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บทคัดยอ 

      งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากร

ฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง 2) เพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ

เหมาะสมกับตําแหนงงานและภารกิจที่ไดรับมอบหมาย ของนายชางรังวัดในสังกัดฝายรังวัดสํานักงาน

ที่ดินจังหวัดระยอง การวิจัยน้ีเปนการวิจัยแบบผสมผสานการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บขอมูลโดยการ

สัมภาษณกลุม ใชการสังเกตแบบมีสวนรวม ใชผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน 14 คน โดยใชวิธีสุมแบบเจาะจง 

และวิเคราะหขอมูลแบบเชิงเน้ือหาและพรรณนาความ  

ผลการวิจัย 1) ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรฝายรังวัด สํานักงานที่ดิน

จังหวัดระยอง พบวา สมรรถนะการทํางานของนายชางรังวัดมีความรูและทักษะในการทํางานคอนขางดี 

เน่ืองจากในข้ันตอนการคัดเลือกเขาทํางาน จะคัดเลือกโดยการทดสอบความรูและใหแสดงความสามารถ 

แตเมื่อไดบรรจุเขาทํางานแลว และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากข้ึน อุปนิสัยสวนตัวบางอยางที่

เปลี่ยนไปของนายชางรังวัด สงผลใหแสดงพฤติกรรมการทํางานดอยประสิทธิภาพลง ขาดความมุงมั่นใน

การทํางานใหประสบความสําเร็จ ความรูที่มีอยูเดิมลาสมัยไมเทาทันกับการเปลี่ยนแปลง 2) แนวทางใน

การพัฒนาบุคลากรใหมีขีดสมรรถนะเหมาะสมกับตําแหนงงานและภารกิจที่ไดรับมอบหมาย ของ

บุคลากรฝายรังวัดสํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง พบวา ควรใหบุคลากรมีโอกาสนําเสนอแนวทางปรบัปรงุ

การทํางาน จัดทําคูมือการปฏิบัติงานของแตละประเภทงาน สงเสริมใหนายชางรังวัดไดรับการพัฒนาขีด
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สมรรถนะดานทักษะและความรูเกี่ยวกับวิชาชีพ ใหมีการจัดทําโครงการพัฒนาตามที่ตนเองตองการ               

จะสงผลใหนายชางรังวัดมีพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

คําสําคัญ: สมรรถนะการทํางาน, แนวทางการพัฒนาขีดสมรรถนะ  

 

Abstract 

The researcher conducted a qualitative study of factors affecting capability 

development of the personnel in an organization. The purpose of this study is to find 

guidelines for personnel development that will suit job positions. The study was based 

on the concept of work capability or proficiency developed in the early 1970s by David 

McClelland. Research data was collected via interviews of 14 major informants.  The data 

was then analyzed and presented descriptively.  

 According to the research results, it was found that land surveyors had good 

knowledge and skills. They had passed through the stringent application process, 

showing their knowledge and abilities.  However, once they were hired and had shown 

more of their abilities, some land surveyors were found to have some personal 

characteristics such as the lack of determination to succeed that had diminished their 

efficiency. Also, their existing knowledge may have become outdated, and they could 

not keep up with the changes. Therefore, if the land surveyors were given the 

opportunities to develop their capabilities in terms of professional knowledge and skills, 

they could become more efficient at work.  

Keywords:  work capability, glide to capability development  

 

บทนํา 

ในปจจุบันองคกรทั้งภาครัฐและเอกชนตางไดใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรอยาง

กวางขวาง หากพิจารณาความสําเร็จขององคกรโดยสวนใหญไดมาจากการมีบุคลากรที่มีความรู

ความสามารถและทักษะตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการดําเนินกิจกรรมหลักขององคกร หากองคกรไมมี

แนวทางพัฒนาบุคลากรอยางเปนแบบแผนและการคัดเลือกบุคลากรที่ไมมีประสิทธิภาพ ไดบุคลากรที่ไม

ตรงกับความตองการขององคกร ปญหาเหลาน้ีอาจสงผลตอการดําเนินกิจกรรมขององคกรได การไดมา
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ซึ่งบุคลากรที่มีความรูความสามารถตรงกับความตองการขององคกร และสามารถพัฒนาบุคลากรใหมี

ความรูและทักษะในการปฏิบัติงานตรงกับหนาที่ที่ไดรับมอบหมายและแกไขปญหาตาง ๆ เกี่ยวกับ

บุคลากรน้ัน จําเปนอยางย่ิงที่ตองมีแผนกลยุทธ หรือหลักในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ

สอดคลองกับแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน                         

พ.ศ. 2562 (พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2562, 2562) 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการทาํงาน (Competency) เกิดข้ึนในชวงตน

ของศตวรรษที่ 1970 โดยนักวิชาการช่ือ David McClelland ซึ่งไดทําการศึกษาวิจัยวา ทําไมบุคลากรใน

ที่ทํางานในตําแหนงเดียวกัน จึงมีผลงานที่แตกตางกัน McClelland จึงไดทําการศึกษาวิจัยโดยแยก

บุคลากรที่มีผลงานปฏิบัติดีออกจากบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานพอใช แลวจึงศึกษาวาบุคลากรทั้งสอง

กลุมมีผลงานที่แตกตางกันอยางไร ผลการศึกษาสรุปไดวา บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี จะมีสิ่งหน่ึงที่

เรียกวา สมรรถนะ (Competency) (จิรประภา อัครบวร, 2549) และในป ค.ศ.1973 McClelland                 

ไดเขียนบทความวิชาการเรื่อง “Testing for Competence rather than Intelligence” ซึ่งถือเปนจุด

กําเนิดเรื่องสมรรถนะที่สามารถอธิบายบุคลิกลักษณะของคนวา เปรียบเสมือนกับภูเขานํ้าแข็ง (Iceberg) 

ซึ่งอธิบายวา คุณลักษณะของบุคคลน้ันเปรียบเสมือนภูเขานํ้าแข็งที่ลอยอยูในนํ้า โดยมีสวนหน่ึงที่เปน

สวนนอยลอยอยูเหนือนํ้า ซึ่งสามารถสังเกตและวัดไดงาย ไดแก ความรูสาขาตาง ๆ ที่ไดเรียนมา 

(Knowledge) และสวนของทักษะ ไดแก ความเช่ียวชาญ ความชํานาญพิเศษดานตาง ๆ (Skill) สําหรับ

สวนของภูเขานํ้าแข็งที่จมอยูใตนํ้า ซึ่งเปนสวนที่มีปริมาณมากกวาน้ัน เปนสวนที่ไมอาจสังเกตไดชัดเจน

และวัดไดยากกวา และเปนสวนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลมากกวา ไดแก บทบาทที่แสดงออก

ตอสังคม (Social role) ทัศนคติคานิยมความเห็นตอภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง (Self image) 

บุคลิกคุณลักษณะสวนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) สวนที่อยูเหนือนํ้าเปนสวนที่มีความสัมพันธ

กับเชาวนปญญาของบุคคล ซึ่งการที่บุคคลมีความฉลาดสามารถเรียนรูองคความรูตาง ๆ  และทักษะได

น้ัน ยังไมเพียงพอที่จะทาํใหมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเดน จึงจําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลกึ คุณลักษณะ

สวนบุคคล ภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง และบทบาทที่แสดงออกตอสังคมอยางเหมาะสมดวย จึง

จะทําใหบุคคลกลายเปนผูที่มีผลงานโดดเดนได (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550)  

สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง มีภารกิจที่ตองใหบริการตามภารกิจของกรมที่ดิน ทั้งการจด

ทะเบียนสิทธิและนิติกรรมเกี่ยวกับที่ดินและอสังหาริมทรัพย ดานการรังวัดและทําแผนที่ตลอดจนดาน

ขอมูลที่ดิน และยังตองใหบริการตามกฎหมายที่เกี่ยวของอื่น ๆ  เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิของกรมที่ดิน และผู

ศึกษาทํางานสังกัดกรมที่ดินในฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง มีหนาที่เกี่ยวกับการรังวัดรวมและ

แบงแยกที่ดิน รังวัดสอบเขตที่ดินการรังวัดออกโฉนดที่ดิน รังวัดออกหนังสือสําคัญสําหรับที่หลวง            
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การรังวัดที่ดินเพื่อการแผนที่อื่น ๆ ที่อยูในความรับผิดชอบใหเปนไปตามหลักวิชาการรังวัด คําสั่ง 

ระเบียบและกฎหมายที่เกี่ยวของ และผูศึกษาไดมองเห็นถึงปญหาในหนวยงาน ที่เจาหนาที่ปฏิบัติงานได

ไมเต็มความสามารถ หรือแสดงออกถึงสมรรถนะทีไ่มเต็มที่ ในดานการทํางานในหนาที่ เพราะจากงบสรปุ

สิ้นเดือน ฝายรังวัดมีงานที่ยังไมแลวเสร็จและงานที่คางอยูหลายงาน ซึ่งเมื่อเทียบกับมาตรฐานของ

หนวยงานที่กําหนดแลว ไมเปนไปตามมาตรฐานที่ไดกําหนดไว นอกจากน้ัน การทํางานของนายชางรังวัด

ในสังกัดฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง พบวา บุคลากรบางสวนปฏิบัติราชการยังไมไดใชขีด

ความสามารถอยางเต็มที่ ทําใหเกิดการสูญเสียทั้งในสวนของภาครัฐและประชาชน ไมวาจะเปนเรื่องของ

ความถูกตองแมนยําในการรังวัด งานไมเสร็จตามระยะเวลาที่กําหนด ทําใหเกิดผลงานที่ไมมีคุณภาพ 

และไมสามารถตอบสนองตอความตองการของประชาชนที่มาติดตอ รวมทั้งขาดการมีสวนรวมในการ

พัฒนาองคกร  

ดังน้ัน ผูศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะในการทํางาน หรือขีดความสามารถของ 

นายชางรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ใหมีขีดสมรรถนะ

เหมาะสมกับตําแหนงงานและภารกิจที่ไดรับมอบหมายและสามารถตอบสนองความตองการของผูเขามา

รับบริการทั้งภาคเอกชนและประชาชน และกอใหเกิดประโยชนอยางสูงสุดแกหนวยงาน  

 

วัตถุประสงคการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรฝายรังวัด สํานักงานที่ดิน

จังหวัดระยอง  

2. เพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีขีดสมรรถนะเหมาะสมกับตําแหนงงานและ

ภารกิจที่ไดรับมอบหมาย ของนายชางรังวัด ในสังกัดฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง 

 

ขอบเขตการศึกษา 

1. ขอบเขตดานเน้ือหา การศึกษาครั้งน้ี เปนการศึกษาเฉพาะกรณี โดยมุงศึกษาเฉพาะนายชาง

รังวัด ในสังกัดฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง เน่ืองจากตองการทราบถึงสมรรถนะและปจจยัทีม่ี

ผลตอการปฏิบัติงาน และศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีขีดสมรรถนะเหมาะสมกับตําแหนง

งานและภารกิจ ผูศึกษาไดเก็บขอมูลดวยวิธีการสัมภาษณบุคลากรในกลุมงานโดยใชแบบสัมภาษณ 

2. ขอบเขตดานประชากร ประชากรสําหรับการศึกษาการพัฒนาขีดสมรรถนะในการทํางาน : 

ศึกษากรณีเฉพาะนายชางรังวัด ฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง โดยการคัดเลือกกลุมตัวอยาง
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แบบเจาะจง/การสุมตัวอยางตามเปาประสงค (Purposive sampling/Judgmental sampling)               

ผูศึกษาไดเลือกกลุมตัวอยางที่เปนผูใหขอมูลสําคัญ โดยแบงออกเปน 2 กลุม รวมทั้งสิ้น จํานวน 14 คน 

ดังน้ี (1) ขาราชการซึ่งเปนบุคลากรอาวุโสของฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง เปนผูใหขอมูล

สําคัญ เปนหัวหนาฝายรังวัด 1 คน เปนหัวหนางานรังวัดปจจุบันและเกษียณอายุแลว 3 คน รวมทั้งสิ้น 

จํานวน 4 คน และ (2) บุคลากรของฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง เปนผูใหขอมูลสําคัญ          

เปนนายชางรังวัด จํานวน 10 คน  

3. ขอบเขตพื้นที่ ไดแก สํานักงานที่ดิน จังหวัดระยอง 

4. ขอบเขตดานระยะเวลา การศึกษาในครั้งน้ี ศึกษาต้ังแตเดือน กรกฎาคม 2561 – กรกฎาคม 

2562 

 

กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ผูศึกษาทําการทบทวนเอกสาร ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ จากน้ันจึงกําหนดกรอบแนวคิด

ในการศึกษาเรื่องสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการทํางานของนายชางรังวัด ในสังกัดฝายรังวัด 

สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง ตามแนวคิดของทฤษฎีภูเขานํ้าแข็ง (Iceberg Model) ของ McCleland 

(ประพันธ เกิดสุขนิรันดร, 2551) ไดอธิบายบุคลิกลักษณะของคนวาเปรียบเสมือนกับภูเขานํ้าแข็ง 

(Iceberg) ที่ลอยอยูในนํ้า โดยมีสวนหน่ึงที่เปนสวนนอยลอยอยูเหนือนํ้า ซึ่งสามารถสังเกตและวัดไดงาย 

ไดแก ความรูสาขาตาง ๆ ที่ไดเรียนมา (Knowledge) และสวนของทักษะ ไดแก ความเช่ียวชาญ ความ

ชํานาญพิเศษดานตาง ๆ (Skill) สําหรับสวนของภูเขานํ้าแข็งที่จมอยูใตนํ้า ซึ่งเปนสวนที่มีปริมาณ

มากกวาน้ัน เปนสวนที่ไมอาจสังเกตไดชัดเจนและวัดไดยากกวา และเปนสวนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม

ของบุคคลมากกวา ไดแก บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social role) ทัศนคติ คานิยมความเห็นตอ

ภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง (Self image) และบุคลิก คุณลักษณะสวนบุคคล (Trait)                            

และแรงจูงใจ (Motive) ปรากฏดังภาพที่ 1 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการศึกษา เรื่องการพัฒนาขีดสมรรถนะในการทํางาน : ศึกษากรณีเฉพาะนาย

ชางรังวัดฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง   

 

วิธดีําเนินการวิจัย 

การศึกษาครั้งน้ี ผู ศึกษาใชวิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยใชการสัมภาษณแบบเจาะลึก              

(In-depth interview/Depth interview) ผูใหขอมูลสําคัญมีจํานวน 4 คน ไดแก ขาราชการและ

ขาราชการบํานาญซึ่งเปนบุคลากรอาวุโสของฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง เปนหัวหนาฝาย

รังวัด 1 คน เปนหัวหนางานรังวัด 3 คนและใชการสัมภาษณกลุมสําหรับบุคลากรเปนนายชางรังวัด 

จํานวน 10 คน ใชการสังเกตแบบมีสวนรวม และการสังเกตแบบไมมีสวนรวม แลวนําขอมูลที่ไดมา

ตีความ จําแนกชนิดขอมูล จัดหมวดหมู เปรียบเทียบหาความเช่ือมโยง และวิเคราะหเน้ือหา ตอมาผู

ศึกษาไดสรางขอสรุปแบบอุปนัย โดยเขียนเปนประโยคตามกรอบแนวคิดทฤษฎีเพื่อตอบปญหาของ

การศึกษา และนําขอมูลที่ไดเขียนเสนอเชิงบรรยาย เพื่อใหชัดเจนเปนรูปธรรมมากย่ิงข้ึน  
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ผลการวิจัย 

1. ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง

พบวา ดานความรูสาขาตาง ๆ ที่ไดเรียนมา สามารถถายทอดความรูพื้นฐานเกี่ยวกับงานใหเจาหนาที่ใน

หนวยงานเขาใจได แตละทานมีประสบการณในการทํางานมาพอสมควร และทุกคนในหนวยงานทํางาน

คลาย ๆ กัน แตหากเปนการถายทอดความรูเกี่ยวกับงานใหเจาหนาที่ตางหนวยงานหรือคนที่เขามา

ทํางานใหม ๆ อาจตองใชเวลาในการอธิบายเพิ่มข้ึน แตคิดวาสามารถที่จะอธิบายใหเขาใจได นอกจากน้ี

ยังไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานในเรื่องการหาความรูเพิ่มเติม ไมวาจะเปนการจัดโครงการเพื่อ

แลกเปลี่ยนความรู การสงเสริมใหไดรับการอบรมเพื่อรองรบัการเปลี่ยนแปลง การจัดโครงการใหความรู 

หรือใหเจาหนาที่เสนอถึงความรูที่ตองการเพิ่มเติมเกี่ยวกับการทํางาน 

          ดานทักษะ ความเช่ียวชาญ ความชํานาญพิเศษดานตาง ๆ พบวา สามารถแกปญหาเฉพาะหนา

ได โดยเปนการปฏิบัติตามระเบียบที่วางไว การทํางานเปนทีม การใหความชวยเหลือกันระหวางเพื่อน

รวมงาน และสามารถทําตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชาใหไว สามารถใหขอมูลที่ถูกตอง ชัดเจน อธิบาย

ดวยภาษาที่เขาใจงาย แกประชาชนซึ่งมีความสําคัญมาก การใหบริการดวยความละเอียดรอบคอบ         

จึงเปนสิ่งจําเปน และเจาหนาที่ตองมีทักษะในเรื่องของการสื่อสาร การอธิบายขอมูลที่ถูกตอง จึงทําให

ประชาชนไดรับบริการที่ครบตามเปาประสงค และไดรับความพึงพอใจสูงสุด 

 ดานบทบาทที่แสดงออกตอสังคม พบวา หากงานน้ันเกินความสามารถ จะปรึกษาผูที่มีความรู

ความชํานาญ รวมทั้งศึกษาหาความรูเพิ่มเติม และสวนใหญก็พรอมที่จะชวยเหลือ หากเพื่อนรวมงาน

ขอใหชวย หรือมาปรึกษาในงานที่เจาหนาที่คนน้ันไมเขาใจ หรือไมเกินความสามารถของเขา 

ดานทัศนคติ คานิยมความเห็นตอภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง พบวา เจาหนาที่รังวัด

ที่ดินตองเปนคนที่มีความอดทน มีความสามัคคี มีความรูและมีศีลธรรม เปนคนที่แสวงหาความรูและ

ทักษะเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา มีความรับผิดชอบในงาน รักในงานที่ทํา และใหบริการประชาชน ตองให

ประชาชนไดรับการบริการดวยความพึงพอใจสูงสุด 

 ดานบุคลิกคุณลักษณะสวนบุคคล พบวา หากมีโอกาสในการแสวงหาผลประโยชนที่มิควร         

เปนสิ่งที่ไมควรกระทําเปนอยางย่ิง เพราะเปนการผิดระเบียบ ผิดกฎหมาย และจะเปนแบบอยางให 

ผูอื่นปฏิบัติตาม ซึ่งจะกอใหเกิดปญหาที่ตองแกไขไมรูจบ นอกจากน้ัน การทํางานที่ผิดระเบียบ เลี่ยง

กฎหมาย เปนสิ่งที่ไมควรปฏิบัติ งานในหนาที่ควรจะทําตามระเบียบที่วางไว  

2.  แนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีขีดสมรรถนะเหมาะสมกับตําแหนงงานและภารกิจที่

ไดรับมอบหมาย ของบุคลากรฝายรังวัดสํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง พบวา ควรใหบุคลากรมีโอกาส



 

232 | ปที่ 6 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2564)                              Vol.6 No.2 (July – December 2021)  

นําเสนอแนวทางปรับปรุงการทํางาน เชน การเสนอโครงการดานตาง ๆ  เพื่อแกไขปญหา การนําเสนอ

แนวทางการทํางานเปนกลุมมาใช และหากความรูที่มีเปนความรูที่ลาสมัย หนวยงานควรสนับสนุนใหมี

การไปศึกษาหาความรูเพิ่มเติม เชน สงไปอบรม หรือจัดโครงการใหความรู เพื่อที่จะนําความรูที่ไดน้ันมา

ใชในการทํางาน เพื่อตอบสนองการบริการประชาชน หนวยงานควรมีการสนับสนุนใหเจาหนาที่ไดศึกษา

ตอในระดับที่สูงข้ึน เพื่อเพิ่มความรูเพิ่มประสบการณอีกดวย ในการแสดงความเห็นเชิงปรับปรุงและ

พัฒนาน้ัน อาจแสดงออกในเชิงกระตุนใหเจาหนาที่ปฏิบัติงานใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 

เมื่อเกิดปญหาข้ึนตองปรึกษาและพูดคุยกันในทีม ควรจะมีการสื่อสารและรับฟงปญหาทั้งสองฝาย          

และนํามาวิเคราะห เสนอแนวทางที่เปนกลาง เพื่อใหเกิดความยุติธรรม นอกจากน้ัน การควบคุมอารมณ

ตนเองก็เปนสิ่งที่สําคัญ ตองประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนขอคิดเห็น เพื่อนํามาปรับปรุงและพัฒนาใหดีข้ึน 

นอกจากน้ี ตองแบงหนาที่และมอบหมายงานใหแตละคนรับผิดชอบ เพื่อใหทราบถึงบทบาทหนาที่ของ

ตนเอง มีสวนรวมในการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีม ชวยสมาชิกในการทํางานใหบรรลุ

เปาหมาย ช้ีใหสมาชิกเห็นถึงอุปสรรคหรือปญหาที่คาดวาจะเกิดข้ึนของทีมงาน และตองคํานึงถึง

ความสามารถและความเช่ียวชาญของแตละคนดวย ดานแรงจูงใจพบวา การสรางแรงจูงใจน้ัน มีผลตอ

สมรรถนะในการทํางานอยางมาก การสรางแรงจูงใจในการทาํงาน จะกระตุนจิตใจ เพิ่มสมรรถนะในการ

ทํางาน งานที่ทําอยูเกิดประสิทธิภาพ งานมีผลสัมฤทธ์ิ มีความถูกตองเพิ่มมากข้ึนและเปนกําลังใจที่จะ

ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย 

 

อภิปรายผล 

 สาเหตุที่ทําใหงานไมมีผลสัมฤทธ์ิน้ัน มีอยูหลายสาเหตุดวยกัน ดังน้ี (1) งานรังวัดที่มีมากเกินไป 

เกินกวาเปาหมายสวนกลางกําหนด (2) เครื่องมือในการรังวัดและอุปกรณในการทํางานไมเพียงพอกับ

งานที่เพิ่มข้ึน (3) บุคลากรมีทักษะและประสบการณในการทํางานที่แตกตางกัน (4) วัยที่มากข้ึน ทําให

การทํางานชาลง (5) การใหขอมูลของประชาชนและการเตรียมขอมูลของประชาชนมาขอรับบริการไม

ครบถวน และ (6) การประสานงานระหวางเจาหนาที่หรือหนวยงานที่เกี่ยวของไมเปนไปตามเงื่อนไข     

ซึ่งจะเห็นไดวาการขาดทักษะหรือประสบการณในการทํางาน ก็เปนอีกสาเหตุหน่ึงที่ทําใหงานไมแลว

เสร็จตามกําหนด ทําใหการทํางานของหนวยงานมีความลาชา ไมตอบสนองความตองการของประชาชน

อยางแทจริง 

 ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะของบคุลากรฝายรงัวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง พบวา 

หากนายชางรังวัดไดรับการพัฒนาขีดสมรรถนะดานทักษะและความรูเกี่ยวกับวิชาชีพ จะสงผลใหนาย
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ชางรังวัดมีพฤติกรรมในการทํางานที่มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน ซึ่งการพัฒนาน้ันจะทําใหบุคลากรเกิดความรู 

ความสามารถ ทักษะที่สําคัญและจําเปนตอการปฏิบัติงาน มีการเตรียมความพรอมในดานตาง ๆ  เพื่อให

พรอมสูการเปลี่ยนแปลงในอนาคต มีการสงเสริมและปลูกฝงทัศนคติที่ดีและถูกตองของบุคลากรใหเกิด

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานตามที่หนวยงานไดมุงหวังไว ตลอดจนพัฒนาศักยภาพของนายชางรังวัดให

เพิ่มมากข้ึน เพื่อเปนการเตรียมความพรอมสําหรับการใหบริการประชาชน เพื่อใหประชาชนที่เขารับ

บริการไดรับความพึงพอใจสูงสุดตอไป สอดคลองกับแนวคิดของ ศุภชัย ยาวะประภาษ ไดกลาววา 

สมรรถนะที่ทุกคนในองคกรตองมี เพื่อที่จะทําใหองคกรสามารถดําเนินงานไดสําเร็จลุลวงตามวิสัยทัศน 

พันธกิจ เปาหมาย แผนงาน และโครงการตาง ๆ ขององคกร สมรรถนะหลักน้ีจะผกูโยงเขากับสมรรถนะ

หลักขององคกรเอง องคกรแตละแหงจะมีบุคลิกลักษณะที่เปนเสมือนแกนหรือหลักขององคกร 

สมรรถนะหลักขององคกรจะถายทอดลงไปที่บุคลากรและกลายเปนสมรรถนะที่บุคลากรทุกคนใน

องคกรตองม ี(ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548) 

 แนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะเหมาะสมกับตําแหนงงานและภารกิจที่ไดรับ

มอบหมาย ของบุคลากรฝายรังวัดสํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง พบวา 

1. ดานความรูสาขาตาง ๆ ที่ไดเรียนมา พบวา บุคลากรตองมีความรูเกี่ยวกับงานรังวัดที่ดิน 

ระเบียบ คําสั่งใหม ๆ รวมทั้งความรูในการใชอุปกรณและเครื่องมือในการรังวัดที่ดิน ในสภาวะที่

เปลี่ยนแปลงไป อาจทําใหความรูที่มีอยูเดิมลาสมัยไมเทาทันกับการเปลี่ยนแปลง โดยตองไดรับการ

สนับสนุนจากหนวยงานเพื่อศึกษาหาความรูเพิ่มเติม ในสาขาอาชีพ และตองการพัฒนาสมรรถนะหลัก 

เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลง ไมวาจะเปนการสงไปฝกอบรม การมอบหมายใหปฏิบัติงานในงานใหมที่

ไมเคยปฏิบัติ การสอนงาน รวมทั้งการดูงานสํานักงานอื่นที่มีผลการปฏิบัติงานดี  

การมีความรูในงาน การหาความรู เพิ่มเติม ความสามารถในการถายทอดความรูและ

ประสบการณในการทํางาน การทบทวนความรูที่มี ลวนมีความสําคัญตอการพัฒนาสมรรถนะในการ

ทํางาน สอดคลองกับ Spencer and Spencer ใหความสําคัญกับความรูวา เปนสมรรถนะและมีผลการ

ปฏิบัติงานที่ตองการ อันเปนคุณลักษณะที่สําคัญของแตละบุคคล ที่มีความสัมพันธเชิงเหตุผลจากความ

มีประสิทธิผลของเกณฑที่ใชและ/หรือการปฏิบัติงานที่ไดผลงานสูงกวามาตรฐาน เน่ืองจากความรูเปน

ขอบเขตของขอมูลหรือเน้ือหาเฉพาะดานที่บุคคลใดบุคคลหน่ึงครอบครองอยู  (Spencer, M. & 

Spencer, M.S, 1993) 

         2. ดานทักษะ ความเช่ียวชาญ ความชํานาญพิเศษดานตาง ๆ พบวา ทักษะการแกปญหาเฉพาะ

หนา ทักษะในการใหบริการประชาชน ทักษะในการสื่อสาร ทักษะการทํางานตามเปาหมายที่

ผูบังคับบัญชาใหไว ทักษะในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จลวนมีความสําคัญตอการพัฒนา
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สมรรถนะในการทํางาน สอดคลองกับ Spencer and Spencer ใหความสําคัญกับทักษะวาเปน

สมรรถนะและมีผลการปฏิบัติงานที่ตองการ อันเปนคุณลักษณะที่สําคัญของแตละบุคคล ที่มี

ความสัมพันธเชิงเหตุผลจากความมีประสทิธิผลของเกณฑที่ใชและ/หรือการปฏิบัติงานที่ไดผลงานสูงกวา

มาตรฐาน เน่ืองจากทักษะเปนความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งที่เกี่ยวของกับดานกายภาพ การใช

ความคิด และจิตใจของบุคคลในระดับที่สามารถคิด วิเคราะห ใชความรูกําหนดเหตุผลหรือการวางแผน

ในการจัดการ และในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงความซับซอนของขอมูลได (Spencer, M. & Spencer, 

M.S, 1993) 

3. ดานบทบาทที่แสดงออกตอสังคม พบวา การชวยเหลือกันกับผูรวมงาน การทํางานเปนทีม 

การปฏิบัติหรือดูแลประชาชนในการเขารับบริการ ลวนมีความสําคัญตอการพัฒนาสมรรถนะในการ

ทํางาน สอดคลองกับ Boyatzis ใหความสําคัญกับดานสังคมวาเปนสมรรถนะที่เกี่ยวของกับความฉลาด

ทางอารมณ  เ น่ื อ งจากทั กษะด านสั ง คม  ( Social skills) ประกอบด วยการ ติดต อสื่ อ ส า ร 

(Communication) การจัดการกับความขัดแยง(Conflict management) ภาวะผูนํา (Leadership) 

ความฉับไวในการเปลี่ยนแปลง (Change catalyst) การยึดมั่นในขอตกลง (Building bonds)           

การประสานสัมพันธและความรวมมือ (Collaboration & cooperation) ความสามารถของทีมงาน       

(Team capabilities) (Boyatzis, R.E, 1982) 

4. ดานทัศนคติ คานิยมความเห็นตอภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง พบวา นายชางรังวัด 

จะตองมีทัศนคติที่ดี เปนแบบอยางที่ดีตอเพื่อนรวมงานและประชาชน ยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรมใน

การปฏิบัติงาน และนายชางรังวัด ที่มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเรจ็ จะผลกัดันใหการ

ทํางานมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

คุณสมบัติของเจาหนาที่รังวัดที่ดิน ลวนมีความสําคัญตอการพัฒนาสมรรถนะในการทํางาน

สอดคลองกับ Spencer and Spencer ใหความสําคัญกับทัศนคติ คานิยม และภาพลักษณของบุคคลที่

มีตอตนเอง วาเปนสมรรถนะและมีผลการปฏิบัติงานที่ตองการ อันเปนคุณลักษณะที่สําคัญของแตละ

บุคคล ที่มีความสัมพันธเชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใชและ/หรือการปฏิบัติงานที่ไดผล

งานสูงกวามาตรฐาน เน่ืองจากทัศนคติ คานิยม และภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเองเปนแรงจูงใจที่

ทําใหเกิดพฤติกรรม และทําใหสามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอสถานการณตาง ๆ ในชวง

ระยะสั้น ๆ ได (Spencer, M. & Spencer, M.S, 1993) 

5. ดานบุคลิกคุณลักษณะสวนบุคคล พบวา การควบคุมอารมณภายใตสภาวะกดดัน หรือการมี

ความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางานรวมกัน การปฏิบัติงานการผิดระเบียบ ผิดกฎหมายที่ไมควร
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กระทํา และการแกปญหาขอขัดแยง หรือการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน หากเกิดการ

ผิดพลาดในงาน ควรจะมีการสื่อสารและรับฟงปญหาทั้งสองฝาย และนํามาวิเคราะห เสนอแนวทางที่

เปนกลาง เพื่อใหเกิดความยุติธรรม นอกจากน้ัน การควบคุมอารมณตนเองก็เปนสิ่งที่สําคัญ ลวนมี

ความสําคัญตอการพัฒนาขีดสมรรถนะในการทํางาน สอดคลองกับ Spencer and Spencer ให

ความสําคัญกับคุณลักษณะสวนบุคคล วาเปนสมรรถนะและมีผลการปฏิบัติงานที่ตองการ อันเปน

คุณลักษณะที่สําคัญของแตละบุคคลที่มีความสัมพันธเชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใช

และ/หรือการปฏิบัติงานที่ไดผลงานสูงกวามาตรฐาน เน่ืองจากคุณลักษณะสวนบุคคล เปนคุณลักษณะ

ทางกายภาพของบุคคล และรวมถึงการตอบสนองของบุคคลตอขอมูลหรือสถานการณที่เผชิญ 

(Spencer, M. & Spencer, M.S, 1993) 

6. ดานแรงจูงใจ พบวา การสรางแรงจูงใจในการทํางานจะกระตุนจิตใจใหเกิดการอยาก

ปฏิบัติงานใหสําเร็จ จะชวยกระตุนงานที่ทําอยูใหเกิดประสิทธิภาพ งานมีผลสัมฤทธ์ิ มีความถูกตองเพิ่ม

มากข้ึน การเสริมแรงจูงใจลวนมีความสําคัญตอการพัฒนาขีดสมรรถนะในการทํางาน สอดคลองกับ 

Spencer and Spencer ใหความสําคัญกับแรงจูงใจวาเปนสมรรถนะและมีผลการปฏิบัติงานที่ตองการ 

อันเปนคุณลักษณะที่สําคัญของแตละบุคคล ที่มีความสัมพันธเชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของ

เกณฑที่ใชและ/หรือการปฏิบัติงานที่ไดผลงานสูงกวามาตรฐาน เน่ืองจากแรงจูงใจเปนสิง่ที่บคุคลคิดหรอื

ตองการอยางแทจริง ซึ่งเปนแรงขับในการกําหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพื่อแสดงออกถึง

พฤติกรรม หรือการตอบสนองตอเปาหมายหรือการถอยออกไปจากสิ่งตาง ๆ เหลาน้ัน (Spencer, M. & 

Spencer, M.S, 1993) 
 

สรุป/ขอเสนอแนะ  

การพัฒนาขีดสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง 

สรุปไดดังน้ี 

ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง

ไดแก ดานความรูสาขาตาง ๆ ที่ไดเรียนมา ทักษะความเช่ียวชาญ ความชํานาญพิเศษดานตาง ๆ 

บทบาทที่แสดงออกตอสังคม ทัศนคติ คานิยมความเห็นตอภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง               

และบุคลิกคุณลักษณะสวนบุคคล 

แนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีขีดสมรรถนะเหมาะสมกับตําแหนงงานและภารกิจที่ไดรับ

มอบหมาย ของนายชางรังวัด ในสังกัดฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง ไดแก ควรใหบุคลากรมี

โอกาสนําเสนอแนวทางปรับปรุงการทํางาน หนวยงานควรสนับสนุนใหมีการไปศึกษาหาความรูเพิ่มเติม
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หนวยงานควรมีการสนับสนุนใหเจาหนาที่ไดศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน กระตุนใหเจาหนาที่ปฏิบัติงานให

เกิดความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว ควรจะมีการสื่อสารและรับฟงปญหาทั้งสองฝาย และนํามา

วิเคราะห ประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนขอคิดเห็น แบงหนาที่และมอบหมายงานใหแตละคนรับผิดชอบ           

และการสรางแรงจูงใจ 

ขอเสนอแนะจากการศึกษา เปนขอเสนอแนะตอองคการ แบงออกเปน 2 สวน ประกอบดวย 

1. ขอเสนอแนะตอฝายรังวัด สํานักงานท่ีดินจังหวัดระยอง ซึ่งเปนขอเสนอแนะเชิงนโยบาย

ในดานตาง ๆ ดังน้ี 

1) นโยบายพัฒนาบุคลากร ควรมีการสงเสรมิการนําความรูจากหลักสูตรการพฒันาบคุลากร

มาใชในการแกปญหาในการปฏิบัติงานจริง นําผลที่ไดจากการประเมินผานระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมาใชเปนผลงาน ประกอบการพิจารณาความกาวหนาในสายงานอาชีพตอไป 

2) นโยบายอบรมบุคลากรใหม ควรสงเสริมวิธีการพัฒนา เชน การใหคําแนะนํา หรือการ

สอนงาน และเตรียมคัดเลือกบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานมาก หรือบุคลากรที่มีความรู

เช่ียวชาญในงาน และมีมนุษยสัมพันธที่ดี สําหรับการสอนและแนะนํางานใหแกบุคลากรใหม เพื่อให

บุคลากรใหมสามารถปรับตัวใหเขากับหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน รวมทั้งมีความรูความเขาใจในเน้ือ

งาน วัฒนธรรมองคกร และลักษณะการทํางานไดเร็วข้ึน จนนําไปสูการมีทัศนคติที่ดีตอหนวยงาน 

ตลอดจนลดชองวางระหวางวัยของบุคลากรในหนวยงานน้ันได 

3) นโยบายสงเสริมและแลกเปลี่ยนการเรียนรู ควรมีการสงเสริมการเรียนรูและแลกเปลี่ยน

ภายในหนวยงานตนเองหรือกับหนวยงานอื่น เพื่อใหบุคลากรเกิดความรูความชํานาญรอบดาน             

เปนประโยชนตอการประสานงานใหเกิดประสิทธิภาพ เกิดทัศนคติเชิงบวกตอการทํางานของตนเอง 

4) นโยบายจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน ควรมีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานของแตละประเภท

งานใหแกนายชางรังวัด ในสังกัดฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง เพื่อใหบุคลากรใหมที่เพิ่งเขา

ทํางานหรือบุคลากรเดิมไดเขาใจแนวทางการปฏิบัติงานของตนเองเพื่อใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน 

5) นโยบายการทํางานเปนทีม ควรมีนโยบายกําหนดแผนการทํางานรวมกัน เปนการทําให

บุคลากรรูจักการทํางานเปนทีม มีมุมมองที่หลากหลาย จนเกิดเปนผลงานที่สรางสรรคและทันสมัย 

6) นโยบายประชาสัมพันธ ควรมีการประชาสัมพันธกระตุนเล็งเห็นถึงความสําคัญของการ

หาแนวทางในการพัฒนาตนเอง ตามเกณฑของระดับสมรรถนะหลักที่หนวยงานไดกําหนดไว เพื่อเปน

การกระตุนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหสูงข้ึน 
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7) นโยบายแรงจูงใจ ควรมีการสรางแรงจูงใจใหเกิดความตองการในการพัฒนาตนเอง เชน

การพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง  

2. ขอเสนอแนะตอฝายรังวัด สํานักงานท่ีดินจังหวัดอ่ืน 

ฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดระยองควรสรางเครือขายความรวมมือระหวางกันในการพัฒนา

ทั้งความรู ทักษะการปฏิบัติงาน การบริการประชาชน การแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางานกับ

ฝายรังวัด สํานักงานที่ดินจังหวัดอื่น 

ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 

1. ควรศึกษาโครงสรางขององคกร หรือลักษณะขององคกรที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาขีด

สมรรถนะในการทํางานของขาราชการ/เจาพนักงานในหนวยอื่น ๆ ของสํานักงานที่ดินจังหวัดระยอง   

2. ควรศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาขีดสมรรถนะในการทํางานกับสํานักงานที่ดินจังหวัดอื่น ๆ 

เพื่อใหทราบถึงแนวทางในการพัฒนาขีดสมรรถนะในการทํางาน และนําผลที่ไดมาวิเคราะหเปรียบเทยีบ

หาแนวทางการพัฒนาขีดสมรรถนะในการทํางานในองคกรภาครัฐอื่นตอไป 
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