสม 
1.5 จดัเตรียมขอ้มูลเพ่ือจดัท าแผนงานของหน่วยงานตามนโยบาย เป้าหมายหรือภารกิจ
ของหน่วยงาน  

2 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และ กระจายอ านาจ สร้างทีมงานที่มปีระสิทธิภาพ 
2.1 รับฟังความเห็น ส่งเสริมสมัพนัธภาพอนัดีและสนบัสนุนการตดัสินใจในกลุ่ม โดยมุ่ง
ถึงผลลพัธ์เป็นท่ีตั้ง 
2.2 เปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงออกในความสามารถของตน 
2.3 กระจายอ านาจความ รับผิดชอบ  และการตัด สินใจ ให้แ ก่ผู ้ ร่ วมงาน  ห รือ
ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มีส่วนร่วม และมีจิตส านึกในการสร้างความส าเร็จขององค์กร  
2.4 รวบรวมขอ้มูล และประมวลแผนปฏิบติังานต่างๆ เพ่ือจดัท าแผนของหน่วยงานได ้
2.5 จดัล าดบัของงานประจ าก่อน-หลงั ตามความส าคญัไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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ตารางท่ี 2 ค าอธิบายระดบัสมรรถนะดา้นการเป็นผูน้ า  (ต่อ) 
ระดบั 

(Proficiency 
Levels) 

พฤตกิรรมส าคัญ 
(Key Behaviors) 

3 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และ เป็นผู้น าที่มคุีณภาพ 
3.1 ค าพูดกบัการกระท าสอดคลอ้งกนั และประพฤติตนใหเ้ป็นท่ีเช่ือถือแก่สมาชิกในทีม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และบุคคลทัว่ไป 
3.2 ปฏิบติังานกบัสมาชิกในทีม และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างใกลชิ้ด  เพ่ือไดท้ราบปัญหา  
ใหค้ าแนะน าไดอ้ยา่งถกูตอ้ง และทนักาล 
3.3 มีความสามารถด้านเทคโนโลยีท่ีทันสมยั และเคร่ืองมือการบริหารจดัการองค์กร
สมยัใหม่ 
 3.4 สนบัสนุนใหส้มาชิกในทีม และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาตนเองในทุกๆ ทางท่ีส่งเสริม
การปฏิบติัหนา้ท่ีให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และเตรียมความพร้อมในการกา้วหนา้ตามสาย
อาชีพ 
3.5 จดัเวลา วิธีการท างาน ประสานงานการจดัท าแผนปฏิบติังาน การน าแผนไปปฏิบติั  
และประเมินผลการด าเนินการของหน่วยงานต่าง ๆ ได ้

4 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และ การสร้างให้เกดิการเปลีย่นแปลงในหน่วยงาน 
4.1 สามารถมองเห็นภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน และก าหนดแนวทางรูปแบบการ
ด าเนินการเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง 
4.2 ปฏิบติังานให้เป็นตวัอย่าง และทา้ทายความคิดของผูร่้วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   
  แสดงให้เห็นโทษของการน่ิงเฉย และประโยชน์ของการเปล่ียนแปลงจากสภาวการณ์
ปัจจุบนั 
4.3 โนม้น้าวชักจูงโดยใชถ้อ้ยค าท่ีเหมาะสมให้ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเห็นชอบ และให้ความ
ร่วมมือต่อแนวทางในการแกปั้ญหา หรือการเปล่ียนแปลง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ 
กกท. 
4.4 สนับสนุนความพยายามในการปรับเปล่ียนองค์กร  พร้อมทั้งเสนอแนะวิธีการท่ีจะ
ช่วยใหก้ารปรับเปล่ียนด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
4.5 ใหค้ าปรึกษาแนะน าแก่ผูร่้วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจดัท าแผนงานของหน่วยงาน
ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของ กกท. และจดัเรียงล าดบังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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ตารางท่ี 2 ค าอธิบายระดบัสมรรถนะดา้นการเป็นผูน้ า (ต่อ) 
ระดบั 

(Proficiency 
Levels) 

พฤตกิรรมส าคัญ 
(Key Behaviors) 

5 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และ ก าหนดนโยบาย ระบบงานที่สอดคล้องกบัเป้าหมาย 
สนับสนุนภารกจิขององค์กร 
5.1 มีวิสัยทัศน์สามารถคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต และเตรียมพร้อมรับความ
เปล่ียนแปลงในอนาคต  
5.2 มีความรู้สึกไวต่อสถานการณ์ อดทนต่อความกดดนั และมีความยืดหยุ่น สามารถ
ปรับเปล่ียน ความยุ่งยากท่ีทา้ทายทั้งหลายใหเ้ป็นโอกาสท่ีดีส าหรับ กกท. และผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียทุกภาคส่วน 
5.3 เป็นผูน้ าในการปรับเปล่ียนขององคก์ร ผลกัดนัวิสัยทศัน์ ปลุกขวญัก าลงัใจ สร้าง
ศรัทธา ความเช่ือมั่น ก าหนดกลยุทธ์ และแผนการด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม 
ตลอดจนเป็นบุคคลส าคญัในการขับเคล่ือนให้มีการปรับเปล่ียนท่ีดีทั้ งภายใน และ
ภายนอก กกท. 
 5.4 ส่งเสริมการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี ธรรมาภิบาล ก าหนดกลยุทธ์ และทิศทางการ
จดัท าแผนในหน่วยงานต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ของ กกท. 
อยา่งเหมาะสมในช่วงระยะเวลาต่าง 
5.5 สนับสนุนการเปล่ียนแปลง  และกระตุน้ให้พนักงานเกิดความริเร่ิมใหม่เพ่ือการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีใน กกท. อยา่งเป็นรูปธรรม 

3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ 
เพื่อสั่งสม พฒันาศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังาน ด้วยการศึกษา คน้ควา้หา
ความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการ และเทคโนโลยีต่างๆ เขา้กบั
การปฏิบัติงานของตน และหน่วยงาน รวมถึงสามารถสร้างสรรค์ และเผยแพร่ ผลงาน องค์ความรู้ 
นวตักรรม หรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียาก และทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถ
กระท าไดม้าก่อน  
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ตารางท่ี 3 ค าอธิบายระดบัสมรรถนะดา้นความสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
ระดบั 

(Proficiency 
Levels) 

พฤตกิรรมส าคัญ 
(Key Behaviors) 

1 แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน  
1.1 สามารถก าหนดหัวขอ้ของความรู้ ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของตน และ
ผูร่้วมงานได ้
1.2 กระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้ เทคโนโลยี และองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขา
อาชีพของตน 
1.3 ติดตามเทคโนโลยี และองค์ความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอดว้ยการสืบคน้ขอ้มูลจากแหล่ง
ต่างๆ 
1.4 มีความรู้ ความเข้าใจในหลักการ และกระบวนการจัดท าแผนงานโครงการ    
1.5 ใหค้วามส าคญัการพฒันาศกัยภาพตน  และเขา้ร่วมกิจกรรมพฒันาความรู้ ศกัยภาพ
ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย 

2 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และ มคีวามรู้ในวชิาการ เทคโนโลยใีหม่ๆ  ในสาขาอาชีพ
ของตน 
2.1 ติดตามแนวโน้มวิทยาการท่ีทันสมัย และเทคโนโลยีท่ีเก่ียวข้องกับงานอย่าง
ต่อเน่ือง 
2.2 รอบรู้เท่าทันเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน และท่ี
เก่ียวขอ้งหรืออาจมีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของตน 
2.3 สั่งสมความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอ และเล็งเห็นประโยชน์ ความส าคญัขององค์ความรู้  
  เทคโนโลยีให ม่ๆ  ท่ีจะส่งผลกระทบต่องานของตน และ กกท. ในอนาคต 
2.4 ปฏิบติัตน หรือสาธิตวิธีการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายพร้อมทั้งอธิบายเหตุผล
ประกอบ 
2.5 เขา้ร่วมแลกเปล่ียนเรียนรู้ในงานท่ีมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบใกลเ้คียงหรือ เช่ือมโยง
กนัเพ่ือพฒันาความสามารถ และประสบการณ์ในการปฏิบติังานร่วมกนั 
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ตารางท่ี 3 ค าอธิบายระดบัสมรรถนะดา้นความสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (ต่อ) 
ระดบั 

(Proficiency 
Levels) 

พฤตกิรรมส าคัญ 
(Key Behaviors) 

3 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และ สามารถน าความรู้ วทิยาการ หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ  
ที่ได้ศึกษามาปรับใช้กบัการท างาน 
3.1 เขา้ใจประเด็นหลกัๆ นยัส าคญั และผลกระทบของวิทยาการต่างๆ อย่างลึกซ้ึง และ 
สามารถน าวิชาการ ความรู้ใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานของตนได ้
3.2 สามารถน าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาช่วยในการปฏิบติังานของตน และหน่วยงานให ้
มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
3.3 เรียนรู้ปัญหาจากการปฏิบัติงานทั้ งท่ีประสบผลส าเร็จ และไม่ส าเร็จ เพ่ือน าไป
ปรับปรุงพฒันางานของตน หรือหน่วยงานใหดี้ยิ่งข้ึน 
3.4 หมัน่ทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ เพ่ือพฒันาประสิทธิภาพในการท างานของตน  
และหน่วยงาน 
3.5 สอนงาน หรือให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์เก่ียวกับการพัฒนางานท่ีได้รับ
มอบหมาย และเขา้ร่วมในการจดัการความรู้ภายใน กกท. อยา่งต่อเน่ือง และสม ่าเสมอ 

4 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และ ศึกษาพฒันาตนเองให้มคีวามรู้  
ความเช่ียวชาญในงานมากขึน้ ทั้งในเชิงลกึ และเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง 
4.1 ขวนขวายหาความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับงานทั้ งเชิงลึก และเชิงกวา้งจนมีความรู้ความ
เช่ียวชาญในสหวิทยาการ และสามารถน าความรู้นั้นไปปรับใช้ไดอ้ย่างกวา้งขวางใน 
กกท. 
4.2 สามารถจดัการกบัปัญหาต่างๆ ไดส้ าเร็จโดยอาศยัความรู้ และประสบการณ์ของตน
ท่ีมี 
4.3 สร้างองค์ความรู้ นวัตกรรม และพัฒนาขีดความสามารถของตนให้ดียิ่งข้ึน 
4.4 ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ของตนเพ่ือเป็นแนวทางปฏิบติัท่ีดีแก่ผูร่้วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอ  
4.5 ส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความเช่ียวชาญงานในหนา้ท่ี สนบัสนุนใหมี้การแลกเปล่ียน
เรียนรู้ในงานท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบใกล้เคียง หรือเช่ือมโยงกัน เพ่ือพัฒนา
ความสามารถ และ ประสบการณ์ในการมองภาพรวมของพนกังาน กกท. 
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ตารางท่ี 3 ค าอธิบายระดบัสมรรถนะดา้นความสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (ต่อ) 
ระดบั 

(Proficiency 
Levels) 

พฤตกิรรมส าคัญ 
(Key Behaviors) 

5 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และ สนับสนุนการท างานของพนักงานใน กกท. ที่เน้น 
ความเช่ียวชาญในวทิยาการด้านต่างๆ 
5.1 มีวิสยัทศันใ์นการเลง็เห็นประโยชนข์องเทคโนโลยี องคค์วามรู้ หรือวิทยาการใหม่ๆ 
ต่อการปฏิบติังานในอนาคตของ กกท. 
 5.2 สนบัสนุนส่งเสริมให้มีการน าเทคโนโลยี องค์ความรู้ นวตักรรมมาประยุกต์ใชใ้น 
กกท. อยา่งต่อเน่ือง  
5.3 สนับสนุนการจัดการความรู้ใน กกท. อย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือรณรงค์ ส่งเสริม 
ผลกัดนัแผนพฒันาทรัพยากรบุคคลของ กกท. อยา่งเป็นระบบ 
5.4 สนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความเช่ียวชาญใน กกท. ดว้ยการจดัสรร
ทรัพยากร เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
5.5 สนบัสนุน และชมเชย เม่ือมีผูแ้สดงออกถึงความตั้งใจท่ีจะพฒันาความเช่ียวชาญใน
งาน 

2 การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจ ความพยายามของพนักงาน 
กกท. ในการปฏิบติัหนา้ท่ี และยกระดบัการใหบ้ริการเขา้สู่ระดบัสากล หรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดย
มาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ี กกท. และหรือ
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งก าหนดข้ึน รวมถึงการตอบสนองต่อความตอ้งการ และความคาดหวงัของผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียอยา่งดีท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะความส าเร็จของ กกท. ตั้งอยูบ่นรากฐานของความร่วมมือร่วมใจ และ
ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกภาคส่วน  
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ตารางท่ี 4 ค าอธิบายระดบัสมรรถนะดา้นการใหบ้ริการท่ีดี 
ระดบั 

(Proficiency 
Levels) 

พฤตกิรรมส าคัญ 
(Key Behaviors) 

1 แสดงความเต็มใจในการให้บริการ 
1.1 แต่งกายดี สะอาด เรียบร้อย 
1.2 ยิม้แยม้ ทกัทายอยา่งเป็นมิตร เตม็ใจตอ้นรับ สุภาพ มีน ้าใจ และมนุษยสัมพนัธ์อนัดี 
1.3 สอบถาม และตั้งใจฟังเร่ืองท่ีผูรั้บบริการพดูอยา่งมีมารยาท 
1.4 บริการดว้ยความเสมอภาค สะดวก รวดเร็ว และประหยดั 
1.5 รับฟังขอ้โตแ้ยง้ ขอ้ต าหนิ ขอ้ผิดพลาดดว้ยความสงบ 

2 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และ สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้ 
2.1 แจง้ใหผู้รั้บบริการทราบความคืบหนา้ในการด าเนินการ ด าเนินเร่ือง หรือขั้นตอนงาน
ต่างๆ ท่ีใหบ้ริการอยูอ่ยา่งถูกตอ้ง ชดัเจนตลอดการใหบ้ริการ 
2.2 ใหค้ าแนะน า ตรวจสอบเอกสารใหค้รบถว้นถกูตอ้ง หรือแนะน าสู่จุดบริการต่างๆ ใน 
กกท. 
2.3 ให้บริการดว้ยความกระตือรือร้น คล่องแคล่วว่องไว และสร้างความประทบัใจแก่
ผูรั้บบริการ 
2.4 ประสานงานภายในหน่วยงาน และกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือใหผู้รั้บบริการไดรั้บ
บริการท่ีต่อเน่ือง 
2.5 แสดงกิริยาและน ้าเสียงไดอ้ยา่งเหมาะสมเม่ือตอ้งท างานท่ีไม่ชอบ 

3 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และ เตม็ใจช่วยแก้ปัญหาให้กบัผู้บริการได้ 
3.1 คอยติดตามเร่ืองเม่ือผูรั้บบริการมีค าถาม หรือขอ้ร้องเรียนท่ีเก่ียวกบัภารกิจของ กกท. 
3.2 ไม่พยายามปัดความผิดให้พน้ตวัเอง ยอมรับอย่างอ่อนนอ้ม และด าเนินการบางอย่าง 
เพ่ือแกไ้ขความผิดพลาด แมว้า่เราเองสามารถช่วยไดเ้พียงเลก็นอ้ยในปัญหานั้น 
3.3 รับเป็นธุระ ช่วยแกปั้ญหา หรือหาแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนแก่ผูรั้บบริการอย่าง
รวดเร็ว เตม็ใจ ไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั  
3.4 คอยดูแลใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ และน าขอ้ขดัขอ้งใดๆ ในการใหบ้ริการ
ไปพฒันาการใหบ้ริการของตน และหน่วยงานใหดี้ยิ่งข้ึน 
3.5 เตม็ใจ และยินดีท่ีจะรับมอบงานซ่ึงไม่ใช่งานประจ าของตน 
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ตารางท่ี 4 ค าอธิบายระดบัสมรรถนะดา้นการใหบ้ริการท่ีดี (ต่อ) 
ระดบั 

(Proficiency 
Levels) 

พฤตกิรรมส าคัญ 
(Key Behaviors) 

4 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และ ให้บริการที่เกนิความคาดหวงัในระดบัทั่วไป แม้ต้องใช้
เวลาหรือความพยายามอย่างมาก 
4.1 มีความกระตือรือร้นในการใหบ้ริการมากกวา่ท่ีคาดหวงั 
4.2 ใหเ้วลาอยา่งเตม็ท่ี หรือความพยายามเป็นพิเศษในการช่วยผูรั้บบริการแกปั้ญหา  
4.3 คอยให้ข้อมูลข่าวสาร ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีก าลังให้บริการอยู่  ซ่ึงเป็น
ประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ แม้ว่าผูรั้บบริการจะไม่ได้ถามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน 
4.4 ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผูร่้วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการจดัการกบัปัญหาท่ี
เกิดข้ึน 
4.5 แสดงน ้าใจในเหตุวิกฤติ ใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูรั้บบริการ หรือเพ่ือนร่วมงานท่ีมีเหตุ
จ าเป็นโดยไม่ตอ้งใหร้้องขอ 

5 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และ สามารถเข้าใจ ให้บริการที่ตรงตามความต้องการ 
ทีแท้จริงของผู้รับบริการได้ 
5.1 ใชแ้สวงหาขอ้มลู และท าความเขา้ใจเก่ียวกบัความจ าเป็นหรือความตอ้งการท่ี
แทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
5.2 ให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ เพ่ือตอบสนองความจ าเป็นหรือความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
5.3 ปฏิบติัตนเป็นท่ีปรึกษาท่ีผูรั้บบริการไวว้างใจ ตลอดจนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ของผูรั้บบริการ 
5.4 เล็งเห็นผลประโยชน์ ท่ีจะเกิดข้ึนกับผู ้รับบริการในระยะยาว และสามารถ
เปล่ียนแปลงวิธีหรือขั้นตอนการใหบ้ริการ เพ่ือใหผู้รั้บบริการไดป้ระโยชนสู์งสุด 
5.5 วิเคราะห์ และหาวิธีการต่างๆ ในการจดัการกบัปัญหาในสถานการณ์ท่ีมีความเส่ียง
สูงและมีผลกระทบต่อ กกท. ในภาพรวม 
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จากแนวคิดสมรรถนะขา้งตน้ จะเห็นได้ว่า สมรรถนะของนักวิทยาศาสตร์การกีฬา 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะบณัฑิตท่ีพึงประสงค ์ควรมีสมรรถนะ ดงัน้ี 

1. จริยธรรม  
2. ทกัษะการใชภ้าษา และการติดต่อส่ือสาร  
3. ทกัษะสังคม ทกัษะบุคคล เช่น การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น การปรับปรุงและพฒันา

ตนเอง 
4. ความรู้ 
5. การวิเคราะห์ ความสามารถเชิงเทคนิค การประยุกต์เชิงตัวเลข เทคโนโลยี

สารสนเทศ 
6. ความคิดสร้างสรรค ์การจดัการแกปั้ญหา  
7. การเป็นผูน้ า 
  

2. แนวคิดเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรหลกัในการบริหารองค์การทุกประเภท เพราะมนุษยเ์ป็น

องค์ประกอบท่ีท าให้กิจกรรมทั้งหลายขององค์กรด าเนินไปได ้มนุษยจึ์งเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและ
เป็นกลไกส าคญัในการด าเนินงานในดา้นต่าง ๆ อีกทั้งยงัเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาประเทศ ดงันั้น 
ทุกองค์กรจึงตระหนักถึงคุณค่าและความส าคญัของมนุษยจึ์งท าให้มีการส่งเสริมและสนับสนุนการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความรู้ ความสามารถ เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน ซ่ึง
ในปัจจุบนัเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว และมีสภาวะการแข่งขนัอย่างรุนแรงในสังคมโลกปัจจุบนั 
(Competitiveness) ท าให้องคก์รต่าง ๆ ตอ้งหันกลบัมาทบทวนตนเอง และให้ความส าคญักบัการพฒันา
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic HRD) มากยิง่ข้ึน โดยเฉพาะการมุ่งเนน้ท่ีจะสร้างทุนมนุษย ์(Human 
Capital Building) และการจดัการความรู้ (Knowledge Management) เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการเป็น
ผูน้ าในการปรับตวัให้ทนักบักระแสการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ดงัค ากล่าวท่ีว่า องค์กรท่ีอยู่รอดได้ คือ
องค์กรท่ีสามารถปรับตวัตามกระแสการเปล่ียนแปลงได้ แต่องค์กรท่ีจะประสบความส าเร็จได้ จะตอ้ง
สามารถคาดคะเนความเปล่ียนแปลงล่วงหนา้และปรับตวัไดก่้อน และการท่ีจะเป็นองคก์รแห่งความเป็น
เลิศไดต้ลอดกาลนั้น องคก์รจะตอ้งสามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลง การคาดคะเนการเปล่ียนแปลง 
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และสามารถก าหนดแนวโน้มการเปล่ียนแปลงได้ ตลอดจนความสามารถในการเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลงไดใ้นท่ีสุด 

ไกรยทุธ  ธีรตยาคีนนัท ์ ( 2535) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่มิติ
ในตวัคนมี 3 ประการ คือ 

มิติด้านทกัษะ เป็นมิติท่ีเก่ียวพนักบัการศึกษาในรูปแบบ (Formal) และอรูปแบบ (Non-
formal) น่าเป็นท่ียอมรับกนัไดว้า่คนท่ีไม่มีทกัษะ และไม่สามารถท างานอะไรไดเ้ลยนั้นยอ่มเป็นคนท่ี
ไม่มีคุณภาพ 

มิติด้านสุขภาพ เป็นมิติเก่ียวกับการสมบูรณ์ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บทั้ งด้านกายภาพ 
(Physical) และจิตภาพ (Psychogical) ก็จะมีคุณภาพดีกวา่คนท่ีมีความไม่พร้อมดา้นร่างกายและจิตใจ 

มิติดา้นทศันคติ เป็นมิติท่ีเก่ียวพนักบัความรู้สึกนึกคิด คนท่ีมีความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัตนเอง 
เก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้น กลุ่มบุคคล และสังคมในลกัษณะท่ีเป็นลบ ย่อมเป็นคนท่ีมีคุณภาพท่ีดอ้ยกว่าคนท่ีมี
ความรู้สึกนึกคิดในลกัษณะท่ีเป็นบวก 

บรรยง  โตจินดา (2546: 188-189) ไดใ้หแ้นวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
ดงัต่อไปน้ี 

1. เคารพในสิทธิของบุคคล การฝึกอบรมมีความจ าเป็นของพนกังานท่ีเขา้รับการอบรมไม่
วา่จะเป็นในแง่รูปแบบ เน้ือหา และวธีิการ 

2. การมุ่งแก ้ปัญหาให้องค ์การ การมุ่งแก ้ปัญหาเป็นตวัก าหนดบทบาทงานด้าน
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ให้มุ่งส่งเสริมการแกปั้ญหาในฐานะท่ีการศึกษาการฝึกอบรมเป็นองคป์ระกอบ
ของงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

3. มุ่งส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผูรั้บการพฒันา ทั้งในดา้นการเตรียมตวั การจดัหาเน้ือหา 
รูปแบบ ซ่ึงผูเ้ขา้รับการอบรมพฒันา ตอ้งมีจิตส านึกในการมีส่วนร่วมท่ีจะพฒันาองคก์าร 

4. เป็นกระบวนการท่ีมีระบบ บุคคลท่ีมีทัศนคติท่ีเหมือนกัน การสอดประสานท่ีเป็น
ระบบอยา่งต่อเน่ืองจะท าใหเ้กิดผลส าเร็จแก่องคก์ารได ้

อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์ (2553, อ้างถึงใน วิชญาภา  เมธีวรฉัตร, 2554: 13) ได้ยกตัวอย่างการ
อธิบายกรอบการพฒันาทรัพยากรมนุษยบ์นพื้นฐานของทฤษฎีทั้งสามดา้นท่ีไดก้ล่าวถึง ดงัน้ี 

1.  ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) คือ การศึกษาวิธีท่ีบุคคลและสังคมเลือกใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดท่ีธรรมชาติและคนรุ่นก่อนให้ไว ้เศรษฐศาสตร์ เก่ียวข้องกับการศึกษา
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เร่ืองราวทางสังคมและโลกท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัสรรทรัพยากร ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ประกอบดว้ย มโน
ทศัน์ของประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถสร้างเกณฑ์เพื่อประกนัถึงความผาสุกสูงสุด การพฒันาและความ
เจริญงอกงามของคนท่ีท างานและเป็นส่วนท่ีส าคญัและจ าเป็นและส าคญัของกิจกรรมทางเศรษฐกิจและ
ท่ีเป็นประโยชน์ประสบกบัความส าเร็จ 

2.  ทฤษฎีระบบ (System Theory) คือ ทฤษฎีระบบเม่ือเปรียบเทียบกบัทฤษฎีเศรษฐศาสตร์
และทฤษฎีทางจิตวทิยาแลว้ ทฤษฎีระบบถือไดว้า่เป็นองคค์วามรู้ยอ่ยส่วนหน่ึงท่ีกล่าวถึงหลกัการทัว่ไป 
แนวคิดเคร่ืองมือและวิธีการท่ีสัมพนัธ์และเช่ือมโยงต่อไปยงัระบบงานอ่ืนๆ พบว่าทฤษฎีระบบไดถู้ก
น าไปประยุกต์ใช้ในงานด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งในปัจจุบนัและต่อเน่ืองไปยงัอนาคตโดย
มุ่งเนน้ไปท่ีกระบวนการและวธีิการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบ 

3.  ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) คือ ทฤษฎีจิตวิทยาถูกน ามาใช้ในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรเป็นอย่างมากกล่าวรวมถึงแนวคิดการเรียนรู้ในองค์กร การจูงใจพนักงาน 
การประมวลขอ้มูลข่าวสาร การบริหารจดัการกลุ่ม ทั้งน้ีทฤษฎีทางจิตวิทยาถือว่าเป็นศาสตร์ท่ี
เก่ียวขอ้งกบักระบวนการหรือภาวการณ์เปล่ียนแปลงทางดา้นจิตใจและพฤติกรรมการแสดงออก 

แนดเลอร์ (Nadler, 1989: 6)  ได้เสนอแนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เ์ป็น
กระบวนการต่อเน่ืองที่มนุษยจ์ะตอ้งมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา สังคมเศรษฐกิจและการเมือง
เปล่ียนแปลงไปก็ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงทรัพยากรมนุษย ์ในการเร่ิมตน้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
มุ่งเน้นการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) ในปัจจุบันน้ีแนวคิดของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยมุ์่งสู่ 3 กิจกรรมท่ีส าคญัคือ การฝึกอบรม (Training) เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเน้นการ
ท างานในปัจจุบนั การศึกษา (Education) เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเน้นการท างานในอนาคต การพฒันา 
(Development) เป็นการเรียนรู้ท่ีมิไดมุ้่งเนน้การท างานแต่มุ่งถึงการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษยไ์ป
ในทางท่ีดีข้ึน 

2.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
กีรติ  ยศยิ่งยง (2548: 2) ได้กล่าวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไวว้่า การ

พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการวางแผนไวล่้วงหน้า เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ
และปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรในการท างานให้แก่บุคลากรนั้น โดยองค์การเป็นผูจ้ดัข้ึนให้แก่
บุคลากร ในระยะเวลาท่ีจ ากัด ผ่านกระบวนการพัฒนาปัจเจกบุคคล เช่น การฝึกอบรม และ
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กระบวนการพัฒนาองค์การ ทั้ งน้ีเพื่อดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ออกมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดเพื่อเอ้ืออ านวยต่อการช่วยองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

เชาว ์ โรจนแสง (2545: 393) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การส่งเสริมให้ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมีความรู้ความสามารถ
และมีสมรรถนะในการท างานสูงยิ่งข้ึน การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ  ท่ีจะเสริมสร้าง
และเปล่ียนแปลงผูป้ฏิบติังานในดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสัยทศันคติ และวิธีการท างานท่ี
จะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อองค์การอัน
เน่ืองมาจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ หรือความลม้เหลว 
ถา้องคก์ารใดมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถมากองคก์ารนั้น ก็จะมีโอกาสจดัการองคก์ารให้
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได ้

นงนุช  วงษ์สุวรรณ (2546: 174–175) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการ
น าเอาศกัยภาพของมนุษยแ์ต่ละคนมาใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร และใหแ้ต่
ละคนเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ ตระหนกัในคุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงาน และองค์การ ส าหรับ
บุคคลในองค์การย่อมแตกต่างกนั ตามลกัษณะ เพศ อายุ วยั ลกัษณะนิสัย ความมุ่งมัน่ในการท างาน 
และความสามารถในการปฏิบติังาน ทั้งลกัษณะขององคก์ารและบุคลากรดงักล่าว จะเป็นปัจจยัท่ีตอ้ง
พิจารณาให้รอบคอบว่าองค์การมีความจ าเป็นอย่างไร จะพิจารณาว่าบุคลากรแต่ละคน   มีความจ า
เป็นมากนอ้ยเพียงใดท่ีจะตอ้งพฒันาความรู้ ความสามารถ และตอ้งพฒันาอีกเท่าไร ความสามารถเดิม 
หรือศกัยภาพเดิมมีระดบัใด  และตอ้งการพฒันาไปสู่ระดบัใด และท่ีส าคญัจะใชว้ธีิการพฒันาทรัพยากร
มนุษยอ์ยา่งไรจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุด และคุม้ค่าท่ีสุด 

จากความหมายขา้งตน้ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พอท่ีจะสรุปไดว้า่ เป็นการวางแผนการ
พฒันาบุคคลในองคก์ร โดยน าเอาศกัยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมถึงมีการ
น าเอาองค์ความรู้ต่าง ๆ มาช่วยในการปฏิบติังาน เพื่อเป็นการพฒันาบุคลากรขององค์กรให้มีความรู้ 
ความสามารถ เพื่อน าพาใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว ้ 

2.2 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2546: 20) กล่าวว่า ในการสรรหาและการคดัเลือกคน

เขา้ท างาน แมว้า่จะมีวิธีการสอบแข่งขนั หรือเลือกสรรคนท่ีมีความรัดกุมและมีประสิทธิภาพเพียงใดก็ตาม 
โดยปกติแลว้ผูท่ี้สอบผา่นการแข่งขนัและการเลือกสรรเขา้มา จะเป็นผูท่ี้เพิ่งส าเร็จการศึกษาซ่ึงส่ิงท่ีติด
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ตวัมาก็คือความรู้เฉพาะด ้านหรือสาขาที่ได ้เล่าเรียนมาและการใช้เทคโนโลยีสมยัใหม่ เช่น 
คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ ไม่มีสถาบนัการศึกษาทัว่ไปสถาบนัใดท่ีสอนให้ผูส้ าเร็จการศึกษา รู้จกัวิธีการ
ท างาน ในหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง ไดอ้ย่างเต็มท่ีมีประสิทธิภาพทนัทีท่ีไดรั้บการบรรจุ และไม่มี
สถาบนัการศึกษาโดยทัว่ไปสถาบนัใดท่ีจะสอน ให้นิสิต นกัศึกษารู้จกั ใชชี้วิตในส่ิงแวดลอ้มของการ
ท างานในองค์การหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงโดยเฉพาะ ส่ิงเหล่าน้ีจึงเป็นส่ิงท่ีผูเ้ขา้รับการบรรจุ
เขา้ท างานจะตอ้งมาเรียนรู้ในองค์การเอง  โดยองค์การเป็นผูด้  าเนินการหรือจดัการให้ในรูปแบบ
ใดรูปแบบหน่ึง เช่น การสอนงาน การปฐมนิเทศ การให้ไดรั้บการศึกษาหรืออบรม การให้ทดลองฝึก
หรือทดลองปฏิบติังาน หรือโดยวิธีการอ่ืน เพื่อให้ผูไ้ดรั้บการบรรจุ หรือผูท้  างานในองค์การอยู่แลว้ได้
มีความรู้ความเขา้ใจสามารถท างานในหน้าที่ ที่ไดร้ับมอบหมายไดอ้ย่างเต็มที่ ซ่ึงวิธีการต่างๆ น้ี 
เรียกว่า “การพัฒนาบุคคล” การพัฒนาบุคคล อาจท าได้ 3 วิธีใหญ่  ๆ คือ วิธีการให้การศึกษา 
(Education) หรือการฝึกอบรม (Training) และการพฒันา (Development)  

ธงชัย  สมบูรณ์ (2549 : 186-188) กล่าวว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญและเป็น
ทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงสุดในการพฒันาองค์การ องค์การจะประสบความส าเร็จได้มากน้อยเพียงใด
ข้ึนอยู่กับบุคคล ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคัญในการด าเนินการ สามารถจ าแนกความส าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี  

1.  ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบตัิงานในองค์การมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน เกิด
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององคก์รทรัพยากรมนุษย ์
เป็นทรัพยสิ์นขององคก์ร มิใช่ค่าใชจ่้าย พฒันาไดไ้ม่มีท่ีส้ินสุด เป็นแหล่งสร้างเสริมและเพิ่มคุณค่าของ
ผลผลิต และการบริการขององค์กร การฝึกอบรมให้คนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน การเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย การพฒันาศกัยภาพให้คนในองค์กรท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง มีขวญักาลังใจ และมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวฒันธรรมใน
องค์การ มีความจงรักภกัดี จนกระทัง่พน้สภาพการเป็นคนในองค์กร อีกทั้งบทบาทของการจดัการ
เปล่ียนไปจากเดิมเป็นอนัมาก เพราะตอ้งการผูบ้ริหารมืออาชีพจริงเพื่อมาบริหารงานยามวิกฤตไดห้รือ
จดัการงานไดต้ามสถานการณ์โดยใชส้หวทิยาการเพื่อการแกปั้ญหา เพราะความเปล่ียนแปลงของปัจจยั
แวดลอ้มทั้งภายในองคก์ารและภายนอกองคก์ารเปล่ียนแปลงรวดเร็วเป็นเร่ืองท่ีนกับริหารตอ้งตามให้
ทนัและปรับตวัใหท้นัอีกดว้ย 
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2. ช่วยให้เขา้ใจความซับซ้อนและความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้เกิดการประดิษฐ์
คิดคน้วิธีการและเคร่ืองมือ เคร่ืองใชอ้  านวยความสะดวกสบายให้แก่การด ารงชีวิตในลกัษณะท่ีแข่งขนั
กนัสนองความตอ้งการของมนุษยม์ากข้ึน ท าให้เกิดการแข่งขนัทางธุรกิจอุตสาหกรรมไม่มีท่ีส้ินสุด แต่
ละกิจการทั้งในระดบัประเทศจนถึงระดบัโลกจึงตอ้งสรรหาคดัเลือกและเสริมสร้างคนดีไวใ้ชง้าน  

3. ช่วยให้ธุรกิจด าเนินไปได ้เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแข่งขนักนัมากข้ึน จึงเกิดความตอ้งการ
คนดีมีความสามารถสูงมาท างานให ้ 

4. ช่วยลดปัญหาแรงงาน เพราะพลังของสถาบันแรงงานที่ เติบโต และแข็งแรง
ข้ึน เป็นแรงผลกัดนัให้นายจา้งตอ้งให้ความส าคญัเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลเพิ่มข้ึน เพื่อไม่ให้เกิด
ปัญหาแรงงานซ่ึงจะบัน่ทอนความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงขององคก์าร  

5. ช่วยพฒันาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ือกลางใน
การประสานงานกบัแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาทางาน
ในองคก์าร เม่ือองคก์ารไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าว ยอ่มท าใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตและพฒันายิง่ข้ึน  

จากการท่ีองคก์ารใหญ่โตซบัซ้อนมากข้ึน ตามสภาพแข่งขนัและความเจริญทางเศรษฐกิจ
การแบ่งงานกันท าในองค์การขนาดเล็ก จะมีลักษณะคนเดียวท างานได้หลายอย่าง แต่เม่ือองค์การ
ขยายตวัใช้เทคโนโลยีสูงข้ึน ก็ตอ้งการความช านาญเฉพาะอย่างมากข้ึน ซ่ึงบางแห่งใช้ความช านาญ
เฉพาะอย่างมากเกินไป (Over Specialization) ก็จะท าให้กระบวนการงานบางอย่างติดขดั หรือรองาน ถ้า
เกิดความขดัขอ้งในจุดใดจุดหน่ึงข้ึน ผูป้ฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานอยา่งมาก องคก์ารใด
ท่ีใหค้วามเอาใจใส่ต่อคนผลผลิตขององคก์ารนั้นจะเพิ่มมากข้ึนเพราะคนท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

6. ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ ้าการบริหารทรัพยากร
มนุษยด์ าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแยง้ระหว่างองค์การและ
ผูป้ฏิบติังาน ท าใหส้ภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 

2.3 วตัถุประสงค์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
เน่ืองจากแต่ละองค์การมีบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกันเป็นจ านวนมาก จึงท าให้แต่ละ

องคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยมีวตัถุประสงค ์(พิภพ วชงัเงิน, 2547: 181) ดงัน้ี 
1. ดึงดูด สรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้สู่องค์การ เป็นเร่ืองส าคญัอย่างยิ่งใน

ยคุโลกาภิวฒัน์ มีการเปล่ียนแปลงในดา้น วทิยาศาสตร์ เทคโนโลยี จิตวิทยา การแข่งขนัทางธุรกิจ ฯลฯ 
จ าเป็นต้องใช้คนท่ีมีคุณภาพ มีความประพฤติดี มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ มีความคิดริเร่ิม 
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สร้างสรรค์ เพื่อความเจริญเติบโตขององค์การในระยะยาว ได้ผลผลิตสูงข้ึน ฉะนั้นการสรรหาและ
คดัเลือกเป็นส่ิงส าคญัมาก 

2. การดึงศกัยภาพของบุคคลมาใช้ในการท างาน ไดค้นดีมีศกัยภาพมาแล้ว ไม่รู้จกัเอา
ออกมาใช้ก็ไม่มีประโยชน์ ตอ้งพยายามดึงความรู้ความสามารถ ทกัษะในการท างานมาใช้ให้มากท่ีสุด 
ต้องช่วยกระตุ้น จูงใจ ในการสนับสนุน ให้เขาแสดงฝีมืออย่างเต็มท่ี ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจสู่
วตัถุประสงคข์ององคก์าร ร่วมกนัโดยไม่แบ่งแยกวา่สังคมหน่วยงานไหน ผูบ้ริหารในทุกหน่วยงานต่าง
ช่วยพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พยายามดึงศกัยภาพของบุคคลออกมาให้มากท่ีสุด ไม่ใช่เป็นหน้าท่ีของ
หน่วยงานท่ีรับผิดชอบฝ่ายบุคคลขององค์การเท่านั้ น สรุปเพื่อให้ได้ประโยชน์ของบุคคลให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด (Utilization) 

3. การธ ารงรักษาและพฒันาบุคลากรอยู่ในวงจรเดียวกนั สร้างแล้วไม่เก็บรักษาก็ไม่มี
เหลืออยู่ต่อไป จะเอาประโยชน์จากบุคลากรแต่เพียงฝ่ายเดียวย่อมไม่ได้จะตอ้งตอบสนองต่อความ
ตอ้งการต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรด้วย อย่างน้อยก็ความต้องการ 5  ประการของมาสโลว ์(Maslow) คือ 
ความตอ้งการดา้นกายภาพ ดา้นความมัน่คง ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นเกียรติยศช่ือเสียง และดา้น
การประสบความส าเร็จในชีวิต เพื่อเป็นส่ิงยึดเหน่ียวและสร้างเจตคติ สร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึนแก่
บุคคลส่วนใหญ่ สร้างระบบการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานให้เกิดข้ึน สร้างระบบการจูงใจ 
ก าหนดระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสม ส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในสายงาน สรุป เพื่อรักษาไว้
ซ่ึงบุคลการใหท้ างานอยูก่บัองคก์ารนาน ๆ (Maintenance) 

4. เพื่อพฒันาให้บุคคลมีสมรรถนะเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง (Development) แรกทีเดียวตอ้ง
ดูแลสุขภาพกายและจิตใจให้สมบูรณ์แลว้เพิ่มพูนความรู้ โดยจดัการฝึกอบรมภายในหรือภายนอก และ
ใหห้าประสบการณ์จากหน่วยงานอ่ืน ๆ  

2.4 หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการน าศกัยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ในการปฏิบติังาน

เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสร้างให้แต่ละบุคคลเกิดทศันคติท่ีดีต่อองค์การ ตลอดจนเกิดความ
ตระหนักในคุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงานและองค์การ เม่ือพิจารณาแล้วจะเห็นว่ามนุษยทุ์กคนมี
ศกัยภาพท่ีสามารถพฒันาให้เพิ่มพูนข้ึนได ้ทั้งดา้นความรู้ ดา้น ทกัษะและเจตคติ ถา้หากมีแรงจูงใจท่ีดี
พอ โดยการพฒันาศกัยภาพของมนุษย์ควรจดัท าเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง ตั้ งแต่การสรรหา การ
คดัเลือก น ามาสู่การพฒันาในระบบขององคก์าร ซ่ึงวธีิการพฒันาทรัพยากรมีหลายวธีิ เราจะตอ้งเลือกใช้
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ให้ เหมาะสมกับลักษณะขององค์การและบุคลากร และจัดให้มีระบบการประเมินการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรเป็นระยะ ๆ เพื่อช่วยแกไ้ขบุคลากรบางกลุ่ม ให้พฒันาความสามารถเพิ่มข้ึน
และในขณะเดียวกันก็สนับสนุนให้ผู ้มี ขีดความสามารถสูงได้ก้าวไปสู่ต าแหน่งใหม่ท่ีต้องใช ้
ความสามารถสูงข้ึน องค์การจะตอ้งจดัระบบทะเบียนบุคลากรให้เป็นปัจจุบนั ท่ีสามารถ ตรวจสอบ
ความกา้วหนา้ไดเ้ป็นรายบุคคล  

นิสดารก์  เวชยา (2548: 20 – 40) ได ้กล่าวว่าหลกัการของการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์สามารถจ าแนกออกเป็น 4 แนวทางใหญ่ ๆ คือ  

1.  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการด าเนินการให้บุคลากรไดรั้บประสบการณ์และการ
เรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง เพื่อน ามาปรับปรุงความสามารถในการท างาน โดยวธีิการ 3 วธีิการ คือ  

1.1  การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ มุ่งเน้นเก่ียวกบังานท่ี
ปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั เป้าหมายคือการยกระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ของพนกังานในขณะนั้นให้
สามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได ้ผูท่ี้ผา่นการอบรมไปแลว้สามารถน าความรู้ไปใชไ้ดท้นัที  

1.2  การศึกษา (Education) การศึกษานบัวา่เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง 
เพราะการให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการ
ปรับตวัในทุก ๆ ดา้นให้กบับุคคล ถา้พิจารณาในแง่องค์การแลว้ การศึกษาจะเน้นการเตรียมพนกังาน
ส าหรับในอนาคต เพื่อเตรียมพนักงานให้มีความพร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการขององค์การใน
อนาคต หรืออีกกรณีหน่ึง การให้การศึกษาสามารถใช้เพื่อเตรียมพนักงานเพื่อการเล่ือนต าแหน่งงาน
ใหม่ซ่ึงอาจตอ้งใชร้ะยะเวลานาน 

1.3  การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพ 
เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ้ง้เน้นท่ีตวังาน แต่มีจุดเน้นเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ีองค์การ
ตอ้งการ การพฒันาองคก์ารนั้นเป็นการเตรียมความพร้อมใหก้บัองคก์ารเพื่อการปฏิบติังานขององคก์าร
ในอนาคต เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเทคโนโลยรีวมทั้งส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวมเร็ว  

2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการน ากิจกรรมท่ีมีการก าหนดและวางรูปแบบอย่างมี
ระบบมาใชเ้พื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนกังานให้ดีข้ึน โดย
มุ่งเนน้การพฒันาใน 3 ส่วน คือ  

2.1 การพฒันาบุคคล (Individual Development) ความจ าเป็นในระดบับุคคล ในการ
เรียนรู้และการพฒันาตามท่ี Barrow and Loughlin (1992) กล่าววา่ องคก์ารจ าเป็นจะตอ้งใหพ้นกังานเขา
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เพิ่มพูนความรู้และความสามารถในส่ิงต่อไปน้ี กล่าวคือ 1) ควรให้การศึกษาแก่พนักงานเพื่อให้
พนกังานสามารถปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยีสมยัใหม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และให้เขาเกิด
ความเข้าใจในบทบาทของตนท่ีพึงอุทิศให้กับองค์การและสามารถตดัสินใจในการท างานได้อย่าง
เหมาะสม 2) องคก์ารตอ้งการให้พนกังานมีการเพิ่มพูนความรู้และทกัษะใหม่ ๆ และมีความสามารถใน
การปรับตวัไดท้นัต่อสภาวะการเปล่ียนแปลง โดยการเรียนรู้ การพฒันาความสามารถของตนเองและ
จะตอ้งมีการพฒันาทกัษะต่าง ๆ อย่างต่อเน่ืองและทนัสมยัอยู่เสมอ 3) องค์การตอ้งการให้พนกังานมี
ความสามารถในการท างานในโครงสร้างแบบแบนราบและมีสายการบงัคบับญัชาท่ีสั้ นกระชับ การ
ท างานท่ีมีการควบคุมดูแลไม่มากนัก การมีวตัถุประสงค์และการตรวจสอบการท างานของตนเอง 
ตลอดจนการปรับปรุงแกไ้ขขอ้ผดิพลาดดว้ยตนเอง และ 4) องคก์ารตอ้งการใหพ้นกังานมีความสามารถ
ในการติดต่อส่ือสารกบัลูกคา้การประสานงานระหวา่งแผนกต่าง ๆ และมีทกัษะทางดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์
ท่ีดี นอกจากนั้น บุคลากรในองคก์ารยงัจ าเป็นตอ้งมีความยืดหยุน่ในการท างาน มีความสามารถในการ
จดัการเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน และด าเนินการจดัการกบังานใหม่ ๆ อีกทั้งบุคลากรจะตอ้ง
มีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ตนเองให้มากข้ึนอีกดว้ย บุคลากรจะตอ้งพฒันาตนเองให้มีลกัษณะเป็น
ผูท่ี้สามารถท างานไดท้นัที 

2.2 การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) เป็นหน้าท่ีของทั้งสองฝ่ายองค์การ
และฝ่ายพนกังานดว้ย ในส่วนของพนกังานแต่ละคนจะตอ้งยอมรับวา่ตนมีหนา้ท่ีในการพฒันาสายงาน
อาชีพของตนดว้ย โดยตอ้งคอยประเมินตนเองอยูเ่สมอและปฏิบติัตามขั้นตอนต่าง ๆ เพื่อให้ตนเองกา้ว
ข้ึนไปในสายงานอาชีพ การพฒันาสายงานอาชีพ จะเน้นโอกาสในงานอาชีพท่ีตอบสนองความสนใจ
และความตอ้งการส่วนบุคคล และความตอ้งการขององค์การให้สอดคลอ้งกนั โดยท่ีองค์การจะตอ้ง
ก าหนดแผนพฒันาสายงานและการจดัการสายงานของบุคลากร โดยอาศยัแผนปฏิบติัการทรัพยากร
มนุษยท่ี์ไดรั้บการวางแผนไวเ้รียบร้อยแลว้มาเป็นแนวทางการด าเนินการ อยา่งไรก็ดี การพฒันาสายงาน
อาชีพจะมีความแตกต่างกบัการพฒันาบุคคลเพราะการพฒันาสายงานอาชีพเนน้ท่ีประสิทธิภาพของงาน
ระยะยาวและมุ่งความส าเร็จของบุคคลเป็นส าคญั กล่าวไดว้่า การพฒันาสายงานอาชีพ คือการพฒันา
ส่งเสริมให้พนักงานพฒันาตนเองตลอดชีวิตการท างาน ดงันั้น การเลือกอาชีพงานจึงต้องจดัท าเป็น
กระบวนการไม่ว่าจะมีโอกาสก้าวหน้าหรือไม่ก็ตาม บุคคลจะต้องพฒันาสายงานอาชีพทุกขั้นตอน 
ตลอดชีวิตการท างาน ซ่ึงเม่ือบุคคลเขา้เป็นสมาชิกในองคก์ารแลว้ก็ยอ่มตอ้งการความเจริญกา้วหน้าใน
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สายงานอาชีพของตนเอง จะเห็นไดว้่าการพฒันาสายงานอาชีพ จึงเป็นความรับผิดชอบและความมุ่ง
หมายร่วมกนัทั้งองคก์ารและบุคลากร  

2.3  การพฒันาองค์การ (Organization Development) การพฒันาองค์การมีเป้าหมาย
เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพและปรับปรุงสุขภาพขององค์การให้แข็งแรงสมบูรณ์ยิ่งกว่าเดิม นอกจากน้ี 
การพฒันาองคก์ารจะตอ้งเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีไม่ไดเ้กิดข้ึนในจุดใดจุดหน่ึง แต่จะตอ้งเป็นไปทัว่ทั้ง
ระบบขององค์การ และการพฒันาองค์การจะตอ้งค านึงถึงการปรับเปล่ียนค่านิยมและวฒันธรรม ซ่ึง
จะตอ้งเร่ิมจากการเปล่ียนแปลงท่ีความคิดของคนในองค์การ เม่ือคนในองค์การเปล่ียนแปลงความคิด
แลว้ย่อมจะช่วยส่งผลเช่ือมโยงไปยงัการปรับเปล่ียนโครงสร้างในการท างานและปรับเปล่ียนการใช้
เทคโนโลย ี 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) ซ่ึงหลกัการน้ีจะเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงานเขา้ดว้ยกนัซ่ึง
สามารถรวมกนัไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบในส่วน คือ ในระดบับุคคล (Individual) ระดบักลุ่ม หรือ
ทีมผูป้ฏิบติังาน (Work Groups or Teams) และระดบัระบบโดยรวม (The System) และกระบวนการ
เรียนรู้แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) การเรียนรู้จากประสบการณ์ 2) การเรียนรู้ท่ีจะปรับตวัให้เขา้กบั
สถานการณ์ในปัจจุบนั และ 3) การเรียนรู้เพื่อเตรียมตวัส าหรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต วิธีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไปสามารถท าไดห้ลายวิธี แต่วิธีที่นิยมท าเป็นกนัส่วนใหญ่ มี 3 วิธี 
ไดแ้ก่ 1) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการฝึกอบรม (Training) 2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดย
การศึกษา (Study) และ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา (Development)  

4. การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวิธีการฝึกอบรม (Training) การพฒันาบุคลากรดว้ยการ
จดัโครงการฝึกอบรมนั้นจะส่งผล และเอ้ืออ านวยประโยชน์ให้กบัองค์การหรือหน่วยงานได้เพียงใด 
ยอ่มข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถและทศันคติท่ีมีต่องานของบุคลากรผูรั้บผดิชอบจดัการฝึกอบรมเป็น
ส าคัญ  หากจะให้สามารถปฏิบัติงานด้านการบริหารงานฝึกอบรมได้อย่างมีประสิท ธิภาพ 
นอกเหนือไปจากจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจ เก่ียวกบักระบวนการฝึกอบรม และหลกัการบริหารงาน
ฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแลว้ ผูรั้บผิดชอบงานฝึกอบรมควรจะตอ้งมีความรู้พื้นฐานทางสังคมศาสตร์ และ
พฤติกรรมศาสตร์แขนงต่างๆ อยา่งกวา้งขวาง เช่น สังคมวทิยา จิตวทิยา และศาสตร์การจดัการ ซ่ึงจะช่วย
เอ้ืออ านวยใหส้ามารถ ก าหนดหลกัสูตร และโครงการฝึกอบรมไดง่้ายข้ึน  
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จากหลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้ จะเห็นได้ว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
โดยวิธีการฝึกอบรมนั้น ถือวา่เป็นกิจกรรมท่ีช่วยพฒันาให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถและทกัษะ
ต่าง ๆ เพิ่มมากข้ึน ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและตรงตาม
เป้าหมายขององคก์ารท่ีไดก้ าหนดไว ้

 
3. ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community : AC)  

3.1 ความเป็นมา 
สมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้(Association of South East Asian Nations 

: ASEAN) หรือ “อาเซียน” (กระทรวงแรงงาน, 2557) เป็นองค์กรทางภูมิรัฐศาสตร์และองค์การความ
ร่วมมือทางเศรษฐกิจในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ก่อตั้งข้ึนโดยปฏิญญาอาเซียน (The ASEAN 
Declaration) หรือท่ีรู้จกักนัในช่ือปฏิญญากรุงเทพฯ (The Bangkok Declaration) เม่ือวนัท่ี 8 สิงหาคม 
พ.ศ. 2510 ณ วงัสราญรมย ์กระทรวงการต่างประเทศ กรุงเทพฯ โดยมีสมาชิกเร่ิมแรก 5 ประเทศ คือ 
อินโดนีเซีย มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ สิงคโปร์ และไทย ต่อมา บูรไน ไดเ้ขา้ร่วมเป็นสมาชิกประเทศท่ี 6 เม่ือ
วนัท่ี 8 มกราคม พ.ศ. 2527 และไดมี้ประเทศสมาชิกเขา้ร่วมเพิ่มเติม 4 ประเทศ ไดแ้ก่ กมัพชูา สปป.ลาว 
เมียนมาร์ และเวียดนาม หรือเรียกสั้ นๆ ว่า กลุ่ม CLMV (Cambodia Laos Myanmar Vietnam) รวม
ประเทศสมาชิกทั้งหมด 10 ประเทศ มีพื้นท่ีราว 4,435,8300 ตารางกิโลเมตร ประชากรประมาณ 591.84 
ลา้นคน (Selected Basic ASEAN Indicators, 2011) 

3.2 วตัถุประสงค์ของการก่อตั้งอาเซียน (ASEAN) 
       วตัถุประสงคข์องการต่อตั้งอาเซียนตามปฏิญญากรุงเทพฯ ประกอบดว้ย 

1. ส่งเสริมความร่วมมือและความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในทางเศรษฐกิจ สังคม 
วฒันธรรม เทคโนโลย ีวทิยาศาสตร์ และการ บริหาร 

2. ส่งเสริมสันติภาพและความมัน่คงส่วนภูมิภาค 
3. เสริมสร้างความเจริญรุ่งเรืองทางเศรษฐกิจ พัฒนาการทางวฒันธรรมใน

ภูมิภาค 
4. ส่งเสริมใหป้ระชาชนในอาเซียนมีความเป็นอยูแ่ละคุณภาพชีวติท่ีดี 
5. ใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในรูปของการฝึกอบรม การวิจยั และส่งเสริม

การศึกษาดา้นเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้
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6. เพิ่มประสิทธิภาพของการเกษตรและอุตสาหกรรม การขยายการคา้ ตลอดจน
ปรังปรุงการขนส่งและการคมนาคม 

7. เสริมสร้างความร่วมมืออาเซียนกบัประเทศภายนอก องค์การความร่วมมือ
แห่งภูมิภาคอ่ืนๆ และองคก์ารระหวา่งประเทศ 

    จากวตัถุประสงค์เร่ิมแรกของการก่อตั้ง เม่ือการคา้ระหว่างประเทศในโลกมีแนวโน้ม
กีดกนัการคา้รุนแรง ท าให้อาเซียนไดห้ันมามุ่งเน้นกระชบัและขยายความร่วมมือดา้นเศรษฐกิจการคา้
ระหวา่งกนัมากข้ึน อยา่งไรก็ตาม ก็ยงัคงไวซ่ึ้งวตัถุประสงค ์3 ประการ คือ  

1. ส่งเสริมการพฒันาเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรมในภูมิภาค 
2. รักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจและความมัน่คงในภูมิภาค 
3. ใชเ้ป็นเวทีแกปั้ญหาความขดัแยง้ภาคในภูมิภาค 

3.3 กลไกบริหารของอาเซียน (ASEAN) 
      ปัจจัยส าคัญท่ีท าให้อาเซียนพัฒนาไปได้อย่างรวดเร็ว คือ กลไกการบริหารของ

อาเซียน ท่ีช่วยผลกัดนัใหกิ้จกรรมของอาเซียนด าเนินไปตามจุดมุ่งหมาย กลไกส าคญัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
1. การประชุมสุดยอดอาเซียน (ASEAN Summit) เป็นการประชุมระดบัหวัหนา้รัฐบาล 

และเป็นกลไกบริหารสูงสุดของอาเซียนในการก าหนดนโยบายและแนวทางความร่วมมือดา้นการเมือง 
เศรษฐกิจ และสังคมระหวา่งกนั มีก าหนดการประชุมเป็นทางการทุกปี 

2. การประชุมรัฐมนตรีต่างประเทศอาเซียน (ASEAN Ministers Meeting : AMM) เป็น
การประชุมประจ าปี เพื่อก าหนดแนวทางในระดบันโยบายและทบทวนขอ้ตดัสินใจ เพื่อมอบนโยบาย
และโครงการใหค้ณะกรรมการท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ ด าเนินการต่อไป 

3. การประชุมรัฐมนตรีเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Ministers Meeting: 
AEM) เป็นการประชุมประจ าปีรัฐมนตรีท่ีดูแลและรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจของประเทศสมาคม
อาเซียน 

4. การประชุมรัฐมนตรีเฉพาะดา้นอ่ืน ๆ (Other ASEAN Ministers’ Meeting) ซ่ึงจดัให้
มีข้ึนตามความจ าเป็น และเพื่อเร่งรัดการท างานของคณะกรรมการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง รวมทั้งหารือ
เก่ียวกบัโครงการความร่วมมือดา้นต่าง ๆ เช่น การเกษตรและป่าไม ้การศึกษา สวสัดิการสังคม พลงังาน 
กฎหมาย สาธารณสุข แรงงาน ส่ิงแวดลอ้ม วทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีการขนส่ง โทรคมนาคม ฯลฯ 
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5. การประชุมเจ้าหน้าท่ีอาวุโส  (Senior Officials Meeting : SOM) โดยแยกเป็น
เจ้าหน้าท่ีอาวุโสด้านการเมือง เศรษฐกิจ และเฉพาะด้าน เช่น พฒันาสังคม วฒันธรรมและสนเทศ 
ส่ิงแวดลอ้ม วทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ียาเสพติด ฯลฯ 

6. คณะกรรมการประจ าอาเซียน (ASEAN Standing Committee : ASC) เป็นการ
ประชุมระดบัอธิบดีกรมอาเซียนของประเทศสมาชิกอาเซียนทุก 2 เดือน เพื่อติดตามความคืบหน้าและ
แกไ้ขปัญหาในโครงการความร่วมมือระหวา่งกนั 

7. ส านักเลขาธิการอาเซียน (ASEAN Secretariat) เป็นหน่วยบริหารงานกลางของ
อาเซียน ตั้งอยูก่รุงจาการ์ตา ประเทศอินโดนิเซีย มีเลขาธิการอาเซียน ซ่ึงไดรั้บการคดัเลือกจากประเทศ
สมาชิกให้ด ารงต าแหน่งคราวละ 5 ปี เป็นหัวหน้าส านกังาน และมีรองเลขาธิการอาเซียน 2 คน ด ารง
ต าแหน่งคราวละ 3 ปี 

8. ส านักงานอาเซียนแห่งชาติ (ASEAN National Secretariat) คือ กรมอาเซียนใน
กระทรวงการต่างประเทศของแต่ละประเทศสมาชิก เพื่อประสานงานกับส่วนราชการต่างๆ 
ภายในประเทศและประเทศสมาชิกอ่ืนในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ  

 
3.4 ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community : AC) 

ตลอดระยะเวลาท่ีผา่นมา ความร่วมมือในการด าเนินงานดา้นต่างๆ ของอาเซียนมีความ
คืบหน้าตามล าดบั โดยในการประชุมสุดยอดอาเซียน เม่ือปี พ.ศ. 2540 ณ กรุงกวัลาลมัเปอร์ ซ่ึงเป็น
โอกาสครบรอบ 30 ปีของการก่อตั้งอาเซียน ผูน้ าของประเทศสมาชิกได้ให้การรับรอง “วิสัยทัศน์
อาเซียน 2020” หรือ ASEAN Vision 2020 ซ่ึงมีสาระส าคญัวา่ ภายใน ค.ศ. 2020 (พ.ศ.2563) อาเซียนจะ
มีรูปแบบความร่วมมือท่ีพฒันาใกลชิ้ดกนัมากยิง่ข้ึน กล่าวคือ อาเซียนจะมีลกัษณะ ดงัน้ี 

1. วงสมานฉนัทแ์ห่งเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้(A Concert of Southeast Asian Nations) 
2. หุน้ส่วนเพื่อการพฒันาอยา่งมีพลวตั (A Partnership in Dynamic Development) 
3. มุ่งปฏิสัมพนัธ์กบัประเทศภายนอก (An Outward-Looking ASEAN) 
4. ชุมชนแห่งสังคมท่ีเอ้ืออาทร (A Community of Caring Societies) 
เพื่อด าเนินการต่างๆ ให้บรรลุผลตามวิสัยทศัน์ท่ีไดก้  าหนดไว ้ในการประชุมสุดยอด

อาเซียนคร้ังท่ี 9 เม่ือปี พ.ศ. 2546 ท่ีเมืองบาหลี ประเทศอินโดนีเซีย ผูน้ ากลุ่มประเทศอาเซียนไดล้งนาม
ปฏิญญาว่าด้วยความร่วมมืออาเซียน  (Declaration of ASEAN Concord II ห รือ Ball Concord II) 
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เห็นชอบให้มีการจดัตั้งประชาคมอาเซียน (ASEAN Community : AC) ภายใน ค.ศ. 2020 (พ.ศ.2563) 
โดยประชาคมดงักล่าว ประกอบดว้ย 3 เสาหลกั (Pillars) ไดแ้ก่ 

    1 . ป ระชาคมการ เมื อ งและความมั่น ค งอาเซี ยน  (ASEAN Political – Security 
Community : APSC) มีวตัถุประสงค์ท่ีจะท าให้ประเทศในภูมิภาคอยู่สันติสุข แก้ไขปัญหาภายใน
ภูมิภาคโดยสันติวิธี และยึดมัน่ในหลกัความมัน่คงรอบา้น เพื่อให้บรรลุเป้าหมายดงักล่าว ประชาคม
การเมืองและความมัน่คงอาเซียนจะด าเนินการดงัน้ี 

1.1 ใชเ้อกสารทางการเมืองและกลไกของอาเซียนท่ีมอยูแ่ลว้ในการเพิ่มศกัยภาพใน
การแก้ไขปัญหาขอ้พิพาทภายในภูมิภาค รวมทั้งการต่อตา้นการก่อการร้าย การลกัลอบคา้ยาเสพติด 
การคา้มนุษย ์อาชญากรรมขา้มชาติอ่ืนๆ และการขจดัอาวธุท่ีมีอานุภาพท าลายลา้งสูง 

1.2 ริเร่ิมกลไกใหม่ๆ ในการเสริมสร้างความมั่นคง และก าหนดรูปแบบใหม่
ส าหรับความร่วมมือในด้านน้ี ซ่ึงรวมไปถึงการก าหนดมาตรฐานการป้องกนัการเกิดขอ้พิพาท การ
แกไ้ขขอ้พิพาทและการส่งเสริมสันติภาพภายหลงัจากการเกิดขอ้พิพาท 

1.3 ส่งเสริมความร่วมมือดา้นความมัน่คงทางทะเลซ่ึงอาเซียนยงัไม่มีความร่วมมือ
ดา้นน้ีทั้งน้ี ความร่วมมือขา้งตน้จะไม่กระทบต่อนโยบายต่างประเทศ และความร่วมมือทางทหารของ
ประเทศสมาชิกกบัประเทศนอกภูมิภาค 

2. ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community : AEC) ก าหนด
วตัถุประสงคต์ามวิสัยทศัน์อาเซียน 2020 ท่ีวา่ “อาเซียน ปี ค.ศ. 2020 เป็นหุน้ส่วนร่วมกนัในการพฒันา
อย่าง มีพลวัต  (ASEAN 2020 : Partnership in Dynamic Development)”  โดยจะให้ ภู มิ ภ าค เอ เชี ย
ตะวนัออกเฉียงใตมี้ความมัน่คง มัง่คัง่ และสามารถแข่งขนักบัภูมิภาคอ่ืนๆ ได ้ดงัน้ี 

2.1 มุ่งใหเ้กิดการไหลเวยีนอยา่งเสรีของสินคา้ การบริการ การลงทุน เงินทุน การ
พฒันาทางเศรษฐกิจ และการลดปัญหาความยากจนความเหล่ือมล ้าทางสังคม ภายในปี ค.ศ. 2020 (พ.ศ. 
2563) 

2.2 มุ่งท่ีจะจดัตั้งให้อาเซียนเป็นตลาดเดียวและเป็นฐานการผลิต โดยริเร่ิมกลไก
และมาตรการใหม่ๆ ในการปฏิบติัตามขอ้ริเร่ิมทางเศรษฐกิจท่ีมีอยูแ่ลว้ให้ความช่วยเหลือแก่ประเทศ
สมาชิกใหม่ของอาเซียน (กมัพูชา สปป.ลาว เมียนมาร์ และเวียดนาม หรือ CLMV) เพื่อลดช่องวา่งของ
ระดบัการพฒันาและช่วยใหป้ระเทศเหล่าน้ีเขา้ร่วมในกระบวนการรวมตวัทางเศรษฐกิจของอาเซียน 
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2.3 ส่งเสริมความร่วมมือในนโยบายการเงินและเศรษฐกิจมหภาค ตลาดการเงิน 
และตลาดเงินทุน การประกนัภยัและภาษีอากร การพฒันาโครงสร้างพื้นฐานและการคมนาคม กรอบ
ความร่วมมือดา้นกฎหมาย การพฒันาความร่วมมือดา้นการเกษตร พลงังาน การท่องเท่ียว การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์โดยการยกระดบัการศึกษาและการพฒันาฝีมือ 

3. ประชาคมสังคมและวฒันธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community : 
ASCC) มีจุดมุ่งหมายในการยกระดบัคุณภาพชีวิตของประชาชน ส่งเสริมอตัลกัษณ์ทางวฒันธรรมของ
อาเซียน โดยครอบคลุมความร่วมมือในหลายสาขา เช่น ความร่วมมือทางดา้นปราบปรามยาเสพติด การ
พฒันานาชนบท การขจดัความยากจน ส่ิงแวดลอ้ม การศึกษา วฒันธรรม สตรี สาธารณสุข และเยาวชน 
เป็นตน้ ซ่ึงแผนปฏิบติัการของประชาคมสังคมและวฒันธรรมอาเซียน เนน้การด าเนินการใน 4 ประเด็น
หลกั คือ  

3.1 สร้างประชาคมแห่งสังคมท่ีเอ้ืออาทร โดยเนน้การแกไ้ขปัญหาความยากจน
เสริมสร้างความเสมอภาค และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยใชม้าตรการระดบัภูมิภาค เพื่อส่งเสริม
การด าเนินการภายในประเทศในดา้นต่างๆ  

3.2 แกไ้ขผลกระทบต่อสังคมอนัเน่ืองจากการรวมตวัทางเศรษฐกิจ การมุ่งสร้างการ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจเพียงดา้นเดียวโดยมิดไดค้  านึงถึงผลกระทบท่ีตามมาอาจท าใหเ้กิดปัญหาความ
ไม่เสมอภาคทางสังคมซ่ึงสามารถสั่นคลอนเสถียรภาพทางการเมืองต่อไป แผนการปฏิบติัการด้าน
สังคมและวฒันธรรม จึงเนน้การสร้างทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถในการแข่งขนั และสร้างระบบ
การป้องกนัทางสังคมเพื่อเป็นหลกัประกนัความมัน่คงของมนุษย ์โดยให้ความส าคญักบัการศึกษาและ
ฝึกอบรม การพฒันาฝีมือแรงงาน และเสริมสร้างความร่วมมือด้านอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น สวสัดิการ
สังคม วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สาธารณสุข โดยเน้นปัญหาท่ีมากบัโลกาวิวฒัน์ เช่น โรคระบาด 
(ไขห้วดันก SARS มาลาเลีย และวณัโรค) เป็นตน้ 

3.3 ส่งเสริมความย ัง่ยนืของส่ิงแวดลอ้มและการจดัการดูแลส่ิงแวดลอ้มอยา่งถูกตอ้ง 
โดยมีกลไกเพื่อจัดการดูแลส่ิงแวดล้อมท่ีเหมาะสม ตลอดจนการป้องกันและขจัดภัยพิบัติด้าน
ส่ิงแวดลอ้ม การป้องกนัมลพิษจากหมอกควนัท่ีขา้มแดน การบริหารจดัการส่ิงแวดลอ้มชายฝ่ังทะเล การ
อนุรักษ์ความหลากหลายทางชีวภาพ การจดัการและส่งเสริมความย ัง่ยืนของทรัพยากรดิน น ้ า ป่าไม ้
และแร่ธาตุ 
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3.4 เสริมสร้างรากฐานท่ีจะน าไปสู่ประชาคมอาเซียนในปี ค.ศ. 2020 (พ.ศ. 2563) 
ซ่ึงจะเป็นภูมิภาคท่ีประชาชนตระหนักถึง อตัลักษณ์ (Identity) ร่วมกันของภูมิภาค ท่ามกลางความ
หลากหลายทางด้านประวติัศาสตร์และวฒันธรรม โดยการให้การศึกษาแก่ประชาชน ส่งเสริมการ
แลกเปล่ียนวฒันธรรมและปฏิสัมพนัธ์ในหมู่ประชาชน เพื่อให้ประชาชนตระหนกัวา่ ในท่ามกลางความ
หลากหลายทางประสบการณ์และมรดกทางวฒันธรรมนั้น ประชาชนอาเซียนยงัมีความเช่ือมโยงกนั
ดา้นประวติัศาสตร์ แหล่งท่ีอยูอ่าศยัในเขตท่ีตั้งทางภูมิศาสตร์ และความมุ่งหวงัท่ีจะเห็นสันติภาพและ
ความรุ่งเรืองของภูมิภาคท่ีจะเป็นพื้นฐานของการสร้างอตัลกัษณ์ร่วมกนัของอาเซียน 

ต่อมาในการประชุมสุดยอดผูน้ าอาเซียนคร้ังท่ี 12 ในเดือนมกราคม พ.ศ. 2550 ท่ี
เมืองเซบู ประเทศฟิลิปปินส์ ผูน้ าอาเซียนไดต้กลงให้มีการจดัตั้งประชาคมอาเซียนให้แลว้เสร็จเร็วข้ึน
ภายในปี ค.ศ. 2012 (พ.ศ. 2558) จากเดิมท่ีไดก้ าหนดไวใ้นปี ค.ศ. 2020 (พ.ศ. 2563) ตามปฏิญญาเซบูวา่
ดว้ยการเร่งรัดการจดัตั้งประชาคมอาเซียน (Cebu Declaration on the Acceleration of the Establishment 
of an ASEAN Community by 2015) รวมทั้งจกัโครงสร้างองค์กรของอาเซียน รองรับภารกิจและพนัธ
กิจ แปลงสภาพอาเซียนจากองคก์รท่ีมีการรวมตวัหรือร่วมมือกนัแบบหลวมๆ เพื่อสร้างและพฒันามาสู่
สภาพการเป็น “นิติบุคคล” ซ่ึงเป็นท่ีมาของการน าหลกัการน้ีไปร่างเป็น “กฎบตัรอาเซียน (ASEAN 
Charter)” ท าหน้าท่ีเป็น “ธรรมนูญ” การบริหารปกครองกลุ่มประเทศอาเซียนทั้ง 10 ประเทศ และใน
วนัท่ี 15 ธนัวาคม พ.ศ. 2552 ท่ีประชุมรัฐมนตรีต่างประเทศของอาเซียนซ่ึงจดัข้ึนท่ีส านกังานเลขาธิการ
อาเซียน ณ กรุงจาการ์ตา ประเทศอินโดนีเซีย ไดป้ระกาศใชก้ฎบตัรอาเซียนอยา่งเป็นทางการ ส่งผลให้
การด าเนินงานของอาเซียนเป็นไปภายใตก้ฎหมายเดียวกนัและปูทางไปสู่การสร้างตลาดเดียวในภูมิภาค
ภายใน 7 ปี 

3.5 นโยบาย และมาตรฐานการรองรับการเข้าสู่การเป็นประชาคม 
      เน่ืองจากสถานการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคม ทั้งภายในและภายนอกประเทศท่ีมีการ

เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ส่งผลกระทบต่อความเป็นอยูข่องประชาชนอยา่งกวา้งขวาง โดยเฉพาะอยา่ง
ยิ่งการท่ีประเทศไทยจะต้องก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community : AC) ในปี ภายในปี 
พ.ศ.2558 ในบทน้ี จึงน าเสนอถึงนโยบายและมาตรการรองรับการเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียน 
เพื่อให้ทราบถึงทิศทางการพฒันาในการเตรียมความพร้อมประเทศไทยเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ไดแ้ก่ 
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 (พ.ศ. 2555-2559) และนโยบายของรัฐบาลปัจจุบนั 
ซ่ึงเป็นตวัก าหนดทิศทางการพฒันาของประเทศ ทั้งน้ียงัไดท้บทวนบทบาทหน้าท่ีและการด าเนินการ
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เตรียมความพร้อมเพื่อรองรับสถานการณ์การรวมกลุ่มประชาคมอาเซียนของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
โดยเฉพาะทางดา้นแรงงานท่ีจะมีการเคล่ือนยา้ยอยา่งเสรี อนัน าไปสู่การวิเคราะห์ถึงทิศทางการพฒันา
และแนวทางการเตรียมความพร้อมของประเทศไทยในการเขา้สู่การเป็นประชาคมอาเซียนต่อไป 

3.6 บทบาทหน้าที่ของกระทรวงศึกษาธิการ การด าเนินงานเตรียมการรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน 

กระทรวงศึกษาธิการ (ศธ.) มีบทบาทส าคญัในการสร้างและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้
มีคุณภาพและศกัยภาพ เพื่อเป็นพื้นฐานในการพฒันาประเทศ โดยเร่ิมจากการบ่มเพาะการศึกษาตั้งแต่
ขั้นพื้นฐาน อุดมศึกษา ตลอดจนการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพื่อให้คนไทยมีความรู้ ทกัษะ มีจิต
สาธารณะ คิดเป็น ท าเป็น มีเหตุผล และรู้จกัการคิดวิเคราะห์ให้พร้อมด าเนินชีวิตในสังคมไดอ้ยา่งปกติ
สุข 

โดยการศึกษาถือเป็นพื้นฐานในการสร้างและผลกัดนัให้คนไทยมีความรู้ความเขา้ใจ
ในประชาคมอาเซียน ซ่ึงการศึกษาจะถูกสอดแทรกเขา้ไปในสามเสาหลกัของประชาคมอาเซียนคือ เสา
การเมืองและความมัน่คง เสาเศรษฐกิจ และเสาสังคมและวฒันธรรม โดยการศึกษาจะเป็นฐานในการ
สร้างความรู้และความเขา้ใจต่อบทบาทหน้าท่ีหลกัของประชาคมอาเซียน ตลอดจนบทบาทหน้าท่ีของ
ตนในการเป็นพลเมืองของประชาคมอาเซียนท่ีจะเกิดข้ึนในปี พ.ศ. 2558 

ทั้ งน้ี กระทรวงศึกษาธิการในฐานะของผูส้ร้างและพัฒนาทรัพยากรท่ีส าคัญของ
ประเทศ กระทรวงศึกษาธิการไดจ้ดัท าโครงการต่างๆ ท่ีเป็นการสร้างความตระหนกัและเตรียมพร้อม
ใหก้บัเยาวชนสู่การเป็นประชาคมอาเซียน ดงัน้ี 

1. ส่งเสริมการลงทุนทางการศึกษาและเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยเสริมสร้างศักยภาพ
ประชากรในระบบการศึกษาท่ีครอบคลุมตั้งแต่ระดับการศึกษามธัยมศึกษา อาชีวศึกษา อุดมศึกษา 
ตลอดถึงการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั เพื่อเตรียมความพร้อม และพฒันาทกัษะ 
สมรรถนะแรงงานใหต้รงตามมาตรฐานคุณภาพงานท่ีประเทศสมาชิกก าหนดไว ้

2. เร่งสร้างแรงงานคุณภาพเพื่อรองรับต่อการเปล่ียนแปลง และการแข่งขนัในเวที
อาเซียนโดยเร่ิมจากการพฒันาสัดส่วนผูเ้รียนสายอาชีพให้สูงข้ึนเป็นร้อยละ 60 จากผูเ้รียนทั้งหมดและ
เร่งปรับเปล่ียนทศันคติต่อการเรียนสายอาชีพให้ถูกตอ้ง มุ่งพฒันาสถานศึกษาให้มีหลกัสูตรการเรียน
การสอนท่ีมีคุณภาพและมีความหลากลายทางดา้นวิชาชีพ รวมถึงการพฒันาค่าตอบแทนส าหรับแรงงาน
ในสายอาชีพใหสู้งข้ึน เพื่อจูงใจใหเ้รียนในสายอาชีพมากข้ึน 
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3. การสร้างแรงงานท่ีมีคุณภาพ เพื่อรองรับต่อการเปิดเสรีทางดา้นการคา้ การบริการ 
การลงทุนและแรงงานในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยเร่ิมจากการท าขอ้ตกลงร่วมกนัของสมาชิก
อาเซียน ในการเคล่ือนยา้ยแรงงานอยา่งเสรีใน 7 วิชาชีพ ไดแ้ก่ แพทย ์ทนัตแพทย ์พยาบาล วิศวกร นกั
ส ารวจ นักบัญชี และสถาปนิก ทั้ งน้ีจะครอบคลุมถึงอาชีพการให้บริการด้านการโรงแรมและการ
ท่องเท่ียวอีก 32 สาขา ท่ีจะถูกน าไปพิจารณาเพื่อท าความตกลงร่วมกนั 

4. พฒันาศกัยภาพของนกัเรียน นกัศึกษา ให้เปิดผูท่ี้มีคุณภาพ มีความเช่ียวชาญในสาย
งาน มีทักษะด้านภาษาองักฤษ ภาษาเพื่อนบ้าน ตลอดจนเทคโนโลยีต่างๆ เช่น โครงการพัฒนาสู่
ประชาคมอาเซียน (Spirit of ASEAN) โครงการเครือข่ายสหกิจศึกษา โครงการพฒันาบุคลากรทางดา้น
ภาษา โครงการพฒันาวิชาอาเซียนศึกษา โครงการยกระดบัคุณภาพโรงเรียนเอกชน อาชีวศึกษา การจดั
กิจกรรมเพื่อพฒันาทกัษะดา้นอาชีวศึกษาเทคนิคและวชิาชีพแก่เยาวชน โครงการแลกเปล่ียนเยาวชนใน
อาเซียน ตลอดจนการจัดเวที เพื่อเปิดโอกาสให้เยาวชนได้แสดงความคิดเห็นและแล กเปล่ียน
ประสบการณ์ในระดบัชาติและภูมิภาค 

นอกจากน้ี กระทรวงศึกษาธิการได้มีการแลกเปล่ียน ICT ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีส าคัญ 
เน่ืองจากจะต้องเช่ือมโยงภายในประชาคมอาเซียนกันได้ โดยมีการจดัตั้ ง ASEAN University และ 
Cyber University เพื่อการเช่ือมโยง นอกจากน้ียงัได้เตรียมการเพื่อให้มีการรับรองคุณวุฒิการศึกษา
ระหวา่งกนั เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัผูเ้รียน ซ่ึงขณะน้ีไทย-จีน และไทย-มาเลเซีย สามารถรับรอง
คุณวฒิุไดแ้ลว้ แต่ส าหรับฟิลิปปินส์ยงัไม่สามารถรับรองได ้

การใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษากลางของประชาคมอาเซียน ศธ. ได้ตั้ งเป้าหมายให้
นักเรียนท่ีจบชั้น   ป.6 สามารถส่ือสารเป็นภาษาองักฤษได้ เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
รวมทั้งจะตอ้งใชภ้าษาองักฤษในการคน้ควา้ความรู้จากอินเตอร์เน็ต และส่ือการเรียนการสอนท่ีมีความ
หลากหลายมากข้ึน โดยไดเ้ร่งผลกัดนัและด าเนินการในหลายดา้น ดงัต่อไปน้ี 

1. สร้างศูนยอ์  านวยการเพื่อให้ครูเจา้ของภาษามาสอน ครูเกษียณอายกุ่อนก าหนด และ
ครูอาสาสมคัรจากประเทศอเมริกา องักฤษ จีน และฟิลิปปินส์ มาสอนภาษาในโรงเรียน เพื่อให้เด็กเกิด
การเรียนรู้ 

2. พฒันาการเรียนการสอนแบบ English for Integrated Studies (EIS) จะมีการบูรณา
การการสอนภาษาองักฤษในวชิาวทิยาศาสตร์และคณิตศาสตร์ ซ่ึงส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
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พื้นฐาน (สพฐ.) ไดจ้ดัตั้งงบประมาณเพื่อให้ครูท่ีจะสอนวชิาเหล่าน้ี ไดฝึ้กใชภ้าษาองักฤษในการส่ือสาร
ระหวา่งกนั นกัเรียนก็สามารถเช่ือมโยงและพดูคุยกบัเพื่อจนต่างชาติในประชาคมอาเซียนได ้

3. พฒันาห้องเรียนแห่งอนาคต (The Global Class) ซ่ึงเป็นห้องเรียนอิเล็กทรอนิกส์ท่ี
สามารถเช่ือมโยงการเรียนการสอนไดอ้ย่างหลากหลาย เช่น การเรียนการสอนวิชาวิทยาศาสตร์ของ
โรงเรียนมหิดลวทิยานุสรณ์ การสอนภาษาองักฤษของติวเตอร์ท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ีนิยม โดยครูจะเป็น
ผูค้วบคุมการสอนและทดสอบความเขา้ใจของนกัเรียน หากตอ้งการจะให้สอนซ ้ าในช่วงใด ก็สามารถ
ท าได้ทนัที ซ่ึงจะเร่ิมด าเนินการในโรงเรียนสู่มาตรฐานสากล โรงเรียนดีประจ าอ าเภอ และลงไปสู่
โรงเรียนประจ าต าบล 

4. การอบรมภาษาองักฤษให้กบัครู เพื่อให้ครูยุคใหม่สามารถส่ือสารเป็นภาษาองักฤษ 
และใช ้ICT ได ้ซ่ึงในยคุปัจจุบนัระบบการศึกษาตอ้งรองรับความกา้วหนา้ของเทคโนโลยแีละครูจะตอ้ง
เท่าทนัต่อเทคโนโลย ี

 
3.7 ข้อตกลงยอมรับร่วมในเร่ืองคุณสมบัติของนักวิชาชีพอาเซียน (Mutual Recognition 

Arrangements: MRAs) 
ตามปฏิญญาวา่ดว้ยความร่วมมือในอาเซียน ฉบบัท่ี 2 (Bali Concord II) ซ่ึงเป็นผลมาจาก

ประชุมสุดยอดอาเซียน คร้ังท่ี 9 เม่ือวนัท่ี 7 ตุลาคม พ.ศ. 2547 ณ เกาะบาหลี ประเทศอินโดนีเซีย ได้
ก าหนดให้จดัท าขอ้ตกลงยอมรับร่วมกนั (Mutual Recognition Arrangements MRAs) ดา้นคุณสมบติัใน
สาขาวิชาชีพหลกั เพื่ออ านวยความสะดวกในการเคล่ือนยา้ยนกัวิชาชีพหรือแรงงานเช่ียวชาญ หรือผูมี้
ความสามารถพิเศษของอาเซียน การเคล่ือนยา้ยแรงงานดงักล่าวเป็นการเคล่ือนยา้ยเฉพาะแรงานฝีมือ
และจะต้องมีคุณสมบัติตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวใ้นข้อตกลง MRAs ของอาเซียน การเคล่ือนยา้ย
แรงงานเสรีนั้นจะเร่ิมต้นในปี พ.ศ. 2558 (ค.ศ. 2015) ซ่ึงปัจจุบนัประเทศสมาชิกอาเซียนได้จดัท า
ข้ อ ต ก ล ง  MRAs ร่ ว ม กั น แ ล้ ว ใ น  7  ส าข า คื อ  วิ ศ ว ก ร ร ม  พ ย าบ าล  ส ถ า ปั ต ย ก ร ร ม  
การส ารวจ แพทย ์ทนัตแพทย ์และนกับญัชี ส่วนสาขาอ่ืน ๆ ยงัอยูร่ะหวา่งการพิจารณา ขอ้ตกลง MRAs 
น้ี  ประเทศสมาชิกได้ก าหนดเบ้ืองต้น ท่ีจะเปิดเส รีในตลาดแรงงานทักษะหรือแรงงานฝีมือ 
น าร่อง ในกลุ่มบริการ 4 สาขา ได้แก่ ท่องเท่ียว สุขภาพ การบิน และเทคโนโลยีสารสนเทศ ภายใต้
เป้าหมายการลดอุปสรรคการประกอบวิชาชีพในภูมิภาค ทั้งน้ี บุคลากรในสายอาชีพดงักล่าว หากมี
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ความสามารถและผา่นเกณฑ์เง่ือนไขคุณสมบติัตามท่ีแต่ละประเทศก าหนดได ้ก็จะเขา้ไปท างานในกลุ่ม
สมาชิกอาเซียน ทั้ง 10 ประเทศไดส้ะดวกมากยิง่ข้ึน 

MRAs (ASEAN Mutual Recognition Arrangernent) คือ ข้อตกลงยอมรับร่วมในเร่ือง
คุณสมบติัของนกัวิชาชีพอาเซียน ซ่ึงเป็นขอ้ตกลงเก่ียวกบัการแสวงหาจุดยอมรับร่วมกนัเร่ืองคุณสมบติั
ของผูท้  างานดา้นบริการโดยเฉพาะในกลุ่มท่ีเป็นนกัวิชาชีพ เช่น แพทย ์วิศวกร สถาปนิก นกับญัชี เป็น
ตน้ วตัถุประสงคข์อง MRA ไดแ้ก่ 

 1. การอ านวยความสะดวกในการเคล่ือนยา้ยบุคลากรวิชาชีพในประเทศสมาชิก
อาเซียน 

 2. เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนขอ้มูลการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ (Best practices) ในการสอน
และฝึกอบรมบุคลากรวิชาชีพ โดยใช้สมรรถนะเป็นหลกั (Competency-based) ทั้งน้ีเพื่อร่วมมือและ
เสริมสร้างความสามารถในหมู่สมาชิกอาเซียน และช่วยยกระดบัมาตรฐานและการลดช่องว่างความ
แตกต่างของบุคลากร 

ส าหรับคุณสมบติัท่ีประเทศสมาชิกเจรจาเพื่อหาจุดตกลงยอมรับร่วมกนัคือ เร่ืองการศึกษา 
และประสบการณ์การท างาน ซ่ึงทั้งหมดล้วนเป็นเง่ือนไขในการไดรั้บอนุญาตให้ท างานในประเทศ
หน่ึง ๆ จากวตัถุประสงค์หลักของข้อตกลง MRAs น้ีคือ การช่วยให้นักวิชาชีพอาเซียนสามารถ
เคล่ือนยา้ยเขา้ไปท างานในประเทศอาเซียนอ่ืนไดส้ะดวกมากข้ึน สามารถยื่นค าขอใบอนุญาต โดยไม่
เสียเวลาตรวจสอบคุณสมบติัซ ้ า ทั้งน้ีผูป้ระกอบวิชาชีพยงัตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบและขอ้ก าหนดท่ี
เก่ียวขอ้งของประเทศท่ีเขา้ไปท างาน เช่น การสอบ การข้ึนทะเบียน การขอใบอนุญาตท างาน เป็นตน้ 
ตวัอยา่งเช่น นาย ก เป็นวิศวกรไทย จบปริญญาตรีดา้นวิศวกรรมศาสตร์ ท างานมาแลว้ 7 ปี และไดรั้บ
ใบประกอบวิชาชีพวิศวกรรมในประเทศไทยแล้ว ตามขอ้ตกลง MRAs เก่ียวกบัอาชีพวิศวกร นาย ก 
สามารถท่ีจะไปขอข้ึนทะเบียนเป็นวศิวกรวิชาชีพของอาเซียนได ้เพื่อจะไดไ้ปสมคัรกบัสภาวิศวกรของ
ประเทศอาเซียนอ่ืน (เช่น อาจเป็นสิงคโปร์) เพื่อเขา้ท างานเป็นวิศวกรต่างดา้ว แต่ นาย ก ก็ยงัจ  าเป็นตอ้ง
ปฏิบติัตามกฎระเบียบภายในของประเทศนั้น (เช่น หากสิงคโปร์ก าหนดว่าตอ้งมีใบอนุญาตวิชาชีพ
วศิวกร นาย ก ก็ตอ้งสอบใบอนุญาตใหไ้ดก่้อน) 

ดังนั้ น จะเห็นว่าข้อตกลง MRA จะช่วยอ านวยความสะดวกให้ผูป้ระกอบวิชาชีพใน
ประเทศสมาชิกอาเซียนสามารถมีโอกาสไปท างานในประเทศอ่ืน ๆ ภายในกลุ่มอาเซียนท่ีได้
ผลตอบแทนมากกวา่ไดง่้ายข้ึน เพราะขอ้ตกลง MRAs นั้นไดช่้วยลดขั้นตอนการตรวจสอบและรับรอง
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วุฒิการศึกษาหรือความรู้ทางวิชาชีพนั้น ๆ ให้แล้ว ส่วนประโยชน์ท่ีจะตกอยู่กับประชาชนธรรมดา
ทัว่ไป คือโอกาสท่ีเพิ่มมากข้ึนในการไดรั้บบริการจากนกัวชิาชีพท่ีมีความสามารถจากชาติอาเซียนอ่ืน ๆ 
ท่ีอาจจะเขา้มาท างานในประเทศเพิ่มมากข้ึน โดยไม่ตอ้งเสียค่าเดินทางทางไกล ๆ เพื่อขอรับบริการ 
ส่วนนกัวิชาชีพในประเทศนั้นหากกลวัการถูกแย่งงานจากนักวิชาชีพอาเซียนอ่ืน ๆ ก็จ  าเป็นท่ีจะตอ้ง
กระตุน้เพิ่มพูนศกัยภาพตนเอง ซ่ึงประโยชน์จากการยกระดบัความสามารถน้ีก็จะตกอยูก่บัผูบ้ริโภคอีก
เช่นกนั 

ในการประชุมสุดยอกอาเซียน คร้ังท่ี 9 เม่ือวนัท่ี 7 ตุลาคม พ.ศ. 2546  ณ เกาะบาหลี 
ประเทศอินโดนีเซีย ผูน้ าอาเซียนทั้ง 10 ประเทศไดร่้วมลงนามในแถลงการณ์ Bali Concord ll ซ่ึงไดมี้
การก าหนดให้จดัท าขอ้ตกลงยอมรับร่วม  (MRAs) ดา้นคุณสมบติัในสาขาวิชาชีพหลกัภายในปี พ.ศ. 
2551 เพื่ออ านวยความสะดวกในการเคล่ือนยา้ยนักวิชาชีพ/แรงงานเช่ียวชาญ/ผูมี้ความสามารถพิเศษ
ของอาเซียนไดอ้ยา่งเสรี ปัจจุบนัประเทศสมาชิกอาเซียนทุกประเทศไดล้งนามในขอ้ตกลง MRAs ของ
วชิาชีพต่าง ๆ 7 วชิาชีพแลว้ดงัน้ี 

1. ขอ้ตกลงยอมรับร่วมสาขาวิชาชีพแพทย์ของอาเซียน (ASEAN Mutual Recognition 
Arrangement on Medical Practitioners) 

2. ข้อตกลงยอม รับ ร่วมสาขาวิชาชีพทันตแพทย์ของอาเซี ยน  (ASEAN Mutual 
Recognition Arrangement on Dental Practitioners) 

3. ข้อตกลงยอมรับ ร่วมสาขาวิชาชีพการพยาบาลของอาเซียน  (ASEAN Mutual 
Recognition Arrangement on Engineering Services) 

4. ข้อตกลงยอมรับร่วมสาขาวิศวกรรมของอาเซียน (ASEAN Mutual Recognition 
Arrangement on Engineering Services) 

5. ขอ้ตกลงยอมรับร่วมสาขาสถาปัตยกรรมของอาเซียน (ASEAN Mutual Recognition 
Arrangement on Architectural Services) 

6. ขอ้ตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบติัดา้นการส ารวจของอาเซียน (ASEAN Framework 
Arrangement for the Mutual Recognition of Surveying Qualifications) 

7. กรอบข้อตกลงยอมรับร่วมวิชาชีพบัญชีของอาเซียน (ASEAN Framework Mutual 
Recognition Arrangement Framework on Accountancy Services) 
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3.8 สรุปการทบทวนข้อตกลงยอมรับร่วมในเร่ืองคุณสมบัติของนักวิชาชีพอาเซียน 
(Mutual Recognition Arrangements: MRAs) 

กล่าวโดยสรุป การท าข้อตกลง  MRAs ของวิชาชีพทั้ ง 7 สาขา (วิศวกรรม พยาบาล 
สถาปัตยกรรม การส ารวจ แพทย ์ทนัตแพทย ์และนกับญัชี)  รวมทั้งขอ้ตกลง MRA ในสาขาบริการและ
การท่องเท่ียว โดยหลักการแล้วมีเป้เหมายเพื่อช่วยให้นักวิชาชีพอาเซียนสามารถเคล่ือนยา้ยเข้าไป
ท างานในประเทศอาเซียนอ่ืนไดส้ะดวกมากข้ึน โดยการหาจุดยอมรับร่วมกนัในเร่ืองคุณสมบติัของนกั
วิชาชีพอาเซี ยน  ให้ส ามารถยื่นค าขอใบอนุญาตท างานในประเทศอาเซี ยนได้ โดยไม่ เสี ย 
เวลาตรวจสอบคุณสมบัติซ ้ า ทั้ งน้ีผูป้ระกอบวิชาชีพยงัต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบและข้อก าหนด 
ท่ีเก่ียวข้องของประเทศท่ีเข้าไปท างาน เช่น การสอบ การข้ึนทะเบียน การขอใบอนุญาตท างาน  
เป็นตน้ ดงันั้น การท าขอ้ตกลงยอมรับร่วมกนัในเร่ืองคุณสมบติัของนักวิชาชีพ จึงเป็นเพียงขอ้ตกลง
เก่ียวกบัการแสวงหาจุดยอมรับร่วมกนัเร่ืองคุณสมบติัของผูท้  างานดา้นบริการโดยเฉพาะในกลุ่มท่ีเป็น
นกัวิชาชีพ เช่น แพทย ์วิศวกร สถาปนิก นกับญัชี เป็นตน้ เพื่อฉะนั้น  MRAs จึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของการ
ท าให้ คุณสมบัตินักวิชาชีพ เท่ า เที ยมกัน เท่ านั้ น  ส าห รับ คุณสมบัติ ท่ีประเทศสมาชิก เจรจา 
เพื่อหาจุดตกลงยอมรับร่วมกนัส่วนใหญ่คือ เร่ืองการศึกษา และประสบการณ์การท างาน เป็นตน้ ซ่ึง
หากมองในแง่ผลประโยชน์แลว้ถือวา่เป็นโอกาสของคนไทยท่ีจะไดเ้คล่ือนยา้ยไปหางานท่ีดีท า และก็
คนต่างชาติบางส่วนท่ีเคล่ือนยา้ยเข้ามาในไทยก็น่าจะมีโอกาสน าความรู้และทักษะฝีมือมาพฒันา
ประเทศไทยได ้ถือเป็นโอกาสของประเทศท่ีจะไดพ้ฒันามากข้ึน อีกทั้งยงัเป็นการสร้างโอกาสกระตุน้
ให้คนไทยพฒันาฝีมือมากยิ่งข้ึน และผลประโยชน์ส่วนใหญ่จะไปตกอยู่กบัประชาชนทัว่ไป กล่าวคือ 
โอกาส ท่ี เพิ่ มมาก ข้ึนในการได้รับบ ริการจกนักวิชาชีพ ท่ี มีความสามารถจากชาติอาเซี ยน 
อ่ืน ๆ ท่ีอาจจะเขา้มาท างานในประเทศเพิ่มมากข้ึน โดยไม่ตอ้งเสียค่าเดินทางไกล ๆ เพื่อขอรับบริการ 
เป็นต้น  อย่างไรก็ ดี  วิชาชีพทั้ ง  7 สาขาท่ีได้มีการท าข้อตกลงยอมรับร่วมในคุณสมบัติของ 
นกัวิชาชีพอาเซียน (MRAs) แล้วนั้น พบว่ายงัเป็นอาชีพท่ีมีทกัษะการท างานระดบัสูง ซ่ึงตรงขา้มกบั
ความตอ้งการของตลาดแรงงานในอาเซียน ท่ีมีความตอ้งการแรงงานในระดบัทกัษะฝีมือมากกวา่ เพื่อ
ตอบสนองภาคอุตสาหกรรม ภาคการผลิต และการบริการ ดงันั้น ในอนาคตจึงควรพิจารณาการเจรจา
ท าขอ้ตกลงยอมรับร่วมกนัในสาขาวิชาชีพอ่ืนท่ีตอบสนองความตอ้งการของตลาดแรงงานในอาเซียน 
ให้มีการเคล่ือนยา้ยไดส้ะดวกมากยิ่งข้ึน เช่น ข่างฝีมือ ช่างเช่ือม ช่างเคร่ืองปรับอากาศ ช่างสีรถยนต ์
เป็นต้น  ทั้ ง น้ี  ปัญหาและอุปสรรคท่ีส าคัญ ท่ี สุดในการส ร้างการยอมรับในคุณสมบัติของ 
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นกัวิชาชีพหรือมาตรฐานวิชาชีพเพื่อส่งเสริมให้เกิดการเคล่ือนยา้ยแรงงานฝีมือเสรีในภูมิภาคอยา่งเป็น
รูปธรรม คือ การสร้างมาตรฐานกลางร่วมกนัซ่ึงเป็นไปได้ยาก เน่ืองจากแต่ละประเทศมีการก าหนด
มาตรการ/เง่ือนไขค่อนขา้งสูง เพื่อรักษาผลประโยชน์ให้กบัคนในประเทศตวัเองก่อน จึงอาจกลายเป็น
การสร้างก าแพงและการกีดกนัคนต่างชาติมากข้ึน ดงันั้นจึงควรมีการเสริมสร้างความเขม้แข็งในความ
ร่วมมือและการประสานงานเก่ียวกบัการเคล่ือนยา้ยแรงงานฝีมือร่วมกนัระหวา่งประเทศสมาชิกอาเซียน 
และส่งเสริมบทบาทของสมาคมวิชาชีพใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมมากยิง่ข้ึนในการพฒันาตามกรอบมาตรฐาน
คุณวุฒิระดับชาติ ตลอดจนกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับภูมิภาค เพื่อให้เกิดผลส าเร็จในการจดัท า
มาตรฐานทกัษะฝีมือแรงงานระดับชาติ และข้อตกลงยอมรับร่วมในเร่ืองคุณสมบติัของนักวิชาชีพ
อาเซียน (MRAs) ต่อไป 
  3.9 แนวทางการเตรียมการรองรับการเคลือ่นย้ายของแรงงานสู่การเป็นประชาคมอาเซียน 

กลุ่มประเทศภายใตป้ระชาคมอาเซียน (ASEAN Community; AC) มีประชากรโดยรวม
ประมาณ 600 ลา้นคน (ปี 2554) และมีแรงงานรวมกนัประมาณ 303 ลา้นคน ซ่ึงอินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ 
และ เวียดนาม จะมีแรงงานมากท่ีสุด โดยอินโดนีเซีย มีแรงงานประมาณ 117 ลา้นคน หรือร้อยละ 38.6 
ของก าลังแรงงานทั้ งหมดของอาเซียน รองลงมาคือ ฟิลิปปินส์ 46 ล้านคน และเวียดนามกับไทย
ประมาณ 40 ลา้นคน เมียนมาร์ 32.5 ลา้นคน มาเลเซีย 11.9 ลา้นคน กมัพูชา 8.8 ลา้นคน สปป.ลาว 3.6 
ลา้นคน สิงคโปร์ 3.2 ลา้นคน และบรูไน 0.2 ลา้นคน จากสถิติแรงงาจากประเทศอาเซียนท่ีเขา้มาท างาน
ในไทยทั้งระดบัล่างและระดบัฝีมือ โดยไม่รวมแรงงานท่ียงัไม่ได้ข้ึนทะเบียนยงัมีจ านวนน้อยมาก
ประมาณ 1.6-1.8 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 0.5 ของแรงงานทั้งหมดของอาเซียน ซ่ึงเม่ือมองจากสถิติ
แรงงานดงักล่าวไดเ้กิดขอ้วิตกกงัวลต่อขอ้ตกลงการเคล่ือนยา้ยแรงงานของประเทศในกลุ่ม AEC หรือ
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนท่ีจะมีแรงงานจากอาเซียนมากมายเขา้มาแยง่งานแรงงานไทย ท าให้หางาน
ยากข้ึนและท าให้เกิดความไม่มัน่คงต่ออาชีพ เลยไปถึงความปลอดภยัต่อชีวติและทรัพยสิ์นท่ีจะเกิดข้ึน
จากแรงงานสัญชาติต่าง ๆ ในอาเซียนท่ีเคล่ือนยา้ยเขา้มา ในขณะเดียวกนัการเคล่ือนยา้ยแรงงานไม่ไดมี้
แต่ขอ้วิตกกงัวลเท่านั้น ยงัมีผูป้ระกอบการอีกมากท่ีมองเห็นเป็นโอกาสทางเลือกท่ีจะเกิดข้ึนจากการใช้
แรงงานท่ีจะมีมากข้ึนจากประเทศอาเซียนท่ีเคล่ือนยา้ยเขา้มา และจะท าใหโ้อกาสของตลาดแรงงานไทย
มีกวา้งข้ึนจากแรงงานฝีมือไทยจะไดอ้อกไปท างานในประเทศอาเซียนมากข้ึน ในทางกลบักนัการไหล
ออกของแรงงานก็อาจจะเกิดข้ึนไดอี้กเช่นกนั 



60 

 

 

 

ดังนั้ น หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องจึงต้องมีการศึกษาถึงแนวโน้ม โอกาส และผลกระทบ 
ตลอดจนแนวทางการเตรียมการรองรับของการเคล่ือนยา้ยแรงงานท่ีจะมีข้ึนในปี พ.ศ. 2558 หลงัการ
เปิดเสรีของการเคล่ือนยา้ยแรงงานในกลุ่มประเทศอาเซียน 10 ประเทศตามขอ้ตกลง AEC เพื่อก าหนด
ทิศทาง และแนวทางในการปฏิบติัอยา่งรู้เท่าทนั และไดป้ระโยชน์สูงสุดจากการเปิดเสรีดงักล่าว 
  3.10 แนวโน้มการเคลือ่นย้ายแรงงานของตลาดแรงงานในอาเซียน 

ในอดีตท่ีผา่นมาจนถึงปัจจุบนั การเคล่ือนยา้ยแรงงานภายในอาเซียนนั้นเกิดข้ึนตลอดเวลา 
โดยการเคล่ือนยา้ยแรงงานภายในภูมิภาคอาเซียนส่วนใหญ่จะเป็นการตอบสนองภาวะขาดแคลน
แรงงานในประเทศปลายทาง เช่น ประเทศไทยมีการเคล่ือนยา้ยเขา้มาของแรงงานต่างดา้วจากประเทศ
เพื่ อนบ้าน (สปป.ลาว เมียนมาร์ กัมพูชา) จ  านวนมาก ซ่ึงเป็นแรงงานประเภทไร้ฝีมือ ทั้ ง น้ี 
ก็เพื่อตอบสนองการขาดแคลนแรงงานท่ีตอ้งใช้ก าลงั หรืองานท่ีต้องท างานหนัก เป็นต้น ส่วนการ
เคล่ือนยา้ยของแรงงานเหล่าน้ี  มกัมาจากประเทศเพื่อนบา้นใกลเ้คียง ซ่ึงง่ายต่อการเคล่ือนยา้ย และการ
ลกัลอบเขา้มาท างานอยา่งไม่ถูกตอ้งตามกฎหมายก็ท าไดง่้ายและมีจ านวนมากเช่นกนั โดยภาพรวมแลว้
แรงงานท่ีเคล่ือนยา้ยในภูมิภาคอาเซียนส่วนใหญ่จะเป็นแรงงานใช้ฝีมือ (Unskilled Labour) ส่วนการ
เคล่ือนยา้ยของแรงงานฝีมือ (Skilled Labour) จะผกูติดกบัการลงทุนและการท างานในอุตสาหกรรมท่ี
ตอ้งใชท้กัษะสูง รวมทั้งแรงงานฝีมือในอาเซียนมกัมีการเคล่ือนยา้ยจากประเทศท่ีมีค่าตอบแทนต ่า เช่น 
ประเทศในแถบอินโดจีน ฟิลิปปินส์ อินโดนีเซีย และรวมถึงไทย ไปสู่ประเทศท่ีมีค่าตอบแทนสูงกว่า 
เช่น สิงคโปร์ และบรูไน เป็นตน้ 

อน่ึง ผลจากประชาคนเศรษฐกิจอาเซียน ท่ีจะบังคับใช้ในปี พ.ศ. 2558 จะท าให้การ
เคล่ือนยา้ยแรงงานวิชาชีพท าไดง่้ายข้ึน เพราะจะมีการอ านวยความสะดวกในการเคล่ือนยา้ยแรงงาน
วชิาชีพในอาเซียน โดยการสร้างและยอมรับมาตรฐานวิชาชีพร่วมกนั เพื่อเป็นการลดกฎเกณฑ์ดา้นการ
เคล่ือนยา้ยแรงงาน โดยล่าสุดได้มีการท าขอ้ตกลงการยอมรับร่วม (Mutual Recognition Agreement : 
MRA) ของแรงงานวชิาชีพต่าง ๆ ไปแลว้ 7 สาขา ไดแ้ก่ สาขาวศิวกรรม สาขาวิชาชีพการพยาบาล สาขา
สถาปัตยกรรม สาขาดา้นการส ารวจ สาขาวิชาชีพแพทย ์สาขาวชิาชีพทนัตแพทย ์และสาขาวิชาชีพบญัชี 
โดยมีสาขาการท่องเท่ียวเพิ่มข้ึนมาเป็นสาขาท่ี 8 (อยู่ในขั้นตอนการรอการลงนาม MOU ของประเทศ
ไทย) ซ่ึงหมายความว่า หากแรงงานในประเทศใดท่ีมีคุณสมบติัทั้งดา้นหลกัสูตรการศึกษาอบรมและ
ประสบการณ์การท างานตามท่ีมีการตกลงไวใ้น MRAs ก็จะไดรั้บการยอมรับจากทุกประเทศสมาชิก
และสามารถไปท างานในประเทศสมาชิกใดก็ไดง่้ายข้ึน และดว้ยการเคล่ือนยา้ยแรงงานท่ีมีไดง่้ายข้ึนน้ี
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อาจท าให้เกิดการขาดแคลนแรงงานวิชาชีพในประเทศอาเซียนท่ีให้ผลตอบแทนน้อยกวา่ ซ่ึงอาจท าให้
เกิดการโยกย้ายของแรงงานไทยในสายวิชาชีพน้ีมากข้ึน อย่างไรก็ตาม ในบางสายวิชาชีพการ
เคล่ือนยา้ยอาจท าไดไ้ม่ง่ายนกั เน่ืองจากหลาย ๆ ประเทศยงัคงสงวนกฎเกณฑ์ท่ีแรงงานตอ้งปฏิบติัตาม 
เป็นตน้ อย่างไรก็ตาม แนวโน้มการเคล่ือนยา้ยแรงงานอย่างเสรีภายใตป้ระชาคมอาเซียนมีปัจจยัและ
องคป์ระกอบหลายอยา่ง โดยปัจจยัส าคญัท่ีดึงดูดใหเ้กิดการเคล่ือนยา้ยแรงงานจะประกอบดว้ย 

3.11 การพฒันาของแต่ละประเทศในอาเซียน 
การพฒันาของแต่ละประเทศในอาเซียน กล่าวคือ ประเทศท่ีมีทรัพยากรรองรับในการผลิต

มากก็จะดึงดูดนกัลงทุนท่ีแสวงหาแหล่งทรัพยากรใหม่ให้เขา้ไปลงทุนในประเทศนั้นเป็นจ านวนมาก 
ส่งผลให้มีการขยายตัวในอุตสาหกรรมการผลิตมากข้ึนในประเทศนั้ น ยกตัวอย่าง เช่น ประเทศ
อินโดนีเซียท่ีมีทรัพยากรธรรมชาติมากท่ีสุดในอาเซียน ส่งผลให้มีการขยายตวัในอุตสาหกรรมการผลิต
มากเป็นอนัดบัหน่ึง เห็นไดจ้ากในช่วงทศวรรษท่ีผา่นมา อินโดนีเซียมีอตัราการขยายตวัของการลงทุน
จากต่างชาติถึง 7.6 เท่า ซ่ึงมากท่ีสุดในอาเซียน โดยกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีไดรั้บการสนใจจากนกัลงทุน
มากเป็นอนัดบัหน่ึง คือ อุตสาหกรรมการผลิต รองลงมา คือ อุตสาหกรรมเหมืองแร่ การเขา้มาลงทุน
อยา่งต่อเน่ืองในอินโดนีเซีย แสดงให้เห็นถึงความพึงพอใจของนกัลงทุนท่ีมีต่ออินโดนีเซีย ซ่ึงอาจเป็น
ผลมาจากการมีทรัพยากรทางธรรมชาติเป็นจ านวนมากในประเทศ ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัต่ออุตสาหกรรม
การผลิต ทั้งยงัสอดคลอ้งกบัจ านวนแรงงานไทยท่ีมีการเคล่ือนยา้ยไปท างานในประเทศอินโดนีเซียเพิ่ม
มากข้ึนทุกปี ดังนั้ นทิศทางการเคล่ือนยา้ยของแรงงานจึงมีการเคล่ือนยา้ยตามทิศทางการลงทุนใน
อาเซียนดว้ยเช่นกนั ซ่ึงกลุ่มแรงงานทกัษะพร้อมจะกระจายตวัเขา้สู่ประเทศท่ีมีศกัยภาพการจา้งงาน 
และกลุ่มแรงงานไร้ทกัษะพร้อมจะเคล่ือนยา้ยกลบัภูมิล าเนาของตวัเอง เพราะมีโอกาสในการประกอบ
อาชีพมาก ข้ึน  จากการท่ี นักลงทุน เร่ิมขยายฐานการผลิตไปย ังก ลุ่มประเทศ ท่ี เป็นแห ล่ ง
ทรัพยากรธรรมชาติ มีค่าจา้งแรงงานท่ีถูกกวา่ และมีโอกาสในการพฒันาโครงสร้างทางกฎหมายและ
การขนส่งมากกว่า เช่น อินโดนีเซีย และกลุ่มประเทศ CLMV ดงันั้น การเปิดเสรีอาเซียนจะก่อให้เกิด
การเคล่ือนยา้ยฐานการผลิตและลงทุนไปสู่กลุ่มประเทศ CLMV เพิ่มมากข้ึน ส่งผลให้กลุ่มแรงงานไร้
ฝีมือในประเทศท่ีเคยออกไปคา้แรงงานในต่างประเทศ มีแนวโนม้จะกลบัถ่ินฐานของตนเองเพิ่มมากข้ึน
ตามทิศทางการลงทุนของอาเซียน ซ่ึงการเติบโตในอุตสาหกรรมภาคการเกษตรและอุตสาหกรรมการ
ผลิตมีแนวโน้มเพิ่มสูงข้ึนอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะประเทศกมัพูชา สปป.ลาว เมียนมาร์ และเวียดนาม 
จะส่งผลให้แรงงานเหล่านั้นท่ีอยู่ในประเทศไทย มีแนวโน้มท่ีจะเดินทางกลบัประเทศตนเองมากข้ึน 
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เพื่อไปประกอบอาชีพในอุตสาหกรรมต่าง ๆ ท่ีก าลงัเติบโตตามทิศทางการลงทุนในประเทศของตนเอง
มากข้ึน 
  3.12 อตัราค่าจ้าง หรือค่าตอบแทนทีสู่งกว่า 

อตัราค่าจา้ง หรือค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า ในขณะท่ีแนวโน้มกลุ่มแรงงานทกัษะจะมีการ
กระจายตวัมากข้ึน ไปยงักลุ่มประเทศท่ีมีค่าจา้งแรงงานท่ีสูงกวา่ประเทศของตนเอง แรงงานทกัษะไทย
มีแนวโน้มจะเคล่ือนย้ายไปประเทศสิงคโปร์ มาเลเซีย และฟิลิปปินส์ ซ่ึงสิงคโปร์เป็นประเทศ 
ท่ีมีแนวโนม้การกระจายตวัของแรงงานทกัษะมากท่ีสุด เน่ืองมาจากสิงคโปร์เป็นประเทฯศท่ีมีอตัราการ
เติบโตในธุรกิจภาคบริการสูง ซ่ึงสอดคล้องกบัการเป็นประเทศท่ีมีอตัราค่าจา้งแรงงานท่ีสูงท่ีสุดใน
อาเซียน กลุ่มแรงงานฝีมือของประเทศไทยมีแนวโน้มในการเคล่ือนยา้ยมากท่ีสุด คือ วิศวกร และ
สถาปนิก แต่ในขณะเดียวกนัแรงงานทกัษะในประเทศท่ีมีค่าจา้งต ่ากวา่ไทยก็มีแนวโนม้ท่ีจะเคล่ือนยา้ย
มาท างานในประเทศไทยดว้ยเช่นกนั 

ทั้ งน้ี ปัจจยัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จในการเคล่ือนยา้ยแรงงานอย่างเสรีภายใต้ประชาคม
อาเซียนอย่างรูปธรรม คือ การท่ีทุกประเทศสมาชิกของอาเซียนต่างได้รับผลประโยชน์จากการ
เคล่ือนยา้ยแรงงานฝีมือเสรีโดยไม่แตกต่างกนัมากนกั กล่าวคือ ทุกประเทศไดรั้บผลประโยชน์ร่วมกนั 
แรงงานฝีมือทั้งภูมิภาคมีโอกาสหางานท าไดม้ากข้ึน เพราะตลาดแรงงานขยายใหญ่ข้ึน นอกจากน้ียงั
เป็นโอกาสในการแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนแรงงานฝีมือ (Labour Shortage of Skilled Labour) ของแต่
ละประเทศอีกดว้ย ดงันั้น ควรมีการท าความเขา้ใจให้ตรงกนัในเร่ืองการเคล่ือนยา้ยแรงงาน เน่ืองจาก
หลายฝ่ายยงัมีความเขา้ใจท่ีแตกต่างกนั เช่น เขา้ใจว่าการเคล่ือนยา้ยแรงงาน เน่ืองจากหลายฝ่ายยงัมี
ความเขา้ใจท่ีแตกต่างกนั เช่น เขา้ใจวา่การเคล่ือนยา้ยแรงงานอย่างเสรีคือการเดินเขา้-ออกในประเทศ
อาเซียนได้เลยโดยไม่ต้องผ่านขั้นตอนอะไร ซ่ึงแท้ท่ีจริงแล้ว การเคล่ือนยา้ยแรงงานเสรีระบุไว ้
Blueprint คือ การอ านวยความสะดวกให้มีการเคล่ือนยา้ยไดง่้ายข้ึนเท่านั้น ดงันั้น ประเทศไทยจึงตอ้งมี
การเตรียมพร้อมส าหรับแรงงานท่ีจะมีการเคล่ือนยา้ย ซ่ึงจุดอ่อนของแรงงานไทยคือ ภาษา ระเบียบวนิยั 
และเทคโนโลยี ฉะนั้นจะต้องมีการเตรียมความพร้อมให้กับแรงงานในด้านภาษาและเทคโนโลยี
สารสนเทศ พร้อมกบัให้เรียนรู้วฒันธรรมของประเทศสมาชิกอาเซียนอ่ืน ๆ ควบคู่กนัไป ซ่ึงเป็นหนา้ท่ี
ของทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีจะตอ้งขบัเคล่ือนกลไกต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
ให้กับแรงงานไทย โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาครัฐควรบริหารจดัการด้านทรัพยากรมนุษย์ร่วมกันอย่าง   
บูรณาการ 
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    3.13 โอกาสและความเป็นไปได้ในการเคลือ่นย้ายแรงงานฝีมือของไทย 
จากสถานการณ์แรงงานไทย พบวา่ ประเทศไทยมีก าลงัแรงงานประมาณ 40 ลา้นคน ซ่ึง

แรงงานส่วนใหญ่ท าอาชีพด้านการเกษตรและการประมง รองลงมาคืออาชีพพนักงานบริการและ
พนกังานในร้านคา้และตลาด  ทั้งน้ีประเทศไทยยงัมีความตอ้งการแรงงานอีกประมาณ 1.4 แสนอตัรา 
(ส ารวจจากการแจ้งความต้องการของนายจ้าง/ผูป้ระกอบการ) โดยแรงงานท่ีต้องการมากท่ีสุดคือ 
แรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต รองลงมาคือ ภาคการขายส่ง การขายปลีก ซ่อมแซม 
ยานยนตแ์ละจกัรยานยนต ์ภาคกิจกรรมการบริหารและบริการสนบัสนุน และภาคท่ีพกัแรมและบริการ
ดา้นอาหารตามล าดบั 

ส่วนการเคล่ือนยา้ยของแรงงานไทยไปต่างประเทศ พบวา่ ในปี พ.ศ. 2554 มีแรงงานไทย
ท่ีตอ้งการไปท างานต่างประเทศประมาณ 1.6 แสนคน ซ่ึงส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาร้อย
ละ 43 รองลงมาคือ ระดบัประถมศึกษาร้อยละ 38 และระดบั ปวช. ปวส. อนุปริญญาร้อยละ 12 ในขณะ
ท่ีระดบัปริญญาตรีมีเพียงร้อยละ 7 ขอ้มูลดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นว่าแรงงานส่วนใหญ่ท่ีนิยมไปท างาน
ต่างประเทศจะเป็นแรงงานก่ึงฝีมือ ซ่ึงอาจจะมีผลมาจากประเทศเหล่านั้นขาดแคลนแรงงาน เช่น งาน
ก่อสร้าง กรรมกร หรือผูรั้บใชใ้นบา้น และหากแรงงานเหล่าน้ีออกไปท างานต่างประเทศจ านวนมากก็
อาจส่งผลใหแ้รงงานในประเทศไทยขาดแคลน ตอ้งพึ่งพาแรงงานต่างชาติในประเทศใกลเ้คียง 

หากพิจารณาแรงงานไทยท่ีเคล่ือนยา้ยไปท างานในภูมิภาคอาเซียน พบวา่ มีแรงงานไทยท่ี
ท างานอยู่ในประเทศอาเซียนน้อยมากเม่ือเทียบแรงงานท่ีไปท างานต่างประเทศทั้งหมด กล่าวคือมี
ประมาณ 2.3 หม่ืนคน หรือคิดเป็นร้อยละ 16 ของแรงงานไทยท่ีเคล่ือนยา้ยไปท างานในต่างประเทศ
ทั้งหมด โดยประเทศท่ีมีแรงงานไปท างานมากท่ีสุด คือ สิงคโปร์ รองลงมาคือ บรูไน และมาเลเซีย ซ่ึง
ส่วนใหญ่เป็นแรงงานชายท างานในสาขาอาชีพงานพื้นฐาน เช่น คนงานทัว่ไป กรรมกรหรือคนท างาน
หนกั และท างานโดยใชฝี้มือในธุรกิจต่าง ๆ เช่น ช่างเช่ือม ช่างไมแ้บบ เป็นตน้ ส่วนการเคล่ือนยา้ยเขา้
มาในประเทศไทยของแรงงานต่างดา้วจากประเทศอาเซียน พบวา่ ส่วนใหญ่ยงัเป็นแรงงานจากประเทศ
เพื่อนบา้น ไดแ้ก่ เมียนมาร์ สปป.ลาว และกมัพูชา ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นแรงงานประเภทไร้ฝีมือ และเป็น
แรงงานท่ีผิดกฎหมาย ส่วนการเข้ามาของแรงงานประเภทมีทกัษะฝีมือส่วนใหญ่เป็นแรงงานตาก
ประเทศฟิลิปปินส์ 

ทั้งจากการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 ซ่ึงจะท าให้มีการเคล่ือนยา้ยแรงงาน 
อย่างเสรี จะส่งผลดีท่ีเห็นได้ชัดต่อตลาดแรงงาน กล่าวคือ ตลาดแรงงานจะมีความยืดหยุ่นมากข้ึน
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http://competency.rmutp.ac.th/wp-content/uploads/2011/01/aboutcompetency.pdf
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