
 

 

บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1 หลักการและเหตุผล 
 ปจจุบันการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดใหความสําคัญกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคคล โดย
พิจารณาวา สมรรถนะเปนเกณฑในการวัดผลปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ สมรรถนะของราชการ
พลเรือนไทยมีความแตกตางกับระบบสมรรถนะของเอกชนโดยการปฏิบัติงานของ เอกชนเนนท่ีความรู 
ทักษะความสามารถ และพฤติกรรมของพนักงาน ขณะท่ีราชการพลเรือนไทยเนนที่คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีขาราชการแสดงออก สํานักงานคณะ กรรมการขาราชการพลเรือน หรือสํานักงาน ก.พ. ได
กําหนดคํานิยามของสมรรถนะ  คือ  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู  ทักษะ 
ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงาน
อ่ืนๆ ในองคกร กลาวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได จะตองมีองคประกอบ
ของทั้งความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ซ่ึงก็คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเปนกลุม
พฤติกรรมท่ีองคกรตองการจากขาราชการ เพราะเช่ือวาหากขาราชการมีพฤติกรรมการทํางานในแบบท่ี
องคกรกําหนดแลว จะสงผลใหขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานดีและสงผลใหองคกรบรรลุ
เปาประสงคท่ีตองการไว (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 2548 : 7) 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 : 8-15) ไดเห็นความสําคัญในการปรับใช
สมรรถนะในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล จึงมีการศึกษาและนําเกณฑสมรรถนะมาใชในสวน
ราชการเปนภาพยอยๆ เชน การคัดเลือก การพัฒนา การบริหารผลงานและการปรับปรุงระบบจําแนก
ตําแหนงและคาตอบแทน โดยไดดําเนินการรวมกับบริษัทท่ีปรึกษา บริษัท เฮย กรุป จํากัด แลวจัด
ตําแหนงงานตางๆ รวมกันเปนกลุมงาน (Job Family) แลวกําหนดคุณสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) 
และจากการศึกษาไดผลการศึกษา คือ กลุมงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุมงาน ไดแก กลุม
งานสนับสนุนท่ัวไป (General Support) กลุมงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะดาน (Technical 
Support) กลุมงานใหคําปรึกษา (Advisory) และสมรรถนะสําหรับราชการพลเรือนไทยประกอบดวย
สมรรถนะ 2 สวน คือ สมรรถนะหลักสําหรับขาราชการพลเรือนทุกคนและสมรรถนะประจํากลุมงาน
สําหรับแตละกลุมงานมีท้ังหมด 20 สมรรถนะ โดยโมเดลสมรรถนะ (Competency Model ) กําหนดให
แตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงานละ 3 สมรรถนะ ยกเวนกลุมงานนักบริหารระดับสูงมี 5 
สมรรถนะ  และกําหนดใหขาราชการทุกคนตองมีสมรรถนะหลักประกอบดวย 5 สมรรถนะ คือ การมุง
ผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรมและความรวมแรงรวมใจ 
เพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน 
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 สําหรับระบบราชการพลเรือนไทยไดทําการศึกษาและจัดทํา Competency Model  เพื่อแยกแยะ
ผูไมมีผลงานออกจากพนักงานกลุมอ่ืนในองคกรจึงสรางโมเดลสมรรถนะ  Competency Models ข้ึน
โดยจัดบุคลากรเปน 3 กลุมคือ กลุมท่ี 1 เปนผูไมมีผลงาน (Non Performers) และผูมีผลงานระดับปรกติ
ท่ัวไป (Typical Performers) กลุมท่ี 2 คือ ผูมีผลงานระดับปรกติทั่วไป (Typical Performers) และ ผูมี
ผลงานดีเดน (Superior Performers) เรียก Baseline Performance กลุมท่ี 3 คือ ผูมีผลงานดีเดน (Superior 
Performers) เรียก Differentiating Performance คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมมาจากความรู ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ทําใหคนสรางผลงานท่ีโดดเดนในองคกร     การจัดทํา 
Competency Model ในโครงการนี้มุงเก็บขอมูลจาก กลุมประชากรผูมีผลงานดีเดน และจากแหลงขอมูล
ท่ีใชในการศึกษาและจัดทํา Competency Model สําหรับระบบราชการพลเรือนไทยในคร้ังนี้
ประกอบดวย ขอมูลจาก Competency Expert Panel Workshops ซ่ึงสํานักงาน ก.พ. รวมกับบริษัทท่ี
ปรึกษาไดจัดทําข้ึนท้ังส้ินจํานวน 16 Workshops  ขอมูลจากความเห็นของขาราชการพลเรือนผูกรอก
แบบสํารวจลักษณะงานจํานวน กวา 60,000 ชุดท่ัวประเทศ  ขอมูล Competency Best Practice ของ
องคกรภาครัฐในตางประเทศท่ีมีอยูในฐานขอมูล Hay’s Worldwide Competency Database ของบริษัท
ท่ีปรึกษาเอกสารสรุปลักษณะงาน (Role Profile) 
 การนําสมรรถนะไปใชในการพัฒนา  ควรมององครวม- องคความรู และทักษะ ตาง ๆ ท่ีทําให
พนักงานทํางานไดผลดี  พฤติกรรมในการทํางานท่ีพนักงานท่ีมีผลงานโดดเดนกระทําบทบาทท่ี
แสดงออกตอสังคม (Social Role) ภาพลักษณภายใน (Self-Image) อุปนิสัย (Traits) แรงผลักดันเบ้ืองลึก 
(Motives) การฝกอบรมแบบอิงสมรรถนะ วงจรของการพัฒนา การเรียนรู การนําไปใช การประเมิน 
ข้ันตอนของการพัฒนาแบบอิงสมรรถนะ ทําใหเห็นถึงความสําคัญของสมรรถนะ และใหเช่ือวา
สมรรถนะพัฒนาได ทําใหเขาใจถึงแนวคิดของสมรรถนะ ทําใหรูวาระดับสมรรถนะอยูท่ีระดับใด
เทียบเคียงกับระดับท่ีคาดหวัง ใหฝกหัดใชสมรรถนะในสถานการณจําลอง หรือในงานจริงโดยมี พี่เล้ียง
คอยสอนและขอมูลยอนกลับการสนับสนุน ติดตามผล ใหแรงเสริม 
 การไฟฟาสวนภูมิภาค เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงมหาดไทย มีภารกิจหลักใน
การจัดหาและใหบริการพลังงานไฟฟาและธุรกิจท่ีเกี่ยวเนื่องท้ังภายในประเทศและประเทศขางเคียง
ตามมาตรฐานสากล เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาใหเกิดความพึงพอใจ ท้ังดานคุณภาพของ
สินคาและบริการโดยการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง มีหลักการบริหารการจัดการเชิงธุรกิจท่ีทันสมัย มี
ประสิทธิภาพ และไดใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรโดยมุงผลสัมฤทธ์ิและหลักการกํากับดูแล
กิจการท่ีดีตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 10 สถานการณปจจุบัน หนวยงานภาครัฐ
กําลังเผชิญกับความทาทายในรูปของคําถามเก่ียวกับประสิทธิภาพ ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เพื่อ
ขับเคล่ือนยุทธศาสตรของหนวยงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว ซ่ึงสอดคลองกับพระราช
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กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ท่ีบัญญัติไววา สวนราชการ
ตองบริหารราชการอยางมีประสิทธิภาพและแสดงความคุมคาในเชิงภารกิจภาครัฐ เจาหนาท่ีของ
หนวยงานภาครัฐทุกภาคสวนจําเปนตองไดรับการพัฒนาปรับเปล่ียนทัศนคติ วัฒนธรรม คานิยม พัฒนา
ความรู และทักษะในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับยุทธศาสตรของรัฐบาล 
 การพัฒนาบุคลากรดานบัญชีและการเงินซ่ึงเปนสวนหนึ่งท่ีจะขับเคล่ือนการไฟฟาสวนภูมิภาค 
ในยุคกระแสโลกาภิวัตนท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปสูสังคมแหงความรู ประกอบกับไดมีการกระจายอํานาจ
การจัดการดานการเงินและการบริหารงบประมาณใหแกสวนงานของการไฟฟา ตามแผนปฏิรูประบบ
บริหารภาครัฐ สงผลใหสวนราชการตองมีการบริหารจัดการทางบัญชีและการเงินใหโปรงใสตรวจสอบ
ไดและตองใชบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ เนื่องจากงานดานบัญชีและการเงินมีข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ี
ละเอียดออนและตองดําเนินการดวยความถูกตอง รวดเร็วทันตามกําหนดเวลา ภายใตหลักเกณฑและ
ระเบียบวิธีปฏิบัติของทางราชการเน่ืองจากการทํางานรูปแบบใหมมุงเนนท่ีผลงาน มีการกําหนดคา
เปาหมาย ตัวชี้วัด ผลงานท่ีชัดเจน มีการปรับปรุงระบบการทํางานใหมีประสิทธิภาพ โดยการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชภายใตนโยบายรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสและตองการผูปฏิบัติงานท่ีใชความรู
ทักษะในวิชาชีพท่ีมีความเช่ียวชาญสูงในแตละสาขา ทําใหสามารถพัฒนางานและความรูไดดวยตนเอง
ควบคูกับการเปนผูมีคุณธรรม ตลอดจนหลักความมีสวนรวมท่ีทุกภาคสวนราชการตองใหประชาชน
หรือผูมีสวนไดเสีย มีสวนรวมในการบริหารราชการใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และการจะพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคลากรภาครัฐจําเปนตองมีการกําหนดแผนปฏิบัติงานเชิงยุทธศาสตรและการ
ประเมินสมรรถนะ เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลแบบมุงผลสัมฤทธ์ิอยางเปนรูปธรรม 
(วารสารกรมบัญชีกลาง 2550 : 31-33) 
 ดังนั้น ผูศึกษาจึงมีความประสงคจะศึกษาการประเมินสมรรถนะพนักงานบัญชีของการไฟฟา
สวนภูมิภาคเขต 2 ภาคเหนือ (พิษณุโลก) ตามเกณฑมาตรฐานยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
เพราะการประเมินสมรรถนะนี้จะชวยใหเกิดแนวทางการพัฒนาบุคลากรแผนกบัญชีและการเงิน ทําให
มีการประเมินสมรรถนะเพ่ือการพัฒนา  โดยเฉพาะการประเมิน (ขอดี ขอดอย) ในสมรรถนะการทํางาน 
เพื่อนําผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมากําหนดแผนพัฒนา หลักสําคัญของการพัฒนาพนักงาน
บัญชีซ่ึงอาจมีการพัฒนาโดยการสังเกตการทํางานของคนอ่ืน จากการไดรับความชวยเหลือจากผูอ่ืน 
เชน หัวหนา และหรือเพื่อนรวมงาน การพัฒนาดวยการเรียนรูจากประสบการณของผูอ่ืน การไดรับ
มอบหมายงานเพื่อท่ีจะฝกฝนตนเองพัฒนาดวยการประชุมเชิงปฏิบัติการหรือการอบรม การพัฒนาจาก
ขอมูลสะทอนกลับเปนกิจกรรมในการพัฒนาตนเองและวิธี การพัฒนาดวยการอานหนังสือ  
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1.2 วัตถุประสงค 
 1. เพื่อศึกษาสมรรถนะพนักงานบัญชีของการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 ภาคเหนือ (พิษณุโลก)  
ตามเกณฑมาตรฐานยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
 2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะพนักงานบัญชีของการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 ภาคเหนือ 
(พิษณุโลก) ตามความคิดเห็นของตนเองและของหัวหนาแผนกบัญชีและการเงิน จําแนกตามสถานภาพ
ของผูใหขอมูล (พนักงานบัญชีและหัวหนาแผนกบัญชีและการเงิน) และระดับการไฟฟาท่ีสังกัด 
 
1.3 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. ทําใหทราบถึงสมรรถนะพนักงานบัญชีของการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 ภาคเหนือ 
(พิษณุโลก)  ตามเกณฑมาตรฐานยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

 2. ทําใหทราบถึงขอมูลเปรียบเทียบสมรรถนะพนักงานบัญชีของการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 
ภาคเหนือ (พิษณุโลก) ตามความคิดเห็นของตนเองและของหัวหนาแผนกบัญชีและการเงิน             

             
1.4 นิยามศัพท 
 สมรรถนะ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548 : 7) หมายถึง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆท่ีทําใหบุคคลสามารถสราง
ผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืนๆในองคกร ประกอบดวยสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ คือ การ
มุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) การบริการท่ีดี (Service Mind) การส่ังสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ (Expertise) จริยธรรม (Integrity) และความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) สมรรถนะประจํา
กลุมงาน 5 สมรรถนะ คือ การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) ความถูกตองของงาน (Concern for 
Order) ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) ศิลปะการ
ส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) และสมรรถนะเชิงวิชาชีพบัญชี 
 เกณฑยุทธศาสตรพัฒนาบุคลากรภาครัฐ หมายถึง เกณฑพฤติกรรมบงช้ีคุณภาพผลการ
ปฏิบัติงานตามตนแบบสมรรถนะสําหรับขาราชการพลเรือนสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน ประกอบดวย สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะและสมรรถนะประจํากลุมงาน 5 สมรรถนะ 
 พนักงานบัญชีของการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 ภาคเหนือ (พิษณุโลก) หมายถึง พนักงาน
ประจําโดยไดรับเงินเดือนเปนรายเดือนของการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 ภาคเหนือ (พิษณุโลก) ตําแหนง
พนักงานบัญชี สังกัดแผนกบัญชีและการเงิน ซ่ึงมีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานดานบัญชี 
หรืองานบัญชีอ่ืนๆตามท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายหรือตามระเบียบการไฟฟาสวนภูมิภาคกําหนด 
   


