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บทคัดย่อ 
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ก าหนดการพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการ
ท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว โดยประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการสังกัดกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลง
ข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จ านวนทั้งหมด 124 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ การแจกแจง
ความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  ผล
การศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 25-30 ปี มีสถานภาพสมรส ระดับ
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ประชาชนลาว พบว่า ความก้าวหนา้ด้านต าแหน่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้าด้าน
ตนเอง ตามล าดับ 
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ส าหรับการก าหนดการพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของ
บุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาสมรรถนะหลักมีผลต่อการพัฒนา
ความก้าวหน้าด้านต าแหน่ง และความก้าวหน้าด้านตนเองของบุคลากรการท่องเที่ยว อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

กรมการท่องเที่ยว และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องของประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว สามารถน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาให้บุคลากรมีสมรรถนะในการท างานที่เพิ่มขึ้น ทั้งด้าน
ทักษะ ความรู้ และความสามารถในการท างาน สู่การท างานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และน ามาซึ่ง
ความก้าวหน้าในด้านอาชีพของบุคลากรในองค์กร 
 
ค าส าคญั: การพัฒนา สมรรถนะหลัก ความก้าวหน้าด้านอาชีพ บุคลากรการท่องเที่ยว
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ABSTRACT 
  

The objectives of this study were to: 1) explore the core competency of tourism 
personnel, Tourism Department, Ministry of Information, Culture and Tourism of Lao 
People’s Democratic Republic; 2) identify career paths of the tourism personnel; and 
3) determine the development of core competency affecting the development of 
career paths of the tourism personnel. A set of questionnaires was used for data 
collection administered with a polution of 124 tourism personnel of Tourism 
Department, Lao PDR. Obtained data were analyzed by using frequency, percentage, 
mean, standard deviation, and multiple regression analysis was used for hypothesis 
testing. 

Results of the study revealed that most of the respondents were male, 25-30 
years old, and married. Their monthly income was 5,000-10,000 baht and they had 5-
10 years of work experince. Regarding to the core competency of the respondents, it 
was found that they had the highest average mean score in ethics. This was followed 
by good service, attention to achieve the goals, accumulation of occupational expert, 
and teamwork, respectively. For the career paths, it was found that the respondents 
had a highest average mean score in the position progress and followed by self-
progress. The development of core competency had an effect on the development 
of position progress and self-progress with a statistical significance level at 0.01 

 



 ฉ 

Tourism Department and concerned agencies can apply the results of the study 
as guidelines for personnel development to have increased competency in skills, 
knowledge and work performance leading to their career paths. 
 
Keyword: development, core competency, career path, tourism personnel 
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ขอขอบพระคุณบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและ
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ขอขอบพระคุณคณาจารย์ คณะพัฒนาการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยแม่โจ้ ที่ได้อบรมสั่งสอนให้
ความรู้เสมอมา ขอขอบคุณพี่ๆ เพื่อนๆ และนักศึกษาปริญญาโทที่ให้การสนับสนุนก าลังใจและให้
ค าปรึกษาได้มีส่วนช่วยในการท าวิทยานิพนธ์จนลุล่วงไปด้วยด ี

ขอขอบพระคุณกรมความร่วมมือระหว่างประเทศ กระทรวงการต่างประเทศ ในการสนับสนุน
ทุนการศึกษาในค่าใช้จ่ายต่างๆในการศึกษา ร่วมทั้งงบประมาณในการท าวิทยานิพนธ์ครั้งนี้จนส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยด ี

สุดท้ายนี้ขอขอบพระคุณบิดา มารดา ผู้ที่อยู่เบื้องหลังในครั้งนี้ ที่ได้มอบความรักความห่วงใย
ความช่วยเหลือดแูล และเป็นก าลังใจที่ดียิ่งเสมอมาจนส าเร็จการศึกษา 
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บทที ่1 
บทน า 

 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว (สปป. ลาว) ภายหลังที่ประชุมครั้งที่ 4 ของพรรค

ประชาชนปฏิวัติลาวในปี พ.ศ. 2529 ได้มีการก าหนดแนวทางของการเปลี่ยนแปลงใหม่รอบด้าน และ

มีการขยายความร่วมมือกับต่างประเทศ สภาพการท่องเที่ยวได้ค่อยๆ เข้ามามีบทบาทในการพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ รัฐบาลก าหนดให้การท่องเที่ยวเป็น 1 ใน 11 แผนงานของรัฐบาล ที่

ระบุในแผนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดยถือเอาการท่องเที่ยวเป็นแหล่งสร้างรายได้เข้า

ประเทศ ส่งเสริมก่อให้เกิดการลงทุนในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและอุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้อง เช่น 

การพัฒนาด้านโครงสร้างพื้นฐาน การสร้างถนน ขยายสนามบินเพื่อรองรับการขยายตัวด้านการ

ท่องเที่ยว ปรับปรุงระบบการคมนาคมขนส่ง ยกระดับด่านสากลเข้า -ออก ประเทศ เปิดกว้างการ

ลงทุนด้านธุรกิจที่พัก อาหาร ของที่ระลึก และ วางแผนพัฒนาและการส่งเสริมการท่องเที่ยว 

วัฒนธรรม ธรรมชาติ และประวัติศาสตร์ เพื่อรองรับให้แก่การท่องเที่ยวและการบริการด้านอื่นๆ แก่

นักท่องเที่ยว เสริมสร้างความร่วมมือ การเชื่อมโยงทางด้านการท่องเที่ยวกั บบรรดาประเทศอนุ

ภาคพื้น และสากลทั่วโลก ด้วยการยกเว้นวีซ่าให้กับประเทศในกลุ่มอาเซียน และประเทศต่างๆ ใน

กรอบความร่วมมือของสองฝ่าย เปิดด่านสากลทั่วประเทศทั้งหมด 27 แห่ง และสามารถขอวีซ่าได้ที่

ด่าน 22 แห่ง มีสนามบินสากล 3 แห่ง ในการรองรับการเดินทางเข้ามาของนักท่องเที่ยวจากทุก

สารทิศแต่เหนือจดใต้ เพื่อเชื่อมโยงกับทุกเขตเศรษฐกิจของประเทศท าให้การท่องเที่ยว มีบทบาท

ส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศ (กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว, 

2553:  5) เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตการเป็นอยู่ของประชาชนภายในประเทศ และท าให้ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว หลุดพ้นออกจากประเทศด้อยพัฒนา ตามแนวทางยุทธศาสตร์การพัฒนา

ประเทศถึงปี พ.ศ. 2568 และวิสัยทัศน์ปี พ.ศ. 2573 คือ ระดับจีดีพีเฉลี่ยต่อหัวให้เพิ่มขึ้นสองเท่าเมื่อ

เทียบกับปี พ.ศ. 2558 เศรษฐกิจขยายตัวต่อเนื่องไม่น้อยกว่า 7.5 เปอร์เซ็นต์ต่อปี และปี พ.ศ. 2573 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ต้องเป็นประเทศก าลังพัฒนา มีรายได้ระดับปานกลางจนถึง

ระดับที่สูง ตามทิศเศรษฐกิจภูมิปัญญาสีเขียว และยั่งยืนตามแนวทางที่รัฐบาลวางไว้ (กระทรวง

แผนการและการลงทุน, 2559: 79-82) 
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การท่องเที่ยวมีบทบาทส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจสังคม สร้างรายได้เข้าสู่ประเทศ

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เป็นอันดับต้นๆ จากการปฏิบัติตามนโยบายด้านการพัฒนา

และการส่งเสริมการท่องเที่ยว ปี พ.ศ. 2548 เป็นต้นมาได้ท าให้การท่องเที่ยวมีอัตราการขยายตัวที่ดี

มาโดยตลอด คือ มีนักท่องเที่ยวที่เดินทางเข้ามาท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

เพิ่มขึ้น 27.61 เปอร์เซ็นต์ ต่อปี สร้างรายได้ทางการท่องเที่ยว 2.2 ล้านดอลลาร์สหรัฐ (ศูนย์สถิติ

แห่งชาติ สปป ลาว, 2559:  19) และจากการปฏิบัติตามนโยบายด้านการพัฒนาและการส่งเสริมการ

ท่องเที่ยวได้ท าให้การท่องเที่ยวมีการขยายตัวที่ดีมาโดยตลอด ท าให้รายได้ที่เกิดจากการบริการติด

อันดับ 1 ใน 2 ของรายได้หลักแห่งชาติ รองจากอุตสาหกรรมเหมืองแร่ โดยสังเกตจากการเพิ่มขึ้นของ

จ านวนนักท่องเที่ยวแต่ปี พ.ศ. 2554 ถึงปี พ.ศ. 2559 นักท่องเที่ยวเพิ่มขึ้นเฉลี่ย 12 เปอร์เซ็นต์ ต่อปี 

สร้างรายไดป้ีละเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 725 ล้านดอลลาร์สหรัฐ เฉลี่ยร้อยละ 35.95 ของรายรับแห่งชาต ิและ

คาดการณ์ว่าปี พ.ศ. 2563 จ านวนนักท่องเที่ยวที่เข้ามาท่องเที่ยวยังสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว จะเพิ่มเป็น 6.8 ล้านคน คาดว่าจะน ารายได้เข้าสู่ประเทศเป็นเงินจ านวน 1.098 ล้าน

ดอลลาร์สหรัฐ และจ านวนนักท่องเที่ยวจะเพิ่มขึ้นเป็น 9.0 ล้านคน ในปี พ.ศ. 2568 สามารถสร้าง

รายได้จ านวน 1.4 ล้านดอลลาร์สหรัฐ เฉลี่ยระยะพักอาศัย 8-9 วัน โดยนักท่องเที่ยวที่เดินทางเข้ามา

ท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนใหญ่จะเป็นนักท่องเที่ยวจากประเทศเพื่อน

บ้าน ภูมิภาคเอเชียและแปซิฟิก ในสัดส่วนร้อยละ 93 ภูมิภาคยุโรปและสหรัฐอเมริกาสัดส่วนร้อยละ 

7 (กรมพัฒนาการท่องเที่ยว, 2558:  12-25) 

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว (ถวท) (Ministere de I ‘Information, de la 

Culture et du Tourisme. MICT) เป็นหน่วยงานศูนย์กลางของรัฐบาลที่มีบทบาทเป็นเสนาธิการ

ให้แก่รัฐบาลในการคุ้มครองและพัฒนางานด้านแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยวในขอบเขตทั่ว

ประเทศ และเป็นหนึ่งใน 18 กระทรวง 3 องค์การเทียบเท่ากระทรวง โดยมี 15 กรม 7 สถาบัน

เทียบเท่ากรม 18 ศูนย์ โดยมีหน้าที่หลักในการก ากับดูแลงานด้านแถลงข่าว งานด้านวัฒนธรรมและ

ท่องเที่ยว ในการเป็นเสนาธิการให้แก่รัฐบาลในการคุ้มครองและพัฒนางานด้านแถลงข่าววัฒนธรรม

และท่องเที่ยว ในขอบเขตทั่วประเทศโดยมีหน้าที่ในการปฏิบัติรัฐธรรมนูญ กฎหมาย มติของสภา

แห่งชาติ รัฐบัญญัติ รัฐด ารัส ของประธานประเทศและนายกรัฐมนตรีวางออก ติดตามคุ้มครองการ

เคลื่อนไหวของบรรดาสภาสมาคมวิชาชีพ นิติบุคคลที่ด าเนินธุรกิจด้านแถลงข่าววัฒนธรรมและ

ท่องเที่ยว ขณะเดียวกันยังท าหน้าที่ในการศึกษา จัดท านโยบาย ยุทธศาสตร์และแผนพัฒนาด้านแถลง
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ข่าววัฒนธรรมและการท่องเที่ยว ออกกฎหมาย ปรับปรุงกฎหมาย รัฐบัญญัติ  ด ารัส มติ ค าสั่ง อื่นๆ 

ที่เกี่ยวข้อง ประสานความร่วมมือกับหน่วยงานทั้งภายในและต่างประเทศ ในการเป็นส่วนหนึ่งในด้าน

การพัฒนาประเทศชาติสู่ความเจริญ และเกิดประโยชน์ เกิดความยั่งยืนในอนาคต (กระทรวงแถลง

ข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว, 2555:  1-2) 

 

ปัญหาการวิจยั 

 

กรมการท่องเที่ยว เป็นหน่วยงานสังกัดกระทรวงแถลงข่าว วัฒนธรรม และการท่องเที่ยว 

ประกอบด้วย 3 กรมหลักที่ท างานคือ กรมพัฒนาการท่องเที่ยว กรมโฆษณาการท่องเที่ยว และกรม

คุ้มครองการท่องเที่ยว โดยมีหน้าที่ในการจัดท านโยบาย แผนยุทธ์ศาสตร์ แผนด าเนินงาน โครงการ

พัฒนาโฆษณาส่งเสริม และคุ้มครองธุรกิจท่องเที่ยว เสนอต่อรัฐบาล ออกกฎหมาย อนุมัติควบคุม 

ก าหนดมาตรฐาน ก าหนดโครงการด้านการพัฒนา ประสานความร่วมมือกับต่างประเทศด้านการ

ท่องเที่ยว รวมทั้งการพัฒนาและส่งเสริมการท่องเที่ยวทั้งภายใน และต่างประเทศ ทุกกิจกรรมที่

เกี่ยวข้องกับการท่องเที่ยวและบริการในฐานะตัวแทนของรัฐบาล (สภาแห่งชาติ, 2556:  1-4) ด้วย

เหตุที่มีหน้าที่รับผิดชอบในการท างานที่หลากหลาย การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรการท่องเที่ยว

เป็นสิ่งส าคัญในการรองรับการขยายตัวทางด้านการท่องเที่ยว เพื่อสามารถตอบสนองต่อความ

ต้องการและความคาดหวังของผู้มาใช้บริการ สร้างความพึงพอใจสูงสุดแก่ประชาชน นักท่องเที่ยวซึ่ง

เป็นผู้รับบริการ (ราณี อิสิชัยกุล, 2547:  4-8)  การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์มีความส าคญั

ต่อการพัฒนาหน่วยงานการท่องเที่ยว เพราะเป็นการด าเนินการที่เกี่ยวกับบุคคลที่ถือว่าเป็นทรัพยากร

ที่มีค่าที่สุดขององค์กร เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ เป้าหมายด้าน

การท่องเที่ยวที่วางไว้ (กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว , 2553:  38-40) เพราะ “การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือการท าให้บุคลากรขององค์กรอยู่ในสภาวะที่ดีขึ้น ทั้งในด้านของสภาพจิต

และผลของการปฏิบัติงาน” (สุธินี ฤกษ์ข า, 2557:  6) การด าเนินการพัฒนาและจัดการท าให้

ทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรบุคคล 

การก าหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลพนักงาน 

การฝึกอบรมและพัฒนา ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง สุขภาพและความปลอดภัย การพ้นจากงาน

ของพนักงาน อันเป็นหน้าที่ของผู้บริหารทุกระดับที่จะต้องรับผิดชอบต่อการจัดการทรัพยากรบุคคล
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เพื่อให้บรรลุไปสู่เป้าหมายของการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้น สิ่งต่างๆเหล่านี้ยังส่งผล

ต่อการท างาน ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติหน้าที่ สนับสนุนให้พนักงานเติบโตก้าวหน้าในอาชีพอีก

ด้ วย  (ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ , 2548: 97-99) เพราะฉะนั้น  การน าสมรรถนะหลัก  ( Core 

Competency) เข้ามาใช้ก็เพื่อให้สอดคล้อง เป็นไปตามกฎระเบียบการข้าราชการ ในการประเมิน

ระบบงาน ประกอบด้วยการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ

พัฒนาบุคลากรรายบุคคล การจัดท าแผนฝึกอบรมระยะยาว การบริหารคนเก่งและคนดี การวิเคราะห์

หาผู้สืบทอดต าแหน่งงาน การจ่ายค่าตอบแทน สร้างบุคลากรให้มีมาตรฐาน การพัฒนาความก้าวหน้า

ตามต าแหน่งงาน ตลอดการรักษาบุคลากรที่มีความส าคัญเหล่านั้น ให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2559: 16-17) จึงต้องอาศัยหลักการสมรรถนะ เพื่อสร้างความรู้  ทักษะ และ

คุณลักษณะส่วนบุคคล มุ่งเน้นให้บุคลากรเป็นผู้มีความรอบรู้ มีวิสัยทัศน์ (ธาริณี อภัยโรจน์, 2553: 

13) และมีการพัฒนาตามกรอบสมรรถหลัก เช่น การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และการท างานเป็นทีม (ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและ

ค่าตอบแทน, 2557: 2)  

การด าเนินงานด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลง

ข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว คือ การเพิ่มความรู้ ทักษะ 

ความสามารถ ที่จะน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงค์ และคาดหมายที่ตั้งไว้ยังไม่

เหมาะสม และสอดคล้องต่อการท างานจริงเท่าที่ควร เพราะการพัฒนาบุคลากรบางส่วนไม่ตรงกับ

เป้าหมายงาน ไม่สามารถน ามาใช้ในการท างาน อันส่งผลให้การท างานที่ออกมายังขาดประสิทธิภาพ 

ไม่สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ (กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว, 2553: 13-21) 

และจากบทรายงานการปฏิบัติงานของกระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว ประจ าปี 2559 

ระบุว่า การท างานของบุคลากรยังขาดสมรรถนะที่จ าเป็นในการท างานในหน่วยงานรัฐ เช่น มีความรู้ 

ความสามารถในการท างานค่อนข้างจ ากัด ขาดความรับผิดชอบในหน้าที่ตามแนวทางของรัฐ และ

บุคลากรบางคนยังขาดความสนใจในการพัฒนาตนเอง อันจะน าไปสู่การพัฒนาความรู้ความสามารถ

ของตนเองในด้านการท างาน น ามาซึ่งผลสัมฤทธิ์ในด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (กระทรวงแถลงข่าว

วัฒนธรรมและท่องเที่ยว, 2559: 19)  เนื่องจากว่าระดับสมรรถนะของบุคลากรที่แตกต่างกันจึงท าให้

บุคลากรแต่ละคนมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีแนวทางในการพัฒนาความก้าวหน้าใน

อาชีพที่แตกต่างกัน ภายใต้การพัฒนาขององค์กร ความพร้อม การปรับปรุงและการพัฒนาตนเองจึงมี



 5 

ความจ าเป็นต้องมีการวางแผนการปฏิบัติงาน  หรือแนวทางการพัฒนาความต้องการและความจ าเป็น 

ช่วยให้บุคลากรในองค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายในสายอาชีพของตน เป็นการพัฒนาบุคลากรให้ไปสู่

เป้าหมายตามที่บุคลากร หน่วยงาน และองค์กรคาดหวังให้เกิดขึ้น คือ สามารถปฏิบัติงานทดแทนกัน

ได้ ผลของงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น คุณภาพชีวิตการท างานบุคลากรดีขึ้น มีความได้เปรียบในการ

แข่งขัน มีความพร้อมของก าลังคน ลดอัตราการลาออกของบุคลากร สามารถควบคุมงบประมาณใน

การฝึกอบรม และการพัฒนาบุคลากรขององค์กร 

งานวิจัยฉบับนี้เป็นการศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของ

บุคลากรกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ส าหรับการท างานของกรมการท่องเที่ยวให้มีประสิทธิภาพ การท างานในระดับมือ

อาชีพ และเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรการท่องเที่ยวให้มีความรู้ความสามารถอย่างมืออาชีพ 

อีกทั้งเป็นการวางแผนการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพ กระบวนการท างานของบุคลากร อันเป็น

การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการสร้างขวัญก าลังใจ แรงผลักดันให้พนักงานทุ่มเท

กายก าลังใจในการท างานในองค์กร ตลอดจนเป็นการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านการท่องเที่ยวที่มี

ประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองต่อนโยบายด้านการท่องเที่ยวของประเทศ 

 

วัตถปุระสงค์ของการวิจัย 

 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการ

ท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยวกระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ได้ก าหนดวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี ้

1.  เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลง

ข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

2.  เพ่ือระบุการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว 

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

3.  เพื่อก าหนดการพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของ

บุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการ

ท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว จะเป็นประโยชน์ต่อกับพนักงาน หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

ดังนี้ 

ระดับนโยบาย  

1.  อธิบดี กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลง ข่าววัฒนธรรม และท่องเที่ยว สามารถน าเอา

ข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวกับสมรรถนะที่พึงประสงค์ ที่ได้จากการวิจัยไปปรับปรุง และก าหนดนโยบาย 

ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ แผนงาน หรือแนวทางการพัฒนาบุคลากรในระดับกรม เพื่อให้การท างานของ

พนักงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งยังสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

ในงานต่างๆของกระทรวง เพื่อให้การท างานและผลของงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

2.  ผู้บริหารหน่วยงานด้านบุคลากรของกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและ

ท่องเที่ยว ในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรภายในกรม ไปปรับใช้ในการวางแผน

พัฒนา สร้างความกระตือรือร้นในการท างาน ท าให้พนักงานรับรู้ถึงความก้าวหน้าด้านอาชีพ  

3.  หัวหน้าหน่วยงานด้านบุคลากร สามารถน าเอาผลของการวิจัยเป็นแนวทางในการ

ปรับปรุงสมรรถนะที่จ าเป็นในการท างาน และปัจจัยที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากร

ภายในกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว 

ระดับปฏิบัติการ 

1.  บุคลากรภายในกรมการท่องเที่ยวจะได้ทราบถึงสมรรถนะของตนเองในการปฏิบัติงาน 

ทราบถึงระดับความรู้ความสามารถของตนเองมากขึ้น เพื่อน าไปปรับปรุงเพิ่มระดับสมรรถนะในแต่ละ

ด้านของตนเองมากขึ้น และสามารถน าไปใช้เป็นรูปแบบในการพัฒนา ความสามารถของตนเองในการ

ท างานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์กับองค์กร ที่ส าคัญคือการรับรู้ และวางแผนการท างาน

งานตนเองสู่ความก้าวหน้าด้านอาชีพ 

2.  สถาบันการศึกษา แผนกท่องเที่ยวแขวง หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการท่องเที่ยว สามารถ

น าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคลากร ในการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

สร้างความสุข ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และเป็นแนวทางสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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3.  ผู้สนใจทั่วไป สามารถศึกษาเพื่อน าไปพัฒนาตนเอง ในด้านสมรรถนะที่เป็นความรู้ 

ความสามารถอันจ าเป็นในการท างาน เพื่อเตรียมความพร้อมสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ สร้าง

ความก้าวหน้าด้านอาชีพ และความส าเร็จด้านการท างานแก่ตนเองในอนาคต 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 

การวิจัยเรื่องการพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการ

ท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตในการวิจัย ดังนี้ 

1.  ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การวิจัยครั้งนีมุ้่งวิจัยถึง แนวการพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้าน 

อาชีพ บุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบด้วย การพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 ด้าน ได้แก่ การมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ด ีการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และการท างานเป็นทีม ใน

การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรกรมการท่องเที่ยว ประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ 

ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่ และความก้าวหน้าด้านตนเอง เพื่อพัฒนาสมรรถนะทีมีผลต่อการ

พัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าว

วัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

2.  ขอบเขตด้านพื้นที่ 

การวิจัยครั้งนี้ก าหนดพื้นที่ในการศึกษา คือ กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าว

วัฒนธรรมและการท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

3.  ขอบเขตประชากร 

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการประจ า ในกรมการท่องเที่ยว สังกัดกระทรวง 

แถล่งข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว ประกอบด้วย อธิบดี หัวหน้าแผนก และบุคลากรภายในกรมการ

ท่องเที่ยว  
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากร

การท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะเพื่อให้เกิดความเข้าใจในงานวิจัยได้อย่าง

ชัดเจน และช่วยให้การเก็บข้อมูลได้ถูกต้อง น่าเชื่อถือ โดยมีรายละเอียดของนิยามศัพท์เฉพาะ

ดังต่อไปนี ้

การพัฒนาสมรรถนะหลัก หมายถึง การพัฒนาความสามารถที่เป็นคุณสมบัติของบุคลากร

กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว ทุกคนจะต้องมีร่วมกัน เพื่อเป็นการก าหนดความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะ อันเป็น

พื้นฐานที่ทุกคนต้องมีเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ประกอบด้วย 1) ด้านการ

มุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) ด้านการบริการที่ดี 3) ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 4) ด้านจริยธรรม และ

ด้านการท างานเป็นทีม 

การพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพ หมายถึง การพัฒนาที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน

บทบาทการท างานที่ดีขึ้นหรือเป็นการยกระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น เช่น การเลื่อนขั้น การเลื่อนต าแหน่ง 

เงินเดือน อ านาจหน้าที่ และสถานะภาพการท างาน หรือการได้รับการสนับสนุนการพัฒนาตนเอง 

จากการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ ท าให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน ประกอบด้วย  

ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่ และ ความก้าวหน้าด้านตนเอง 

กรมการท่องเที่ยว หมายถึง หน่วยงานสังกัดกระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบด้วย 3 กรมหลักคือกรมพัฒนาการท่องเที่ยว กรม

โฆษณาการท่องเที่ยว และกรมคุ้มครองการท่องเที่ยว ที่ท างานด้านการพัฒนา ส่งเสริมและก ากับดูแล

ทุกกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการท่องเที่ยวในประเทศเท่านั้น 

บุคลากรการท่องเที่ยว หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานด้านการท่องเที่ยวสังกัดกระทรวง

แถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยวเท่านั้น มีหน้าที่ในการพัฒนา ส่งเสริม และก ากับดูแลงานด้าน

ท่องเที่ยวรวมถึงปฏิบัติตามภาระบทบาทของตน แต่ละหน่วยงาน ภายใต้กระทรวง มติค าสั่งของคณะ

รัฐบาล สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 



บทที่ 2 
การตรวจเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การวิจัยเรื่อง  การพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ บุคลากรกรมการ

ท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผู้วิจัย

จะท าค้นคว้าตรวจเอกสาร งานวิจัย บทความทางวิชาการ จากเอกสารและจากต าราต่างๆ แล้วได้ท า

การรวบรวมแนวความคิด ทฤษฎตี่างๆ ที่เกี่ยวข้องในเรื่องที่ต้องการศึกษา โดยมีรายระเอียดดังต่อไปนี้ 

 

1. การพัฒนาบุคลากร สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

1.1.  นโยบายการพัฒนาบุคลากร สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

1.2.  ยุทธศาสตร์งานคุ้มครองดูแลรัฐกร สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 2563 

1.3.  นโยบายและวิสัยทัศน์การท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

1.4.  นโยบายการพัฒนาบุคลากรการท่องเที่ยวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

2. แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

3. แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

4. แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก 

5. แนวความคิดเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การพัฒนาบคุลากร สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 

นโยบายการพฒันาบุคลากรใน สาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ปลดปล่อยประเทศในปี พ.ศ. 2518 และประกาศ

สร้างตั้ง ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ขึ้นอย่างเป็นทางการ รัฐบาล สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้ก าหนดปัญหาและทิศทางในการพัฒนาประเทศในสภาวะหลังสงคราม 

คือ การเยียวยาบาดแผลจากสงคราม และการปรับปรุงพัฒนา สภาพการเป็นอยู่ คุณภาพชีวิตของ

ประชาชนภายในประเทศให้ดีขึ้น ในที่ประชุมสภาแห่งชาติครั้งที่1 ในวันที่ 2 ธันวาคม 2518 
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ประกอบด้วย 2 ยุทธศาสตร์หลักคือ การปกปักรักษาและการพัฒนาประเทศ ตลอดระยะเวลาแห่งการ

พัฒนา รัฐบาล สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้ก าหนดเอายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร

ภายในประเทศ โดยก าหนดเอายุทธศาสตร์การพัฒนาการศึกษามาเป็นยุทธศาสตร์หลักในการพัฒนา

ประเทศ ตลอดระยะเวลา 40 กว่าปี แห่งการพัฒนา ท าให้ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มี

การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และดีขึ้นมาโดยตลอด และได้รับความไว้วางใจ และความร่วมมือจากบรรดา

ประเทศเพื่อนบ้าน อนุภาคพื้น และสากล ตลอดระยะเวลาครึ่งกว่าทศวรรษของการปฏิบัติ  ขยาย

นโยบายแห่งชาติว่าด้วยประชากร และการพัฒนาท าให้หลายๆโครงการด้านการพัฒนาบรรลุผลส าเร็จ 

เช่น โครงการขยายเครือข่ายด้านสุขภาพ ขยายเครือข่ายด้านการศึกษาส าหรับสตรี และเด็ก 

ประชาชนลาวทั่วประเทศได้รับการพัฒนาจากส่วนกลางลงสู่ท้องถิ่น อย่างไรก็ตามเพื่อความเหมาะสม

กับเป้าหมายสหัสวรรษแห่งการพัฒนาสู่ ยุทธศาสตร์การขยายตัวและการลบล้างความยากจน การท า

ให้นโยบายมีความรัดกุมมีวิธีการและกลไกการปฏิบัติงานที่ละเอียด สามารถติดตามประเมินผลได้ 

ตลอดระยะเวลาของการปฏิบัติงานจึงมีความจ าเป็นต้องมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงนโยบายหลายๆ

ด้านใหม่ให้เหมาะสม โดยเฉพาะการปรับปรุงนโยบายด้วยประชากรและการพัฒนา โดยเป็นการระดม

ความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ และผู้มีส่วนร่วมองค์กรระหว่างประเทศ องค์การสหประชาชาติว่าด้วย

กองทุนส าหรับประชากรประจ า สปป. ลาว ในปี พ.ศ. 2539 และด ารัสของนายกรัฐมนตรีว่าด้วย

นโยบายแห่งชาติด้านประชากรและการพัฒนา 243/นย, 11 ตุลาคม 2549 สู่การพัฒนาองค์กรด้าน

การศึกษาการปรับปรุงชีวิตการเป็นอยู่ ของประชาชนภายในประเทศ เพื่อเป็นการยกระดับความรู้ 

ความสามารถ ของบุคลากรภายในประเทศในการเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาประเทศให้

เจริญก้าวหน้า ตามแนวทางที่รัฐบาลวางไว้ในอนาคตคือการหลุดพ้นออกจากประเทศด้อยพัฒนา 

(กรรมการแผนการและการลงทุน, 2549: 1-2) 

 

ยุทธศาสตร์งานคุ้มครองดูแลรัฐกร สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 2563 

การพัฒนาบุคลากรสังกัดหน่วยงานรัฐบาลหรือเรียกว่ารัฐกร รัฐบาลลาวมีการก าหนด

กฎหมาย ว่าด้วยการพัฒนาบุคลากรแผนยุทธศาสตร์ 2563 ยุทธศาสตร์งานคุ้มครองข้าราชการ

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 2563 ในการพัฒนาบุคลากรสังกัดหน่วยงานรัฐ รัฐบาล สปป.

ลาว มีการก าหนดคาดหมาย ว่าด้วยการพัฒนาบุคลากรแผนยุทธศาสตร์ 2563 คือต้องน าเอา

ประเทศชาติหลุดพ้นออกจากภาวะด้อยพัฒนา โดย ในที่ประชุมใหญ่สภาแห่งชาติครั้งที่ 9 ได้เน้นหนัก
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และยืนยัน เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของรัฐ ที่ก าหนดไว้ในเป้าหมายสูงสุดของการพัฒนาประเทศ 

ล าดับที่ 2 คือ เป้าหมายการพัฒนาอย่างเข้มแข็งด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะด้านการ

สร้าง และบ ารุงยกระดับความรู้ความสามารถในด้านต่างๆของพนักงานให้เหมาะสมกับความต้องการ

ของการพัฒนา และเกี่ยวข้องกับเป้าหมายสูงสุดของการพัฒนา การแก้ไขระบบ ระเบียบการบริหาร 

การคุ้มครอง ที่ยังเป็นปัญหาในการกดหน่วงการขยายตัวของการผลิตธุรกิจและการบริการ  ด้วยเหตุ

นั้นยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรจึงถูกก าหนดขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อมุ่งเน้นในการสร้าง และ

ปรับปรุงนิติกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนบุคลากร การฝึกอบรม 

การพัฒนาบุคลากร การปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานของบุคลากร ค่าตอบแทน และการปฏิบัติ

นโยบายด้านต่างๆ โดยการน าใช้เทคโนโลยีข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัย เข้าในการพัฒนาบุคลากร การ

ส่งเสริมภาระบทบาทหญิง-ชาย ชนเผ่าและเด็กผู้ด้อยโอกาสเข้าสู่ระบบการบริหารจัดการบุคลากร 

สร้างสภาพแวดล้อมที่ดีและมีความปลอดภัยในการท างานของบุคลากรในการประสานความร่วมมือ

กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและต่างประเทศในการพัฒนาบุคลากร  

ด้านการปฏิบัติงานด้านการคุ้มครองดูแลรัฐกร ในปี 2546 รัฐบาลได้มีการประกาศใช้ด ารัสว่า

ด้วย ระเบียบรัฐกร ฉบับเลขที่ 82 /นย ที่มีการปรับปรุงและพัฒนามาจากด ารัสเลขที่ 171 /นย และ 

172 /นย ที่ออกในปี 2536 อันเป็นข้อก าหนดพื้นฐานในการก าหนดหลักการปฏิบัติงาน ระเบียบการ 

และนโยบายต่อข้าราชการ บนพื้นฐานความเสมอภาค เปิดเผย ภาวะวิสัย เป็นธรรม เพื่อความเป็น

เอกภาพกันทั่วประเทศ ต่อมามีการออกบทแนะน าและหนังสือแจ้งต่างๆจากส านักงานนายก เช่น บท

แนะน าเลขที่ 508/สนย ลงวันที่ 30 ตุลาคม 2546 เกี่ยวกับการปฏิบัติด ารัสเลขที่ 82 /นย และบท

แนะน าเลขที่ 01/ทปค ลงวันที่ 22 กันยายน 2548 เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการ และด ารัสอื่นๆ ของรัฐบาลว่าด้วยการปฏิบัตินโยบายต่อข้าราชการ และผู้ที่ท างานอยู่เขต

ชนบท และอื่นๆ ผ่านการปฏิบัติกฎระเบียบและกลไกต่างๆเกี่ยวกับการบริหารจัดการเห็นว่าแต่ละ

กระทรวง องค์กร จากส่วนกลางสู่ท้องถิ่นได้ตระหนักถึงความส าคัญในการบริหารจัดการ การพัฒนา

บุคลากรโดยมีการปรับปรุง และด าเนินงานอย่างเป็นระบบ เช่น ขั้นตอนการคัดเลือก บรรจุ จัดวาง 

พัฒนา โยกย้าย และการปฏิบัตินโยบายด้านอื่นๆ เพื่อความเหมาะสมและเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ท างานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ในหน่วยงานต่างๆที่สังกัดรัฐบาลยังมีการขยายเครือข่ายในการบริการ

จัดการ การพัฒนา โดยน าเอาเทคโนโลยีเข้าสู่กระบวนการบริหารจัดการข้าราชการเพื่อการบริหารที่มี
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ความทันสมัยมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดผลประโยชน์สูงสุดแก่ประเทศชาติ นอกจากนั้นรัฐบาลยัง

ได้ก าหนด 9 แผนงานหลักที่ส าคัญของรัฐบาลในการดูแลและพัฒนารัฐกร ประกอบด้วย 

1.  ปรับปรุงระเบียบการนิติกรรมเกี่ยวกับการควบคุมดูแลรัฐกร ตั้งแต่ระดับผู้บริหาร ระดับ

วิชาการและบริการ ทุกหน่วยงานที่ได้รับการสร้างขึ้นให้เป็นระบบครบชุด รัดกุม โปร่งใส ยุติธรรม มี

ความเข้มงวดเป็นเอกภาพในการปฏิบัติงาน 

2.  วางแผนก าหนดรัฐกรได้รับการปรับปรุงอย่างเป็นระบบ มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

เหมาะสมกับต าแหน่งงาน และได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นเอกภาพทั่วประเทศ แต่ละกระทรวงองค์การ

จากศูนย์กลางสู่ท้องถิ่นอย่างถูกต้อง เหมาะสมกับความสามารถของแต่ละคน 

3.  พัฒนา ฝึกอบรมยกระดับรัฐกรให้ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นระบบปกติและต่อเนื่องท าให้

รัฐกรมีความหนักแน่นด้านการเมืองมีคุณสมบัติศีลธรรมท าในการปฏิวัต ิมีจรรยาบรรณ และจริยธรรม 

มีความรู้มีความสามารถด้านต่างๆที่เหมาะสมกับมาตรฐานต าแหน่งงาน และในทุกๆปีรัฐกรต้องได้รับ

การฝึกอบรมยกระดับด้านต่างๆ ของสาขาวิชาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับตนเองและความรับผิดชอบของ

ตนเอง 

4.  ระบบการควบคุมดูแลรัฐกรจะต้องได้รับการปฏิบัติปรับปรุงอย่างมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล มีการประเมินผลการท างานอย่างยุติธรรมโปร่งใส ตรวจสอบได้ และได้รับการปฏิบัติ

อย่างต่อเนื่องทุกๆปี น าไปสู่การเลื่อนช้ัน - ขั้นเงินเดือน และการปฏิบัตินโยบายด้านอ่ืนๆ 

5.  ระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบ และความรู้ความสามารถของรัฐ

กร ซึ่งจะเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติหน้าที่ และความเหมาะสมของ

ค่าตอบแทนตามสภาพการเป็นอยู่ของรัฐกร เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจสังคมในแต่ละช่วง 

6.  น าเอาระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้าสู่กระบวนการบริหารจัดการรัฐกรสามารถ

ควบคุมดูแลอย่างรวมศูนย์เช่ือมโยงกับระบบต่างๆในทุกๆหน่วยงานทั่วประเทศ 

7.  ส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างรัฐกร หญิงชาย ชนเผ่าและผู้ด้วยโอกาสได้เข้ามามีโอกาส

เท่าเทียมกันในด้านต่างๆ ได้รับการฝึกอบรมยกระดับได้รับการส่งเสริมเข้ามามีส่วนร่วมในต าแหน่ง

ผู้น า และระดับบริหาร ที่จะเป็นการส่งเสริมความเสมอภาคในสังคม 

8.  จัดสรรสถานที่ท างานของรัฐกรให้มีความเหมาะสมปลอดภัย มีสิ่งอ านวยความสะดวก

และมีบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดี เพื่อสร้างบรรยากาศและความตั้งใจในการท างานก่อให้เกิด

ความพึงพอใจกับผู้มาใช้บริการ 
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9.  พัฒนาโดยเชื่อมโยงเข้ากับสากลและอานุภาคพื้น ในการร่วมมือและเป็นบทเรียนเกี่ยวกับ

รัฐกรเรื่องความร่วมมือในการสนองทุนการศึกษาให้แก่รัฐกรให้มากขึ้นในระยะสั้นและระยะยาว 

(กระทรวงภายใน, 2554: 12-16) 

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการขยายตัวรายการให้เป็นอุตสาหกรรมทันสมัย ในการเป็น

ส่วนหนึ่งในการพัฒนาเศรษฐกิจสังคมแห่งชาติ เชื่อมโยงกับอนุภาคพื้นและสากล เพื่อให้ชีวิตความ

เป็นอยู่ของประชาชนลาวบรรดาเผ่า มีการเป็นอยู่ที่ดีขึ้น รัฐบาลได้มีนโยบายในการส่งเสริมการ

ค้นคว้า และใช้วิทยาศาสตร์เทคโนโลยี เข้าสู่การสร้างและพัฒนาฝีมือแรงงาน มีความคิดสร้างสรรค์ มี

การแข่งขันด้านฝีมือแรงงาน มีการสนองข้อมูลข่าวสารด้านแรงงาน เพื่อยกระดับความรู้ความสามารถ

และวินัยของแรงงาน ส่งเสริมให้มีการสร้างงาน การตอบสนองด้านแรงงาน ของตลาดแรงงานภายใน

และต่างประเทศ รวมทั้งการปกป้องดูแล ผลประโยชน์อันชอบธรรมของผู้ออกแรงงานและผู้ใช้แรงงาน 

(สภาแห่งชาต,ิ 2559:  21-26) 

 

นโยบายและวิสัยทัศน์การทอ่งเที่ยว สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว ที่มีวิสัยทัศน์ในการพัฒนาการท่องเที่ยว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว คือ “พัฒนาการท่องเที่ยวลาว เกิดความยั่งยืนตามแนวทาง

ส่งเสริมการท่องเที่ยว ทางด้านธรรมชาติ วัฒนธรรมและประวัติศาสตร์ ท าให้ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว กลายเป็นจุดหมายปลายทาง ของการท่องเที่ยว และนักท่องเที่ยวทั่วโลก 

การเชื่อมโยงทางด้านการท่องเที่ยวสู่การท่องเที่ยวระดับภาคพื้นและสากล พัฒนาและส่งเสริมการ

ท่องเที่ยวให้กลายเป็นแขนงเศรษฐกิจแนวหน้า ในการช่วยให้ประชาชนหลุดพ้นออกจากความด้อย

พัฒนาตามนโยบายของรัฐบาล” โดยทางกระทรวงมีนโยบายในด าเนินงานการพัฒนาการท่องเที่ยวคือ 

1.  ส่งเสริมการลงทุนของภาครัฐ เอกชน ภายในและต่างประเทศเข้าในการพัฒนาพื้นฐาน

โครงร่าง ระบบสาธารณูปโภค พัฒนาแหล่งท่องเที่ยวผลิตภัณฑ์ทางการท่องเที่ยวให้ได้มาตรฐานสากล 

2.  ปรับปรุงแหล่งท่องเที่ยวและการบริการให้มีคุณภาพ พัฒนาแหล่งท่องเที่ยวที่มีการส ารวจ

และจัดสรรให้สามารถเปิดใช้บริการ วางแผนพัฒนาแหล่งท่องเที่ยวทั่วประเทศเพ่ือรองรับการลงทุน 

3.  ปรับปรุงสิ่งอ านวยความสะดวกในแหล่งท่องเที่ยวให้ได้มาตรฐานสากลรักษาความเป็น

เอกลักษณ์ เสริมสร้างให้มีการพัฒนาแหล่งท่องเที่ยวโดยชุมชน สร้างเครือข่ายการมีส่วนร่วมเพื่อให้

เกิดความยั่งยืนด้านทรัพยากรการท่องเที่ยวในด้านต่างๆ 
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4.  เอาใจใส่ส่งเสริมธุรกิจในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวให้มีคุณภาพมาตรฐาน ครบวงจร และ

ทันสมัยสามารถตอบสนองความต้องการของนักท่องเที่ยว 

5.  ปฏิบัติกฎหมายควบคุมดูแลธุรกิจด้านการบริการ รักษาความปลอดภัยให้แก่นักท่องเที่ยว

อย่างเป็นเอกภาพทั่วประเทศ 

6.  ส่งเสริมความร่วมมือทางด้านการท่องเที่ยวระหว่างหน่วยงานภาครัฐ เอกชนทั้งภายใน

และต่างประเทศ 

7.  เปิดรับความร่วมมือด้านการท่องเที่ยวกับต่างประเทศ ส่งเสริมให้มีตัวแทนการท่องเที่ยว

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ในต่างประเทศ เพื่อการดึงดูดนักท่องเที่ยวเข้ามาเที่ยวให้มาก

ขึ้น 

8.  ส่งเสริมการท่องเที่ยวภายในประเทศ โดยการจัดงานมหกรรมการท่องเที่ยวระดับชาติ 

ระดับท้องถิ่น คือ การอนุรักษ์ ศิลปะ วัฒนธรรม งานบุญประเพณี วิถีชีวิต เอกลักษณ์เพื่อการ

ท่องเที่ยว 

9.  เอาใจใส่ในการศึกษา วิจัย กลุ่มตลาดเป้าหมายของการท่องเที่ยวเป็นประจ าในแต่ละ

ระยะ เพ่ือปรับปรุงกลไกการบริการตามความต้องการของนักท่องเที่ยว 

10.  ประสานสมทบกับสถาบันการศึกษา ภาครัฐ เอกชน ภายในและต่างประเทศ ในการ

พัฒนาหลักสูตร พัฒนานาบุคลากรด้านการท่องเที่ยวให้มีความเพียงพอทั้งด้านปริมาณ และคุณภาพ 

ตามมาตรฐานสากล โดยเฉพาะมาตรฐานของอาเซียน (กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว, 

2560) 

 

นโยบายการพฒันาบุคลากรการท่องเที่ยวใน สาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว 

การพัฒนาบุคลากรการท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ในระยะผ่านมายัง

อยู่ในระดับที่ต่ า ทั้งทางด้านปริมาณและคุณภาพ เพราะฉะนั้นจึงเป็นความจ าเป็นรีบด่วนที่ต้องพัฒนา

เพื่อร่องรับให้แก่การขยายตัวทางด้านการท่องเที่ยว  ต้องได้มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้

ความสามารถทั้งทางด้านวิชาการ ปรับปรุงสถาบันการศึกษา-หลักสูตร และศูนย์ฝึกอบรมวิชาชีพการ

ท่องเที่ยวใหม้ีคุณภาพสูงสามารถตอบสนองความต้องการในการพัฒนาบุคลากร  ด้วยการจัดฝึกอบรม

บุคลากรการท่องเที่ยว ระดับมหาภาคและจุลภาค นอกจากนั้นก็ยังได้ประสานความร่วมมือกับ

ต่างประเทศในการฝึกอบรม ในหัวข้อต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการท่องเที่ ยว โดยกระทรวงแถลงข่าว

วัฒนธรรมและท่องเที่ยว ได้มีแผนในการพัฒนาบุคลากร ร่วมกับกระทรวงต่างๆเช่น กระทรวง
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แผนการและการลงทุน กระทรวงศึกษาและกีฬา กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ในการพัฒนา

ความรู้ความสามารถ ของบุคลากรด้านการท่องเที่ยว ประกอบด้วย 

1.  การสร้างและพัฒนาครูฝึกการวิชาชีพการท่องเที่ยว ให้เหมาะสมและมีความรู้

ความสามารถ 

2.  ประสานความร่วมมือกับประเทศเพื่อนมิตร องค์กรสากลในการสร้างศูนย์ฝึก และเปิด

โอกาสให้บุคลากรได้รับทุนในการฝึกอบรมทางด้านการท่องเที่ยวอย่างเป็นปกติ 

3.  ส่งนักศึกษาบุคลากรไปศึกษาต่อด้านการท่องเที่ยวยังต่างประเทศ 

4.  ส่งเสริมให้บคุลากรระดับบริหารไปศึกษาดูงานและแลกเปลี่ยนความรู้ยังต่างประเทศ 

5.  ประสานกบัหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการปรับปรุงหลักสูตรด้านการท่องเที่ยว 

6.  สนองอุปกรณ์ที่ทันสมัย ให้แก่บุคลากรในการท างานแขนงการท่องเที่ยว 

7.  ปรับปรุงโครงสร้างพร้อมทั้งพัฒนาบุคลากรจากส่วนกลางสูท่้องถิ่นทั่วประเทศ 

การพัฒนาบุคลากรกรมการท่องเที่ยวเป็นการพัฒนาขีดความสามารถด้านการท่องเที่ยว การ

สร้างและยกระดับขีดความสามารถ การพัฒนาและการปรับปรุงหลักสูตรในการพัฒนาบุคลากร 

ปรับปรุงระบบการบริหารและคุ้มครองพนักงาน การพัฒนาระบบทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ

สามรถเชื่อมโยงกับสากล ค้นคว้าวิจัยทิศทางการปรับปรุงและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เสริมสร้างความ

ร่วมมือกับองค์กรสากลในการพัฒนาบุคลากรการท่องเที่ยวให้มีประสิทธิภาพตอบสนองต่อความ

ต้องการในการพัฒนาการท่องเที่ยวในอนาคต (กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว, 2553: 

23) 

 

แนวคิดเกี่ยวกบัการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่เป็นไปเพื่อการเรียนรู้ หรือการเปลี่ยนแปลง

โดยผ่านการเรียนรู้ระดับบุคคล และระดับกลุ่มคนต่างๆที่อยู่ในองค์กร ที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

โดยผ่านกิจกรรม ความคิดริเริ่มและพฤติกรรมทางการบริหาร ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทั้ง

ในสถานที่ปฏิบัติงานและที่อื่นๆ (สุธินี ฤกษ์ข า, 2557: 5) เพื่อความเติบโตก้าวหน้าขององค์กรและเพื่อ

เพิ่มศักยภาพของบุคคล ผ่านการน าเอาความสามารถ การปรับตัว การร่วมแรงร่วมใจ และกิจกรรมที่

ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ของทุกคนที่ท างานในองค์กร ท าให้องค์กรมีความพร้อม และเป็นหลักประกันต่อ
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ความส าเร็จในอนาคตขององค์กร (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2550: 135) ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการศึกษา

เกี่ยวกับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ในสังคมยุคปัจจุบันที่มีการแข่งขันทางด้านธุรกิจที่สูง การพัฒนาบุคลากรในองค์กรจึงมี

ความส าคัญอย่างมากต่อธุรกิจและองค์กร ในการเสริมสร้างศักยภาพ ความสามารถในการแข่งขันและ

ท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ดังนั้นเพ่ือให้เข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์จึงมีการศึกษาความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้นิยาม

เอาไว้ เช่น: เครือวัลย์ ลิ่มอภิชาติ (2531: 10)  ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หมายถึงการ

ด าเนินกิจกรรมการเรียนรู้เพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจทักษะหรือความช านาญ 

ทางด้านทัศนคติที่เหมาะสมอันจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมทัศนคติ เพื่อการปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ทั้งเป็นการยกระดับมาตรฐาน ในการปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้น และท าให้ทรัพยากร

มนุษย์มีความเจริญก้าวหน้าในการท างาน 

ในขณะเดียวกัน สิริรัศมิ์ถา เมืองไทย ( 2553: 12) ได้อธิบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า

เป็นกระบวนการที่ช่วยในการเสริมสร้างให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้ความสามารถในการท างานให้ดี

ขึ้นและนอกจากนี้ยังเป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และทัศนคติต่อองค์กร 

จึงนับว่าเป็นประโยชน์ยิ่งในการด าเนินกิจกรรมในองค์กร เพราะฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น

การท าให้พนักงานได้มีทักษะฝีมือที่เพิ่มขึ้น เพื่อเป็นการส่งเสริมการท างานที่มีประสิทธิภาพ สามารถ

บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ รวมถึงการสร้างความพึงพอใจในการท างานที่มีคุณภาพชีวิดที่ดี ทั้งยังเป็น

การก าหนดวิธีการทางเลือก ของการวางแผนในการจัดการบุคลากร การเพิ่มพูนความรู้ประสบการณ์

ให้ตรงกับความต้องการขององค์กร ตลอดจนการการปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ประสบการณ์เท่า

ทันกับสภาพสังคมและวิทยากรการเปลี่ยนแปลงต่างๆ สอดคล้องกับ จีระสุข ชินะโชติ, (2553: 6) ได้

กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือการด าเนินการเพิ่มความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ความช านาญ 

และความสามารถของบุคคล ในการปฏิบัติหน้าที่ภายในองค์กรให้ดีขึ้น สร้างแนวความคิด นิสัย การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลายรูปแบบด้วยกันทั้งในด้านการพัฒนาตนเองการพัฒนาองค์กร ขึ้นอยู่กับ

ความเหมาะสมของแต่ละองค์กรและบุคคล เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการศึกษา

ต่อเนื่องที่มนุษย์จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยทั่วไปการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการ
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เน้นการฝึกอบรมเป็นส าคัญ ต่อมาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมุ่งไปสู่การฝึกอบรมและการพัฒนา 

ส่วนในปัจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่ 3 กิจกรรมส าคัญคือ 

1.  การฝึกอบรม (Training) เป็นการเรียนรู้มุ่งเน้นการท างานในปัจจุบัน 

2.  การศึกษา (Education) เป็นการเรียนรู้เน้นการท างานในอนาคต 

3.  การพัฒนา (Development) เป็นการเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งเน้นในการท างาน แต่เป็นการ

มุ่งเน้นถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ไปในทางที่ดีขึ้น 

นอกจากนั้น ชลารักษ์ นุชแดง (2555: 30) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้

ความสามารถเพิ่มขึ้นจะต้องมีการพัฒนาทักษะด้านต่างๆที่เป็นการเพิ่มศักยภาพในการท างานให้

สูงขึ้น และความเชี่ยวชาญ ที่จะส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล 

สอดคล้องกับ ค านาย อภิปรัชญาสกุล, (2557: 146) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์หมายถึงการด าเนินการที่เพิ่มความรู้  ทักษะและความสามารถของบุคลากรในองค์กรให้มี

ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ดี และมีประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช่เรื่องของการ

เรียนรู้ทักษะและความสามารถเพียงอย่างเดียว หากเป็นการหาวิธีที่จะดึงเอกภาพของทรัพยากร

บุคคลที่มีอยู่ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่อีกด้วย 

สุธินี ฤกษ์ข า (2557: 5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กร

อันเกิดจากการผสมผสานความรู้หลายสาขาเข้าด้วยกันกล่าวคือ วิทยาเศรษฐศาสตร์และทฤษฎีเชิง

ระบบ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งได้เป็นสองค าคือ ทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนา  

ทรัพยากรมนุษย์( Human Resources ) หมายถึงบุคคลที่องค์กรจ้างเพื่อมาปฏิบัติงานใน

องค์กร ในการเป็น1ใน3องค์ประกอบหลัก ของทรัพยากรในการด าเนินงานขององค์กร ประกอบด้วย 

(1) ทรัพยากรที่เป็นทรัพย์สินจับต้องได้ เครื่องจักร อาคาร สถานที่ อุปกรณ์ต่างๆ (2) ทรัพยากร

ทางด้านการเงิน เช่น เงินสด ลูกหนี้ และหุ้น (3) ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญ

สูงสุด เนื่องจากเป็นทรัพยากรที่ก่อให้เกิดทรัพยากรอื่นๆ เพื่อสร้างความเจริญแก่องค์กร ส่วนค าว่า

การพัฒนา (Development) หมายถึงการปรับปรุงให้ดีขึ้น ท าให้เจริญขึ้น ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์จึงหมายถึงการท าให้บุคลากรในองค์กรอยู่ในสภาวะที่ดีขึ้น ในแง่ของสภาพจิตใจ และผลของ

การปฏิบัติงานหรือการกระท าใดๆก็ตาม มีจุดมุ่งหมายให้บุคคลได้พัฒนาให้เกิดทัศนคติ ทักษะความรู้
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ความสามารถ และพฤติกรรมที่เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงานทั้งงานในปัจจุบัน และอนาคตส่งผลให้

เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคลระดับหน่วยงานจนกระทั่งถึงระดับองค์กร 

พิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา (2557: 9) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรหรือการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ไว้ในบริบทการพัฒนาคนในสังคมทั้งระบบ การพัฒนาบุคลากร คือการจัด

ประสบการณ์ การเรียนรู้ให้แก่บุคลากร เพื่อปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น และหรือเพื่อให้บุคลากรมี

ความงอกงามเติบโต ทางจิตใจ การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นสิ่งที่มีเป้าหมายระยะยาว และมุ่งหวังผลใน

ด้านการช่วยให้บุคลากรมี ความงอกงามเติบโตมากกว่าการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสั้น และการแก้ไข

ข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเป็นสิ่งที่การฝึกอบรมให้ความส าคัญ หรือกล่าวอีกนัย

หนึ่งได้ว่าการพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยรูปแบบและวิธีหลายชนิด ตัวอย่างเช่น 

การฝึกอบรม การหมุนเวียนงาน การดูงาน การสอนงาน การให้การศึกษา ทั้งในแง่การส่งบุคลากรไป

เรียนในสถานศึกษา หรือเรียนด้วยตนเอง การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน และการส่งเสริม

สุขภาพและกีฬา ที่เป็นการพัฒนาในกระบวนการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อน าไปสู่ สิ่งใหม่ที่

ดีกว่าเดิม โดยมีการกระท าในกิจกรรมหลักใหญ่ๆ ใน 3 ประการ คือ 

1.  การกระท าที่ตัวบุคคล ในความหมายของการพัฒนา คือ การที่จะท าให้บุคคลแต่ละคนมี

ความรู้ ความสามารถ ในการที่จะด าเนินกิจกรรมสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีหรือดีกว่าเดิมที่มี

อยู่ ด้วยวิธีการฝึกอบรม (Training) และการให้การเรียนรู้ ด้วยการศึกษา ทั้งในระบบ และนอกระบบ 

2.  การกระท าที่วิธีการ ในความหมายของการพัฒนา คือ การก าหนดวิธีการในการด าเนิน

กิจกรรมในการพัฒนา ทั้งระดับสังคม ระดับองค์การ และระดับบุคคล เพื่อส่งผลให้มีการขับเคลื่อนให้

มีการปฏิบัติอย่างเป็นระบบ 

3.  การกระท าที่องค์การ ในความหมายของการพัฒนา คือ การกระท าที่หน่วยของสังคม 

หรือ หน่วยขององค์การ เพื่อให้บุคคลที่อยู่ในหน่วยของสังคมนั้นๆ หรือองค์การนั้นๆ เป็นผู้ที่ผลักดัน

ให้คนต้องการพัฒนา 

นอกจากนั้น ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, (2559: 19) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

หมายถึงการพัฒนาที่ก่อให้เกิด การเรียนรู้  ( learning) ความรู้  (knowledge) ทักษะ (skills) 

ประสบการณ์ใหม่ๆ (experience) และเป็นการเพิ่มศักยภาพให้บุคคลให้เป็นผู้มีพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานตามที่ต้องการเพื่อสามารถท าให้ประสบการณ์แห่งความส าเร็จอันประกอบด้วยผลรวมของ

การบรรลุความต้องการ รวมถึงความส าเร็จขององค์กร 
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จากความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์หมายถึง การเสริมสร้างความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ตลอดทั้งความสามารถ

และความส านานในการท างาน ให้แก่บุคลากรในองค์กรในการเสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กร 

ในการบรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์ ยุทธศาสตร์ พันธกิจ ที่องค์กรได้ระบุไว้ ภายใต้เงินไข สิ่งแวดล้อม 

เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง เพราะฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นการก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท างาน และการด ารงชีวิตของบุคลากรทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ 

พฤติกรรม ภายใต้สถานการณ์และเง่ือนไขต่างๆในการท างานให้ดีขึ้น 

 

กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์เป็นวิธีการที่องค์กรจัดขึ้น เพื่อให้บุคคลได้มโีอกาสเพิ่มพูน 

ความรู ้ทักษะ ความสามารถในการท างานอันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานได้รับผลสัมฤทธ์ิ และบรรลุ

ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะฉะนั้นการพัฒนานั้นมีหลายวิธีขึ้นอยู่กับความเหมาะสม

สภาพการ เวลา ของแต่ละองค์กร 

เพ็ญประภา พรศรีเมตต์ (2549: 19) ได้แบ่งวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น 4 ด้าน และ

เสนอแนะวิธีการด าเนินงานเพื่อการพัฒนาแต่ละด้าน ที่จะสามารถประยุกต์ใช้ในหน่วยงานหรือองค์กร 

ดังนี้ 

1.  การพัฒนาสิ่งที่เป็นแกนหลักในการปฏิบัติงาน (Core Development) เป็นการพัฒนา 

เกี่ยวกับความรู้พื้นฐานกระบวนการด าเนินงานตามหน้าที่รับผิดชอบของตน ประกอบด้วย การ

ฝึกอบรมขณะประจ าการ การปฐมนิเทศ โครงการศึกษาต่อเนื่องที่จัดโดยองค์กร และการให้ข้อมูลที่

เกี่ยวกับนโยบายของหน่วยงาน  

2.  การพัฒนาเทคนิค (Technical Development) เป็นการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ ด้านต่างๆ

ของการปฏิบัติงาน เช่น การฝึกอบรมขณะท างาน การฝึกอบรมทักษะเฉพาะบางอย่าง การทดสอบ 

การประชุมเฉพาะหน่วยงานและสาขาวิชาต่างๆ การส่งเจ้าหน้าที่ไปฝึกงานในหน่วยงานหรือองค์กร

อื่น การมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

3.  การพัฒนาความเป็นผู้น า (Leadership Development) เพื่อปรับปรุงทักษะของการเป็น

ผู้น าเช่น การฝึกอบรม การศึกษา การอบรมด้านวิทยากร  
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4.  การพัฒนาด้านอื่นๆ (Supplementary Development) เช่น ทักษะการสื่อความหมาย 

มนุษย์สัมพันธ์ และความรู้ด้านต่างๆที่จะน ามาปรับใช้ในการด าเนินงาน 

อรจรีย ์ณ ตะกั่วทุ่ง และ สมชาต ิกิจยรรยง (2550: 5-7) ไดแ้บ่งแนวทางการพัฒนา บุคลากร

เป็น 3 วิธี ได้แก  

1.  ให้การศึกษา และส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง (Self-Development) เป็นกระบวนการใน

การเรียนรู้ ผ่านการส่งเสริมการศึกษาระยะสั้น ภายในประเทศ และต่างประเทศการศึกษาดูงาน 

ตลอดจนถึงการศึกษาทางไกล เช่น การจัดท าวารสารวิชาการ การศึกษาจากเอกสารคู่มือการท างาน 

และการศึกษาผ่านสื่อต่างๆ 

2.  การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) คือกระบวนการให้ความรู้

ในห้องฝึกอบรมนอกห้องฝึกอบรมภายในองค์กรหรือการส่งไปอบรมภายนอก เป็นการพัฒนาบุคลากร

ให้สอดคล้องกับแผนการและผสมผสานการพัฒนาบุคลากรสมัยใหม่โดยมีการประเมินผลงานและการ

เลื่อนขั้นตลอดจนถึงการโยกย้ายทั้งยังเป็นการสร้างแรงจูงใจในการฝึกอบรมและการพัฒนากิจกรรม

ของการท างาน 

3.  การพัฒนาในงาน (In-Service Development) เป็นกระบวนการในการฝึกอบรมในงาน

การเรียนรู้ในงาน อาจเป็นการรักษาการแทน หรือการท าหน้าที่คณะกรรมการในความร่วมมือของการ

ท างาน หรือเป็นผู้ให้ค าปรึกษา การสังเกตการณ์ การสอนงานหรือแนะน างาน 

สุธินี ฤกษ์ข า (2557: 19) ได้เสนอขั้นตอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่เกี่ยวข้องอยู่ 4 

ขั้นตอนคือ 

1.  การประเมินความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อการก าหนดความเร่งด่วน 

และความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะทุกองค์กรย่อมมีทรัพยากรมนุษย์ที่จ ากัด ไม่

สามารถด าเนินทุกกิจกรรมไปพร้อมๆกัน กล่าวคือเป็นการพิจารณาความเร่งด่วนที่ส่งผลกระทบต่อ

ความอยู่รอดขององค์กรก่อนเสมอ 

2.  กระบวนการก าหนดกิจกรรมที่จ าเป็น และการออกแบบกิจกรรมในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในการด าเนนิงานเช่น กระบวนการจัดฝึกอบรม การพัฒนาสายอาชีพ และการพัฒนาองค์กร 

3.  กระบวนการน าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวเข้าสู่กระบวนการปฏิบัติจริง 

4.  กระบวนการประเมินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงจัดท าข้อมูล เพื่อน าไปสู่

กระบวนการปรับปรุงด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 
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ภาพที่ 1 ขั้นตอนการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ในองค์กร 
ที่มา:  ชลารักษ์ นุชแดง (2555: 30) 

พัชรมัย แก้วบรรจง (2557:  10-14) ได้เสนอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

ว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง โดยเฉพาะการวางแผนงานให้ชัดเจนเพื่อปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ

คือ การเพ่ิมประสิทธิภาพ และความเติบโตของบุคลากรสามารถแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอนคือ 

1.  ปัจจัยน าเข้า (Input) เป็นขั้นตอนส าคัญประการแรกของการด าเนินงานด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเพื่อประกอบกับการวางแผน และในขั้นตอนนี้ต้องมีการพิจารณาปัจจัย

ต่างๆ คือ 

1.1.  ปัจจัยภายใน (Internal Factor) เป็นเรื่องที่ส าคัญเกี่ยวกับนโยบายองค์กร การจัด

โครงสร้างขององค์กร ตลอดจนถึงการมองในเรื่องของค่านิยมภายในองค์กร ฉะนั้นองค์กรจะต้องมีการ

วางแผนกับปัจจัยภายในจึงจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานให้เป็นไปตามเป้าหมายและนโยบาย

ขององค์กรที่ได้วางไว้ร่วมกัน 

1.2.  ปัจจัยภายนอก (External Factor) เป็นปัจจัยที่อยู่เหนือการควบคุมขององค์กร ที่มี

ผลต่อองค์กรเช่นปัจจัยด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเมือง และเทคโนโลยีต่างๆเมื่อมีการ

ขั้นตอนที่ 1: 

การประเมิน 

ขั้นตอนที่ 2: 

การออกแบบ 

ขั้นตอนที่ 3: 

การปฏิบัต ิ

ขั้นตอนที่ 4: 

การประเมินผล 
 การประเมิน

ความจ าเป็นใน
การพัฒนา

ทรัพยากรมนษุย ์

การประเมิน
ความจ าเป็นใน

การพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย ์

การออกแบบ
กิจกรรม HRD 

และการออกแบบ
การประเมิน HRD 

การน า
แผน HRD 
ไปปฏิบัติ 

การด าเนินการ
ประเมิน

กิจกรรม HRD 
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เปลี่ยนแปลงปัจจัยดังกล่าวเหล่านี้ องค์กรต้องมีการเตรียมแผนเพื่อรองรับและปรับเปลี่ยนให้

สอดคล้องกับปัจจัยภายนอกเหล่านี ้

2.  กระบวนการ (Process) เป็นกระบวนการขั้นตอนในการด าเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมาย

โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ 

2.1.  การพัฒนาบุคคล (Individual Development) เป็นสื่อส าคัญมาก เพราะปัจจัยด้าน

บุคลากรจะต้องได้รับการฝึกฝนพัฒนา มีความรู้ใหม่ๆอยู่ตลอดเวลา โดยมีแนวทางการพัฒนา 5 

แนวทางที่ส าคัญคือ 

2.1.1.  การพัฒนาตนเอง (Self-Development Program) องค์กรต้องส่งเสริมให้มี

การพัฒนาตนเองได้อย่างอิสระ สม่ าเสมอ และสนับสนุนในการน าความรู้มาใช้กับงาน ทั้งทางตรงและ

ท าอ้อม เป็นการการยกระดับความรู ้ความสามารถของบุคลากรให้มากขึ้นเช่น การส่งเสริมให้บุคลากร

มีความรู้ทักษะด้านภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอร์ เป็นต้น 

2.1.2.   การศึกษา (Scholarship Program) องค์กรต้องมีนโยบายในการให้

ทุนการศึกษาแก่บุคลากรในการศึกษาต่อ ทั้งภายในและภายนอกประเทศ โดยเป็นทุนที่องค์กรระบุ

สาขาวิชาที่จะน ามาใช้กับงานโดยตรง ผู้ที่จะรับทุนต้องมีการคัดเลือกและมีคุณสมบัติที่องค์กรระบุ 

การให้ทุนการศึกษาเป็นการให้โอกาสแก่บุคลากรเพื่อไปศึกษาหาความรู้ ทักษะ เพิ่มความเชี่ยวชาญ

ในการท างานน าความรู้ที่ได้รับมาปรับปรุง มาพัฒนาหน้าทีใ่ห้ดีขึ้นทั้งเป็นการสร้างความเจริญก้าวหน้า

ในหน้าที่การงานที่ดีแก่บุคลากรอีกด้วย 

2.1.3.  การฝึกอบรม เป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อให้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

และทัศนคติของบุคลากรส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ทั้งยังเป็นการเสริมสร้างทักษะ ความรู้ 

ความสามารถในงานอีกด้วย น าไปสู่การเพิ่มผลผลิต และก่อให้เกิดความส าเร็จต่อเป้าหมายของ

องค์กร ประเภทการฝึกอบรมแบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 

1).  การฝึกอบรมภายในองค์กร (In-House Training) เป็นการฝึกอบรม และ

สัมมนาพนักงานในองค์กร เป็นการน าวิทยากรจากภายในและภายนอกองค์กรมาให้ความรู้  ทักษะ 

และวิทยาการใหม่ๆแก่บุคลากร 

2).  การฝึกอบรมภายนอกองค์กร (External Training) เป็นการฝึกอบรม

หรือสัมมนาภายนอกองค์กร ด้วยการส่งบุคลากรภายในองค์กรเข้าร่วมการฝึกอบรมต่างๆ ที่จัดขึ้นโดย

หน่วยงานภายนอก เช่น สถาบันการศึกษา เป็นต้น 
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3).  การฝึกอบรมต่างประเทศหรือการทัศนศึกษา (Overseas Training 

/Study Tour) การส่งบุคลากรภายในองค์กรไปเข้าร่วมการอบรม สัมมนา และทัศนศึกษาในระยะสั้น 

เป็นการเสริมสร้างประสบการณ์ และความรู้ใหม่ๆ ความสามารถให้แก่บุคลากร 

การฝึกอบรมมีความส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาก าลังคน เพราะการฝึกอบรมจะไม่บังเกิดผล

หากการฝึกอบรมดังกล่าวไม่สอดคล้องกับความต้องการ และความจ าเป็น เพราะฉะนั้นองค์กร

จ าเป็นต้องมีการพิจารณาความต้องการ และก าหนดปัญหาที่ต้องการฝึกอบรมเร่งด่วน และเมื่อองค์กร

ทราบถึงความต้องการอันจ าเป็นแล้ว จึงน ามาวางแผนในการจัดฝึกอบรมที่เหมาะสมกับความต้องการ 

และควรมีการติดตามประเมินผลหลังจากการฝึกอบรมถึงผลที่ได้รับ 

2.1.4.  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เรียนรู้

งานและรายได้เพื่อให้มีความรู้ทักษะและทัศนคติในงานด้านต่างๆ กว้างขวางยิ่งขึ้น ทั้งยังช่วยลดความ

ซ้ าซากจ าเจในการปฏิบัติงาน รู้ปัญหาของหน่วยงานอื่นๆ ให้เกิดการประสานงานกันดีขึ้นระหว่าง

หน่วยงาน และเป็นประโยชน์ท าให้องค์กรมีการใช้บุคลากรอย่างยืดหยุ่น บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน

ในหน่วยงานต่างๆที่ขาดบุคลากรได้ 

2.1.5.  การออกแบบงานใหม่เป็นการน างานเดิมที่มีอยู่แล้วมาปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

ให้เหมาะสมหน้าท าย่ิงขึ้น เป็นการท าให้ไม่รู้สึกว่างานน่าเบื่อได้ เป็นการพัฒนางานให้ก้าวหน้ามากขึ้น 

ทั้งยังเป็นการถ่ายทอดเทคนิคการท างาน Job Redesign จากระดับผู้บริหารสู่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาอีก

ด้วย 

2.2.  การพัฒนาองค์กร (Organization Development) เป็นการปรับเปลี่ยนองค์กรให้มี

ความทันสมัย และทันต่อสภาพการการเปลี่ยนแปลงและการด ารงอยู่ขององค์กร สามารถพัฒนา

ศักยภาพในการแข่งขันกับคู่แข่ง อย่างมีประสิทธิภาพ ซึงมีขั้นตอนดังนี้ 

ขั้ นตอนที่  1  การวิ จั ย เพื่ อพัฒนาองค์ กร  ( Organizational Development 

Research) 

ขั้นตอนที่ 2 การวางรูปแบบการจัดการ (management Style) 

ขั้นตอนที่ 3 การประเมินผล (Evaluation) 

ฉะนั้น องค์กรต้องท าการวิจัยเพื่อแสวงหาข้อมูล และข้อเท็จจริงเมื่อทราบข้อมูลจ ากัดต่างๆ

แล้ว ก็น ามาวางแผนในการพัฒนาองค์กรก าหนดรูปแบบในการจัดการที่เหมาะสมกับองค์กร ในการ

วางแผนกลยุทธ์ในการจัดการ และสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารจัดการให้เหมาะสม และ
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สอดคล้องกับความเจริญก้าวหน้าทางวิชาการ เทคโนโลยี สร้างความเจริญก้าวหน้าแก่องค์กร โดยไม่

หยุดนิ่งที่จะปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในปัจจุบัน 

2.3.  ปรับปรุงการเพิ่มผลิตภาพขององค์กร เป็นสิ่งส าคัญในองค์กรปัจจุบันเพราะจะแสดง

ให้เห็นว่าองค์กรมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ดังนั้น การปรับปรุงผลิตภาพกับทรัพยากรมนุษย์

ประกอบด้วย การวางแผนกิจกรรม (Activate Planning) รูปแบบกิจกรรมการเพิ่มผลิตภาพ 

(Productivity Style) และการประเมินผล (Evaluation) 

3.  ปัจจัยภายนอก (Output) เป็นการบรรลุซึ่งเป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน 2 

ประการ คือ 

3.1.  ความเติบโตของบุคลากรในสาขาอาชีพ คือ การพัฒนาบุคลากรในองค์กรขึ้นมาเป็น

ผู้บริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด อันจะน าผลไปสู่การเพิ่มผลิตภาพขององค์กรในขั้นสุดท้าย 

3.2.  การเพิ่มผลิตภาพขององค์กรเป็นเป้าหมายระดับสูงสุดที่จะท าให้องค์กรได้รับผล

ก าไรสูงสุดและน าใช้ต้นทุนที่ต่ าสุด ความส าเร็จในการปรับปรุงองค์กรหรือบุคคลมีความส าคัญคือ เป็น

การปรับปรุง และพัฒนาคุณภาพของบุคลากร ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรจึงก่อให้เกิดผลประโยชน์

มากมายต่อกับองค์กร 

จากกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Management :HRD) คือกระบวนการ

หรือกิจกรรมใดๆก็ตามที่จัดขึ้นมีทั้งระยะสั้นและระยะยาวซึ่งก่อให้เกิดการพัฒนาความรู้ในงาน

ประสบการณ์ผลิตภัณฑ์ภาพและความพึงพอใจทั้งในระดับบุคคล กลุ่มคน องค์กรชุมชนหรือ

ประเทศชาติ ที่ท าให้ผู้คนบรรลุเป้าหมายสูงสุดคือการบรรลุคุณค่าร่วมของการพัฒนาประกอบด้วย 

การบรรลุสภาวะที่สามารถมีและครอบครองสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการด ารงชีพ เช่น ปัจจัยสี่ และการท า

ให้มนุษย์เต็มเปี่ยมไปด้วยความรู้สึกเป็นตัวตนอย่างแท้จริง และมีตัวตนอยู่อย่างมีค่าเท่าเทียมเสมอ

ภาคกันในสังคม ภาวะแห่งศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์สิทธิเสรีภาพในการตัดสินใจด้วยตนเองอย่างอิสระ 

 

ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประโยชน์ต่อบุคคล และองค์กร เป็น

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ความสามารถ มีวิสัยทัศน์สามารถน าพาองค์กร ให้ประสบ

ความส าเร็จตามแนวทางที่องค์กรได้ระบุไว้ 
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ยุวดี ศรีธรรมรัฐ (2541: 194-195) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ดังนี้ 

1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้ระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพที่ดีขึ้น 

เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยก่อให้เกิดความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร การสร้าง

จิตรส านึกในความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ของตนได้ผลดียิ่งขึ้น ทั้งนี้ยังช่วยท าให้บุคลากร

สามารถแก้ไขข้อบกพร่องและปรับปรุงวิธีการด าเนินงานของตนให้มีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วยให้ประหยัดและลดค่าสิ้นเปลืองจาก

การปฏิบัติงาน เพราะเมื่อบุคคลรากร ได้รับการพัฒนาแล้วก็จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องลด

ข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน และค่าใช้จ่ายในการซื้ออุปกรณ์ลดลง คือเป็นการสร้างความรู้ความ

เข้าใจในระบบ และวิธีการท างานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและรวดเร็วยิ่งขึ้น 

3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยลดระยะเวลาในการเรียนรู้ให้น้อยลงทั้งยังเป็นการลด

ความเสียหายต่างๆ ที่เกิดจากการท างานแบบลองผิดลองถูกอีกด้วย 

4.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการช่วยแบ่งเบาหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา เพราะเป็นการ

สร้างความรู้ความเข้าใจเนื้องานที่จะต้องปฏิบัติตั้งแต่ครั้งแรก เพราะฉะนั้นจึงเป็นการช่วยลดในการให้

ค าแนะน าลง บุคลากรสามารถมีเวลาในการปฏิบัติงานของตนได้อย่างเต็มที่ 

5.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นวิธีที่ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรในการปฏิบัติงาน เพื่อความ

เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน อันจะส่งผลต่อการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง ฉะนั้นผู้ที่ได้รับ

การพัฒนาย่อมมีโอกาสมากกว่าผู้ที่ยังไม่ได้รับการพัฒนา 

6.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท าให้ระบบ และวิธีการปฏิบัตงิานมีสมรรถภาพดีขึ้น ประหยัด

ค่าสิ้นเปลือง ลดเวลาการเรียนรู้ แบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา ก่อให้เกิดความเจริญในหน้าที่ 

สร้างโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

อุทัย อู่อรุณ (2552: 9) ได้กล่าวถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญ อัน

เป็นการเตรียมความพร้อมให้พนักงานเพื่อความรับผิดชอบงานในอนาคต หรือเป็นความพยายามของ

องค์กร ที่จะท าให้พนักงานเกิดความสามารถตามความต้องการขององค์กรในอนาคต อันเป็นรากฐาน

ของการพัฒนา  เพราะฉะนั้นไม่เพียงแต่จะท าให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติที่

ดีขึ้น ทั้งยังเป็นการปรับปรุงพฤติกรรมของบุคคล ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และการ
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เปลี่ยนแปลงต่างๆ ภายในและภายนอกองค์กร ทั้งในปัจจุบันและอนาคตอันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน

ของพนักงานให้ดี และมีประสิทธิภาพ บรรลุผลส าเร็จในการท างานและในการด าเนินชีวิต 

สุประวีณ์ สาวงษ์ (2553: 12-13) ได้อธิบายว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญคือ

เป็นการช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น มีการประสานงานกันยิ่งขึ้น และ

ช่วยท าให้เกิดการประหยดั ลดค่าสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากร ช่วยลดเวลาในการเรียนรู้งาน ช่วยแบ่ง

เบาภาระของผู้บริหาร และช่วยกระตุ้นให้ทรัพยากรมนุษย์ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพิ่ม

โอกาสในการเรียนรู้ มีความคิดสร้างสรรค์ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม และเทคโนโลย ี

โดยสรุปแล้ว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ เพราะการพัฒนาดังกล่าวเป็นการ

สร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กร ในการด าเนินกิจการขององค์กรให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย

ที่ตั้งไว้ ทั้งยังเป็นการสร้างบุคลากรที่เป็นทรัพยากรหลักในการด าเนินงานให้มีความรู้ ทักษะ 

ความสามารถ และความเชี่ยวชาญในการด าเนินงานในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นความสามารถในการ

แก้ไขปัญหา การรับมือกับสถานการณ์ ตลอดถึงน าไปสู่การปรับปรุงวิธีการด าเนินงานของตนให้มี

ประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองต่อความต้องการขององค์กร ในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อมต่างๆที่จะส่งผลต่อองค์กร 

 

แนวความคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 

 

สมรรถนะ เป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคนจะต้องมีอันเป็นแบบแผนทางด้านพฤติกรรมความสามารถ 

และคุณลักษณะของบุคคลในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ และมีประโยชน์ต่อกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์อย่างกว้างขวาง ก่อให้เกิดการพัฒนาองค์กร และการพัฒนาตนเองของสมาชิกใน

องค์กรเพื่อให้การปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคต ได้อย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรมีความรู้

ความสามารถ องค์กรมีความเข็มแข็ง บรรลุตามเป้าหมาย ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการศึกษาเกี่ยวกับ

ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้

 

ความหมายของสมรรถนะ 

สมรรถนะคือความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมที่จ าเป็นของบุคลากร ในการท างานเพ่ือให้ประสบ 
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ความส าเร็จและมีผลงานตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่องค์กรก าหนดไว้ ดังนั้นสมรรถนะ จึงเป็นปัจจัย

ช่วยให้มีการพัฒนาศักยภาพของบุคคลที่จะส่งผลสู่การพัฒนาองค์กรต่อไป โดย  M.D. Sundburg 

(2001: 306-307) ได้สรุปว่าสมรรถนะที่เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญ ของผู้บริหาร คือ ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหาร และจะต้องมีความรู้เกี่ยวกับแหล่งทรัพยากร รู้ความต้องการของหน่วยงานและเข้าใจ

เป้าหมายหลักขององค์กร ที่ต้องการไปให้ถึง รวมทั้งมีทักษะในการสื่อสาร สอดคล้องกับ ส านักงาน 

ก.พ. ได้ให้ค านิยามของสมรรถนะว่าเป็น "คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ 

ความสามารถที่จ าเป็นให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆในองค์กร" 

(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2552: 4) 

ชาตรี โพธิกุล (2552: 17) กล่าวว่า สมรรถนะหรือขีดความสามารถ Competency) หมายถึง 

ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะของบุคคล (Attributes) ซึ่งบุคคลนั้นจะแสดง

ออกเป็นวิธีคิดและพฤติกรรมในการท างานที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีการ

พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อันจะส่งผลให้เกิดความส าเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานที่

องค์การได้ก าหนดเอาไว ้

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2557: 171) ได้อธิบายเกี่ยวกับความหมายของ สมรรถนะ ว่าหมายถึง 

คุณลักษณะความสามารถของบุคคลที่แสดงออกมาในเชิงพฤติกรรมที่ส่งผลให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งสะท้อนให้เห็นจากพฤติกรรมที่แสดงออกซึ่งความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) 

และคุณลักษณะ (Attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน สามารถวัดและสังเกตเห็นได้ อาจเกิดจากพรสวรรค์หรือ

การเสริมสร้างขึ้นโดยผ่านการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและการพัฒนา หรือการเสริมสร้างขึ้นโดยผ่าน

การปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและผ่านการพัฒนา ที่ออกเป็น 2 กลุ่ม ดังนี้  

กลุ่มที่ 1 หมายถึง บุคลิกลักษณะของบุคลากรที่สะท้อนให้เห็นความรู้ (Knowledge) ทักษะ 

(Skills) เจตคติ (Attitude) ความเชื่อ (Belief) และอุปนิสัย (Trait) 

กลุ่มที่ 2 หมายถึง กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และ คุณลักษณะของ

บุคคล (Attributes) หรือเรียกว่า KSAs ซึ่งสะท้อนให้เห็นจากพฤติกรรมที่แสดงออกในการท างานของ

แต่ละบุคคลที่สามารถวัดและสังเกตเหน็ได้ หรืออาจเกิดจากพรสวรรค์ที่มีติดตัวมา 

ในขณะเดียวกัน จุฬาลัคน์ ณ ล าปาง (2557: 65) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะหรือขีด

ความสามารถ (competency) ว่าเป็นนความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) และคุณลักษณะของ
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บุคคล (attributes) ที่เป็นการแสดงออกของแต่ละบุคคล ในลักษณะด้านความคิดและพฤติกรรมใน

การท างานที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 

อัจฉรา หล่อตระกูล (2557: 57) สมรรถนะคือ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะ

ที่ท าให้ บุคคลทางานได้ดี ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือ ความรู้ 

ทักษะความสามารถ เจตคติ ค่านิยม แรงจูงใจ รวมถึงคุณลักษณะ ส่วนบุคคลที่แสดงออกทาง

พฤติกรรมแล้วมีผลต่อความส าเร็จ โดยแบ่งประเภทได้คือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามสายงาน 

พัชรมัย แก้วบรรจง (2557: 33) ได้กล่าวไว้ว่า สมรรถนะเป็นสิ่งที่อยู่ในตัวบุคคล หรือเป็น

ความสามารถส่วนบุคคลในการแสดงออกในรูปแบบต่างๆทางด้านพฤติกรรมความคิด การปฏิบัติงาน 

ไม่ว่าจะเป็นลักษณะที่ติดตัวมา หรือได้รับจากการศึกษา ฝึกฝน เรียนรู้ จนก่อให้เกิดทักษะ ความรู้ 

ความสามารถเฉพาะตน ที่ยากต่อการลอกเลียนแบบ สู่ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพประสิทธิผล สร้างความโดดเด่นให้แก่ตนเองส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

Boyatzis R.E. (1993: 9 ) กล่าวว่าสมรรถนะคือคุณลักษณะฐานรากของบุคคล อันเป็น

บุคลิกภาพเฉพาะตนที่ท าให้สามารถท างานส าเร็จและสามารถปฏิสัมพันธ์กับสถานการณ์ต่างๆได้

เหนือกว่าผู้อื่น ซึ่งคุณลักษณะดังกล่าวประกอบด้วย 5 ส่วนส าคัญ คือ  

 

ส่วนที่สามารถมองเห็นได้ (visible) 

 

ส่วนที่ซ่อนอยู่ใต้น้ า (hidden) 

 

 
 
 

ภาพที่ 2 Iceberg Model of Competency 
ที่มา : Boyatzis R.E. (2536: 9) 

 

ในตัวแบบภูเขาน้ าแข็ง Iceberg Model ส่วนที่ 1 ส่วนที่อยู่เหนือน้ าในระดับบนสุด คือส่วนที่

มองเห็นได้โดยง่ายได้แก่ ทักษะ (Skills) คือความสามรถของบุคคลที่แสดงออกทางกายภาพและ

ความคิด (The ability to perform a certain physical or mental task)  

ส่วนที ่1 ทักษะ (skills) 

ส่วนที่ 2 ความรู้ (knowledge) 

 

ส่วนที่ 3 มโนภาพแห่งตน (self-concept) 

ส่วนที่ 4 อุปนิสัยและคณุลักษณะ (trait) 

ส่วนที่ 5 แรงกระตุ้นและแรงจูงใจ (motive) 
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ส่วนที่ 2  เป็นส่วนที่อยู่เหนือน้ าสามารถมองเห็นได้ อีกส่วนหนึ่งคือ ความรู้ของแต่ละบุคคล  

(knowledge) แม้ความรู้จะอยู่เหนือน้ าแต่ยังเป็นสวนที่สลับซับซ้อน เนื่องจากความรู้ มีส่วนที่ไม่

สามารถมองเห็นโดยชัดแจ้งเรียกว่า “implicit or tacit knowledge” กับความรู้อีกประเภทหนึ่งเป็น

ส่วนที่แสดงเห็นได้อย่างซัดแจ้ง ที่เรียกว่าความรู้ซัดแจ้ง “explicit knowledge” 

เมื่อรวมส่วนที่ 1 และ ส่วนที่ 2 ทั้งสองส่วนรวมกันประมาณ 10-20 เปอร์เซ็นต์ จึงไม่สามารถ

น าส่วนที่อยู่เหนือน้ ามาเพียงส่วนเดียว 

ส่วนที่ 3  ส่วนที่อยู่ใต้น้ าเป็นองค์ประกอบของสมรรถนะที่มองเห็นอยากได้แก่ มโนภาพแห่ง

ตน (self-concept) รวมไปถึง ทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อ ภาพลักษณะส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับ

ตนเอง (A person’s attitude, Values, or self-image) 

ส่วนที่ 4 บุคลิกลักษณะ (traits/ core personality) คือส่วนที่เป็นคุณลักษณะเชิงกายภาพ 

และรูปแบบการมีปฏิสัมพันธ์กับสถานการณ์ เช่น การควบคุมอารมณ์และปฏิกิริยาโต้ตอบเมือประสบ

กับเหตุการณ์ 

ส่วนที่ 5 ส่วนที่อยู่ลึกสุดขององค์ประกอบที่อยู่ใต้น้ าคือ แรงดลใจ (motive) ซึ่งเป็นส่วน

ส าคัญที่ใช้เป็นตัวผลักดันละขับเคลื่อนความต้องการไปสู่การกระท า ประจ าสม่ าเสมอ แรงขับที่จะท า

หน้าที่น าไปสู่การตัดสินใจ เพื่อให้ได้รับผลสัมฤทธิ์ตามที่ตั้งใจไว้ หากใครมีแรงขับเบื้องลึกสูง บุคคลผู้

นั้นจะเป็นผู้ที่มีความพยายามสูง 

นอกจากนี้ ยังมีนักวิชาการอีกหลายท่านได้อธิบาย และให้ความหมายของสมรรถนะเพิ่มเติม

ดังนี้  
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ตารางที่ 1 ความหมายเพ่ิมเติมของสมรรถนะ 

นักวิชาการ ความหมาย 

Boyatizis, R.E. (1982, p. 58) สมรรถนะ หมายถึง สิ่งที่มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งถือเป็นตัวก าหนด

พฤติกรรม ของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความต้องการของงาน

ภายใต้ปัจจัย สภาพแวดล้อมขององค์การ และทาให้บุคคลมุ่งมั่น

สู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ  

Mitrani, A., Dalziel, M., and 

Fitt, D. (1992. P.11) 

สมรรถนะ เป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีความเชื่อมโยงกับ

ประสิทธิผล หรือผลการปฏบิัติงานในการทางาน  

Dales, M and Hes, K. (1995, 

p.80) 

สมรรถนะเป็นการค้นหาสิ่งที่ทาให้เกิดการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ 

(Excellence)  หรือการปฏิบัติ งานที่ เหนือกว่ า  (Superior 

performance) และสมรรถนะในด้านอาชีพ (Occupational 

competency) หมายถึงความสามารถ (Ability) ใน การท า

กิจกรรมต่างๆ ในสายอาชีพเพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานเป็นไปตาม 

มาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว้  ค าว่ามาตรฐานในที่นี้หมายถึง

องค์ประกอบของความสามารถรวมกับเกณฑ์การปฏิบัติงานและ

ค าอธิบายขอบเขตงาน  

 

ที่มา : อัจฉรา หล่อตระกูล (2557: 61-64) 

 

โดยสรุป สมรรถนะคือ คุณลักษณะ ความสามารถของบุคคลที่แสดงออกในเชิงพฤติกรรม

ส่งผล ให้บุคคลปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ สามารถวัดและสังเกตเห็นได้ จากพฤติกรรมที่แสดงออก

ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน อาจจะเกิดจาก

พรสวรรค์ หรือเกิดจากการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและการพัฒนา และส่งผลต่อพฤติกรรม

บุคลิกลักษณะ ทัศนคติ ค่านิยมในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ น าไปสู่การปฏิบัติงานที่ตรงจุดไว้

ตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรได้ก าหนดไว้ 
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องค์ประกอบ และความส าคัญของสมรรถนะ 

 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2552: 23-26) กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาสมรรถนะเพื่อน าไป

ประยุกต์ใช้ในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หลายกระบวนการคือ ต้องให้คนที่มีสมรรถนะ 

และท างานตามสมรรถนะที่เขาถนัดหรือมีความสามารถ ได้เปิดโอกาสพัฒนาสมรรถนะให้เต็มขีดความ

สามรถ สมรรถนะบางสมรรถนะอาจจะพัฒนายาก และบางสมรรถนะอาจจะพัฒนาได้ง่าย องค์กร

จะต้องค านึงถึงความเหมาะสมระหว่างคนกับงาน (Person – Job Fit) โดยต้องจัดคนให้เหมาะสมกับ

งาน (Put the Right Man in the Right Job) การที่จะน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์สามารถท าได้ คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  การตีค่างานและการบริหารค่าจ้าง

เงินเดือน การสรรหาและการคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การวางแผนสายอาชีพและการสืบ

ทอดต าแหน่ง การบริหารผลการปฏิบัติงาน การโยกย้าย การเลื่อนต าแหน่ง การเลิกจ้างงาน ซึ่ง

กระบวนการเหล่านี้ เป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาองค์กรสู่ความส าเร็จ และยังเป็นเครื่องมือในการ

พัฒนาบุคลากรภายใต้บังคับบัญชาสู่การพัฒนาสมรรถนะและผลลัพธ์ของการท างาน 

นอกจากนี้ สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ, (2560: 81) ได้กล่าวว่าสมรรถนะมีความส าคัญต่อการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน และองค์กร ดังนี้ 

1.  ช่วยให้องค์กรสามารถ คัดสรรบุคลากรที่มีคุณลักษณะที่ดีทั้งด้านความรู้ทักษะและ

ความสามารถตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการของ

องค์กรอย่างแท้จริง  

2.  ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความรู้ทักษะและความสามารถของตนเองว่าอยู่ใน

ระดับใด และจ าเป็นต้องพัฒนาในเรื่องใดซึ่งจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 

3.  น าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝึกอบรมพนักงานในองค์กร 

4.  ช่วยในการสนับสนุนให้ตัวชี้วัดหลักของผลงาน (Key Performance Indicators: KPIs) 

บรรลุเป้าหมายเพราะสมรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าองค์การให้บรรลุเป้าหมายตาม KPIs จะต้อง

ใช้สมรรถนะใดบ้าง 

5.  ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของพนักงานเพิ่มขึ้น

สูงกว่าเป้าที่ก าหนด ทั้งๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจท างานมากนัก แต่เนื่องด้วยความต้องการ

ของตลาดสูงจึงท าให้ยอดขายเพิ่มขึ้นโดยไม่ต้องทุ่มเทความพยายามมาก แต่ถ้าท าการวัดสมรรถนะ
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แล้วจะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนั้น ประสบความส าเร็จเพราะโชคช่วย หรือด้วย

ความสามารถของตนเอง  

6.  ช่วยให้การหล่อหล่อมสมรรถนะขององค์การประสบความส าเร็จเร็วยิ่งขึ้นเพราะถ้า

พนักงานทุกคนปรับสมรรถนะของตนเองให้เข้ากับมาตรฐานที่องค์กรก าหนดตลอดเวลาแล้ว ในระยะ

ยาวก็จะสามารถส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์กรนั้น ๆ เช่น เป็นองค์กรแห่งการคิด

สร้างสรรค์ เพราะทุกคนในองค์กรมีสมรรถนะในเรื่องการคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) 

จากการให้ความหมายความส าคัญเกี่ยวกับสมรรถนะของนักวิชาการ ที่กล่าวมาข้างต้น

สามารถสรุปได้ว่า สมรรถนะมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร คือ องค์กร

สามารถคัดสรรบุคลากรที่มีสมรรถนะที่ดีทั้งด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ ตลอดจนถึงพฤติกรรมที่

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ทั้งยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้ถึงความสามารถของตนเอง ช่วยก่อให้เกิดการ

เรียนรู้ด้วยตนเอง ที่ส่งผลต่อสมรรถนะขององค์กรสู่การประสบความส าเร็จเร็วยิ่งขึ้น 

 

องค์ประกอบของสมรรถนะ 

สมรรถนะเป็นลักษณะของบุคคล โดยลักษณะแต่ละอย่างมีความแตกต่างกัน โดยมี

นักวิชาการหลายท่านได้อธิบายแต่ละองค์ประกอบของสมรรถนะไว้คือ (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2546) 

ได้แบ่งคุณลักษณะของสมรรถนะออกเป็น 5 องค์ประกอบด้วยกันคือ 

องค์ประกอบที่ 1 แรงขับเคลื่อนภายใน (Motive) คือพลังภายในที่อยู่ในส่วนลึกของบุคคล 

และมีส่วนก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งด้วยความมุ่งมั่นและทุ่มเท อันเป็นส่วนประกอบ

ของสมรรถนะ และเปรียบเสมือนขุมพลังที่บ่งชี้ว่าคนยังท างานหรือไม่ และยังแสดงถึงความสามารถ

ในการท างานได้ดีอย่างต่อเนื่องหรือไม่ องค์ประกอบส่วนนี้บุคลากรแต่ละคนมีไม่เหมือนกัน เป็นส่วนที่

สามารถสร้างได้ ไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจชั่วคราวหรือยาวนานขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคล  

องค์ประกอบที่ 2 อุปนิสัย (Trait) คือลักษณะนิสัยใจคอของคน (นิสัยส่วนลึก) เป็นสิ่งที่

เกิดขึ้นได้อยู่กับคนมานาน ในลักษณะที่ค่อยๆสะสมขึ้นมาเรื่อยๆจนกลายเป็นนิสัยประจ าตัวของ

บุคคลนั้นๆ องค์ประกอบในส่วนนี้เป็นส่วนส าคัญในการบริหารจัดการคน เพราะการพัฒนาหรือการ

เปลี่ยนแปลงจะเป็นส่วนที่ยากมาก หรือเปลี่ยนแปลงไม่ได้เลย 

องค์ประกอบที่ 3 การรับรู้ตัวเอง (Self-image) คือ การสร้างทัศนคติที่มีต่อตนเองเป็นการ

ก าหนดลักษณะพฤติกรรมของคน ว่าควรแสดงออกอย่างไรเช่น บางคนคิดว่าตัวเองไม่เก่งท าให้เกิด
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พฤติกรรมที่แสดงถึงการลดความเชื่อมั่นในตนเอง พฤติกรรมยกย่อผู้อื่น บุคคลเหล่านี้ จะมีทัศนคติที่ดี

ขึ้นเมื่อมีการรู้จักคนอ่ืน และรับรู้ตนเองมากขึ้น 

องค์ประกอบที่ 4 ความรู้ (knowledge) คือหลักการข้อมูลและข้อเท็จจริงที่บุคคลมีอยู่ และ

สามารถน ามาเชื่อมโยงกับองค์ความรู้ในเรื่องต่างๆ อันเป็นองค์ประกอบที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่

ตลอดเวลาเพราะต้องมีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา และความรู้บางอย่างอาจจะอยู่ได้นานและไม่นาน  

องค์ประกอบที่5 ทักษะ (Skill) คือความสามารถในการปฏิบัติ หรือแสดงให้เห็นถึงความ

เชี่ยวชาญ ความช านาญของบุคลากรในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เช่น ทักษะด้านภาษาต่างประเทศ ทักษะใน

การใช้เครื่องมืออุปกรณ์บางอย่าง หรือทักษะในการท างานเฉพาะด้านเพราะว่าทักษะดังกล่าวต้อง

อาศัยการเรียนรู้ และการฝึกฝนมากกว่าองค์ประกอบในการเรียนรู้ 

อัจฉรา หล่อตระกูล (2557: 61-64) จ าแนกองค์ประกอบสมรรถนะ มี 2 กลุ่มคือ 

-  กลุ่มที่ 1 กลุ่มสมรรถนะที่มองเห็นยาก (hidden group) ได้แก่ มูลเหตุจูงใจ ลักษณะเฉพาะ 

และมโนภาพของตนเอง ซึ่งยากต่อการ เข้าถึง เนื่องจากเป็นสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคล 

-  กลุ่มที่ 2 กลุ่มที่สามารถมองเห็นได้ (visible group) ได้แก่ ความรู้ และทักษะ เป็นสิ่งที่

สามารถผลักดันให้เกิดพฤติกรรมและก่อให้เกิด การปฏิบัติงาน 

นอกจากนั้น สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ (2560: 86) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของสมรรถนะตาม

แนวความคิดของ McClelland ว่า องค์ประกอบของสมรรถนะ นอกจากเป็นคุณลักษณะของบุคคล 

และก่อให้เกิดสมรรถนะที่เป็นสิ่งที่ซ่อนอยู่ในตัวจะเห็นได้เฉพาะพฤติกรรมที่แสดงออกได้แล้ว 

องค์ประกอบของสมรรถนะของบุคคลยังเกิดจากองค์ประกอบ 5 ประการดังนี้  

1.  ทักษะ (Skill) หมายถึงสิ่งที่บุคคลกระท าได้ดีและฝึกปฏิบัติจนช านาญ เช่น ทักษะการ

อ่าน 

2.   ความรู้  (Knowledge)  หมายถึงความรู้ เฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้ด้าน

ภาษาอังกฤษความรู้ด้านการบริหารการศึกษา 

3.  ทัศนคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง (Self-concept) เช่น 

คนที่มีความเช่ือในตนเองจะเช่ือว่าตนเอง (Self-confident) สามารถแก้ปัญหาต่างๆได้  

4.  บุคลิกประจ าตัวบุคคล (Trait) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผู้นั้น เช่น เป็นคนที่น่าเชื่อถือ

ไว้วางใจได้ มีคุณลักษณะเป็นผู้น า  
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5.  แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) เป็นสิ่งที่อยู่ภายในตัวของบุคคล ท าให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมที่มุ่งไปสู่สิ่งที่เป็นเป้าหมายเช่นการมุ่งผลส าเร็จจะพยายามท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย

และปรับปรุงวิธีการท างานของตนเองตลอดเวลา 

จากองค์ประกอบของสมรรถนะที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าประกอบของสมรรถนะ

ประกอบด้วย สมรรถนะขั้นพื้นฐานหมายถึง ความรู้ หรือทักษะพื้นฐานที่บุคคลจ าเป็นต้อ งมี และ

สมรรถนะที่ท าให้บุคคลแตกต่างจากบุคคลอื่น มีผลการท างานที่สูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคล

ทั่วไปคือสมรรถนะที่มุ่งเน้นที่การเรียนรู้ ทักษะและคุณลักษณะอื่นๆ เพื่อช่วยให้เกิดผลส าเร็จที่ดีเลิศ

ในงานอันมาจากพ้ืนฐานด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ คุณลักษณะส่วนบุคคล และรวมถึงแรงจูงใจ 

 

ประเภทของสมรรถนะ 

สมรรถนะ Competency ในแต่ละองค์การอาจมีชื่อเรียกที่แตกต่างกัน เพราะสมรรถนะคือ

ความสามารถ พฤติกรรมที่อยากให้พนักงานทุกคนมีหรือแสดงออกเหมือน ๆ กัน ประกอบมีหลาย

ประเภท เช่น ธัญญลักษณ์ วีระสมบัติ (2546: 57)  ได้มีการจ าแนกสมรรถนะไว้ดังนี ้

1.  สมรรถนะขององค์กร (Organizational Competency) ที่บ่งบอกว่าองค์กรควรมีทิศทาง

ในการด าเนินงานหรือกลยุทธ์ทิศทางใดสมรรถนะขององค์กร จึงหมายถึงกลยุทธ์ความได้เปรียบของ

องค์กรในการแข่งขัน การก าหนดองค์กรต้องมีความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร 

ค่านิยมองค์กร สมรรถนะตนเองก่อน และต้องมีลักษณะในการช่วยผลักดันให้วิสัยทัศน์ พันธกิจ 

ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร รวมถึงยุทธศาสตร์ขององค์กรสู่ความส าเร็จ 

2.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) หรือสมรรถนะทั่ว (General Competency) ไป

หมายถึงคุณลักษณะความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมที่คนในองค์กรจ าเป็นต้องมี เป็นการด าเนินงาน

ภายในองค์กรส าเร็จลุล่วงตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ ที่วางไว ้และสะท้อนถึงค่านิยมของคนในองค์กร 

3.  สมรรถนะตามสายอาชีพ (Functional Competency) คือ คุณลักษณะความรู้ทักษะ

พฤติกรรมที่บุคคลในแต่ละสาขาวิชาชีพจ าเป็นต้องมี สามารถปฏิบัติงานได้ประสบความส าเร็จ 

บุคลากรแต่ละคนจะมีสมรรถนะที่แตกต่างกันไปตามหน้าที่ความรับผิดชอบ เช่น สมรรถนะร่วมของ

ทุกต าแหน่งในกลุ่มงาน (Common Functional Competency) และสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งใน

กลุ่มงาน (Specific Functional Competency) 
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4.  สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) หมายถึงคุณลักษณะ

ความรู้ ทักษะความสามารถ พฤติกรรมที่เป็นสมรรถนะของบุคลากรในระดับต าแหน่งงานจะต้องมี

และแตกต่างกันออกไปแต่ละระดับ ความรับผิดชอบตามสายบริหารสมรรถนะนี้จะสะท้อนถึงความ

คาดหวังความกว้าง และความลึกของความสามารถที่พนักงานต้องมีเพื่อความรับผิดชอบที่เพิม่ขึ้น 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547: 10) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะเป็น 3 ประเภท คือ  

1.  Organization Competencies เป็นความสามารถที่เป็นลักษณะเฉพาะขององค์การที่มี

ส่วนทาให้องค์การนั้นไปสู่ความส าเร็จ และเป็นผู้น าในด้านนั้น ๆ 

2.  Job Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นความรู้ ทักษะ เจต

คติความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงาน ได้สูงกว่า 

3.  Personal Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ 

ทักษะ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่ทาให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่า

คนทั่วไป 

 บูชา จันทรพิมล, (2554: 19-20) ได้จ าแนกสมรรถนะออกเป็น 5 ประเภทคือ 

1.  สมรรถนะส่วนบุคคล (personal competencies) หมายถึงความสามารถที่แต่ละคนมี

ความสามารถเฉพาะตัว บุคคลอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้

2.  สมรรถนะเฉพาะงาน (job competencies) หมายถึงความสามารถบุคคลกับการท างาน

ในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น พนักงานบัญชีต้องมีความรู้ ความสามารถในการด้านการคิด

ค านวณ การวิเคราะห์ตัวเลขเป็นต้น 

3.  สมรรถนะองค์กร (organization competencies) เป็นความสามารถพิเศษ เฉพาะของ

องค์กรเท่านั้น 

4.  สมรรถนะหลัก (core competencies) เป็นความสามารถส าคัญที่บุคคลต้องมี หรือต้อง

ท าให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

5.  สมรรถนะในงาน (functional competencies) เป็นความสามารถของบุคคลตาม

ต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบ อาจมีต าแหน่งเหมือนกันแต่มีความสามารถตามหน้าที่ต่างกัน  

ชัยวิสิทธิ์ กิ่งแก้ว (2556: 15) จ าแนกสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภทด้วยกันคือ 

1.  สมรรถนะหลัก (core competency) คือสมรรถนะที่บุคลากรจ าเป็นต้องมี เหมือนกันทุก

คน ไม่ว่าต าแหน่งใด สายงานใดก็ตาม 
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2.  สมรรถนะตามสายงาน (functional competency) คือความรู้ ความสามารถที่จ าเป็นใน

การท างานสายงานนั้นๆ เช่น พะนักงานการตลาดก็ต้องมีความรู้ด้านการตลาด 

3.  สมรรถนะตามบทบาท (role competency) คือ สมรรถนะระดับบริหารจ าเป็นต้องมี 

เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ และบทบาทการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด หรืออาจเรียกว่า

สมรรถนะเชิงการจัดการ (management competency) สอดคล้องกับ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2556:  

17-18) สมรรถนะ competency เป็นความสามารถที่คาดหวังของต าแหน่งงาน ที่สามารถก าหนดขึ้น 

และน าไปสู่ผลลัพธ์หรือเป้าหมายขององค์กร แบ่งออกเป็น 3 ประเภทหลักคือ 

1.  สมรรถนะหลัก core competency หมายถึงความสามารถหลักที่คาดหวังให้พนักงาน

ทุกคนในองค์กรจะต้องมี สะท้อนให้เห็นพฤติกรรมของคนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์กรสามารถบรรลุ

เป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร ประสบความส าเร็จ  

2.  สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ managerial competency หมายถึงความสามารถใน

การบริหารจัดการที่คาดหวังกับกลุ่มพนักงาน เช่น การวางแผนงาน การบริหารการเปลี่ยนแปลงการ

สร้างเครือข่าย 

3.  สมรรถนะประจ าสายงาน functional competency หมายถึงความสามารถเฉพาะด้าน

ที่แตกต่างกันไปของแต่ละบุคคล และแต่ละหน่วยงานขึ้นอยู่กับลักษณะพิเศษของงานที่รับผิดชอบโดย

พิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะ และลักษณะพิเศษส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการท างานที่ได้รับ

มอบหมาย และน าไปสู่ความส าเร็จ เช่น ความสามารถในงานที่เป็นเรื่องทั่วๆไป และความสามารถใน

งานทางเทคนิคเฉพาะด้านอาศัยความช านาญ ระยะเวลาในการเรียนรู้ฝึกฝน  

มณีรัตน์ รักษาพล (2559: 19)  แบ่งสมรรถนะสามารถออกเป็น 2 ประเภทหลัก คือ 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ทุกคนในองค์การจ าเป็นต้องมี เพื่อให้

สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และสมรรถนะตามสายงาน (Functional 

Competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ ควรมีเพื่อให้งานส าเร็จและได้ผล

ลัพธ์ตามที่ต้องการ 

นอกจากนั้น สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ (2560: 82) ได้จ าแนกสมรรถนะออกเป็น 5 ประเภทคือ 

1.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึงสมรรถนะที่แต่ละคนมีเป็น

ความสามารถเฉพาะตัว คนอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น การต่อสู้ป้องกันตัวเองความสามารถ

ด้านดนตรีนักกายกรรมในนักกีฬาเป็นต้น 
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2.  สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competency) คือสมรรถนะของบุคคลกับการท างานใน

ต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักส ารวจต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์ตัวเลข การ

คิดค านวณ และความสามารถในการจัดท าบัญชีเป็นต้น 

3.  สมรรถนะขององค์กรคือความสามารถพิเศษเฉพาะขององค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษัทที่มี

ความสามารถในการผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า 

4.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือความสามารถส าคัญที่บุคคลต้องมี หรือต้องท า

ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เช่น พนักงานเลขานุการของส านักงานต้องมีสมรรถนะหลักคือ การใช้

คอมพิวเตอร์ การติดต่อประสานงานเป็นต้น 

5.  สมรรถนะในงาน (Functional Competency) คือความสามารถของบุคคลที่มีตามหน้าที่

รับผิดชอบต าแหน่งหน้าที่อาจเหมือนแต่ความสามารถตามหน้าที่ต่างกัน เช่น  ข้าราชการต ารวจ

เหมือนกันแต่มีความสามารถต่างกัน 

ดังนั้นงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาสมรรถนะหลัก (Core Competency) ที่เป็นคุณสมบัติ

ของบุคลากร ทุกครวจะต้องมีร่วมกัน เพื่อเป็นการก าหนดความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะ อัน

เป็นพื้นฐานที่ทุกคนต้องมีเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ประกอบด้วย 1) ด้าน

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) ด้านการบริการที่ดี 3) ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 4) ด้านจริยธรรม 

และด้านการท างานเป็นทีม 

 

ประโยชน์ของสมรรถนะ 

สมรรถนะมีประโยชน์ต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในหลายด้านไม่ว่าจะเป็นการสรรหา 

และการคัดเลือกบุคลากรการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานการจ่ายค่าตอบแทนและ

การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นต้น 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547: 11) ได้กล่าวว่า สมรรถนะมีประโยชน์คือ เป็นสวนที่ช่วย

สนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์การ ใช้เป็นการสร้างวัฒนธรรมขององค์กร และใช้เป็น

เครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น การคัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน พัฒนาและ

ฝึกอบรม การเลื่อนระดับปรับต าแหน่งงาน การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่งาน การประเมินการ

ปฏิบัติงาน และการบริหารผลตอบแทน 



 38 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2556: 23) ได้กล่าวว่า สมรรถนะเป็นประโยชน์ต่อตัวพนักงาน และ

หน่วยงานรวมทั้งต่อองค์กรโดยรวมคือ 

1.  ประโยชน์ที่เกิดขึ้นกับพนักงาน คือท าให้พนักงานเกิดความมั่นใจการท างาน พนักงาน

สามารถน าใช้เครื่องมือนี้ในการวางแผนความก้าวหน้าในการท างานสายอาชีพของตนเอง รวมไปถึง

ส่งเสริมให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ในตนเองอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ โดยเฉพาะเป็นการสร้างความท้า

ทายให้กับพนักงานอีกด้วย 

2.  ประโยชน์ที่เกิดขึ้นกับหัวหน้างาน/หน่วยงาน เป็นการสร้างกรอบหรือแนวทางให้หัวหน้า

งานในการพัฒนาความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา พฤติกรรม จุดแข็งและจุดอ่อน เพื่อเป็นเครื่องมือ

ในการพัฒนาให้ตรงจุด อีกทั้งยังเป็นเครื่องมือในการเตรียมความพร้อมของผู้สืบทอดต าแหน่งงาน

ระดับบริหาร สู่ความส าเร็จของเป้าหมายหรือผลงานที่คาดหวังจากพนักงาน 

3.  ประโยชน์ที่เกิดขึ้นกับองค์กรคือผลงานของพนักงานย่อมน าไปสู่ผลงานของหน่วยงาน 

องค์กร และยังเป็นเครื่องมือในการช่วยลดอัตราการสูญเสียก าลังคน โดยเฉพาะผู้ที่มีความสามารถ 

และสมรรถนะยังส่งผลให้องค์กรก้าวขึ้นสู่ความเป็นเลิศ มีศักยภาพ ความพร้อมและความเข้มแข็ง เพื่อ

การเติบโตขององค์กรในอนาคต 

สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ (2560: 94) ได้กล่าวว่าการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมีประโยชน์ต่อบุคลากร ผู้บริหารหน่วยงานผู้บริหารระดับสูง และฝ่าย

บริหารบุคคลหลายๆด้าน ดังนี้ 

1.  ด้านบุคลากร (Operator) 

1.2.  ช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเอง (ความรู้  ทักษะ และ

คุณลักษณะ) ว่าอยู่ในระดับใด มีจุดแข็ง จุดอ่อนในเรื่องใดบ้าง และจะต้องพัฒนาสมรรถนะในเรื่อง

ใดบ้าง 

1.3.  ช่วยให้บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรมที่องค์กรคาดหวังให้

ตนแสดงพฤติกรรมในต าแหน่งนั้นอย่างไรบ้าง และสามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดผลความรู้ทักษะ

และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน และเป็นระบบมาตรฐานเดียวกันทั้งองค์กร  

1.4.  ช่วยให้พนักงานทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายวิชาชีพของตนเอง 

และแนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างชัดเจน 

2.  ผู้บริหารหน่วยงาน (Director, Dean) 
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2.1.  ผู้บริหารระดับหน่วยงานทราบถึงสมรรถนะ (ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ) ที่

บุคลากรในหน่วยงานตนเองจ าเป็นต้องมี เพื่อให้การปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นประสบความส าเร็จ 

และบรรลุเป้าหมาย 

2.2.  เป็นข้อมูลพื้นฐานในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของตนเป็น

รายบุคคล 

2.3.  ใช้เป็นเครื่องมือในการพิจารณาสรรหา และคัดเลือกบุคลากรของหน่วยงานให้ตรง

กับคุณสมบัติของต าแหน่งงานน้ัน ๆ 

3.  ผู้บริหารระดับสูง (Top Executive) 

3.1.  สามารถเช่ือมโยงหรือแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร หรือชุดทดสอบของ

องค์กรมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไดอ้ย่างชัดเจน 

3.2.  ใช้สมรรถนะเป็นตัวผลักดันให้วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมขององค์กรรวมถึง

ยุทธศาสตร์ขององค์กร ให้บรรลุเป้าหมายในการด าเนินงาน 

3.3.  ช่วยให้องค์กรสามารถประเมินจุดแข็ง จุดอ่อน ในศักยภาพของบุคคลในองค์กร 

สามารถน าไปใช้ในการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนในอนาคต 

3.4.  สามารถน าไปใช้วัดผลการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นระบบ

และชัดเจน 

4.  ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Division) 

4.1.  เห็นภาพรวมของสมรรถนะองค์กรสมรรถนะหลักสมรรถนะตามกลุ่มงาน/สาย 

วิชาชีพของบุคลากรทุกต าแหน่ง 

4.2.  สามารถวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนา และฝึกอบรมบุคลากรในองค์กรได้ตรง

ตามความต้องการของบุคลากรและหน่วยงาน 

4.3.  น าไปใช้เป็นพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร เช่นต้องสรรหาการ

คัดเลือก การพัฒนาบุคลากรการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมถึงการวางแผนสืบทอดต าแหน่งงาน

การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพต้องดูแลรักษาบุคลากรและการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น 

จากข้างต้นที่กล่าวเกี่ยวกับประโยชน์ของสมรรถนะสามารถสรุปได้ว่า สมรรถนะท าให้เกิด

ประโยชน์กับทุกฝ่ายและสัมพันธ์กับทุกระดับขององค์กรหลายระดับ เช่น ระดับพนักงานระดับ

ผู้บริหารและระดับองค์กรกล่าวคือ ประโยชน์ที่มีต่อพนักงานท าให้พนักงานสามารถประเมินตนเองว่า
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มีจุดแข็งจุดอ่อนในด้านใดบ้าง เทียบกับมาตรฐานขององค์กร และสามารถก าหนดแนวทางในการ

พัฒนาตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ส่งผลต่อการบริหารงานทรัพยากรบุคคลสามารถพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลได้ตรงตามความต้องการของหน่วยงานองค์กร ท าให้องค์กรมีมาตรฐานกลางในการ

บริหารงานบุคคล น าไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพในการสรรหาบุคคลเข้าท างานโดยการปรับ

สมรรถนะที่ต้องการให้สอดคล้องกับต าแหน่งงานที่เสนอในการรับสมัครงาน หรือเป็นการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงสุดท าให้องค์กรสามารถพัฒนา และแปล

เปลี่ยนความสามารถของบุคคลมาเป็นความสามารถในการแข่งขันและความยั่งยืนขององค์กรได้ 

 

แนวคิดเกี่ยวกบัสมรรถนะหลัก 
 

สมรรถนะหลัก คือความรู้ความสามารถและคุณลักษณะ ที่สะท้อนถึงพฤติกรรมในการท างาน

ของบุคลากรในองค์กร อันเป็นปัจจัยส าคัญ ในการสร้างข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน ผลักดันให้องค์กร

บรรลุตามวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์และเป้าหมาย ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีความส าคัญต่อความเจริญก้าวหน้าของ

บุคลากรและองค์กร ดังนั้นเพื่อความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะหลักผู้วิจัยจึงท าการศึกษาเกี่ยวกับ

ความหมายแนวความคิดสมรรถนะหลักซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้

 

ความหมายของสมรรถนะหลัก 

สมรรถนะหลักเป็นคุณสมบัติหลักหรือคุณสมบัติพื้นฐานที่เป็นหลักในทุกต าแหน่งงานของ

องค์กร อันน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ บรรลุผลส าเร็จตามที่คาดหวังไว้ ซึ่งความหมายของ

สมรรถนะหลักนั้นมีนักวิชาการหลายท่านได้นิยามเอาไว้ โดย (ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, 2548: 28-29) 

ได้กล่าวว่า สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณสมบัติ (หรือคุณลักษณะ) พื้นฐานที่เป็นหลักที่ทุกต าแหน่งงาน

ในองค์กร (ทุกหน่วยงาน) จะต้องมี คุณสมบัติร่วม ของทุกคนในองค์กรที่จ าเป็นต้องมี น าไปสู่

วัฒนธรรมองค์กร เช่นเดียวกับ (อนัญญา พยัคฆ์หาญ, 2552: 14) ได้กล่าวถึง สมรรถนะหลัก (core 

competency) คือ “สมรรถนะที่บุคลากรทุกคน ทุกระดับในองค์กรควรจะต้องมีร่วมกันเพื่อเป็นการ

ก าหนดความรู้ความสามารถและคุณลักษณะที่สอดคล้องและส่งเสริมให้สมรรถนะหลักขององค์กร

ประสบความส าเร็จ” 
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วินัย ไข่ขาว , (2553: 10) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ (competency) หมายถึง

คุณลักษณะและความสามารถที่มาจากคนทั้งหมดสะท้อนออกมาในรูปแบบพฤติกรรมการท างานมี

ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลอันจะน าไปสู่ผลลัพธ์สุดยอด (superior performance) ตามที่ต้องการและ

อยู่บนพื้นฐานของความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) วิธีคิด (self-concept) คุณลักษณะส่วนบุคคล 

(trail) และแรงจูงใจ(motivation) เป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์กรมีความเชื่อว่าความสามารถของบุคคลจะ

เป็นส่วนส าคัญในการผลักดันให้เกิดผลลัพธ์สุดยอด แก่องค์กรและน าองค์กรสู่ความส าเร็จ  

สอดคล้องกับ ธาริณี อภัยโรจน์ (2553: 13) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะหลัก หมายถึง

ทักษะความรู้หรือคุณลักษณะที่เป็นหลักซึ่งทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมีต่อการปฏิบัติงานเป็นการ

สะท้อนถึงความเป็นเอกลักษณ์ และคุณลักษณะขององค์กรเพื่อสนับสนุนให้องค์กรสามารถบรรลุ

เป้าหมาย และภารกจิตามวิสัยทัศน์ขององค์กรที่ได้ก าหนดไว ้

จากข้างต้นที่กล่าวเกี่ยวกับความหมายของสมรรถนะหลักสามารถสรุปได้ว่า สมรรถนะหลัก

คือ คิดความสามารถที่เป็นคุณสมบัติของพนักงานทุกคนในองค์กรจะต้องมีร่วมกัน เพื่อเป็นการ

ก าหนดความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะ อันเป็นพื้นฐานที่ทุกคนต้องมีร่วมกันเพื่อให้บรรลุ

ความส าเร็จ วัตถุประสงค์ขององค์กร ดังนั้นสมรรถนะหลักจึงมีความส าคัญต่อบุคลากรและองค์กรคือ 

(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ , 2559: 16) ได้อธิบายเกี่ยวกับความส าคัญของสมรรถนะหลัก (core 

competency) ว่าเป็นเครื่องมือที่ก าหนดขึ้นมาใช้เป็นกลไกหรือเครื่องมือบริหารพัฒนาบุคลากรที่

ชัดเจนและตรงกับวิสัยทัศน์เป้าหมายคงกรที่คาดหวังไว้และถูกน ามาใช้กับฟังก์ชั่นของงานด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ต่างๆ ได้แก่  

1.  การน ามาใช้หล่อหลอมให้เกิดวัฒนธรรมในองค์กร อันเป็นกลไกในการขับเคลื่อน

พฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์กรใช้หล่อหลอมให้พนักงานมีพฤติกรรมแสดงออกที่เหมือนกัน

เป็นการแสดงออกในทิศทางเดียวกันเช่น core competency เรื่องการท างานเป็นทีมของพนักงาน

ทุกคนทุกระดับ ต าแหน่งงาน และการแสดงออกทางพฤติกรรมที่เหมือนกัน แล้วถูกถ่ายทอดสู่รุ่นต่อ

รุ่น หล่อหลอมกลายเป็นต้นแบบของวัฒนธรรมองค์กร เพราะวัฒนธรรมองค์กร เป็นส่วนหนึ่งที่เกิดขึ้น

จากการสร้างสมรรถนะหลัก แต่สมรรถนะหลักทุกข้อไม่จ าเป็นต้องสร้างและหล่อหลอมให้เป็น

วัฒนธรรมองค์กร 

2.  น ามาใช้เป็นปัจจัยในการสร้าง Brand Awareness การสร้างแบรนด์ เป็นเรื่องส าคัญ

น าไปสู่การสร้างศรัทธาและความเชื่อมั่นต่อผลิตภัณฑ์และการบริการมุ่งเน้นก่อให้เกิดความพึงพอใจ
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และความผูกพันของพนักงานในองค์กร ทั้งยังเป็นส่วน ช่วยสร้างความผูกพันของลูกค้าในการใช้

ผลิตภัณฑ์ และการบริการต่อไปช่างเป็นปัจจัยเรื่องคนหรือบุคลากรในองค์กรพฤติกรรมของพนักงาน

จึงเป็นส่วนส าคัญในการสร้างความประทับใจความเชื่อถือ และความสัมพันธ์ของลูกค้าต่อสินค้าและ

การบริการขององค์กร 

3.  น ามาใช้เป็นปัจจัยเป็นเครื่องมือการบริหารและพัฒนาบุคลากร 

3.1.  การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร core competency ถูกน ามาใช้เป็นกติกาในการ

สรรหาบุคลากรไม่ว่าจะเป็นกติกาในการสร้างแบบทดสอบเพื่อคัดเลือกคนเข้ามาท างาน และกติกาใน

การสัมภาษณ์พนักงานเพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการคัดเลือกหาบุคคลที่มี DNA ตรงกับองค์กรมากที่สุด 

3.2.  เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน core competency ถูกน ามาใช้ ควบคู่กับ

ปัจจัยวัดความส าเร็จในการท างานที่เรียกว่า KPIs ซึ่งการน า core competency มาเป็นกติกาในการ

ประเมินผลพนักงาน ผู้ประเมินต้องมีความเข้าใจเกี่ยวกับ core competency 

3.3.  เกณฑ์การพัฒนาบุคลากรรายบุคคล core competency ถูกน ามาใช้ในการ

วิเคราะห์ตนเองเพื่อน าไปสู่การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ( individual development plan) 

พนักงานต้องมีความรู้ว่าองค์กรต้องการให้พนักงานแสดงออกและมีพฤติกรรมได้บ้าง ที่ตรงกับ core 

competency  

3.4.  เกณฑ์การจัดท าแผนฝึกอบรมระยะยาว สามารถน ามาใช้ก าหนดในการจัดท า

หลักสูตรหลักที่จ าเป็นต่อพนักงานในการเพิ่มความรู้และน ามาจัดเป็น roadmap ในการฝึกอบรม

ระยะยาวให้กับพนักงานทุกคนในองค์กร 

3.5.  เกณฑ์การบริหารคนเก่งและคนดี เป็นบุคลากรที่องค์กรต้องการรักษาไว้ ซึ่ง core 

competency  ถูกน ามาใช้ในการวิเคราะห์และประเมินว่าพนักงานคนไหนมีสมรรถนะสูงและเป็น

เกณฑ์ที่จะน ามาใช้ในการประเมินหา Talent ในองค์กร 

3.6.  เกณฑ์การวิเคราะห์หาผู้สืบทอดต าแหน่งงาน Successor เป็นการเตรียมความ

พร้อมส าหรับการปรับต าแหน่งงานที่สูงขึ้น โดยองค์กรจะต้องวางบุคคลว่าใครเป็นผู้สืบทอดต าแหน่ง

งานที่เหมาะสม หรือความส าเร็จในการท างานของผู้บริหารในระดับที่องค์กรระบุไว้ คือการน า core 

competency มาเป็นปัจจัยควบคู่กับปัจจัยอื่นๆในการวิเคราะห์ และประเมินผู้สืบทอดที่เหมาะสม  
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สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ (2560: 82) ได้กล่าวว่า สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ

ความสามารถส าคัญที่บุคคลต้องมี หรือต้องท าให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เช่น พนักงานเลขานุการ

ของส านักงานต้องมีสมรรถนะหลักคือ การใช้คอมพิวเตอร์ การติดต่อประสานงานเป็นต้น 

ในขณะที่ วัฒนา พัฒนาพงศ์ (2546: 94-95)  ได้แบ่งประโยชน์ของสมรรถนะหลักออกเป็น 2 

ระดับดังนี้  

1.  ระดับบุคลากร 

มีความชัดเจนในเรื่องล าดับการเรียนรู้การถ่ายทอดลักษณะมูลค่าและศักยภาพ

ความก้าวหน้าในอาชีพ มีการก าหนดเป้าหมายที่จะบรรลุตามวัตถุประสงค์ เป้าหมายของ

ความก้าวหน้าในอาชีพบุคลากรในองค์กร ก่อให้เกิดทางเลือกในการเปลี่ยนหน้าที่หรือวิชาชีพชัดเจน

โดยผู้ที่ต้องการเปลี่ยนอาชีพใหม่ สามารถเปรียบเทียบระหว่างความสามารถที่พวกเขามีอยู่กับ

ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับอาชีพใหม่ สามารถถ่ายทอดทักษะ และฝึกฝนให้มีทักษะที่เป็นไปตาม

มาตรฐานของตลาด ยึดหลักการใช้ประโยชน์จากความสามารถที่แสดงให้เห็นว่าองค์กรมีทัศนคติและ

ค่านิยมที่ชัดเจนต่อการเรียนรู้ และความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร มีการประเมินวัตถุประสงค์ใน

การปฏิบัติงาน และได้ข้อมูลสะท้อนกลับที่ชัดเจนตามสมรรถนะที่ก าหนดไว้เป็นมาตรฐาน กระตุ้น

ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการฝึกฝนตนเองเพ่ือให้เข้ากับมาตรฐานระดับนานาชาต ิ

2.  ระดับองค์กร 

ท าให้สามารถบริหารจัดการความสามารถที่จ าเป็นในการท างานให้เป็นไปในทางที่ถูกต้อง 

ช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพในการรับสมัครบุคลากรด้วยการเปรียบเทียบความสามารถที่ต้องใช้แรงงาน

กับความสามารถของผู้สมัครที่มีอยู่ ท าให้องค์กรพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมให้แก่บุคลากรเพื่อลด

ช่องว่างทางทักษะโดยวิธีการฝึกอบรม เฉพาะทักษะที่จ าเป็นตามแต่ละลักษณะงาน ความคุณค่าใน

การฝึกอบรมเพิ่มขึ้นอยู่กับความจ าเป็น การประเมินการเรียนรู้และผลลัพธ์ที่ได้จากการฝึกอบรม และ

ท าให้เกิดความชัดเจนในการติดต่อสื่อสารเกี่ยวกับการคาดหวังในทักษะ และความรู้ของพนักงาน ทั้ง

ยังเป็นการเปลี่ยนแปลง คือ การก าหนดความสามารถที่ต้องการไปยังผู้จัดการที่ต้องการเปลี่ยนแปลง

โดยตรง 

ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2549: 37) ได้นิยามเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก Core Competency ที่

เป็นความสามารถหลักที่จ าเป็น และบุคลากรทุกคนจะต้องมีประกอบด้วย 
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1.  ความใฝ่เรียนรู ้(Personal Mastery) คุณสมรรถนะสร้างคุณลักษณะส่วนบุคคลที่มี ความ

กระตือรือร้นขวนขวาย แสวงหาความรู้จากแหล่งข้อมูลต่างๆ เพื่อพัฒนาตนเองและงานที่รับผิดชอบ

เพื่อให้ก้าวทันกับสภาวะสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป สามารถถ่ายทอดความรู้เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์

แก่องค์กรได้เป็นอย่างด ี

2.  ความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษ (English Literacy) คือความสามารถในการพูด 

อ่าน ฟัง เขียนภาษาอังกฤษด้วยความเข้าใจและสามารถติดต่อสื่อสารภาษาอังกฤษในทุกรูปแบบได้

เป็นอย่างดี 

3.  ความเป็นผู้น าทีมงาน (Team Leadership) คือความสามารถในการสร้างความเชื่อมั่น

ความไว้วางใจการรับรู้เป้าหมายร่วมกัน ตลอดจนถึงการสร้างการประสานงานโดยสนับสนุนร่วมมือ

ร่วมใจกันในทีมงาน เพื่อให้สมาชิกทุกคนในทีมงานมีการพัฒนา และสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ

บรรลุผลส าเร็จ 

4.  ความมีจิตส านึกในการให้บริการ (Service Mind) คือความสามารถเข้าใจถึงความ

ต้องการ และความคาดหวังของค้าทั้งลูกค้าภายในและลูกค้าภายนอก โดยเชื่อว่าลูกค้ามีความส าคัญ

และมุ่งตอบสนองความต้องการของลูกค้า โดยมีการปฏิบัติต่อลูกค้าด้วยกริยาอาการภาษากาย ภาษา

พูดอย่างเหมาะสมเพื่อสร้างความประทับใจแก่ลูกค้า หรือผู้มาใช้บริการ 

5.  ความมีจิตส านึกในความรักชอบ (Accountability) คือความมุ่งมั่นในภารกิจที่รับผิดชอบ

อย่างเต็มที่ และปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ โดยมีความส านึกในความรับผิดชอบใน

ผลส าเร็จ หรือล้มเหลวในฐานะเป็นสมาชิกคนหนึ่งของทีมงาน 

วิทยา จันทร์ศิริ  (2551: 28-30) ได้สรุปสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน

ประกอบด้วย 10 สมรรถนะดังนี ้

1.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง การแสวงหา มีความสนใจ เพื่อ

เพิ่มความรู ทักษะในวิชาชีพที่เป็นประโยชนต่อการปฏิบัติงานของตน รวมถึง การศึกษา ค้นคว้าหา

ความรู ้และเทคโนโลยีใหม่ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพ เพื่อน ามาพัฒนาตนเองและการท างาน 

2.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นต่อการ ปฏิบัติตาม

หน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง และมีความคิดสร้างสรรค์ น าไปสู่ผลงานที่มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
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3.  ความสามารถในการสื่อสารและประสานงาน (Communication and Coordination) 

หมายถึง ความสามารถในการแลกเปลี่ยน ถ่ายทอด สร้างความเข้าใจกับเพื่อนร่วมงาน และบุคคล

ทั่วไป การท างานไม่ช้ าช้อน ขัดแย้งกัน ที่ส าคัญคือท าให้การด าเนินงานรื่น สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

4.  การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงถึงความมุ่งมั่น

ตั้งใจในการท างานร่วมกับคนอื่น และการเป็นส่วนหนึ่งในทีมงานหรือหน่วยงาน ในการท าหน้าที่ 

บทบาท ความเป็นผู้น าและผู้ตามได้อย่างเหมาะสมมีทักษะในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพที่ดี

ระหว่างสมาชิกด้วยกัน 

5.  การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง เป็นความมุ่งมั่นพยายามในการปฏิบัติงานการ

ให้บริการเพื่อสนองต่อความต้องการของผู้มารับบริการ รวมถึงความเข้าใจในความต้องการ และความ

คาดหวังของผู้มารับบริการ การวางตัวการแสดงกิริยาน้ าเสียงท่าทาง หรือพฤติกรรมที่เหมาะสม

เพื่อให้ผู้มารับบริการเกิดความประทับใจ 

6.  จริยธรรม (Ethics) หมายถึง จิตส านึกพฤติกรรมที่ปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมบนพื้นฐานของ

หลักคุณธรรม จริยธรรม ตามแนวทางวิชาชีพของตน เพื่อประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

และเป็นการรักษาเกียรติศักด์ิศรีแห่งอาชีพตน 

7.  ความเป็นผู้น า (Leadership) หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสายสนับสนุน ในการ

จูงใจโน้มน้าวผู้อื่นให้ปฏิบัติตาม เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ทั้งยังเป็นการ

แสดงออกถึงความรับผิดชอบต่อผลงาน และหน่วยงานของตนเอง 

8.  การวางแผนและการจัดการ (Planning and Management) หมายถึงความสามารถใน

การก าหนดแนวทางเป้าหมาย และการวางแผนการท างานเพื่อให้การท างานดังกล่าวบรรลุตามแผนที่

ก าหนดไว้ บนพ้ืนฐานข้อมูลสาระสนเทศที่มีอยู่ 

9.  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creative Thinking) หมายถึง ความสามารถในการคิดเริ่มที่จะ

ท าสิ่งใหม่ๆ เพื่อเป็นการปรับปรุงพัฒนา และน าไปสู่แนวความคิดใหม่ๆ ในการท างาน เพื่อเป็นการ

พัฒนางานตนเองและองค์กร สู่ความส าเร็จ 

10.  การมองภาพองค์รวม (Holistic) หมายถึง ความคิดความสามารถในการเชื่อมโยง ความ

เกี่ยวข้องกันระหว่างหน่วยงาน องค์กร ในภาพรวมโดยไม่ละเลยส่วนใดส่วนหนึ่ง 
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นอกจากนั้น ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 

คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยสารคามด (2549: 140-148) ได้จ าแนกสมรรถนะหลักออกเป็น 4 ด้าน 

ได้แก่ 

1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์คือการมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่โดย

มาตรฐานนี้อาจเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือจากเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ส่วน

ราชการสร้างขึ้น รวมถึงการพัฒนางานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายที่ไม่มีใครสามารถท าได้มาก่อน 

2.  การบริการที่ดีคือความตั้งใจและความพยายามของบุคคลในการให้บริการเพื่อตอบสนอง

ตามความต้องการของประชาชนและหน่วยงานอื่นๆที่เกี่ยวข้อง 

3.   การพัฒนาตนเองคือการขวนขวายสนใจใฝ่รู้ เพื่อสั่ งสมพัฒนาศักยภาพความรู้

ความสามารถตนเองในการปฏิบัติงาน ค้นคว้าหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และน ามา

ปรับปรุงประยุกต์สู่การปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

4.  การท างานเป็นทีม คือความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อื่นเป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน

หน่วยงานหรือองค์กรในการปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกในทีมและมีความสามารถในการสร้างด ารง

รักษาสัมพันธภาพระหว่างสมาชิกด้วยกัน 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552: 6)  ได้กล่าวว่า  สมรรถนะหลัก คือ 

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งข้าราชการพลเรือนทุกต าแหน่ง ถูกก าหนดขึ้นเพื่อหล่อหลอม

ค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกันประกอบด้วยสมรรถนะ 5 ด้าน ได้แก ่

1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) เป็นความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้

หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์

วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการ สร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือ

กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มา

ก่อน   โดยเฉพาะการบริหารงานภาครัฐในปัจจุบันเน้นผลสัมฤทธิ์ของการปฏบิัติงานเป็นส าคัญ โดยใน

บางครั้งก็จะต้องพิจารณาตัดขั้นตอนบางอย่างที่ไม่จ าเป็นทิ้งไปบ้าง เพื่อรังสรรค์งานที่มีคุณค่าและ

คุณประโยชน์อย่างแท้จริง 

2.  การบริการที่ดี (Service Mind) เป็นสมรรถนะที่เน้นความตั้งใจ และความพยายามของ

ข้าราชการในการให้บริการ เพื่อสนองความต้องการของประชาชน ตลอดจนของหน่วยงานภาครัฐ

อื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ ในสภาวการณ์ปัจจุบัน ประชาชนคาดหวังที่จะได้รับการบริการที่ดี มีมาตรฐาน
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จากภาครัฐมากยิ่งขึ้น รวมทั้งข้าราชการเองก็จ าเป็นที่จะต้องปรับบทบาทของตนเองให้เป็นผู้บริการ

ประชาชนมากยิ่งขึ้น  

3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน (Expertise) เป็นความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพื่อสั่งสม

ศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ ด้วยการศึกษา ค้นคว้าความรู้ พัฒนา

ตนเองอย่างต่อเนื่องอีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้  เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ 

เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ การท างานของข้าราชการจะต้องปรับการท างานและวิธีการ

ท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องมองเห็นความส าคัญของวัสดุ อุปกรณ์ 

เครื่องมือเครื่องใช้ที่ทันสมัย และน ามาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์กับการท างานของตนให้มากที่สุด 

4.  จริยธรรม (Integrity) เป็นการครองตน และประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลัก

กฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพข้าราชการ อีกทั้งเพื่อเป็นก าลัง

ส าคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ ภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ คุณธรรม จริยธรรม 

จึงเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นในการท าหน้าที่ของข้าราชการที่ดี  

5.  การท างานเป็นทีม (Teamwork) เป็นความตั้งใจ และความพร้อมที่จะท างานร่วมกับผู้อื่น

ในการเป็นส่วนหนึ่งของทีม ในงานหรือส่วนหนึ่งของราชการ ในการปฏิบัติงานของสมาชิก รวมทั้ง

ความสามารถในการสร้างรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมด้วยกัน ไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งได้ โดย

ผู้ปฏิบัติงานมีฐานะเป็นสมาชิก 

นอกจากนี้ สถาบันด ารงราชานุภาพ (2553: 21)  ได้กล่าวว่า สมรรถนะหลัก (Core 

Competency) คือ Competency ที่เป็นแก่นหรือแกนหลักขององค์กรนั้นๆ ซึ่งทุกคนในองค์กรต้อง

มีคุณสมบัติที่เหมือนกัน เพราะความสามารถและคุณสมบัติประเภทนี้เป็นตัวก าหนดหรือผลักดันให้

องค์กรบรรลุตามวิสัยทัศน์(Vision) และพันธกิจ (Mission) ที่วางไว้ตลอดจนยังเป็นตัวสะท้อนถึง

ค่านิยม (Values) ที่คนในองค์กรมีและถือปฏิบัติร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 ด้าน คือ 

1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

2.  การบริการที่ดี (Service Mind) 

3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

4.  จริยธรรม (Integrity) 

5.  ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
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สอดคล้องกับ ชลารักษ์ นุชแดง (2555: 36-38) ได้กล่าวว่า สมรรถนะหลักส าคัญต่อการ

ท างานของบุคลากรที่ทุกคนต้องมี เพื่อให้การท างานบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ประกอบด้วย 

1.  การมุ่งผลส าเร็จคือความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ดี หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ การ

สร้างสรรค์พัฒนาผลงาน ท างานที่ยากหรือท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน พยายาม

ปรับปรุงแก้ไขงานให้บรรลุเป้าหมาย การท างานได้ตรงตามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด 

2.  การบริการที่ดีประกอบด้วย ความต้ังใจและความพยายามในการให้บริการประชาชนหรือ

หน่วยงานอื่นๆที่เกี่ยวข้อง แสดงความรับผิดชอบส่วนตัวในการแก้ไขปัญหาให้ลูกค้า แสดงตนเป็นที่

ปรึกษาลูกค้าไว้วางใจได้ ค้นหาความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการนอกเหนือไปจากที่ผู้รับบริการ

บอก ให้บริการที่สอดคล้องกับความต้องการที่แท้จริง 

3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพประกอบด้วย ความสามารถในการเรียนรู้ศาสตร์อื่นๆ 

และสามารถน าศาสตร์เหล่านั้นมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการน า

เทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการปฏิบัติงานได้ แสดงความสนใจใคร่รู้ความรู้ที่นอกเหนือจากอาชีพโดยตรง 

การท าให้ตนเองมีทักษะและความรู้ มีความรู้ความสามารถในการสื่อสารและการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ 

4.  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม มีคุณธรรมซื่อสัตย์สุจริตและยึดมั่นใน

จรรยาบรรณทุ่มเทท างานมากขึ้น การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตาม

กฎหมาย คุณธรรมจรรยาธรรม จรรยาบรรณ แห่งวิชาชีพ อุทิศตนเพื่อผดุงคุณธรรมรักสาค าพูดมี

สัจจะและเชื่อถือได้ เสียสละส่วนตัวเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ทางส่วนร่วม 

5.  การท างานเป็นทีมต้องสามารถปรับตัวได้ดีมีความยืดหยุ่นสูงเข้ากับบุคลากรได้ดีเปิดใจ

กว้างรับฟังความคิดเห็นบุคลากร มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์กล้าคิดกล้าตัดสินใจกล้าแสดงออกและ

น าเสนอได้ดีชื่นชมความส าเร็จของผู้อื่นในสาธารณะ สนับสนุนให้อ านาจผู้อื่นท าให้เขารู้สึกว่ามี

ความส าคัญ ค่อยแจ้งข่าวสารให้ผู้อื่นทราบและเป็นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ ต้องสามารถปรับตัวได้ใน

ทีมและสามารถจัดการแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง ไม่ยึดติดความคิดเก่าๆ 

โดยสรุป สมรรถนะหลักมีความส าคัญอย่างยิ่งในการน ามาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหาร และ

พัฒนาบุคลากรภายในองค์กร ที่เป็นการก าหนดคุณลักษณะ ความรู้ความสามารถ เชิงพฤติกรรมของ

ของบุคลากรที่ส่งผลต่อการท างาน ที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กร ที่คาดหวัง

ไว้ เพราะฉะนั้นผู้วิจัยจึงก าหนดเอาคุณลักษณะซึ่งพฤติกรรมที่เป็นเครื่องหล่อหลอมพฤติกรรมที่พึง

ประสงค์ ตามกรอบสมรรถนะหลัก 5ด้านของส านักงานข้าราชการพลเรือน ก.พ. มาใช้ในงานวิจัยฉบับ
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นี้ เพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน สู่การบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 

ฉะนั้นการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency Development) จึงเป็นการพัฒนาบุคลากร

ให้ประสบความส าเร็จ โดยการน าเอาเครื่องมือทางด้านการพัฒนาน ามาใช้เป็นจุดแข็งและพัฒนา

จุดอ่อนให้ได้ผลจริงนั้นเป็นการอาศัยรูปแบบการเรียนรู้แบบผสมผสาน ไม่ว่าจะเป็นการใช้เครื่องมือ

การฝึกอบรมในห้องเรียน และไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2559: 23-45) ได้มีการก าหนดการพัฒนาสมรรถนะ ด้วยการเรียนรู้

แบบการแบ่งสัดส่วนการเรียนรู้ 70:20:10 ประกอบด้วยการเรียนรู้จากประสบการณ์การท างานจริง 

(Learning by Experience) 70% จากการเรียนรู้จากผู้อื่น (Learning by Others) 20% การเรียนรู้

อย่างเป็นทางการ (Learning by Course) 10% การพัฒนาบุคลากรให้ให้เกิดสมรรถนะหลักตามที่

องค์กรต้องการมีข้อก าหนดดังต่อไปน้ี  

1.  การตระหนักรู้สมรรถนะของตนเอง (Self-Awareness) การที่จะพัฒนาสมรรถนะหลัก

ใดๆก็ตาม ต้องสามารถเลือกสมรรถนะหลักข้อที่จ าเป็นต้องการพัฒนาและมีการวิเคราะห์สมรรถนะ

หลักดังกล่าวว่าสมรรถนะหลักข้อใดมีความส าคัญต่อกับองค์กรและความรับผิดชอบ เช่น การท างาน

เป็นทีม เน้นเป้าหมายของงาน การเคลื่อนย้ายความคิดสร้างสรรค์ความทุ่มเทในการท างานและ

จิตส านึกความประหยัด เป็นต้น 

2.  ขวนขวายหาวิธีพัฒนาตนเอง (Self-Development) การจะพัฒนาสมรรถนะหลักน าไปสู่

การประสบความส าเร็จจะต้องพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา คือการแสวงหาเวลาแสวงหาโอกาสที่จะ

พัฒนาตนเองอยู่เสมอเป็นบุคคลที่มองโลกในแง่ดีบวก มองผ่านประสบการณ์ที่ผ่านเข้ามาคือการ

เรียนรู้เป็นเครื่องมือสู่การพัฒนาบุคลากรในองค์กรและได้เป็นเห็นพัฒนาบุคลากร รายละเอียดในการ

พัฒนาเช่น วิเคราะห์จุดอ่อนข้อที่จ าเป็นต้องพัฒนาเร่งด่วน ก าหนดเครื่องมือเวลางบประมาณและ

ขั้นตอนการประเมินผลการ 

3.  การมีวินัยในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง (Self-Discipline) การวางแผนพัฒนาตนเอง 

ต้องมีวินัยในการปฏิบัติงานไม่หยุดที่จะเรียนรู้ ไม่หยุดที่จะแสวงหาความรู้ประสบการณ์ ทั้งยังเป็นการ

ก าหนดกรอบ สู่การสร้างวินัยในการพัฒนา อีกด้วย 

ทวีศักดิ์ มัสเยาะ (2552: 17-18) ได้กล่าวถึงการพัฒนาสมรรถนะหลัก (the development 

of core competency) ว่าเป็น การพัฒนาสมรรถนะหลักที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู้การแลกเปลี่ยน
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ความรู้ในกลุ่ม ซึ่งเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติ มากกว่าเกิดจากความค าสั่ง เกิดจากการโต้ตอบ ขยาย

ไปสู่กลุ่มอื่นที่หลากหลายตางความรู้ ต่างสาขา ประกอบด้วย 5 ขั้นตอนคือ 

1.  ขั้นตอนการการพัฒนาสมรรถนะหลัก (competence development) เป็นการพัฒนา

องค์ความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ที่เป็นการท างานช้ าๆ เป็นระยะเวลานาน ก่อให้เกิด

ความเช่ียวชาญ และน าไปสู่การดัดแปลงพริกแพง ความรู้ ความสามารต่างๆ เข้าสู่การปฏิบัติหน้าที่ 

2.  ขั้นตอนการเผยแพร่ความสามารถหลัก (competence diffusion) เป็นการแบ่งปัน

ความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะหลัก การจัดล าดับความส าคัญของความรู้ ในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่

เป็นทางการ เช่น การฝึกอบรม สัมมนา 

3.  ขั้นตอนการบูรณาการสมรรถนะหลัก (competence integration) เป็นการน าความรู้มา

เชื่อมโยง และท าให้เกิดความรู้ที่น าไปพัฒนาองค์กร หรือน าไปใช้ในการบริหารจัดการ เป็นสมรรถนะ

ที่เกิดจากการผสมผสานความเช่ียวชาญหลายด้าน และความเชี่ยวชาญที่สะสมอยู่ในองค์กร ตัวบุคคล 

4.  ขั้นตอนการเพ่ิมความสามารถหลัก (competence leverage) เป็นการเพิ่มความสามารถ

หรือสมรรถนะหลักขององค์กรที่จ าเป็นจะต้องท าไปควบคู่กับการสร้างและพัฒนาสมรรถนะหลักตัว

ใหม่ขององค์กรในการขับเคลื่อนไปข้างหน้าโดยไม่หยุดนิ่งทั้งยังเป็นการแสวงหาโอกาสและความ

ต้องการของลูกค้าของตลาดในอนาคต 

5.   ขั้นตอนการสร้างความสามารถใหม่ๆขึ้นมา (competence renewal) เป็นการ

เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ดังนั้นองค์กรต้อมีการประเมินสถานการณ์อยู่เสมอ 

อีกทั้งค้นหาและแสวงหาโอกาสอยู่เสมอ 

โดยสรุปแล้ว การพัฒนาสมรรถนะหลัก เป็นขั้นตอนหรือกระบวนการในการ เสริมสร้าง

ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อสร้างให้บุคลากรในองค์กร มี

ความสามารถตรงตามวัตถุประสงค์ในการท างาน เกิดทักษะในการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา สู้การท างานที่

มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และส่งผลต่อวัตถุประสงค์ความส าเร็จขององค์กร 

จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะหลัก มีนักวิชาการได้เสนอแนะเกี่ยวกับ

เครื่องมือ และตัวบ่งช้ีในการพัฒนาสมรรถนะหลัก โดยผู้วิจัยสามารถสรุปรายละเอียดในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 ผลการสังเคราะห์เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 

นักวิชาการ 

การพัฒนาสมรรถนะหลัก 

การมุ่ง

ผลสัมฤทธิ ์

การ

บริการที่

ดี 

การสั่งสม

ความ

เชี่ยวชาญ

ในอาชีพ 

จริยธรรม 

การ

ท างาน

เป็นทีม 

ส านักงาน ก.ค.ศ. (2549)      
ธ ารงศักด์ิ คงคาสวัสดิ์ (2549)      
วิทยา จันทรศิริ (2551)      
ส านักงาน ก.พ. (2552)      
สถาบันด ารงราชานุภาพ 

(2553) 
     

ชลารักษ์ นุชแดง (2555)      

 

จากการสังเคราะห์เอกสารเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร ตารางที่ 2 

ผลการวิจัยโดยสภาพรวมสามารถจ าแนกสมรรถนะหลักที่พึงประสงค์ออกเป็น 5 ด้านประกอบด้วย 1) 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์คือความมุ่งมั่นต่อการปฏิบัติตามหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง และมีความคิด

สร้างสรรค์ และน ามาซึ่งผลงานที่มีคุณภาพ กล้าตัดสินใจ ประสบผลส าเร็จ 2) ด้านการบริการที่ดี คือ

ความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่ให้บริการเพื่อสนองตอบตามความต้องการ และความคาดหวังของผู้

มารับบริการ 3) ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ การแสวงหาความรู้ เพื่อเพิ่มศักยภาพ และ

ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน คือการศึกษาค้นคว้าเรียนรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

สามารถน าความรู้เหล่านั้นมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 4) ด้านจริยธรรม จิตส านึกพฤติกรรมที่ปฏิบัติ

ถูกต้องเหมาะสมบนพ้ืนฐานหลักคุณธรรม จริยธรรมตามแนวทางวิชาชีพของตน และเพื่อผลประโยชน์

ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 5) ด้านการท างานเป็นทีม พฤติกรรมที่แสดงถึงความมุ่งมั่น

ตั้งใจในการท างานร่วมกับผู้อื่นและการเป็นส่วนหนึ่งในทีมงานหรือหน่วยงาน ตามหน้าที่บทบาทได้

อย่างเหมาะสมสามารถสร้างและรักษาสัมพันธภาพที่ดีบุคคลอื่น ฉะนั้น ถ้าหากองค์กรมีการสนับสนุน
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ให้พนักงานมีสมรรถนะหลัก 5 ด้านที่กล่าวมาย่อมส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และบรรลุ

เป้าหมายที่องค์กรได้วางไว้ ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าแนวความคิดทั้ง 5 ด้านมาเป็นตัวแปรในการศึกษาครั้งน้ี 

 

แนวความคิดเก่ียวกับความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

ความก้าวหน้าในอาชีพเป็นสิ่งที่พนักงานทุกคนต้องการได้รับ นอกเหนือจากค่าตอบแทน 

เพราะเป็นการสร้างความมั่นคงด้านอาชีพในการท างาน เกิดการพัฒนาตนเอง การสั่ งสมประสบการ 

และผลงาน น าไปสู่การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และพยายามสร้างผลงานตามที่คาดหวังไว้  

น าไปสู่เลื่อนไปด าลงต าแหน่งที่สูงขึ้น ที่เป็นการสร้างความมั่นคงด้านบุคลากรแก่องค์กร สร้างความ

ต่อเนื่องในการปฏิบัติหน้าที่ เพราะการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพเป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วยให้

พนักงานสามารถมองเห็นความเป็นไปได้ของจุดมุ่งหมายของตนเองต้องการในการท างาน และยังเป็น

ส่วนหนึ่งในการพัฒนางานที่จะท าให้องค์กรเจริญรุ่งเรือง และบุคลากรเจริญก้าวหน้าไปด้วยกัน  (สุธน 

ตั้งสกุล, 2547:  80) ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการศึกษาเกี่ยวกับแนวความคิดความก้าวหน้าในอาชีพ 

 

ความหมายของความก้าวหน้าในอาชีพ 

ความก้าวหน้าในอาชีพมีผลต่อการท างานของบุคลากรในองค์กร ในด้านความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในการท างาน อันเป็นแรงผลักดันหรือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ

ของบุคลากร เพราะความก้าวหน้าด้านอาชีพมีผลต่อฐานะทางสังคม และคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

ดังนั้นจึงมีการศึกษาความหมายของความก้าวหน้าด้านอาชีพ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้นิยามเอาไว้ 

คือ สุธน ตั้งสกุล (2547: 80-81) ได้กล่าวว่าความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นการบริหารทรัพยากรบุคล

เพื่อให้มีความสามารถสูง และพัฒนาให้มีความเหมาะสมกับต าแหน่งที่จะได้รับในอนาคต ทั้งยังเป็น

การวางแผนความก้าวหน้าในการพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงานที่มีศักยภาพให้มีขีด

ความสามารถที่สูงขึ้น ตามสายงานของต าแหน่ง  

จุรีรัตน์ จอมวุฒิ (2550: 22) กล่าวว่า ความก้าวหน้าทางอาชีพ คือ การพัฒนาเส้นทางอาชีพ

หรือสายความก้าวหน้า และการบริหารจัดการงานอาชีพ เป็นกระบวนการ ที่มีขึ้นเพื่อสร้างให้เกิด

ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรในองค์การ และส าหรับองค์การในการที่ จะธ ารงรักษาบุคลากรที่

มีความสามารถเอาไว้ นอกจากนี้ ยังอธิบายได้อีกว่าการที่จะมี ความก้าวหน้าในอาชีพนั้น ต้องมี
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ความรู้ ความเข้าใจในเส้นทางอาชีพของตนเอง โดยจ าเป็นต้องมี การวางแผนอาชีพ และพัฒนา

เส้นทางอาชีพของตนเองอยู่เสมอ  

ตารางที่ 3 ความหมายเพ่ิมเติมของความก้าวหน้าในอาชีพ 

นักวิชาการ ความหมาย 

ธงชัย สันติวงษ์ (2535: 151)  กิจกรรมทางด้านการบริหารงานบุคคลที่มีขึ้นเพื่อช่วยให้แต่ละคนมี

แผนส าหรับงานอาชีพของตนในอนาคตภายในองค์กรและเพื่อช่วยให้

องการสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค์ขณะที่พนักงานมีโอกาสที่จะสร้าง

ผลส าเร็จในการพัฒนาตัวเองให้สูง 

มุดาวรรณ กิติสมเกียรติ 

(2536: 10)  

ความเคลื่อนไหวของคนในทิศทางสูงขึ้นในการประกอบอาชีพซึ่งเป็น

การก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นในสายผู้บังคับบัญชา เช่นการเลื่อนขั้น

การเลื่อนต าแหน่ง 

ดุษฎี ชูสังกิจ(2538)  หมายถึง การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นพัฒนาขึ้นเป็นนักเช่นการ

เลื่อนต าแหน่งและเงินเดือน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นที่จะได้รับ

ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นและอัตราเงินเดือนหรือสวัสดิการที่เพิ่มขึ้นจาก

ความสามารถในการท างาน 

สืบวงศ์ คุ้มพงษ์ (2541)  การมีโอกาสที่จะได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งที่ดีขึ้นในหน่วยงานมี

โอกาสได้ศึกษาต่อและการอบรมดูงาน 

เวรัชช์ ธาราสมบัติ (2544)  การได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือต าแหน่งที่สูงขึ้นรวมถึงโอกาสที่จะ

ได้รับการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างานเพื่อความเจริญใน

การท างาน 

สงคราม ขาเลศักดิ์ (2546) ความก้าวหน้าในหน้าที่ราชการการได้รับพิจารณาความดีความชอบให้

เลื่อนขั้น ต าแหน่ง และมีการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ 

ที่มา: จุรีรัตน์ จอมวุฒิ (2550 : 23) 
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อารีรัตน์ ล าเจียกมงคล (2554: 9) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Process) 

หมายถึงการเปลี่ยนแปลงบทบาทการท างาน ที่ให้ผลตอบแทนทางจิตวิทยาหรือผลตอบแทนที่

เกี่ยวข้องโดยตรงกับการท างาน การเปลี่ยนแปลงต่างๆ เหล่านี้รวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่ก่อให้เกิด

ความก้าวหน้าในงาน การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งหรือเงินเดือน หรือได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะ

ความรู้โดยการ ฝึกอบรมศึกษาดูงานการได้รับการศึกษาต่อ รวมถึงความพึงพอใจต่อชีวิต รู้สึกว่า

ตนเองมีค่า ประสบความส าเร็จอาจในรูปแบบของอ านาจหน้าที่ สถานภาพที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าใน

อาชีพจึงเป็นผลสุดท้ายของการจัดการอาชีพ การวางแผน การพัฒนาสู่ความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งการ

เปลี่ยนแปลงต่างๆเหล่านี้จะน าไปสู่การ ประสบความส าเร็จในชีวิต 

วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2557: 18) กล่าวว่าความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลง

ในบาทบาทการท างานที่ ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน เช่น การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรื อ

เงินเดือน หรือเปลี่ยนไปสู่สายงานใหม่ตามสายงานความก้าวหน้าที่ก าหนด หรือได้รับการพัฒนา

เพิ่มเติมทักษะความรู้โดยการ ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การได้รับการศึกษาต่อ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงต่างๆ 

เหล่านี้จะน าไปสู่การประสบ ความส าเร็จในชีวิต 

สายแก้ว จ้าวเจริญ (2559: 17) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพคือ การเปลี่ยนแปลงใน

บทบาทการท างานที่ดีขึ้นหรือเป็นการยกระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น เช่น การเลื่อนขั้น การเลื่อนต าแหน่ง 

เงินเดือน อ านาจหน้าที่ และสถานะภาพการท างาน หรือการได้รับการสนับสนุนการพัฒนาตนเอง 

จากการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ ท าให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน สู่การท างานที่มี

คุณภาพ 

ดังนั้นจากการจ ากดัความหมายของความก้าวหน้าในอาชีพจากนักวิชาการหลายท่านได้นิยาม

เอาไว้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของความก้าวหน้าในอาชีพได้ว่า คือ การได้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น

ทางด้านวิชาการและการบริหาร เช่นความก้าวหน้าด้านวิชาการประกอบด้วย การได้ด ารงต าแหน่งที่

สูงขึ้น ได้รับรายได้ สิทธิประโยชน์ สวัสดิการ ค่าตอบแทนที่เพิ่มขึ้นตามต าแหน่ง และการรับรู้หรือ

ความรู้สึกว่าตนเองมีความก้าวหน้าในต าแหน่งและรายได้ การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวท าให้เกิดความ

ตั้งใจ ความกระตือรือร้นในการท างานเพ่ือเลื่อนต าแหน่งให้สงูขึ้นไป 

 

ปัจจัยที่มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 

ความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นปัจจัยส าคัญในการช่วยผลักดันให้บุคลากรที่เป็นทรัพยากรบุคคล 
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ขององค์กร ให้ท าให้องค์กรมีความสามารถในการแข่งขันด้านธุรกิจในยุคปัจจุบัน มีศักยภาพการ

แข่งขันที่สูงขึ้น การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรย่อมมีความส าคัญ เพราะหมายถึงการ

สร้างความมั่นคงทางด้านบุคลากรในการด าเนินงาน และน าองค์ไปสู่ความส าเร็จ บุคคลย่อมมีความ

ต้องการและความ มุ่งหวัง ที่จะพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความช านาญ และมีทักษะในงานที่รับผิดชอบ

ทั้งงานใน ปัจจุบัน และง่านที่ได้รับมอบหมายในอนาคตให้ดีและมีประสิทธิภาพมากขึ้นและเป็นไป

ตาม เป้าหมายที่ก าหนด โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการความก้าวหน้า ในอาชีพการท างานให้แก่

ตนเอง และส่งผลต่อความก้าวหน้าองค์กร 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2533: 127)  ได้ระบุปัจจัยด้านการจัดการที่ส่งผลต่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพ ไว้คือ 

1.  ความมั่นคงในงาน คือการที่พนักงานมีความต้องการงานที่มีความแน่นอนมั่นคง 

ต้องการจะอยู่ท างานจนถึงวัยเกษียณ ความมั่นคงในงานถือเป็นสวัสดิการอย่างหนึ่งโดยเฉพาะในวัยที่

ผลจากการท างานและเป็นความต้องการของพนักงานได้แก่ความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมี

ความสามารถ ไม่ท างานที่หนักและมากจนเกินไป งานที่ท าให้ความก้าวหน้าและได้รับรางวัลตอบแทน

จากความตั้งใจท างาน 

2.  รายรับ ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันที่มีค่าของชีพสูงรายรับจึงเป็นส่วนส าคัญในการ

ท างานของบุคลากรแต่ละหน่วยงาน และส่งผลต่อการเปลี่ยนงานของพนักงาน 

3.  ผลประโยชน์ การได้รับผลประโยชน์เป็นสิ่งชดเชย และสร้างความพึงพอใจในงานได้ 

เช่นการชดเชยรายจ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าประกันสังคม ประกันชีวิต เป็นต้น 

4.  ความก้าวหน้า โอกาสที่จะมีความก้าวหน้าในการท างานมีความส าคัญส าหรับอาชีพ 

เช่น ความช านาญงาน การศึกษาและระดับต าแหน่ง 

5.  อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ คือ อ านาจที่ไหนงานมอบให้ตั้งต าแหน่งเพื่อให้ควบคุมสั่ง

การผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติงานตามที่มอบหมายให้ส าเร็จ เพราะฉะนั้นอ านาจตาม

ต าแหน่งหน้าที่จึงมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 

6.  เพื่อนร่วมงาน เป็นส่วนหนึ่งที่จะเข้าในปัจจัยที่เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานท าให้พนักงานมีความสุขในการที่จะท างาน อันเป็นปัจจัย

ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และบรรยากาศการท างาน 
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7.  สภาพการท างานคือสถานการณ์และสภาพการท างาน ท าให้พนักงานพอใจในการ

ท างานและอ านวยความสะดวกให้พลังงานในการปฏิบัติหน้าที่ 

8.  ความรับผิดชอบงาน เป็นความพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์ระหว่างความ

รับผิดชอบร่วมกันกับปัจจัยอ่ืน เช่น อายุประสบการณ์เงินเดือนและต าแหน่ง 

9.  การนิเทศงานส าหรับพนักงาน คือการชี้แนะในการท างานจากหน่วยงานเป็นการสร้าง

ขวัญก าลังใจ และเจตคติของพนักงาน สร้างความเข้าใจที่ดีระหว่างผู้นิเทศงาน และพนักงาน สร้าง

บรรยากาศที่ดีในการท างาน 

10.  การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชาเป็นการสร้างความเข้าใจระหว่างผู้สั่งงาน และ

ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้การท างานบรรลุผลส าเร็จและตรงกับเป้าหมายที่วางไว้ 

11.  ความศรัทธาในตัวผู้บริหารเป็นการชื่นชมความสามารถของผู้บริหารที่เป็นผลให้เกิด

ก าลังใจในการท างาน ความศรัทธาในความสามารถ และความตั้งใจของผู้บริหารที่มีต่อหน่วยงานท า

ให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดความพึงพอใจในการท างานในหน่วยงานด้วย 

12.  ความเข้าใจระหว่างผู้บริหารกับพนักงานคือความเข้าใจที่ดีต่อกันท าให้พนักงานเกิด

ความพึงพอใจในการท างาน เพราะความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารและพนักงานเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้

เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างานส่งผลต่อความก้าวหน้าในการท างาน 

อนันต์ชัย คงจันทร์ (2543: 77) ได้ก าหนดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าใน

อาชีพประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยภายนอก ได้แก่ 

1.  ปัจจัยส่วนบุคคลเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ที่มีผลต่อการท างานของ

บุคลากรประกอบด้วย การศึกษาระดับความรู้ประสบการณ์ในการท างานรวมทั้งเรื่องความอาวุโส ที่

ส่งผลต่อบุคลิกภาพ และทัศนคติของบุคลากรในการแสดงความคิดเห็น ความเชื่อมั่นในตนเอง ในการ

มุ่งมั่นต่อสู้งานไม่ยอมแพ้ไม่ย่อท้อ ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 

2.  ปัจจัยภายนอก เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ การท างานของบุคลากร 

ได้แก่การยอมรับของผู้ร่วมงานผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน ลักษณะของงานลักษณะขององค์กร 

รวมถึงค่านิยมของสังคม วัฒนธรรม 

นอกจากนั้น (ธงชัย สันติวงษ์, 2546:18)  ยังได้กล่าวว่า การพัฒนาความก้าวหน้าในสาย

อาชีพของแต่ละบุคคลจะ ประกอบไปด้วยกิจกรรมในด้านต่างๆ ดังนี้ คือ 
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1.  การประเมินตนเอง (Self-appraisal) ก่อนอื่นทุกคนควรรู้จักตนเองให้ดี ก่อน อาจท าได้

โดยการให้ค าปรึกษา แนะแนว หรือด้วยการทดสอบเพื่อให้แต่ละคนรู้จัก และประเมินถึง

ความสามารถ ตลอดจนจุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง ซึ่งจะช่วยให้บุคคลนั้นได้มีการตระหนักถึงตนเองใน

แง่ที่เป็นความจริง สู่การก าหนดแผนงานพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเองต่อไป 

2.  การเสาะแสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวกับอาชีพต่างๆ (Information Gathering) คือ การต้อง

รู้จักสนใจค้นคว้าเสาะหาข้อมูลต่างๆ ที่มีอยู่และที่เป็นโอกาสในปัจจุบัน ซึ่งจะช่วยให้สามารถมองเห็น

ทิศทางเติบโต ของความก้าวหน้าในอาชีพว่าจะไปในทิศทางใดบ้าง 

3.  การก าหนดเป้าหมาย (Goal Selection) คือโอกาสในความก้าวหน้าต่างๆ ในอาชีพ ผู้

ต้องการความก้าวหน้าในสายอาชีพก็ควรจะมีการ ก าหนดทิศทางตั้งเป้าที่จะรับงานไปถึงอายุระดับ

หนึ่ง ซึ่งควรจะได้รับเงินเดือนขนาดหนึ่งที่ต้องการ หรือการก าหนดจ านวนผู้ใต้บังคับบัญชา ระดับหน่ึง

ของอายุการท างาน ดังนั้น เป้าหมายของแต่ละ คนจึงมักจะไม่เหมือนกันแต่อย่างไรก็ตาม เป้าหมายที่

ก าหนดไว้นี้ของแต่ละคนในความหมายที่ถูกต้อง แล้วไม่ควรที่จะยึดถือเป้าหมายจนขาดความคล่องตัว 

และไม่ควรเป็นเป้าหมายที่สูงจนเกินไปที่ยากจะมีโอกาสท าได้ส าเร็จ ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 

ขึ้นอยู่กับความสามารถของแต่ละคนที่มีอยู่ 

4.  การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผน การก าหนดเป้าหมาย 

ตามเป้าหมายของสายงานอาชีพ โดยมีการแบ่งแยกเป็นระยะๆ เพื่อตรวจสอบเป็นขั้นๆ ตาม

ความส าเร็จของงาน ไปจนถึงเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ที่มีความส าเร็จทางอาชีพต่างๆ ส่วนใหญ่มักจะมี

ความพร้อม ประสบความส าเร็จประการต่างๆ เหล่านี้คือ  

4.1 ควรจะมีการขยายวงและเสาะหางานไว้ล่วงหน้าและมากที่สุด ที่จะเป็นหนทางส าหรับ

การเตรียมการส าหรับการขยายและเติบโตต่อไปได้ 

4.2 การไม่ปล่อยให้เวลาสูญไปโดยเปล่าประโยชน์ โดยเฉพาะการต้องเสียเวลาไป กับการ

ท างานกับหัวหน้า ซึ่งไม่มีความกระตือรือรน้  เป็นเรื่องที่ต้องหลีกเลี่ยงให้มากที่สุด 

4.3 พยายามท าตนให้เป็นลูกน้องคนส าคัญส าหรับผู้บริหาร หรือผู้บังคับบัญชาที่ ตื่นตัวอยู่

เสมอ 

4.4 ท าตัวให้เป็นผู้ที่มีโอกาสรู้จักคนกว้างขึ้น นึกคิดหรือติดตามเรื่องราวใน ขอบเขตที่เป็น

วิสัยทัศน์ที่กว้างไกลขึ้น 
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4.5 ต้องมุ่งพยายามจัดเตรียมที่จะเอาชนะตัวเองให้ได้อยู่เสมอเกี่ยวกับต าแหน่งที่ ก าลัง

เปิดรับสมัคร นั่นก็คือการถือหลักว่า บริษัทเป็นเพียงส่วนหนึ่งของตลาดของงานต่างๆ ทั้งหมดนั่นเอง 

4.6 การพิจารณาลาออกจากบริษัทในกรณีซึ่งสายงานอาชีพเห็นได้ชัดว่าจะ เจริญเติบโต

ต่อไปได้ช้ามาก 

4.7 ท าตนให้เป็นคนที่พร้อมที่จะลาออกได้เสมอเมื่อจ าเป็น 

4.8 อย่าปล่อยให้ความส าเร็จในงานปัจจุบันเป็นตัวก าหนดความก้าวหน้าในอาชีพ ทั้งนี้  

เพราะถ้าท าเช่นนี้ก็จะท าให้การบ่ันทอนการเติบโตหรือเลื่อนขึ้นไปในแนวดิ่งที่สูงขึ้น 

ธงชัย สันติวงษ์ (2549: 216) ได้อธิบายและเสนอเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความส าคัญ ส่งผลต่อการ

พัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพไว้ 3 ด้านคือ 

1.  ลักษณะงานในปัจจุบัน การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ จะมักจ ากัดขอบเขต 

เฉพาะกลุ่มอาชีพ เพราะงานบางประเภท มีข้อจ ากัดในการเปลี่ยนสายงานและไม่ได้รับความร่วมมือ

จากพนักงาน 

2.  ลักษณะและความสนใจของพนักงาน เป็นเรื่องที่ต้องขึ้นอยู่กับความสมัครใจ และขึ้นอยู่

กับความสนใจ ความกระตือรือร้นของพนักงาน ในการท างานอย่างประสิทธิภาพ 

3.  นโยบายและเป้าหมายขององค์กร หากองค์กรมีนโยบายและเป้าหมายที่ชัดเจนที่ ส่งเสริม

และให้ความส าคัญต่องาน มีทัศนคติที่ให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล การพัฒนา ความก้าวหน้า 

ในสายอาชีพก็จะง่ายและมีความสมบูรณ์  

สอดคล้องกับ สุวิชัย โกศัยยะวัฒน์ (2551: 75) ได้อธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วย 2 ประการ คือ ปัจจัยด้านบุคคล และปัจจัยด้านองค์กร  1) 

ปัจจัยด้านบุคคลเป็นคุณสมบัติส่วนตัวของบุคคล ที่ส่งผลต่อการท างานและน าไปสู่ความก้าวหน้าใน

อาชีพได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ความรู้ความสามารถ ความช านาญเฉพาะตัว

ประสบการณ์ บุคลิกภาพทัศนคติรวมถึงความสนใจและความคาดหวังในการท างานที่จะน าไปสู่

เป้าหมายที่พึงปรารถนา 2) ปัจจัยด้านองค์กร เป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยส่งเสริมและสนับสนุนหรืออาจเป็น

อุปสรรคต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับโอกาสในการเลือนต าแหน่ง การพัฒนา

ตนเอง การศึกษาอบรม เพิ่มเติมศักยภาพให้มีคุณสมบัติ ไปถึงระดับที่สูงขึ้นได้ตามโครงสร้างของ

องค์กร รวมทั้งเพื่อนร่วมงาน และสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานที่จะท าให้เกิดความพึง

พอใจและความผูกพันต่อองค์กร สู้ความต้ังใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จได้ 
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แนวทางการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 

พงศ์ หรดาล (2540: 70) ได้ก าหนดเกณฑ์ หรือมาตรวัดความก้าวหน้าในอาชีพไว้ คือ 

1.  ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ คือการได้เลื่อนขึ้นด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น มีหน้าที่และ

ความรับผิดชอบที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าในต าแหน่งวัดได้จากการเปรียบเทียบต าแหน่งที่ด ารงอยู่กับ

ระยะเวลาในการท างาน เปรียบเทียบกับอายุตัวของบุคลากรนั้นๆ 

2.  ความก้าวหน้าในเงินเดือน คือการได้รับเงินเดือนในอัตราที่สูงขึ้นความก้าวหน้าในอัตรา

เงินเดือนมีส่วนส าคัญในการส่งเสริม สนับสนุนก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการด ารงต าแหน่งหน้าที่ ใหม่

สูงขึ้น พร้อมกับการได้รับเงินเดือนที่สูงขึ้น 

3.  ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง เป็นความก้าวหน้าด้านความรู้ความสามารถ ทักษะ

ประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพัฒนาด้านจิตใจ ทัศนคติตลอดจนนิสัยในการปฏิบัติงานที่จะ

ท าให้งานปฏิบัติส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ น าไปสู่ความก้าวหน้าในชีวิต

การท างานผู้ปฏิบัติงาน ผู้ที่พัฒนาตนเองอย่างรวดเร็วย่อมมีความก้าวหน้าทั้งต าแหน่ง หน้าที่ 

เงินเดือน ที่เป็นผลมาจากความรู้ความสามารถความประพฤติตลอดจนถึงผลงานในการปฏิบัติงาน 

ปานทิพย์ บุณยะสุต (2540: 70)  ได้ก าหนดเกณฑ์การวัดความก้าวหน้าในอาชีพซึ่ง

ประกอบด้วย 3 ด้าน ประกอบด้วย 

1.  ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่คือการได้รับเลื่อนด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นมีหน้าที่และความ

รับผิดชอบที่สูงขึ้นความก้าวหน้าในต าแหน่งวัดได้ด้วยการเปรียบเทียบ ต าแหน่งที่ด ารงอยู่กับ

ระยะเวลารับราชการอายุหรือเพ่ือนร่วมรุ่น 

2.  ความก้าวหน้าในเงินเดือน การได้รับเงินเดือนอัตราที่สูงซึ่งมีส่วนสัมพันธ์กับการส่งเสริม

และสนับสนุนความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ คือความก้าวหน้าในเงินเดือนท าให้มีโอกาสก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่ด้วย 

3.  ความก้าวหน้าด้านการพัฒนาตนเอง หรือการพัฒนาความรู้ความสามารถทักษะและ

ประสบการณ์ในการท างานรวมไปถึงด้านจิตใจทัศนคติตลอดจนนิสัยในการปฏิบัติงานอันส่งผลต่อการ

ปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วงและมีประสิทธิภาพ บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ เพราะฉะนั้นผู้ที่มีการพัฒนา

ตนเองอย่างรวดเร็วย่อมมีโอกาสมีความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่และเงินเดือน มากกว่าผู้อื่น  
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นอกจากนี้ สุธน ต้ังสกุล (2547: 80) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพว่ามีผลดีต่อตัวพนักงาน

และองค์กร ในการน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ สู่ความสุขในการท างานของพนักงาน ที่แสดงถึง

ความก้าวหน้าและมั่นคงในอาชีพ คือ  

1.  ช่วยให้พนักงานและองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ในการสร้างความมั่นคง แลความเจริญทั้ง

ในด้านส่วนตัวและส่วนรวมร่วมกัน 

2.  ช่วยให้พนักงานได้พัฒนาตนเองด้วยความตื่นตัว และเพิ่มขีดความสามารถให้มีความ

พร้อมในการปฏิบัติหน้าที่งานอยู่เสมอ 

3.  ช่วยป้องกันการหวงตัวพนักงานไว้หน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง หรือต าแหน่งใดต าแหน่ง

หนึ่ง ที่เป็นการกีดกั้นความก้าวหน้าในอาชีพ 

4.  ช่วยสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเกิดขวัญและก าลังใจในการท างานดีขึ้น 

5.  ช่วยให้ผู้บังคับบัญชาเกิดความเอาใจใส่ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อบ าเหน็จ

ความดีความชอบอันถูกต้องยิ่งขึ้น 

6.  ช่วยให้เกิดบรรยากาศความร่วมมือระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงานในการปรับปรุง

ประสิทธิภาพของหน่วยงาน 

7.  ช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงานที่ดี มีความสามารถอันเป็นการลดต้นทุนในการ

ฝึกอบรมพนักงานใหม่ 

8.  ช่วยให้องค์กรได้รับประโยชน์จากความสามารถ และความช านาญของพนักงานจนถึง

โอกาสสุดท้าย คือการเกษียณอายุงาน 

ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2550: 176-184) กล่าวว่า การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ เป็น

การแสดงถึงความก้าวหน้าในงานของผู้มีฐานะเป็นพนักงานลูกจ้างขององค์กรนั้น การที่จะท าให้

พนักงานเกิดความรู้สึกว่า เมื่อท างานกับองค์กรแล้วมีอนาคต และค าว่าอนาคตในทีนี้หมายถึงรางวัล

ผลตอบแทนทั้งที่เป็นปัจจัยทางเศรษฐกิจและปัจจัยทางสังคม  การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของ

พนักงาน ในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพประกอบด้วย กิจกรรมดังต่อไปน้ี 

1.  การประเมินตนเอง ในการประเมินความสามารถของตนเอง ผู้ประเมินต้องตั้งอยู่บน

พื้นฐานของความจริง และน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ขององค์กรผู้ประเมินต้องวิเคราะห์ให้ได้ว่า

ความสามารถความสนใจในเป้าหมายของตนเอง นั้นสอดคล้องกับองค์กรหรือไม่พนักงานต้องวางแผน
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ความก้าวหน้าของตนเองโดยศึกษาจากความก้าวหน้าขององค์กร เพราะการประเมินตนเองน าไปสู่

การพัฒนาตนเอง 

2.  การประเมินโดยองค์กร องค์กรเป็นฝ่ายที่จะบอกว่าพนักงานคนใดสมควรถูกมอบหมาย

งานใดที่เหมาะสมกับความสามารถของพนักงานโดยได้จากผลประกอบการหรือจากสภาพการท างาน

ของพนักงานหรือจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน จากผู้บังคับบัญชาของพนักงาน สู่การวางแผนให้

ทางเลือกแก่พนักงานในการเลือกเส้นทางที่ตนเองถนัด และยังเป็นการประเมินความเหมาะสมเพื่อ

พิจารณาเลื่อนระดับงานหรือระดับต าแหน่ง และสอดคล้องกับ สายแก้ว จ้าวเจริญ (2559: 22) ได้

ก าหนดความก้าวหน้าในอาชีพ ไว้ 3 ด้านเหมือนกัน เช่น  

1.  ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่เป็นการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง แก่พนักงานที่

ปฏิบัติงานดีเพื่อเป็นก าลังใจ และสร้างแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ กระตือรือร้น ด้วย

ความขยันขันแข็ง 

2.  ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน เป็นการได้รับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่สูงขึ้น อันเป็น

แรงกระตุ้นให้พนักงานมีขวัญก าลังใจในการท างาน 

3.  ความก้าวหน้าด้านการพัฒนาตนเอง เป็นการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ 

และทักษะในการท างานที่ดีขึ้น เพื่อเป็นพ้ืนฐานในการพิจารณาความก้าวหน้าในการท างาน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรในมุมมองของ

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังเช่น เรมอนด์ เอ.โนว์ (Raymond A. Noe, 2010: 198-210) ได้กล่าว

ว่า การพัฒนาปัจเจกบุคคลโดยให้ความส าคัญกับการเติบโตก้าวหน้าของบุคคลและการพัฒนาผ่าน

กิจกรรมการเรียนรู้ทั้งที่ เป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื่อพัฒนาปรับปรุงในแง่ของความรู้

ความสามารถทักษะและพฤติกรรม เพื่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ และส่งผลต่อความก้าวหน้าใน

อาชีพของบุคลากร ในการท างานที่สูงขึ้นต าแหน่งที่สูงขึ้น และผลตอบแทนในระดับที่ดี โดยมีแนวทาง

หรือวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่ความก้าวหน้าในอาชีพ 4 วิธีได้แก่ 

1.  การศึกษาอย่างเป็นทางการ คือการจัดการศึกษาให้กับบุคลากรรวมถึงโครงการที่จัดขึ้นทั้ง

ภายในและภายนอกองค์กรทั้งที่เป็นระยะสั้นหรือระยะยาวซึ่งที่ปรึกษาหรือมหาวิทยาลัยจัดขึ้น เพื่อ

เป็นการเพิ่มความรู้ความสามารถให้กับบุคลากรตามหลักสูตรที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร

เช่นภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์การจัดการความหลากหลายทักษะการจัดการโดยองค์กรจะส่งพนักงานไป

ศึกษาตามสถาบันการศึกษาโดยออกค่าใช้จ่ายในการศึกษาให้บุคลากร 
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2.  การประเมินคือการรวบรวมข้อมูลและการให้ข้อมูลสะท้อนกลับแก่ผู้ที่ก าลังถูกประเมิน

เพื่อให้ทราบถึงพฤติกรรมรูปแบบการสื่อสารค่านิยมและทักษะของตนเอง โดยจุดมุ่งหมายหลักของ

การประเมินคือการน าผลการประเมินทั้งหมดไปใช้ในการคัดเลือกผู้ที่เหมาะสมจะส่งเสริมให้เติบโตสู่

การด ารงต าแหน่งบริหารหรือน าผลการประเมินไปก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรให้

เหมาะสมกับความจ าเป็นของแต่ละบุคคลต่อไป  

3.  การพัฒนาผ่านประสบการณ์คือความสัมพันธ์ งานและความต้องการ เป็นการพัฒนา

บุคคล เลือกวิธีการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และทัศนคติจากการมีประสบการณ์ในงาน

ตามแนวทาง ที่เรียกว่า job enlargement หรือการขยายขอบเขตของงานด้วยการเพิ่มความท้าทาย

และความรับผิดชอบใหม่ใหม่อันเป็นการส่งเสริมให้พนักงานเติบโตในต าแหน่งหน้าที่การงานและยัง

เป็นการหมุนเวียนงาน เพราะความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่คือการมอบหมายอ านาจหน้าที่ความ

รับผิดชอบ และผลตอบแทนซึ่งเป็นการเติบโตที่มาพร้อมกับความท้าทายเพิ่มขึ้น 

4.  การพัฒนาความก้าวหน้าผ่านทักษะสัมพันธ์ วิธีการพัฒนาบุคลากรโดยผ่านการใช้ทักษะ

สัมพันธ์กับสมาชิกในองค์กรที่มีประสบการณ์สูงกว่า เพื่อช่วยให้บุคลากรพัฒนาความรู้ทักษะและ

ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน เช่น การสอนงาน เพื่อสร้างความมั่นใจและเพิ่มทักษะสัมพันธ์ในช่วง

เริ่มต้นการเรียนรู้จากงานหรือการปฏิบัติ การเรียนรู้จากพี่เลี้ยง ระบบพี่เลี้ยงจึงเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้มี

การถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้ภายในของบุคคลและช่วยในการธ ารงรักษาบุคลากรที่มีความรู้

ความสามารถไว้กับองค์กร 

สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ (2560: 230) ได้กล่าวว่า การสร้างความก้าวหน้าด้านอาชีพในการ

ท างานของบุคลลากรเป็นสิ่งส าคัญ ในการบริหารจัดการทรัพยากรอย่างมีคุณค่า และมีคุณภาพ ส่งผล

ต่อความส าเร็จขององค์กรในอนาคต การสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้

พนักงานในกานด าเนินงาน อันเป็นแรงผลักดันให้พนักงานทุ่มเทก าลังกายก าลังใจ ในการท างานใน

องค์กร สู่ความก้าวหน้าด้านอาชีพ 5 ด้านคือ การจ่ายค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การก าหนด

โครงสร้างเงินเดือนตามตลาด การเปิดโอกาสให้บุคลากรเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร พัฒนาความรู้ความ

สามารในการท างาน 

1.  การจ่ายค่าตอบแทน เป็นรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนแบบหนึ่ง เพื่อเป็นการกระตุ้นใน

การท างาน ท าให้พนักงานใช้ความพยายามเพิ่มขึ้นในการท างาน หรือเพื่อให้ผลงานเหนือกว่า

มาตรฐาน 
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2.  การเลื่อนต าแหน่ง เป็นการแสดงออกถึงความไว้วางใจขององค์กรที่มีต่อพนักงาน ให้

พนักงานได้ท าหน้าที่ที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น เป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้กับบุคลากร เพื่อน าพา

องค์กรไปสู่เป้าหมายได้เร็วขึ้น  

3.  การก าหนดโครงสร้างเงินเดือนตามตลาด เป็นการก าหนดอัตราการเพิ่มขึ้นของเงินเดือน

จากงานประจ าที่ท า หรือเป็นกระบวนการในการก าหนดอัตราของการเพิ่มขึ้นจากผลงานของพนักงาน 

ผ่านการประเมินงาน ในแต่ละด้านของบุคลากร ซึ่งจะส่งผลต่อความความตั้งใจในการท างานเพื่อให้

งานมีประสิทธิภาพ เป็นการสร้างความมั่นคงและความรักของพนักงานต่อองค์กร 

4.  การเปิดโอการให้บุคลากรเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร องค์กรต้องมีการบริหารจัดการการมี

ส่วนร่วมของพนักงานในการในกระบวนการก าหนด วางแผนการด าเนินงาน และเปิดโอกาสให้

พนักงานได้แสดงความคิดเห็นในประเดน็ต่างๆ ที่เป็นการปรับปรุงส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา  

5.  พัฒนาความรู้ความสามารถในการท างาน เป็นการส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสในการ

พัฒนาตนเอง เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน รวมทั้งการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อที่

สูงขึ้น 

จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าในอาชีพมีนักวิชาการได้

เสนอแนะเกี่ยวกับเครื่องมือในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพโดยผู้วิจัยสามารถสรุปรายละเอียดใน

ตาราง 4 
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ตารางที่ 4 ผลการสังเคราะห์เกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 

นักวิชาการ 
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่ ความก้าวหน้าด้านตนเอง 

พงศ์ หรดาล (2540)   

ปานทิพย์ บุณยะสุต (2540)   

สุธน ตั้งสกุล (2547)   

ป ร ะ เ ว ศ น์  ม ห า รั ต น์ ส กุ ล 

(2550) 

  

สายแก้ว จ้าวเจริญ (2559)   

สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ (2560)   

Raymond A. Noe (2010)   

 

จากการสงเคราะห์เกี่ยวกับเครื่องมือในการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพจากตารางที่ 

สามารถจ าแนกความก้าวหน้าในอาชีพออกเป็น 2 ด้าน  ประกอบด้วย 1) ความก้าวหน้าด้านต าแหน่ง

หน้าที่  คือการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้แก่บุคลากรที่มีผลงานในการปฏิบัติงานดีเพื่อเป็นการสร้าง

แรงจูงใจและความกระตือรือร้นในการท างานให้กับพนักงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์

ขององค์กรที่ตั้งไว้ เพราะความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่จะมาพร้อมกับการเพิ่มขึ้นของผลตอบแทน 

2) ความก้าวหน้าด้านตนเอง คือการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะการท างาน อันเป็น

พื้นฐานที่จะส่งผลต่อความก้าวหน้าด้านการท างานในอนาคต ดังนั้นการพัฒนาความก้าวหน้าด้าน

อาชีพ จึงส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผล ท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดทั้ง 2 ด้านมาเป็นตัวแปรในการศึกษา

ครั้งนี ้
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ผลงานวิจัยเกี่ยวข้องกับสมรรถนะ 

รัชฎา ณ น่าน (2550) ได้ท าการศึกษา สมรรถนะหลักขององค์กรบริหารส่วนต าบลในจังหวัด

น่าน ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะหลักของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดน่าน ควรจะมี

สมรรถนะหลักโดยรวมทุกดนอยูในระดับมากสุด โดยสมรรถนะหลักด้านความรู้ที่ต้องมีมากที่สุดคือ

ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายท้องถิ่น และสมรรถนะหลักจ าเป็นต้องมีมากที่สุดคือ ทักษะด้านการบริหาร

งบประมาณ สมรรถนะหลักและความสามารถที่จ าเป็นต้องมีคือ ความสามารถในการเป็นผู้น าทีมงาน 

และสมรรถนะหลักด้านคุณลักษณะอื่นๆจ าเป็นต้องมีคือ ความรับผิดชอบ สมรรถนะหลักในปัจจุบัน

ของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดน่าน พบว่า มีทักษะ ได้แก่ทักษะการติดต่อประสานงาน 

ส่วนสมรรถนะด้านอื่นๆได้แก่ ความซื่อสัตย์ และสมรรถนะด้านความรู้ความสามารถอยู่ในระดับปาน

กลาง 

สมนึก ลิ้มอารีย์ (2552) ได้ศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานใน

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรทาง

การศึกษาที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นที่ดังกล่าวที่มีต่อสมรรถนะหลักของบุคลากรในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง คือ พบว่า ความคิดเห็นด้านจริยธรรมอยู่ในระดับสูงสุดและ

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับต่ าสุดและก็ยังพบว่า ความคิดเห็นด้านการมีจิตมุ่งบริการด้าน

จริยธรรมไม่มีความแตกต่างกัน ในด้านการท างานเป็นทีม และด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญมีความ

คิดเห็นแตกต่างกัน 

นนทยา สร้อยพยอม (2554) ได้ท าการศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักการ

ปฏิบัติงานของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดก าแพงเพชร โดยศึกษาสมรรถนะหลักการ

ปฏิบัติงานของปลัดองค์กรบริหารส่วนต าบล และหาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงาน ของปลัดอ าเภอในจังหวัดก าแพงเพชร ผลวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดก าแพงเพชร ภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ด้านการบริการมีค่ามากที่สุด รองลงมาคือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านจริยธรรม ด้าน

ความร่วมแรงร่วมใจ และด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญตามล าดับ ส่วนด้านการพัฒนาสมรรถนะหลัก

ในการปฏิบัติงานของปลัดองค์กรบริหารส่วนต าบล โดยใช้การเทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐานแล้วน ามา
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ปรับปรุงบรรยายลักษณะที่สะท้อนถึงบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบพบว่า ต้องมีการจัดต้ังศูนย์บริการ

อย่างเป็นธรรมในองค์กรในการประสาน หรือสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อให้บริการเป็นไปด้วย

ความรวดเร็ว พัฒนาตนเองให้เป็นผู้ใฝ่รู้ สร้างความรู้ใหม่ๆ และต้องมีการปฏิบัติงานตามหลักการ  

ธรรมาภิบาล โดยยึดมั่นในมาตรฐาน คุณธรรม จริยธรรม และมีการสร้างจิตส านึกที่ดีเชิงสร้างสรรค์ ที่

ส าคัญคือตระหนักในภาวะผู้น าและ ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ 

อานุสอน ดวงโสวัด (2554) ได้ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากร

องค์การท่องเที่ยวแห่งชาติลาว ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากร

องค์การท่องเที่ยวแห่งชาติลาว ต่อสมรรถนะ 5 ด้านได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ด้านจริยธรรม และด้านการท างาน พบว่า มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ใน

ด้านการท างานเป็นทีมในระดับสูงสุด รองลงมาคือ ด้านจริยธรรม ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

อาชีพ ด้านการบริการที่ดี สุดท้ายคือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยปัจจัยพื้นฐานด้านบุคคลได้แก่ เพศมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก 5 ด้านไม่ต่างกัน ส่วนอายุ วุฒิการศึกษาและปัจจัยในการท างาน

ระยะเวลาในการท างานต าแหน่งหน่วยงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะ 5 ด้านต่างกัน 

บดินทร์ อินทร์พันธ์ (2554) ได้ท าการศึกษาสมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ

หลักของพนักงานบริษัทมอนซานโต้ไทยแลนด์ จ ากัด ผลของการศึกษาพบว่า บุคลากรของบริษัทฯ 

ส่วนมากเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย สัญชาติไทยระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือยังเวลาของการ

ท างานระหว่าง 14-16 ปี และปฏิบัติงานประจ าภาคเหนือต าแหน่งการตลาดฝ่ายขาย พบว่า 

สมรรถนะหลักทุกด้านมีความส าคัญในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่า ระดับมากสุดคือ

ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญ และด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และอยู่ในระดับ 

ปานกลางสองด้าน ได้แก่ ด้านการบริการที่ดี และด้านการพัฒนาตนเอง ตามล าดับ โดยเฉพาะ

บุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะไม่ต่างกันและสอดคล้องกับสมมุติฐาน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ชัยวิสิทธิ์ กิ่งแก้ว (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่องสมรรถนะหลักของรัฐกรผู้ที่จะเลื่อนต าแหน่ง

เป็นหัวหน้าหรือรองหัวหน้าแผนก กระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยมี

วัตถุประสงค์ในการศึกษาคือศึกษาสมรรถนะหลักของรัฐกร ผู้ที่จะมาด ารงต าแหน่งระดับหัวหน้าหรือ

รองหัวหน้าแผนก และศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของสมรรถนะหลักของรัฐกร ที่จะมาด ารง

ต าแหน่งหัวหน้าแผนกหรือรองหัวหน้าแผนกในอนาคต ผลการวิจัยพบว่า รัฐกรระดับหัวหน้าแผนก
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หรือรองหัวหน้าแผนก ควรมีคือ ด้านจรรยาบรรณและความชื่อสัตย์ มีความจ าเป็นมากที่สุดในการ

ปฏิบัติหน้าที่ในปัจจุบัน รองลงมาคือ ความเชี่ยวชาญในสายวิชาชีพคือ การท างานเป็นทีม ภาวะผู้น า 

และสมรรถนะด้านการบริการตามล าดับ และระดับสมรรถนะหลัก ความรู้ความสามารถ และทักษะ

ในการท างานของรัฐกร ระดับหัวหน้าแผนกหรือรองหัวหน้าแผนกยังไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

สุพจน์ นาโพตอง (2558) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการ

ศาลยุติธรรม โดยมีวัตถุประสงค์ในการล าดับสมรรถนะของข้าราชการศาลยุติธรรม และความสัมพันธ์

ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลกับสมรรถนะหลักของข้าราชการศาลยุติธรรม และหาความสัมพันธ์

ระหว่างปัจจัยด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับสมรรถนะหลัก เพื่อเป็นการหาแนวทางใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพิ่มสมรรถนะหลักของข้าราชการศาลยุติธรรม โดยผลการศึกษาพบว่า 

สมรรถนะหลักของข้าราชการศาลยุติธรรมโดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่  ด้านจริยธรรม ด้านการ

ท างานเป็นทีม ด้านจิตส านึกในการให้บริการ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และด้านการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในอาชีพ ตามล าดับ ส่วนแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มสมรรถนะหลักพบว่า 

หน่วยงานควรสนับสนุนให้บุคลากรทุกระดับต าแหน่งได้รับการพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ และต่อเนื่องใน

ทุกด้าน คือด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนา รวมทั้งการปลูกฝังคุณธรรม 

จริยธรรม และความมีระเบียบวินัย ขณะเดียวกันต้องมีการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ และภาษา

ท้องถิ่นของกลุ่มประเทศอาเซียน และทักษะด้านการน าใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยพร้อมกันนั้นต้องมีการ

ปรับปรุงค่าตอบแทน และสวัสดิการให้ดีขึ้น เพื่อเป็นขวัญก าลังใจและสร้างความกระตือรือร้นในการ

ปฏิบัติหน้าที่ ในการพัฒนาศักยภาพตนเองอยู่เสมอ 

เบญจพร วาทีกานท์ (2559) ศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารโรงเรียน

เอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 

และเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน ตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของ

ผู้บริหารโรงเรียน ในภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้าน

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการบริการที่ดี และด้านการพัฒนาตนเองตามล าดับ  
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งานวิจัยเกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าในอาชีพ 

สุวิชัย โกศัยยะวัฒน์ (2551) ศึกษาความก้าวหน้าในอาชีพอาจารย์มหาวิทยาลัยของรัฐ   

ความแตกต่างระหว่างหญิงชาย ปัจจัยด้านบุคคลและปัจจัยด้านองค์กร พบว่าผู้หญิงมีความเห็นว่า

อาชีพอาจารย์มหาวิทยาลัยมีความก้าวหน้ากว่าอาชีพอื่น สถานที่ท างาน ต าแหน่งที่ด ารงอยู่ รายได้ที่

ได้รับเป็นสิ่งแสดงถึงความก้าวหน้าในอาชีพ ขณะที่ผู้ชายมีความความตั้งใจก้าวไปสู่ต าแหน่งสูงกว่า

ผู้หญิง และผู้หญิงมีความตั้งใจท างานเดิมไม่คิดเปลี่ยนอาชีพใหม่มากกว่าผู้ชาย และพบว่าปัจจัยด้าน

บุคคลท าให้มีความก้าวหน้าในอาชีพคือ ความคาดหวังในชีวิต ความตั้งใจ และความส าเร็จส่วนด้าน

องค์กรคือ นโยบายที่ชัดเจน การมีแผนและแนวทางสนับสนุน 

เฉลิมพล แก้ววงศ์วัน (2553) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการ

ต ารวจชั้นสัญญาบัตร สังกัดต ารวจภูธรจังหวัดล าปาง การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ  เพื่อ

วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตรในจังหวัดล าปาง  

เพื่อศึกษาความก้าวหน้าในอาชีพราชการของ ข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตรในจังหวัดล าปาง และ 

เพื่อศึกษาทัศนคติเกี่ยวกับการเลื่อนต าแหนง ของข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตรในจังหวัดล าปาง 

โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม จากข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตรในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดล าปาง จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 158 คน ผลการศึกษาสรุปได้ ดังนี้ ส่วนใหญ่มี

ความก้าวหน้าในอาชีพรับราชการต ารวจอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีทัศนคติเกี่ยวกับการเลื่อน

ต าแหน่งในระดับสูง ระบบลูกท่านหลานเธอ ระบบเล่นพรรคเล่นพวก ระบบเส้นสายนักการเมือง มีผล

เป็นอย่างมากต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ในขณะเดียวกันก็มี ความเห็นว่าระบบการเลื่อนชั้น เลื่อน

ต าแหน่งสูงขึ้นของส านักงานต ารวจแห่งชาติมีความยุติธรรมมาก และปัจจัยที่มีผลต่อความก้าวหน้า

ด้านอาชีพ ได้แก่ การสนิทสนมและคุ้นเคยกับผู้บังคับบัญชาและการมีฐานะทางเศรษฐกิจอยู่ใน ระดับ

ดี รองลงมาคือความรูความสามารถและรับผิดชอบต่อหน้าที่ โชคและวาสนา มีเส้นสายนักการเมือง 

การมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติหน้าที่ และมีความสัมพันธ์กับปัจจัยส่วนบุคคล ร่วมทั้ง

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ธนากร จันทร์ระวาง (2553) ได้ศึกษาความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการส่วนภูมิภาคที่

โอนไปสังกัดเทศบาลในจังหวัดเชียงใหม่ โดยมีวัตถุประสงค์คือ เพื่อศึกษาความก้าวหน้าในด้านอาชีพ

ของข้าราชการส่วนภูมิภาคที่โอนไปสังกัด เทศบาลในจังหวัดเชียงใหม่ และศึกษาปัจจัยที่ มีต่อ

ความก้าวหน้าด้านอาชีพของข้าราชการส่วนภูมิภาคที่โอนไปสังกัด เทศบาลในจังหวัดเชียงใหม่ ซึ่ง
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ประกอบด้วยปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการเมือง ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน และปัจจัยทาง

สภาพแวดล้อม ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยความก้าวหน้าด้านอาชีพอยู่ในระดับมาก และมีความสัมพันธ์

กับจ านวนครั้งที่ได้รับการพิจารณาให้เลื่อนระดับ เลื่อนต าแหน่ง และการพิจารณาความดีความชอบ

ประจ าปี  และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าด้านอาชีพ 

ของข้าราชการดังกล่าวประกอบด้วย ปัจจัยการปฏิบัติงาน การเมือง ส่วนปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม 

เพศและระยะการโอนไม่มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 

ชุลีพร จิณณธนพงษ์ (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการฝึกอบรมกับ

ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพครูของโรงเรียนเอกชน ในเขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา

พบว่า ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ความก้าวหน้าในเงินเดือน รองลงมาคือ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และ ความก้าวหน้าในการ

พัฒนาตนเอง ด้านความก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์กับความต้องการการฝึกอบรมอยู่ในระดับสูง 

ส่วนด้านความต้องการพัฒนาด้านทักษะ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ ส่วนการพัฒนาความรู้มีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในอาชีพอยู่ในระดับปานกลาง 

วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2557) ศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การ

รับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และ ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานบริษัทเอกชนใน เขตกรุงเทพมหานคร ผลวิจัยพบว่า ความยุติธรรมในองค์กร ด้าน

ผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และความผูกพันมีผลต่อองค์กร ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 

ด้านความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ ด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น และ

แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมาย ด้านการวางแผน

ความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผน 

สายแก้ว จ้าวเจริญ (2559) ได้ศึกษาการรับรู้ความก้าวหน้าในอาชีพที่มีความสัมพันธ์กับ

ความสุขในการท างานของพนักงานแผนกบริการส่วนหน้าของโรงแรมในจังหวัดเชียงใหม่  โดยมี

วัตถุประสงค์ในการศึกษาระดับการรับรู้ความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานแผนกบริการส่วนหน้า

ของโรงแรม ศึกษาระดับความสุขในการท างานของพนักงานแผนกบริการส่วนหน้าของโรงแรม และ

วิเคราะห์การรับรู้ความก้าวหน้าในอาชีพที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน ของพนักงาน

แผนกบริการส่วนหน้าของโรงแรมในจังหวัดเชียงใหม่ โดยผลการศึกษาพบว่า ความก้าวหน้าในการ

พัฒนาตนเองมีการรับรู้สูงสุด รองลงมาคือ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และความก้าวหน้าใน
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เงินเดือนตามล าดับ โดยผลการศึกษาเกี่ยวกับความสุขของพนักงานแผนกส่วนหน้าของโรงแรมใน

จังหวัดเชียงใหม่พบว่า ด้านผู้น ามีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การติดต่อสัมพันธ์ ค่านิยม และด้าน

ความรักในงาน ด้านความพึงพอใจในด้านคุณภาพชีวิตตามล าดับ ในส่วนของการรับรู้ความก้าวหน้าใน

อาชีพมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของพนักงานแผนกส่วนหน้าของโรงแรมในจังหวัด

เชียงใหม่พบว่า การรับรู้ความก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของ

พนักงานแผนกบริการส่วนหน้าของโรงแรมในจังหวัดเชียงใหม่ โดยระดับการรับรู้ความก้าวหน้าใน

อาชีพของแผนกบริการส่วนหน้าโรงแรมในจังหวัดเชียงใหม่ภาพรวมทั้งสามด้านอยู่ในระดับมาก

ประกอบด้วยความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ความก้าวหน้าในด้านเงินเดือน และตั้งความก้าวหน้าใน

การพัฒนาตนเอง ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองพบว่า พนักงานมีการรับรู้ความก้าวหน้าในอาชีพ

ด้านความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก คือประสบการณ์ที่ผ่านมาส่งผล

ต่อความเช่ียวชาญในสายงานและการได้รับโอกาสในการฝึกฝนพัฒนาทักษะในการท างานอยู่เสมอเพื่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ความก้าวหน้าในด้านต าแหน่งหน้าที่พบว่า  พนักงานมีการรับรู้

ความก้าวหน้าในอาชีพด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากโดย

เรียงล าดับจากความรู้ความก้าวหน้าในอาชีพต่างๆ เช่น การเลื่อนต าแหน่งช่วยสร้างความกระตือรือร้น

ในการท างานมากขึ้น ประสบการณ์ในการท างานมีมากพอแก่การพิจารณาให้เลื่อนต าแหน่งระดับที่

สูงขึ้น ส่วนความก้าวหน้าในด้านเงินเดือนพบว่า  มีการรับรู้ความก้าวหน้าในด้านอาชีพด้าน

ความก้าวหน้าในเงินเดือนโดยภาพรวมอยู่ ในระดับมากคือ การเลื่อนเงินเดือนสูงขึ้นตั้งความ

กระตือรือร้นในการท างานมากขึ้นการมีอายุการท างานเพ่ิมขึ้นจะได้รับการปรับเงินเดือนที่สูงขึ้น  

    

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยวิจัยเกี่ยวกับ การพัฒนาสมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าด้าน

อาชีพ ของบุคลากรกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อหาค าตอบเกี่ยวกับสมรรถนะหลักที่พึงประสงค์ อันเป็นความรู้ 

ความสามารถ ทักษะ ที่มีความจ าเป็นในการปฏิบัติงานด้านการท่องเที่ยวว่าเป็นอย่างไรบ้าง โดยมี

การศึกษาแนวความคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เช่น แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สมรรถนะ การ

พัฒนาสมรรถนะหลัก รวมไปถึง สถานการณ์การพัฒนาบุคลากรของสาธารณรัฐประชาธิปไตย
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ประชาชนลาว สถานการณ์การท่องเที่ยวของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว รวมทั้งปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ การท างานของบุคลากร และเป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้พนักงาน

ในการด าเนินงาน อันเป็นแรงผลักดันให้พนักงานทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจในการท างานในองค์กร สู่

ความก้าวหน้าด้านอาชีพของตนเอง และองค์กร 

จากการวิเคราะห์แนวความคิดทฤษฎีที่สะท้อนให้เห็นแนวความคิดในการวิจัยประกอบไป

ด้วยความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร น าไปสู่การก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยเพื่อศึกษาแนวทางการ

พัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยวลาว ที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าด้าน

อาชีพ ผู้วิจัยศึกษาจากตัวแปรอิสระคือ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง

งานที่ปฏิบัติ รายได้และอายุราชการ รวมถึงสมรรถนะหลักที่พึงประสงค์ออกเป็น 5 ด้านประกอบด้วย 

1) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์คือ ความมุ่งมั่นต่อการปฏิบัติตามหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง และมีความคิด

สร้างสรรค์ และน ามาซึ่งผลงานที่มีคุณภาพ ประสบผลส าเร็จ 2) ด้านการบริการที่ดีคือ ความพยายาม

ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บริการเพื่อสนองต่อตามความต้องการ และความคาดหวังของผู้มารับบริการ 3) 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ การแสวงหาความรู้ เพื่อเพิ่มศักยภาพ และความสามารถของ

ตนเองในการปฏิบัติงาน คือการศึกษาค้นคว้าเรียนรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถน าความรู้

เหล่านั้นมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 4) ด้านจริยธรรม จิตส านึกพฤติกรรมที่ปฏิบัติถูกต้องเหมาะสม

บนพื้นฐานหลักคุณธรรม จริยธรรมตามแนวทางวิชาชีพของตน และเพื่อผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า

ผลประโยชน์ส่วนตน 5) ด้านการท างานเป็นทีม พฤติกรรมที่แสดงถึงความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน

ร่วมกับผู้อื่นและการเป็นส่วนหนึ่งในทีมงานหรือหน่วยงาน ตามหน้าที่บทบาทได้อย่างเหมาะสม

สามารถสร้างและรักษาสัมพันธภาพที่ดีบุคคลอื่น สิ่งต่างๆเหล่านี้อาจส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 

2 ด้าน  ประกอบด้วย 1) ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่   คือ การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้แก่

บุคลากรที่มีผลงานในการปฏิบัติงานดีเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและความกระตือรือร้นในการท างาน

ให้กับพนักงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ตั้งไว้ เพราะความก้าวหน้าด้าน

ต าแหน่งหน้าที่จะมาพร้อมกับการเพ่ิมขึ้นของผลตอบแทน 2) ความก้าวหน้าด้านตนเอง คือการพัฒนา

ตนเองให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะการท างาน อันเป็นพื้นฐานที่จะส่งผลต่อความก้าวหน้าด้านการ

ท างานในอนาคต ดังนั้นการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพ จึงส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพประสิทธิผล ท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว ้
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ดังนั้นจึง สะท้อนออกมาให้เห็นในรูปแบบของกรอบแนวความคิดการวิจัยซึ่งประกรอบด้วย

ความสัมพันธ์ของตัวแปร ได้แก่ สมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยวลาวที่มี

ผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวง

แถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดังรายระเอียดภาพที่ 3 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

ภาพที่ 3 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 

1.  สมรรถนะหลักที่มีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพ ของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการ

ท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

การพัฒนาสรรถนะหลักที่มผีลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของ

บุคลากรการทอ่งเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรม

และท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

การพัฒนาสมรรถนะหลัก 

 การมุ่งผลสัมฤทธิ ์

 การบริการที่ด ี

 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

 จริยธรรม 

 การท างานเป็นทีม 

การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 

 ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที ่

 ความก้าวหน้าด้านตนเอง 



บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ ของบุคลากรการ

ท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาในพื้นที่กรมการท่องเที่ยว โดยมีกลุ่มเป้าหมายคือบุคลากร

ที่เป็นข้าราชการสังกัดกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว โดยมี

รายละเอียดของระเบียบวิธีวิจัยดังต่อไปน้ี 

 

สถานทีด่ าเนนิการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้ด าเนินการในพื้นที่ กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและ

ท่องเที่ยวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้วยเหตุผลคือ กรมการท่องเที่ยวลาวเป็นหน่วยงาน

ราชการสังกัดรัฐบาล มีหน้าที่ก ากับดูแลทุกกิจการที่เกี่ยวข้องกับการท่องเที่ยว ต้ังแต่ระดับส่วนกลาง

จนถึงท้องถิ่น พร้อมทั้งเป็นตัวแทนของรัฐบาลในการประสานความร่วมมือระหว่างประเทศในกรอบ

การท่องเที่ยว และอุตสาหกรรมด้านการบริการ 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือข้าราชการสังกัดกรมการท่องเที่ยวกระทรวงแถลงข่าว

วัฒนธรรมและท่องเที่ยวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ที่ได้รับการอนุมัติให้เป็นข้าราชการ 

ประจ าปี พ.ศ. 2560/1 มีจ านวนทั้งหมด 124 คน ระดับอธิบดี รองอธิบดี จ านวน 6 คน และพนักงาน

ทั่วไป 118 คนโดยก าหนดเอากลุ่มประชากรทั้งหมด เหตุผลที่ผู้วิจัยเลือกศึกษาในกรมดังกล่าว

เนื่องจากว่า กรมการท่องเที่ยวมีบุคลากรที่มีความหลากหลายด้านความรู้ความสามารถและ

ประสบการณ์ในการท างานต าแหน่งงานที่ต่างกัน จึงท าให้บุคลากรแต่ละคนมีความรู้ ความสามารถใน
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การปฏิบัติงาน มีแนวทางในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพในแต่ละด้าน ภายใต้การพัฒนาของ

องค์กร ร่วมไปถึงขวัญก าลังใจ และความกระตือรือร้นในการท างาน ที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าด้าน

อาชีพของพนักงาน (กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว, 2559: 3)  

 

ตัวแปรและการวัดค่าตัวแปร 

 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดตัวแปรและวิธีการวัดค่าตัวแปรไปดังนี้ 

เพศ หมายถึง การแบ่งเพศของกลุ่มตัวอย่างวิจัยซึ่งประกอบด้วย เพศชาย และเพศหญิง 

อายุ หมายถึง อายุของกลุ่มประชากรที่ศึกษา โดยระบุเป็นจ านวนปีของผู้ให้ข้อมูลตั้งแต่เกิด 

จนถึงเวลาบันทึกข้อมูลปัจจุบัน 

ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาของกลุ่มประชากรที่ส าเร็จการศึกษาโดยระบุระดับ

การศึกษาสูงสุดในปัจจุบัน 

สถานภาพ หมายถึง สถานภาพในการครองตนของกลุ่มประชากรซึ่งแบ่งออกเป็น โสด 

แต่งงาน หม้าย หย่าร้างและแยกกันอยู ่

ระดับต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ หมายถึงระดับต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบของกลุ่มประชากรผู้ให้

ข้อมูลแบ่งออกเป็น ระดับช านาญการ และระดับปฏิบัติงาน 

รายได้ หมายถึง ค่าตอบแทนจ านวนเงินสดที่ได้จากการท างาน การประกอบอาชีพหลักของ

กลุ่มประชากร โดยเฉลี่ยต่อเดือน 

ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง อายุราชการ ระยะเวลาในการท างานของกลุ่ม

ประชากรตัวอย่างซึ่งนับตั้งแต่การเริ่มปฏิบัติงาน คือการบรรจุเข้าเป็นข้าราชการจนถึงเวลาบันทึก

ข้อมูล 

การพัฒนาสมรรถนะหลัก หมายถึง การพัฒนาความสามารถที่เป็นคุณสมบัติ ของบุคลากร

การท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวทุกคนควรจะมีร่วมกัน 

ประกอบด้วย 1) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) ด้านการบริการที่ดี 3) ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

อาชีพ 4) ด้านจริยธรรม 5) ด้านการท างานเป็นทีม 
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การพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพ หมายถึง การพัฒนาที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน

บทบาทการท างานที่ดีขึ้นของบุคลากรการท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ประกอบด้วย 1) ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที ่2) ความก้าวหน้าด้านตนเอง 

 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลส าหรับงานวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อ

ความก้าวหน้าด้านอาชีพ บุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและ

ท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผู้วิจัย ใช้เครื่องมือในการศึกษาครั้งนี้คือ

แบบสอบถาม (questionnaires) สร้างขึ้นโดยอาศัย การตรวจเอกสาร แนวความคิดทฤษฎี ได้

งานวิจัยที่ เกี่ยวข้องโดยการสร้างข้อความถามตามขอบเขตเนื้อหาวัตถุ ประสงค์ที่ ได้ระบุไว้

ประกอบด้วยค าถามปลายปิด (close-ended question) และค าถามใช้เกณฑ์ในการประเมินค่า 

(Likert scale)  โดยแบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้สร้างขึ้นโดยอาศัย แนวคิดทฤษฎี เอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามตาม ขอบเขตของเนื้อหา และวัตถุประสงค์ของ

การศึกษา โดยน าเอาแบบสอบถามที่ได้แปลเป็นภาษาลาว และผ่านการตรวจจากผู้เชี่ยวชาญว่า

สามารถน าใช้เข้าในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้ โดยแยกตามวัตถุประสงค์ คือ 

วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว 

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

1.  ใช้แบบสอบถาม (questionnaires) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ตอนคือ ดังนี ้

ตอนที่ 1 เพื่อรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพ ระดับต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์ แล้วน าเอาข้อมูลที่

ได้มา วิเคราะห์ด้วยการแจกแจงความถี่ (Frequently) และหาค่าร้อยละ (Percentage) ของข้อมูล

ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 เกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวง

แถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบด้วยสมรรถนะ

หลักของบุคลากร 5 ด้าน ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ส านึกในการให้บริการ การสั่งสมความ
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เชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม การท างานเป็นทีม เพื่อสอบถามระดับบุคลากรเกี่ยวกับความคิดเห็น

ในแต่ละด้าน โดยลักษณะค าถามใช้เกณฑ์ในการประเมินค่าแบบตัวเลข (Rating Scale) โดยก าหนด

เป็น 5 ของ Likert scale ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ดังรายละเอียดตาม ตาราง

ที่ 5 

ตารางที่ 5 เกณฑ์การให้คะแนนของกลุ่มประชากรตัวอย่าง เกี่ยวกับสมรรถนะหลัก เป็นมาตรประเมิน

แบบ (Rating Scale) มี 5 ระดับ 

เกณฑ์การให้คะแนน ค าถามเชิงบวก ค าถามเชิงลบ 

มากที่สุด 5 1 

มาก 4 2 

ปานกลาง 3 3 

น้อย 2 4 

น้อยที่สุด 1 5 

 

เกณฑ์การแปรความหมายของค่าเฉลี่ย มีดังนี ้

ตารางที่ 6 เกณฑ์เฉลี่ยสมรรถนะหลักของกลุ่มตัวอย่าง 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย ระดับเชิงบวก 

4.21-5.00 มากที่สุด 

3.41-4.20 มาก 

2.61-3.40 ปานกลาง 

1.81-2.60 น้อย 

1.00-1.80 น้อยที่สุด 

 

การแปลผล 

น าข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว 5 ด้าน 

ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ส านึกในการให้บริการ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ จริยธรรม 

การท างานเป็นทีม มาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
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Deviation) เป็นรายข้อแต่ละด้านและเฉลี่ยรวมทุกข้อในแต่ละด้านโดยใช้ค่าเฉลี่ยของคะแนนเป็นตัว

บ่งช้ีในการก าหนดเกณฑ์ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554: 121)  

วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อระบุการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว 

กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูลส าหรับวัตถุประสงค์ข้อที่สองคือ 

แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว ประ

กอยด้วย 2 ด้านคือ ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่ และความก้าวหน้าด้านตนเอง โดยลักษณะ

ค าถามใช้เกณฑ์ในการประเมินค่าแบบตัวเลข (Rating Scale) โดยก าหนดเป็น 5 ของ Likert scale 

ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ดังรายละเอียดตาม ตารางที่ 7 

ตารางที่ 7 เกณฑ์การให้คะแนนของกลุ่มประชากรตัวอย่าง เกี่ยวกับความก้าวหน้าด้านอาชีพ เป็น
มาตรประเมินแบบ (Rating Scale) มี 5 ระดับ 

เกณฑ์การให้คะแนน ค าถามเชิงบวก ค าถามเชิงลบ 
มากที่สุด 5 1 

มาก 4 2 
ปานกลาง 3 3 

น้อย 2 4 
น้อยที่สุด 1 5 

 

เกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ย มีดังนี ้

ตารางที่ 8 เกณฑ์เฉลี่ยความก้าวหน้าด้านอาชีพของกลุ่มตัวอย่าง 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย ระดับเชิงบวก 
4.21-5.00 มากที่สุด 

3.41-4.20 มาก 
2.61-3.40 ปานกลาง 
1.81-2.60 น้อย 
1.00-1.80 น้อยที่สุด 

 



 78 

การแปลผล 

น าข้อมูลเกี่ยวกับความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว 2 ด้าน คือ 

ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่ และความก้าวหน้าด้านตนเอง ด้วยการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย 

(Mean) และหาค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายข้อแต่ละด้านและเฉลี่ยรวมทุก

ข้อในแต่ละด้านโดยใช้ค่าเฉลี่ยของคะแนนเป็นตัวบ่งชี้ในการก าหนดเกณฑ์ (บุญชม ศรีสะอาด. 2554: 

121) 

วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อก าหนดการพัฒนาสมรรถนะที่มีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้าน

อาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

เครื่องมือที่ ใช้ในการศึกษาวัตถุประสงค์ข้อที่สามคือ  การวิเคราะห์สมมติฐาน พัฒนา

สมรรถนะหลักที่มีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว เพื่อทดสอบ

สมมติฐาน ที่ตั้งไวโ้ดย การวิเคราะห์หาค่าการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

การทดสอบเครื่องมือในการวิจัย 
 

งานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบ 

คุณภาพแบบสอบถามด้านความเที่ยงตรงของเนื้อหา (validity) ความเชื่อมั่น (reliability) เพื่อ

น าไปใช้เป็นเครื่องมือในการวัดสิ่งที่ต้องการศึกษา 

การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (content of validity) ผู้วิจัยจะสร้างและก าหนด

ขอบเขตแบบฟอร์มสอบถามที่สร้างขึ้น น าไปเสนอต่อกรรมการที่ปรึกษาเพื่อพิจารณาความถูกต้อง

ตามเนื้อหาที่ต้องการวิจัยให้มีความชัดเจนและมีความถูกต้องมากที่สุด โดยน าใช้แบบประเมินที่มีค่า 

IOC (Index of Consistency) เท่ากับ 1 โดยแบบฟอร์มสอบถามดังกล่าวมีรายละเอียด ครอบคลุม

เนื้อหาและวัตถุประสงค์ทั้งหมดของการวิจัยหรือไม่ โดยมีสูตรในการค านวณดังนี้ 

 

  

โดย  IOC คือ  ค่าดัชนีความสอดคล้อง 

   R คือ  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

   N คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
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การทดสอบความเชื่อมั่น (reliability) โดยกานน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจาก

คณะกรรมการที่ปรึกษาและน าไปทดลองใช้ (try out) กับกลุ่มที่ไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการเก็บ

ข้อมูลที่แท้จริง จ านวน 30 คน คือ กลุ่มตัวอย่างบุคลากรหน่วยงานแถลงข่าววัฒนธรรมที่ท างานใน

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว ซึ่งไม่ใช้กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา จากนั้นน า

แบบสอบถามมาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่น โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า ( Coefficient) ของ 

Kuder-Richardson (วีระพล ทองมา, 2543: 192) มีสูตรดังน้ี 
   

  α =  
K

K−1
[

1+∑ Si
2

St
2 ] 

 

α = สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 

K = จ านวนค าถามในแบบทดสอบ 

Si
2= ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละข้อ 

St
2= ความแปรปรวนของคะแนนผู้ถูกทดสอบทั้งหมด 

ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  เท่ากับ 0.76 แสดงว่าแบบฟอร์มสอบถามมีความ

เชื่อถือสามารถน าไปเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลได ้(รายระเอียดแสดงในภาคผนวก) 

 

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลด้วยตนเองจากแหล่งข้อมูล

ดังนี้ 

1.  การเก็บรูปรวมข้อมูลจากเอกสารต่างๆ (Documentary Research) ที่เกี่ยวข้อง และจาก

วิทยานิพนธ์หนังสือข้อมูล สถิติตัวเลข และการสืบค้นจากหนังสือ ออนไลน์ เช่น แนวความคิดทฤษฎี 

สถานการณ์การพัฒนาบุคลากร สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สถานการณ์การท่องเที่ยว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ สมรรถนะหลักงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาตอบค าถามในการศึกษา

ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ และเพื่อใช้ในการสร้างกรอบแนวความคิดในการวิจัย 

2.  การเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม (Field Survey)  
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2.1.  ผู้วิจัยท าหนังสือ ขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ เพื่อขอความร่วมมือไปยังกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและ

ท่องเที่ยวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ในการขอความร่วมมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล จาก

หน่วยงาน และบุคคลที่เกี่ยวข้อง ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

2.2.  ผู้วิจัยได้ด าเนินการในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามวันเวลาสถานที่ที่ผู้วิจัยได้ก าหนดไว้

เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว ้

2.3.  ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้ มาวิเคราะห์แปลผลและสรุปผลโครงการวิจัย 

 

การวิเคราะหข์้อมูล 

 

การพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว 

กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เพื่อหาค่าสถิติดังนี ้

1.  วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative data) ข้อมูลส่วนตัวผู้ตอบแบบสอบถามด้วย

การแจกแจงความถี่ (Frequently) และหาค่าร้อยละ (Percentage) และการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ

การพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว 5 ด้าน ประกอบด้วย การมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ จริยธรรม การท างานเป็นทีม และ

ความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว 2 ด้าน คือ ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่ 

และความก้าวหน้าด้านตนเอง ด้วยการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation S.D.) เป็นรายข้อแต่ละด้านและเฉลี่ยรวมทุกข้อในแต่ละด้านโดยใช้ค่าเฉลี่ย

ของคะแนนเป็นตัวบ่งชี้ในการก าหนดเกณฑ์ (บุญชม ศรีสะอาด. 2554: 121)  

2.  วิเคราะห์การหาค่าการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อวิเคราะห์

การพัฒนาสมรรถนะหลัก 5ด้าน ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในอาชีพ จริยธรรม การท างานเป็นทีม และการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพ 2ด้าน คือ

ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่ และความก้าวหน้าด้านตนเอง ของบุคลากรกรมการท่องเที่ยว 

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล 
 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการวิจัยตั้งแต่เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2560 ถึง เดือน 

มิถุนายน พ.ศ. 2561 รวมระยะเวลาทั้งสิ้น 12 เดือน 



บทที่ 4  
ผลการวิจัยและวิจารณ ์

 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการ

ท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องตลอดจนการสัมภาษณ์พูดคุยกับ

ระดับผู้บริหารและบุคลากรภายในกรมการท่องเที่ยว เพื่อให้ทราบถึงสมรรถนะหลักของบุคลากรการ

ท่องเที่ยวที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและ

ท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาสมรรถนะ

หลักของบุคลากรการท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว  กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว 

สาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว 2) ระบบการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากร

การท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว  กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว  สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 3) เพื่อก าหนดการพัฒนาสมรรถนะหลักที่ มีผลต่อการพัฒนา

ความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรม

และท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว นอกจากนั้นผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เพื่อวิเคราะห์หาสมรรถนะหลักและความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรภายใน

กรมรวมถึงการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลตาม

สมรรถนะหลักของบุคลากรที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพในการท างานที่ควบคุมเนื้อหาของการ

วิจัยตามวัตถุประสงค์โดยน าเสนอผ่านผลของการวิเคราะห์ในรูปแบบตารางข้อมูลประกอบค าบรรยาย

และเรียงความแบ่งเป็นขั้นตอนดังต่อไปนี ้

 ตอนที่ 1 เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว กระทรวง

แถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ตอนที่ 2 เพื่อระบุการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการ

ท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ตอนที่ 3 เพื่อก าหนดการพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพ

ของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว กระทรวง
แถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

1.  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 1.1.  เพศ 

 ผลจากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 75 คน คิดเป็น

ร้อยละ 60.5 เปอร์เซ็นต์ และเป็นเพศหญิงจ านวน 49 คิดเป็นร้อยละ 39.5 เปอร์เซ็นต์ ดังรายระเอียด

ในตารางที่ 9 

 1.2.  อายุ 

 จากการศึกษาพบว่า บุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยวกระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรม

และท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนใหญ่ร้อยละ 43.7 มีอายุระหว่าง 25-30 ปี 

รองลงมาร้อยละ 29.0 มีอายุระหว่าง 31-35 ปี ร้อยละ 19.4 มีอายุระหว่าง 36-40 ปี ร้อยละ 11.3 มี

อายุมากกว่า 40 ปี และร้อยละ 5.6 อายุน้อยกว่า 25 ปี ซึ่งเป็นกลุ่มที่มีจ านวนน้อยที่สุด ดังรายระ

เอียดในตารางที่ 9 

 1.3.  ระดับการศึกษา 

 จากการศึกษาพบว่า บุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยวกระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรม

และท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนใหญ่ร้อยละ 58.1 เปอร์เซ็นต์ มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท ร้อยละ 41.9 เปอร์เซ็นต์ รายละเอียดตารางที่ 9 

 1.4.  สถานภาพ 

 จากการศึกษาพบว่า สถานภาพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยวกระทรวงแถลง

ข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนใหญ่ร้อยละ 61.3 มี

สถานภาพสมรส รองลงมาร้อยละ 36.3 มีสถานภาพโสด และ ร้อยละ 2.4 มีสถานภาพหย่าร้าง ซึ่ง

เป็นกลุ่มที่มีจ านวนน้อยที่สุด ดังรายละเอียดในตารางที่ 9 

 1.5.  ระดับต าแหน่งที่ปฏิบัติ  

 จากการศึกษาพบว่า ระดับต าแหน่งที่ปฏิบัติงานของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการ

ท่องเที่ยวกระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วน

ใหญ่ร้อยละ 71.8 คือระดับปฏิบัติการ และร้อยละ 28.2 คือระดับช านาญการ ดังรายละเอียดใน

ตารางที่ 9 
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 1.6.  รายได้ 

 จากการศึกษาพบว่า ระดับรายได้ของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยวกระทรวง

แถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนใหญ่ร้อยละ 63.7 มี

รายได้ต่อเดือน ต่ ากว่า 10,000 บาท รองลงมาร้อยละ 27.4 มีรายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท 

ร้อยละ 8.1 มีรายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท ร้อยละ 0.8 มีรายได้ต่อเดือน มากกว่า 30,000 

บาท ดังรายละเอียดในตารางที่ 9 

 1.7.  ประสบการณ์ในการท างาน 

 จากการศึกษาพบว่า ระดับประสบการณ์ในการท างานของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการ

ท่องเที่ยวกระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วน

ใหญ่ร้อยละ 39.5 มีประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 5-10 ปี รองลงมาร้อยละ 26.6 มี

ประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ปี ร้อยละ 19.4 มีประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 11-15 ปี 

ร้อยละ 10.5 มีประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 16-20 ปี และร้อยละ 4.0 มีประสบการณ์ในการ

ท างานมากกว่า 20 ปี ซึ่งมีประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด ดังรายละเอียดในตารางที่ 9 

 

ตารางที่ 9 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามตามลักษณะส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มตัวอย่าง (n=124) 

จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 57 60.5 
หญิง 49 39.5 

อายุ   
ต่ ากว่า25ปี 07 05.6 
25 – 30 ป ี 43 34.7 
31 – 35 ปี 36 29.0 
36 – 40 ปี 24 19.4 
มากกว่า 40ปี ขึ้นไป 14 11.3 

ระดับการศึกษา   
ปริญญาตร ี 72 58.1 
ปริญญาโท 52 41.9 
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ตารางที่ 9 (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มตัวอย่าง (n=124) 

จ านวน ร้อยละ 
สถานภาพ   

โสด 45 36.3 
สมรส 76 61.3 
หย่าร้าง 03 02.4 

ระดับที่ปฏิบัติงาน   
ช านาญการ  35 28.2 
ปฏิบัติการ 89 71.8 

รายได้   
ต่ ากว่า 10,000 บาท 79 63.7 
10,001 – 20,000 บาท 34 27.4 
20,001 – 30,000 บาท 10 08.1 
สูงกว่า 30,000 บาท 01 00.8 

ประสบการณ์ในการท างาน   
ต่ ากว่า 5 ปี 33 26.6 
5 – 10 ปี 49 39.5 
11 – 15 ปี 24 19.4 
16 – 20 ปี 13 10.5 
มากกว่า 20 ปี 05 04.0 

 

2.  ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงขา่ว

วัฒนธรรมและท่องเทีย่ว สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 

 การศึกษาในครั้งนี้ได้น าเสนอระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยว  กรมการ

ท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 5 

ด้าน ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 4) จริยธรรม 

5) การท างานเป็นทีม ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรด้านการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวง

แถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวส่วนใหญ่มีระดับสมรรถนะ
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หลักโดยรวมในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 3.96) โดยสมรรถนะหลักของบุคลากรด้านการท่องเที่ยว 

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบด้วย 

ด้านจริยธรรมเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือมีค่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.19) รองลงมาคือ

สมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดีอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.95) สมรรถนะหลักด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ พบว่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.94) ส่วนสมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

งานอาชีพพบว่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.91) และสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมพบว่ามี่

ค่าเฉลี่ยต่ าสุดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.82) ดังรายละเอียดในตารางที่ 10 

 

ตารางที่ 10 ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรด้านการท่องเที่ยวลาว 

ระดับสมมรรถนะหลัก ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1.  จริยธรรม 4.19 0.54 มาก 
2.  การบริการที่ด ี 3.95 0.54 มาก 
3.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3.94 0.50 มาก 
4.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 3.91 0.58 มาก 
5.  การท างานเป็นทีม 3.82 0.59 มาก 

รวม 3.96 0.49 มาก 

 

2.1.  ด้านจริยธรรม 

 จากผลการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์สมรรถนะหลักด้านจริยธรรมของบุคลากรการ

ท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ส่วนใหญ่มีระดับสมรรถนะด้านจริยธรรมในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 4.19) โดยด้าน

การธ ารงความถูกต้องยืนหยัดพิทักษ์เพื่อผลประโยชน์และชื่อเสียงของประเทศชาติ และการอุทิศตน

เพื่อประโยชน์ของทางราชการ และภาคภูมิใจในความเป็นข้าราชการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากันในระดับที่มาก

ที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.27) รองลงมาคือการยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณในวิชาชีพและจรรยาข้าราชการ 

อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.26) การยึดมั่น และรักษาไว้ซึงความถูกต้องในการปฏิบัติงาน อยู่ใน

ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.23) ด้านการกล้าที่จะตัดสินใจเพื่อความถูกต้อง ในการปฏิบัติงาน อยู่ใน

ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.19) ด้านจิตส านึกที่ดี มีสัจจะ เชื่อถือในค าพูดได้ อยู่ในระดับที่มาก (ค่าเฉลี่ย 

4.16) และด้านการแสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา และการ
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ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใสซื่อสัตย์สุจริตถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากันอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.11) 

ดังรายระเอียดตารางที่ 11 

 

ตารางที่ 11 สมรรถนะหลักดา้นจริยธรรม 

สมรรถนะหลกัด้านจริยธรรม ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. การธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัด พิทักษ์เพื่อผลประโยชน์
และชื่อเสียงของประเทศชาติ 

4.27 0.72 มาก 

2.  การอุทิศตนเพื่อประโยชน์ของทางราชการ และ
ภาคภูมิใจในความเป็นข้าราชการ 

4.27 0.70 มาก 

3. การยึดมั่นในหลักการจรรยาบรรณในวิชาชีพ และจรรยา
ข้าราชการ 

4.26 0.67 มาก 

4. การยึดมั่น และรักษาไว้ซึงความถูกต้องในการปฏิบัติงาน 4.23 0.67 มาก 
5. การกล้าที่จะตัดสินใจเพื่อความถูกต้อง ในการปฏิบัติงาน 4.19 0.64 มาก 
6. จิตส านึกที่ดี มีสัจจะ เชื่อถือในค าพูดได้ 4.16 0.65 มาก 
7. การแสดงความคิดเห็นของตน ตามหลักวิชาชีพอย่าง
เปิดเผย ตรงไปตรงมา 

4.11 0.74 มาก 

8. การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใสซื่อสัตย์สุจริตถูกต้อง 4.11 0.72 มาก 
รวม 4.19 0.54 มาก 

 

 2.2.  ด้านการบริการที่ด ี

 จากผลการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์สมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดีของบุคลากรการ

ท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ส่วนใหญ่มีระดับสมรรถนะด้านการบริการที่ดีในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 3.95) โดย

ด้านการให้บริการด้วยอัธยาศัย ไมตรีที่เป็นมิตรต่อผู้ขอรับบริการมีค่าสูงสุดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 

4.16) รองลงมาคือความตั้งใจเต็มใจและกระตือรือร้นในการให้บริการแก่ผู้รับบริการ อยู่ในระดับมาก 

(ค่าเฉลี่ย 4.15) ด้านการให้ค าแนะน า ขั้นตอน แก่ผู้ขอรับบริการได้ถูกต้อง อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 

4.05) รองลงมาคือการปรับเปลี่ยนวิธี หรือขั้นตอนการให้บริการเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับประโยชน์

สูงสุด ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.04) ด้านการศึกษาผลการให้บริการเพื่อการปรับปรุงพัฒนาการ
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ให้บริการอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.84)  ส่วนด้านการอ านวยความสะดวกประสานงาน การ

ให้บริการที่ต่อเนื่อง รวดเรว็ และ ด้านการช่วยแก้ไขปัญหาเบื้องต้นแก่ผู้คนรับบริการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากนั 

อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.81) และด้านการมีส่วนร่วมในการช่วยตัดสินใจให้แก่ผู้ขอรับบริการ มีค่า

น้อยสุดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.76) ดังรายระเอียดตารางที่ 12 

 

 ตารางที่ 12 สมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดี 

สมรรถนะหลกัด้านการบริการที่ด ี ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. การให้บริการด้วยอัธยาศัย ไมตรีที่เป็นมิตรต่อผู้ขอรับ
บริการ 

4.16 0.72 มาก 

2. ความตั้งใจเต็มใจและกระตือรือร้นในการให้บริการแก่
ผู้รับบริการ 

4.15 0.71 มาก 

3. การให้ค าแนะน า ขั้นตอน แก่ผู้ขอรับบริการได้ถูกต้อง 4.05 0.68 มาก 
4. การปรับเปลี่ยนวิธี หรือขั้นตอนการให้บริการเพื่อให้
ผู้รับบริการได้รับประโยชน์สูงสุด 

4.04 0.63 มาก 

5. การศึกษาผลการให้บริการเพื่อการปรับปรุงพัฒนาการ
ให้บริการ 

3.84 0.71 มาก 

6. การอ านวยความสะดวกประสานงาน การให้บริการที่
ต่อเนื่อง และรวดเร็ว 

3.81 0.74 มาก 

7. การช่วยแก้ไขปัญหาเบ้ืองต้นแก่ผู้คนรับบริการ 3.81 0.72 มาก 
8. การมีส่วนร่วมในการช่วยตัดสินใจให้แก่ผู้ขอรับบริการ 3.76 0.72 มาก 

รวม 3.95 0.54 มาก 

 

2.3.  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

 จากผลการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์สมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร

การท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนใหญ่มีระดับสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย

รวม 3.94) โดยด้านการพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อให้ได้ ผลสัมฤทธิ์ ใหม่

ให้ดีและมีประสิทธิภาพมีค่าสูงสุดในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.04) รองลงมาคือด้านความสามารถในการ
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ปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้ดีและถูกต้อง มีค่าเท่ากันในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.03) ด้านความคิด

สร้างสรรค์ในการท างาน และพร้อมที่จะท างานอื่นที่มีความท้าทายอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 

3.98)  การก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงานที่ดี ในระดับมาก 

(ค่าเฉลี่ย 3.96) ความมุ่งมั่นอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน และตรงต่อเวลา มีค่าระดับมาก 

(ค่าเฉลี่ย 3.94) การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าในการท างาน และตัดสินใจได้ด้วยตนเองโดยค านึงถึง

ผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็นหลักมีค่าระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.93) การติดตามผลงานในการ

ประเมินผลการท างานของตนเองเป็นระยะเพื่อทดสอบปัญหาในการท างานและน าไปแก้ไขปรับปรุง มี

ค่าในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.91) การตรวจสอบงานตามมาตรฐาน หรือเป้าหมายที่ก าหนดมีค่าใน

ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.86) ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามเป้าหมาย ทันต่อเวลาที่ก าหนด อยู่ใน

ระดับที่มาก (ค่าเฉลี่ย 3.79) และด้านความทุ่มเท สละเวลาส่วนตัวเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน และ

สามารถท างานได้ตรงตามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด  มีค่าเท่ากันในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.03) 

ตามล าดับ ดังรายระเอียดตารางที่ 13 

  

ตารางที่ 13 สมรรถนะหลักดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ ์

สมรรถนะหลกัด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. การพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
เพื่อให้ได้ ผลสัมฤทธิ์ ใหม่ให้ดีและมีประสิทธิภาพ 

4.04 0.70 มาก 

2. ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้ดีและ
ถูกต้อง 

4.03 0.59 มาก 

3. ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน และพร้อมที่จะท างาน
อื่นที่มีความท้าทายอยู่เสมอ 

3.98 0.71 มาก 

4. การก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการปฏิบัติงาน
เพื่อให้ได้ผลงานที่ดี 

3.96 0.66 มาก 

5. ความมุ่งมั่นอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน และตรง
ต่อเวลา 

3.94 0.69 มาก 

6. การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าในการท างาน และตัดสินใจได้
ด้วยตนเองโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็นหลัก 

3.93 0.68 มาก 
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ตารางที่ 13 (ต่อ)    

สมรรถนะหลกัด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

7. การติดตามผลงานในการประเมินผลการท างานของ
ตนเองเป็นระยะเพื่อทดสอบปัญหาในการท างานและน าไป
แก้ไขปรับปรุง  

3.91 0.69 มาก 

8. การตรวจสอบงานตามมาตรฐาน หรือเป้าหมายที่
ก าหนด  

3.86 0.72 มาก 

9. ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามเป้าหมาย ทันต่อเวลา
ที่ก าหนด 

3.79 0.69 มาก 

10. ความทุ่มเท สละเวลาส่วนตัวเพื่อประโยชน์ของ
หน่วยงาน และสามารถท างานได้ตรงตามเป้าหมายที่
หน่วยงานก าหนด 

3.03 0.72 มาก 

รวม 3.94 0.50 มาก 

 

2.4.  ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

 จากผลการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

อาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนใหญ่มีระดับสมรรถนะด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

อาชีพในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 3.91) โดยด้านความกระตือรือร้นสนใจไฝรู้ ในการศึกษาหาความรู้มี

ค่าสูงสุดในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.05) รองลงมาคือด้านการศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยี และ

วิทยาการใหม่ๆ อยู่ ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.03) การน าวิธีการท างานแบบใหม่เพื่อพัฒนา

ประสิทธิภาพ และความรู้ความสามารถของตนเองให้ดีขึ้น และการน าความรู้เทคโนโลยีและวิทยาการ

ใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของตนเองได้ มีค่าเท่ากันในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.98) การ

สนับสนุนการท างานของบุคลากรในองค์กรให้มีการพัฒนาเกิดความเชี่ยวชาญในด้านวิทยาการต่างๆ

ได้ ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.90) การน าความรู้เทคโนโลยี และวิทยาการใหม่ๆมาให้ค าแนะน าหรือ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนร่วมงานได้ ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.84) การรวบรวมความรู้เทคโนโลยี และ

วิทยาการใหม่ๆเพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่ในองค์กร และการขวนขวายหาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานทั้ง
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เชิงลึก และเชิงกว้างได้อย่างต่อเนื่อง มีค่าเท่ากันในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.82) ตามล าดับ ดังรายระ

เอียดตารางที่ 14 

ตารางที่ 14 สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 

สมรรถนะหลกัด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ความกระตือรือร้นสนใจไฝรู้ ในการศึกษาหาความรู ้ 4.05 0.78 มาก 
2. การศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยี และวิทยาการ
ใหม่ๆ 

4.03 0.78 มาก 

3. การน าวิธีการท างานแบบใหม่เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ 
และความรู้ความสามารถของตนเองให้ดีขึ้น 

3.98 0.74 มาก 

4. การน าความรู้ เทคโนโลยีและวิทยาการใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของตนเองได้ 

3.98 0.74 มาก 

5. การสนับสนุนการท างานของบุคลากรในองค์กรให้มีการ
พัฒนาเกิดความเช่ียวชาญในด้านวิทยาการต่างๆได้ 

3.90 0.70 มาก 

6. การน าความรู้เทคโนโลยี และวิทยาการใหม่ๆมาให้
ค าแนะน าหรือแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนร่วมงานได้ 

3.84 0.66 มาก 

7. การรวบรวมความรู้เทคโนโลยี และวิทยาการใหม่ๆเพื่อ
สร้างองค์ความรู้ใหม่ในองค์กร 

3.82 0.68 มาก 

8. การขวนขวายหาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานทั้งเชิงลึก 
และเชิงกว้างได้อย่างต่อเนื่อง 

3.82 0.67 มาก 

รวม 3.91 0.58 มาก 

 

2.5.  การท างานเป็นทีม 

 จากผลการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์สมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากร

การท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว  สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนใหญ่มีระดับสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย

รวม 3.82) โดยด้านการสร้างสัมพันธ์ และให้ความร่วมมือกับผู้อื่นในทีมได้ เป็นอย่างดีมีค่าสูงสุดใน

ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.97) รองลงมาการสร้างขวัญก าลังใจของทีม เพื่อร่วมพลังในการปฏิบัติภารกิจ

ต่างๆของหน่วยงานให้บรรลุผลส าเร็จ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.94) การปฏิบัติหน้าที่ในสิ่งที่ได้รับ



 92 

มอบหมายได้ส าเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในทีม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.93) ส่วนการมีส่วนร่วม

ในการตั้งเป้าหมายอยู่ในระดับมากเช่นกัน (ค่าเฉลี่ย 3.86) การแสดงน้ าใจมีเหตุวิกฤต และให้ความ

ช่วยเหลือแก่ทีมงานในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.81) การกล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์ ทั้งต่อ

หน้าและลับหลัง ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.80) การก าหนดขอบเขต ระยะเวลา ล าดับความส าคัญ 

ของเป้าหมาย และการรายงานให้ทีมงานทราบความคืบหน้าของการด าเนินงาน หรือข้อมูลอื่นๆ ที่

เป็นประโยชน์ต่อการท างานอย่างต่อเนื่อง มีค่าเท่ากันในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.79) การรับฟังความ

คิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน และเต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.77) และการ

ประสานรอยร้าว หรือคลี่คลายข้อขัดข้องที่เกิดขึ้น เพื่อรวมพลังในการปฏิบัติงาน มีค่าน้อยสุดในระดับ

มาก (ค่าเฉลี่ย 3.69) ตามล าดับ ดังรายระเอียดตารางที่ 15 

 

ตารางที่ 15 สมรรถนะหลักการท างานเป็นทีม 

สมรรถนะหลกัการท างานเป็นทีม ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. การสร้างสัมพันธ์ และให้ความร่วมมือกับผู้อื่นในทีมได้
เป็นอย่างดี 

3.97 0.68 มาก 

2. การสร้างขวัญก าลังใจของทีม เพื่อร่วมพลังในการปฏิบัติ
ภารกิจต่างๆของหน่วยงานให้บรรลุผลส าเร็จ 

3.94 0.73 มาก 

3. การปฏิบัติหน้าที่ ในสิ่งที่ ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ 
สนับสนุนการตัดสินใจในทีม 

3.93 0.67 มาก 

4. การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย 3.86 0.79 มาก 
5. การแสดงน้ าใจมีเหตุวิกฤต และให้ความช่วยเหลือแก่
ทีมงาน 

3.81 0.73 มาก 

6. การกล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์ ทั้งต่อหน้า
และลับหลัง 

3.80 0.77 มาก 

7. การก าหนดขอบเขต ระยะเวลา ล าดับความส าคัญ ของ
เป้าหมาย 

3.79 0.76 มาก 

8. การรายงานให้ทีมงานทราบความคืบหน้าของการ
ด าเนินงาน หรือข้อมูลอื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน
อย่างต่อเนื่อง 

3.79 0.72 มาก 
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ตารางที่ 15 (ต่อ)    

สมรรถนะหลกัการท างานเป็นทีม ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

9. การรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน และเต็มใจ
เรียนรู้จากผู้อื่น 

3.77 0.86 มาก 

10. การประสานรอยร้าว หรือคลี่คลายข้อขัดข้องที่เกิดขึ้น 
เพื่อรวมพลังในการปฏิบัติงาน 

3.69 0.70 มาก 

รวม 3.82 0.59 มาก 

 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเทีย่ว กรมการ
ท่องเที่ยว กระทรวงแถลงขา่ววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

1.  ข้อมูลเกี่ยวกับความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว 

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 การศึกษาในครั้งนี้ได้น าเสนอการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว 

กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว 2 ด้าน ได้แก่ 1) ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่ 2) ความก้าวหน้าด้านตนเอง ผลการศึกษา

พบว่าบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวส่วนใหญ่มีระดับความก้าวหน้าด้านอาชีพ โดยรวมในระดับ

มาก (ค่าเฉลี่ยรวม 3.48) โดยความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรด้านการท่องเที่ยว กระทรวงแถลง

ข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบด้วย  ความก้าวหน้า

ด้านต าแหน่งหน้าที่ เป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือมีค่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.51) รองลงมาคือ

ความก้าวหน้าด้านตนเองอยู่ในระดับมาก  (ค่าเฉลี่ย 3.44) ตาล าดับ ดังรายละเอียดในตารางที่ 16 
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ตารางที่ 16 การพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพ 

ความก้าวหน้าด้านอาชีพ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1.  ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที ่ 3.51 0.69 มาก 
2.  ความก้าวหน้าด้านตนเอง 3.44 0.70 มาก 

รวม 3.48 0.67 มาก 

  

1.1.  ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที ่

 จากผลการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่ของบุคลากรการ

ท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ส่วนใหญ่มีระดับความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 3.51) 

โดยด้านการได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ ที่มีความรับผิดชอบที่สูงขึ้นมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากสุด 

(ค่าเฉลี่ย 3.70) รองลงมาคือการเลื่อนต าแหน่งส่งผลต่อการขอพิจารณาเงินเดือนที่เพิ่มขึ้นอยู่ในระดับ

มาก (ค่าเฉลี่ย 3.60) การเลื่อนต าแหน่งช่วยสร้างความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น และการมี

ประสบการณ์ในการท างานมากกว่าเกณฑ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากันในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.56) อายุการ

ท างานที่เพิ่มขึ้น ท าให้ได้รับการปรับต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.51) การได้รับโอกาส

ในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.50)  การพิจารณาการเลื่อนต าแหน่ง

บุคลากรของผู้บังคับบัญชา มีความเป็นธรรมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.48) และการด ารงต าแหน่ง

ในปัจจุบันอยู่ในระดับที่น่าพอใจในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.44) ตามล าดับ ดังรายละเอียดในตารางที่ 

17 

  

ตารางที่ 17 ความก้าวหน้าด้านต าแหน่ง 

ความก้าวหน้าด้านต าแหน่ง ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ ที่มีความรับผิดชอบ
ที่สูงขึ้น 

3.70 0.90 มาก 

2. การเลื่อนต าแหน่งส่งผลตอ่การขอพิจารณาเงินเดือนที่
เพิ่มขึ้น 

3.60 0.93 มาก 
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ตารางที่ 17 (ต่อ)    

ความก้าวหน้าด้านต าแหน่ง ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

3. การเลื่อนต าแหน่งช่วยสร้างความกระตือรือร้นในการ
ท างานมากขึ้น 

3.56 0.94 มาก 

4. การมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่าเกณฑ์  3.56 0.81 มาก 
5. อายุการท างานที่เพ่ิมขึ้น ท าให้ได้รับการปรับต าแหน่งที่
สูงขึ้น 

3.51 0.80 มาก 

6. การได้รับโอกาสในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 3.50 0.78 มาก 
7. การพิจารณาการเลื่อนต าแหน่งบุคลากรของ
ผู้บังคบับัญชา มีความเป็นธรรม 

3.48 0.93 มาก 

8. การด ารงต าแหน่งในปัจจุบนัอยู่ในระดับที่น่าพอใจ 3.44 0.76 มาก 
รวม 3.51 0.69 มาก 

 

1.2.  ความก้าวหน้าด้านตนเอง 

 จากผลการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ความก้าวหน้าด้านตนเองของบุคลากรการท่องเที่ยว 

กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว ส่วนใหญ่มีระดับความก้าวหน้าด้านตนเองอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 3.44) การรับรู้ได้ถึงการ

พัฒนา และประสิทธิภาพในการท างานในช่วงที่ผ่านมามีค่ามากที่สุดในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.61) 

รองลงมาคือ ด้านประสบการณ์ในการท างานที่ผ่านมาส่งผลต่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของ

ตนเอง อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.57) ด้านการได้รับโอกาสในการฝึกอบรมพัฒนาทักษะในการ

ท างานอยู่เสมอเพื่อให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.56) การได้รับโอกาส

ในการไปศึกษาดูงาน เพื่อเป็นการเปิดโลกทัศน์ และมีความคิดสร้างสรรค์การปฏิบัติงานยิ่งขึ้น และ

การเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆได้อย่าง

เต็มที่ในองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากันในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.51) การอ านวยความสะดวกให้แก่พนักงาน

ที่ต้องการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นยังไม่ทั่วถึงในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.47) ด้านการก าหนดนโยบาย

สนับสนุนให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง เพื่อลดการเรียนรู้ ช่วยให้การปฏิบัติงานที่

ยอมรับ และเพิ่มระดับการปฏิบัติงานในปัจจุบันอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.44) และการได้รับการ
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ส่งเสริม สนับสนุนทุนการศึกษาที่สูงขึ้นจากองค์กรมีค่าน้อยสุดในด้านความก้าวหน้าด้านตนเองอยู่ใน

ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.27) ตามล าดับ ดังรายละเอียดในตารางที่ 18 

 

ตารางที่ 18 ความก้าวหน้าด้านตนเอง 

ความก้าวหน้าด้านตนเอง ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. การรับรู้ได้ถึงการพัฒนา และประสิทธิภาพในการ
ท างานในช่วงที่ผ่านมา 

3.61 0.79 มาก 

2. ประสบการณ์ในการท างานที่ผ่านมาส่งผลต่อเพ่ิมพูน
ความรู้ ความสามารถของตนเอง 

3.57 0.86 มาก 

3. การได้รับโอกาสในการฝึกอบรมพัฒนาทักษะในการ
ท างานอยู่เสมอเพื่อให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

3.56 0.81 มาก 

4. การได้รับโอกาสในการไปศกึษาดูงาน เพื่อเป็นการเปิด
โลกทัศน์ และมีความคิดสร้างสรรค์การปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 

3.51 0.87 มาก 

5. การเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆไดอ้ย่างเต็มที่ใน
องค์กร 

3.51 0.86 มาก 

6. การอ านวยความสะดวกให้แก่พนักงานที่ต้องการศึกษา
ต่อในระดับที่สูงขึ้นยังไม่ทั่วถึง 

3.47 0.83 มาก 

7. การก าหนดนโยบายสนับสนุนให้พนักงานได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง เพื่อลดการเรียนรู้ ช่วยให้การ
ปฏิบัติงานที่ยอมรับ และเพิม่ระดับการปฏิบัติงานใน
ปัจจุบัน 

3.44 0.82 มาก 

8. การได้รับการส่งเสริม สนบัสนุนทุนการศึกษาที่สูงขึ้น
จากองค์กร 

3.27 0.87 
ปาน
กลาง 

รวม 3.44 0.70 มาก 
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ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพ
ของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

 สมรรถนะหลักที่มีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพ ของบุคลากรการท่องเที่ยว 

กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว 

 สถิติที่ ใช้ ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple 

Regression Analysis) ซึ่งผลการทดสอบแสดงดังตารางที่ 19 

 

ตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณสมรรถนะหลักต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ  

แหล่งความ
แปรปรวน 

B SS df MS f Sig. 

Regression .759b 34.995 1 34.995 198.501 .000 
Residual 1.069a 21.508 122 .187   

รวม  56.503 123    
   r .787 Adjusted  = .616 
   R2 .619 SE = .41988 

 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะห์พบว่า สมรรถนะหลักมีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ คือมี

ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตัวแปรอิสระ และจากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถ

ค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณได้ดังนี้ สมรรถนะหลัก (x) สามารถท านายความก้าวหน้า

ด้านอาชีพ (y) ได้ร้อยละ 61.6 เปอร์เซ็นต์ (Adjusted R square = .616) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 และสามารถน าค่าสัมประสิทธิ์ของตัวท านายมาเขียนเป็นสมการท านาย ความก้าวหน้า

ด้านอาชีพด้านอาชีพ (y) โดยใช้คะแนนดิบดังนี ้

 y = a + bx  y = 1.069 + 0.759(x)  
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ผลการวิเคราะห์รายดา้น 

 เพื่อให้ทรายถึงตัวแปรที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ ผู้วิจัยจึงน าสมรรถนะหลัก 5 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) ด้านการบริการที่ดี 3) ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

อาชีพ 4) ด้านจริยธรรม 5) ด้านการท างานเป็นทีม ที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ น ามาวิเคราะห์

เป็นแต่ละด้าน ดังนี้ 

 สถิติที่ ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple 

Regression Analysis) ซึ่งผลการทดสอบแสดงดังตารางที่ 20 

 

ตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณสมรรถนะหลัก 5 ด้านต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ 

แหล่งความแปรปรวน  SS df MS f Sig. 
Regression  36.430 5 7.286 42.832 .000 
Residual  20.073 118 .170   
รวม  56.503 123    
   r .803 Adjusted = .630 
   R2 .645 SE = 41244 
  B S.E Beta t Sig. 
ค่าคงที ่(Constant) .605a .319  1.897 .060 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์ .164 .136 .123 1.203 .231 
ด้านการบริการที่ด ี .004 .139 .003 .031 .975 
ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ .188 .121 .163 1.549 .124 
ด้านจริยธรรม .173 .114 .139 1.518 .132 
ด้านการท างานเป็นทีม .522 .112 .461 4.648 .000 

 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์พบว่า สมรรถนะหลัก 5ด้าน โดยรวม มีความสัมพันธ์เชิง

เส้นตรงกับกลุ่มตัวแปรอิสระ และสามารถค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณได้ดังนี้ 

สมรรถนะหลัก5ด้าน (x) สามารถท านายความก้าวหน้าด้านอาชีพ (y) ได้ร้อยละ 63.0 เปอร์เซ็นต์ 

(Adjusted R square = .630) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถน าค่าสัมประสิทธิ์
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ของตัวท านายมาเขียนเป็นสมการท านาย ความก้าวหน้าด้านอาชีพด้านอาชีพ (y) โดยใช้คะแนนดิบ

ดังนี้ 

 y = a + b1(x1) + b2 (x2) + b3(x3) + b4(x4) + b5(x5) 

 y = .605 + 164(x1) + 004 (x2) + 188(x3) + 173(x4) + 522(x5)  

 

รายระเอียดการวิเคราะห์รายด้านจากมากหาน้อย 

 

ด้านการท างานเป็นทีม 

 สถิติที่ใช้คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งผลการ

ทดสอบแสดงดังตารางที่ 21 

 

ตารางที่ 21 ผลการวิเคราะหด์้านการท างานเป็นทีมต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ  

แหล่งความ
แปรปรวน 

B SS df MS f Sig. 

Regression .144b 33.595 1 33.595 178.913 .000 
Residual .873a 22.908 122 .188   

รวม  56.503 123    
   r .771 Adjusted  = .591 
   R2 .595 SE = .43333 

 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางที่ 21 ผลการวิเคราะห์พบว่า สมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมมีผลต่อ

ความก้าวหน้าด้านอาชีพ และมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตัวแปรอิสระ โดยสามารถสร้าง

สมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ ในการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์พหุคูณได้ร้อยละ 59.1 เปอร์เซ็นต์ (Adjusted R square = .591) อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถน าค่าสัมประสิทธิ์ของตัวท านายมาเขียนเป็นสมการท านาย 

ความก้าวหน้าด้านอาชีพด้านอาชีพ (y) โดยใช้คะแนนดิบดังนี ้

 y = a + bx   y = 0.873 + 0.114(x)  
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ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

 สถิติที่ใช้คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งผลการ

ทดสอบแสดงดังตารางที่ 21 

 

ตารางที่ 22 ผลการวิเคราะหด์้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ  

แหล่งความ
แปรปรวน 

B SS df MS f Sig. 

Regression .343b 27.414 1 27.414 114.978 .000 
Residual .801a 29.089 122 .238   

รวม  56.503 123    
   r .697 Adjusted  = .481 
   R2 .485 SE = .48829 

 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางที่ 21 ผลการวิเคราะห์พบว่า สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเชีย่วชาญในอาชีพ

มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ และมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตัวแปรอิสระ โดยสามารถ

สร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ ในการค านวณหาค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณได้ร้อยละ 48.1 เปอร์เซ็นต์ (Adjusted R square = .481) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถน าค่าสัมประสิทธิ์ของตัวท านายมาเขียนเป็นสมการ

ท านาย ความก้าวหน้าด้านอาชีพด้านอาชีพ (y) โดยใช้คะแนนดิบดังนี้ 

 y = a + bx   y = 0.801 + 0.343(x)  
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ด้านการบริการที่ดี 

 สถิติที่ใช้คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งผลการ

ทดสอบแสดงดังตารางที่ 21 

 

ตารางที่ 23 ผลการวิเคราะหด์้านการบริการที่ดตี่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ  

แหล่งความ
แปรปรวน 

B SS df MS f Sig. 

Regression .119b 26.691 1 26.691 109.231 .000 
Residual .851a 29.812 122 .244   

รวม  56.503 123    
   r .687 Adjusted  = .468 
   R2 .472 SE = .49432 

 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางที่  21 ผลการวิเคราะห์พบว่า สมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดีมีผลต่อ

ความก้าวหน้าด้านอาชีพ และมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตัวแปรอิสระ โดยสามารถสร้าง

สมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ ในการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์พหุคูณได้ร้อยละ 46.8 เปอร์เซ็นต์ (Adjusted R square = .468) อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถน าค่าสัมประสิทธิ์ของตัวท านายมาเขียนเป็นสมการท านาย 

ความก้าวหน้าด้านอาชีพด้านอาชีพ (y) โดยใช้คะแนนดิบดังนี ้

 y = a + bx   y = 0.851 + 0.119(x)  
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ด้านจริยธรรม 

 สถิติที่ใช้คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งผลการ

ทดสอบแสดงดังตารางที่ 21 

 

ตารางที่ 24 ผลการวิเคราะหด์้านจริยธรรมต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ  

แหล่งความ
แปรปรวน 

B SS df MS f Sig. 

Regression .074b 26.325 1 26.325 106.423 .000 
Residual .857a 30.178 122 .247   

รวม  56.503 123    
   r .683 Adjusted  = .462 
   R2 .466 SE = .49735 

 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางที่  21 ผลการวิ เคราะห์พบว่า สมรรถนะหลักด้านจริยธรรมที่ดีมีผลต่อ

ความก้าวหน้าด้านอาชีพ และมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตัวแปรอิสระ โดยสามารถสร้าง

สมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ ในการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์พหุคูณได้ร้อยละ 46.2 เปอร์เซ็นต์ (Adjusted R square = .462) อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถน าค่าสัมประสิทธิ์ของตัวท านายมาเขียนเป็นสมการท านาย 

ความก้าวหน้าด้านอาชีพด้านอาชีพ (y) โดยใช้คะแนนดิบดังนี ้

 y = a + bx   y = 0.857 + 0.074(x)  
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ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  

 สถิติที่ใช้คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งผลการ

ทดสอบแสดงดังตารางที่ 21 

 

ตารางที่ 25 ผลการวิเคราะหด์้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ  

แหล่งความ
แปรปรวน 

B SS df MS f Sig. 

Regression .092b 25.831 1 25.831 102.744 .000 
Residual .905a 30.672 122 .251   

รวม  56.503 123    
   r .676 Adjusted  = .453 
   R2 .457 SE = .50141 

 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางที่ 21 ผลการวิเคราะห์พบว่า สมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์มีผลต่อ

ความก้าวหน้าด้านอาชีพ และมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตัวแปรอิสระ โดยสามารถสร้าง

สมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ ในการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์พหุคูณได้ร้อยละ 45.3 เปอร์เซ็นต์ (Adjusted R square = .453) อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถน าค่าสัมประสิทธิ์ของตัวท านายมาเขียนเป็นสมการท านาย 

ความก้าวหน้าด้านอาชีพด้านอาชีพ (y) โดยใช้คะแนนดิบดังนี ้

 y = a + bx 

 y = 0.905 + 0.092(x)  

 

การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสมรรถนะหลักที่มีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพ 

ของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถอธิบายได้ว่าสมรรถนะหลักมีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของ

บุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ร้อยละ 61.1 เปอร์เซ็นต์ (Adjusted R square = .616) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ นอกจากนั้นเมื่อแยกพิจารณา
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สมรรถนะรายด้านที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรกานท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว 

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า สมรรถนะ

หลักด้านจริยธรรมมีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ ร้อยละ 59.1 เปอร์เซ็นต์ (Adjusted R square = 

.591) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 รองลงมาคือ สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในอาชีพมีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณได้ร้อยละ 

48.1 เปอร์เซ็นต์ (Adjusted R square = .481) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สมรรถนะ

หลักด้านการบริการที่ดมีีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณได้ร้อยละ 

46.8 เปอร์เซ็นต์ (Adjusted R square = .468) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สมรรถนะ

หลักด้านจริยธรรมที่ดีมีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ ได้ร้อยละ 

46.2 เปอร์เซ็นต์ (Adjusted R square = .462) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01สมรรถนะ

หลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์มีผลต่อความก้าวหน้าด้าน จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ ได้ร้อยละ 

45.3 เปอร์เซ็นต ์(Adjusted R square = .453) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตามล าดับ 

 

 



บทที่ 5  
สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวิจยั 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากร

การท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยวกระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยมีวัตถุประสงค์ในการวิจัย คือ 1) เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของ

บุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 2) เพื่อระบุการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการ

ท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว 3) เพื่อก าหนดการพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพ

ของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการประจ า ในกรมการท่องเที่ยว สังกัด

กระทรวงแถล่งข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว ประกอบด้วย อธิบดี หัวหน้าแผนก และบุคลากรภายใน

กรมการท่องเที่ยว โดยเก็บทั้งหมดของจ านวนประชากร และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถามได้ผ่านการทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา และทดสอบความ

เชื่อมั่นของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย จากนั้นผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างเพื่อ

เก็บรวบรวมข้อมูล แล้วน าข้อที่ได้มาวิเคราะห์และประมวลผลทางสถิติ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สถิติ เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ และน าเสนอผลการวิจัยในรูปแบบตาราง และบรรยายเชิง

พรรณนาประกอบ เพื่อให้สอดคล้องและครอบคลุมเนื้อหา ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ซึง

ผลการวิจัยสามารถน ามาสรุปตามกรอบวัตถุประสงค์ดังนี ้

 

1.  คุณลักษณะส่วนบุกคลของกลุ่มประชากร 

 จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยวกระทรวงแถลงข่าว

วัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ส่วน

ใหญ่พบว่าเป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 25-30 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส   
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ระดับต าแหน่งที่ปฏิบัติงานส่วนใหญ่คือระดับปฏิบัติการ มีรายได้ต่อเดือน ต่ ากว่า10,000 บาท และมี

ประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 5-10 ปี โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ อานุสอน ดวงโสวัด 

(2554: 78-79) ที่ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์การท่องเที่ยวแห่งชาติ

ลาว ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรที่ท างานในระบบข้าราชการส่วนใหญ่ยังเป็นเพศชาย เนื่องจากมี

โอกาสในการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นมากกว่าเพศหญิง  

 

2.  สมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและ

ท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 สมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรม

และท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย  การมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์  การบริการที่ดี  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ จริยธรรม  การท างานเป็นทีม เมื่อแยก

พิจารณาถึงระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าว

วัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถเรียงล าดับจากมากไปหา

น้อยได้ ดังนี ้

 1.  สมรรถนะหลักด้านจริยธรรมของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวง

แถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนใหญ่มีระดับ

สมรรถนะด้านจริยธรรมในระดับมาก โดยเรียงล าดับสมรรถนะหลักด้านจริยธรรมในด้านต่างๆจาก

มากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านการธ ารงความถูกต้องยืนหยัดพิทักษ์เพื่อผลประโยชน์และชื่อเสียงของ

ประเทศชาติ มีค่าเท่ากับการอุทิศตนเพื่อประโยชน์ของทางราชการ และภาคภูมิใจในความเป็น

ข้าราชการ การยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณในวิชาชีพและจรรยาข้าราชการ การยึดมั่น และรักษา

ไว้ซึงความถูกต้องในการปฏิบัติงาน การกล้าที่จะตัดสินใจเพื่อความถูกต้อง ในการปฏิบัติงาน  ด้าน

จิตส านึกที่ดี มีสัจจะ เชื่อถือในค าพูดได้ การแสดงความคิดเห็นของตน ตามหลักวิชาชีพอย่างเปิดเผย 

ตรงไปตรงมา มีค่าเท่ากับการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใสซื่อสัตย์สุจริตถูกต้อง ตามล าดับ 

 2.  สมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดขีองบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวง

แถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนใหญ่มีระดับ

สมรรถนะด้านการบริการที่ดีในระดับมาก โดยเรียงล าดับสมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดีในด้าน

ต่างๆจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ การให้บริการด้วยอัธยาศัย ไมตรีที่เป็นมิตรต่อผู้ขอรับบริการมี

ค่าสูงสุด ความตั้งใจเต็มใจและกระตือรือร้นในการให้บริการแก่ผู้รับบริการ การให้ค าแนะน า ขั้นตอน 
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แก่ผู้ขอรับบริการได้ถูกต้อง การปรับเปลี่ยนวิธี หรือขั้นตอนการให้บริการเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับ

ประโยชน์สูงสุด การอ านวยความสะดวกประสานงาน การให้บริการที่ต่อเนื่อง และรวดเร็ว การศึกษา

ผลการให้บริการเพื่อการปรับปรุงพัฒนาการให้บริการ การช่วยแก้ไขปัญหาเบื้องต้นแก่ผู้คนรับบริการ 

และด้านการมีส่วนร่วมในการช่วยตัดสินใจให้แก่ผู้ขอรับบริการ ตามล าดับ 

 3.  สมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว 

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนใหญ่มีระดับ

สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในระดับมาก โดยเรียงล าดับสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน

ด้านต่างๆจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ การพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อให้ได้ 

ผลสัมฤทธิ์ ใหม่ให้ดีและมีประสิทธิภาพ ความทุ่มเท สละเวลาส่วนตัวเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน 

และสามารถท างานได้ตรงตามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด ค่าเท่ากันกับความสามารถในการ

ปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้ดีและถูกต้อง ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน และพร้อมที่จะท างานอื่นที่มี

ความท้าทายอยู่เสมอ การก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี ความ

มุ่งมั่นอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน และตรงต่อเวลา การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าในการท างาน 

และตัดสินใจได้ด้วยตนเองโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็นหลัก การติดตามผลงานในการ

ประเมินผลการท างานของตนเองเป็นระยะเพื่อทดสอบปัญหาในการท างานและน าไปแก้ไขปรับปรุง 

ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามเป้าหมาย ทันต่อเวลาที่ก าหนด และการตรวจสอบงานตาม

มาตรฐาน หรือเป้าหมายที่ก าหนด ตามล าดับ 

 4.   สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว 

กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว ส่วนใหญ่มีระดับสมรรถนะด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพในระดับมาก โดยเรียงล าดับ

สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพในด้านต่างๆจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ความ

กระตือรือร้นสนใจไฝรู้ ในการศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยี และวิทยาการใหม่ๆ การน าวิธีการ

ท างานแบบใหม่เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ และความรู้ความสามารถของตนเองให้ดีขึ้น และการน า

ความรู้เทคโนโลยีและวิทยาการใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของตนเองได้ มีค่าเท่ากัน  การ

สนับสนุนการท างานของบุคลากรในองค์กรให้มีการพัฒนาเกิดความเชี่ยวชาญในด้านวิทยาการต่างๆ

ได้ การน าความรู้เทคโนโลยี และวิทยาการใหม่ๆมาให้ค าแนะน าหรือแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อน

ร่วมงานได ้การรวบรวมความรู้เทคโนโลยี และวิทยาการใหม่ๆเพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่ในองค์กร และ
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การขวนขวายหาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานทั้งเชิงลึก และเชิงกว้างได้อย่างต่อเนื่อง มีค่าเท่ากัน  

ตามล าดับ 

 5.  สมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรด้านการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว 

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนใหญ่มีระดับ

สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมในระดับมาก โดยเรียงล าดับสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมใน

ด้านต่างๆจากมากไปหาน้อย ในแต่ละด้านได้ดังนี้ การสร้างสัมพันธ์ และให้ความร่วมมือกับผู้อื่นในทีม

ได้เป็นอย่างดี การสร้างขวัญก าลังใจของทีม เพื่อร่วมพลังในการปฏิบัติภารกิจต่างๆของหน่วยงานให้

บรรลุผลส าเร็จ การปฏิบัติหน้าที่ในสิ่งที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในทีม การ

กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์ ทั้งต่อหน้าและลับหลัง ส่วนการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย 

การแสดงน้ าใจมีเหตุวิกฤต และให้ความช่วยเหลือแก่ทีมงาน การรายงานให้ทีมงานทราบความ

คืบหน้าของการด าเนินงาน หรือข้อมูลอื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานอย่างต่อเนื่อง และการ

ก าหนดขอบเขต ระยะเวลา ล าดับความส าคัญ ของเป้าหมาย มีค่าเท่ากัน การรับฟังความคิดเห็นของ

เพื่อนร่วมงาน และเต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น และการประสานรอยร้าว หรือคลี่คลายข้อขัดข้องที่เกิดขึ้น 

เพื่อรวมพลังในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 

 

3.  ความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าว

วัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 เมื่อแยกพิจารณาถึงความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว 

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 2 ด้าน อยู่ใน

ระดับมาก ได้แก่ 1) ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่ 2) ความก้าวหน้าด้านตนเอง เมื่อแยกพิจารณา

ถึงความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าว

วัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถเรียงล าดับจากมากไปหา

น้อยได้ ดังนี ้

 1.  ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่ของบุคลากรด้านการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว 

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนใหญ่มีระดับ

ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที่ใน

ด้านต่างๆจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ ที่มีความรับผิดชอบที่สูงขึ้น 

การเลื่อนต าแหน่งส่งผลต่อการขอพิจารณาเงินเดือนที่เพิ่มขึ้น การมีประสบการณ์ในการท างาน
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มากกว่าเกณฑ์ และการเลื่อนต าแหน่งช่วยสร้างความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น อายุการ

ท างานที่เพิ่มขึ้น ท าให้ได้รับการปรับต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับโอกาสในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งที่

สูงขึ้น การพิจารณาการเลื่อนต าแหน่งบุคลากรของผู้บังคับบัญชา มีความเป็นธรรม การด ารงต าแหน่ง

ในปัจจุบันอยู่ในระดับท่ีน่าพอใจ ตามล าดับ 

 2.  ความก้าวหน้าด้านตนเองของบุคลากรด้านการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวง

แถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนใหญ่มีระดับ

ความก้าวหน้าด้านตนเองอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับความก้าวหน้าด้านตนเองในด้านต่างๆจาก

มากไปหาน้อย ได้ดังนี้ การรับรู้ได้ถึงการพัฒนา และประสิทธิภาพในการท างานในช่วงที่ผ่านมา 

ประสบการณ์ในการท างานที่ผ่านมาส่งผลต่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของตนเอง ด้านการได้รับ

โอกาสในการฝึกอบรมพัฒนาทักษะในการท างานอยู่เสมอเพื่อให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การ

ได้รับโอกาสในการไปศึกษาดูงาน เพื่อเป็นการเปิดโลกทัศน์ และมีความคิดสร้างสรรค์การปฏิบัติงาน

ยิ่งขึ้น การเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆได้

อย่างเต็มที่ในองค์กร การอ านวยความสะดวกให้แก่พนักงานที่ต้องการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นยังไม่

ทั่วถึง การก าหนดนโยบายสนับสนุนให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง เพื่อลดการเรียนรู้ 

ช่วยให้การปฏิบัติงานที่ยอมรับ และเพิ่มระดับการปฏิบัติงานในปัจจุบัน  การได้รับการส่งเสริม 

สนับสนุนทุนการศึกษาที่สูงขึ้นจากองค์กรมีค่าน้อยสุดในด้านความก้าวหน้าด้านตนเอง ตามล าดับ 

 

4.  วิเคราะห์สมรรถนะหลักที่มีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการ

ท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 จากผลการวิจัยสามารถสรุปได้ดังนี ้

 สมรรถนะหลักที่มีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพ ของบุคลากรการท่องเที่ยว 

กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว ดังนั้นเมื่อควบคุมปัจจัยอื่นๆให้คงที่ สามารถอธิบายได้ว่าสมรรถนะหลักมีผลต่อความก้าวหน้า

ด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ร้อยละ 61.1 เปอร์เซ็นต์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ โดยสมรรถนะหลักด้านจริยธรรมมีผลต่อความก้าวหน้าด้าน

อาชีพ ร้อยละ 59.1 เปอร์เซ็นต์ รองลงมาคือ สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพมี
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ผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพ ร้อยละ 48.1 เปอร์เซ็นต์ สมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดีมีผลต่อ

ความก้าวหน้าด้านอาชีพ ร้อยละ 46.8 เปอร์เซ็นต์ สมรรถนะหลักด้านจริยธรรมที่ดีมีผลต่อ

ความก้าวหน้าด้านอาชีพ ได้ร้อยละ 46.2 เปอร์เซ็นต์ สมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์มีผลต่อ

ความก้าวหน้าด้าน ไดร้้อยละ 45.3 เปอร์เซ็นต ์ตามล าดับ 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

1.  สมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและ

ท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 จากผลการศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลง

ข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก 

ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ จริยธรรม การ

ท างานเป็นทีม โดยผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีนโยบายการพัฒนาบุคลากร และแผนยุทธศาสตร์การ

พัฒนาบุคลากรด้านการท่องเที่ยวที่ประกอบไปด้วย ยุทธศาสตร์การยกระดับขีดความสามารถของ

บุคลากรการท่องเที่ยวให้มีประสิทธิภาพ  ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรด้านการ

ท่องเที่ยวให้มีประสิทธิภาพสูงสามารถเชื่อมโยงกับสากล แผนยุทธศาสตร์ส่งเสริมการขยายความ

ร่วมมือกับองค์กรสากลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการท่องเที่ยว อันเป็นการมุ่งเน้นพัฒนาและ

เสริมสร้างให้บุคลากรด้านการท่องเที่ยวมีสมรรถนะสูงมีคุณภาพ และศักยภาพในการปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีคุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิตและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้เกิดผลส าเร็จต่อภารกิจขององค์กร และประโยชน์สุขของประชาชน ท าให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน

ในระดับต่างๆได้ทราบ และตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาสมรรถนะของตนเองโดยเป็นไป

ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจสังคมแห่งชาติ 5 ปี ฉบับที่ 8 (2559-2563) ที่เน้นการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์โดยยึดหลักการพัฒนาแบบบูรณาการ จากหน่วยงานส่วนกลางลงสู่ท้องถิ่น ผ่านกระบวนการ

เสริมสร้าง และเปลี่ยนแปลงบุคลากรในด้านต่างๆ ในการปฏิบัติงาน เช่น ความสามารถ ทักษะ

ทัศนคติ น าไปสู่กระบวนการ และวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพ มีความเข้มแข็ง สามารถตอบสนอง
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ภารกิจการพัฒนาประเทศชาติ ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการพัฒนาที่มีวัตถุประสงค์เพื่อ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ เสริมสร้างความรู้ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานให้

สอดคล้องกับกลยุทธ์ และบรรลุตามเป้าหมายท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานในระดับที่ เป็นเลิศ 

สอดคล้องกับ ชลารักษ์ นุชแดง (2555: 56) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการ 

หรือวิธีการในการด าเนินงานที่มีขั้นตอนเพื่อช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรมีความสามารถ เพิ่มพูนความรู้ 

ทัศนคติ ทักษะด้านอื่นๆ ให้สูงขึ้นอันเป็นการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของทรัพยากรมนุษย์ให้

มีประสิทธิภาพมากขึ้น สอดคล้องกับสภาพการท างานขององค์กรรวมไปถึงการพัฒนาองค์กร เกิดการ

เปลี่ยนแปลงปรับปรุงให้มีความก้าวหน้าอยู่เสมอทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

 

ด้านจริยธรรม 

ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะหลักด้านจริยธรรมมีค่ามากที่สุด ซึงอาจกล่าวได้ว่า สมรรถนะ

หลักด้านจริยธรรมมีความส าคัญอย่างยิ่งในการท างาน โดยเฉพาะจริยธรรมของบุคลากรด้านการ

ท่องเที่ยว เนื่องจากว่าบุคลากรด้านการท่องเที่ยวเป็นหน่วยงานด้านการบริการ และที่ส าคัญเป็น

ข้าราชการ สังกัดหน่วยงานรัฐบาล จึงจ าเป็นต้องมี เพราะจริยธรรม คือประมวลความประพฤติหรือ

ธรรมที่ควรประพฤติให้สอดคล้องกับความถูกต้องดีงาม ตามวัฒนธรรมขนบธรรมเนียมประเพณีและ

ศาสนา โดยมุ่งหวังให้มีความรับผิดชอบ ก ากับ ดูแล จัดการ ตัดสินใจ เกี่ยวกับทรัพยากรของชาติและ

ให้บริการสาธารณะเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนชาวและต่อประเทศ เพื่อให้การปฏิบัติงานของ

บุคลากรการท่องเที่ยวเป็นไปตามความถูกต้องตามกฎระเบียบที่รัฐบาลวางออก และมีประสิทธิภาพ 

บุคลากรต้องมีวินัย ชื่อสัตย์สุจริต และมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร โดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม และ

จรรยาบรรณ ความซื่อสัตย์สุจริตของบุคคลในสังกัดเป็นส าคัญการ ถือเอาการประพฤติหรือปฏิบัติอัน

เป็นแบบอย่างที่ดีให้บุคลากรภายใต้บังคับบัญชายึดถือเป็นแบบอย่างที่ดี นอกจากนี้ยังมีการส่งเสริมให้

มีกิจกรรมต่างๆ อันจะเป็นการเสริมสร้างจริยธรรมให้กับบุคลากรในหน่วยงานอยู่เสมอ สอดคล้องกับ

ผลการศึกษาของ สุพจน์ นาโพตอง (2558: 119-120) ที่ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลัก

ของข้าราชการศาลยุติธรรม พบว่า สมรรถนะหลักด้านจริยธรรมมีค่าระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา

พบว่าบุคลากรมีจริยธรรม มีความยึดมั่นในความถูกต้อง มีจรรยาบรรณรักษาผลประโยชน์ขององค์กร 

ไม่หาผลประโยชน์ส่วนตน และรักสาวาจามีสัจจะเชื่อถือได้ไม่บิดเบือนความจริง มีการประพฤติปฏิบัติ

อันเป็นแบบอย่างที่ดีในศักดิ์ศรีของการเป็นข้าราชการ สอดคล้องกับ วิทยา จันทร์ศิริ (2551: 29) 

กล่าวว่าจริยธรรม (Ethics) คือ จิตส านึกพฤติกรรมที่ปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมบนพื้นฐานของหลัก
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คุณธรรม จริยธรรม ตามแนวทางวิชาชีพของตน เพื่อประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

และเป็นการรักษาเกียรติศักดิ์ศรีแห่งอาชีพตน เช่นเดียวกันกับผลการศึกษาของ อานุสอน ดวงโสวัด 

(2554: 65) ได้ศึกษา ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์การท่องเที่ยวแห่งชาติลาว 

พบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยวด้านจริยธรรมอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นถึง

ปรากฏการณ ์ความมีจิตส านึกในความเป็นข้าราชการ การรักษาวาจามีสัจจะเช่ือถือได้ และการปฏิบัติ

หน้าที่ด้วยความสุจริตไม่เลือกปฏิบัติถูกต้องตามกฎหมาย และระเบียบวินัยข้าราชการ รวมถึงการยึด

มั่นในหลักจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและจรรยาบรรณข้าราชการอีกด้วย ท านองเดียวกันผลการศึกษา

ของ นนทยา สร้อยพยอม (2554: 104) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักการปฏิบัติงานของปลัด

องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดก าแพงเพชร พบว่า หลักจริยธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร

อยู่ในระดับมาก คือ การปฏิบัติหน้าที่ได้ความโปร่งใสสุดสัตย์ สุจริตถูกต้อง ทั้งหลักกฎหมาย 

จริยธรรม และระเบียบวินัย รวมทั้งการรักษาผลประโยชน์ขององค์กร และการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ

ถูกต้องโปร่งใสเป็นธรรม ถือเป็นหลักส าคัญที่ข้าราชการจะต้องยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติ

ราชการ และเพื่อให้เป็นประโยชน์ที่แท้จริงแก่องค์กร และประเทศชาติ ฉะนั้นจริยธรรมของบุคลากร

ถือเป็นส่วนหนึง่ที่ส าคันในการสร้างจิตส านึกที่ดีในการท างานของบุคลากร ทั้งยังเป็นส่วนส าคันในการ

สร้างให้องค์กรมีภาพลักษณะที่ดี น่าเชื่อถือ ประชาชนและนักท่องเที่ยวเกิดความไว้ว่างใจ 

เพราะฉะนั้น การบริหารองค์กรหรือจริยธรรมในการท างาน จริยธรรมในการท างานที่ดี จะเป็น

หลักการเหตุผลที่ดีที่พึงปฏิบัติในการท างาน เช่น การท างานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต ไม่คดโกง ไม่น า

ความลับของทางบริษัทไปเผยแพร่ให้บุคคลภายนอกรู้ ไม่ยักยอกเงินบริษัทไปเป็นของตนเอง 

จริยธรรมในการท างานที่ไม่ดี จะท าให้ส่งผลเสียต่อองค์กร เช่น การขายความลับให้บริษัทคู่แข่งเพราะ

มันอาจจะท าให้บริษัทของเราถึงกับล้มละลายก็ได้ ท าให้ส่งผลเสียต่อทุกฝ่ายและทุกคน โดยลักษณะ

ทางสังคมหลายลักษณะของมนุษย์ พฤติกรรมทางสังคมต่างๆเพราะลักษณะและพฤติกรรมที่เกี่ยวข้อง

กับจริยธรรมจะมีคุณสมบัติประเภทใดหนึ่งเช่น ลักษณะที่สังคมต้องการให้สมาชิกในสังคมนั้นมี 

พฤติกรรมที่สังคมนิยมชมชอบให้การสนับสนุน และผู้กระท าส่วนมากเกิดความพอใจว่าสิ่งนั้นถูกต้อง

และเหมาะสม ส่วนอีกประการหนึ่งคือลักษณะที่ไม่ต้องการให้มีอยู่ในสมาชิกในสังคม อันเป็นการกระ

ท าที่สังคมลงโทษหรือพยายามจ ากัดผู้กระท าพฤติกรรมดังกล่าวนั้น เพราะจริยธรรมถือได้ว่าเป็น

ปรัชญาเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ซึ่งเน้นการพิจารณาความถูกผิดเป็นส าคัญ การตัดสินจริยธรรม

แตกต่างจากการตัดสินตามปกติตรงที่กฎกติกาไม่สามารถน ามาใช้ในการพิจารณา และเป็นการตัดสิน

ที่ต้องชั่งน้ าหนักระหว่างค่านิยมต่างๆซึ่งผู้ตัดสินใจต้องใช้พิจารณาญาณอย่างมากในการตัดสิน (โชคดี 
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จันทวงศ์, 2544:  11) จากการศึกษาพบว่า บุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลง

ข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีสมรรถนะหลักด้านจริยธรรม

ด้านการธ ารงความสุขต้องยืนหยัดพิทักษ์เพื่อผลประโยชน์และ ชื่อเสียงของประเทศชาติในการอุทิศ

ตนเพื่อผลประโยชน์ของทางราชการและภูมิใจในความเป็นข้าราชการ  โดยการยึดมั่นหลัก

จรรยาบรรณในวิชาชีพ และจรรยาบรรณข้าราชการ ยึดมั่นและรักษาไว้ซึ่งความถูกต้องในการ

ปฏิบัติงานในส่วนของข้าราชการถือเป็นสิ่งส าคัญในการสร้างความเชื่อมั่น  และเชื่อถือต่อระบบการ

บริหารจัดการที่ดี ส่งผลดีต่อการท างาน น ามาซึ่งภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรการท่องเที่ยว ในสายตา

ของนักท่องเที่ยวและประชาชนทั่วไป สอดคล้องกับ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(2552: 6)  กล่าวว่าจริยธรรมเป็นการครองตน และเปน็การประพฤติปฏิบัติที่ถูกต้อง เหมาะสมภายใต้

หลักกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรมตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพข้าราชการ เพื่อเป็นก าลังส าคัญใน

การสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักของภาครัฐบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ดังนั้น จริยธรรมจึง

เป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นในการท าหน้าที่ข้าราชการที่ดี เช่นเดียวกับผลการวิจัยของ ชลารักษ์ นุชแดง 

(2555: 112-113) การศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือนกรมการพัฒนาชุมชน 

พบว่าจริยธรรมเป็นสิ่งส าคัญที่ข้าราชการทุกคนควรยึดถือและน าไปปฏิบัติ อุทิศตนและกล้าตัดสินใจ

ปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความยุติธรรม มีสัจจะเชื่อถือได้ จริยธรรมเป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนด

พฤติกรรมในการพัฒนาคลากรการพัฒนาส่งเสริมจริยธรรมข้าราชการ ตัวข้าราชการเองมีส่วนส าคัญ

ในการขับเคลื่อนจริยธรรมข้าราชการในองค์กร ดังนั้นข้าราชการทุกคนต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการ

สร้างจริยธรรมในองค์กร โดยการให้ความส าคัญและหยุดประมวลผลจริยธรรมเป็นแนวทางในการ

ปฏิบัติหน้าที่ราชการ โดยพื้นฐานความคิดแล้วทุกคนมีคุณธรรมและจริยธรรมที่ดี กล่าวได้ว่าการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านจริยธรรมให้เข้าสู่การด าเนินการขององค์กรโดยออกระเบียบค าสั่ง  และ

การก าหนดจริยธรรมขององคก์รอย่างเหมาะสม 

 

ด้านการบริการที่ด ี

 การให้บริการที่ดี มีคุณภาพจ าเป็นต้องอาศัยทั้งศาสตร์และศิลป์ของการจัดการงานบริการที่มี

ประสิทธิภาพการศึกษาท าความเข้าใจลักษณะของการบริการจึง เป็นเรื่องส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง

ส าหรับบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการบริการ ทุกระดับรวมทั้งองค์การหรือหน่วยการบริการทุกประเภท

เพื่อที่จะท าให้การ บริการสามารถบรรลุเป้าหมายและสร้างความพึงพอใจสูงสุดแก่ผู้ซื้อหรือ

ผู้ใช้บริการ เพราะการบริการที่ดีจะต้องมีความตั้งใจ และความพยายามในการให้บริการประชาชน
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นักท่องเที่ยว หรือหน่วยงานอื่นๆที่เกี่ยวข้อง แสดงความรับผิดชอบส่วนตัวในการแก้ไขปัญหาให้ลูกค้า 

แสดงตนเป็นที่ปรึกษาลูกค้าไว้วางใจได้ ค้นหาความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการนอกเหนือไปจาก

ที่ผู้รับบริการบอก ให้บริการที่สอดคล้องกับความต้องการที่แท้จริง (ชลารักษ์ นุชแดง, 2555: 36-38) 

เนื่องจากการปฏิสัมพันธ์กับผู้มารรับบริการหรือลูกค้าโดยตรงเริ่มตั้งแต่การต้อนรับผู้ที่เข้ามาติดต่อ

จนกระทั่งการอ าลาบคุคลนั้นเมื่อบริการต่าง ๆ สิ้นสุดลง การท าความเข้าใจเกี่ยวกับการบริการจะช่วย

ให้ผู้ปฏิบัติงานบริการตระหนักถึงการปฏิบัติตนต่อผู้รับบริการด้วยจิตส านึกของการให้บริการ 

(Service Mind) อย่างเต็มเปี่ยมและรู้จักเรียนรู้การพัฒนาศักยภาพอันน าไปสู่การเป็นนักบริการระดับ

มืออาชีพมากขึ้น จากการศึกษาพบว่า บุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าว

วัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีสมรรถนะหลักด้านการการ

ให้บริการด้วยอัธยาศัย ไมตรีที่เป็นมิตรต่อผู้ขอรับบริการ โดยเฉพาะนักท่องเที่ยว และประชาชนทั่วไป 

นอกจากนั้นยังมีความตั้งใจเต็มใจและกระตือรือร้นในการให้บริการแก่ผู้รับบริการ การบริหารที่ดี ผู้

ให้บริการต้องมีจิตใจในการให้บริการ คือ ต้องมีจิตใจหรือมีใจรัก มีความเต็มใจในการบริการ การ

ท างานโดยมีใจรักจะแสดงออกมาทางกาย โดยการท างานด้วยความยิ้มแย้ม แจ่มใส มีอารมณ์รื่นเริง 

และควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ ไม่ขึ้นเสียงกับประชาชนหรือผู้มารับบริการ ค าว่า Service Mind มี

ความหมายทางกว้าง อาจหมายถึง การบริการที่ดี แก่นักท่องเที่ยว และประชาชนผู้มารับบริการ หรือ

การท าให้ผู้รับริการได้รับความพึงพอใจ มีความสุข และได้รับผลประโยชน์ อย่างเต็มที่ (บุญมา เพชร

สาวง, 2561)  

 ส าหรับสมรรถนะด้านการบริการที่ดีของบุคลากรการท่องเที่ยวด้านที่รองลงมาคือการให้

ค าแนะน า ขั้นตอน แก่ผู้ขอรับบริการได้ถูกต้อง และการปรับเปลี่ยนวิธี หรือขั้นตอนการให้บริการ

เพื่อให้ผู้รับบริการได้รับประโยชน์สูงสุด ในการอ านวยความสะดวกในด้านการบริการเพื่อให้การ

บริการดังกล่าวสร้างความประทับใจ และการรับรู้ได้ซึงการบริการที่ดีแก่นักท่องเที่ยว โดยการน าเอา

เทคนิคที่เกี่ยวข้องกับการบริการใหม่ๆมาใช้เพื่ออ านวยความสะดวก และเพิ่มประสิทธิภาพให้แก่การ

บริการให้มากขึ้นเพื่ออ านวยความสะดวกประสานงาน การให้บริการที่ต่อเนื่อง และรวดเร็ว 

สอดคล้องกับ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552: 6)  กล่าวว่า การบริการที่ดี 

(Service Mind) เป็นสมรรถนะที่เน้นความตั้งใจ และความพยายามของข้าราชการในการให้บริการ 

เพื่อสนองความต้องการของประชาชน ตลอดจนของหน่วยงานภาครัฐอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ ใน

สภาวการณ์ปัจจุบัน ประชาชนคาดหวังที่จะได้รับการบริการที่ดี มีมาตรฐานจากภาครัฐมากยิ่งขึ้น 

รวมทั้งข้าราชการเองก็จ าเป็นที่จะต้องปรับบทบาทของตนเองให้เป็นผู้บริการประชาชนมากยิ่งขึ้น 
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 นอกจากนั้น ด้านการช่วยแก้ไขปัญหาเบื้องต้นแก่ผู้คนรับบริการ การมีส่วนร่วมในการช่วย

ตัดสินใจให้แก่ผู้ขอรับบริการ แก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพจะช่วยบรรเทาความ

รุนแรงของปัญหาให้เบาบางลงหรือการหาวิธีป้องกันปัญหาล่วงหน้าได้ก็จะท าให้การบริการมีความ

ราบรื่นไม่ต้องกังวลต่อสิ่งที่จะเกิดขึ้น โดยเฉพาะผู้ที่ผ่านประสบการณ์มาอย่างมากมายจะรู้ถึงวิธี

ป้องกันได้อย่างดี ซึ่งส่งผลให้งานออกมาดีมีคุณภาพ สอดคล้องกับ วิเชียร ดอนวิชา (2550: 30) ได้

กล่าวว่า การให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจมากที่สุด ผู้ให้บริการควรมีความสามารถในการ

แสดงออก เช่น การแสดงความเต็มใจในการให้บริการ สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้มี

ความเต็มใจในการช่วยแก้ปัญหาให้ผู้รับบริการ ให้บริการเกินความคาดหวังในระดับทั่วไปถึงแม้ว่าต้อง

ใช้เวลานาน หรือความพยายามอย่างมากผู้ให้บริการสามารถเข้าใจและให้บริการตรงตามความ

ต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการสามารถให้บริการที่เป็นประโยชน์อย่างแท้จริง  และยังยืนกับ

ผู้รับบริการ 

 การศึกษาผลการให้บริการเพื่อการปรับปรุงพัฒนาการให้บริการ เพื่อท าให้การบริการสมารถ

ตอบสนองตามความต้องการของผู้มาใช้บริการ เพราะการพัฒนาคุณภาพงานบริการ ให้เป็นไปตาม

มาตรฐานหรือมีมาตรฐานคุณภาพ นับได้ว่าเป็นเรื่องส าคัญที่ กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าว

วัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ควรมีการพัฒนาคุณภาพงานบริการ

อย่างต่อเนื่อง เป็นการยกระดับคุณภาพการให้บริการให้ดีขึ้นกว่าที่มาตรฐานก าหนด เพื่อให้

ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจจากการปฏิบัติงานการให้บริการของบุคลากรด้วยมาตรฐานเดียวกันและ

มีประสิทธิภาพเท่าเทียมกัน โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยของ บูชา จันทรพิมล (2554: 101) ใน

การศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักของสมาชิกอาสารักษาดินแดนรกรมการปกครอง

กระทรวงมหาดไทย พบว่าในสมรรถนะด้านจิตส านึกในการให้บริการประชาชน การเน้นถึงการพัฒนา 

ปรับปรุง ให้ผู้ให้บริการมีความตั้งใจและความพยายามในการให้บริการประชาชนจะได้รับความ

สะดวกและอ านวย ประโยชน์เพื่อสนองความต้องการของประชาชนด้วยการให้บริการ ด้วยอัธยาศัยไม่

ตรีจิตที่ดี กระตือรือร้นถือเป็นหน้าที่ บุคลิกการพูดจาสุภาพ และสร้างความประทับใจแก่ผู้รับบริการ

รวมทั้งประสานงานภายในมีงานหรือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับการบริการที่

ต่อเนื่องรวดเร็วตามที่ผู้รับบริการต้องการ เป็นส่วนส าคัญในการสร้างความไว้วางใจแก่ผู้มาใช้บริการ

ท าให้องค์กรเป็นองค์กรหรือหน่วยงานที่มีการให้บริการอย่างมีมาตรฐาน ผู้ให้บริการมีความเป็นมือ

อาชีพมากขึ้น 
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ด้านการมมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 ในกระบวนการท างานในองค์กรในปัจจุบัน การบรรลุตามเป้าหมายวัตถุประสงค์หรือ

วิสัยทัศน์ที่องค์กรได้ก าหนดไว้ ถือเป็นสิ่งส าคัญในการสร้างความมั่นคงให้แก่องค์กร  ภายใต้

ความส าเร็จดังกล่าวการท างานของบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน ต้องสามารถบรรลุได้ถึงผลส าเร็จอัน

เป็นที่น่าพอใจ เพราะการมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นการพยายามปรับปรุงงาน การท างานได้ตามเป้าหมาย การ

ท างานได้ดีกว่าคนอื่น ๆ รวมถึงการท างานที่ยากท้าทายซึ่งอาจไม่เคยมีใครท ามาก่อน ได้แก่ การเน้นที่

ผลลัพธ์ การเน้นที่ประสิทธิผล การใส่ใจกับมาตรฐาน การเน้นการปรับปรุงงาน การใช้ทรัพยากรอย่าง

สูงสุด อันเป็นการมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานปฏิบัติหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ มี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง (วิทยา จันทร์ศิริ, 2551) 

จากการศึกษาบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้ดีและ

ถูกต้อง ความทุ่มเท สละเวลาส่วนตัวเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน และสามารถท างานได้ตรงตาม

เป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด แสดงถึงผลส าเร็จของการด าเนินงาน  ปัญหาหรือความผิดพลาดที่

เกิดขึ้น  เพื่อน าไปสู่การปรับปรุง การบริหาร  การพัฒนาองค์กร  กระบวนการด าเนินงานขององค์กร  

หรือทีมงานที่รับผิดชอบกิจกรรมการด าเนินงาน  รวมทั้งช่วยให้การจัดสรรทรัพยากรเพื่อการ

สนับสนุนการด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับ สุพิชญา ฤทธิ์รักษา 

(2544:  26-27) กล่าวว่า การมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กร บรรลุตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมาย เป็นการส่งผลการด าเนินงานขององค์กร ที่ทุกคนร่วมกันท าให้เกิดการท างานที่มี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมีความรับผิดชอบ การยกระดับผลของการปฏิบัติงานให้สามารถตอบสนอง

ความต้องการของผู้รับบริการได้ดียิ่งขึ้น โดยมุ่งเน้นผลส าเร็จขององค์กรเป็นหลัก การปฏิบัติงานของ

องค์กรที่มีผลสัมฤทธิ์เพียงใด จะพิจารณาได้จากการเปรียบเทียบผลผลิต ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นกับเป้าหมาย

ที่ก าหนด นอกจากนั้นในด้านการพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อให้ได้ 

ผลสัมฤทธิ์ ใหม่ให้ดีและมีประสิทธิภาพ การพัฒนาการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องพิจารณาประเภท ของ

งาน และรูปแบบการท างานในส่วนที่ต้องปรับปรุง วางแผนก าหนดขั้นตอน ก าหนดวิธีการใหม่ ปรึกษา

และตัดสินใจร่วมกันกับผู้ร่วมงาน ขอความเห็นชอบ และลงมือปฏิบัติตามขั้นตอนวิธีการใหม่  และ

ติดตามผล เพื่อน าไปสู่การพัฒนาขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ และท าให้การ

ปฏิบัติงานพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
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 นอกจากนั้นสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการ

ท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว

รองลงมาคือ ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน และพร้อมที่จะท างานอื่นที่มีความท้าทายอยู่เสมอ 

ความคิดสร้างสรรค์  เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้คนและองค์กรสามารถด าเนินงาน ในการขับเคลื่อน

ภารกิจสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ สามารถสร้างสรรค์งานให้มีความก้าวหน้า ตอบสนองความต้องการของ

ตนและองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ความคิดสร้างสรรค์จึงเป็นแหล่งเกิดนวัตกรรมและเทคโนโลยี

ในทุกองค์กร ความคิดสร้างสรรค์เกิดขึ้นได้จาก ความเชี่ยวชาญ ความรู้ด้านเทคนิค  กระบวนการ 

และความฉลาด ทักษะในการคิดอย่างสร้างสรรค์ เป็นความสามารถในการแสวงหาวิธีแก้ปัญหา มี

จินตนาการ มีความมุ่งมั่นในการท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย ที่ก าหนดไว้ถึงแม้จะมีอุปสรรค และ

แรงจูงใจ สิ่งที่มากระตุ้นเพื่อให้เกิดการกระท า ซึ่งมีทั้งแรงจูงใจภายนอก เช่น ค่าตอบแทน การเลื่อน

ต าแหน่ง และแรงจูงใจภายในซึ่งเป็นความปรารถนาหรือความสนใจที่กระท าให้ส าเร็จ (แคทซ์ ราล์ฟ, 

2011) 

 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

 การสั่งสมประสบการณ์หรือความเชี่ยวชาญในการท างาน เป็นการแสดงความสนใจ การ

ติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือที่เกี่ยวข้อง การมีความรู้ในวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ 

ๆ ในสาขาอาชีพของตน สามารถน าความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติ

หน้าที่ราชการ การศึกษาพัฒนาตนเองให้มีความรู้และความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลึกและ

เชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง และการสนับสนุนการท างานของตนเองในส่วนราชการที่เน้นความเช่ียวชาญใน

วิทยาการด้านต่าง ๆ เช่น ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ

ด้วยการศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและ

เทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์  และมีประสิทธิภาพมากขึ้น (ส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2537: 16-20) จากการศึกษาบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการ

ท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีความ

กระตือรือร้นสนใจไฝรู้ ในการศึกษาหาความรู้  เพราะในองค์กรย่อมต้องการคนที่มีความรู้ และ

ความสามารถให้เข้ามาพัฒนาและปรับปรุงองค์กรให้ดีขึ้น  บุคลากรจะต้องเป็นคนที่มีหัวใจของการ 

พัฒนาอยู่เสมอ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องความรู้ ความสามารถ บุคลิกลักษณะ พฤติกรรม หรือแม้แต่วิธีการ

ท างาน โดยต้องมีการส ารวจและประเมินความสามารถของตนเองอยู่ตลอดเวลา ว่าตนเองมีจุดแข็ง
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และจุดบกพร่องในด้านใดบ้างและพยายามที่จะหาทาง พัฒนาจุดแข็งและปรับปรุงจุดบกพร่องของตน

ให้ดีขึ้น นอกจากนี้ยังต้องเป็นคนที่ไม่ยึดติดกับวิธีการหรือขั้นตอนการท างานแบบเดิม ๆ โดยควรจะ

หาเทคนิคและแนวทางใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาการท างานของตนเองให้ดีขึ้นและมีประสิทธิภาพมากขึ้นอยู่

เสมอ สอดคล้องกับ วิทยา จันทร์ศิริ (2551: 28-30) กล่าวว่า การแสวงหา มีความสนใจ เพื่อเพิ่ม

ความรู ทักษะในวิชาชีพที่เป็นประโยชนต่อการปฏิบัติงานของตน รวมถึง การศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ 

และเทคโนโลยีใหม่ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพ เพื่อน ามาพัฒนาตนเองและการท างาน 

 ส่วนสมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ  ของบุคลากรการท่องเที่ยว

กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว รองลงมาคือด้านการศึกษาความรู้สนใจเทคโนโลยีและวิทยาการใหม่ ๆ  ในสังคมแห่งการ

เปลี่ยนแปลงที่ทั่วโลกเต็มไปด้วยข่าวสารและข้อมูลต่างๆ ที่ล้วนส่ง ผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตและ

การตัดสินใจของผู้คนอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ผู้ที่สามารถเข้าถึง และมีความแม่นตรงของข่าวสารและ

ข้อมูลมากกว่า ย่อมตัดสินใจในสิ่งต่างๆ ได้อย่างเหมาะสมและถูกต้อง การรับรู้ข่าวสารและข้อมูล

เหล่านี้เกี่ยวข้องโดยตรงกับการเรียนรู้ตลอดชีวิตบน พื้นฐานของการเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ด้วย

ตนเอง คือ กระบวนการเรียนรู้ที่ผู้เรียนริเริ่มการเรียนรู้ด้วยตนเอง ตามความสนใจ ความต้องการและ

ความถนัดมีเป้าหมาย รู้จักแสวงหาแหล่งทรัพยากรของการเรียนรู้ เลือกวิธีการเรียนรู้ และสามารถ

น ามาประยุคใช้เข้าในการท างานเพื่อให้งานที่ท ามีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากการศึกษาหาความรู้

ด้วยตนเองแล้ว การฝึกอบรมก็เป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการได้มาซึงความรู้ของบุคลากร ช่วยให้

บุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างเป็นระบบ เพื่อให้บุคคลมีความรู้ ทักษะ และเจตคติที่ จ าเป็น

ส าหรับการปฏิบัติงานให้บังเกิดประสิทธิภาพ ส่งเสริมความสามารถในการปฏิบัติงานในหน้าที่

รับผิดชอบ ตลอดจนเป็นการเพิม่พูนความรู้และทักษะเกี่ยวกับการแก้ปัญหา การวินิจฉัยตัดสินใจ การ

สื่อสาร การวางแผน การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ซึงเป็นกิจกรรมของการส่งเสริมบุคคลให้

มีภาวะผู้น า นับได้ว่ากิจกรรมการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่จ าเป็น และต้องการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง

เพื่อพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้ได้รับความรู้วิทยาการใหม่ๆ เทคโนโลยีใหม่ๆ อันจะท าให้บุคลากรมี

การเปลี่ยนแปลง มีความรอบรู้เท่าทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ ในสายอาชีพของตนเอง และเกี่ยวข้อง และ

สามารถพัฒนาตนเองมีความรู้ความสามารถใหม่อยู่เสมอ (สุพิชญา ฤทธิ์รักษา, 2544: 83) 
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ด้านการท างานเป็นทีม 

 การท างานในทุกต าแหน่งงานในองค์กร การร่วมกันท างานของสมาชิกที่มากกว่าหนึ่งคน โดย

ที่สมาชิกทุกคนจะต้องมีเป้าหมายเดียวกันว่าจะท าอะไร ทุกคนต้องยอมรับร่วมกันและมีการวางแผน

ร่วมกัน การท างานเป็นทีมมีความส าคัญต่อทุกองค์กร เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการท างานให้มี

ประสิทธิภาพและเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน การท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคัญที่จะน าไปสู่

ความส าเร็จของงาน ที่จะต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอย่างดี เพราะเป็นความสามารถ

ในการสร้างความเชื่อมั่นความไว้วางใจการรับรู้ เป้าหมายร่วมกัน ตลอดจนถึงการสร้างการ

ประสานงานโดยสนับสนุนร่วมมือร่วมใจกันในทีมงาน เพื่อให้สมาชิกทุกคนในทีมงานมีการพัฒนา และ

สามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบบรรลุผลส าเร็จ (ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, 2549: 37) จากการศึกษา

บุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยวสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาวด้านการสร้างสัมพันธ์ และให้ความร่วมมือกับผู้อื่นในทีมได้เป็นอย่างดี คือ

การประพฤติปฏิบัติตนทั้งทางร่างกาย จิตใจ และการกระท าของตนที่กระท าต่อบุคคลอื่นให้สามารถ

ครองใจเขาได้ เพื่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันที่ดีต่อกัน เกิดความพอใจ รักใคร่นับถือ ซึ่งก่อให้เกิดความ

ร่วมมือร่วมใจกันท างาน ท างานด้วยความเต็มใจและมีความสุข ช่วยให้เป้าหมายของหน่วยงาน

บรรลุผลส าเร็จตามจุดประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นความสัมพันธ์ที่ดีเป็นสิ่งที่ช่วยให้การ

ด าเนินงานในองค์กรราบรื่น การพูดคุย ประสานงานในแต่ละหน่วยงานล้วนมีผลมาจากความสัมพันธ์

ทั้งสิ้น  

 นอกจานั้น รองลงมาด้านการสร้างขวัญก าลังใจของทีม เพื่อร่วมพลังในการปฏิบัติภารกิจ

ต่างๆของหน่วยงานให้บรรลุผลส าเร็จ ของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลง

ข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ขวัญก าลังใจคือความเป็น

นามธรรมที่ไม่มีรูปร่าง  ไม่สามารถมองเห็นได้  แต่เป็นพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานซึ่งแสดงออกมาใน

รูปของความรู้สึกที่มีต่อผู้บังคับบัญชา  ผู้ร่วมงานผู้ใต้บังคับบัญชา  ซึ่งขวัญก าลังใจคือพลังที่จะท างาน

ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรด้วยดี  หากองค์กรมีบุคลากรที่มีขวัญก าลังใจดี  จะช่วยให้การท างาน

มีประสิทธิผล การให้ความส าคัญในเรื่องขวัญก าลังใจแก่บุคลากรทุกคน  และหาแนวทางในการ

เสริมสร้างและบ ารุงขวัญก าลังใจของพนักงานในองค์การให้อยู่ในสภาพที่ดี  จึงเป็นสิ่งส าคัญในการท า

ให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การตามที่ได้ก าหนดไว้ สอดคล้องกับ พัชรี คงดี (2556: 11) 

กล่าวว่า ขวัญและก าลังใจเป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน ซึ่งทุก

หน่วยงานล้วนต้องการมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งก่อให้เกิดความร่วมมือในการท างาน เกิด
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ความรักต่อองค์กร เกิดความสามัคคี เกิดมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีในองค์กร เกิดความคิดสร้างสรรค์ ในการ

พัฒนาองค์กร และท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเช่ือมั่นต่อองค์กรของตนเอง 

 

2.  ความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าว

วัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าว

วัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้ง 2 ด้าน ประกอบด้วย 

ความก้าวหน้าด้านต าแหน่ง และความก้าวหน้าด้านตนเอง โดยผลการวิจัยพบว่าความก้าวหน้าด้าน

อาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว อยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะความก้าวหน้าด้านต าแหน่ง อาจ

กล่าวได้ว่าการสร้างความก้าวหน้าด้านต าแหน่ง เป็นการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง แก่พนักงานที่

ปฏิบัติงานดีเพื่อเป็นก าลังใจ และสร้างแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ กระตือรือร้น ด้วย

ความขยันขันแข็ง เพราะการเลื่อนต าแหน่ง สอดคล้องกับผลการศึกษาของ เฉลิมพล แก้ววงศ์วัน 

(2553: 70-71) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตร สังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดล าปาง พบว่ามีการได้รับต าแหน่งในปัจจุบันเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมรุ่นอยู่ใน

ระดับใกล้เคียงกันสูงขึ้น และได้รับยศเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนที่ได้รับราชการท างานในรุ่นเดียวกัน 

เพราะการเลื่อนขึ้นด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นมีหน้าที่และความรับผิดชอบที่สูงขึ้นนั้น  วัดได้จากการ

เปรียบเทียบต าแหน่งที่ได้ด ารงอยู่กับระยะเวลาในการรับราชการหรือเปรียบเทียบกับอายุตัวของ

บุคลากรนั้นๆ หรืออาจเปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมรุ่น การได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้นยังสามารถสร้างความ

กระตือรือร้นในการท างานที่เพิ่มขึ้น สอดคล้องกับ ธนกร จันทร์ระวาง (2553: 71) ที่ได้ศึกษา

ความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการส่วนภูมิภาคที่โอนไปสังกัดเทศบาลในจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า

ข้าราชการมีความก้าวหน้าด้านต าแหน่งในระดับมาก ข้าราชการทุกคนที่รับราชการเป็นอาชีพ ย่อมจะ

มีความมุ่งหมายก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น หรืออาจกล่าวอีกในยะหนึ่งคือความปรารถนาสูงสุดของ

ข้าราชการคือการได้เลื่อนต าแหน่งฐานะอย่างรวดเร็วในต าแหน่งที่ส าคัญและมั่นคง  ฉะนั้นการ

ปรับเปลี่ยนต าแหน่งของบุคลากรในการท างานที่สูงขึ้นเป็นส่งเสริม และสร้างขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร เพื่อผลสัมฤทธิ์ของงาน สู่ความส าเร็จขององค์กร ตามวัตถุประสงค์ 

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ สอดคล้องกับ จุรีรัตน์ จอมวุฒิ (2550: 22) กล่าวว่าการพัฒนาเส้นทางอาชีพ
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หรือสายความก้าวหน้า เป็นกระบวนการ ที่มีขึ้นเพื่อสร้างให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร

ในองค์การ และส าหรับองค์การในการที่จะธ ารงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถเอาไว้ การที่จะมี 

ความก้าวหน้าในอาชีพนั้น ต้องมีความรู้ ความเข้าใจในเส้นทางอาชีพของตนเอง โดยตัวบุคลากร

จ าเป็นต้องมี การวางแผนอาชีพ และพัฒนาเส้นทางอาชีพของตนเองอยู่เสมอ เช่นเดียวกัน สุวิชัย 

โกศัยยะวัฒน์ (2551: 75) กล่าวว่า ระดับต าแหน่งงาน (Career Level) หรือการได้รับโอกาสในการ

พิจารณาเลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้น และการได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ ที่มีความรับผิดชอบที่

สูงขึ้นจะบอกถึงความก้าวหน้าจากการท างานอาชีพนั้น ๆ โดยผ่านกระบวนการที่องค์กรก าหนดไว้ จึง

จะไปถึงต าแหน่งที่ตั้งเป้าหมายไว้ เช่นเดียวกันกับ จุฬารัตน์ ค าวงค์ปิ่น (2551: 10) การประเมินผล

การปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง ให้แก่ข้าราชการผู้ใต้บังคับบัญชาผู้บริหารหรือหัวหน้า

หน่วยงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันผู้บริหารควรพิจารณาจากความรู้ความสามารถความเพียร

พยายามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการซึ่งวิธีการนี้ผู้บริหารจะได้ข้าราชการที่มีคุณภาพ

ในหน่วยงานราชการที่มีความกระตือรือร้นมีการพัฒนา แต่ในบางกรณีผู้บริหารจะใช้การหมุนเวียน

หรือการกระจายประโยชน์ตอบแทนให้แก่ข้าราชการในหน่วยงานได้รับเท่ากันอันเป็นเกณฑ์พิจารณา

วิธีการนี้ผู้บริหารจะได้ข้าราชการทีขาดคุณภาพขาดความกระตือรือร้นในการท างานส่วนข้าราชการที่

เคยปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นและเพียรพยายามก็จะหมดก าลังใจเกิดความเบื่อหน่ายหรือท้อแท้ใน

การท างานส่งผลต่อการพัฒนาภาวะผู้น าของข้าราชการและระบบการบริหารจัดการที่ขาด

ประสิทธิภาพ การท างานในองค์กรผู้บริหารทุกคนล้วนมีความต้องการให้บุคลากรได้รับการพัฒนาและ

มีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา และมีความพร้อมในการแข่งขันรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอยู่

ตลอดเวลา การพัฒนาตนเองของบุคลากรย่อมก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและน าความ

เจริญก้าวหน้ามาสู่องค์กร นอกจากการพัฒนาตนเองของบุคลากรที่ส่งผลต่อองค์กรแล้วยังส่งผลต่อ

ความส าเร็จหรือความก้าวหน้าด้านอาชีพอีกด้วย ฉะนั้นการพัฒนาตนเองถือได้ว่าเป็นการแข่งขันกับ

ตนเองเพื่อก้าวไปสู่ความก้าวหน้าในอนาคตทั้งยังเป็นการเตรียมความพร้อมที่จะต้องแข่งขันกับคนอื่น

ในโลกของการท างานที่สูงขึ้น  

 จากการศึกษาพบว่าบุคลากรด้านการท่องเที่ยวกรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าว

วัฒนธรรมและท่องเที่ยวสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง

ด้านการรับรู้ได้ถึงการพัฒนาและประสิทธิภาพในการท างานในช่วงปีที่ผ่านมา อันส่งผลต่อความรู้

ความสามารถของบุคลากรซึ่งการรับรู้ได้ถึงการพัฒนาในการท างานถือเป็นสิ่งส าคัญที่จะพัฒนาตนเอง
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ให้มีศักยภาพในการท างานให้มากขึ้นเพราะเมื่อบุคลากรมีการรับรู้การพัฒนา สอดคล้องกับ ปภาวดี 

ประจักษ์ศุภนิติ (2549: 5) กล่าวว่าการพัฒนาอาชีพเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่

เน้นการเตรียมความพร้อมในการสร้างโอกาสให้กับทรัพยากรมนุษย์อาชีพคือต าแหน่งที่บุคคลคลองไป

ตลอดชีวิตการท างาน บุคคลยึดอาชีพก็เพราะต้องการสร้างความพึงพอใจให้กับตนเองก่อนได้รับงาน

ท าในเวลาหนึ่งเป็นการตอบสนองความต้องการหลายด้าน การพัฒนาอาชีพยังเป็นการด าเนินการ

อย่างต่อเนื่องและสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถทักษะ

ทัศนคติ ของบุคลากรให้ด าเนินไปตามที่องค์กรต้องการช่วยให้บุคลากรเติบโตก้าวหน้าในอาชีพที่

ปฏิบัติอยู่เป็นการแสดงให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางความก้าวหน้า ของอาชีพผลประโยชน์ตอบแทนที่

พึงได้รับจากการปฏิบัติงานโอกาสที่จะได้เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง และการ

เปลี่ยนแปลงสถานภาพของบุคลากรในลักษณะการสร้างความก้าวหน้าในงานอาชีพที่ปฏิบัติอยู่ให้

สูงขึ้นการพัฒนาอาชีพในด้านที่เกี่ยวกับบุคคลจะเน้นความต้องการของบุคคลมากกว่าองค์กรซึ่งแต่ละ

บุคคลต้องวางแผนอาชีพของตนเองเช่นต้องรู้จักวิเคราะห์จุดหมายและทักษะของตนเองโดยองค์กรจะ

มีบทบาทในการกระตุ้นและช่วยเหลือการพัฒนาสายอาชีพของบุคลากร โดยเฉพาะการเตรียมการ

ส าหรับผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นกับบุคลากรอันเนื่องมาจากนโยบายขององค์กรการพัฒนาสายอาชีพใน

องค์กรในปัจจุบันด าเนินในลักษณะเป็นหุ้นส่วนกับบุคลากรการพัฒนาสายอาชีพโดยทั่วไปก็ท าได้โดย

การจัดสร้างเส้นทางสายอาชีพ การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ การหมุนเวียนงาน การแจ้ง

ผลการปฏิบัติงานและการเสนอแนะ การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อการพัฒนาอาชีพ และการเพิ่มพูน

ความรู้  

 

3.  สมรรถนะหลักที่มีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว 

กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว 

 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า

ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและ

ท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีผลต่อความก้าวหน้าด้านด้านอาชีพของบุคลากร

การท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว เพราะการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ สามารถ เป็นกระบวนการที่บุคคล

แสดงออกทางบุคลิกภาพในการปรับตัวทางสังคม เป็นความพยายามปรับตัวเพื่อให้เป็นที่ยอมรับ เน้น



 123 

ระหว่างบุคลิกภาพและอาชีพมีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกัน สู่การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (อารี

รัตน์ ล าเจียกมงคล. 2554: 76) และเมื่อแยกพิจารณาสมรรถนะรายด้านที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้าน

อาชีพของบุคลากรกานท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า สมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมมีผลต่อ

ความก้าวหน้าอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว เนื่องจากว่า การก าหนดขอบเขต ระยะเวลา ล าดับ

ความส าคัญ ของเป้าหมาย เป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญในการวางแผนการท างานที่ดี เพื่อก้าวไปสู่เป้าหมาย

ในการท างานตามที่ระบุไว้ ดังนั้นบุคคลที่จะสามารถก้าวไปสู่ความส าเร็จได้นั้น การสร้างสัมพันธ์ และ

ให้ความร่วมมือกับผู้อื่นในทีมงานหรือเพื่อร่วมงานถือได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างความเข้มแข่ง เช่น 

การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในทีมงาน การสร้างขวัญก าลังใจของทีม เพื่อร่วมพลังในการ

ปฏิบัติภารกิจต่างๆของหน่วยงานให้บรรลุผลส าเร็จ สิ่งต่างๆเหล่านี้เป็นส่วนหนึ่งในการผลักดัน

ส่งเสริม บุคคลในทีม ตัวแท่นของทีมงานที่มีความรู้ความสารถ และได้รับการย่อมรับจากเพื่อนร่วมทีม

ให้ไปสู่ต าแหน่งงาน หน้าที่ ที่สูงขึ้น สอดคล้องกับ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559: 

15) กล่าวว่าการท างานเป็นทีมมีความส าคัญและส่งผลต่อความส าเร็จความก้าวหน้า และ การ

พัฒนาการท างานได้อย่างดียิ่ง ในการท างานเป็นทีมนั้นจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีหลักการต่าง ๆ ทั้ง

ในส่วนผู้น าทีม สมาชิกในทีม กระบวนการในการท างาน และกานส่งเสริมสร้างบรรยากาศในการ

ท างาน ที่สมาชิกทุกคนในทีมควรจะได้เรียนรู้เพื่อเสริมสร้างให้ทีมงานมีความมั่นคง และพัฒนาให้

ทีมงานมีประสิทธิภาพขึ้น นอกจานั้น สายแก้ว จ้าวเจริญ (2559: 132) กล่าวว่าความก้าวหน้าด้าน

อาชีพเป็นข้อผูกมัดองค์กรว่าจะต้องท าให้พนักงานทุกคนมีความรู้ ความสามารถเพื่อท าให้บุคลากรมี

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตามแผนผังอาชีพที่ได้แสดงไว้เพราะความก้าวหน้าในอาชีพต้องขึ้นอยู่

กับความพยายาม และความสามารถของพนักงานแต่ละคน ตลอดจนการพิจารณาเลื่อนขั้น หรือ

เปลี่ยนต าแหน่งของงานแต่ละองค์กรด้วย ตลอดจนการได้รับทุนการศึกษาต่อ ที่เป็นการส่งเสริมให้

บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีศักยภาพในการพัฒนาองค์กรสู่ความส าเร็จ  สอดคล้องกับ       

พงศ์ หรดาล (2540: 70-71) ที่กล่าวว่าการพัฒนาบุคลากร ด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ

ประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพัฒนาด้านจิตใจ ทัศนคติตลอดจนนิสัยในการปฏิบัติงานที่จะ

ท าให้งานปฏิบัติส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ น าไปสู่ความก้าวหน้าในชีวิต

การท างานผู้ปฏิบัติงาน ย่อมมีความก้าวหน้าทั้งต าแหน่ง หน้าที่ เงินเดือน ที่เป็นผลมาจากความรู้

ความสามารถความประพฤติตลอดจนถึงผลงานในการปฏิบัติงาน เช่นเดียวกันกับผลการศึกษาของ 

ชุลีพร จิณณธนพงษ์ (2554) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการฝึกอบรมกับความก้าวหน้าใน
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สายงานอาชีพครูของโรงเรียนเอกชน ในเขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร พบว่า ความก้าวหน้าด้าน

อาชีพมีความสัมพันธ์กับการฝึกอบรม และการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของบุคลากร และ

เป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้บุคลากรมีความก้าวหน้าด้านอาชีพมากขึ้น  

 

ข้อเสนอแนะ 
  

การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากร

การท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยวกระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว มีข้อเสนอแนะในระดับนโยบาย ข้อเสนอแนะในระดับปฏิบัติ และ

ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งต่อไป ดังนี ้

 

1.  ข้อเสนอแนะในระดับนโยบาย 

 1.1.  จากการศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวง

แถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า สมรรถนะหลักของ

บุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยวกระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาวอยู่ในระดับมากแต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการท างานเป็นทีม

ของบุคลากรมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด โดยเฉพาะการประสานรอยร้าวหรือคลี่คลายข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นเพื่อรวม

พลังในการปฏิบัติงาน ดังนั้นผู้บริหารควรมีนโยบายสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรภายในกรม เข้ามามี

ส่วนรวมในการวางแผน การตัดสินใจ เปิดโอกาสแสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็นของเพื่อน

รวมงานด้วยความเต็มใจ เพื่อเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในทีม ในการท างานทีมีประสิทธิภาพ 

บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์เป้าหมายของการท างานตามที่ก าหนดไว้ 

 1.2.  จากการศึกษาความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว 

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  พบว่า 

ความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรม

และท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว อยู่ในระดับมากแต่เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า ความก้าวหน้าด้านตนเองของบุคลากรมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด โดยเฉพาะการได้รับการส่งเสริม 

สนับสนุนทุนการศึกษาที่สูงขึ้นจากองค์กร ดังนั้นผู้บริหารควรมีการก าหนดนโยบาย และเปิดโอกาสให้

บุคลากรได้รับทุนการไปศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นในระดับสายงานต่างๆ ที่เป็นการเพิ่มพูนความรู้ 



 125 

ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของบุคลากรในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น รวมทั้งเปิด

โอกาสให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และสร้างสรรค์

ผลงานใหม่ๆได้อย่างเต็มที่ในองค์กร  

 

2. ข้อเสนอแนะระดับปฏิบัติ 

 2.1.  จากการศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว กระทรวง

แถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า ด้านจริยธรรมของ

บุคลากรมีค่าเฉลี่ยที่สูง แต่การท างานเป็นทีมของบุคลากรมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ปัญหาที่เกิดขึ้นภายใน

ทีมเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ และความร่วมมือระหว่างบุคลากรภายในทีมงาน อันส่งผลท าให้

การปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายไม่ได้ประสิทธิภาพเท่าที่ควร ดังนั้น บุคลากรทุกคนควรจะเข้ามามี

ส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนร่วมกัน การก าหนดขอบเขตระยะเวลา ล าดับความส าคัญ และ

บทบาทของแต่ละคนในการท างาน สู่การก าหนดหลักปฏิบัติพื้นฐานร่วมกันในการปฏิบัติงาน รวมถึง

การมีส่วนร่วมในการแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในทีมงาน 

 2.2.  จากการศึกษาความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว 

กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  พบว่า 

ความก้าวหน้าด้านตนเองของบุคลากรภายในกรมการท่องเที่ยวลาวมีค่าเฉลี่ยด้านความก้าวหน้าใน

อาชีพด้านต าแหน่งในระดับที่สูง แต่ความก้าวหน้าด้านตนเองมีค่าเฉลี่ยที่ต่ า ฉะนั้นบุคลากรควรมี

ความกระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้ เช่น การศึกษาต่อ การไปศึกษาดูงานอันเป็นการยกระดับ

ความรู้ความสามารถของตนเอง รวมไปถึงการแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้จากการท างาน รวมไปถึง

การใช้ความรู้ความสามารถในสายวิชาที่เรยีนมาสู่การปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที ่ 

 

ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งต่อไป 
 

 1.  ควรมีการศึกษาความต้องการเฉพาะด้านของบุคลากรในท างานของแต่ละหน่วยงาน เพื่อ

น าไปปรับปรุงการท างานด้านบริการที่สอดคล้อง และการท างานของบุคลากรในองค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพต่อไป 

 2.  ควรมีการศึกษาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากร ใน

หน่วยงานอื่นๆที่เกี่ยวข้องในระดับจังหวัด เนื่องด้วยสมรรถนะหลักของบุคลากรในการท างานของแต่
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ละพื้นที่มีความแตกต่างกันจึงมีความจ าเป็นที่จะศึกษาเพื่อพัฒนาและสร้างความก้าวหน้าด้านอาชีพ

ให้กับพนักงานในแต่ละจังหวัดมากขึ้น 

 3.  ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมด้านตัวแปรอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ ในด้านต่างๆ เช่น 

สมรรถนะทั่วไปสมรรถนะตามสายงาน ที่ส่งผลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ เพื่อความก้าวหน้าด้าน

อาชีพของบุคลากร และความส าเร็จขององค์กร เป็นต้น 
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แบบสอบถาม 

 

เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว 
 กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
THE CORE COMPETENCY DEVELOPMENT AFFECTING TO CAREER PATH OF TOURISM 
PERSONEL IN TOURISM DEPARTMENT, MINISTRY OF INFORMATION CULTURE AND 

TOURISM, LAO PEOPLE'S DEMOCATIC REPLUBLIC (LAO PDR) 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
พัฒนาการท่องเที่ยว คณะพัฒนาการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยแม่โจ้ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา การ
พัฒนาสมรรถนะหลักที่มีผลต่อความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรการท่องเที่ยว กรมการท่องเที่ยว 
กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อน าข้อมูลที่
ได้ไปใช้ประโยชน์ทางวิชาการ และเป็นแนวทางให้กับผู้บริหารในการพัฒนาสมรรถนะหลักที่จ าเป็นใน
การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังเป็นการสร้างความก้าวหน้าด้านอาชีพให้กับบุคลากรที่
ท างานกรมการท่องเที่ยว ตลอดจนองค์กรต่างๆที่เกี่ยวข้องต่อไป 

ผู้ศึกษาใคร่ขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามจากท่าน ซึ่งปฎิบัติหน้าที่ในกรมการ
ท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดย
การตอบแบบสอบถามของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ และข้อมูลที่ได้จะน าไปใช้เพื่อการศึกษาเท่านั้น
ไม่มีผลกระทบใดใดต่อตัวท่าน และหน้าที่การงาน 
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลปจัจัยส่วนบุคคลของบุคลากรกรมการท่องเที่ยว 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรกรมการท่องเที่ยว 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากรกรมการท่องเที่ยว 

 ผู้ศึกษาหวังอย่างยิ่งว่า จะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถาม และ
ขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

นายสังเวียน นิ่มนวล 
นิสิตปริญญาโท สาขาพัฒนาการท่องเที่ยว 

คณะพัฒนาการท่องเที่ยว 
มหาวิทยาลัยแม่โจ ้
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรมและ
ท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในช่องว่างตามความเป็นจริงมากที่สุด เพียงค าตอบเดียว 
 
1.  เพศ 
   (    ) ชาย    (    ) หญิง 
2.  อายุ 
   (    ) ต่ ากว่า25ปี    (    ) 25 – 30 ปี  

(    ) 31 – 35 ปี    (    ) 36 – 40 ปี 
(    ) มากกว่า 40ปี ขึ้นไป 

3.  ระดับการศึกษา (    ) ต่ ากว่าปริญญาตร ี   (    ) ปริญญาตรี 
   (    ) ปริญญาโท    (    ) สูงกวา่ปริญญาโท 
4.  สถานภาพ 
   (    ) โสด    (    ) สมรส 
   (    ) หม้าย    (    ) หย่าร้าง 

(    ) แยกกันอยู ่
5.  ระดับต าแหน่งที่ปฏิบัติ  
   (    ) ช านาญการ    (    ) ปฏิบัติการ 
6.  รายได้  
   (    ) ต่ ากว่า 10,000 บาท  (    ) 10,001 – 20,000 บ าท

  (    ) 20,001 – 30,000 บาท  (    ) สูงกว่า 30,000 บาท 
7.  ประสบการณ์ในการท างาน 
   (    ) ต่ ากว่า 5 ปี    (    ) 5 – 10 ปี 
   (    ) 11 – 15 ปี    (    ) 16 – 20 ปี 
   (    ) มากกว่า 20 ปี 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากร กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าววัฒนธรรม

และท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในช่องว่างตามความเป็นจริงมากที่สุด เพียงค าตอบเดียวโดยมี
เกณฑ์ให้คะแนนดังนี้  

 
   5 หมายถึง  มากที่สุด 
   4 หมายถึง  มาก 
   3 หมายถึง  ปานกลาง 
   2 หมายถึง  น้อย 
   1 หมายถึง  น้อยที่สุด 
 

สมรรถนะหลกั 
ระดับการให้
ความส าคัญ 

5 4 3 2 1 
การมุ่งผลสัมฤทธิ ์

1 ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้ดีและถูกต้อง      
2 ความมุ่งมั่นอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน และตรงต่อเวลา       
3 การก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ด ี      
4 ความสามารถปฏิบัตหิน้าที่ได้ตามเป้าหมาย ทันต่อเวลาที่ก าหนด      
5 การตรวจสอบงานตามมาตรฐาน หรือเป้าหมายที่ก าหนด      

6 
การพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อให้ได้  
ผลสัมฤทธิ์ ใหม่ให้ดีและมีประสิทธิภาพ 

     

7 
การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าในการท างาน และตัดสินใจได้ด้วยตนเองโดย
ค านึงถึงผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็นหลัก 

     

8 
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน และพร้อมที่จะท างานอื่นที่มีความท้า
ทายอยู่เสมอ 

     

9 
ความทุ่มเท สละเวลาส่วนตัวเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน และสามารถ
ท างานได้ตรงตามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด 

     

10 
การติดตามผลงานในการประเมินผลการท างานของตนเองเป็นระยะเพื่อ
ทดสอบปัญหาในการท างานและน าไปแก้ไขปรับปรุง 

     



 138 

สมรรถนะหลกั 
ระดับการให้
ความส าคัญ 

5 4 3 2 1 
การบริการที่ด ี

11 การให้บริการด้วยอัธยาศัย ไมตรีทีเ่ป็นมิตรต่อผู้ขอรับบริการ      

12 ความต้ังใจเต็มใจและกระตือรือร้นในการให้บริการแก่ผู้รับบริการ      

13 การให้ค าแนะน า ขั้นตอน แก่ผู้ขอรับบริการได้ถูกต้อง      

14 
การปรับเปลี่ยนวิธี หรือขั้นตอนการให้บริการเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับ
ประโยชน์สูงสุด 

     

15 การช่วยแก้ไขปัญหาเบื้องต้นแก่ผู้คนรับบริการ      
16 การมีส่วนร่วมในการช่วยตัดสินใจให้แก่ผู้ขอรับบริการ      

17 
การอ านวยความสะดวกประสานงาน การให้บริการที่ต่อเนื่อง และ
รวดเรว็ 

     

18 การศึกษาผลการให้บริการเพ่ือการปรับปรุงพัฒนาการให้บริการ      
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

19 ความกระตือรือร้นสนใจไฝ่รู ้ในการศึกษาหาความรู ้      
20 การศึกษาหาความรู ้สนใจเทคโนโลยี และวิทยาการใหม่ๆ      

21 
การน าวิธีการท างานแบบใหม่เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ  และความรู้
ความสามารถของตนเองให้ดีขึ้น 

     

22 
การน าความรู้เทคโนโลยีและวิทยาการใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานของตนเองได้ 

     

23 
การน าความรู้ เทคโนโลยี และวิทยาการใหม่ๆมาให้ค าแนะน าหรือ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนร่วมงานได ้

     

24 
การรวบรวมความรู้เทคโนโลยี และวิทยาการใหม่ๆเพื่อสร้างองค์ความรู้
ใหม่ในองค์กร 

     

25 
การขวนขวายหาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานทั้งเชิงลึก และเชิงกว้างได้อย่าง
ต่อเนื่อง 

     

26 
การสนับสนุนการท างานของบุคลากรในองค์กรให้มีการพัฒนาเกิดความ
เชี่ยวชาญในด้านวิทยาการต่างๆได้ 
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สมรรถนะหลกั 
ระดับการให้
ความส าคัญ 

5 4 3 2 1 
จริยธรรม 

27 การปฏิบัตหิน้าที่ด้วยความโปร่งใสซื่อสัตย์สุจริตถูกต้อง      

28 
การแสดงความคิด เห็นของตน  ตามหลักวิชาชีพอย่ าง เปิด เผย 
ตรงไปตรงมา 

     

29 
การอุทิศตนเพื่อประโยชน์ของทางราชการ และภาคภูมิใจในความเป็น
ข้าราชการ 

     

30 จิตส านึกที่ดี มีสัจจะ เชื่อถือในค าพูดได ้      
31 การยึดมั่นในหลักการจรรยาบรรณในวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการ      
32 การยึดมั่น และรักษาไว้ซึงความถูกต้องในการปฏิบัติงาน      
33 การกล้าที่จะตัดสินใจเพ่ือความถูกต้อง ในการปฏิบัติงาน      

34 
การธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัด พิทักษ์เพื่อผลประโยชน์และชื่อเสียงของ
ประเทศชาต ิ

     

การท างานเป็นทีม 

35 
การปฏิบัติหน้าที่ในสิ่งที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจ
ในทีม 

     

36 
การรายงานให้ทีมงานทราบความคืบหน้าของการด าเนินงาน หรือข้อมูล
อื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานอย่างต่อเนื่อง 

     

37 การสร้างสัมพันธ์ และให้ความร่วมมือกับผู้อื่นในทีมได้เป็นอย่างด ี      
38 การกล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค ์ทั้งต่อหน้าและลับหลัง      
39 การรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน และเต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น      

40 
การประสานรอยร้าว หรือคลี่คลายข้อขัดข้องที่เกิดขึ้น เพื่อรวมพลังใน
การปฏิบัติงาน 

     

41 การแสดงน้ าใจมีเหตุวิกฤต และให้ความช่วยเหลือแก่ทีมงาน      

42 
การสร้างขวัญก าลังใจของทีม เพื่อร่วมพลังในการปฏิบัติภารกิจต่างๆของ
หน่วยงานให้บรรลุผลส าเร็จ 

     

43 การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย      
44 การก าหนดขอบเขต ระยะเวลา ล าดับความส าคัญ ของเป้าหมาย      
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความก้าวหน้าด้านอาชีพของบุคลากร กรมการท่องเที่ยว กระทรวงแถลงข่าว
วัฒนธรรมและท่องเที่ยว สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในช่องว่างตามความเป็นจริงมากที่สุด เพียงค าตอบเดียว 
โดยมีเกณฑ์ให้คะแนนดังนี้  
 
   5 หมายถึง  มากที่สุด 
   4 หมายถึง  มาก 
   3 หมายถึง  ปานกลาง 
   2 หมายถึง  น้อย 
   1 หมายถึง  น้อยที่สุด 
 

การพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพ 
ระดับการให้
ความส าคัญ 

5 4 3 2 1 
ความก้าวหน้าด้านต าแหน่งหน้าที ่

1 การได้รับโอกาสในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้      
2 การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัตหิน้าที ่ที่มีความรับผิดชอบที่สูงขึ้น      
3 การมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่าเกณฑ์       
4 การเลื่อนต าแหน่งช่วยสร้างความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น      
5 การเลื่อนต าแหนง่ส่งผลต่อการขอพิจารณาเงินเดือนที่เพิ่มขึ้น      
6 อายุการท างานที่เพ่ิมขึ้น ท าให้ได้รับการปรับต าแหน่งที่สูงขึ้น      
7 การพิจารณาการเลื่อนต าแหน่งบุคลากรของผู้บังคับบัญชา มีความเป็น

ธรรม 
     

8 การด ารงต าแหน่งในปัจจุบันอยู่ในระดับทีน่่าพอใจ      
ความก้าวหน้าด้านตนเอง 

9 การได้รับโอกาสในการฝึกอบรมพัฒนาทักษะในการท างานอยู่เสมอ
เพือ่ให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     

10 การก าหนดนโยบายสนับสนุนให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อลดการเรียนรู้ ช่วยให้การปฏิบัติงานที่ยอมรับ และเพิ่ม
ระดับการปฏิบัติงานในปัจจุบัน 
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การพัฒนาความก้าวหน้าด้านอาชีพ 
ระดับการให้
ความส าคัญ 

5 4 3 2 1 
11 การได้รับโอกาสในการไปศึกษาดูงาน เพื่อเป็นการเปิดโลกทัศน์ และมี

ความคิดสร้างสรรค์การปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
     

12 การได้รับการส่งเสริม สนับสนุนทุนการศึกษาที่สูงขึ้นจากองค์กร      
13 ประสบการณ์ ในการท างานที่ ผ่ านมาส่ งผลต่อ เพิ่ มพูนความรู้  

ความสามารถของตนเอง 
     

14 การเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และ
สร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ ได้อย่างเต็มทีใ่นองค์กร 

     

15 การรับรู้ได้ถึงการพัฒนา และประสิทธิภาพในการท างานในช่วงที่ผ่านมา      
16 การอ านวยความสะดวกให้แก่พนักงานที่ต้องการศึกษาต่อในระดับที่

สูงขึน้ยังไม่ทั่วถึง 
     

 
ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ (เพิ่มเติม) 
             
           
           
           
           
           
           
           
            

ขอขอบพระคุณอย่างสูงในความร่วมมือ 
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ແບບສອບຖາມ 
 
ຫວົຂ ໍ້: ການພດັທະນາສະມດັທະນະຫ ກັທີີ່ ມຜີນົຕ ີ່ ຄວາມກ ໍ້າວໜໍ້າດ ໍ້ານອາຊບີຂອງບຸກຄະລາກອນການທີ່ ອງທີ່ ຽວ 

ຂະແໜີ່ ງທີ່ ອງທີ່ ຽວ ກະຊວງຖະແຫ ງຂີ່ າວ ວດັທະນະທ າ ແລະ ທີ່ ອງທີ່ ຽວ  
ສາທາລະນະລດັ ປະຊາທປິະໄຕ ປະຊາຊນົລາວ 

 
THE CORE COMPETENCY DEVELOPMENT AFFECTING TO CAREER PATH OF TOURISM 

PERSONNEL IN  TOURISM DEPARTMENT, MINISTRY OF INFORMATION CULTURE AND TOURISM, 
LAO PEOPLE'S DEMOCRATIC REPLUBLIC (LAO PDR) 

 
ລາຍລະອຽດ 
 ແບບສອບຖາມສະບັບນີ ໍ້ເປັນສີ່ ວນໜຶີ່ ງຂອງການສຶກສາໃນຫ ັກສູດປະລິນຍາໂທ ສາຂາພັດທະນາ
ການທີ່ ອງທີ່ ຽວ ຄະນະພດັທະນາການທີ່ ອງທີ່ ຽວ ມະຫາວທິະຍາໄລແມີ່ ໂຈ ໍ້ ໂດຍມວີດັຖຸປະສງົເພ ີ່ ອສກຶສາ ການ
ພດັທະນາສະມດັທະນະຫ ກັທີີ່ ມຜີນົຕ ີ່ ຄວາມກ ໍ້າວໜໍ້າດ ໍ້ານອາຊບີ ຂອງບຸກຄະລາກອນການທີ່ ອງທີ່ ຽວ ຂະແໜີ່ ງ
ການທີ່ ອງທີ່ ຽວ ກະຊວງຖະແຫ ງຂີ່ າວ ວດັທະນະທ າ ແລະ ທີ່ ອງທີ່ ຽວ ສາທາລະນະລດັ ປະຊາທປິະໄຕ ປະຊາຊນົ
ລາວ. ເພ ີ່ ອນ າຂ ໍ້ມູນທີີ່ ໄດ ໍ້ໄປໃຊ ໍ້ປະໂຫຍດທາງວຊິາການ ແລະ ເປັນແນວທາງໃຫ ໍ້ກບັຜູ ໍ້ບ ລຫິານໃນການພດັທະນາ
ສະມດັທະນະຫ ກັອນັເປັນຄວາມສາມາດທີີ່ ຈ າເປັນ ໃນການປະຕບິດັໜໍ້າທີີ່ ຢີ່ າງມປີະສດິທພິາບ ແລະ ຍງັເປັນການ
ສ ໍ້າງຄວາມກ ໍ້າວໜໍ້າດ ໍ້ານອາຊບີ ໃຫ ໍ້ກບັບຸກຄະລາກອນ ທີີ່ ເຮດັວຽກພາຍໃນຂະແໜີ່ ງການທີ່ ອງທີ່ ຽວ ແລະ ໜີ່ ວຍງານ
ທີີ່ ກີ່ ຽວຂ ໍ້ອງຕ ີ່ ໄປ. 
 ດັີ່ີ່ ງນັ ໍ້ນ. ຜູ ໍ້ສກຶສາຮຽນຂ ຄວາມອະນຸເຄາະ ໃນການຕອບແບບສອບຖາມຈາກທີ່ ານ ທີີ່ ເຮດັວຽກພາຍໃນ
ຂະແໜີ່ ງການທີ່ ອງທີ່ ຽວ ກະຊວງຖະແຫ ງຂີ່ າວ ວດັທະນະທ າ ແລະ ທີ່ ອງທີ່ ຽວ ໂດຍຂ ໍ້ມູນຈາກການຕອບແບບສອບ
ຖາມຂອງທີ່ ານຈະຖ ກເກບັເປັນຄວາມລບັ ແລະ ຂ ໍ້ມູນທີີ່ ໄດ ໍ້ຈາກການນ າໃຊ ໍ້ ເພ ີ່ ອການສກຶສາເທົີ່ ານັ ໍ້ນ ບ ີ່ ມຜີນົການ
ກະທບົໃດໆຕ ີ່ ທີ່ ານ ແລະ ການເຮດັວຽກ 
  

ແບບສອບຖາມແບີ່ ງອອກເປັນ 3 ສີ່ ວນຄ : 
ສີ່ ວນທີີ່  1 ຂ ໍ້ມູນກີ່ ຽວກບັປັດໃຈສີ່ ວນບຸກຄນົ 
ສີ່ ວນທີີ່  2 ຂ ໍ້ມູນກີ່ ຽວກບັສະມດັທະນະຫ ກັຂອງບຸກຄະລາກອນ 
ສີ່ ວນທີີ່  3 ຂ ໍ້ມູນກີ່ ຽວກບັຄວາມກ ໍ້າວໜໍ້າດ ໍ້ານອາຊບີຂອງບຸກຄະລາກອນ 
 
ຜູ ໍ້ສກຶສາຫວງັຢີ່ າງຍິີ່ ງວີ່ າ ຈະໄດຮບັຄວາມອະນຸເຄາະຈາກທີ່ ານໃນການຕອບແບບສອບຖາມ ແລະ ຂ 

ຂອບໃຈທຸກໆທີ່ ານທີີ່ ໃນຄວາມອະນຸເຄາະ 
 

ທໍ້າວ ສງັວຽນ ນິີ່ ມນວນ 
ນກັສກຶສາປະລນິຍາໂທ ສາຂາການພດັທະນາການທີ່ ອງທີ່ ຽວ 

ຄະນະພດັທະນາການທີ່ ອງທີ່ ຽວ 
ມະຫາວທິະຍາໄລແມີ່ ໂຈ ໍ້ 
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ສີ່ ວນທີີ່  1 ຂ ໍ້ມູນປັດໃຈສີ່ ວນບຸກຄນົຂອງບຸກຄະລາກອນຂະແໜີ່ ງທີ່ ອງທີ່ ຽວ ກະຊວງຖະແຫ ງຂີ່ າວ ວດັທະນະທ າ 
ແລະ ທີ່ ອງທີ່ ຽວ  

ຄ າຊີ ໍ້ແຈງ: ໃຫ ໍ້ທີ່ ານໃສີ່ ເຄ ີ່ ອງໝາຍ () ລງົໃນຊີ່ ອງວີ່ າງຕາມຄວາມຈງິຫ າຍທີີ່ ສຸດ ສະເພາະຄ າຕອບດຽວ. 
 
1. ເພດ 
    (    ) ຊາຍ   (    ) ຍງິ 
2. ອາຍຸ 
    (    ) ຕ ີ່ າກວີ່ າ 25 ປີ  (    ) 25-30 ປີ 
    (    ) 31-25 ປີ   (    ) 36-40 ປີ 
    (    ) ຫ າຍກວີ່ າ 40 ປີຂຶ ໍ້ນໄປ 
3. ລະດບັການສກຶສາ  (    ) ຕ ີ່ າກວີ່ າປະລນິຍາຕ ີ  (    ) ປະລນິຍາຕ ີ
    (    ) ປະລນິຍາໂທ   (    ) ສູງກວີ່ າປະລນິຍາໂທ 
4. ສະຖານະພາບ 
    (    ) ໂສດ   (    ) ແຕີ່ ງງານ 
    (    ) ໝ ໍ້າຍ   (    ) ຫຍີ່ າຮ ໍ້າງ 
    (    ) ແຍກກນັຢູີ່  
5. ລະດບັຕ າແໜີ່ ງທີີ່ ປະຕບິດັ 
    (    ) ລະດບັຮອງພະແນກຂຶ ໍ້ນໄປ (    ) ລະດບັວຊິາການທົີ່ ວໄປ 
6. ລາຍໄດ ໍ້ 
  (    ) ຕ ີ່ າກວີ່ າ 2.500.000 ກບີ  (    ) 2.500.500 - 5.000.000  

(    ) 5.000.500 - 7.500.000 ກບີ (    ) ສູງກວີ່ າ 7.500.000 ກບີ 
7. ປະສບົການໃນການເຮດັວຽກ  
    (    ) ຕ ີ່ າກວີ່ າ 5 ປີ   (    ) 5 - 10 ປີ 
    (    ) 11 – 15   (    ) 16 - 20 ປີ 
    (    ) ສູງກວີ່ າ 20 ປີຂຶ ໍ້ນໄປ 
 
ສີ່ ວນທີີ່  2 ຂ ໍ້ມູນກີ່ ຽວກບັສະມດັທະນະຫ ກັຂອງບຸກຄະລາກອນ ກະຊວງຖະແຫ ງຂີ່ າວ ວັດທະນະທ າ ແລະ     

ທີ່ ອງທີ່ ຽວ  
ຄ າຊີ ໍ້ແຈງ ໃຫ ໍ້ທີ່ ານໃສີ່ ເຄ ີ່ ອງໝາຍ () ລງົໃນຊີ່ ອງວີ່ າງຕາມຄວາມຈງິຫ າຍທີີ່ ສຸດ ໂດຍມເີກນການໃຫ ໍ້ຄະແນນດັີ່ ງນີ ໍ້: 
 
  5 ໝາຍເຖງິຫ າຍທີີ່ ສຸດ 
  4 ໝາຍເຖງິຫ າຍ 
  3 ໝາຍເຖງິປານກາງ 
  2 ໝາຍເຖງິໜໍ້ອຍ 
  1  ໝາຍເຖງິໜໍ້ອຍທີີ່ ສຸດ 
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ສະມດັທະນະຫ ກັ 
ລະດບັການໃຫ ໍ້
ຄວາມສ າຄນັ 

5 4 3 2 1 
ການມຸີ່ ງເນັ ໍ້ນຜນົສ າເລດັ 

1 ຄວາມສາມາດໃນການປະຕບິດັໜໍ້າທີີ່ ໄດ ໍ້ດ ີແລະຖ ກຕ ໍ້ອງ      
2 ຄວາມພະຍາຍາມອດົທນົ ຂະຫຍນັໜນັພຽນໃນການເຮັດັວຽກ ແລະ ກງົຕ ີ່ ເວລາ      
3 ການກ າໜດົມາດຕະຖານຫ  ເປົໍ້າໝາຍໃນການເຮດັວຽກ ເພ ີ່ ອໃຫ ໍ້ໄດ ໍ້ຜນົງານທີີ່ ດ ີ      
4 ຄວາມສາມາດໃນການເຮດັວຽກໄດ ໍ້ຕາມເປົໍ້າໝາຍ ທນັຕ ີ່ ເວລາທີີ່ ກ າໜດົ      
5 ການກວດສອບວຽກງານຕາມມາດຕະຖານ ຫ   ເປົໍ້າໝາຍທີີ່ ກ າໜດົ      

6 
ການພດັທະນາວທິີີ່ ໃນການເຮດັວຽກ ໃຫ ໍ້ມປີະສດິທພິາບຫ າຍຂຶ ໍ້ນ ເພ ີ່ ອໃຫ ໍ້ໄດ ໍ້ຜນົ
ສ າເລດັທີີ່ ດ ີແລະ ມປີະສດິທພິາບ 

     

7 
ການແກ ໍ້ໄຂປັນຫາສະເພາະໜໍ້າໃນການເຮດັວຽກ ແລະ ການຕດັສນິໃຈໄດ ໍ້ດ ໍ້ວຍ
ຕນົເອງໂດຍຄ ານຶີ່ ງເຖງິຜນົປະໂຫຍດຂອງໜີ່ ວຍງານເປັນຫ ກັ 

     

8 
ຄວາມຄດິສ ໍ້າງສນັໃນການເຮດັວຽກ ແລະ ພ ໍ້ອມທີີ່ ຈະເຮດັວຽກຢີ່ າງອ ີ່ ນທີີ່ ມຄີວາມ
ທ ໍ້າທາຍຢູີ່ ຕະຫ ອດ 

     

9 
ຄວມທຸີ່ ມເທເສຍສະຫ ະເວລາສີ່ ວນຕວົເພ ີ່ ອຜນົປະໂຫຍດຂອງໜີ່ ວຍງານ ແລະ 
ສາມາດເຮດັວຽກໄດ ໍ້ກງົກບັເປົໍ້າໝາຍທີີ່ ໜີ່ ວຍງານກ າໜດົ 

     

10 
ການຕດິຕາມຜົນງານໃນການປະເມນີຜົນຂອງການເຮດັວຽກຂອງຕນົເອງເປັນ
ໄລຍະ ເພ ີ່ ອຊອກຫາປັນຫາໃນການເຮດັວຽກ ແລະ ນ າໄປປັບປຸງແກ ໍ້ໄຂ 

     

ການບ ລກິານທີີ່ ດ ີ
11 ການໃຫ ໍ້ບ ລກິານດ ໍ້ວຍອດັທະຍາໄສໄມຕຈີດິທີີ່ ເປັນມດິຕ ີ່ ຜູ ໍ້ມາຮບັບ ລກິານ      

12 
ຄວາມຕັ ໍ້ງໃຈ ເຕມັໃຈ ແລະ ຄວາມກະຕ ລ ລົ ໍ້ນໃນການໃຫ ໍ້ບ ລກິານ ແກີ່ ຜູ ໍ້ມາຮບັ
ບ ລກິານ 

     

13 ການໃຫ ໍ້ຄ າແນະນ າ ຂັ ໍ້ນຕອນແກີ່ ຜູ ໍ້ມາໃຊ ໍ້ໃຫ ໍ້ບ ລກິານໄດ ໍ້ຢີ່ າງຖ ກຕ ໍ້ອງ      

14 
ການປັບປຽນວທິ ີຫ   ຂັ ໍ້ນຕອນການໃຫ ໍ້ບ ລກິານ ເພ ີ່ ອໃຫ ໍ້ຜູ ໍ້ມາຮບັບ ລກິານໄດ ໍ້ຮບັ
ປະໂຫຍດສູງສຸດ 

     

15 ການຊີ່ ວຍແກ ໍ້ໄຂປັນຫາເບ ໍ້ອງຕົ ໍ້ນແກີ່ ຜູ ໍ້ມາຮບັບ ລກິານ      
16 ການມສີີ່ ວນຮວມໃນການຊີ່ ວຍຕດັສນິໃຈ ໃຫ ໍ້ແກີ່ ຜູ ໍ້ມາຮບັບ ລກິານ      

17 
ການອ ານວຍຄວາມສະດວກ ປະສານງານ ການໃຫ ໍ້ບ ລກິານທີີ່ ຕ ີ່ ເນ ີ່ ອງ ແລະ ວອງ
ໄວ 

     

18 ການສກຶສາຜນົການໃຫ ໍ້ບ ລກິານ ເພ ີ່ ອການປັບປຸງ ແລະ ພດັທະນາ      
ການສັີ່ ງສມົຄວາມຊີ່ ຽວຊານໃນອາຊບີ 

19 ຄວາມກະຕ ລ ລົ ໍ້ນສນົໃຈໄຝີ່ ຮູ ໍ້ ໃນການສກຶສາຫາຄວາມຮູ ໍ້      
20 ການສກຶສາຫາຄວາມຮູ ໍ້ ສນົໃຈເຕກັໂນໂລຊ ີແລະ ວທິະຍາການໃໝີ່ ໆ      

21 
ການນ າເອາົວທິີີ່ ການເຮດັວຽກແບບໃໝີ່ ເພ ີ່ ອພດັທະນາປະສດິທພິາບ ແລະ ຄວາມ
ສາມາດຂອງຕນົເອງໃຫ ໍ້ດຂີຶ ໍ້ນ 
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22 
ການນ າຄວາມຮູ ໍ້ເຕກັໂນໂລຊ ີແລະ ວທິີີ່ ການໃໝີ່ ໆມາປະຍຸກໃຊ ໍ້ໃນການເຮດັວຽກ
ຂອງຕນົເອງໄດ ໍ້ 

     

23 
ການນ າຄວາມຮູ ໍ້ເຕກັໂນໂລຊີ ແລະ ວທິະຍາການໃໝີ່ ໆມາແນະນ າຫ  ແລກປຽນ
ຮຽນຮູ ໍ້ກບັເພ ີ່ ອນຮວມງານໄດ ໍ້ 

     

24 
ການຮວບຮວມຄວາມຮູ ໍ້ເຕກັໂນໂລຊ ີແລະ ວທິະຍາການໃໝີ່ ໆ ເພ ີ່ ອສ ໍ້າງອງົຄວາມ
ຮູ ໍ້ໃໝີ່ ໃນອງົກອນ 

     

25 
ການຂນົຂວາຍຫາຄວາມຮູ ໍ້ທີີ່ ກີ່ ຽວຂ ໍ້ອງກບັວຽກຢີ່ າງເລກິເຊງິ ແລະ ກວ ໍ້າງຂວາງໄດ ໍ້
ຢີ່ າງຕ ີ່ ເນ ີ່ ອງ 

     

26 
ການສະໜບັສະໜູນການເຮັດວຽກຂອງບຸກຄະລາກອນໃນອງົກອນໃຫ ໍ້ມກີານ
ພດັທະນາເກດີຄວາມຊີ່ ຽວຊານໃນດ ໍ້ານຄວາມຮູ ໍ້ຕີ່ າງໆ 

     

ຈາລຍິະທ າ 
27 ການປະຕບິດັໜໍ້າທີີ່ ດ ໍ້ວຍຄວາມໂປງໃສີ່  ຊ ີ່ ສດັ ຖ ກຕ ໍ້ອງ      
28 ການສະແດງຄວາມຄດິຂອງຕນົເອງຕາມຫ ກັວຊິາຊບີຢີ່ າງເປີດເຜຍີກງົໄປກງົມາ      

29 
ການອຸດທດິຕນົເພ ີ່ ອຜນົປະໂຫຍດຂອງທາງລດັຖະການ ແລະ ພູມໃຈໃນຄວາມ
ເປັນພະນກັງານລດັ 

     

30 ຈດິສ ານກຶທີີ່ ດ ີມສີດັຈະ ເຊ ີ່ ອຖ ໃນຄ າເວົ ໍ້າໄດ ໍ້      
31 ການຍດຶໝັ ໍ້ນໃນຫ ກັການຈນັຍາບນັໃນວຊິາຊບີ ແລະຈນັຍາບນັໃນລດັຖະກອນ      
32 ການຍດຶໝັ ໍ້ນ ແລະ ຮກັສາໄວ ໍ້ເຊງິຄວາມຖ ກຕ ໍ້ອງ      
33 ການກ ໍ້າທີີ່ ຈະຕດັສນິໃຈເພ ີ່ ອຄວາມຖ ກຕ ໍ້ອງໃນການປະຕບິດັວຽກງານ      

34 
ການຮກັສາຄວາມຖ ກຕ ໍ້ອງ ໝັ ໍ້ນທຽງ ເພ ີ່ ອປົກປໍ້ອງຜນົປະໂຫຫຍດແລະຊ ີ່ ສຽງ
ຂອງປະເທດ 

     

ການເຮດັວຽກເປັນທມີ 

35 
ການປະຕບິດັໜໍ້າທີີ່ ໃນສິີ່ ງທີີ່ ໄດ ໍ້ຮບັມອບໝາຍໄດ ໍ້ສ າເລດັ ສະໜບັສະໜູນການ
ຕດັສນິໃຈໃນທມີງານ 

     

36 
ການລາຍງານໃຫ ໍ້ທມີງານໄດ ໍ້ຮບັຮູ ໍ້ຄວາມກ ໍ້າວໜໍ້າຂອງການດ າເນນີງານ ຫ  ຂ ໍ້ມູນອ ີ່ ນ
ທີີ່ ເປັນປະໂຫຍດຕ ີ່ ການເຮດັວຽກຢີ່ າງຕ ີ່ ເນ ີ່ ອງ 

     

37 ການສ ໍ້າງຄວາມສ າພນັ ແລະ ໃຫ ໍ້ຄວາມຮີ່ ວມມ ກບັຜູ ໍ້ອ ີ່ ນໃນທມີງານເປັນຢີ່ າງດ ີ      
38 ການກີ່ າວເຖງິເພ ີ່ ອຮີ່ ວມງານໃນທາງທີີ່ ສ ໍ້າງສນັ ທງັຕ ີ່ ໜ ໍ້າແລະລບັຫ ງັ      
39 ການຮບັຟັງຄວາມຄດິເຫນັຂອງເພ ີ່ ອນຮີ່ ວມງານ ແລະເຕມັໃຈຮຽນຮູ ໍ້ຈາກຜູ ໍ້ອ ີ່ ນ      

40 
ການປະສານຂ ໍ້ຂດັແຍ ໍ້ງຕີ່ າງໆທີີ່ ເກດີຂຶ ໍ້ນ ເພ ີ່ ອຮວມພະລງັໃນການປະຕບິດັວຽກ
ງານ 

     

41 ການສະແດງນ ໍ້າໃຈໃນຍາມຫຍຸ ໍ້ງຍາກ ແລະ ການໃຫ ໍ້ຄວາມຊີ່ ວຍເຫ  ອແກີ່ ທມີງານ      

42 
ການສ ໍ້າງຂວັນກ າລັງໃຈຂອງທີມງານ ເພ ີ່ ອເພີີ່ ມພະລັງຄວາມສາມກັຄີໃນການ
ປະຕບິດັໜໍ້າທີີ່ ຕີ່ າງໆຂອງໜີ່ ວຍງານໃຫ ໍ້ບນັລຸຜນົສ າເລດັ 

     

43 ການມສີີ່ ວນຮີ່ ວມໃນການຕັ ໍ້ງເປົໍ້າໝາຍ      
44 ການກ າໜດົຂອບເຂດໄລຍະເວລາ ລ າດບັຄວາມສ າຄນັຂອງເປົໍ້າໝາຍ      
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ສີ່ ວນທີີ່  3 ຂ ໍ້ມູນກີ່ ຽວກບັຄວາມກ ໍ້າວໜໍ້າດ ໍ້ານອາຊບີຂອງບຸກຄະລາກອນຂະແໜີ່ ງການທີ່ ອງທີ່ ຽວ ວດັທະນະທ າ 
ແລະ ທີ່ ອງທີ່ ຽວ  

ຄ າຊີ ໍ້ແຈງ ໃຫ ໍ້ທີ່ ານໃສີ່ ເຄ ີ່ ອງໝາຍ () ລງົໃນຊີ່ ອງວີ່ າງຕາມຄວາມຈງິຫ າຍທີີ່ ສຸດ ໂດຍມເີກນການໃຫ ໍ້ຄະແນນດັີ່ ງນີ ໍ້: 
 
  5 ໝາຍເຖງິຫ າຍທີີ່ ສຸດ 
  4 ໝາຍເຖງິຫ າຍ 
  3 ໝາຍເຖງິປານກາງ 
  2 ໝາຍເຖງິໜໍ້ອຍ 
  1  ໝາຍເຖງິໜໍ້ອຍທີີ່ ສຸດ 
 

ການພດັທະນາຄວາມກ ໍ້າວໜໍ້າດ ໍ້ານອາຊບີ 
ລະດບັການໃຫ ໍ້
ຄວາມສ າຄນັ 

5 4 3 2 1 
ຄວາມກ ໍ້າວໜໍ້າາດ ໍ້ານຕ າແໜີ່ ງໜ ໍ້າທີີ່  

1 ການໄດ ໍ້ຮບັໂອກາດພຈິາລະນາເລ ີ່ ອນຕ າແໜີ່ ງທີີ່ ສູງຂຶ ໍ້ນ      
2 ການໄດ ໍ້ຮບັມອບໝາຍໃຫ ໍ້ປະຕບິດັໜ ໍ້າທີີ່  ແລະ ຄວາມຮບັຜດິຊອບທີີ່ ສູງຂຶ ໍ້ນ      
3 ການມປີະສບົການໃນການເຮດັວຽກຫ າຍກວີ່ າເກນ      
4 ການເລ ີ່ ອນຕ າແໜີ່ ງຊີ່ ວຍສ ໍ້າງຄວາມດຸໝັີ່ ນໃນການເຮດັວຽກຫ າຍຂຶ ໍ້ນ      
5 ການເລ ີ່ ອນຕ າແໜີ່ ງສົີ່ ງຜນົຕ ີ່ ການຂ ພຈິາລະນາເງນິເດ ອນທີີ່ ເພີີ່ ມຂຶ ໍ້ນ      
6 ການອາຍຸການເຮດັວຽກທີີ່ ຫ າຍຂຶ ໍ້ນເຮດັໃຫ ໍ້ໄດ ໍ້ຮບັການເລ ີ່ ອນຕ າແໜີ່ ງທີີ່ ສູງຂຶ ໍ້ນ      
7 ການພຈິາລະນາເລ ີ່ ອນຕ າແໜີ່ ງບຸກຄະລາກອນຂອງຫວົໜໍ້າ ມຄີວາມເປັນທ າ      
8 ການໄດ ໍ້ຮບັຕ າແໜີ່ ງໃນປະຈບຸນັຢູີ່ ໃນລະດບັທີີ່ ໜ ໍ້າພ ໃຈ      

ຄວາມກ ໍ້າວໜໍ້າດ ໍ້ານຕນົເອງ 

10 
ການໄດ ໍ້ຮບັໂອກາດໃນການຝຶກອບົຮມົພດັທະນາທກັສະໃນການເຮດັວຽກຢູີ່ ເປັນ
ປະຈ າ ເພ ີ່ ອການເຮດັວຽກທີີ່ ມປີະສດິທພິາບ 

     

11 
ການກ າໜດົນະໂຍບາຍ ສະໜບັສະໜນູໃຫ ໍ້ພະນກັງານໄດ ໍ້ຮບັການຝຶກອບົຮມົຢີ່ າງ
ຕ ີ່ ເນ ີ່ ອງ ເພ ີ່ ອຫ ຸດເວລາການຮຽນຮູ ໍ້ ຊີ່ ວຍໃຫ ໍ້ການເຮດັວຽກເປັນທີີ່ ຍອມຮບັ ແລະ 
ເພ ີ່ ອຍກົລະດບັການເຮດັວຽກໃນປະຈບຸນັ 

     

12 ການໄດ ໍ້ຮບັການສົີ່ ງເສມີສະໜບັສະໜນູທຸນການສກຶສາທີີ່ ສູງຂຶ ໍ້ນຈາກອງົກອນ      

13 
ປະສົບການໃນການເຮັດວຽກທີີ່ ຜີ່ ານມາສົີ່ ງຜົນຕ ີ່ ການເພີີ່ ມພູນຄວາມຮູ ໍ້ຄວາມ
ສາມາດຂອງຕນົເອງ 

     

14 
ການເປິດໂອກາດໃຫ ໍ້ໄດ ໍ້ໃຊ ໍ້ຄວາມຮູ ໍ້ຄວາມສາມາດໃນການເຮັດວຽກ ແລະ 
ສ ໍ້າງສນັຜນົງານໃໝີ່ ໄໆດ ໍ້ຢີ່ າງເຕມັທີີ່ ໃນອງົກອນ 

     

15 ການຮບັຮູ ໍ້ເຖງິການພດັທະນາ ແລະ ປະສດິທພິາບໃນການເຮດັວຽກທີີ່ ຜີ່ ານມາ      

16 
ການອ ານວຍຄວາມສະດວກໃຫ ໍ້ແກີ່ ພະນກັງານທີີ່ ຕ ໍ້ອງການສກຶສາຕ ີ່ ໃນລະດບັທີີ່
ສູງຂຶ ໍ້ນຍງັບ ີ່ ທນັທົີ່ ວເຖງິ 
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ຂ ໍ້ສະເໜແີນະອ ີ່ ນໆ 
             
           
           
           
           
           
           
           
            

ຂ ຂອບໃຈທີ່ ານເປັນຢີ່ າງສູງທີີ່ ເສຍສະຫ ະເວລາ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
 

ผลการตรวจสอบเครื่องมือจากผู้เชี่ยวชาญ 
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ตารางผนวกที ่1 ผลความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อแบบสอบถาม 

ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

คนที ่ ผลรวม 
ค่า 
IOC 

1 2 3 

1. สมรรถนะหลัก      

การมุ่งผลสัมฤทธิ ์      
1. ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้ดีและถูกต้อง 1 1 1 3 1 
2. ความมุ่งมั่นอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน และตรงต่อ
เวลา  

1 1 1 3 1 

3. การก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการปฏิบัติงานเพื่อให้
ได้ผลงานที่ด ี

1 1 1 3 1 

4. ความสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามเป้าหมาย ทันต่อเวลาที่
ก าหนด 

1 1 1 3 1 

5. การตรวจสอบงานตามมาตรฐาน หรือเป้าหมายที่ก าหนด 1 1 1 3 1 
6. การพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อให้
ได้ ผลสัมฤทธิ์ ใหม่ให้ดีและมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1 

7. การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าในการท างาน และตัดสินใจได้ด้วย
ตนเองโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็นหลัก 

1 1 1 3 1 

8. ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน และพร้อมที่จะท างานอื่นที่
มีความท้าทายอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1 

9. ความทุ่มเท สละเวลาส่วนตัวเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน 
และสามารถท างานได้ตรงตามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด 

1 1 1 3 1 

10. การติดตามผลงานในการประเมินผลการท างานของตนเอง
เป็นระยะเพื่อทดสอบปัญหาในการท างานและน าไปแก้ไข
ปรับปรุง 

1 1 1 3 1 

การบริการที่ด ี      
11. การให้บริการด้วยอัธยาศัย ไมตรีที่ เป็นมิตรต่อผู้ขอรับ
บริการ 

1 1 1 3 1 

12. ความตั้งใจเต็มใจและกระตือรือร้นในการให้บริการแก่
ผู้รับบริการ 

1 1 1 3 1 
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ตารางผนวกที่ 1 (ต่อ)      

ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

คนที ่ ผลรวม 
ค่า 
IOC 

1 2 3 
13. การให้ค าแนะน า ขั้นตอน แก่ผู้ขอรับบริการได้ถูกต้อง 1 1 1 3 1 
14. การปรับเปลี่ยนวิธี  หรือขั้นตอนการให้บริการเพื่อให้
ผู้รับบริการได้รับประโยชน์สูงสุด 

1 1 1 3 1 

15. การช่วยแก้ไขปัญหาเบื้องต้นแก่ผู้คนรับบริการ 1 1 1 3 1 
16. การมีส่วนร่วมในการช่วยตัดสินใจให้แก่ผู้ขอรับบริการ 1 1 1 3 1 
17. การอ านวยความสะดวกประสานงาน  การให้บริการที่
ต่อเนื่อง และรวดเรว็ 

1 1 1 3 1 

18. การศึกษาผลการให้บริการเพื่อการปรับปรุงพัฒนาการ
ให้บริการ 

1 1 1 3 1 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ      
19. ความกระตือรือร้นสนใจไฝ่รู ้ในการศึกษาหาความรู ้ 1 1 1 3 1 
20. การศึกษาหาความรู ้สนใจเทคโนโลยี และวิทยาการใหม่ๆ 1 1 1 3 1 
21. การน าวิธีการท างานแบบใหม่เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ และ
ความรู้ความสามารถของตนเองให้ดีขึ้น 

1 1 1 3 1 

22. การน าความรู้เทคโนโลยีและวิทยาการใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงานของตนเองได้ 

1 1 1 3 1 

23. การน าความรู้ เทคโนโลยี  และวิทยาการใหม่ๆมาให้
ค าแนะน าหรือแลกเปลี่ยนเรียนรู้กบัเพ่ือนร่วมงานได ้

1 1 1 3 1 

24. การรวบรวมความรู้เทคโนโลย ีและวิทยาการใหม่ๆเพื่อสร้าง
องค์ความรู้ใหม่ในองค์กร 1 1 1 3 1 

25. การขวนขวายหาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานทั้งเชิงลึก และ
เชิงกว้างได้อย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 3 1 

26. การสนับสนุนการท างานของบุคลากรในองค์กรให้มีการ
พัฒนาเกิดความเช่ียวชาญในด้านวิทยาการต่างๆได้ 

1 1 1 3 1 
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ตารางผนวกที่ 1 (ต่อ)      

ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

คนที ่ ผลรวม 
ค่า 
IOC 

1 2 3 
จริยธรรม      

27. การปฏิบัตหิน้าที่ด้วยความโปร่งใสซื่อสัตย์สุจริตถูกต้อง 1 1 1 3 1 
28. การแสดงความคิดเห็นของตน ตามหลักวิชาชีพอย่าง
เปิดเผย ตรงไปตรงมา 

1 1 1 3 1 

29. การอุทิศตนเพื่อประโยชน์ของทางราชการ และภาคภูมิใจ
ในความเป็นข้าราชการ 

1 1 1 3 1 

30. จิตส านึกที่ดี มีสัจจะ เชื่อถือในค าพูดได ้ 1 1 1 3 1 
31. การยึดมั่นในหลักการจรรยาบรรณในวิชาชีพ และจรรยา
ข้าราชการ 

1 1 1 3 1 

32. การยึดมั่น และรักษาไว้ซึงความถูกต้องในการปฏิบัติงาน 1 1 1 3 1 
33. การกล้าที่จะตัดสินใจเพ่ือความถูกต้อง ในการปฏิบัติงาน 1 1 1 3 1 
34. การธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัด พิทักษ์เพื่อผลประโยชน์และ
ชื่อเสียงของประเทศชาต ิ

1 1 1 3 1 

การท างานเป็นทีม      
35 การปฏิบัติหน้าที่ในสิ่งที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ สนับสนุน
การตัดสินใจในทีม 

1 1 1 3 1 

36. การรายงานให้ทีมงานทราบความคืบหน้าของการ
ด าเนินงาน หรือข้อมูลอื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานอย่าง
ต่อเนื่อง 

1 1 1 3 1 

37. การสร้างสัมพันธ์ และให้ความร่วมมือกับผู้อื่นในทีมได้เป็น
อย่างดี 

1 1 1 3 1 

38. การกล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์ ทั้งต่อหน้าและ
ลับหลัง 

1 1 1 3 1 

29. การรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน และเต็มใจเรียนรู้
จากผู้อื่น 

1 1 1 3 1 
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ตารางผนวกที่ 1 (ต่อ)      

ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

คนที ่ ผลรวม 
ค่า 
IOC 

1 2 3 
40. การประสานรอยร้าว หรือคลี่คลายข้อขัดข้องที่เกิดขึ้น เพื่อ
รวมพลังในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 

41. การแสดงน้ าใจมีเหตุวิกฤต และให้ความช่วยเหลือแก่ทีมงาน 1 1 1 3 1 
42. การสร้างขวัญก าลังใจของทีม เพื่อร่วมพลังในการปฏิบัติ
ภารกิจต่างๆของหน่วยงานให้บรรลุผลส าเร็จ 

1 1 1 3 1 

43. การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย 1 1 1 3 1 
44. การก าหนดขอบเขต ระยะเวลา ล าดับความส าคัญ ของ
เป้าหมาย 

1 1 1 3 1 

2. ความก้าวหน้าด้านอาชีพ      
ความก้าวหน้าด้านต าแหน่ง      

1. การได้รับโอกาสในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้ 1 1 1 3 1 
2. การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ ที่มีความรับผิดชอบที่
สูงขึ้น 

1 1 1 3 1 

3. การมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่าเกณฑ์  1 1 1 3 1 
4. การเลื่อนต าแหน่งช่วยสร้างความกระตือรือร้นในการท างาน
มากขึ้น 

1 1 1 3 1 

5. การเลื่อนต าแหน่งส่งผลต่อการขอพิจารณาเงินเดือนที่เพิ่มขึ้น 1 1 1 3 1 
6. อายุการท างานที่เพ่ิมขึ้น ท าให้ได้รับการปรับต าแหน่งที่สูงขึ้น 1 1 1 3 1 
7. การพิจารณาการเลื่อนต าแหน่งบุคลากรของผู้บังคับบัญชา มี
ความเป็นธรรม 

1 1 1 3 1 

8. การด ารงต าแหน่งในปัจจุบันอยู่ในระดับทีน่่าพอใจ 1 1 1 3 1 

9. การได้รับโอกาสในการฝึกอบรมพัฒนาทักษะในการท างาน
อยู่เสมอเพ่ือให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 
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ตารางผนวกที่ 1 (ต่อ)      

ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ
คนที ่ ผลรวม 

ค่า 
IOC 

1 2 4 

ความก้าวหน้าดา้นตนเอง      
10. การก าหนดนโยบายสนับสนุนให้พนักงานได้รับการฝึกอบรม
อย่างต่อเนื่อง เพื่อลดการเรียนรู้ ช่วยให้การปฏิบัติงานที่ยอมรับ 
และเพิ่มระดับการปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

1 1 1 3 1 

11. การได้รับโอกาสในการไปศึกษาดูงาน เพื่อเป็นการเปิดโลก
ทัศน์ และมีความคิดสร้างสรรค์การปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 

1 1 1 3 1 

12. การได้รับการส่งเสริม สนับสนุนทุนการศึกษาที่สูงขึ้นจาก
องค์กร 

1 1 1 3 1 

13. ประสบการณ์ในการท างานที่ผ่านมาส่งผลต่อเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถของตนเอง 

1 1 1 3 1 

14. การเปิดโอกาสให้ ได้ ใช้ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆได้อย่างเต็มทีใ่นองค์กร 

1 1 1 3 1 

15. การรับรู้ได้ถึงการพัฒนา และประสิทธิภาพในการท างาน
ในช่วงที่ผ่านมา 

1 1 1 3 1 

16. การอ านวยความสะดวกให้แก่พนักงานที่ต้องการศึกษาต่อ
ในระดับที่สูงขึน้ยังไม่ทั่วถึง 

1 1 1 3 1 

รวม    180 60 

 

หมายเหตุ สูตร    แท่นค่า =     = 1 

  
60 
60 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
 

ผลการตรวจสอบค่าความเชือ่มั่นของเครื่องมือ 
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ตารางผนวกที ่2 แสดงผลการทดสอบค่าความเช่ือมั่น 

ข้อค าถามในแบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน 

1. สมรรถนะหลัก  
การมุ่งผลสัมฤทธิ ์  

1. ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้ดีและถูกต้อง 0.70 
2. ความมุ่งมั่นอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน และตรงต่อเวลา 0.85 
3. การก าหนดมาตรฐาน หรอืเป้าหมายในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงานที่ดี 0.69 
4. ความสามารถปฏิบัตหิน้าที่ได้ตามเป้าหมาย ทันต่อเวลาที่ก าหนด 0.77 
5. การตรวจสอบงานตามมาตรฐาน หรือเป้าหมายที่ก าหนด 0.57 
6. การพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานให้มีประสทิธิภาพมากขึ้น เพ่ือให้ได้ ผลสมัฤทธิ์ 
ใหม่ให้ดีและมปีระสิทธิภาพ 

0.61 

7. การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าในการท างาน และตัดสินใจได้ด้วยตนเองโดย
ค านึงถึงผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็นหลัก 

0.68 

8. ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน และพร้อมที่จะท างานอื่นที่มีความท้าทาย
อยู่เสมอ 

0.65 

9. ความทุ่มเท สละเวลาส่วนตัวเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน และสามารถ
ท างานได้ตรงตามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด 

0.80 

10. การติดตามผลงานในการประเมินผลการท างานของตนเองเปน็ระยะเพื่อ
ทดสอบปัญหาในการท างานและน าไปแก้ไขปรับปรุง 

0.68 

การบริการที่ด ี  
11. การให้บรกิารด้วยอัธยาศัย ไมตรีที่เป็นมิตรต่อผู้ขอรับบริการ 0.81 
12. ความต้ังใจเต็มใจและกระตือรือร้นในการให้บริการแก่ผู้รับบริการ 0.87 
13. การให้ค าแนะน า ขั้นตอน แก่ผู้ขอรับบริการได้ถูกต้อง 0.75 
14. การปรับเปลี่ยนวิธี หรือขั้นตอนการให้บริการเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับ
ประโยชน์สูงสุด 

0.74 

15. การช่วยแก้ไขปัญหาเบื้องต้นแก่ผู้คนรับบริการ 0.86 
16. การมีส่วนร่วมในการช่วยตัดสินใจให้แกผู่้ขอรับบริการ 0.72 
17. การอ านวยความสะดวกประสานงาน การให้บริการที่ต่อเน่ือง และรวดเรว็ 0.86 
18. การศึกษาผลการให้บริการเพ่ือการปรับปรุงพัฒนาการให้บริการ 0.67 

  



 156 
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ข้อค าถามในแบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ  
19. ความกระตือรือร้นสนใจไฝรู่ ้ในการศึกษาหาความรู ้ 0.80 
20. การศึกษาหาความรู ้สนใจเทคโนโลย ีและวิทยาการใหม่ๆ  0.82 
21. การน าวิธีการท างานแบบใหม่เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ และความรู้
ความสามารถของตนเองให้ดีขึ้น 

0.79 

22. การน าความรู้เทคโนโลยแีละวิทยาการใหม่ๆ  มาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานของตนเองได้ 

0.86 

23. การน าความรู้เทคโนโลย ีและวิทยาการใหม่ๆ มาให้ค าแนะน าหรือ
แลกเปลี่ยนเรยีนรู้กับเพ่ือนร่วมงานได้ 

0.86 

24. การรวบรวมความรู้เทคโนโลย ีและวิทยาการใหม่ๆเพือ่สร้างองค์ความรู้
ใหม่ในองค์กร 

0.73 

25. การขวนขวายหาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานทั้งเชิงลึก และเชิงกว้างได้อย่าง
ต่อเนื่อง 

0.73 

26. การสนับสนุนการท างานของบุคลากรในองค์กรให้มีการพัฒนาเกิดความ
เชี่ยวชาญในด้านวิทยาการต่างๆได้ 

0.63 

จริยธรรม  
27. การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใสซื่อสัตย์สุจริตถูกต้อง 0.57 
28. การแสดงความคิดเห็นของตน ตามหลักวิชาชีพอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา 0.72 
29. การอุทิศตนเพ่ือประโยชน์ของทางราชการ และภาคภูมิใจในความเป็น
ข้าราชการ 

0.80 

30. จิตส านึกทีด่ ีมีสัจจะ เชื่อถือในค าพูดได ้ 0.71 
31. การยึดมั่นในหลักการจรรยาบรรณในวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการ 0.81 
32. การยึดมั่น และรักษาไว้ซึงความถูกต้องในการปฏิบัติงาน 0.71 
33. การกล้าทีจ่ะตัดสินใจเพ่ือความถูกต้อง ในการปฏิบัติงาน 0.60 

34. การธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัด พิทักษ์เพื่อผลประโยชน์และช่ือเสียงของ
ประเทศชาติ 

0.88 
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ตารางผนวกที ่2 (ต่อ)  

ข้อค าถามในแบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน 

การท างานเป็นทีม  
35 การปฏิบัติหน้าทีใ่นสิ่งที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ สนบัสนุนการตัดสินใจใน
ทีม 

0.84 

36. การรายงานให้ทีมงานทราบความคืบหน้าของการด าเนินงาน หรือข้อมูล
อื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานอย่างต่อเนื่อง 

0.68 

37. การสร้างสัมพันธ์ และใหค้วามร่วมมือกับผู้อื่นในทีมไดเ้ป็นอย่างดี 0.78 
38. การกล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค ์ทั้งต่อหนา้และลับหลัง 0.77 
29. การรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน และเต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น 0.83 
40. การประสานรอยร้าว หรือคลี่คลายข้อขดัข้องที่เกิดขึ้น เพื่อรวมพลังในการ
ปฏิบัติงาน 

0.83 

41. การแสดงน้ าใจมีเหตุวิกฤต และให้ความช่วยเหลือแก่ทีมงาน 0.72 
42. การสร้างขวัญก าลังใจของทีม เพื่อร่วมพลังในการปฏิบัตภิารกิจต่างๆของ
หน่วยงานให้บรรลุผลส าเร็จ 

0.77 

43. การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย 0.84 

44. การก าหนดขอบเขต ระยะเวลา ล าดับความส าคัญ ของเป้าหมาย 0.79 

2. ความก้าวหน้าดา้นอาชพี  

ความก้าวหน้าด้านต าแหน่ง  
1. การได้รับโอกาสในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 0.76 
2. การได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัตหิน้าที ่ที่มีความรับผิดชอบที่สูงขึ้น 0.80 
3. การมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่าเกณฑ ์ 0.76 
4. การเลื่อนต าแหน่งช่วยสร้างความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น 0.81 
5. การเลื่อนต าแหน่งส่งผลตอ่การขอพิจารณาเงินเดือนที่เพิ่มขึ้น 0.78 
6. อายุการท างานที่เพ่ิมขึ้น ท าให้ได้รับการปรับต าแหน่งที่สูงขึ้น 0.74 
7. การพิจารณาการเลื่อนต าแหน่งบุคลากรของผู้บังคับบัญชา มีความเป็นธรรม 0.74 

8. การด ารงต าแหน่งในปัจจุบันอยู่ในระดับทีน่่าพอใจ 0.76 
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ตารางผนวกที ่2 (ต่อ)  

ข้อค าถามในแบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน 

ความก้าวหน้าด้านตนเอง  
9. การได้รับโอกาสในการฝึกอบรมพัฒนาทักษะในการท างานอยู่เสมอเพื่อให้มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

0.72 

10. การก าหนดนโยบายสนับสนุนให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อลดการเรียนรู ้ช่วยให้การปฏิบัติงานที่ยอมรับ และเพิม่ระดับการ
ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

0.78 

11. การได้รบัโอกาสในการไปศึกษาดูงาน เพื่อเป็นการเปิดโลกทัศน์ และมี
ความคิดสร้างสรรค์การปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 

0.78 

12. การไดร้ับการส่งเสริม สนับสนุนทุนการศึกษาที่สูงขึ้นจากองค์กร 0.76 
13. ประสบการณ์ในการท างานที่ผ่านมาส่งผลต่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ
ของตนเอง 

0.76 

14. การเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และ
สร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆได้อยา่งเต็มทีใ่นองค์กร 

0.83 

15. การรับรู้ได้ถึงการพัฒนา และประสิทธิภาพในการท างานในช่วงที่ผ่านมา 0.74 
16. การอ านวยความสะดวกให้แก่พนักงานทีต่้องการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น
ยังไม่ทั่วถึง 

0.78 

รวม 0.76 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
 

เอกสารขอความอนุเคราะห ์
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ດ ໍ້ວຍ ທ ໍ້າວ ສງັວຽນ ນິີ່ ມນວນ ລະຫດັ 5909302007 ນກັສກຶສາລະດບັປະລນິຍາໂທ ສາຂາ
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ອະນຸມດັໃຫ ໍ້ຈດັສ ໍ້າງວທິະຍານພິນົ ເລ  ີ່ ອງ ການພດັທະນາສະມດັທະນະຫ ກັທີີ່ ມຜີນົຕ  ີ່ ຄວາມກ ໍ້າວໜໍ້າດ ໍ້ານ
ອາຊບີຂອງບຸກຄະລາກອນການທີ່ ອງທີ່ ຽວ ຂະແໜີ່ ງທີ່ ອງທີ່ ຽວ ກະຊວງຖະແຫ ງຂີ່ າວ ວດັທະນະທ າ ແລະ 
ທີ່ ອງທີ່ ຽວ ສາທາລະນະລັດ ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວ ພາຍໃຕ ໍ້ການຄຸ ໍ້ມຄອງຂອງ ອາຈານ           
ດຣ. ປະຍງົ ຄູສລິສິນິ ອາຈານທີີ່ ປຶກສາວທິະຍານພິນົ ເພ  ີ່ ອໃຫ ໍ້ການວຈິຍັສ າເລດັລຸລວງໄປດ ໍ້ວຍດ ີຈຶີ່ ງຮຽນ
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ແບບສອບຖາມ ໃນລະຫວີ່ າງວັນທີີ່  3-15 ທນັວາ 2017 ດັັີ່ ງນັັ ໍ້ນ ຜູ ໍ້ວິຈຍັຈະເປັນຜູ ໍ້ປະສານງານໃນ               
ລາຍລະອຽດຕ  ີ່ ໄປ 

 
ຈຶີ່ ງຮຽນມາເພ  ີ່ ອຂ ພຈິາລະນາໃຫ ໍ້ຄວາມອະນຸເຄາະ ແລະ ຂ ຂອບໃຈມາໃນໂອກາດນີ ໍ້ 

 
ຮຽນດ ໍ້ວຍຄວາມນບັຖ  

 
(ອາຈານ ດຣ. ກລີາຕ ິຕະການສລິວິານດິ) 

ຮອງຄະນະບ ດຝີີ່ າຍວຊິາການແລະວໄິຈ ປະຕບິດັໜໍ້າທີີ່ ແທນ
ຄະນະບ ດ ີຄະນະພດັທະນາການທີ່ ອງທີ່ ຽວ 

 
 
ໂທ 053-875150 
ໂທລະສານ 053-875166 
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ອະນຸມດັໃຫ ໍ້ຈດັສ ໍ້າງວທິະຍານພິນົ ເລ  ີ່ ອງ ການພດັທະນາສະມດັທະນະຫ ກັທີີ່ ມຜີນົຕ  ີ່ ຄວາມກ ໍ້າວໜໍ້າດ ໍ້ານ
ອາຊບີຂອງບຸກຄະລາກອນການທີ່ ອງທີ່ ຽວ ຂະແໜີ່ ງທີ່ ອງທີ່ ຽວ ກະຊວງຖະແຫ ງຂີ່ າວ ວດັທະນະທ າ ແລະ 
ທີ່ ອງທີ່ ຽວ ສາທາລະນະລັດ ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວ ພາຍໃຕ ໍ້ການຄຸ ໍ້ມຄອງຂອງ ອາຈານ           
ດຣ. ປະຍງົ ຄູສລິສິນິ ອາຈານທີີ່ ປຶກສາວທິະຍານພິນົ ເພ  ີ່ ອໃຫ ໍ້ການວຈິຍັສ າເລດັລຸລວງໄປດ ໍ້ວຍດ ີຈຶີ່ ງຮຽນ
ຂ ຄວາມອະນຸເຄາະໃຫ ໍ້ ທ ໍ້າວ ສງັວຽນ ນິີ່ ມນວນ ໃນການເກບັຮວບຮວມຂ  ໍ້ມູນໂດຍ ການສ າພາດ ແລະ 
ແບບສອບຖາມ ໃນລະຫວີ່ າງວັນທີີ່  3-15 ທນັວາ 2017 ດັັີ່ ງນັັ ໍ້ນ ຜູ ໍ້ວິຈຍັຈະເປັນຜູ ໍ້ປະສານງານໃນ               
ລາຍລະອຽດຕ  ີ່ ໄປ 

 
ຈຶີ່ ງຮຽນມາເພ  ີ່ ອຂ ພຈິາລະນາໃຫ ໍ້ຄວາມອະນຸເຄາະ ແລະ ຂ ຂອບໃຈມາໃນໂອກາດນີ ໍ້ 

 
ຮຽນດ ໍ້ວຍຄວາມນບັຖ  

 
(ອາຈານ ດຣ. ກລີາຕ ິຕະການສລິວິານດິ) 

ຮອງຄະນະບ ດຝີີ່ າຍວຊິາການແລະວໄິຈ ປະຕບິດັໜໍ້າທີີ່ ແທນ
ຄະນະບ ດ ີຄະນະພດັທະນາການທີ່ ອງທີ່ ຽວ 

 
 
ໂທ 053-875150 
ໂທລະສານ 053-875166 
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ສທ 0523.8.1.1/219     ຄະນະພດັທະນາການທີ່ ອງທີ່ ຽວ  
ມະຫາວທິະຍາໄລແມີ່ ໂຈ ໍ້  
ເຂດໜອງຫານ ເມ ອງສນັຊາຍ 
ແຂວງຊຽງໃໝີ່  50290  

22 ພະຈກິ 2017 
 

ເລ ີ່ ອງ: ຂ ຄວາມອະນຸເຄາະເກບັຂ  ໍ້ມູນການວໄິຈ 
ຮຽນ: ທີ່ ານຫວົໜໍ້າກມົຄຸ ໍ້ມຄອງການທີ່ ອງທີ່ ຽວ 

ດ ໍ້ວຍ ທ ໍ້າວ ສງັວຽນ ນິີ່ ມນວນ ລະຫດັ 5909302007 ນກັສກຶສາລະດບັປະລນິຍາໂທ ສາຂາ
ວຊິາພດັທະນາການທີ່ ອງທີ່ ຽວ ຄະນະພດັທະນາການທີ່ ອງທີ່ ຽວ ມະຫາວທິະຍາໄລແມີ່ ໂຈ ໍ້ ໄດ ໍ້ຮບັການ
ອະນຸມດັໃຫ ໍ້ຈດັສ ໍ້າງວທິະຍານພິນົ ເລ  ີ່ ອງ ການພດັທະນາສະມດັທະນະຫ ກັທີີ່ ມຜີນົຕ  ີ່ ຄວາມກ ໍ້າວໜໍ້າດ ໍ້ານ
ອາຊບີຂອງບຸກຄະລາກອນການທີ່ ອງທີ່ ຽວ ຂະແໜີ່ ງທີ່ ອງທີ່ ຽວ ກະຊວງຖະແຫ ງຂີ່ າວ ວດັທະນະທ າ ແລະ 
ທີ່ ອງທີ່ ຽວ ສາທາລະນະລັດ ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວ ພາຍໃຕ ໍ້ການຄຸ ໍ້ມຄອງຂອງ ອາຈານ           
ດຣ. ປະຍງົ ຄູສລິສິນິ ອາຈານທີີ່ ປຶກສາວທິະຍານພິນົ ເພ  ີ່ ອໃຫ ໍ້ການວຈິຍັສ າເລດັລຸລວງໄປດ ໍ້ວຍດ ີຈຶີ່ ງຮຽນ
ຂ ຄວາມອະນຸເຄາະໃຫ ໍ້ ທ ໍ້າວ ສງັວຽນ ນິີ່ ມນວນ ໃນການເກບັຮວບຮວມຂ  ໍ້ມູນໂດຍ ການສ າພາດ ແລະ 
ແບບສອບຖາມ ໃນລະຫວີ່ າງວັນທີີ່  3-15 ທນັວາ 2017 ດັັີ່ ງນັັ ໍ້ນ ຜູ ໍ້ວິຈຍັຈະເປັນຜູ ໍ້ປະສານງານໃນ               
ລາຍລະອຽດຕ  ີ່ ໄປ 

 
ຈຶີ່ ງຮຽນມາເພ  ີ່ ອຂ ພຈິາລະນາໃຫ ໍ້ຄວາມອະນຸເຄາະ ແລະ ຂ ຂອບໃຈມາໃນໂອກາດນີ ໍ້ 

 
ຮຽນດ ໍ້ວຍຄວາມນບັຖ  

 
(ອາຈານ ດຣ. ກລີາຕ ິຕະການສລິວິານດິ) 

ຮອງຄະນະບ ດຝີີ່ າຍວຊິາການແລະວໄິຈ ປະຕບິດັໜໍ້າທີີ່ ແທນ
ຄະນະບ ດ ີຄະນະພດັທະນາການທີ່ ອງທີ່ ຽວ 

 
 
ໂທ 053-875150 
ໂທລະສານ 053-875166



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
 

ประวัติผู้วิจัย 
 

  



ประวัติผู้วิจัย 
ประวตัิผู้วิจัย 

  
ชื่อ Sungvien NIMNOUAN 
เกิดเมื่อ 01 ตุลาคม 2533 
ประวัติการศึกษา 2561 ปริญญาโทศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขา

พัฒนาการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยแม่โจ ้
จังหวัดเชียงใหม่ 

  2555 ปริญญาตรีศิลปศาสตร์บัณฑิต สาขาวิชา การ
ท่องเที่ยว คณะวิทยาศาสตร์สังคม 
มหาวิทยาลัยแห่งชาติลาว สปป. ลาว 

  2553 อนุปริญญา สาขาวิชาครูวิทยาศาสตร์และ
คณิตศาสตร ์วิทยาลัยสงฆ์องค์ต้ือ 

ประวัติการท างาน 2555 Coca-Cola Bottling Co.,Ltd, Vientiane, 
Laos 

  2556 Officer (Website & Tourism Information 
Service) Department of Tourism 
Marketing Ministry of Information 
culture and Tourism, Laos 

  2557 Project Coordinator JICA (Lao Pilot 
Program of Tourism [LPPT] and Laos 
Community Base Tourism [CBT]), 
Department of Tourism Marketing, 
Ministry of Information culture and 
Tourism, Laos 

  อีเมล ์ sungvien99@yahoo.com  
sungvien@tourismlaos.org 
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