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บทคดัย่อ 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ระดบัสมรรถนะของขา้ราชการ 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี (2) ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี (3) เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะของขา้ราชการองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล และ (4) ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
สมรรถนะกบัประสิทธิภาพของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ี เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ ประชากรคือ ขา้ราชการในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชลบุรี มีจาํนวนทั้งหมด 160 คน กลุ่มตวัอยา่งไดจ้ากการคาํนวณตามสูตรของ ยามาเน่ จาํนวน 
114 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ใน การเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามแบบไลเคิร์ทสเกล สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั และการทดสอบรายคู่ โดยใชว้ิธี แอลเอสดี 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับสมรรถนะของขา้ราชการในภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดย
สมรรถนะหลักมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ด้านสมรรถนะในงาน และสมรรถนะด้านบริหารและ
สมรรถนะดา้นการนาํตามลาํดบั (2) ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะขา้ราชการ พบว่าใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณสมรรถนะเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการพฒันาตนเองมีค่าเฉล่ียสูงสุด  
และรองลงมาตามลาํดบัคือ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการจดัการความรู้ และดา้นนโยบายขององคก์ร  
(3) การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการพบว่ามีความแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ทุกดา้น (4) ดา้นความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะและประสิทธิภาพของ
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบว่าปัจจยัดา้นการพฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดบัสูง ดา้นค่าตอบแทนมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูง ดา้นนโยบายขององคก์รและดา้นการจดัการ
ความรู้ มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของขา้ราชการเชิงบวกในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 
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Abstract 
 

 The purposes of this study were: (1) to study ccompetency levels of 
government officers in Chonburi Provincial Administration Organization; (2) to study 
opinion level on the factors affecting the competency of government officers in the 
Organization; (3) to compare opinions and competencies of government officers in 
the Organization by personal characteristics; and (4) the relationship between the 
factors that affecting to the competencies and efficiencies of government officers in 
the Organization. 
 This study was a survey research. The population was 160 officers in 
Chonburi Provincial Administration Organization. The sampling size was 114 persons  
from using a Taro Yamane’s formula. This study utilized a Likert scale questionnaire 
Data were analyzed as percentage, mean, standard deviation, t-test, One- way 
ANOVA, Pearson ' s Coefficient and Least Significant Difference Test.  
 The study results showed that: (1) the competency level of government 
officers was at the high level. The core competencies had the average highest level, 
followed by work competency management and leadership competency respectively. 
(2) the opinion level of the factors affecting overall competency of government 
officers was at the high level. Classified competencies were found that the highest 
was self-development, the second was salary, the third was knowledge management 
and organization policy; (3) the comparison between the opinions to competencies of 
the officers were found to be different by statistical significance at the .05 in all 
aspects; and (4) the relationship between the factors affecting the competencies and 
efficiencies of the officers in the Organization were found that the highest positive 
correlation level was self-development and salary had high positive correlation levels 
and organization policy and knowledge management have moderate positive 
statistical significance at the 0.01. 
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กติตกิรรมประกาศ 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความกรุณาเป็นอยา่งยิง่จาก 
รองศาสตราจารยธ์นชยั  ยมจินดา โดยไดก้รุณาใหป้รึกษาแนะนาํและช่วยตรวจสอบแกไ้ขงานศึกษา
คน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ใหมี้ความถูกตอ้ง สมบูรณ์ ครบถว้น ทั้งในดา้นเน้ือหาและรูปแบบในการวิจยั  
ซ่ึงผูศึ้กษาตอ้งขอกราบขอบพระคุณท่านอาจารยเ์ป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ผู ้ศึกษาขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุก  ๆ  ท่าน  ในสาขาวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ท่ีได้กรุณาถ่ายทอดความรู้ และวิชาการต่าง ๆ ในหลักสูตร
บริหารธุรกิจ MBA ให้กบัผูศึ้กษาในการศึกษาระดบัปริญญาโท ซ่ึงเป็นพื้นฐานท่ีมีคุณค่า และเป็น
ประโยชน์อยา่งยิง่ในการนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี 
 ขอขอบคุณข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ท่ีเสียสละเวลาและให ้       
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 สุดทา้ยตอ้งขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ของผูศึ้กษา และบุคคลในครอบครัวทุกๆ คน 
ท่ีคอยเป็นกาํลงัใจ และใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนมาโดยตลอด ขอขอบคุณรุ่นพี่ MBA และ เพื่อน
นกัศึกษา MBA รุ่น 9 ท่ีใหค้าํปรึกษาแนะนาํ ในการทาํการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ท่ีสาํคญัยิง่ตอ้ง
ขอขอบพระ คุณและ เ ป็น เ กี ยร ติอย่ า ง สู ง ท่ี ได้ เ ข้ามา ศึกษา  และสํ า เ ร็ จการ ศึกษาจาก
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ซ่ึงเป็นสถาบนัอนัทรงเกียรติและมีคุณค่ายิ่งทั้งต่อตวัผูศึ้กษาเอง 
รวมทั้งประชาชนในสังคมไทยโดยทัว่ไป จึงเป็นปัจจยัท่ีทาํให้งานคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีสําเร็จได้
ดว้ยดี 
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บทที ่ 1 

บทนํา 
 
 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
 ในปัจจุบันองค์กรจํานวนมากได้นําแนวคิดสมรรถนะ(Competency) มาใช้ใน                  
การพฒันาศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากแนวคิดดงักล่าว สามารถใชใ้นการสรรหา คดัเลือก 
พฒันาและประเมินผลงานของบุคลากรไดต้รงกบัวตัถุประสงคข์องตาํแหน่งงานและองคก์รมาก
ท่ีสุด มีผลทาํใหอ้งคก์รมีความไดเ้ปรียบเชิงการพฒันา นอกจากน้ีแนวคิดสมรรถนะ ยงัเช่ือมโยงกบั
กาสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีผูบ้ริหารทั้งหลายใฝ่ฝันท่ี
จะสร้างข้ึน  “สมรรถนะ” (Competency) เป็นเคร่ืองมือท่ีมีความสาํคญัมากในการนาํมาเป็นแนวทาง
ในการพฒันาบุคลากรในองคก์ารให้มีทกัษะ ความรู้ และความสามารถในการท่ีจะทาํให้องคก์ร
บรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายได ้ ซ่ึงแนวความคิดเก่ียวกบั Competency นั้นไดถื้อกาํเนิดมาจาก 
David C.McClelland ศาสตราจารยด์า้นจิตวิทยาจากมหาวิทยาลยั Havard กบับทความท่ีมีช่ือเสียง
ของเขาท่ีตีพิมพใ์นวารสารนกัจิตวิทยามอเมริกนั เร่ือง “Testing for Competence Rather than for 
Intelligence” ในปี 1973 ซ่ึงบทความน้ีได้สะท้อนให้เห็นว่า การท่ีบุคคลจะทาํงานได้ดีและมี
ประสิทธิภาพหรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัสมรรถนะ ซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัความสาํเร็จของงานไดม้ากกว่าอยา่งอ่ืน  
นอกจากน้ีในปัจจุบนัไดมี้การให้ความหมายของ Competency ไวห้ลายนิยาม ซ่ึงอาจจะสรุปไดว้่า 
Competency คือ คุณลกัษณะของความรู้ความสามารถในการท่ีจะทาํงาน บุคลากรในองคก์ารควรจะ
มีคุณลกัษณะความสามารถอยา่งไรในการท่ีจะตอบสนองความสาํเร็จหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้
นอกจากท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้  สมรรถนะCompetency ยงัเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยให้องคก์าร
สามารถบริหารจดัการดา้นบุคลากรให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถท่ีเขามีอยู่แลว้ ผลลพัธ์ท่ี
สาํคญัอีกประการหน่ึงท่ีองคก์ารจะไดรั้บกคื็อ การท่ีองคก์ารจะไดบุ้คลากรท่ีมีความสามารถระดบัท่ี
ค่อนขา้งสูง และคนเหล่าน้ีจะไปทาํผลงานในองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพในระดบัสูงอยา่งต่อเน่ือง 
(ดนยั เทียนพฒุ, 2541: 11) 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็นการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึงท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนัได้
มีการปรับปรุงแก้ไขและ วิวฒันาการมาตามลาํดับ โดยจดัให้สภาจงัหวดัข้ึนเป็นคร้ังแรกในปี       
พ.ศ. 2476 ตามความในพระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาล พ.ศ.2476 ฐานะของสภาจงัหวดัขณะนั้น   
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มีลกัษณะเป็นองคก์ารแทนประชาชนทาํหนา้ท่ีใหค้าํปรึกษาหารือ แนะนาํแก่คณะกรรมการจงัหวดั
ยงัมิได้ มีฐานะเป็นนิติบุคคลท่ีแยกต่างหากจากราชการบริหารส่วนภูมิภาคหรือเป็นหน่วย                     
การปกครองทอ้งถ่ินตามกฎหมาย ต่อมาในปี พ.ศ. 2481 ไดมี้การตราพระราชบญัญติัสภาจงัหวดั       
พ.ศ. 2481 ข้ึนโดยมีความประสงค์ท่ีจะแยกกฎหมายท่ีเก่ียวกบัสภาจงัหวดัไวโ้ดยเฉพาะสําหรับ 
สาระสาํคญัของพระราชบญัญติัฯ นั้น ยงัมิไดมี้การเปล่ียนแปลงฐานะและบทบาทของสภาจงัหวดั
ไปจากเดิมกล่าวคือสภาจงัหวดัยงัคงทาํ หนา้ท่ีเป็นสภาท่ีปรึกษาของคณะกรรมการจงัหวดัเท่านั้น
จนกระทัง่ไดมี้การประกาศใช้พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน ผูป้ฏิบติัสามารถ
ปฏิบติังานให้สอดคลอ้งและตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร การสร้างความเขา้ใจในองคก์รเป็น 
ส่ิงท่ีมีความสาํคญัอยา่งยิ่ง และมีอิทธิพลต่อบุคลากรในองคก์ร ขวญักาํลงัใจท่ีดี วฒันธรรมองคก์ร 
ความพึงพอใจในการทาํงาน ลว้นเกิดจากการรับรู้ถึงปัญหาและการพฒันาการจดัการภายในองคก์รท่ีดี 
 พระราชบัญญตัิองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ.2540 ไดผ้า่นการพิจารณาของรัฐสภา 
และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 114 ตอนท่ี 62 ก ลงวนัท่ี 31 ตุลาคม 2540 โดยใชบ้งัคบัตั้งแต่
วนัท่ี 1 พฤศจิกายน 2540 เป็นตน้มา พระราชบญัญติัดงักล่าวเป็นกฎหมายท่ีกล่าวถึงระเบียบวิธีการ
บริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ซ่ึงเป็นหน่วยการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินแทนท่ี
องค์การบริหารส่วนจังหวดัตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการส่วนจงัหวดั พ.ศ.2498 
สาํหรับเหตุผลของการใชพ้ระราชบญัญติัฉบบัน้ีอาจพิจารณาไดจ้ากบทบญัญติัของพระราชบญัญติั
ซ่ึงระบุวา่ "โดยท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัท่ีจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการ
ส่วนจงัหวดั พ.ศ.2498 เป็นองคก์รปกครองทอ้งถ่ินท่ีรับผิดชอบในพ้ืนท่ีทั้งจงัหวดัท่ีอยู่นอกเขต
สุขาภิบาลและเทศบาล เม่ือไดต้ราพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 
ในการน้ีสมควรปรับปรุงบทบาทและ อาํนาจหนา้ท่ี ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัให้สอดคลอ้ง
กนัและปรับปรุงโครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน" 
 องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี เป็นหน่วยการปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีพื้นท่ี
ครอบคลุมทั้งจงัหวดัชลบุรี ซ่ึงเป็นจงัหวดัเศรษฐกิจท่ีสาํคญัของภาคตะวนัออก โดยจงัหวดัชลบุรี
เป็นจงัหวดัเดียวในประเทศไทยท่ีมีการปกครองทอ้งถ่ินครบทุกรูปแบบ สาํหรับหนา้ท่ีขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันั้น จะตอ้งมีการดาํเนินกิจการภายในพ้ืนท่ี ตามพระราชบญัญติัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั พ.ศ.2540  มาตรา 45 ซ่ึงประกอบไปดว้ยการตราขอ้บญัญติัโดยไม่ขดัหรือแยง้ต่อ
กฎหมาย จดัทาํแผนพฒันาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และประสานการจดัทาํแผนพฒันาจงัหวดั
ตามระเบียบท่ีคณะรัฐมนตรีกาํหนด สนับสนุนสภาตาํบลและราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนใน     
การพฒันาทอ้งถ่ิน ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบติัหน้าท่ีของสภาตาํบลและราชการ 
ส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน แบ่งสรรเงินซ่ึงตามกฎหมายจะตอ้งแบ่งใหแ้ก่สภาตาํบลและราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน 
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หนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการส่วนจงัหวดั พ.ศ.2498 เฉพาะภายในเขตสภาตาํบล 
หนา้ท่ีคุม้ครองดูแล และบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  
 จากอาํนาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขา้งตน้ ทาํใหบ้ทบาทในการดาํเนินงาน
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี มีความสาํคญัอยา่งมากในการบริหารจดัการงานในทอ้งถ่ิน
ให้มีประสิทธิภาพ ซ่ึงบุคลากรขององค์กร ถือเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัยิ่งท่ีจะทาํให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 
 ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจในส่วนของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีนั้นจะ
มีสมรรถนะอยู่ในระดบัใด และมีปัจจยัอะไรบา้งท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี เน่ืองจากสมรรถนะของขา้ราชการในการปฏิบติังานถือไดว้่ามี
ความสําคญัอย่างมากในการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
ตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งท่ีได ้ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการวิจยัสามารถนาํไปใชเ้ป็น
กรอบสําหรับการพฒันาบุคลากร การประเมินผลงานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั รวมทั้งใชเ้ป็น
เคร่ืองมือในการสร้างแรงกระตุน้ใหเ้กิดความรู้ ความสามารถ หรือศกัยภาพในการปฏิบติังาน และ
ส่งผลใหผ้ลลพัธ์ของงานออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทาํใหร้ะบบราชการมีคุณภาพ 
เกิดประโยชน์แก่ประชาชนในทอ้งถ่ินต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 
 

 2.1 เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะของขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 2.2 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อสมรรถนะของข้าราชการ 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  
 2.3 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะของขา้ราชการ องค์การบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี ตามลกัษณะส่วนบุคคล 
 2.4 เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของขา้ราชการ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
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3. กรอบแนวคดิการศึกษา  
 
 ในการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี ไดศึ้กษาถึงคุณลกัษณะส่วนบุคคล  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการ และ
สมรรถนะของขา้ราชการ ซ่ึงไดน้าํแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ ของ McClelland (อา้งถึงใน เดชา 
เดชะวฒันไพศาล, 2543: 11) แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการ ของ รศ.ธนชัย                   
ยมจินดา (2538: 214) ฯลฯ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีกรอบแนวคิดการศึกษา ดงัน้ี 
 

 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพสมรส 
- ระดบัการศึกษา 
- ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
- อายกุารทาํงาน 
- หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจัยที่ มีผลต่อสมรรถนะ
ของข้าราชการ 
- ดา้นการพฒันาตนเอง  
- ดา้นนโยบายขององคก์ร 
- ดา้นค่าตอบแทน  
- ดา้นการจดัการความรู้ 
 

สมรรถนะของข้าราชการ 
 - สมรรถนะหลกั 
 - สมรรถนะในงาน 
 - สมรรถนะดา้นการ   
        บริหาร และการนาํ 

ตัวแปรตาม 

     ตัวแปรอสิระ 
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4. สมมตฐิานการศึกษา  
 

4.1 ขา้ราชการท่ีมี เพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของขา้ราชการแตกต่างกนั 
4.2 ขา้ราชการท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของขา้ราชการแตกต่างกนั 
4.3 ขา้ราชการท่ีมี สถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของ

ขา้ราชการแตกต่างกนั 
4.4 ขา้ราชการท่ีมี ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของ

ขา้ราชการแตกต่างกนั 
4.5 ขา้ราชการท่ีมีระดบัรายไดฉ้ล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ของขา้ราชการแตกต่างกนั 
4.6 ขา้ราชการท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของขา้ราชการ

แตกต่างกนั 
4.7 ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของ

ขา้ราชการแตกต่างกนั 
4.8 ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัส่งผลต่อ

การพฒันาสมรรถนะขา้ราชการอยูใ่นระดบัใด 
4.9 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการดา้นการพฒันาตนเอง มีความสัมพนัธ์กบั

สมรรถนะของขา้ราชการ 
4.10 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการดา้นนโยบายขององคก์รมีความสัมพนัธ์

กบัสมรรถนะของขา้ราชการ 
4.11 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการ ดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบั

สมรรถนะของขา้ราชการ 
4.12 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการดา้นการจดัการความรู้ มีความสัมพนัธ์

กบัสมรรถนะของขา้ราชการ 
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5. ขอบเขตของการศึกษา 
 
 ในการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี ไดก้าํหนดขอบเขตการวิจยัไว ้คือ 
 5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
  5.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการในองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี มีจาํนวนทั้งส้ิน 160 คน 
  5.1.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดจ้ากการสุ่มประชากรคือ ขา้ราชการ
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี โดยใชห้ลกัการคาํนวณของ Yamane (1967:729) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95% ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจะใชห้ลกัการคาํนวณของ Yamane’s โดยใชสู้ตรดงัน้ี 

n =      N 
                                                               1+N (e)2 

โดย n = จาํนวนขนาดตวัอยา่ง 
 N = จาํนวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

  e = ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้(ในการศึกษาน้ีกาํหนดให ้= 0.05) 
 
 5.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
  ศึกษาเน้ือหาเร่ืองการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการ ตามแนวคิดของ 
รองศาสตราจารยธ์นชยั  ยมจินดา ในหนงัสือ ปี 2538 หนา้ 214 
 5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 2554 – ตุลาคม 2554 
 5.4 ขอบเขตด้านตัวแปร 
  - ตัวแปรอสิระ ไดแ้ก่ 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
      - เพศ 
      - อาย ุ
      - สถานภาพสมรส 
      - ระดบัการศึกษา 
      - ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
      - อายกุารทาํงาน (อายรุาชการ) 
      - หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 
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     2. ปัจจัยทีมี่ผลต่อสมรรถนะของข้าราชการ 
      - ดา้นการพฒันาตนเอง  
      - ดา้นนโยบายขององคก์ร 
      - ดา้นค่าตอบแทน 
      - ดา้นการจดัการความรู้ 
  - ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ สมรรถนะของข้าราชการ 
     1. สมรรถนะหลกั 
     2. สมรรถนะในงาน 
     3. สมรรถนะดา้นการบริหารและการนาํ 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1 สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลกัษณะทั้งในดา้นทกัษะ ความรู้ และ
พฤติกรรม ของบุคคล ท่ีบุคคลแสดงออกในการปฏิบติังาน ท่ีทาํให้การปฏิบติังานนั้นประสบ
ความสาํเร็จ 
 6.2 สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีทุกคนในองคก์ารพึงมี 
กาํหนดโดยการวิเคราะห์ค่านิยม วฒันธรรมองคก์าร วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเสริมรับกบักลยทุธ์ของ
องคก์าร เพ่ือเป็นแนวทางในการพฒันาคนในองคก์รให้เป็นไปในทิศทางท่ีจะทาํให้องคก์รบรรลุ
เป้าหมายของการดาํเนินงานหรืออีกนัยหน่ึง หมายถึง ความสามารถพื้นฐานหรือความสามารถท่ี
สาํคญัๆหรือวิกฤตท่ีบุคลากรทุกคน ทุกระดบัในองคก์รจะตอ้งมีร่วมกนัเพื่อความยัง่ยนื 
 6.3 สมรรถนะด้านการบริหารและการนํา (Managerial and Leadership competency) 
หมายถึง ความสามารถทางการบริหารและความสามารถดา้นภาวะการนาํในองคก์รท่ีกาํหนดข้ึน 
 6.4 การพัฒนาตนเอง (Self-development) หมายถึง การสร้างสรรคค์วามเจริญกา้วหนา้
ใหก้บัตนเอง จนเกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน 
 6.5 นโยบายองค์กร (Organization policy) หมายถึง หลกัและวิธีการปฏิบติัของ 
องคก์ร ซ่ึงถือเป็นแนวทางดาํเนินการท่ีผูบ้ริหารใชใ้นการตดัสินใจเพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปโดย
ถูกตอ้งและบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้
 6.6 ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่างๆ ท่ีองค์การจ่ายให้แก่
ผูป้ฏิบติังาน ค่าใชจ่้ายน้ีอาจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้ เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานตาม
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หน้าท่ีความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญักาํลงัใจของ
ผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังานใหดี้ข้ึน 
 6.7 การจัดการความรู้ หมายถึง การรวบรวม สร้าง จัดระเบียบ แลกเปล่ียน และ
ประยกุตใ์ชค้วามรู้ในองคก์ร โดยพฒันาระบบจาก ขอ้มูล ไปสู่ สารสนเทศ เพื่อใหเ้กิด ความรู้ และ 
ปัญญา ในท่ีสุด 
 6.8 สมรรถนะในงาน/หน้าที่ (Functional/Job competency) หมายถึง ความสามารถ
ในการปฏิบติังานในปัจจุบนัตามตาํแหน่งงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 6.9 หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน หมายถึง การแบ่งหน่วยงานภายในขององค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัท่ีปฏิบติังานตามภารกิจ ของโครงสร้างการบริหาร ตาํแหน่ง ภาระงาน และความ
รับผดิชอบ แบ่งเป็น 10 หน่วยงาน  
 6.10 ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด หมายถึง ขา้ราชการท่ีปฏิบติักิจการของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และไดรั้บเงินเดือน โดยมีอตัราเงินเดือน และตาํแหน่งในงบประมาณท่ี
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักาํหนดข้ึน 
 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 7.1 เพ่ือองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ข
การดาํเนินงานในดา้นสมรรถนะของขา้ราชการ 
 7.2 เพื่อองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรีนําไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
สมรรถนะของขา้ราชการในหน่วยงานอ่ืนๆ ต่อไป 



 

บทที ่2 
วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้และทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี และเอกสารทาง
วิชาการต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือนาํมาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัซ่ึงสามารถทบทวน วรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งออกมาเป็นประเดน็สาํคญัไดคื้อ  
 1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
 2. แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 3. ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ 
 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะ 
 

1.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ 
  McClelland แห่งมหาวิทยาลยั Harvard ไดเ้ขียนบทความซ่ึงไดก้ล่าวถึง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะท่ีดีของบุคลากรในองคก์ร (Excellent Performer) กบัระดบัทกัษะ 
(Skill) ความรู้ (Knowledge) และคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Attributes/ Behavior) โดย  
  McClelland ไดแ้สดงแนวคิดของเขาในเร่ืองน้ี ว่า “IQ (ประกอบดว้ยความถนดั
หรือความเช่ียวชาญทางวิชาการ ความรู้และความมัง่มัน่สู่ความสาํเร็จ) ไม่ใช่ตวัช้ีวดัท่ีดีของผลงาน
และความสาํเร็จโดยรวม แต่สมรรถนะ กลบัเป็นส่ิงท่ีสามารถคาดหมายความสาํเร็จในงานไดดี้กว่า” 
ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นไดอ้ยา่งชดัเจนว่า “ผูท่ี้ทาํงานเก่ง” มิไดห้มายถึง “ผูท่ี้เรียนเก่ง” แต่ผูท่ี้ประสบ
ผลสาํเร็จในการทาํงาน ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยกุตใ์ชห้ลกัการหรือวิชาการท่ีมีอยูใ่น
ตวัเองเพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์ในงานท่ีตนทาํ จึงจะกล่าวไดว้า่บุคคลนั้นมีสมรรถนะ  
  แนวความคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในองคก์รไดเ้ร่ิมข้ึน
ใน ค.ศ. 1960 จากการเสนอบทความทางวิชาการของ McClelland นกัจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลยั              
ฮาวารด ์ซ่ึงไดก้ล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะท่ีดี (Excellent Performer) ของบุคคลใน
องคก์รกบัระดบัทกัษะความรู้ความสามารถ โดยระบุว่าการวดั IQ และการทดสอบบุคลิกภาพเป็น
วิธีการท่ีไม่เหมาะสมในการทาํนายความสามารถ แต่บริษทัควรวา่จา้งบุคคลท่ีความสามารถมากกวา่ 
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คะแนนทดสอบ (Test Scores) และต่อมาองคก์าร U.S. Foreign Service ไดข้อให ้McCelland พฒันา 
วิธีการคดัเลือกคนใหมี้ (McCelland, 1960 อา้งถึงใน ดนยั เทียนพฒุ, 2545: 55) 
  ปี 1982 Richard Boyatzis (1982 อา้งถึงใน ดนยั เทียนพฒุ, 2545: 58) ไดเ้ขียน 
หนงัสือ “The Competent Manager: A Model of Effective Performance” โดยไดใ้ชค้าํว่า 
“Competencies” เป็นคนแรกและปี 1996 เขาไดนิ้ยามความสามารถในงานเป็นคุณลกัษณะท่ีอยู่
ภายในบุคคลซ่ึงนาํไปสู่หรือเป็นสาเหตุให้ผลงานมีประสิทธิภาพและเนนว่า “คุณลกัษณะท่ีอยู่
ภายใน” เป็นทกัษะไม่ใช่พฤติกรรมเพราะเป็นส่ิงท่ีกาํหนดอยูภ่ายในบุคคลนั้น ทาํใหเ้กิดคุณลกัษณะ
ท่ีแตกต่างอยา่งสาํคญัมากเน่ืองจากข้ึนอยูก่บัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ จะเกิดข้ึนก็เม่ือมีการกาํหนดหรือ
เหตุผลจากส่ิงท่ีอยูภ่ายใน 
  ปี ค.ศ. 1994 Gary Hamel and Prahalad (1994 อา้งถึงใน ดนยั เทียนพุฒ, 2545: 58) 
เขียนหนงัสือ Competing for The Future” ไดน้าํเสนอส่ิงท่ีเรียกวา่ “Core Competencies”  
ความสามารถหลกัของธุรกิจ โดยระบุว่าส่ิงน้ีเท่านั้นท่ีจะทาํใหธุ้รกิจชนะในการแข่งขนัและเป็นส่ิง
ท่ีคู่แข่งไม่อาจลอกเลียนแบบได้ ต่อมาไดมี้การนําแนวความคิดน้ีไปประยุกต์ใช้ในงานบริหาร
บุคคลหน่วยงานราชการของสหรัฐอเมริกามากยิ่งข้ึน โดยการกาํหนดปัจจยัพื้นฐานว่า ในตาํแหน่ง
งานหน่ึง นั้น จะตอ้งมีพื้นฐานทกัษะ ความรู้และความสามารถหรือพฤตินิสัยใดบา้งและอยูใ่นระดบั
ใดจึงจะทาํใหบุ้คลากรนั้นมีคุณลกัษณะท่ีดีมีผลต่อการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพสูงและไดผ้ล
การปฏิบติังานตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร หลงัจากนั้น แนวความคิด Competency ไดข้ยาย
ผลมายงัภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกามากยิ่งข้ึน สามารถสร้างความสําเร็จให้แก่ธุรกิจอย่าง
เห็นผลไดช้ดัเจน โดยในปี ค.ศ. 1998 นิตยสารฟอร์จูน (Fortune) ฉบบัเดือนกนัยายนไดส้าํรวจความ
คิดเห็นจากผูบ้ริหารระดับสูงกว่า 4,000 คน จาก 15 ประเทศ พบว่า องค์กรธุรกิจชั้นนําได้นํา
แนวความคิดน้ีไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารมากถึงร้อยละ 67 % และการสาํรวจของบริษทัท่ี
ปรึกษาดา้นการจดัการช่ือ Bain & Company จาก 708 บริษทัทัว่โลกพบว่าความสามารถหลกัของ
ธุรกิจเป็น 1 ใน 25 เคร่ืองมือบริหารสมยัใหมี้ท่ีบริษทันิยมนาํมาใชป้รับปรุงการจดัการท่ีไดรั้บ ความ
พึงพอใจสูงสุดเป็นอนัดบั 3 รองจากจริยธรรมบริษทั (Corporate Code of Ethics) และ การวางแผน
กลยุทธ์ (Strategic Planning) สําหรับประเทศไทยไดมี้การนาํแนวความคิดสมรรถนะมาใชใ้น
องคก์ารท่ีเป็นเครือข่าย บริษทัขา้มชาติชั้นนาํก่อนท่ีจะแพร่หลายเขา้ไปสู่บริษทัชั้นนาํของประเทศ 
เช่น เครือปูนซีเมนต์ไทย ชินคอร์เปอเรชัน่ ไทยธนาคาร ปตท.ฯลฯ เน่ืองจากภาคเอกชนท่ีไดน้าํ
แนวคิดสมรรถนะไปใชแ้ละเกิดผลสาํเร็จอยา่งเห็นไดช้ดัเจน ดงัเช่น กรณีของเครือปูนซีเมนตไ์ทยมี
ผลให้เกิดการต่ืนตวัในวงราชการ โดยไดมี้การนาํแนวคิดน้ีไปทดลองใช้ในหน่วยราชการ โดย
สํานักงานขา้ราชการพลเรือนไดจ้า้งบริษทั เฮย กรุป (Hay Group) เป็นท่ีปรึกษา ในการนาํ
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แนวความคิดน้ีมาใชใ้นการพฒันาขา้ราชการพลเรือนโดยในระยะแรกไดท้ดลองนาํแนวคิดการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยยึดหลกั สมรรถนะ (Competency Based Human Resource 
Development) มาใชใ้นระบบการสรรหาผูบ้ริหารระดบัสูง (SES) ในระบบราชการไทยและกาํหนด
สมรรถนะของขา้ราชการท่ีจะ  สรรหาในอนาคต 
  สาํนกังาน ก.พ. (2548: 4-5) ไดส้รุปแนวคิดเร่ืองสมรรถนะบุคลากรดว้ยโมเดล
ภูเขานํ้าแขง็ (iceberg model) ดงัน้ี คือ 
  ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขานํ้ าแข็ง โดยส่วนท่ีเห็นและ
พฒันาไดง่้ายคือส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือนํ้ า ไดแ้ก่ ความรู้และทกัษะต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีอยู ่แต่ส่วนให้ญ่ท่ี
มองเห็นไดย้ากจะอยูใ่ตผ้ิวนํ้ า ไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายในและบทบาทท่ีแสดงออก
ต่อสังคม โดยส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ าน้ีจะมีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลอยา่งมากและเป็นส่วน
ท่ีพฒันาไดย้าก การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการทาํงานอยา่งไรข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู ่
คือ ความรู้ ทกัษะ/ความสามารถซ่ึงเป็นส่วนท่ีอยู่เหนือนํ้ าและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็นส่วนท่ีอยู ่            
ใตน้ํ้ าของบุคคลนั้น ๆ 
  การท่ีองค์กรต่าง ๆ ในปัจจุบันให้ความสําคัญต่อสมรรถนะของบุคลากรใน
กระบวน  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เ น่ืองจากสภาพแวดล้อมทางการบริหารและธุรกิจ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ในขณะเดียวกนัองคก์รในหลาย ๆ ประเทศกาํลงัให้ความสนใจต่อการ
สร้างคลงัของผูมี้ทกัษะสมรรถนะสูง (pool of skill talent) และพฒันาไปสู่การเป็นองคก์รระดบั
สากลหรือองคก์รขา้มชาติมากข้ึน จากสภาพแวดลอ้มดงักล่าว ผูป้ฏิบติังานดา้นพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ต้องเร่งดําเนินการพัฒนาผูน้ําองค์กร สรรหาและรักษาไว้ซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ใน
ขณะเดียวกนัตอ้งเร่งดาํเนินการเพิ่มผลิตผลทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์(workforce productivity) 
จดัระบบการบริหารค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้ง กบัยทุธศาสตร์ขององคก์รและพฒันาบุคลากรทุกคน
ให้สามารถปฏิบติังานเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์ร อนัเป็นการย ํ้าความสําคญัว่าสมรรถนะเป็น
ปัจจัยสําคัญท่ีทําให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยทําให้บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานมีส่วนขบัเคล่ือนให้องคก์รประสบความสาํเร็จไดดี้ยิ่งข้ึนนัน่เอง (สาํนกัวิจยัและพฒันา
ระบบงานบุคคลสาํนกังาน ก.พ., 2548: 3,5) 

1.2 ความหมายของสมรรถนะ 
  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน(2535: 799) สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ 
ซ่ึงนิยามว่าเป็นคุณภาพหรือภาวะของการกระทาํหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเพียงพอ หรือมีความรู้การตดัสินใจ 
ทกัษะหรือความแขง็แรงเพียงพอ 
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  McClelland (1993 อา้งถึงใน ดนยั เทียนพุฒ, 2545: 4) สมรรถนะ คือ บุคลิกลกัษณะ
ท่ีซ่อนอยูภ่ายในปจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลกัดนัใหป้จเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือ
ตามเกณฑท่ี์กาํหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ   
  Parry (1998 อา้งถึงใน ดนยั เทียนพฒุ, 2545: 5) สมรรถนะ คือ องคป์ระกอบ Cluster) 
ของความรู้ทกัษะ และทศันคติ ของปจเจกบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยา่งมากต่อผลสัมฤทธ์ิของการทาํงาน
ของบุคคลนั้ นๆ เป็นบทบาทหรือความรับผิดชอบซ่ึงสัมพันธ์กับผลงานและสามารถวัดความ
เปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐานและสามารถพฒันาไดโ้ดยการฝึกอบรม   
  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548: 5 – 6) สมรรถนะ คือ กลุ่มของ
ความรู้ความสามารถทกัษะตลอดจนทศันคติท่ีจาํเป็นในการทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีผลต่อพฤติกรรมและผลของการปฏิบติังาน ซ่ึงคุณลกัษณะ
เหล่าน้ี ส่วนหน่ึงประกอบข้ึนจากทกัษะความรู้ความสามารถ ทศันคติ บุคลิกภาพ ค่านิยมของบุคคล 
หรือพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานยอดเยีย่มในงานหน่ึงๆ   
  Mitrani, Dalziel, and Fitt (1992: 11) กล่าวถึงสมรรถนะวา่เป็นลกัษณะเฉพาะของ 
บุคคลท่ีมีความเช่ือมโยงกบัประสิทธิผลหรือผลการปฏิบติังานในการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้ง กบั  
การใหค้วามหมายของ Spencer and Spencer (1993: 9) ท่ีใหค้วามหมายของสมรรถนะวา่เป็น 
คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี์ใชแ้ละ/
หรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลการทาํงานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม  
  Boyatzis (1982 อา้งถึงใน ดนยั เทียนพุฒ, 2545: 56-57) สมรรถนะ คือ กลุ่มของ
ความสามารถท่ีมีอยู่ในตวับุคคลซ่ึงกาํหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความตอ้งการของ
งานภายใต ้ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร และทาํใหบุ้คคลมุ่งมัน่ไปสู่ผลลพัธท่ีตอ้งการ   
  วฒันา พฒันพงศ ์(2546: 33) สมรรถนะ คือ ระดบัของความสามารถในการปรับใช ้
กระบวนทศัน์ (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้และทกัษะเพื่อการปฏิบติังานให้เกิดคุณภาพ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคคลในองคก์ร   
  ขจรศกัด์ิ  หาญณรงค ์(2542: 9-10) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง “ส่ิงท่ีแสดง 
คุณลกัษณะและคุณสมบติัของบุคคล ซ่ึงรวมถึงความรู้ทกัษะ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกซ่ึงทาํให้
บรรลุผลสาํเร็จในการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงกวา่มาตรฐานทัว่ไป”  
  ณรงคว์ิทย ์แสงทอง (2546: 27) กล่าววา่ สมรรถนะ คือ ความสามารถหรือ 
สมรรถนะของผูด้าํรงตาํแหน่งงานท่ีงานนั้นๆ ตอ้งการ คาํว่า Competency น้ีไม่ไดห้มายถึงเฉพาะ
พฤติกรรมแต่ละมองลึกไปถึงความเช่ือ ทศันคติ อุปนิสยัส่วนลึกของตนดว้ย   
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  ชลิดา คงเมือง (2548: 10-11) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะ คือ คุณลกัษณะ  
และ ความสามารถท่ีมาจากตวัตนทั้งหมดท่ีสะทอ้นออกมาในรูปของพฤติกรรมการทาํงานท่ีมี
ความสมัพนัธ์ในเชิงเหตุและผล ก่อใหเ้กิดผลลพัธ์สุดยอดท่ีเราตอ้งการโดยมีท่ีมาจากพ้ืนฐานความรู้ 
ทกัษะ วิธีคิด (Self-Concept) คุณลกัษณะส่วนบุคคล และแรงจูงใจ 
  อจัริยา  วชัราวิวฒัน์ (2544: 12) ไดส้รุปความหมายของสมรรถนะไวว้า่  
“สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถท่ีประกอบดว้ยความรู้ความคิด เจตคติ และการปฏิบติั ท่ีบุคคล
พึงมีในการท่ีจะปฏิบติั หรือจดัทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหป้ระสบผลสาํเร็จบรรลุตามจุดประสงคท่ี์กาํหนด 
และสามารถแสดงออกมาใหเ้ห็นไดใ้นรูปของพฤติกรรมทางความรู้เจตคติ และการกระทาํท่ีดี” 
  อานนท ์ ศกัด์ิวรวิชญ (2547: 57 - 78) ไดส้รุปคาํนิยามของสมรรถนะไวว้า่   
สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณสมบติัต่าง ๆ   
อนัไดแ้ก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืน ๆ ซ่ึงจาํเป็นและสอดคลอ้ง 
กับความเหมาะสมกับองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องสามารถจําแนกได้ว่าผู ้ท่ีจะประสบ
ความสําเร็จในการทาํงานไดต้อ้งมีคุณลกัษณะเด่นๆ อะไร หรือลกัษณะสําคญั ๆ อะไรบา้ง หรือ
กล่าวอีกนยัหน่ึงคือ สาเหตุท่ีทาํงานแลว้ไม่ประสบความสาํเร็จ  เพราะขาดคุณลกัษณะบางประการ
คืออะไร  เป็นตน้ 
  เสน่ห์  จุย้โต (2545: 67 - 80) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะ (Competency) คือ 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีจาํเป็นของบุคลากร ท่ีทาํให้สามารถทาํงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย
ประสบผลสาํเร็จอยา่งดีเยีย่ม (Superior Performer) และแสดงบทบาท (Role) ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  วฒันา  พฒันพงศ ์(2546: 33) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ ระดบัของความสามารถใน
การปรับใชก้ระบวนทศัน์น์ (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้และทกัษะเพื่อการปฏิบติังานให้
เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคคลในองคก์ร 
  ธนชยั ยมจินดา (2538: 214) กล่าวา่ สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะพื้นฐานท่ีฝังลึกและ
ดาํรงอยูย่าวนานในตวับุคคล ท่ีมีความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุและผล กบัผลสมัฤทธ์ิของการปฏิบติังานท่ี
เป็นไปตามเกณฑม์าตรฐาน หรือเกณฑท่ี์ใชอ้า้งอิงของงานหรือสถานการณ์หรือท่ีมีผลสัมฤทธ์ิดีเด่น
กว่าผูอ่ื้น โดยคุณลักษณะพ้ืนฐานดังกล่าวในตัวบุคคลนั้ นมีองค์ประกอบ ของความรู้ ทักษะ 
ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ เช่น ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ และลกัษณะนิสัยประกอบ
รวมอยูด่ว้ย 
  สเปนเซอร์ และ สเปนเซอร์ (Spencer; & Spencer, 1993: 9 – 11) ไดก้ล่าววา่  
สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสมัพนัธ์เชิงเหตุผลต่อความมีประสิทธิภาพของเกณฑ ์
ท่ีใชแ้ละการทาํงานท่ีดีข้ึนกว่าเดิม สเปนเซอร์ และ สเปนเซอร์ ไดข้ยายความหมายของ สมรรถนะ
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ไวจ้ากการศึกษาพบว่า สมรรถนะเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล (Underlying Characteristic) 
ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผล (Causal Relationship) จากความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี์ใช ้
(Criterion-Reference) และ/หรือ การปฏิบติังานท่ีไดผ้ลสูงสุด (Superior Performance) 
  กู๊ด (Good, 1973: 121) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง ทกัษะ (Skill) 
ความคิดรวบยอด (Concept) และเจตคติ (Attitude) ท่ีตอ้งมีในการปฏิบติังานทุกประเภทเป็น
ความสามารถอยา่งหน่ึงในการนาํเอาหลกัการ แนวคิดทฤษฎี รวมทั้งเทคนิคในสาขาวิชาต่างๆ  
มาประยกุตใ์ชก้บัสถานการณ์จริงเพื่อทาํงานและแกปั้ญหาใหไ้ดผ้ลอยา่งสูงสุด 
  สกอ็ต  บี  พารี (Scott B. Parry อา้งอิงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2547: 44)  
นิยามคาํวา่สมรรถนะวา่คือ  กลุ่มของความรู้ (Knowledge)  ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะ (Attributes) 
ท่ีเก่ียวขอ้งกัน ซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลักของตาํแหน่งงานหน่ึงๆ โดยกลุ่มความรู้ ทักษะ และ
คุณลกัษณะดงักล่าว สมัพนัธ์กบัผลงานของตาํแหน่งงานนั้นๆ และสามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐาน
ท่ีเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึนได ้โดยผา่นการฝึกอบรม และการพฒันา  
  ความหมายของสมรรถนะของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  สาํนกังาน ก.พ. (2548: 5-6) ใหค้วามหมายของสมรรถนะไวว้า่ หมายถึง  
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํให้
บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ ในองคก์ร   
  การบริหารงานบุคคลโดยยดึสมรรถนะ เป็นเคร่ืองมือในการบริหารการปฏิบติังาน 
(Performance  Management) ประเภทหน่ึง  มีจุดหมายสูงสุด คือ ทาํอยา่งไรองคก์รจึงจะสามารถดึง
ศกัยภาพและความสามารถท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคลากรมาใชใ้นเชิงการเพ่ิมผลผลิต หรือผลสาํเร็จ
ของงาน ภายใตห้ลกัการผลประโยชน์ขององคก์รและบุคลากร (Mutual  Benefits) แบบจาํแนก
ความสามารถ (Equal  pay  for  Equal  work) “ใหผ้ลตอบแทนตามผลงาน” 
  สมรรถนะ (Competency) เรียกในภาษาไทยหลายคาํ เช่น ความสามารถภายใน
คุณลกัษณะ หรือบุคลิกภาพเฉพาะบุคคล ซ่อนอยูใ่นตวับุคคลทุกคน มีองคป์ระกอบคือ 
  1. ความรู้ (Knowledge) 
  2. ทกัษะ (Skills) 
  3. ความสามารถ (Abilities) 
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  ดงันั้น Competency Based Approach ก็คือ กระบวนการท่ีจะดึงขีดความสามารถท่ี
ซ่อนเร้นในบุคลากรของหน่วยงานหรือในทรัพยากรมนุษย ์(Human Talent) ออกมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อการปฏิบติังานในองคก์ร (ท่ีผ่านมามกัมองสมรรถนะคนเป็นทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้ง
ไม่ได ้แต่องคก์รท่ีฉลาดจะสามารถดึงสมรรถนะความเป็นเลิศจากบุคลากรมาสร้างเป็นทรัพยสิ์นท่ีจบั
ตอ้งได)้ ขีดความสามารถบุคคล อาจแบ่งไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ ตามลาํดบัดงัน้ี 
  1. ลกัษณะของบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ นิสยั ทศันคติ และ 
แรงจูงใจ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีก่ออิทธิพลต่อการแสดงออกของคน ๆ นั้น 
  2. พฤติกรรม (Behavior) ไดแ้ก่ การแสดงออกในทางท่ีดีหรือไม่ดี ส่งเสริม 
สร้างสรรคง์านในองคก์ร หรือขดัขวางทาํลายองคก์ร 
  3. สมัฤทธ์ิผล (Performance) ไดแ้ก่ ผลลพัธ์และผลกระทบท่ีเกิดจากการกระทาํใน
แง่ของการจดัการทางบุคคลในทางบวก 
  จากความหมายขา้งต้น สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ  ทศันคติ พฤติกรรม และคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีบุคคลตอ้งมีเพื่อจะไดน้าํมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อนัจะส่งผลใหเ้กิดความสาํเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานท่ี
องคก์ารไดก้าํหนดเอาไว ้ 

1.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
  ตามแนวคิดของ McClelland จากโมเดลภูเขานํ้าแขง็ (Iceberg Model)  
องคป์ระกอบของสมรรถนะมี 5 ส่วน คือ  

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้เป็นความรู้ท่ีเป็น 
สาระสาํคญั เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์เป็นตน้   
  2. ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการให้ทาํไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง
คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้
และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว   
  3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self - concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณะของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็น
ตน้  
  4. บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 
คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้  
  5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้  
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  อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2547: 22-23) ไดใ้หข้อ้สรุปวา่ องคป์ระกอบของสมรรถนะ  
มี 3 ส่วน ดงัน้ี 

1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มูลหรือส่ิงท่ีถูกสัง่สมมาจากการศึกษา 
ตามแหล่ง การเรียนรู้ต่าง ๆ รวมทั้งการศึกษาดว้ยตนเอง และการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดและ
ประสบการณ์ระหวา่งบุคคล  

2. ทกัษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถท่ีตอ้งใชร้ะยะเวลาในการพฒันาและ 
ฝึกฝนจนเกิดความเช่ียวชาญ ซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่   
   2.1 ทกัษะดา้นการบริหารจดัการ (Management Skill) หมายถึง ความสามารถ
ในการบริหารควบคุมงาน ซ่ึงเก่ียวข้องกับระบบความคิดและการจัดการในการบริหารให้มี
ประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะในการมีวิสัยทศัน์ทางกลยุทธ์ คือ ความสามารถในการจัดการระบบ
ความคิดเพื่อมองไปสู่สภาพความตอ้งการและเป้าหมายในอนาคต  
   2.2 ทกัษะดา้นเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skill) หมายถึง ความสามารถใน
การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีเฉพาะ 
  3. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) หมายถึง ความคิด ความรู้สึก เจตคติ 
แรงจูงใจ ความตอ้งการส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นคุณสมบติัเฉพาะของบุคคลท่ีสามารถเปล่ียนแปลงแกไ้ข
ไดโ้ดยง่าย  
  จากขอ้ความดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า  องค์ประกอบของสมรรถนะ มี 3 ส่วน
สําคญั คือ ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีจาํเป็นต่อการทาํงานของบุคคลให้ประสบ
ผลสาํเร็จสูง ตามมาตรฐานทัว่ไป ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 3 ประการ ดงัน้ี   

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการให ้“รู้” เช่น ความรู้ความเขา้ใจ 
ในกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 

2. ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการให ้“ทาํ” เช่น ทกัษะดา้น ICT ทกัษะดา้น 
เทคโนโลยีการบริหารสมยัใหม่ เป็นส่ิงท่ีตอ้งผา่นการเรียนรู้ และและฝึกฝนเป็นประจาํจนเกิดเป็น
ความชาํนาญในการใชง้าน 

3. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) คือ ส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให ้“เป็น” เช่น  
ความใฝ่รู้ ความซ่ือสตัย ์ความรักในองคก์าร และความมุ่งมัน่ในความสาํเร็จ 
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 1.4 ประเภทของสมรรถนะ 
  ไดมี้นกัวิชาการกล่าวถึงประเภทของสมรรถนะไว ้ดงัน้ี 
  อภิรักษ ์วรรณสาธพ (2545: 21-24) ไดจ้าํแนกประเภทของสมรรถนะ เป็น 3 กลุ่ม 
ดงัน้ี 
  1. ประเภทท่ีตอ้งมีทั้งองคก์าร (Core/Organization Competency) คือ สมรรถนะท่ี
เป็น แก่นหรือแก่นหลกัขององคก์ารนั้นๆ ซ่ึงทุกคนในองคก์ารตอ้งมีคุณสมบติัท่ีเหมือนกนัน้ี เพราะ
ความสามารถและคุณสมบติัประเภทน้ีเป็นตวักาํหนดหรือผลกัดนัใหองคก์ารบรรลุตามวิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ ท่ีวางไว ้ตลอดจนยงัเป็นตวัสะทอ้นค่านิยม ท่ีคนในองคก์ารมีการถือปฏิบติัร่วมกนั  
  2. ประเภทท่ีมีตามลกัษณะงานหรือมีเฉพาะดา้น (Technical/Function Competency) 
คือ สมรรถนะท่ีกาํหนดไวส้าํหรับงานในแต่ละดา้นหรือตามลกัษณะงาน ซ่ึงจะมีขั้นความสามารถ
แตกต่างกนัไปตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายหรือท่ีคาดหวงั สมรรถนะประเภทน้ีจะสะทอ้นถึงความ
ลึกซ้ึงของความสามารถท่ีพนกังานตอ้งมีก่อนท่ีจะไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานหน่ึงๆ 
  3. ประเภทท่ีตอ้งมีตามระดบัตาํแหน่งหรือตามสายการบริหาร  
(Profession/Structural/Managerial Competency) คือ สมรรถนะท่ีพนกังานในแต่ละระดบัหรือ 
ตาํแหน่งจะตอ้งมีและแตกต่างกันไป ตามระดับของความรับผิดชอบหรือตามสายการบริหาร                          
ซ่ึงสมรรถนะประเภทน้ี จะสะทอ้นถึงความคาดหวงั ความกวา้งขวาง ความลึกซ้ึงของความสามารถ
ท่ีพนักงานต้องมี การท่ีจะได้รับเล่ือนระดับความรับผิดชอบในการบริหารการจัดการและ
ความกา้วหนา้ในองคก์าร 
  สุบรรณ เอ่ียมวิจารณ์ (2548: 54-55) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะเป็น 2 ประเภท 
ไดแ้ก่ 

1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นความสามารถในระดบัแก่นขององค ์
การความสามารถหลกัน้ีหากพิจารณาในบริบทท่ีต่างกนั ก็อาจเป็นไดท้ั้งความสามารถหลกัของ
องคก์ารและความสามารถหลกัของพนกังานในองคก์าร  

2. สมรรถนะพิเศษของบุคคล (Personal Competency) คือ บุคคลิกลกัษณะของคน 
ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัย ท่ีทาํให้บุคคลนั้นมีความสามารถ
ในการทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป 
  ณรงคว์ิทย ์ แสงทอง (2546: 259) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะ (Competencies)  
ตามแหล่งท่ีมาออกเป็น 3 ประเภท คือ 
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  1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) เป็นความสามารถท่ีมีเฉพาะตวั
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเท่านั้น เช่น ความสามารถในดา้นการวาดภาพของศิลปะการแสดงกายกรรม
ของนกักีฬาบางคน นกัประดิษฐคิ์ดคน้ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี ถือเป็นความสามารถเฉพาะตวัท่ียากต่อ 
การเรียนรู้หรือลอกเลียนแบบได ้  
  2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลท่ี
ตําแหน่งหรือบทบาทนั้ นๆ ต้องการเพื่อทําให้งานบรรลุความสําเร็จตามท่ีกําหนดไว้ เช่น 
ความสามารถในการเป็นผูน้ําทีมงานของผูบ้ริหารตาํแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน ความสามารถใน                     
การวิเคราะห์วจิยัในตาํแหน่งงานทางดา้นวชิาการ เป็นความสามารถท่ีสามารถและฝึกฝนและพฒันาได ้
  3. สมรรถนะองคก์าร (Organization Competencies) เป็นความสามารถท่ีเป็น 
ลกัษณะเฉพาะขององคก์ารท่ีมีส่วนทาํใหอ้งคก์ารนั้นไปสู่ความสาํเร็จและเป็นผูน้าํในดา้นนั้นๆ ได ้
  อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2547: 28 - 30) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 4  
ประเภท คือ  

1. สมรรถนะหลกั หมายถึง ความสามารถท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมของคนท่ีจะ 
ช่วยสนับสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตามวิสัยทศัน์ท่ีกาํหนด และเป็น
ลกัษณะพฤติกรรมของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของคนใน                 
ทุกระดบัและทุกกลุ่มงานท่ีองคก์ารตอ้งการใหมี้  
  2. สมรรถนะการจดัการ หมายถึง ความสามารถในการจดัการท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
ทกัษะในการจดัการและการบริหารต่าง ๆ และเป็นความสามารถท่ีมีทั้งในระดบับริหารและระดบั
พนกังาน โดยจะแตกต่างกนัตามบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  
  3. สมรรถนะในงาน หมายถึง ความสามารถในงานท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ 
ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ หน้าท่ีงานท่ีแตกต่างกัน ความสามารถในงานก็จะ
แตกต่างกนั  
  4. สมรรถนะส่วนบุคคล หมายถึง ความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง
ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริงตามหนา้ท่ีงานท่ีไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีงาน
ท่ีเหมือนกนั ไม่จาํเป็นวา่คนท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ีนั้นจะตอ้งมีความสามารถเหมือนกนั  
  จิรประภา อคัรบวร (2549: 68) กล่าวว่า สมรรถนะในตาํแหน่งหน่ึงๆ จะประกอบ
ไปดว้ย 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. สมรรถนะหลกั คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคก์ารตอ้งมี เพื่อแสดงถึง 
วฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร  
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  2. สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบติัความสามารถดา้น 
การบริหารท่ีบุคลากรในองคก์ารทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เพื่อใหง้านสาํเร็จ และสอดคลอ้ง
กบัแผนกลยทุธ์วิสยัทศัน์ขององคก์าร  
  3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจาํเป็น
ใน การนาํไปปฏิบติังานให้บรรลุผลสาํเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถจาํแนก
ได ้2 ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core Technical Competency) และสมรรถนะเชิง 
เทคนิคเฉพาะ  
  สรุปไดว้า่ ประเภทของสมรรถนะ สามารถแบ่งได ้3 ประเภทใหญ่ ไดแ้ก่  
  1. สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีพนกังานทุกคนใน
องคก์ารจาํเป็นตอ้งมี ทั้งน้ีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร อาทิ  
ความรอบรู้เก่ียวกบัองคก์าร ความซ่ือสตัย ์ความใฝ่รู้และ ความรับผดิชอบ เป็นตน้  
  2. สมรรถนะในงาน (Functional/Job competency) หมายถึง คุณลกัษณะท่ี 
พนกังานท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งต่าง ๆ ควรมีเพื่อใหง้านสาํเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ  
  3. สมรรถนะดา้นการบริหารและการนาํ (Managerial and Leadership competency) 
หมายถึง ความสามารถทางการบริหารและความสามารถดา้นภาวการณ์นาํในองคก์รท่ีกาํหนดข้ึน 
 1.5 ความสําคญัของสมรรถนะ 
  ในโลกของการแข่งขนัทางธุรกิจมีการวิจยัพบว่า การพฒันาคน คู่แข่งจะสามารถ
ตามทนัตอ้งใช้เวลา 7 ปี ในขณะท่ี เทคโนโลยีใช้เวลาเพียง 1 ปีก็ตามทนัเพราะซ้ือหาได ้ดงันั้น 
สมรรถนะจึงมีความสาํคญัต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการและองคก์ารดงัน้ี   

1. จะช่วยใหก้ารคดัสรรบุคคลท่ีมีลกัษณะดีทั้งความรู้ทกัษะและความสามารถ 
ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังานเพื่อปฏิบติังานให้สําเร็จตามความตอ้งการขององคก์รอย่าง
แทจ้ริง 

2. จะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความสามารถของตวัเองวา่อยูใ่นระดบัใด 
และตอ้งพฒันาในเร่ืองใด จะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน 
  3. ใชป้ระโยชน์ในการพฒันาฝึกอบรมแก่ขา้ราชการ  
  4. จะช่วยสนบัสนุนใหต้วัช้ีวดัหลกัของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย เพราะ  
Competency จะเป็นตวับ่งบอกไดว้า่ ถา้ตอ้งการใหบ้รรลุเป้าหมายตาม KPIs แลว้ จะตอ้งใช ้ 
Competency ตวัไหนบา้ง 
  5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของ
พนักงานขายเพิ่มข้ึนสูงกว่าเป้าท่ีกาํหนดทั้งๆท่ีพนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจทาํงานมากนัก                 
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แต่เน่ืองจากความตอ้งการของตลาดสูง จึงทาํให้ยอดขายเพิ่มข้ึนเองโดยไม่ตอ้งลงแรงอะไรมาก แต่
ถา้มีการวดั Competency แลว้ จะทาํใหส้ามารถตรวจสอบไดว้่าพนกังานคนนั้นประสบความสาํเร็จ
เพราะโชคจะช่วยหรือดว้ยความสามารถของเขาเอง 
  6. จะช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององคก์รท่ีดีข้ึน เพราะถา้ทุกคน
ปรับ Competency ของตวัเองใหเ้ขา้กบัผลงานท่ีองคก์รตอ้งการอยูต่ลอดเวลาแลว้ ในระยะยาวกจ็ะ 
ส่งผลใหเ้กิดเป็น Competency เฉพาะขององคก์รนั้นๆ เช่น เป็นองคก์ารแห่งการคิดสร้างสรรค ์
เพราะทุกคนในองคก์ารมี Competency ในเร่ืองการคิดสร้างสรรค ์(Creative Thinking) นอกจาก 
การใชส้มรรถนะในการพฒันาบุคลากรแลว้หน่วยงานยงัสามารถนาํระบบสมรรถนะไปใชใ้น 
การบริหารงานบุคคลในมิติต่าง ๆ ดงัน้ี 

1) การสรรหาและคดัเลือกบุคคล (Recruitment and Selection) หน่วยงาน 
สามารถนาํสมรรถนะของตาํแหน่งท่ีตอ้งการสรรหา และคดัเลือกบุคคลเขา้รับราชการไปทาํเป็น
แบบทดสอบหรือแบบสมัภาษณ์เพื่อคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะท่ีดีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ
ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับตาํแหน่งงาน เพื่อให้ได้คนท่ีมีผลการปฏิบติังานตรงตามท่ี
หน่วยงานตอ้งการอยา่งแทจ้ริง 
   2) การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคล (Performance Appraisal) ผูบ้ริหาร
หน่วยงานสามารถนําผลการประเมินสมรรถนะ ของเจ้าหน้าท่ีมาใช้ให้สอดคล้อง กับการ
ประเมินผลการปฏิบติังานซ่ึงแสดงถึงการพฒันาตนเองตามแผนพฒันารายบุคคล   
   3) การใหร้างวลัและค่าตอบแทน (Reward and Compensation) การบริหารงาน
ภาครัฐในแนวใหม่ได้นําระบบการให้รางวลัและค่าตอบแทนมาใช้เพิ่มเติมจากการเล่ือนขั้น
เงินเดือนอย่างเดียว เป็นการบริหารค่าตอบแทนท่ีสามารถจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจให้เจา้หนา้ท่ีมีความ
กระตือรือร้นในการพฒันาตนเองและพฒันางานมากข้ึน  
   4) การวางแผนความกา้วหนา้ทางอาชีพ (Career Planning and Succession plan)
ระบบสมรรถนะทาํใหห้น่วยงานสามารถทราบจุดแขง็และจุดอ่อนของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีอยู ่และทราบถึง
ทกัษะหรือความสามารถท่ีจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่งเป้าหมายในอนาคตของเจา้หนา้ท่ีแต่ละคน   
   5) การประเมินผลสมัฤทธ์ิ (Result -Based Management) การประเมิน 
ผลสมัฤทธ์ิ (RBM) ในปัจจุบนัจะยดึยทุธศาสตร์ขององคก์ารเป็นหลกัโดยมีตวัช้ีวดั (KPIs) ในระดบั
ต่างๆ เป็นตวับ่งช้ีความสาํเร็จ 
  ปัจจุบนัขา้ราชการตอ้งเป็นกลไกสําคญัในการพฒันาประเทศ โดยทาํหน้าท่ีเป็น
แก่นหลกัในการนาํนโยบายของรัฐไปปฏิบติัเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และสนองตอบ
ความตอ้งการของประชาชน การเปล่ียนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจมีผลทาํให้ขา้ราชการตอ้ง
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ปฏิบติังานแบบมืออาชีพมากข้ึน จากเหตุเหล่าน้ี การสร้างราชการใสสะอาดจึงเป็นกลยทุธ์ทางบวก
ท่ีมีโอกาสสําเร็จได้เร็ว วิธีการโดยดึงพลงัส่วนดีของมนุษยอ์อกมา พร้อมกบัใช้พลงัของสังคม
ควบคุมให้ขา้ราชการมีพฤติกรรมในทางสร้างสรรคส่ิ์งดีต่อสังคมแทนการเอาเปรียบ และคาํนึงถึง
แต่ประโยชน์ส่วนตนและหมู่คณะ ทั้งน้ีจึงตอ้งสร้างคุณภาพของคนในภาครัฐให้มีคุณธรรมและ
จริยธรรมเป็นฐาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งตอ้งจะช่วยกนัส่งเสริมคนดีและกนัคนไม่ดีออกไปจากภาค
ราชการ 
  ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง (2544: 27-28) กล่าววา่ จากแนวคิดเร่ือง Put the right man  
on the right job นั้นยงัเป็นแนวคิดท่ีถูกตอ้งอยู ่แต่ถา้จะใหดี้กวา่นั้นก ็คือ จะตอ้งขยายเพ่ิมเติมวา่ 
คาํวา่ the right man นั้นหมายถึง  
  คนท่ีมีความรู้ (Knowledge) เพียงพอต่อการทาํงาน  
  คนท่ีมีทกัษะ (Skills) ในระดบัสามารถปฏิบติังานได ้ 
  คนท่ีมีทศันคติ (Self- image) ท่ีดีทั้งต่อตวัเอง ต่องาน และต่อผูอ่ื้น  
  คนท่ีมีคุณลกัษณะ (Trait) ท่ีไม่เป็นอุปสรรคต่อการทาํงาน  
  คนท่ีมีแรงจูงใจ (Motive) ในการทาํงานท่ีมากพอและต่อเน่ือง เพื่อให้สามารถ
ทาํงานให้บรรลุเป้าหมายได ้การบริหารคนให้ไดผ้ลสูงสุดในยคุของการบริหารองคก์รเชิงกลยทุธ์   
จาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องบริหารสมรรถนะของคนเชิงกลยุทธ์ด้วย นั่นก็คือเม่ือกลยุทธ์องค์กร
เปล่ียนไป จะตอ้งมานัง่ทบทวนและพิจารณากนัทุกคร้ัง ว่าการท่ีจะทาํให้เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ของ
องคก์รไดรั้บการขบัเคล่ือนไปใหบ้รรลุเป้าหมายไดน้ั้น จาํเป็นตอ้งอาศยัสมรรถนะเร่ืองไหนของคน
กลุ่มใดในองคก์รและจะตอ้งทาํการปรับเปล่ียน โยกยา้ยมอบหมายงานใหต้รงกบัสมรรถนะของคน
ให้มากยิ่งข้ึน เพราะบางคนมีความรู้ความสามารถสูง (เป็นทั้ งคนเก่งและคนดี) แต่อาจจะ                        
ไม่เหมาะสมกบัการบริหารงานในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงบ่อย ๆ อาจจะไม่เหมาะสมกบัการ
ทาํงานท่ีมีการเมืองเขา้มาแทรกแซง หรืออาจจะไม่เหมาะกบัการทาํงานท่ีเป็นงานโครงการกไ็ด ้ 
  ดงันั้น สมรรถนะจึงมีความสําคญัต่อกระบวนการในการบริหารบุคลากร ตั้งแต่
การสรรหา การคดัเลือก การพฒันา และการรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะดี ๆ ให้อยูก่บัองคก์รไปนาน ๆ 
จากเดิมท่ีองคก์รเคยบริหารคนตามวฒิุการศึกษาจะตอ้งเปล่ียนมาเป็นการบริหารคนตามสมรรถนะ 
มากข้ึน เพราะวฒิุการศึกษาเป็นเพียงคุณสมบติัขั้นพื้นฐานไปแลว้ ส่ิงท่ีจะทาํใหค้นแตกต่างกนัคือ 
สมรรถนะ ต่อไปจะรับใครเขา้ทาํงาน จะพฒันาใคร จะเล่ือนตาํแหน่งใคร จะตอ้งตดัสินกันท่ี
สมรรถนะมากข้ึน 
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  ฐิติพฒัน์  พิชญธาดาพงศ ์(2549: 31 - 32) กล่าวา่ ในปัจจุบนัน้ี โลกของเรากาํลงั 
กา้วสู่ยคุการดาํเนินธุรกิจบนพื้นฐานขององคค์วามรู้ (Knowledge-Based Economy) นัน่กคื็อ  
“องคก์รใดกต็ามท่ีมีทรัพยากรท่ีมีศกัยภาพสูงหรือมีความรู้ความสามารถสูงกจ็ะสามารถสร้างความ 
ไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งขนั”ดงันั้นองคก์รต่าง ๆ จึงพยายามแสวงหาเคร่ืองมือและวิทยาการใหม่ ๆ เพื่อ 
นาํมาจดัทาํระบบหรือวางแนวทางในการพฒันาทรัพยากรบุคคลขององคก์ร ใหส้อดคลอ้ง กบั 
กลยทุธ์และเป้าหมายในการดาํเนินธุรกิจขององคก์าร  
  สมรรถนะ (Competency) เป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีกาํลงัไดรั้บความนิยมและ 
ทวีความสาํคญัต่อการบริหารทรัพยากรมากข้ึนเร่ือย ๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคล องคก์รชั้น
นาํต่าง ๆ ไดน้าํเอาระบบสมรรถนะมาเป็นพื้นฐานในการพฒันาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ 
ต่อเน่ือง สามารถใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งถูกทิศทาง และคุม้ค่ากบัการลงทุน นอกจากน้ียงัเป็นการสร้าง
มูลค่าเพิ่มใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ารอีกแนวทางหน่ึงดว้ย ดงันั้น สมรรถนะจึงมีความสาํคญัต่อ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์รดงัน้ี  

1. เป็นเคร่ืองมือจะช่วยในการแปลงวิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรม 
องคก์ร และยทุธศาสตร์ต่างๆ ขององคก์ร มาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของบุคลากรในองคก์รอยา่งมีระบบ 
ต่อเน่ือง และสอดคลอ้ง กบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรมองคก์ร และยทุธศาสตร์ของ
องคก์าร 
  3. เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการทาํงานของบุคลากร ซ่ึงสามารถ
นาํไปใชใ้นการวดัและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยา่งชดัเจนและมีประสิทธิภาพ 
  4. เป็นพื้นฐานสาํคญัของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นต่างๆ  
ขององคก์ร เช่น การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน  
การพฒันาความกา้วหน้าทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดตาํแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทน              
เป็นตน้ ขอ้ความดงักล่าวขา้งตน้สรุปไดว้่า ความสําคญัสมรรถนะมีผลต่อการบริหารงานทรัพยากร
บุคคล โดยนาํสมรรถนะมาเป็นพื้นฐานในการพฒันาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง  
เพื่อให้องค์กรไดรั้บการขบัเคล่ือนไปให้บรรลุเป้าหมายได ้รวมถึงสามารถสร้างความไดเ้ปรียบ
เหนือคู่แข่งขนั 
 1.6 การประเมินสมรรถนะ 
  ฐิติพฒัน์  พิชญธาดาพงศ ์(2549: 55) ไดก้ล่าวถึง การประเมินสมรรถนะวา่  
หมายถึง กระบวนการในการประเมินความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมการทาํงานของ
บุคคลเปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะท่ีองค์กรคาดหวังในตาํแหน่งงานนั้ นๆ การประเมิน
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สมรรถนะควรมีลกัษณะ ดงัน้ี ประเมินอย่างเป็นระบบ มีวตัถุประสงคใ์นการประเมินอย่างชดัเจน 
เป็กระบวนการท่ีสามารถวดัประเมินได ้เคร่ืองมือมีความเท่ียง  และความเช่ือถือได ้ในการประเมิน
สมรรถนะ องค์กรจะต้องพิจารณาว่าจะให้ใครเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะนั้ น ข้ึนอยู่กับความ
เหมาะสม ความพร้อมและวฒันธรรมขององคก์ร เป็นตน้ 
  สาํนกังาน ก.พ.ไดแ้บ่งการวดัและประเมินสมรรถนะออกเป็นกลุ่มใหญ่ๆ 3 กลุ่ม 
คือ (รัชนีวรรณ วนิชยถ์นอม. 2549: ออนไลน์) 

1. Tests of Performance เป็นแบบทดสอบท่ีใหผู้รั้บการทดสอบทาํงานบางอยา่ง  
เช่น การเขียนอธิบายคาํตอบ การเลือกตอบขอ้ท่ีถูกท่ีสุด หรือการคิดว่าถา้รูปทรงเรขาคณิตท่ีแสดง
บนจอหมุนไปแลว้จะเป็นรูปใด แบบทดสอบประเภทน้ีออกแบบมาเพื่อวดัความสามารถของบุคคล     
(Can do) ภายใตเ้ง่ือนไขของการทดสอบ ตวัอยา่งของแบบทดสอบประเภทน้ีไดแ้ก่ แบบทดสอบ 
ความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป (General mental ability) แบบทดสอบท่ีวดัความสามารถเฉพาะ   
เช่น Spatial ability หรือความเขา้ใจดา้นเคร่ืองยนต์กลไกและแบบทดสอบท่ีวดัทกัษะหรือ
ความสามารถทางดา้นร่างกาย  

2. Behavior Observations เป็นแบบทดสอบท่ีเก่ียวข�องกบัการสังเกต
พฤติกรรม 

ของผูรั้บการทดสอบในบางสถานการณ์  แบบทดสอบประเภทน้ีต่างจากประเภทแรกตรงท่ีผูเ้ขา้รับ
การทดสอบไม่ตอ้งพยายามทาํงานอะไรบางอยา่งท่ีออกแบบมาเป็นอยา่งดีแลว้แต่จะวดัจากการสังเกต
และประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ์ เช่น การสงัเกตพฤติกรรมการเขา้สงัคม พฤติกรรม 
การทาํงาน การสมัภาษณ์กอ็าจจดัอยูใ่นกลุ่มน้ีดว้ย  

3. Self Reports  เป็นแบบทดสอบท่ีใหผู้ต้อบรายงานเก่ียวกบัตนเอง เช่น ความรู้สึก  
ทศันคติ ความเช่ือ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบสาํรวจความคิดเห็นต่างๆ 
การตอบคาํถามประเภทน้ีอาจจะไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของผูต้อบก็ได ้การทดสอบ
บางอยา่ง เช่น การสัมภาษณ์อาจเป็นการผสมกนัระหว่าง Behavior Observations และ Self Reports 
เพราะการถามคาํถามในการสัมภาษณ์อาจเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก ความคิดและทศันคติของผูถู้ก
สมัภาษณ์ และในขณะเดียวกนัผูส้มัภาษณ์กส็งัเกตพฤติกรรมของผูถู้กสมัภาษณ์ดว้ยในขณะเดียวกนั  
  เท้ือน ทองแก่ว (2550: ออนไลน์) กล่าวถึง การประเมินสมรรถนะไวว้่า ทาํได้
ค่อนขา้งลาํบาก จึงอาศยัวิธีการ หรือใชเ้คร่ืองมือบางชนิดเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคคล ดงัน้ี  
  1. ประวติัการทาํงานของบุคคลว่าทาํอะไรบา้งมีความรู้ทกัษะ หรือความสามารถ
อะไร เคยมีประสบการณ์อะไรมาบา้ง จากประวติัการทาํงานทาํใหไ้ดข้อ้มูลส่วนบุคคล  
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  2. ผลประเมินการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลเก่ียวกบั
การปฏิบติังานใน 2 ลกัษณะ คือ  
   2.1 ผลการปฏิบติัท่ีเป็นเน้ืองาน (Task Performance) เป็นการทาํงานท่ีไดเ้น้ือ
งานแท้ๆ   
   2.2 ผลงานการปฏิบติัท่ีไม่ใช่เน้ืองาน แต่เป็นบริบทของเน้ืองาน (Contextual 
Performance) ไดแ้ก่� ลกัษณะพฤติกรรมของคนปฏิบติังาน เช่น การมีนํ้ าใจเสียสละจะช่วยเหลือคน
อ่ืน 
   2.3 ผลการสัมภาษณ์ (Interview) ไดแ้ก่ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ อาจจะ
เป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง คือ สัมภาษณ์ตามท่ีกาํหนดประเด็นไว ้และการสัมภาษณ์แบบ
ไม่มีโครงสร้าง คือ สอบถามตามสถานการณ์ 
   2.4 ศูนยป์ระเมิน (Assessment Center) จะเป็นศูนยร์วมเทคนิคการวดัทาง 
จิตวิทยาหลายๆ อยา่งเขา้ดว้ยกนั รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหวัหนา้กลุ่มรวมอยูด่ว้ยในศูนยน้ี์  
   2.5 360 degree feedback หมายถึง การประเมินรอบดา้น ไดแ้ก่ การประเมินจาก 
เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลูกคา้เพื่อตรวจสอบความรู้ทกัษะและคุณลกัษณะ  
  สรุปได้ว่า  การประเมินสมรรถนะเป็นการวัดความสามารถของบุคคลใน                      
การกระทาํกิจกรรมต่างๆ ซ่ึงมีหลากหลายวิธีท่ีสามารถนาํมาใชใ้นการประเมิน ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความ
ตอ้งการขององคก์ารท่ีจะนาํไปใชป้ระโยชน์ 
 1.7 ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะ 
  สมรรถนะ คือ ความสามารถของบุคคลท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน (วฒันา พฒันพงศ ์
2546: 33; และ ณรงคว์ิทย ์แสนทอง 2546: 27) ซ่ึงจะทาํใหง้านประสบความสาํเร็จไดมี้นกัวิชาการ
กล่าว ถึง ปัจจยัท่ีมีผลกบัความสามารถในการปฏิบติังานของบุคคล ดงัน้ี  
  เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (ลดาวลัย ์รุจเศรณี 2546: 35-36; อา้งอิงจาก 
เทพนม  เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ. 2540) กล่าวถึง องคป์ระกอบพื้นฐานท่ีน่าจะมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถในการปฏิบติังานตามแนวคิดดงัต่อไปน้ี คือ 
  1. งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ ซ่ึงจะตอ้งมีหลกัว่างานท่ีมีลกัษณะทา้ต่อ
บุคคลหน่ึง อาจจะไม่เป็นส่ิงท่ีทา้ทายสาํหรับบุคคลหน่ึงกไ็ด ้โดยอาศยัความแตกต่างระหวา่งบุคคล  
  2. การมีส่วนร่วมในการวางแผน เพื่อกาํหนดสภาวะแวดลอ้มในการปฏิบติังาน
ของตวัเอง ทาํใหอ้ยากทาํงานมากข้ึน 
  3. การใหก้ารยกยอ่งและสถานภาพท่ีเหมาะสม  
  4. การใหค้วามรับผดิชอบและการใหอ้าํนาจบารมีมากข้ึนตามความเหมาะสม  
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  5. ความมัน่คงและความปลอดภยั  
  6. ความเป็นอิสระในการทาํงาน 
 
  7. โอกาสในดา้นความเจริญเติบโตทางดา้นส่วนตวั เช่น ทกัษะ ความสามารถดา้น
วิชาชีพ และประสบการณ์  
  8. โอกาสในการกา้วหนา้ในการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน  
  9. เงินและรางวลัเก่ียวกบัเงิน ท่ีแสดงออกทางสถานภาพอยา่งหน่ึง  
  10.  สภาพการทาํงานท่ีดีต่อทั้งร่างกายและจิตใจ  
  11. การแข่งขนัเพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความทะเยอทะยานจะใหต้วัเองเป็นเลิศในแนวหนา้  
  ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2544:  81-85) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ความสามารถหรือพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคล ไดแ้ก่ 
  1. ปัจจยัดา้นบุคคล เป็นลกัษณะและคุณสมบติัเฉพาะตวัท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงมีผล
ต่อแสดงออกของพฤติกรรมแตกต่างกนัไปดว้ย ปัจจยัในตวับุคคลไดแ้ก่  
   1.1 ความถนดั เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงมีความชาํนาญในเฉพาะดา้น
ท่ีไม่เหมือนกนั ถา้เราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลได ้ก็จะมอบหมายงานให้เหมาะกบั
บุคคลนั้น 
   1.2 ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เป็นส่วนประกอบท่ีเป็นโครงสร้างในลักษณะ
รวมกนัของคนนั้น ทาํใหก้ารแสดงออกลกัษณะนิสยัแตกต่างกนัไป  
   1.3 ลกัษณะทางกายภาพ เป็นความแตกต่างทางความสามารถทางดา้นกายภาพ 
บุคคลท่ีแขง็แรงยอ่มเหมาะกบังานในลกัษณะหน่ึงแตกต่างจากคนท่ีหนา้ตาสวยงาม  
   1.4 ความสนใจและการจูงใจ เป็นความสนใจของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกัน
ความสนใจเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลเลือกงานตามความพอใจดว้ย  
   1.5 อายุ เพศและวยัต่างๆ มีผลต่อการทาํงาน เด็กย่อมไม่เหมาะกบังานท่ีจาํเจ
และตอ้งใชแ้รงงานหนกั หญิงและชายมีลกัษณะของงานท่ีแตกต่างกนับา้ง  
   1.6 การศึกษา มีส่วนในการคดัเลือกงานท่ีแตกต่างกนั ผูช้าํนาญการเฉพาะยอ่ม
ตอ้งการผูท่ี้ ผา่นการอบรมในดา้นนั้นๆ มิฉะนั้นกไ็ม่อาจจะกระทาํได ้ 
   1.7 ประสบการณ์ การเคยเรียนรู้งานมาก่อนย่อมมีความชาํนาญในงานนั้ น                            
งานบางอยา่งจึงบอกจาํนวนปีท่ีเคยทาํงานก่อนจะรับเขา้ทาํงาน  
  2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม เป็นสถานการณ์ภายนอก ท่ีมีผลต่อการแสดง
พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย สภาพแวดลอ้มแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัคือ 
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   2.1 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน 
     2.1.1 วิธีการทาํงานเป็นระบบของการทาํงานวา่มีขั้นตอนอยา่งไร  
ตอ้งติดต่อ ประสานงานกบับุคคลใดบา้ง งานมีความยากง่ายเพียงใด  
     2.1.2 เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการทาํงาน ความคล่องตวัของการทาํงานอยู่ท่ี
อุปกรณ์ ท่ีใชจ้ะช่วยในการผอ่นแรงวา่มีความสะดวกสบายเพียงไร  
     2.1.3 การจดับริเวณสถานท่ีทาํงานท่ีทาํงานคบัแคบ อากาศร้อนอบอา้วมี
ผลกระทบต่อการทาํงานของบุคคล การจดัสวน จดับริเวณท่ีทาํงาน มีส่วนจูงใจให้บุคคลรักและ
ทาํงาน  
     2.1.4 ลกัษณะทางกายภาพของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น ความสะดวกสบาย
ทางคมนาคมการป้องกนัอุบติัเหตุและอนัตรายท่ีเกิดข้ึน  
   2.2 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัองคก์ร  
     2.2.1 ลกัษณะขององคก์ร เป็นลกัษณะของสถานท่ีทาํงาน หากเป็นงาน 
ราชการ รัฐวิสาหกิจ บุคคลท่ีสนใจเขา้ทาํงานเพราะความมัน่คง มีสวสัดิการ หากเป็นโรงงานก็หวงั
เร่ืองรายได ้เป็นตน้  
     2.2.2 ชนิดของการฝึกอบรมและการบงัคบับญัชา เป็นการพิจารณาสายงาน
วา่ลาํดบัขั้นตอนมากเพียงใด ตอ้งผา่นการฝึกอบรมมากเพียงใด ผูบ้งัคบับญัชาเป็นลกัษณะใด  
     2.2.3 ชนิดของเคร่ืองจูงใจ ไดแ้ก่ เงินเดือน โบนสั สวสัดิการอ่ืนๆ มีผลต่อ
การตดัสินใจในการทาํงานเช่นเดียวกนั  
     2.2.4 สภาพแวดลอ้มในสงัคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยา่งไร  
ในสงัคมเป็นท่ียอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม่  
  แลชแมน (ภาสกร ศิระพฒันานนท.์ 2545: 40-41; อา้งอิงจาก Lachman. 1998: 7-13) 
สรุปว่า องคป์ระกอบของความสามารถในการปฏิบติังาน ท่ีสาํคญัข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะเฉพาะส่วน
บุคคลท่ีไดมี้การเรียนรู้และใช้ความรู้ในการปฏิบติังาน ร่วมกบัการสนับสนุนจากองค์การ และ
มองเห็นวา่ ความสามารถในการปฏิบติังานเป็นเร่ืองของระดบัคุณภาพในการปฏิบติังานและถือเป็น
พฤติกรรมท่ีมีคุณภาพของมนุษย ์ท่ีอาจเปล่ียนแปลงไดต้ามสถานการณ์ นอกจากน้ียงัมีปัจจยัอีก
หลายประการท่ีมีผลกระทบต่อความสามารถในการปฏิบติังาน โดยมีตวัแปรพื้นฐานท่ีสาํคญัดงัน้ี 
  1. งาน (Task) ประกอบดว้ย วิธีการ อุปกรณ์ วสัดุ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน  
  2. การจูงใจ (Motivation) เปรียบเสมือนเป็นจุดยืน และความตั้งใจของบุคคลท่ีจะ 
ปฏิบติังานใหไ้ดคุ้ณภาพในระดบัท่ีดีท่ีสุด ตามลกัษณะงานนั้นๆ   
  3. ความพยายาม (Effort) เป็นผลของแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนในทนัที ซ่ึงจะตอ้งมี 
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การตีความ ดว้ยคาํท่ีแสดงความหมาย คือ สภาพทางกาย แนวโนม้ทางจิตวิทยา  
4. ความสามารถ (Ability) จะเกิดข้ึนจากการฝึกหดัหรือประสบการณ์  

จากการปฏิบติังานร่วมกบัความถนดัส่วนบุคคลท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานนั้นๆ ใหส้าํเร็จ  
5. สภาพแวดลอ้ม (Environment) คือลกัษณะทางกายภาพ ไดแ้ก่ แสงเสียง  

กลุ่มคนรอบขา้งท่ีมีผลต่อการทาํงาน 
6. การรับรู้ต่อบทบาท (Role Perception) คือความรู้สึกนึกคิดส่วนบุคคลท่ีจะรับรู้ 

เก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังานในแต่ละอยา่งของตน  
7. ผลการปฏิบติังาน (Performance) ในท่ีน้ีไม่ใช่ผลรวมของแรงจูงใจ หรือไม่ใช่ 

ส่ิงท่ีเกิดจากตวัแปรทั้ง 6 ดา้นดงักล่าว  
  แมคคอมิกส์ และ เอลเจน (McCormick; & Ilgen 1985: 65) กล่าวถึงองคป์ระกอบ
ของความสามารถในการปฏิบติังานของบุคคลไว ้2 ปัจจยั ไดแ้ก่   

1. ปัจจยัดา้นบุคคล (Individual Variable) หมายถึงลกัษณะท่ีแสดงความเป็น 
เอกลกัษณ์เฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึง ปัจจยัดา้นน้ีจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลและจะส่งผล
ใหพ้ฤติกรรมการทาํงานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ เพศ อาย ุความถนดั 
ความเช่ือ ความสนใจ ค่านิยม แรงจูงใจ ฯลฯ  
  2. ปัจจยัดา้นสถานการณ์ (Situational Variable) หมายถึง เง่ือนไขเหตุการณ์ หรือ
ลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มนอกเหนือจากตวับุคคล ท่ีมีผลต่อการแสดงความสามารถในการปฏิบติังาน 
ปัจจยัเหล่าน้ีแยกพิจารณาได ้2 ประเภทคือ  
   2.1 ตวัแปรทางดา้นกายภาพและงาน (Physical Variable) ไดแ้ก่ ส่ิงท่ีเก่ียวกบั
การปฏิบติังาน เช่นวิธีการทาํงาน รูปแบบเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการทาํงาน สภาพเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  
   2.2 ตวัแปรองคก์ารและสังคม (Organization and Social Variable) เช่น ลกัษณะ
โครงสร้างและนโยบายองคก์าร ชนิดของการฝึกอบรมและการบงัคบับญัชา ชนิดของส่ิงล่อใจ และ
สภาพแวดลอ้มในสงัคม  
  ออแกน และ บาติแมน (ลดาวลัย ์ รุจเศรณี.  2546:  34; อา้งอิงจาก Organ; &  
Bateman. 1986) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบพื้นฐานท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานมี ดงัน้ี  
  1. งาน (Task) ประกอบดว้ย วิธีการ วสัดุ อุปกรณ์ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน   
  2. แรงจูงใจ (Motivation) เปรียบเสมือนจุดยืน และความตั้งใจของบุคคลท่ีจะ
ปฏิบติังานใหไ้ดคุ้ณภาพในระดบัหน่ึงตามลกัษณะงานนั้นๆ 



28 

  3. ความพยามยาม (Effort) เป็นผลของแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเพื่อใหก้ารปฏิบติังานได้
ประสบผลสาํเร็จ  
  4. ความสามารถ (Ability) เกิดข้ึนจากการฝึกหดั หรือประสบการณ์จาก 
การปฏิบติัร่วมกบัความถนดัส่วนบุคคลท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานนั้น  
  5. สภาพแวดลอ้ม (Environment) เป็นลกัษณะทางกายภาพในองคก์าร ไดแ้ก่  
แสง เสียง เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะมีผลต่อการปฏิบติังาน  
  6. การรับรู้ต่อบทบาท (Role perception) เป็นความรู้สึกนึกคิดของบุคคล ท่ีจะ 
รับรู้ถึงหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเองต่อการปฏิบติังาน  
  เชอร์เมอร์ฮอร์น และคณะ (ศศิวิมล  ทองพั้ว. 2548:  49-50; อา้งอิงจาก  
Schemerhorn; et al. 2003) ไดร้ะบุถึงแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคคลว่า
ประกอบดว้ย 
  1. ลกัษณะของบุคคล (Individual Attributes) ไดแ้ก่ 
   1.1 Demographic Characteristics เป็นลกัษณะท่ีจะช่วยให้เห็นถึง ภูมิหลงัของ
บุคคล เช่น เพศ อาย ุเช้ือชาติ สถานะทางเศรษฐกิจ – สังคม สถานท่ีอยูอ่าศยั ขนาดของคร์อบครัว 
ตลอด จนส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีคลา้ยคลึงกนั อย่างไรก็ตาม ลกัษณะประชากรอยา่งเดียวยงัไม่เป็นเคร่ืองช้ีวดั           
ท่ีดี ท่ีจะ แสดงถึงผลการปฏิบติังานท่ีดี ทั้งน้ียงัมีส่ิงท่ีเก่ียวขอ้ง คือ ความรู้ความสามารถ และหรือ
ลกัษณะทางจิตวิทยา  
   1.2 Competency Characteristics เป็นส่ิงหน่ึงท่ีสาํคญัในการพิจารณาเลือกคน
เพื่อมาปฏิบติังาน ความรู้ความสามารถเป็นแรงจูงใจอย่างหน่ึงท่ีสามารถกระตุน้ ให้เกิดความ
พยายามในการทํางาน เป็นแรงจูงใจขั้นต้นท่ีมีผลกระทบต่อไหวพริบของบุคคลท่ีเอาชนะ
สภาพแวดลอ้มได ้บุคคลท่ีรู้สึกว่ามีความสามารถในงานของเขา สามารถคาดไดว้่าเขาจะทาํงาน
อยา่งจริงจงั ดงันั้นความรู้ความสามารถแบ่งได ้2 ดา้นคือ ดา้นกายภาพ (Physical Competency) และ
ดา้นสมอง (Mental Competency) ซ่ึงบ่อยคร้ังไดใ้ชผ้ลการเรียนเป็นเคร่ืองมือช้ีวดัถึงแนวโนม้ของ
ความรู้ความสามารถดา้นสมอง และการปฏิบติังาน  
   1.3 Physichological Characteristics เป็นการแสดงแนวโนม้ของพฤติกรรมของ
แต่ละบุคคลท่ีจะเกิดข้ึนและมีอิทธิพลค่อนขา้งถาวรต่อพฤติกรรม ลกัษณะทางจิตวิทยาเหล่าน้ี เช่น 
ทศันคติ การรับรู้ความตอ้งการ และบุคลิกภาพ เป็นตน้ อย่างไรก็ตามความสาํคญัของคุณลกัษณะ
ของบุคคลเหล่าน้ีข้ึนอยูก่บัธรรมชาติและความจาํเป็นของแต่ละงาน  
  2. ความพยายามในการทาํงาน (Work Effort) คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความ
เหมาะสมกบัความจาํเป็นของงานนั้น ยงัไม่สามารถท่ีจะใหบุ้คคลมีผลการปฏิบติังานในระดบัท่ีสูง 
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ทั้งน้ียงัมี ตวัแปรหน่ึงท่ีสําคญัและตอ้งมี ก็คือ ความพยายามในการทาํงาน คนท่ีมีแรงจูงใจใน
ระดับสูงจะทํางานอย่างจริงจัง แรงจูงใจเป็นส่ิงสําคัญท่ีจะจะช่วยกําหนดความพยายามใน                        
การทาํงาน  
 
  3. การสนบัสนุนจากองคก์ร (Organization Support) ในการปฏิบติังานของบุคคล
จาํเป็น จะตอ้งไดรั้บการสนับสนุนจากองคก์รท่ีปฏิบติัอยู่ บุคคลผูท่ี้มีลกัษณะบุคคลตรงกบัความ
จาํเป็นของงาน และได้รับการจูงใจในระดับสูงอาจจะไม่เป็นผูป้ฏิบัติงานท่ีดีหากได้รับการ
สนับสนุน  ไม่เพียงพอจากหน่วยงาน  หรือท่ีเรียกว่าข้อจํากัดด้านสถานการณ์  (Situational 
Constraint) เช่น ขาดเวลาท่ีจะทาํงาน งบประมาณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และวสัดุอุปกรณ์ไม่เพียงพอ
ขอ้มูลข่าวสาร ท่ีเก่ียวกบังาน ไม่ชดัเจน ระดบัความคาดหวงัของผลการปฏิบติังานท่ีไม่เหมาะสม 
ขาดอาํนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบังาน ขาดการจะช่วยเหลือจากผูเ้ก่ียวขอ้งและขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีไม่
ยดืหยุน่ เป็นตน้    ส่ิงเหล่าน้ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของบุคคล 
 1.8 การพฒันาสมรรถนะ 
  จิรประภา อคัรบวร (2547) นาํเสนอไวว้า่ สมรรถนะสามารถพฒันาไดด้ว้ย 
การฝึกอบรมเน่ืองจากการฝึกอบรมเป็นเพียงวิธีการหน่ึงในการพฒันาสมรรถนะเท่านั้น โดยตอ้ง
ยอมรับว่าสมรรถนะบางตวั เช่น thinking skills, achievement orientation ยากในการใช ้การฝึกอบรม 
มาพฒันาเป็นท่ีทราบกนัดีว่าบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลนั้นทางจิตวิทยากล่าวว่ามีการหล่อหลอมมา
ตั้งแต่วยัเด็กและติดตวับุคคลนั้นๆ มาตั้งแต่เกิด ดงันั้นการท่ีจะพฒันาสมรรถนะหรือคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลนั้นอาจตอ้งใชว้ิธีการอ่ืนๆ เช่น การมอบหมายงาน (job assignment) การกาํหนดตวัช้ีวดั
ผลงานหลกัหรือ KPI (key performance indicator) การประเมินแบบ 360 องศา การติดตาม
ผูป้ฏิบติังานดีในการทาํงาน (shadowing) เป็นตน้ จิรประภาเสนอเพิ่มเติมวา่  การมอบหมายงานและ
การกาํหนด KPI ดูเหมือนเป็นวิธีการท่ีง่ายมากในการพฒันาขีดความสามารถท่ีผูบ้ริหารบางคร้ังอาจ
หลงลืมไป เช่น อาจส่งลูกนอ้งไปเรียนวิธีการนาํเสนอ (presentation skill) มาหลายหลกัสูตรแลว้แต่
ยงัไม่สามารถทาํไดจ้ริงๆ แลว้ผูบ้ริหารสามารถมอบหมายงานให้ลูกน้องนาํเสนอแทนตนบา้งใน
บางกรณี ทาํเช่นน้ีลูกนอ้งกจ็ะสามารถพฒันาสมรรถนะดา้นน้ีไดเ้อง หรือการท่ีลูกนอ้งไม่มีความคิด
สร้างสรรค ์ผูบ้ริหารกอ็าจตั้ง KPI ใหลู้กนอ้งตอ้งมีการนาํเสนอวิธีการปรับปรุงงานอยา่งนอ้ย 2 งาน
ในรอบประเมิน เท่าน้ีก็สามารถพฒันาสมรรถนะลูกนอ้งได ้ ส่วนการประเมินแบบ 360 องศาเป็น
การประเมินผูป้ฏิบติังานในตาํแหน่งงานนั้นโดยบุคลากรท่ีมีส่วนไดส่้วนเสีย (stakeholder) กบัผูถู้ก
ประเมิน วิธีการประเมินแบบ 360 น้ี มีการวิจยัมากมายในหลายประเทศจนมีขอ้สรุปในปัจจุบนัว่า 
การประเมินวิธีน้ีสามารถใชไ้ดดี้ในการพฒันาเท่านั้น โดยเฉพาะการพฒันาสมรรถนะคือ ทาํให้
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บุคคลในตาํแหน่งนั้นรับรู้ตนเองมากข้ึนว่าบุคคลรอบขา้งมีการรับรู้คุณลกัษณะส่วนบุคคลของตน
อยา่งไรทาํใหบุ้คคลท่ีรับการประเมินนาํไปใชใ้นการพฒันาตนเองได ้ส่วนการติดตามผูป้ฏิบติังานดี
ในการทาํงาน (shadowing) เป็นอีกวิธีการหน่ึงท่ีผูบ้ริหารสามารถขอให้บุคคลท่ีตอ้งการไดรั้บ               
การพฒันาไปร่วมทาํงานกบัผูป้ฏิบติังานดี การทาํงานดว้ยกนั  วิธีการเช่นน้ีจะทาํให้ผูป้ฏิบติังาน
สามารถเห็นพฤติกรรมการทาํงานท่ีทาํให้เกิดความสาํเร็จในงานไดจึ้งเกิดการเลียนแบบพฤติกรรม 
ดงันั้นวิธีน้ีจึงเป็นอีกวิธีหน่ึงของการพฒันาสมรรถนะ 
  การจดัการความรู้ (Knowledge Management) ถือเป็นองคป์ระกอบหน่ึงใน 
การพฒันาสมรรถนะของบุคคล ไดมี้ผูเ้สนอความเห็นไวห้ลายท่านดงัน้ี 
  โตยามา (Toyama อา้งถึงใน สาํนกัมาตรฐานอุดมศึกษา 2546: 122-126) กล่าวว่า 
การจดัการความรู้ หมายถึง การจดัการเพ่ือเอ้ือใหเ้กิดความรู้ใหม่ โดยใชค้วามรู้ท่ีมีอยูแ่ละ 
ประสบการณ์ของคนในองคก์รอย่างเป็นระบบเพื่อพฒันานวตักรรมท่ีจะทาํ ให้มีความไดเ้ปรียบ
เหนือคู่แข่งทางธุรกิจ 
  สโนเดน (Snowden อา้งถึงใน สาํ นกัมาตรฐานอุดมศึกษา 2546: 1-10) กล่าววา่ 
องคก์รตอ้งมีการจดัการความรู้เพื่อปรับปรุงประสิทธิผลของการตดัสินใจในองคก์รและเพื่อสร้าง
นวตักรรม ทั้งน้ีการจดัการความรู้อยู ่3 ประเภท คือ 
  1) Content Management คือ การจดัการความรู้ประเภท Explicit โดยเนน้การจดั
ระเบียบเอกสาร หรือโครงสร้างต่าง ๆ 
  2) Narrative Management การจดัการความรู้โดยใชเ้ทคนิคการเล่าเรียนท่ีรู้มา
ภายใตแ้นวคิดท่ีวา่เราไม่สามารถเขียนทุกเร่ืองเป็นลายลกัษณ์อกัษรใดเ้น่ืองจากขอ้จาํกดัในการเขียน 
  3) Context Management เป็นการจดัการความรู้โดยใชกิ้จกรรมท่ีกระตุน้ให้เกิด
การเรียนรู้โดยเครือข่ายทางสงัคม 
  การจดัการความรู้เป็นเร่ืองสํา คญัในการปรับองคก์รให้สามารถอยู่รอดและ
แข่งขนัไดภ้ายใตส่ิ้งแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ทั้งน้ีจาํ เป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมีกระบวนการใน               
การผสมผสานความสามารถของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการประมวลผลขอ้มูลสารสนเทศ
และความสามารถของคนเขา้ดว้ยกนัอยา่งเหมาะสม 
  วิจารณ์ พานิช (2546: 2) ใหค้วามหมาย การจดัการความรู้ว่า เป็นกระบวนการท่ี 
ดาํเนินการร่วมกนัโดยผูป้ฏิบติังานในองคก์รหรือหน่วยงานยอ่ยขององคก์ร เพื่อสร้างและใชค้วามรู้
ในการทาํงานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิดีข้ึนกว่าเดิมโดยมีเป้าหมายพฒันางานและคน นอกจากน้ียงัมี
หลากหลายนิยาม เก่ียวกบัการจดัการความรู้ท่ีน่าสนใจไดแ้ก่ ธนาคารโลก ให้นิยามของการจดั              
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การความรู้ว่าเป็นการรวบรวมวิธีปฏิบติัขององคก์รและกระบวนการท่ีเก่ียวกบัการสร้าง การนาํ              
มาใช ้รวมทั้งการและเผยแพร่ความรู้และบริบทต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํ เนินธุรกิจ 
 
  จากท่ีมีผูใ้หค้วามหมายท่ีหลากหลายดงัท่ีกล่าวมาแลว้ จึงอาจกล่าวไดว้า่  
การจดัการความรู้ หมายถึง การจดัการท่ีมีกระบวนการและเป็นระบบตั้งแต่การประมวลผลขอ้มูล 
สารสนเทศความคิด ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคลเพ่ือสร้างความรู้ และจะตอ้งมีการจดัเก็บใน
ลกัษณะท่ีผูใ้ชส้ามารถเขา้ถึงไดโ้ดยอาศยัช่องทางท่ีสะดวกเพื่อนาํ ความรู้ไปประยกุตใ์ชง้านทาํให้
เกิดการโอนถ่ายความรู้ และมีการแพร่กระจายไหลเวียนไปทั้งองคก์ร 
 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัสมรรถนะ 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959:53 อา้งถึงใน พนอพนัธ์ุ จาตุรงคกลุ, 2550:20)  
สาระสาํคญัของทฤษฎีน้ีคือ   
 1. ความต้องการของคนท่ีจะหลีกเล่ียงความไม่สบายต่าง ๆ และความเจ็บปวด 
(Animalistic Needs) ส่ิงเหล่าน้ีเรียกวา่ ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Hygiene Factors) 
 2. ความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโตและพฒันาทางดา้นจิต ความตอ้งการน้ีจะสัมพนัธ์กบั
สาระของงาน เช่น ความสามารถ ส่ิงเหล่าน้ีเป็นความตอ้งการท่ีเรียกวา่ Motivators และ เม่ือเกิดข้ึน 
ยอ่มทาํใหบุ้คคลนั้นเกิดความพึงพอใจ และ เขาไดศึ้กษาถึงความตอ้งการของคนในองคก์าร หรือ 
การจูงใจจากการทาํงาน โดยเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาว่าคนเราตอ้งการอะไรจากงาน คาํตอบก็คือ 
บุคคลตอ้งการความสุขจากการทาํงาน ซ่ึงสรุปไดว้่า ความสุขจากการทาํงานนั้น เกิดมาจากความ  
พึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในงานท่ีทาํ โดยความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในงานท่ีทาํนั้น              
ไม่ไดม้าจากกลุ่มเดียวกนั แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยัสองกลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) 
และปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors)   
 

1. ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจใหค้นชอบและรักงานท่ี 
ปฏิบติัเป็นตวักระตุน้ ทาํให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคลได้
ดว้ย อนัไดแ้ก่ 
  1.1 ความสาํเร็จในงานท่ีทาํของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ทาํงานไดเ้สร็จส้ิน และประสบความสาํเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกั
ป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลสาํเร็จของ
งานนั้นๆ  
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  1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพ่ือน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษาหรือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะ
อยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีก่อให ้
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบั 
ถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย  
  1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้ง
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่
ตน้จนจบโดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว  
  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรั้บมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ี ไม่มีการ
ตรวจหรือควบคุมอยา่ง ใกล้ชิด  
  1.5 ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน
ของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่ม หรือไดรั้บการฝึกอบรม  
 2. ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนใหแ้รงจูงใจ ในการทาํงาน 
ของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้ง กบับุคคลในองคก์ารบุคคลใน
องคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และเป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่  
  2.1 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Salary and Benefits) หมายถึง ค่าตอบแทนและ
เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทาํงาน  
  2.2 โอกาสความกา้วหนา้ในงาน (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บ 
ความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย 
  2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Interpersonal Relation Superior, Subordinate and 
Peers) หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถ
ทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี  
  2.4 ดา้นการยอมรับนบัถือ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของ 
สงัคมท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี  
  2.5 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง  
การจดัการและการบริหารขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร  
  2.6 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทาง 
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กายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ 
เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้ 
  2.7 ดา้นลกัษณะงานและความรับผิดชอบ หมายถึง การแบ่งงาน ขอบเขตท่ีชดัเจน 
และปริมาณงานท่ีไม่มากจนเกินไป  
  2.8 ความมัน่คงในการทาํงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ ความ
มัน่คงในการทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร  
  2.9 ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการทาํงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร จากทฤษฎีสองปัจจยั สรุปได้ว่า 
ปัจจยัทั้ง 2 ดา้นน้ี เป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการ เพราะเป็นแรงจูงใจในการทาํงาน องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยั
จูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญั ทาํให้คนเกิดความสุขในการทาํงาน โดยมีความสัมพนัธ์กบักรอง
แนวคิดท่ีวา่ เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี จะจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน ผลท่ี
ตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัคํ้าจุน 
หรือสุขศาสตร์ทาํหนา้ท่ีเป็นตวัป้องกนั มิให้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงานข้ึน จะ
ช่วยทาํใหค้นเปล่ียนเจตคติจากการไม่อยากทาํงานมาสู่ความพร้อมท่ีจะทาํงาน นอกจากน้ี Herzberg 
ยงัไดอ้ธิบายเพิ่มเติมอีกว่า องคป์ระกอบทางดา้นการจูงใจจะตอ้งมีค่าเป็นบวกเท่านั้น จึงจะทาํให้
บุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานข้ึนมาได ้แต่ถา้หากว่ามีค่าเป็นลบ จะทาํให้บุคคลไม่พึง
พอใจในงาน ส่วนองคป์ระกอบทางดา้นการคํ้าจุน ถา้หากว่ามีค่าเป็นลบ บุคคลจะไม่มีความรู้สึก   
ไม่พึงพอใจในงานแต่อยา่งใด เน่ืองจากองคป์ระกอบทางดา้นปัจจยัน้ี มีหนา้ท่ีค ํ้าจุนหรือบาํรุงรักษา
บุคคลใหมี้ความพึงพอใจในงานอยูแ่ลว้ สรุปไดว้า่ปัจจยัทั้งสองน้ี  ควรจะตอ้งมีในทางบวก จึงจะทาํ
ใหค้วามพึงพอใจในการทาํงานของบุคคลเพ่ิมข้ึน จากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg เป็นทฤษฎีท่ี
ศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงส่งผลในการปฏิบติังาน ของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั 
พีเค จาํกดั (ช่ือสมมุติ) เพื่อตอ้งการทราบวา่พนกังานมีทศันคติหรือความพึงพอใจในดา้นต่าง ๆ ตาม
ปัจจยัคํ้ าจุนของ Herzberg และองค์ประกอบของ ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นอย่างไร                    
เพื่อนาํไปปรับปรุงใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจสูงข้ึน อนัจะส่งผลใหก้ารทาํงานดีข้ึน  
 

2. แนวคดิเกีย่วกบัองค์การบริหารส่วนจงัหวดั  
 
 ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนจังหวดั 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั หรือเรียกช่ือย่อว่า “อบจ.” ซ่ึงในปัจจุบนั อบจ. ถือเป็น
รูปแบบการ ปกครองทอ้งถ่ินไทยรูปแบบหน่ึง ท่ีมีความเป็นมาและมีวิวฒันาการการปรับปรุงแกไ้ข
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ตลอดมาตามลาํดับความเป็นมาพ.ศ. 2476 ได้มีพระราชบัญญัติว่าด้วยระเบียบบริหารแห่งาช
อาณาจักรสยาม พ.ศ. 2476กําหนดให้จังหวัดเป็นหน่วยงานบริหารส่วนภูมิภาค โดยอาํนาจ
บริหารงานในจงัหวดัอยู่ภายใตก้ารดาํเนินงานกรมการจงัหวดั ซ่ึงมีขา้หลวงประจาํจงัหวดัเป็น
ประธานพ.ศ. 2481 ไดมี้การตราระราชบญัญติัสภาจงัหวดั พ.ศ. 2481 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อแยก
กฎหมายสภาจงัหวดัไวโ้ดยเฉพาะ แต่สภาจงัหวดัยงัมีลกัษณะคงเดิม กล่าวคือ ทาํหนา้ท่ีเป็นสภาท่ี
ปรึกษาของกรรมกรมการจงัหวดั พ.ศ. 2485 ไดมี้การประกาศใชพ้ระราชบญัญติัระเบียบบริหาร
ราชการแผน่ดินกาํหนดใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัเป็นหวัหนา้ปกครองบงัคบับญัชาขา้ราชการและความ
รับผิดชอบบริหารราชการในจงัหวดัของกระทรวง ทบวง กรม ต่างๆ ทาํให้อาํนาจของกรมการ
จงัหวดัเป็นอาํนาจของผูว้่าราชการจงัหวดัดงันั้นโดยผลของกฎหมายฉบบัน้ีทาํให้สภาจงัหวดัจึงมี
ฐานะเป็นสภาท่ีปรึกษาผูว้า่ราชการจงัหวดัดว้ย  พ.ศ. 2498 ไดมี้ความพยายามในการจดัการปกครอง
ท้องถ่ิน โดยมีแนวความคิดท่ีจะปรับปรุงบทบาทของสภาจังหวดัให้มีประสิทธิภาพและให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองตนเองมากยิ่งข้ึน ทาํให้เกิด "องค์การบริหารส่วนจงัหวดั" 
(อบจ.) ข้ึนตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2498 ในสมยัรัฐบาลจอม
พล ป.พิบูลสงคราม กาํหนดให้ อบจ. มีฐานะเป็นนิติบุคคลและแยกจากจงัหวดัซ่ึงเป็นราชการส่วน
ภูมิภาค และโครงสร้างและองคป์ระกอบของ อบจ. ใชม้าจนถึง พ.ศ.2540 สาํหรับหนา้ท่ีของ อบจ. 
ในตอนนั้น กาํหนดให้มีอาํนาจหน้าท่ีดาํเนินกิจการส่วนจงัหวดัภายในเขตจงัหวดัซ่ึงอยู่นอกเขต
เทศบาล สุขาภิบาล และหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบอ่ืน พ.ศ. 2540 ได้มีการตรา พ.ร.บ. 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 มาใชบ้งัคบัแทนพ.ร.บ. องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 
2498 การมี พ.ร.บ. องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540  เกิดจากแรงกดดนัจากการรวมตวัของ
สหพนัธ์ อบจ. ทัว่ประเทศ และผลกระทบจาก พ.ร.บ. สภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
พ.ศ. 2537 ท่ีมีการประกาศยกฐานะสภาตาํบลเป็นองค์การบริหารส่วนตาํบล (อบต.) ซ่ึงทาํให้มี
ปัญหาพื้นท่ีดาํเนินงานของ อบจ. ซอ้นทบักบั อบต. รวมทั้งการจดัเก็บภาษีอากร ค่าธรรมเนียม และ
รายได้ของ อบจ. เป็นตน้โครงสร้าง อบจ. ตาม พ.ร.บ.องค์การบริหารส่วนจังหวดั พ.ศ. 2540
โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) ตาม พ.ร.บ. องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพ.ศ. 2540 
ซ่ึงถือว่าเป็นกฎหมาย อบจ. ฉบบัล่าสุดท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั พ.ร.บ. องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 
2540 มาตรา 45 ไดก้าํหนดอาํนาจหนา้ท่ีของอบจ. ไวด้งัน้ี 
 1. ตราขอ้บญัญติัโดยไม่ขดัหรือแยง้ต่อกฎหมาย 
 2. จดัทาํแผนพฒันาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และประสานการจดัทาํแผนพฒันา
จงัหวดั ตามระเบียบท่ีคณะรัฐมนตรีกาํหนด 
 3. สนบัสนุนสภาตาํบลและราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
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 4. ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบติัหน้าท่ีของสภาตาํบลและราชการส่วน
ทอ้งถ่ินอ่ืน 
 5. แบ่งสรรเงินซ่ึงตามกฎหมายจะตอ้งแบ่งใหแ้ก่สภาตาํบลและราชการส่วนทอ้งถ่ิน 
 
 6. อาํนาจหนา้ท่ีของจงัหวดัตาม พ.ร.บ. ระเบียบบริหารราชการส่วนจงัหวดั พ.ศ.2498 
เฉพาะในเขตสภาตาํบล 
 7. คุม้ครอง ดูแล และบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
 8. จดัทาํกิจการใดๆ อนัเป็นอาํนาจหนา้ท่ีของราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนท่ีอยูใ่นเขต อบจ.  
และกิจการนั้นเป็นการสมควรให้ราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนร่วมกนัดาํเนินการหรือให้ อบจ. จดัทาํ
ตามท่ีกาํหนดในกฎกระทรวง 
 9. จดัทาํกิจการอ่ืนใดท่ีกาํหนดไวใ้นพระราชบญัญติัน้ีหรือกฎหมายอ่ืนกาํหนดใหเ้ป็น
อาํนาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัหน้าท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ตามกฎกระทรวง 
(พ.ศ. 2541) ออกตามความในมาตรา 45 (8) แห่งพระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
พ.ศ. 2540 
 นอกจากน้ี พ.ร.บ. องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 ยงักาํหนดให ้อบจ. มีอาํนาจ
ออก ขอ้บญัญติัเพื่อจดัเกบ็ ดงัน้ี 
 1. ภาษีบาํรุง อบจ. จากสถานคา้ปลีกนํ้ ามนัเบนซิน นํ้ ามนัดีเซล และนํ้ ามนัท่ีคลา้ยกนั
และก๊าซปิโตรเลียมไม่เกินลิตรละหา้สตางค ์ยาสูบไม่เกินมวนละหา้สตางค ์
 2. ค่าธรรมเนียมบาํรุง อบจ. จากผูพ้กัในโรงแรม ตามหลกัเกณฑแ์ละอตัราท่ีกาํหนดใน
กฎกระทรวง 
 3. ภาษีอากรและค่าธรรมเนียมเพิ่มข้ึนจากภาษีธุรกิจเฉพาะตามประมวลรัษฎากร
ค่าธรรมเนียม ใบอนุญาตขายสุราและใบอนุญาตเล่นการพนนัไม่เกินร้อยละสิบ 
 4. ภาษีมูลค่าเพิ่ม เพิ่มข้ึนจากอตัราท่ีเรียกเก็บตามประมวลรัษฎากร กรณีท่ีประมวล
รัษฎากรเก็บาษีมูลค่าเพิ่มในอตัราร้อยละศูนย ์ให้ อบจ. เก็บในอตัราร้อยละศูนย ์กรณีท่ีประมวล
รัษฎากรเก็บในอตัราอ่ืน ให้ อบจ. เก็บหน่ึงในเกา้ของอตัราภาษีมูลค่าเพิ่มท่ีเรียกเก็บตามประมวล
รัษฎากร 
 5. ค่าธรรมเนียมใดๆ จากผูใ้ชห้รือไดรั้บประโยชน์จากบริการสาธารณะท่ี อบจ. จดัให้
มีข้ึนตามระเบียบท่ีกระทรวงมหาดไทยกาํหนดเม่ือ อบจ. มีรายไดก้็จาํเป็นตอ้งกาํหนดแนวทางใน
การใชจ่้าย ซ่ึงในระดบัประเทศ การบริหารงบประมาณแผ่นดินจะกระทาํโดยร่างพระราชบญัญติั
งบประมาณรายจ่ายประจาํปี ร่าง พ.ร.บ.งบประมาณรายจ่ายประจาํปีน้ีจะตอ้งไดรั้บความเห็นชอบ
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จากสภาก่อน รัฐบาลจึงจะนํางบประมาณไปใช้จ่ายในการบริหารประเทศได้ การบริหาร
งบประมาณของ อบจ. ก็ใช้หลกัการเดียวกัน กล่าวคือ ฝ่ายบริหารจะต้องจัดทาํร่างขอ้บัญญัติ 
งบประมาณรายจ่ายประจาํปี เพื่อใหส้ภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพิจารณาใหค้วามเห็นชอบก่อน 
ฝ่ายบริหารคือ นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั จึงจะนาํเงินงบประมาณไปใชจ่้ายได ้การกาํกบั
ดูแลองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยฉบบัปัจจุบนั ซ่ึงมีผลใชบ้งัคบั
ตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม 2540 มีเจตนารมณ์ท่ีมุ่งเนน้ให้ทอ้งถ่ินมีความเป็นอิสระในการบริหารกิจการ
ตามอาํนาจหน้าท่ีท่ีบญัญติัไวใ้นกฎหมาย และเพื่อให้เป็นไปตามความตอ้งการของประชาชนใน
ทอ้งถ่ิน จึงมีบทบญัญติัท่ีเก่ียวกบัการกระจายอาํนาจการปกครองไปสู่ทอ้งถ่ินในดา้นต่างๆ ทั้งดา้น
โครงสร้างทางการบริหาร อาํนาจหน้าท่ี รายได้ การบริหารงานบุคคล และการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยสาระสําคญัของรัฐธรรมนูญท่ีเก่ียวกบัการ ปกครอง
ทอ้งถ่ิน สรุปไดด้งัน้ี 
  (1) รัฐจะตอ้งกระจายอาํนาจใหท้อ้งถ่ินพึ่งตนเอง (ม. 78) 
  (2) รัฐตอ้งใหค้วามเป็นอิสระแก่ทอ้งถ่ินตามเจตนารมณ์ของประชาชน (ม. 284) 
  (3) การกาํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งทาํเท่าท่ีจาํเป็น (ม. 283) 
  (4) องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้งหลายยอ่มมีอิสระในการกาํหนดนโยบาย 
การปกครอง การบริหารงานบุคคล การเงินการคลงั และมีอาํนาจหนา้ท่ีของตนเองโดยเฉพาะ (ม. 284) 
  (5) ให้มีคณะกรรมการกาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจในรูปแบบ
ไตรภาคีทาํหน้าท่ีจดัสรรภาษีอากรและกาํหนดอาํนาจหน้าท่ีระหว่างรัฐและองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินและระหว่างองคก์ร ปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ยกนัเอง โดยตอ้งคาํนึงถึงการกระจายอาํนาจ
หนา้ท่ีและรายไดเ้พิ่มข้ึนใหท้อ้งถ่ินเป็นสาํคญั (ม.284) 
  (6) องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งประกอบดว้ยสภาทอ้งถ่ินและคณะผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ินหรือ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน และตอ้งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน หรือมาจากความ
เห็นชอบของสภาทอ้งถ่ิน มีวาระคราวละ 4 ปี (ม.285) 
  (7) ให้อาํนาจราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้ งในทอ้งถ่ินสามารถถอดถอนผูบ้ริหารหรือ
สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน และสามารถขอใหส้ภาทอ้งถ่ินออกขอ้บญัญติัทอ้งถ่ินได ้(ม.286-287) 
  (8) ให้มีคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบไตรภาคีทาํหนา้ท่ีให้ความ
เห็นชอบการแต่งตั้งพนักงานและลูกจา้งขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้เป็นไปตามความ
ตอ้งการของทอ้งถ่ิน (ม. 288) 
  (9) เพิ่มอาํนาจใหท้อ้งถ่ินมีหนา้ท่ีบาํรุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินหรือ
วฒันธรรม อนัดีของทอ้งถ่ิน และการส่งเสริมรักษาคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม (ม.289-290)  
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 ซ่ึงจากบทบญัญติัของกฎหมายดงักล่าวทาํให้องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีบทบาทท่ี
สาํคญัในการช่วยพฒันาทอ้งถ่ิน คือ 
 1. บทบาทในการประสานแผนพฒันาท้องถ่ิน ในภาพรวมของจังหวดัในรูปของ
แผนพฒันาจงัหวดั โดยรวบรวมแผนงานโครงการของหน่วยราชการส่วนทอ้งถ่ินทั้งหมดของ
จงัหวดัท่ีหน่วยราชการส่วนทอ้งถ่ิน แต่ละแห่งเป็นผูรั้บผิดชอบดาํเนินการเอง เพ่ือให้เห็นภาพรวม
และทิศทางการพฒันาจงัหวดัลดความ ซํ้าซอ้น และมีลาํดบัความสาํคญัของแต่ละงานท่ีชดัเจน 
 2. สนบัสนุนในการดาํเนินการกิจกรรมขนาดให้ญ่ ซ่ึงตอ้งใชง้บประมาณจาํนวนมาก
และ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนไม่มีงบประมาณเพียงพอท่ีจะดาํเนินการได ้จึงตอ้งใหอ้งคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัดาํเนินการจดัทาํ เช่น สนามกีฬา บ่อบาํบดันํ้าเสียรวม เป็นตน้ 
 3. ประสานและดาํเนินโครงการพฒันา ท่ีมีลกัษณะคาบเก่ียวระหว่างองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินหลายแห่ง หากแยกดาํเนินการจะส้ินเปลืองงบประมาณหรือส่งผลให้เกิดความขดัแยง้
ระหว่างทอ้งถ่ินเอง เช่น ถนนสายหลกัซ่ึงผ่านเทศบาลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหลายแห่ง
สถานท่ีท้ิงขยะ สวนสาธารณะ เป็นตน้ 
 
องค์การบริหารส่วนจังหวดัชลบุรี 
วสัิยทศัน์  
 เป็นองค์กรยุคให้ม่ ท่ี มุ่งผลสัมฤทธ์ิ  เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชน  
การศึกษา มีความกา้วหนา้  เศรษฐกิจมัน่คง  เป็นศูนยก์ลางการคา้  การท่องเท่ียว  และการกีฬา 
พนัธกจิ 
 1. เสริมสร้างและปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานเพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน 
 2. ส่งเสริมอาชีพและเพิ่มรายไดใ้หแ้ก่ประชาชน 
 3. ส่งเสริมการจดัการศึกษา การใหบ้ริการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยา่งทัว่ถึง  
 4. เสริมสร้างการมีส่วนร่วมของประชาชน องคก์รเอกชน อปท.ในการอนุรักษฟ้ื์นฟู
ทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้มใหย้ ัง่ยนื 
 5. สนบัสนุนช่วยเหลือใหป้ระชาชนมีความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น การป้องกนั
แกปั้ญหาสงัคม ยาเสพติดและโรคเอดส์ 
 6. เสริมสร้างความร่วมมือในการกาํจดัขยะมูลฝอยแบบบูรณาการ และการจดัระบบ
บาํบดันํ้าเสียในชุมชน 
 7. ส่งเสริมและสนบัสนุนกิจกรรม รวมทั้งช่องทางในการขยายตวัทางการคา้  
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การท่องเท่ียวและกีฬา  
เป้าประสงค์  
 1. ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีรายไดเ้พิ่มข้ึน 
 2. ประชาชนมีความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นลดปัญหาสงัคมต่างๆ 
 3. องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีมีส่วนสนบัสนุนช่วยเหลือใหแ้ก่ส่วนราชการและ 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน ในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ  
กลยุทธ์ในการพฒันา 
 1. การปรับปรุงและพฒันาโครงสร้างพื้นฐานใหเ้ช่ือมโยง และต่อเน่ือง 
 2. พฒันาและเพิ่มขีดความสามารถดา้นการส่งเสริมอาชีพ และรายไดใ้หแ้ก่ประชาชน 
 3. พฒันาและส่งเสริมการจดัการศึกษาใหมี้ความพร้อมและมีคุณภาพ 
 4. เพิ่มขีดความสามารถในการรักษาความสงบเรียบร้อย และการแกไ้ขปัญหาสงัคม 
 5. พฒันาและส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนองค์กรเอกชน องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนในดา้นการเมืองการปกครอง ในการจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ แผนพฒันา และความ
ร่วมมือในการพฒันาดา้นต่างๆ 
 6. พฒันาการบริหารการจดัการทรัพยากรและส่ิงแวดลอ้มใหมี้ประสิทธิภาพ 
 7. เพิ่มขีดความสามารถและพฒันาช่องทางการผลิตสินคา้ และการตลาด 
 8. พฒันาและส่งเสริมการกีฬา ประชาสมัพนัธ์ดา้นการท่องเท่ียว 
 
 วตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีในภาพรวมไวด้งัน้ี : 

1. สร้างความเช่ือมโยงเศรษฐกิจมหาภาค และเศรษฐกิจชุมชนใหเ้ก้ือกลูกนัเพื่อ 
ศรษฐกิจขยายตวั อยา่งต่อเน่ืองและมัน่คง 
 2. สร้างงานและรายไดจ้ากธุรกิจการท่องเท่ียวใหมี้รายไดเ้พิ่มข้ึน 
 3. พฒันาโครงข่ายถนน และระบบการขนส่งต่อเน่ืองจากท่ีมีอยูแ่ลว้ 
 4. เพิ่มความเขม้แขง็องคก์รชุมชน และประชาสงัคมใหมี้ความมัน่คง รวมทั้งระบบ 
การบริการจดัการของชุมชนท่ีดี ใหค้รอบคลุมทุกตาํบล 
 5. มีการพฒันาเมืองและชุมชนใหน่้าอยูด่ว้ยกระบวนการมีส่วนร่วมของทุกภาค 
ส่วนในสงัคม 
 6. อนุรักษ์และฟ้ืนฟูพื้นท่ีป่าไมแ้ละป่าชายเลน เพื่อความสมดุลของสภาวะแวดลอ้ม 
และความหลากหลายทางชีวะภาพ 
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 7. เพ่ิมขีดความสามารถในการกาํจดัขยะมูลฝอยของทอ้งถ่ิน โดยการจดัตั้งศูนยก์าํจดั
ขยะรวมขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี รวมทั้งระบบบาํบดันํ้าเสียของทอ้งถ่ิน 
 8. สร้างโอกาสใหส้ตรีและผูด้อ้ยโอกาสทุกประเภทไดรั้บการพฒันาตามศกัยภาพอยา่ง
เตม็ท่ีและไดรั้บการบริการต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมอยา่งทัว่ถึง 
 9. การดาํเนินงานของภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และภาคการเมืองให้มีความโปร่งใส
ความซ่ือสตัยสุ์จริต มีความผดิชอบต่อประชาชนและสงัคมสูงข้ึน  
 10. พฒันาหน่วยงาน บุคลากรใหท้นัสมยัพร้อมสาํหรับการเขา้สู่การปฏิบติังานยคุใหมี้ 
ยทุธศาสตร์ 
 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ไดก้าํหนดยุทธศาสตร์การพฒันาองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชลบุรีในช่วงปี 2548 - 2554 ไว ้7 ยทุธศาสตร์ ไดแ้ก่ 
 1. ยทุธศาสตร์ การแกไ้ขปัญหาความยากจน  
 2. ยุทธศาสตร์ การรักษาความเรียบร้อยการป้องกนัปราบปรามและบาํบดัฟ้ืนฟูผูติ้ดยา
เสพติด 
 3. ยุทธศาสตร์ การส่งเสริมการบริหารจดัการท่ีดีและป้องกนัปราบปรามการทุจริต 
ประพฤติมิชอบ 
 4. ยทุธศาสตร์ การใหบ้ริการท่ีดีแก่ประชาชน และพฒันาองคก์รไปสู่องคก์รยคุใหม่ 
 5. ยทุธศาสตร์ การแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน 
 6. ยทุธศาสตร์ การพฒันาคุณภาพชีวิตมนุษย ์ 
 7. ยุทธศาสตร์ การส่งเสริมการท่องเท่ียวและการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม 
 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  แบ่งส่วนการบริหารงานออกเป็น 10 ส่วน คือ  
 1. สาํนกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 2. กองกิจการสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 3. กองแผนและงบประมาณ 
 4. กองคลงั 
 5. กองช่าง 
 6. กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
 7. กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
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 8. กองพสัดุและทรัพยสิ์น 
 9. กองการเจา้หนา้ท่ี 
 10.  กองการท่องเท่ียวและกีฬา 
 
 ปัจจุบนัขา้ราชการตอ้งเป็นกลไกสําคญัในการพฒันาประเทศ โดยทาํหน้าท่ีเป็นแกน
หลกัในการนาํนโยบายของรัฐไปปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล และสนองตอบความ
ต้องการของประชาชน การเปล่ียนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจมีผลทาํให้ข้าราชการต้อง
ปฏิบติังานแบบมืออาชีพมากข้ึน จากเหตุเหล่าน้ี การสร้างราชการใสสะอาดจึงเป็นกลยทุธ์ทางบวก
ท่ีมีโอกาสสําเร็จได้เร็ว วิธีการโดยดึงพลงัส่วนดีของมนุษยอ์อกมา พร้อมกบัใช้พลงัของสังคม
ควบคุมให้ขา้ราชการมีพฤติกรรมในทางสร้างสรรคส่ิ์งดีต่อสังคมแทนการเอาเปรียบ และคาํนึงถึง
แต่ประโยชน์ส่วนตนและหมู่คณะ ทั้งน้ีจึงตอ้งสร้างคุณภาพของคนในภาครัฐให้มีคุณธรรมและ
จริยธรรมเป็นฐาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งตอ้งจะช่วยกนัส่งเสริมคนดีและกนัคนไม่ดีออกไปจากภาค
ราชการ  
 องค์การบริหารส่วนจงัหวดั ซ่ึงมีขา้ราชการเป็นจาํนวนมาก และดว้ยภารกิจหน้าท่ี
ดังกล่าวข้างต้น  จึงเห็นถึงความสําคัญของข้าราชการ  ควรให้มีการพัฒนาทักษะ  ความรู้ 
ความสามารถ  ในด้านต่างๆ  ในอันท่ีจะทําให้การปฏิบัติหน้าท่ีราชการเกิดประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ซ่ึง สมรรถนะ เป็นเคร่ืองมือในการบริหารจดัการองคก์รท่ีมีประโยชน์อยา่งมากต่อการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ ทั้งน้ี เพราะสมรรถนะ เป็นส่ิงท่ีช่วยพฒันาศกัยภาพของพนกังานใน
องคก์รในการทาํงาน หรือผลิตผลงานท่ีองคก์รตอ้งการได ้และจะทาํให้สนับสนุนวิสัยทศัน์ หรือ
เป้าหมายระยะยาวขององคก์รได ้ซ่ึงไดมี้การจดัใหมี้การอบรม ศึกษาดูงาน ตามตาํแหน่งหนา้ท่ีงาน 
และความรู้เพิ่มเติมอ่ืนๆ อยา่งสมํ่าเสมอ 
 

3. ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัสมรรถนะ 
 
 กรกช  จนัทร์สุคนธ์ (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะในการสอนงานของหวัหนา้งาน
ในโรงงาน ผลการวิจยัสรุปได ้หวัหนา้งานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 1. ท่ีมีสมรรถนะในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ตามลาํดบั คือ สมรรถนะดา้นเจตคติ 
สมรรถนะดา้นทกัษะ และสมรรถนะดา้นความรู้ 
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 2. ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัตาํแหน่งงานต่างกนั และการฝึกอบรมเพิ่มเติมตามสาย
อาชีพต่างกนั มีสมรรถนะในการสอนงานในภาพรวม สมรรถนะดา้นความรู้สมรรถนะดา้นทกัษะ 
และ สมรรถนะดา้นเจตคติ แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5  
 3. ท่ีมีอายตุ่างกนั มีสมรรถนะในการสอนงานในภาพรวม สมรรถนะดา้นความรู้และ 
สมรรถนะดา้นทกัษะแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5สาํคญั  
 4. ท่ีมีประสบการณ์ การทาํงานต่างกันมีสมรรถนะในการสอนงานในภาพรวม 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 กุลวดี  อภิชาติบุตร และสมใจ  ศิระกมล (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะของพยาบาล 
วิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิในเขตภาคเหนือโดยใช้
สมรรถนะหลกัของพยาบาลวิชาชีพและผดุงครรภ์ชั้น 1 ท่ีสภาการพยาบาลกาํหนด ผลการศึกษา 
พบว่า สมรรถนะโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิ
และตติยภูมิในเขตภาคเหนือ อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัเก่ียวกบัอาย ุประสบการณ์การทาํงาน 
ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีขอ้เสนอให้พยาบาล
วิชาชีพควรมีการพฒันาสมรรถนะของตนเองอยู่เสมอพร้อมกับให้ผูบ้ริหารเห็นความสําคญักับ            
การพัฒนาและส่งเสริมสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ เช่น การให้โอกาสในการศึกษาต่อ                   
การฝึกอบรมการสนบัสนุนค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม 
 ทนุพนัธ์ หิรัญเรือง (2547: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาสมรรถนะใน 
การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
เขตตรวจราชการท่ี 15 ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง โดยสมรรถนะด้านทักษะและศิลปะในการ              
ถ่ายทอดและโนม้นา้วบุคคลมีค่าเฉล่ียสูงสุดและดา้นการนิเทศและให้คาํปรึกษาแก่ครูและบุคคลมี              
ค่าเฉล่ียค่าสุด ส่วนจงัหวดัท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี  ผู ้บริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรมีสมรรถนะใน                
การบริหารงานบุคคลดา้นความยติุธรรมและความเป็นธรรมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดับ .05 และผูบ้ริหารสถานศึกษา จังหวดัระนอง ชุมพร และสุราษฎร์ธานี มีสมรรถนะใน                 
การบริหารงานบุคคลด้านการนิเทศและให้คาํปรึกษาแก่ครูและบุคคลแตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ชชัวาล สุขสวสัด์ิ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 
บริษทัเซ็นทรัล ฟู้ ด รีเทล จาํกดั สาขาเอฟดีซี ผลการศึกษาพบว่า ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร บริษทัเซ็นทรัล ฟู้ ด รีเทล จาํกดั สาขาเอฟดีซี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะใน            
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การปฏิบติังานสูง และลกัษณะทางประชากรศาสตร์พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายมีุผลต่อความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 บุญสืบ เทียมหยิน (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหาร สถานศึกษา ในสถานศึกษา ท่ีเปิดสอนระดบัมธัยมศึกษา สํานกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ในสถานศึกษา ท่ีเปิดสอนระดบัมธัยมศึกษา โดยภาพรวมมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก 
 ปนิฎฐา จนัทรเกษม (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน  
ของพนกังานบริษทั โอทีซี ไดเ้ฮ็น เอเชีย จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า ผลการปฏิบติังานในภาพรวม
ของพนักงานอยู่ในระดบัดี และพนักงานเห็นว่าองค์การมีการปฏิบติัจริงในปัจจยัท่ีส่งผลต่อผล              
การปฏิบัติงานของพนักงานด้านความสามารถมากท่ีสุด รองลงมาได้แก่ ปัจจัยด้านการจูงใจ                
ดา้นการให้อาํนาจ ดา้นการมีส่วนร่วม และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนัไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
ภาพรวมพบวา่มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 พนิดา ทกัษิณาพิมุข (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัส่งผลต่อการพฒันาผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากร กรณีศึกษาโรงพยาบาลลาํปาง ผลการศึกษาพบวา่   
 1. ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีไดมี้การปฏิบติัจริงในโรงพยาบาลลาํปาง พบว่าองคก์รมีการดาํเนินงานปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบัสูง 
 2. ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมอยใูนระดบัปานกลาง  
 3. ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้มูลส่วนบุคคลกบัปัจจยัส่งผลต่อการพฒันาผล 
การปฏิบติังานของบุคลากรพบว่า เพศ อายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา ระดบัซี และรายได ้มีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัส่งผลต่อการพฒันาผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 พชัมณ  เทียนศรี (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะการบริหารจดัการของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในฐานะนิติบุคคล เขตพ้ืนท่ีการศึกษาสิงห์บุรี ผลการศึกษาพบวา่ 
 1. สมรรถนะการบริหารจดัการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในฐานะนิติบุคคล
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัท่ีมีสมรรถนะการบริหารจดัการมาก โดยมีสมรรถนะการบริหารงานวิชาการ 
การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทัว่ไปอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
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 2. สมรรถนะการบริหารจัดการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จาํแนกตาม
สถานภาพของกลุ่มตวัอยา่งพบวา่ไม่แตกต่างกนั 
 พิชิต สังขส์ัจจธรรม (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาสมรรถภาพ
บุคลากรของบริษทั ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชัน่ไฮเวย ์จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่  
 1. ความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาสมรรถภาพบุคลากรของบริษทั ยูไนเต็ด อินฟอร์
เมชัน่ไฮเวย ์จาํกดั ในภาพรวมอยใูนระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
 2. กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายแุละอายงุานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาสมรรถภาพ
บุคลากรของบริษทั ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชัน่ไฮเวย ์จาํกดัแตกต่างกนั 
 ศรัณภรณ์ สุมานัส (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะบุคลากรของ บริษทั                
ศรีอยธุยาประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะบุคลากรของบริษทัในภาพรวม
อยูใ่นระดบัดี และการเปรียบเทียบลกัษระส่วนบุคคลท่ีมีต่อสมรรถนะบุคลากรของ บริษทัศรีอยธุยา
ประกันภยั จาํกัด (มหาชน) พบว่า เพศ อายุ การศึกษา ตาํแหน่ง และรายได้ ท่ีแตกต่างกันจะมี
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะบุคลากรของบริษทัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) มุ่งท่ีจะศึกษาวา่มีปัจจยั
อะไรบา้งท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี รวมทั้ง
ศึกษาระดับสมรรถนะของขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี โดยมีรายละเอียดของ
วิธีดาํเนินการศึกษาดงัต่อไปน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

1.1 ประชากร (Population) ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการใน 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี มีจาํนวนทั้งหมด 160 คน  
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample size) กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของประชากรท่ีใชใ้น
การศึกษาจะได้จากการสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก โดยกลุ่มตวัอย่างถูกกาํหนดท่ีระดับความ
เช่ือมัน่ 95% และใหค่้าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% จะไดจ้าํนวนตวัอยา่งของขา้ราชการ 114 คน 
ซ่ึงคาํนวณหาขนาดของส่ิงตวัอยา่งจากสูตรความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของทาโร่ ยามาเน่ 
(Taro Yamane 1967:729) ไดด้งัน้ี 
 
                                         n      =     N 
                                                              1+N (e)2 
                                      เม่ือ  n  =  จาํนวนขนาดตวัอยา่ง 
                                             N  =  จาํนวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

      e  =   ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้(ในการศึกษาน้ีกาํหนดให ้= 0.05) 
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แทนค่า    n           =                  160                          
                                 1 + (160 x 0.0025 )        

    =     114.29    
                         สรุปแลว้ จะใชก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน   114   คน 
 1.3 วธีิการเลอืกตัวอย่าง (Sampling Method) การสุ่มตวัอยา่งจะเลือกเฉพาะ 
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ซ่ึงเป็นการเลือกสุ่มตวัอยา่งแบบตามสะดวก เพื่อใหไ้ด้
ตวัอยา่งครบตามจาํนวนท่ีกาํหนดไว ้คือ 114 คน  
 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา
โดยจะวางแนวคาํตอบตามขอ้สมมติฐานท่ีตั้งไว ้และตามประเด็นในกรอบแนวคิดการศึกษาท่ี                  
ผูศึ้กษาไดบู้รณาการข้ึนมาสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 

2.1 การสร้างเคร่ืองมือ 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบบสอบถามท่ี             
ผูศึ้กษาสร้างข้ึนตามแนวทางท่ีไดศึ้กษาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผล
ต่อสมรรถนะของขา้ราชการ ซ่ึงเป็นคาํถามปลายปิด ท่ีมีระดบัการวดัมาตรประมาณค่า  
(Rating Scale) และแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
  ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล มีจาํนวน 7 ขอ้ เป็นคาํถามมีลกัษณะเป็น
แบบเลือกตอบ (Multiple Choice) ไดแ้ก่ 
     1. เพศ  
     2. ระดบัอาย ุ
     3. สถานภาพสมรส  
     4. ระดบัการศึกษา 
     5. ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
     6. อายกุารทาํงาน (อายรุาชการ) 
     7. หน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยู ่
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  ส่วนที ่2 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนา
สมรรถนะขา้ราชการ มีจาํนวน 19 ขอ้ เป็นคาํถามท่ีมีระดบัการวดัมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 
โดยพิจารณาวา่แต่ละหวัขอ้ตรงกบัความคิดเห็นในระดบัใด โดยแบ่งเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
     1. การพฒันาตนเอง 
     2. นโยบายขององคก์ร 
     3. ค่าตอบแทน 
     4. การจดัการความรู้ 
  ส่วนที ่3 แบบสอบถามระดบัความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะของขา้ราชการ 
เป็นคาํถามท่ีมีระดบัการวดัมาตรประมาณค่า (Rating Scale) มีจาํนวน 29 ขอ้ เป็นคาํถามท่ีมีระดบั
การวดัมาตรประมาณค่า (Rating Scale) โดยพิจารณาวา่แต่ละหวัขอ้ตรงกบัความคิดเห็นในระดบัใด 
โดยแบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
     1. สมรรถนะหลกั 
     2. สมรรถนะในงาน 
     3. สมรรถนะดา้นการบริหารและการนาํ 
  ในส่วนท่ี 2 และ ส่วนท่ี 3 ใหผู้ต้อบแบบสอบถามลงคะแนนตามความคิดเห็นต่อ
สภาพความเป็นจริงว่ามีการปฏิบติัเป็นอยา่งไรในองคก์รในระดบัท่ีตรงกบัความคิดเห็นของตนเอง
มากท่ีสุด โดยเรียงลาํดบัคะแนนของความคิดเห็น (Rating Scale) โดยกาํหนดระดบัความคิดเห็น
เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
  ระดบัคะแนน 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ยอยา่งยิง่  
  ระดบัคะแนน 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ย 
  ระดบัคะแนน 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่แน่ใจ  
  ระดบัคะแนน 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย  
  ระดบัคะแนน 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
 2.2 การตรวจสอบเคร่ืองมือ มีดงัน้ี 
  2.2.1 การตรวจสอบความตรงของเนือ้หา (Validity) ของแบบสอบถาม โดยนาํ
แบบสอบถามไปหารือกบัอาจารยท่ี์ปรึกษาผูค้วบคุมการศึกษาวิจยัอิสระ แกไ้ขปรับปรุงก่อนนาํไป
ทดสอบ (Pre-test) แลว้จึงตรวจสอบโดยผูเ้ช่ียวชาญเพื่อพิจารณาความสอดคลอ้งและความ
ครอบคลุมของเน้ือหา ความกะรัดรัดชดัเจนของขอ้คาํถามตามกรอบแนวคิดและวตัถุประสงคข์อง
การวิจยั เม่ือปรับปรุงแบบสอบถามแลว้จึงนาํไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่าง คือ ของขา้ราชการ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
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  2.2.2 การตรวจสอบความเช่ือถือได้ (Reliability) โดยใชว้ิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha Coefficient Method) โดยนาํแบบสอบถามไปทดลองกบักลุ่มประชากร จาํนวน 30 ชุด 
หลงัจากนั้นนาํมาหาค่าความเช่ือมัน่ โดยใชว้ิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient Method) ซ่ึงไดค่้าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 
ส่วนท่ี 3 เท่ากบั 0.925 และ 0.901 ตามลาํดบั จากผลการทดสอบถือว่าแบบสอบถามมีความ
น่าเช่ือถือและนาํไปใชไ้ด ้
  2.2.3 จัดพิมพ์แบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพ่ือใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (แบบสอบถาม) โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 3.1 นาํแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแลว้ ไปขอความร่วมมือจากกลุ่มตวัอยา่งโดยวิธีการ
แจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง เพื่อทาํการตอบแบบสอบถาม 
 3.2 ดาํเนินการเกบ็รวบรวมแบบสอบถามคืนไดค้รบตามจาํนวนทั้งส้ิน 114 ชุด และทาํ
การตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามในแต่ละขอ้คาํถาม 
 3.3 นําขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีได้รับกลับมาเขา้สู่ระบบการประมวลผลโดยใช้
โปรแกรมสถิติสาํเร็จรูปเพื่อการศึกษาทางสงัคมศาสตร์ เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติต่อไป  
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามจะนาํมาใส่รหัส และแปลงค่าเป็นตวัเลข เพื่อวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแก่รมสถิติสาํเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ ไดแ้ก่ 
 4.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการหาค่าสถิติพื้นฐาน คือ ค่าความถ่ี 
และค่าร้อยละ เพ่ืออธิบายลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นปัจจยัส่วนบุคคล คือ เพศ อาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุการทาํงาน และใชค่้าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ในส่วนของความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะ
ขา้ราชการ และความคิดเห็นต่อสมรรถนะของขา้ราชการ 
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 4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานโดย
ใชค่้าสถิติ t – test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใช้
ค่าสถิติ F – test และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) ทั้งน้ี
ไดก้าํหนดระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05 เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ในการทดสอบสถิติ F – test ถา้ผลการทดสอบมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติแลว้ ตอ้งทาํการทดสอบรายคู่ไป เพื่อดูว่าคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั โดยใชว้ิธี Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา,2545: 332-333) 
 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ในเร่ือง เพศ  
ระดบัอาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายกุารทาํงาน หน่วยงานท่ี
ปฏิบติังาน มีลกัษณะคาํถามท่ีเป็นแบบคาํถามหลายตวัเลือก จะทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยเสนอเป็น
ตารางหาค่าร้อยละ และการแจกแจงความถ่ี 
 ส่วนที ่2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันา
สมรรถนะขา้ราชการ มีลกัษณะคาํถามท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็น โดยเรียงลาํดบั
คะแนนของความคิดเห็น (Rating Scale) เป็น 5 ระดบั และลกัษณะการใหค้ะแนนดงัน้ี 
  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าคะแนนเท่ากบั 5  
  เห็นดว้ย  มีค่าคะแนนเท่ากบั 4 
  ไม่แน่ใจ  มีค่าคะแนนเท่ากบั 3 
  ไม่เห็นดว้ย  มีค่าคะแนนเท่ากบั 2 
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าคะแนนเท่ากบั 1 
  การจัดทาํเกณฑ์การแปลความหมายของระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อการพฒันา
สมรรถนะขา้ราชการ ผูศึ้กษาใชเ้กณฑก์ารวิเคราะห์ ของเบสท ์(Best.1981: 174–178) และค่าเฉล่ียท่ี
ได้จะนํามาแปลความหมายของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะ
ขา้ราชการ ดงัน้ี คือ 
  ค่าเฉล่ียอยูร่ะหว่าง 4.50 – 5.00 หมายความว่า องคก์รมีการดาํเนินงานจริง 
ดา้นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของขา้ราชการในระดบัสูงมาก 
  ค่าเฉล่ียอยูร่ะหว่าง 3.50 – 4.49 หมายความว่า องคก์รมีการดาํเนินงานจริง      
ดา้นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของขา้ราชการในระดบัสูง 
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  ค่าเฉล่ียอยูร่ะหว่าง 2.50 – 3.49 หมายความว่า องคก์รมีการดาํเนินงานจริง 
ดา้นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของขา้ราชการในระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ียอยูร่ะหว่าง 1.50 – 2.49 หมายความว่า องคก์รมีการดาํเนินงานจริง 
ดา้นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของขา้ราชการในระดบัตํ่า 
  ค่าเฉล่ียอยูร่ะหว่าง 1.00 – 1.49 หมายความว่า องคก์รมีการดาํเนินงานจริง 
ดา้นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของขา้ราชการในระดบัตํ่ามาก 
 ส่วนที ่3 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะขา้ราชการ มีลกัษณะคาํถามท่ีใช้
เป็นแบบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็น โดยเรียงลาํดบัคะแนนของความคิดเห็น (Rating Scale) 
เป็น 5 ระดบั และลกัษณะการใหค้ะแนนดงัน้ี 
  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าคะแนนเท่ากบั 5  
  เห็นดว้ย  มีค่าคะแนนเท่ากบั 4 
  ไม่แน่ใจ  มีค่าคะแนนเท่ากบั 3 
  ไม่เห็นดว้ย  มีค่าคะแนนเท่ากบั 2 
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าคะแนนเท่ากบั 1  
 

5. การแปลผลข้อมูล 
 
 การจดัทาํเกณฑก์ารแปลความหมายของขอ้มูล ผูศึ้กษาใชเ้กณฑก์ารวิเคราะห์  
ของเบสท ์(Best.1981: 174–178) และค่าเฉล่ียท่ีไดจ้ะนาํมาแปลความหมายของระดบัความคิดเห็น
ต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดงัน้ี คือ 
 ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 หมายความวา่ ขา้ราชการมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 หมายความวา่ ขา้ราชการมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 หมายความวา่ ขา้ราชการมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 หมายความวา่ ขา้ราชการมีสมรรถนะอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 หมายความวา่ ขา้ราชการมีสมรรถนะอยูใ่นระดบันอ้ยมาก 
 การแปลความหมายในการประเมินผลสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั  
(Pearson Correlation) จะใชเ้กณฑป์ระเมินผล (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545: 311-312) ดงัน้ี 
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ค่าระดับความสัมพนัธ์ (r) แปลความระดบัความสัมพนัธ์ 
0.81-1.00 มีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงมาก 
0.61 – 0.80 มีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง 
0.41 – 0.60 มีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 
0.21 – 0.40 มีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งตํ่า 
0.01 - 0.20 มีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัตํ่ามาก 
0.00 ไม่มีความสมัพนัธ์ 
(-0.01) – (-0.20) มีความสมัพนัธ์เชิงผกผนัหรือเชิงลบในระดบัตํ่ามาก 
(-0.21) – (-0.40) มีความสมัพนัธ์เชิงผกผนัหรือเชิงลบในระดบัค่อนขา้งตํ่า 
(-0.41) – (-0.60) มีความสมัพนัธ์เชิงผกผนัหรือเชิงลบในระดบัปานกลาง 
(-0.61) – (-0.80) มีความสมัพนัธ์เชิงผกผนัหรือเชิงลบในระดบัค่อนขา้งสูง 
(-0.81) – (-1.00) มีความสมัพนัธ์เชิงผกผนัหรือเชิงลบในระดบัสูงมาก 

 
 



 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี ผูว้ิจยัไดเ้สนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 ตอนท่ี 2 ระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
  2.1 ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการ 
  2.2 ระดบัความคิดเห็นของสมรรถนะขา้ราชการ 
 ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบความคิดเห็นของลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ 
 ตอนท่ี 4 ความสัมพนัธ์ของปัจจัยท่ีมีผลต่อสมรรถนะกับสมรรถนะของขา้ราชการ 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 
 ผลการศึกษามีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของขา้ราชการ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายรุาชการ และหน่วยงานท่ีปฏิบติั โดยแจกแจงจาํนวนและ
ค่าร้อยละ รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

n  = 114 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

เพศ   
      ชาย 38 33.33 
      หญิง 76 66.67 

รวม 114 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
   

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

อายุ   
    ตํ่ากวา่ 25 ปี 2 1.75 
    26-35 ปี 42 36.85 
    36 - 45 ปี 41 35.96 
    มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป 29 25.44 

รวม 114 100.00 
สถานภาพสมรส   
   โสด 44 38.60 
    สมรส 63 55.26 
    หมา้ย หรือ แยกกนัอยู ่ 7 6.14 

รวม 114 100.00 
วุฒิการศึกษา 
    ตํ่ากวา่ปริญญาตรี     11   9.65 
    ปริญญาตรี 73 64.04 
    ปริญญาโท 30 26.31 
    ปริญญาเอก - - 

รวม 114 100.00 
ลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   
    ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 10 8.77 
    10,001 - 20,000 บาท 59 51.75 
    20,001 - 30,000 บาท 41 35.96 
    30,001 บาทข้ึนไป 4 3.52 

รวม 114 100 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
   

ลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

อายุราชการ   
    นอ้ยกวา่ 5 ปี 20 17.54 
    5 – 10  ปี 33 28.95 
    11 – 15  ปี 18 15.79 
    16 – 20 ปี 27 23.68 
    มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 16 14.04 

รวม 114 100 
หน่วยงานปฏิบัติอยู่   
สาํนกัปลดั 19        16.66 
กองการเจา้หนา้ท่ี 11 9.65 
กองกิจการสภาฯ 7 6.14 
กองแผนและงบประมาณ 7 6.14 
กองคลงั 15 13.16 
กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต 11 9.65 
กองพสัดุและทรัพยสิ์น 8 7.02 
กองช่าง 19 16.67 
กองการศึกษา 12 10.53 
กองท่องเท่ียวและกีฬา 5 4.38 

รวม 114 100 

 
 จากตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม
จาํนวน 114 คน พบวา่ 
 เพศ  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 66.67 และเพศชาย คิดเป็น 
ร้อยละ 33.33 
 อายุ  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อาย ุ26-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.84 รองลงมาอาย ุ 
36 - 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.96 รองลงมาคือ อาย ุมากกว่า 45 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 25.44 และ              
ตํ่ากวา่ 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.75 
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 สถานภาพการสมรส พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
55.26 รองลงมา สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 38.60 และ สถานภาพหมา้ย หรือ แยกกนัอยู ่คิดเป็น
ร้อยละ 6.14 
 ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็น             
ร้อยละ 64.04รองลงมา ระดบัการศึกษาปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 26.32 และการศึกษาตํ่ากว่าระดบั
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 9.65 
 รายได้เฉลีย่ต่อเดือน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายได ้10,001-20,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 51.75 รองลงมามีรายได ้20,001 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 35.96 รองลงมาคือ มีรายได ้
ตํ่ากวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 8.77 และ มีรายได ้30,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 3.51 
 อายุราชการ พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายรุาชการ 5 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.95  
รองลงมา มีอายรุาชการ 16 -20 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.68  รองลงมาคือ มีอายรุาชการ นอ้ยกว่า 5 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 17.54  รองลงมาคือมีอายรุาชการ 11 – 15  ปี คิดเป็นร้อยละ 15.79 และมีอายรุาชการ
มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 14.04 
 หน่วยงานทีป่ฏิบัติอยู่ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ปฏิบติังานในหน่วยงานสาํนกัปลดั
และกองช่าง คิดเป็นร้อยละ 16.67 รองลงมาหน่วยงานกองคลงั คิดเป็นร้อยละ 3.16 รองลงมา
หน่วยงานกองการศึกษา  คิดเป็นร้อยละ  10.53 รองลงมาหน่วยงานกองการเจ้าหน้าท่ีและ            
กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต คิดเป็นร้อยละ 9.65 รองลงมาหน่วยงานกองพสัดุและทรัพยสิ์น คิดเป็น
ร้อยละ 7.02 รองลงมาหน่วยงานกองกิจการสภาฯ และกองแผนและงบประมาณ คิดเป็นร้อยละ 
6.14 และหน่วยงานกองท่องเท่ียวและกีฬา คิดเป็นร้อยละ 4.39  
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ตอนที ่2 ระดบัความคดิเห็นของข้าราชการ องค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 
 2.1 ระดับความคดิเห็นของปัจจัยทีมี่ผลต่อการพฒันาสมรรถนะข้าราชการ 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการ 
มีทั้งหมด 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นนโยบายขององคก์ร ดา้นค่าตอบแทน และดา้น
การจดัการความรู้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.2-4.6 

 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผล ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา  
 สมรรถนะขา้ราชการ ภาพรวม 
 

ปัจจัยทีมี่ผลต่อการพฒันาสมรรถนะข้าราชการ X  S.D. การแปลผล 
ดา้นการพฒันาตนเอง 3.97 0.53 สูง 
ดา้นนโยบายขององคก์ร 3.68 0.49 สูง 

ดา้นค่าตอบแทน 3.84 0.56 สูง 

ดา้นการจดัการความรู้ 3.77 0.41 สูง 

รวม 3.92 0.35 สูง 

  
 จากตารางท่ี 4.2 ผลการศึกษาพบว่า องค์กรมีการดาํเนินงานจริงในปัจจยัท่ีมีผลต่อ           
การพฒันาสมรรถนะขา้ราชการในภาพรวม อยูใ่นระดบัสูง  มีค่า  ( X =  3.92) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า องค์กรมีการดาํเนินงานจริงในปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการอยู่ใน
ระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาตนเอง ซ่ึงมีค่า ( X = 3.97) รองลงมาคือ ดา้นค่าตอบแทน 
มีค่า ( X = 3.84) รองลงมาคือ ดา้นการจดัการความรู้ มีค่า ( X = 3.77) และ ดา้นนโยบายขององคก์ร 
มีค่า ( X = 3.68) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา  
 สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นการพฒันาตนเอง 
 

ด้านการพฒันาตนเอง X  S.D. การแปลผล 
1. ท่านใหค้วามสาํคญักบัการแสวงหาความรู้เพื่อการพฒันา 
    ตนเองตลอดเวลา 

4.14 0.55 
สูง 

2  ท่านมีโอกาสเขา้รับการอบรม สมัมนา งานวิชาการอยา่ง 
    ต่อเน่ือง 

3.89 1.04 
สูง 

3. ท่านเช่ือมัน่วา่ สามารถปฏิบติังานตามแนวใหม่ ท่ีทนักบั 
    การเปล่ียนแปลงของสงัคมโลก  

3.85 0.52 
สูง 

4. ท่านแลกเปล่ียนความคิดเห็นดา้นวิชาการกบัเพื่อนร่วม 
    อาชีพอยูเ่ป็นประจาํ 

3.75 0.74 
สูง 

5. ท่านติดตามแนวโนม้วิทยาการท่ีทนัสมยั ประยกุตใ์ช ้
    ความรู้เชิงวิชาการ และเทคโนโลยต่ีางๆ มาใชก้บัการ 
    ทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 

4.24 0.74 
สูง 

รวม 3.97 0.53 สูง 

 
 จากตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาพบวา่ องคก์รมีการดาํเนินงานจริงในปัจจยัดา้นการพฒันา
ตนเองอยูใ่นระดบัสูง มีค่า ( X = 3.97) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า องคก์รมีการดาํเนินงานจริงใน
ปัจจัยด้านการพฒันาตนเอง อยู่ในระดับสูง ได้แก่ ท่านติดตามแนวโน้มวิทยาการท่ีทันสมัย 
ประยกุตใ์ช ้ความรู้เชิงวิชาการ และเทคโนโลยต่ีางๆ มาใชก้บัการ ทาํงานอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด โดยมีค่า ( X = 4.24) รองลงมาคือ ท่านให้ความสําคัญกับการแสวงหาความรู้เพื่อ               
การพฒันา ตนเองตลอดเวลา มีค่า ( X = 4.14) รองลงมาคือท่านมีโอกาสเขา้รับการอบรม สัมมนา 
งานวิชาการอยา่งต่อเน่ือง โดยมีค่า ( X = 3.89) รองลงมาคือ ท่านเช่ือมัน่ว่า สามารถปฏิบติังานตาม
แนวใหม่ ท่ีทันกับการเปล่ียนแปลงของสังคมโลก โดยมีค่า ( X = 3.85) รองลงมาคือ ท่าน
แลกเปล่ียนความคิดเห็นดา้นวิชาการกบัเพื่อนร่วมอาชีพอยูเ่ป็นประจาํ โดยมีค่า ( X = 3.75) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา  
 สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นนโยบายขององคก์ร 
 

ด้านนโยบายขององค์กร X  S.D. การแปลผล 
6. องคก์รมีนโยบายเปิดกวา้งในการพฒันาขา้ราชการใหมี้ 
    ทกัษะและความรู้ท่ีหลากหลาย 

3.84 0.54 สูง 

7. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหท่้านไดมี้ส่วนร่วมในการ 
    แสดงความคิดเห็นในการกาํหนดเป้าหมายของหน่วยงาน 

3.59 0.71 สูง 

8. องคก์รของท่านเนน้การทาํงานเป็นทีม อยา่งกวา้งขวาง 
    และจริงจงั 

3.63 0.72 สูง 

9. องคก์รของท่านมีระบบการควบคุมภายในท่ีทาํให ้
    องคก์ร บรรลุผลสมัฤทธ์ิอยา่งต่อเน่ือง 

3.55 0.65 สูง 

10. องคก์รของท่านสนบัสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ของ 
      บุคลากรอยา่งชดัเจน 

3.79 0.54 สูง 

รวม 3.68 0.49 สูง 

 
 จากตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาพบวา่ องคก์รมีการดาํเนินงานจริงในปัจจยัดา้นการพฒันา
ตนเองอยูใ่นระดบัสูง มีค่า ( X = 3.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า องคก์รมีการดาํเนินงานจริงใน
ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเอง อยู่ในระดับสูง ได้แก่ องค์กรมีนโยบายเปิดกว้างในการพัฒนา
ขา้ราชการใหมี้ทกัษะและความรู้ท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่า ( X = 3.84) รองลงมา
คือ องค์กรของท่านสนับสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรอย่างชัดเจน มีค่า ( X = 3.79) 
รองลงมาคือองคก์รของท่านเนน้การทาํงานเป็นทีม อยา่งกวา้งขวางและจริงจงั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
3.63 รองลงมาคือ องคก์รของท่านเปิดโอกาสให้ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นใน            
การกาํหนดเป้าหมายของหน่วยงาน โดยมีค่า ( X = 3.59) รองลงมาคือ องคก์รของท่านมีระบบ 
การควบคุมภายในท่ีทาํใหอ้งคก์ร บรรลุผลสมัฤทธ์ิอยา่งต่อเน่ือง โดยมีค่า ( X = 3.55) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา 
 สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นค่าตอบแทน 
 

ด้านค่าตอบแทน X  S.D. การแปลผล 
11. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมและพอเพียงกบั 
      ค่าครองชีพในปัจจุบนั 

3.74 0.57 
สูง 

12. ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งและความรู้     
      ความสามารถของท่าน 

3.78 0.74 
สูง 

13. ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีองคก์รจ่ายใหมี้ลกัษณะ  
       เอ้ืออาทรต่อบุคลากร   

3.96 0.77 
สูง 

14. ท่านมัน่ใจวา่องคก์รจะเป็นท่ีพึ่งพิงดา้นค่าตอบแทน    
      ใหท่้านมีชีวิตท่ีดีไดใ้นอนาคต 

3.85 0.63 
สูง 

15. ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการ และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 2.34 0.69 ตํ่า 
รวม 3.84 0.56 สูง 

 
 จากตารางท่ี 4.5 ผลการศึกษาพบว่า องคก์รมีการดาํเนินงานจริงในปัจจยัดา้นการพฒันา
ตนเองอยู่ในระดบัสูง มีค่า ( X = 3.84) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า องคก์รมีการดาํเนินงานจริง
ในปัจจยัดา้นการพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีองคก์รจ่ายให้มี
ลกัษณะ เอ้ืออาทรต่อบุคลากร ซ่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่า ( X = 3.96) รองลงมาคือ องคก์รของ
ท่านสนบัสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรอยา่งชดัเจน มีค่า ( X = 3.79) รองลงมาคือท่าน
มัน่ใจว่าองคก์รจะเป็นท่ีพึ่งพิงดา้นค่าตอบแทนให้ท่านมีชีวิตท่ีดีไดใ้นอนาคต โดยมีค่า ( X = 3.85)
รองลงมาคือ ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งและความรู้ ความสามารถของท่าน โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 รองลงมาคือ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมและพอเพียงกบัค่าครองชีพ
ในปัจจุบนัโดยมีค่า ( X = 3.74) รองลงมาคือ ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการ และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ  
มีค่า ( X = 2.34) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา  
 สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นการจดัการความรู้ 
 

ด้านการจัดการความรู้ X  S.D. การแปลผล 
16. องคก์ารจดัระบบรวบรวมองคค์วามรู้ไวบ้น 
    อินเตอร์เน็ต เพื่อใหบุ้คลากรสามารถเรียนรู้ดว้ยตนเอง  

3.54 0.58 สูง 

17. องคก์รเปิดโอกาสในการเรียนรู้เร่ืองต่างๆ    
      นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีใหก้บับุคลากร 

3.84 0.60 สูง 

18. องคก์รมีนโยบายและสนบัสนุนใหมี้การแลกเปล่ียน   
      องคค์วามรู้ระหวา่งบุคลากรในหน่ายงาน 

3.77 0.61 สูง 

19. องคก์รมีนโยบายและสนบัสนุนงบประมาณ เพื่อการ   
      พฒันาวิธีการปฏิบติังานเพ่ือใหก้าร ดาํเนินงานมี   
      ประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลอยูเ่สมอ 

3.95 0.59 สูง 

รวม 3.77 0.41 สูง 

 
 จากตารางท่ี 4.6 ผลการศึกษาพบว่า องคก์รมีการดาํเนินงานจริงในปัจจยัดา้นการพฒันา
ตนเองอยูใ่นระดบัสูง มีค่า ( X = 3.77) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า องคก์รมีการดาํเนินงานจริง
ในปัจจยัดา้นการพฒันาตนเอง อยู่ในระดบัสูง ไดแ้ก่ องคก์รมีนโยบายและสนบัสนุนงบประมาณ 
เพ่ือการพฒันาวิธีการปฏิบติังานเพื่อให้การ ดาํเนินงานมีประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลอยูเ่สมอ  
ซ่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่า ( X = 3.95) รองลงมาคือ องคก์รเปิดโอกาสในการเรียนรู้เร่ืองต่างๆ 
นอกเหนือจากงานในหน้าท่ีให้กบับุคลากร มีค่า ( X = 3.84) รองลงมาคือท่านมัน่ใจว่าองคก์รจะ
เป็นท่ีพึ่ งพิงด้านค่าตอบแทนให้ท่านมีชีวิตท่ีดีได้ในอนาคต โดยมีค่า ( X = 3.85) รองลงมาคือ 
องคก์รมีนโยบายและสนบัสนุนใหมี้การแลกเปล่ียน องคค์วามรู้ระหวา่งบุคลากรในหน่ายงาน  
โดยมีค่า ( X = 3.77) รองลงมาคือองคก์ารจดัระบบรวบรวมองคค์วามรู้ไวบ้นอินเตอร์เน็ต เพื่อให้
บุคลากรสามารถเรียนรู้ดว้ยตนเอง โดยมีค่า ( X = 3.54) 
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 2.2 ระดับความคดิเห็นของสมรรถนะข้าราชการ 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นของสมรรถนะขา้ราชการมีทั้งหมด 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั สมรรถนะในงาน และ สมรรถนะดา้นบริหารและการนาํ รายละเอียดดงั
ตารางท่ี 4.7- 4.10 

 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลของระดบัความคิดเห็นของ  
 สมรรถนะขา้ราชการ ภาพรวม 
 

สมรรถนะข้าราชการ X  S.D. การแปลผล 
    ดา้นสมรรถนะหลกั 3.97 0.37 สูง 

    ดา้นสมรรถนะในงาน 3.93 0.36 สูง 

    ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการนาํ 3.88 0.44 สูง 

รวม 3.93 0.35 สูง 

 
 จากตารางท่ี 4.7 ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะขา้ราชการโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัสูง 
มี ( X = 3.93) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า สมรรถนะขา้ราชการอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้น
สมรรถนะหลกั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมี ( X = 3.97) รองลงมาคือ ดา้นสมรรถนะในงาน มีค่า 
( X = 3.93) ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการนาํ มีค่า ( X =3.88) 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดบัความคิดเห็นของสมรรถนะ 
 ขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะหลกั 
 

 
 จากตารางท่ี 4.8 ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะอยู่ใน
ระดบัสูง มีค่า ( X = 3.97) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า สมรรถนะขา้ราชการอยู่ในระดบัสูง  
พบว่าท่านมีความสามารถในการครองตน และประพฤติตน  อย่างถูกต้องตามหลักคุณธรรม
จริยธรรม โดยมีค่า ( X = 4.16) ซ่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ท่านบริหารจัดการและ                  

ด้านสมรรถนะหลกั X  S.D. การแปลผล 
1. ท่านบริหารจดัการและทุ่มเทเวลา เพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์ 
    สูงสุด  ต่อภารกิจของท่านและขององคก์รตามเป้าหมาย 
    ท่ีวางไว ้

4.09 0.34 สูง 

2. ท่านสามารถประสานงานและส่งเสริมสมัพนัธภาพอนัดี  
    ในทีมงาน ไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.92 0.58 สูง 

3. ท่านสามารถเช่ือมโยงวิสยัทศัน์ และเป้าหมายขององคก์รสู่ 
    การปฏิบติังานในหน่วยงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จได ้

3.99 0.57 สูง 

4. ท่านมีความสามารถในการครองตน และประพฤติตน   
    อยา่งถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรมจริยธรรม 

4.16 0.71 สูง 

5. ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหา ประเมินสถานการณ์ ต่างๆ  
     อยา่งรอบคอบก่อนการตดัสินใจ 

3.90 0.56 สูง 

6. ท่านพร้อมและเตม็ใจใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน 
     กบับุคลากรของหน่วยงานอ่ืนๆภายในองคก์ร 

4.01 0.66 สูง 

7. ท่านมีเป้าหมายการทาํงานท่ีมีความเช่ือมโยง และเป็น 
      แนวทางเดียว กบัวิสยัทศัน์และพนัธกิจขององคก์ร 

3.96 0.55 สูง 

8. ท่านสามารถในการนาํความรู้ และเทคโนโลยใีหม่ๆ มา 
  ประยกุตใ์ช ้ในการพฒันางานและพฒันาตนเองอยู ่เสมอ 

3.92 0.57 สูง 

9. ท่านมีทกัษะในการทาํงานร่วมกบัสมาชิกในทีมงานได ้  
    เป็นอยา่งดี 

3.85 0.45 สูง 

รวม 3.97 0.37 สูง 
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ทุ่มเทเวลา เพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุด  ต่อภารกิจของท่านและขององค์กรตาเป้าหมายท่ีวางไว ้ 
องคก์รเปิดโอกาสในการเรียนรู้เร่ืองต่างๆ นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีใหก้บับุคลากร มีค่า  
( X = 4.09) รองลงมาคือท่านพร้อมและเตม็ใจให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานกบับุคลากรของ
หน่วยงานอ่ืนๆภายในองคก์ร โดยมีค่า ( X = 4.01) รองลงมาคือ ท่านสามารถเช่ือมโยงวิสัยทศัน์ 
และเป้าหมายขององคก์รสู่การปฏิบติังานในหน่วยงานให้บรรลุผลสาํเร็จได ้โดยมีค่า ( X = 3.99)  
รองลงมาคือท่านมีเป้าหมายการทาํงานท่ีมีความเช่ือมโยง และเป็นแนวทางเดียว กบัวิสัยทศัน์และ
พนัธกิจขององค์กร โดยมีค่า ( X = 3.96) รองลงมาคือ ท่านสามารถประสานงานและส่งเสริม
สัมพนัธภาพอนัดีในทีมงาน ไดเ้ป็นอยา่งดีและท่านสามารถในการนาํความรู้ และเทคโนโลยใีหม่ๆ 
มาประยุกต์ใช้ ในการพฒันางานและพฒันาตนเองอยู่ เสมอ มีค่า ( X = 3.92)รองลงมาคือ ท่าน
สามารถวิเคราะห์ปัญหา ประเมินสถานการณ์ ต่างๆ อยา่งรอบคอบก่อนการตดัสินใจ มีค่า 
( X = 3.90) รองลงมาคือ ท่านท่านมีทกัษะในการทาํงานร่วมกบัสมาชิกในทีมงานไดเ้ป็นอย่างดี                
มีค่า ( X =  3.85) 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดบัความคิดเห็นของสมรรถนะ 
 ขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน 
 

ด้านสมรรถนะในงาน X  S.D. การแปลผล 
10. ท่านสามารถสร้างการยอมรับ และความศรัทธาจาก   
      ผูร่้วมงานทุกระดบั 

3.69 0.55 สูง 

11. ท่านสามารถนาํแผนงานท่ีไดรั้บมอบหมายไป   
      ปฏิบติังานเสร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนด 

4.04 0.50 สูง 

12. ท่านมีความรู้และทกัษะเก่ียวกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  
      ตามหน่วยงานท่ีปฏิบติัอยูแ่ละสามารถสอนงานใหก้บั    
      ผูอ่ื้นได ้

3.89 0.58 สูง 

13. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการทาํงาน ได ้  
      รวดเร็ว และถูกตอ้ง 

4.12 0.71 สูง 

14. ท่านมีความรู้ความเขา้ใจถึงกระบวนการและขั้นตอน 
       การปฏิบติังานเพ่ือใหง้านประสบความสาํเร็จตาม 
       เป้าหมาย 

3.98 0.62 สูง 

    



63 

ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 
 

  
 

ด้านสมรรถนะในงาน X  S.D. การแปลผล 
15. ท่านมีทกัษะในการควบคุมผลสมัฤทธ์ิของงานให ้
       เป็นไปตาม มาตรฐานท่ีองคก์รกาํหนด      

4.04 0.64 สูง 

16. ท่านมีศกัยภาพและความพร้อมเพียงพอจะปฏิบติังาน 
      ในระดบัท่ีสูงข้ึนโดยไม่ตอ้งฝึกอบรมก่อน 

3.81 0.51 สูง 

17. ท่านสามารถนาํเสนอขอ้มูลขององคก์ร ต่อผูร่้วมงาน 
      ใหเ้ขา้ใจง่าย ชดัเจนและถูกตอ้ง  

3.98 0.50 สูง 

18. ท่านมีความผกูพนั และมุ่งมัน่ในการทาํงานใหป้ระสบ 
      ความสาํเร็จอยา่งต่อเน่ือง 

4.01 0.67 สูง 

19. ท่านมีความสามารถปฏิบติังานไดผ้ลลพัธ์และปริมาณ 
      งานสูงกวา่ตวัช้ีวดั (KPI) ท่ีองคก์รกาํหนด 

3.70 0.50 สูง 

รวม 3.97 0.37 สูง 

 
 จากตารางท่ี 4.9 ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงานอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่า ( X = 3.97) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า สมรรถนะขา้ราชการอยู่ในระดบัสูง  
พบว่าท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการทาํงาน ไดร้วดเร็ว และถูกตอ้ง โดยมีค่า( X = 4.12)               
ซ่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ท่านมีทกัษะในการควบคุมผลสัมฤทธ์ิของงานให้เป็นไปตาม 
มาตรฐานท่ีองคก์รกาํหนดและท่านสามารถนาํแผนงานท่ีไดรั้บมอบหมายไป ปฏิบติังานเสร็จตาม
ระยะเวลาท่ีกาํหนด มีค่า ( X = 4.04) รองลงมาคือ ท่านมีความผกูพนั และมุ่งมัน่ในการทาํงานให้
ประสบความสําเร็จอย่างต่อเน่ือง โดยมีค่า ( X = 4.01) รองลงมาคือ ท่านมีความรู้ความเขา้ใจถึง
กระบวนการและขั้นตอนการปฏิบติังานเพ่ือให้งานประสบความสําเร็จตามเป้าหมายและท่าน
สามารถนาํเสนอขอ้มูลขององคก์ร ต่อผูร่้วมงานใหเ้ขา้ใจง่าย ชดัเจนและถูกตอ้งโดยมี ( X =  3.98) 
รองลงมาคือท่านมีเป้าหมายการทาํงานท่ีมีความเช่ือมโยง และเป็นแนวทางเดียว กบัวิสัยทศัน์และ
พนัธกิจขององคก์ร โดยมี( X = 3.96) รองลงมาคือ ท่านมีความรู้และทกัษะเก่ียวกบัหน้าท่ีความ
รับผดิชอบตามหน่วยงานท่ีปฏิบติัอยูแ่ละสามารถสอนงานใหก้บัผูอ่ื้นได ้มี( X = 3.89) รองลงมาคือ 
ท่านมีศกัยภาพและความพร้อมเพียงพอจะปฏิบติังานในระดบัท่ีสูงข้ึนโดยไม่ตอ้งฝึกอบรมก่อน              
มี ( X = 3.81) รองลงมาคือ ท่านท่านมีความสามารถปฏิบติังานไดผ้ลลพัธ์และปริมาณงานสูงกว่า
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ตวัช้ีวดั (KPI) ท่ีองคก์รกาํหนด มี ( X = 3.70) รองลงมาคือ ท่านสามารถสร้างการยอมรับ และความ
ศรัทธาจากผูร่้วมงานทุกระดบั มี( X = 3.691)  
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดบัความคิดเห็นของสมรรถนะ 
 ขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการนาํ 
 

ด้านสมรรถนะด้านบริหารและการนํา X  S.D. การแปลผล 
20. ท่านมีความรู้ความสามารถในการบริหารจดัการ     
       ควบคุมและ ติดตามผลการปฏิบติังานของ     
       ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.03 0.60 สูง 

21. ท่านมีความสามารถในการบริหารเวลาในการทาํงาน   
      ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.19 0.70 สูง 

22. ท่านพร้อมยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นและเขา้ใจ 
      ธรรมชาติความแตกต่างของแต่ละบุคคล 

4.25 0.71 สูง 

23. องคก์รของท่านมองวา่ท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการ 
      ปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหก้บัคนอ่ืนๆ 

3.57 0.50 สูง 

24. ท่านมีความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม 
      ขององคก์าร (SWOT Analysis) เพื่อใชใ้นการวางแผน   
      และการบริหารจดัการ 

4.04 0.61 สูง 

25. ท่านสามารถส่ือสารปัญหาในการปฏิบติังานใหก้บั 
      ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.89 0.66 สูง 

26. หากมีความขดัแยง้เกิดข้ึนในหน่วยงานของท่าน  
   ท่านจะสามารถเป็นผูบ้ริหารความขดัแยง้นั้นใหล้ดลงได ้

3.53 0.61 สูง 

27. ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะหวัหนา้ทีมและ 
     สมาชิกของทีมในขณะเดียวกนัได ้

3.71 0.65 สูง 

28. ท่านมีความสามารถในการจูงใจใหผู้ร่้วมงานทุ่มเท  
      แรงกายแรงใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงาน 

3.75 0.59 สูง 

29. ท่านสามารถปรับแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในองคก์รให ้  
     ยดืหยุน่ และสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 3.83 0.56 สูง 

รวม 3.88 0.44 สูง 
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 จากตารางท่ี 4.10 ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะดา้นบริหาร
และการนาํ อยูใ่นระดบัสูง มี ( X =  3.88) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า สมรรถนะขา้ราชการอยู่
ในระดบัสูง  พบว่าท่านพร้อมยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นและเขา้ใจธรรมชาติความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคลโดยมี( X = 4.25) ซ่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ท่านมีความสามารถใน               
การบริหารเวลาในการทาํงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มี ( X = 4.19) รองลงมาคือ ท่านมี
ความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มขององคก์าร (SWOT Analysis) เพื่อใชใ้นการวางแผน
และการบริหารจดัการ โดยมี ( X = 4.04) รองลงมาคือ ท่านมีความรู้ความสามารถในการบริหาร
จดัการควบคุมและ ติดตามผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมี ( X = 3.98) รองลงมาคือ
ท่านสามารถปรับแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในองคก์รให้ยืดหยุ่น และสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึน โดยมี ( X =  3.83) รองลงมาคือ ท่านมีความรู้และทกัษะเก่ียวกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบตาม
หน่วยงานท่ีปฏิบัติอยู่และสามารถสอนงานให้กับผูอ่ื้นได้ มี ( X = 3.89) รองลงมาคือ ท่านมี
ความสามารถในการจูงใจให้ผูร่้วมงานทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานให้แก่หน่วยงาน มี 
( X = 3.75) รองลงมาคือ ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะหัวหนา้ทีมและสมาชิกของทีมใน
ขณะเดียวกนัได ้ มี ( X = 3.71) รองลงมาคือ องคก์รของท่านมองว่าท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการ
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้กับคนอ่ืนๆ มี ( X = 3.57) รองลงมาคือ หากมีความขัดแยง้เกิดข้ึนใน
หน่วยงานของท่าน ท่านจะสามารถเป็นผูบ้ริหารความขดัแยง้นั้นใหล้ดลงได ้มี ( X = 3.53) 
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ตอนที ่3 เปรียบเทยีบความคดิเห็นของลกัษณะส่วนบุคคลทีม่ีต่อสมรรถนะข้าราชการ 
 
 การทดสอบความแตกต่างของขอ้มูลส่วนบุคคลกบัสมรรถนะขา้ราชการ สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ คือ สถิติ t-test และ สถิติ F-test (การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว  
One - Way ANOVA) รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.11-4.55   
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะ 
 ขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ภาพรวม จาํแนกตามเพศ 
 

สมรรถนะของข้าราชการ 
ชาย หญงิ 

t Sig. 
x  SD. x  SD. 

ดา้นสมรรถนะหลกั 3.98 0.27 3.98 0.41 0.109* 0.05 
ดา้นสมรรถนะในงาน 3.97 0.29 3.92 0.40 0.671 0.07 
ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการนาํ 3.91 0.35 3.86 0.48 0.569 0.71 
         รวม 3.95 0.26 3.91 0.39 0.528 0.598 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
      
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่าโดยภาพรวม ขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี               
มีเพศต่างกนั ไม่มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  
0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะหลกั              
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้นไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.12 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะ  
 ขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ภาพรวม จาํแนกตามอาย ุ
 

สมรรถนะของ
ข้าราชการ 

ตํ่ากว่า 25 ปี 26-35 ปี 36 – 45 ปี 
มากกว่า  
45 ปีขึน้ไป F Sig 

x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. 
ดา้นสมรรถนะหลกั 3.78 0.63 3.82 0.39 4.09 0.35 4.05 0.27 4.71* 0.04 
ดา้นสมรรถนะ 
ในงาน 

3.50 0.42 3.82 0.41 4.00 0.29 4.04 0.33 3.97* 0.03 

ดา้นสมรรถนะดา้น
บริหารและการนาํ 

3.70 0.42 3.74 0.45 3.96 0.46 3.98 0.34 2.64 0.53 

       รวม 3.66 0.49 3.79 0.38 4.01 0.32 4.02 0.27 4.45* 0.005 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่าโดยภาพรวม ขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ท่ีมี
อายุต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการในดา้นดา้นสมรรถนะ
หลกัและดา้นสมรรถนะในงานมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น 
ไม่มีความแตกต่างกนั จึงนาํผลการวิเคราะห์ท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบเชิงซอ้นโดยทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ต่อไป รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.13 – 4.15 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีอายแุตกต่างกนักบัความคิดเห็น 
 ท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะหลกั 
 

อายุ 

x  

ตํ่ากว่า 25 ปี 26-35 ปี 36 - 45 ปี 
มากกว่า 45 ปี

ขึน้ไป 
3.78 3.82 4.09 4.05 

ตํ่ากว่า 25 ปี 3.78 - -0.04 -0.31 -0.27 
26-35 ปี 3.82    - -0.26* -0.23* 
36 - 45 ปี 4.09   - -0.04 

มากกว่า 45 ปีขึน้ไป 4.05    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ข้าราชการท่ีมีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ โดยภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 
คู่ระหว่างกลุ่มอาย2ุ6-35 ปี กบักลุ่มอาย ุ36 - 45 ปี โดยกลุ่มท่ีมีอาย ุ36 - 45 ปี มีระดบัความคิดเห็น
ต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่อาย ุ26-35 ปี และ ระหวา่งกลุ่มอาย ุ26-35 ปี กบักลุ่มอาย ุมากกวา่  
45 ปีข้ึนไป โดยกลุ่มท่ีมีอาย ุมากกว่า 45 ปีข้ึนไป  มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูง
กวา่อาย ุ26-35 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.14 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีอายแุตกต่างกนักบัความ  
 คิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน 
 

 
               อายุ 

 
 

x  

ตํ่ากว่า 25 ปี 26-35 ปี 36 - 45 ปี 
มากกว่า 45 ปี

ขึน้ไป 
3.50 3.82 4.00 4.04 

ตํ่ากว่า 25 ปี 3.50 - -0.32 -0.50 -0.54* 
26-35 ปี 3.82  - -1.78        -0.23 
36 - 45 ปี 4.00                - -0.50 

มากกว่า 45 ปีขึน้ไป 4.04    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ข้าราชการท่ีมีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหว่างกลุ่ม
อาย ุตํ่ากวา่ 25 ปี กบักลุ่มอายมุากกวา่ 45 ปีข้ึนไป โดยกลุ่มท่ีมีอายตุ ํ่ากว่า 25 ปี มีระดบัความคิดเห็น
ต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่อาย ุมากกวา่ 45 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะ 
 ขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ภาพรวม จาํแนกตามสถานภาพ 
 การสมรส 
 

สมรรถนะของข้าราชการ 
โสด สมรส หม้าย/แยกกนัอยู่ 

F Sig 
x  SD. x  SD. x  SD. 

ดา้นสมรรถนะหลกั 3.90 0.39 4.01 0.33 4.08 0.48 1.56 0.22 
ดา้นสมรรถนะในงาน 3.88 0.41 3.97 0.33 3.91 0.31 0.861 0.426 
ดา้นสมรรถนะ 
ดา้นบริหารและการนาํ 

3.75 0.51 3.99 0.37 3.7 0.37 4.56* 0.012 

รวม 3.84 0.39 3.98 0.31 3.89 0.36 2.40 0.096 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  
ท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนั โดยภาพรวม มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ สมรรถนะดา้นบริหารและการนาํ มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 นอกนั้นไม่มีความแตกต่างกนั จึงนาํผลการวิเคราะห์ท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบเชิงซอ้นโดยทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ต่อไป รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.16 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีสถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนั 
 กบัความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ สมรรถนะดา้นการบริหาร และการนาํ 
 

              
สถานภาพการสมรส 

 
 

x  

โสด สมรส 
หม้าย/

แยกกนัอยู่ 
3.75 3.99 3.70 

โสด 3.75  -0.24* 0.05 
สมรส 3.99   0.29 

หม้าย/แยกกนัอยู่ 3.70    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ขา้ราชการท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการ สมรรถนะดา้นการบริหาร และการนาํอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
มีจาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรสกบักลุ่มท่ีมีสถานภาพโสด โดยกลุ่มท่ีมี
สถานภาพสมรสมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีมีสถานภาพโสด อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะ  
 ขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ภาพรวม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

สมรรถนะของ
ข้าราชการ 

ตํา่กว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
ปริญญา
เอก F Sig 

x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. 
ดา้นสมรรถนะหลกั 3.59 0.30 3.99 0.36 4.07 0.33 - - 8.04 0.001** 
ดา้นสมรรถนะในงาน 3.52 0.26 3.95 0.36 4.05 0.31 - - 10.27 0.000** 
ด้านสมรรถนะด้าน
บริหารและการนาํ 

3.52 0.31 3.85 0.31 3.85 0.46 - - 6.76 0.002** 

รวม 3.54 0.26 3.93 0.35 4.06 0.28 - - 10.204 0.000** 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะ
หลกั ด้านสมรรถนะในงาน ด้านสมรรถนะด้านบริหารและการนํา มีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จึงนาํผลการวิเคราะห์ท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบเชิงซอ้นโดยทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ต่อไป รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.19 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  
 กบัความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะหลกั 
 

              
ระดับการศึกษา 

 
 

x  

ตํ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

3.59 3.99 4.07 - 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 3.59 - -0.40* -0.48* - 
ปริญญาตรี 3.99  - -0.08 - 
ปริญญาโท 4.07   - - 
ปริญญาเอก -    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ขา้ราชการท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี
จาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีกบักลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่า
กว่าระดบัปริญญาตรี และคู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโทกบั กลุ่มท่ีมีระดบั
การศึกษาตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี โดยกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีและกลุ่มท่ีมีระดบั
การศึกษาระดบัปริญญาโทมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่าระดบัการศึกษาตํ่า
กวา่ระดบัปริญญาตรีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
 กบัความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน 
 

              
ระดับการศึกษา 

 
 

x  

ตํ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

3.52 3.95 4.05 - 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 3.52 - -0.43* 0.53* - 
ปริญญาตรี          3.95  - -0.10* - 
ปริญญาโท 4.05   - - 
ปริญญาเอก -    - 

 
 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ขา้ราชการท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี
จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีกบักลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่า
กวา่ระดบัปริญญาตรี,คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโทกบักลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษา
ตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรีและคู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโทกบักลุ่มท่ีมีระดบั
การศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีระดบัความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการสูงกว่าระดบัการศึกษาตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบั
ปริญญาโทมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่ระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 
และกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโทมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่า
ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั          
 กบัความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการนาํ 
 

              
ระดับการศึกษา 

 
 

x  

ตํ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

3.53 3.85 4.06 - 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 3.53 - -0.33* -0.53* - 
ปริญญาตรี          3.85  - -0.21* - 
ปริญญาโท 4.06   - - 
ปริญญาเอก -    - 

 
 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ขา้ราชการท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการนาํแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 มีจาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีกบักลุ่มท่ีมีระดบั
การศึกษาตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี,คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโทกบักลุ่มท่ีมี
ระดบัการศึกษาตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรีและคู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโทกบั
กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีโดยกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีระดบัความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่าระดับการศึกษาตํ่ากว่าระดับปริญญาตรี กลุ่มท่ีมีระดับ
การศึกษาระดบัปริญญาโทมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่าระดบัการศึกษา             
ตํ่ากว่าระดับปริญญาตรี และกลุ่มท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาโทมีระดับความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะ 
 ขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ภาพรวม 
 จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

สมรรถนะของ
ข้าราชการ 

ตํา่กว่า 10,000  
บาท 

10,001 – 20,000 
บาท 

20,001 – 30,000 
บาท 

30,001 บาทขึน้
ไป 

F Sig 

x  SD. x  SD. x  SD. x  SD.   
ด้านสมรรถนะ
หลกั 3.69 0.40 3.97 0.38 4.30 0.29 4.30 0.37 3.626* 0.015 
ด้านสมรรถนะ
ในงาน 

3.56 0.35 3.93 0.36 4.00 0.32 4.25 0.33 5.621** 0.001 

ด้านสมรรถนะ
ดา้นบริหาร 
และการนาํ 

3.51 0.49 3.89 0.39 3.90 0.47 4.28 0.26 3.727* 0.013 

รวม 3.58 0.39 3.93 0.33 3.97 0.322 4.27 0.29 5.293* 0.002 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    
**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ท่ีมีสถานภาพ
การสมรสต่างกนั  มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ โดยภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้น
สมรรถนะหลกั ดา้นสมรรถนะในงานและดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการนาํ มีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี มีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001  จึงนาํผลการวิเคราะห์ท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบเชิงซอ้นโดยทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ต่อไป รายละเอียดดงัตารางท่ี  4.22 – 
4.24 
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ตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่าง          
 กนักบัความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะหลกั 
 

รายได้เฉลีย่ 
 ตํ่ากว่า 

10,000 บาท 
10,001 – 20,000 

บาท 
20,001 – 30,000 

บาท 
30,001 บาท

ขึน้ไป 
3.69 3.97 4.02 4.30 

ตํ่ากว่า 10,000 บาท  3.69 - -0.28* -0.34* -0.61* 
10,001 – 20,000 บาท 3.97  - -0.6 -0.33 
20,001 – 30,000 บาท 4.02   - -0.28 
30,001 บาทขึน้ไป 4.30    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.22 พบว่าขา้ราชการท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี
จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท กบักลุ่มท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท กบั
กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาท 
ข้ึนไป กบักลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า10,000 บาท โดยกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 
– 20,000 บาท กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท และกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
30,001 บาท ข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ตํ่ากวา่ 10,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่าง  
 กนักบัความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน 

 

รายได้เฉลีย่ 

 ตํ่ากว่า 
10,000 
บาท 

10,001 – 20,000 
บาท 

20,001 – 30,000 
บาท 

30,001 บาท
ขึน้ไป 

3.69 3.97 4.02 4.30 

ตํ่ากว่า 10,000 บาท  3.69 - -0.28* -0.33* 0.61* 
10,001 – 20,000 บาท 3.97  - -0.05* -0.33 
20,001 – 30,000 บาท 4.02   - -0.28 
30,001 บาทขึน้ไป 4.30    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.23 พบว่าขา้ราชการท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี
จาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท กบักลุ่มท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท              
กบักลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 
บาทข้ึนไป กบักลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 20,001 – 30,000 บาท กบักลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 20,000 บาท โดยกลุ่มท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 20,000 บาท และกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท             
มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ตํ่ากว่า 10,000 บาท  
กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูง
กว่ากลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาท ข้ึนไป และกลุ่มท่ีมีรายได ้20,001 – 30,000 บาท 
ระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน10,001 – 20,000 บาท 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.24 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั 
 กบัความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ สมรรถนะดา้นการบริหารและการนาํ 

 

รายได้เฉลีย่ 
 ตํ่ากว่า 

10,000 บาท 
10,001 – 20,000 

บาท 
20,001 – 30,000 

บาท 
30,001 บาท 

ขึน้ไป 

3.69 3.97 4.02 4.30 

ตํ่ากว่า 10,000 บาท  3.69 - -0.38* -0.33* -0.61* 
10,001 – 20,000 บาท 3.97  - -0.05 -0.33 
20,001 – 30,000 บาท 4.02   - 0.28 
30,001 บาทขึน้ไป 4.30    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.24 พบว่าขา้ราชการท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
มีจาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท กบักลุ่มท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท กบั
กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาท 
ข้ึนไป กบักลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า10,000 บาท โดยกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 
– 20,000 บาท กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท และกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
30,001 บาท ข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ตํ่ากวา่ 10,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะ 
 ขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามอายรุาชการ 
 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ท่ีมีอายรุาชการ
ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ โดยภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะ
หลกั ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการนาํ มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 นอกนั้นไม่มีความแตกต่างกนั  จึงนาํผลการวิเคราะห์ท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบเชิงซอ้นโดยทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ต่อไป รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.26 – 
4.27 
 
 
 
 
 
 

สมรรถนะ
ของ

ข้าราชการ 

น้อยกว่า 5 
ปี 

5 – 10  ปี 11 - 15 ปี 
16 - 20  

 ปี 
มากกว่า  
20 ปี 

F Sig 

x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. x  SD.   
ดา้นสมรรถนะ 
หลกั 

3.80 0.36 3.90 0.40 4.13 0.35 3.95 0.29 4.20 0.32 4.194* 0.003 

ดา้นสมรรถนะ 
ในงาน 

3.81 0.35 3.96 0.29 3.99 0.34 4.14 0.32 4.14 0.32 2.680 0.35 

ดา้น 
สมรรถนะ 
ดา้นบริหาร 
และการนาํ 

3.65 0.43 3.86 0.42 4.08 0.30 3.79 0.51 4.13 0.34 4.332* 0.003 

ค่าเฉลีย่รวม 3.75 0.37 3.87 0.36 4.05 0.27 3.91 0.32 4.15 0.31 4.226* 0.003 
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ตารางท่ี 4.26 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีอายรุาชการแตกต่างกนักบั  
 ความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะ โดยภาพรวม 
 

อายุราชการ 
x  

น้อยกว่า 5 ปี 5 – 10  ปี 11 – 15 ปี 16 – 20  ปี มากกว่า 20 ปี 

3.80 3.90 4.13 3.95 4.19 

น้อยกว่า 5 ปี 3.80 - -0.10 -0.33* -0.15 -0.40* 
5 – 10  ปี 3.90  - -0.23 -049 -0.30* 
11 - 15 ปี 4.13   - -0.18 -0.65 
16 - 20  ปี 3.95    - -0.25* 

มากกว่า 20 ปี 4.19     - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.26 พบว่าขา้ราชการท่ีมีอายรุาชการแตกต่างกนักบัความคิดเห็นท่ีมีต่อ
สมรรถนะขา้ราชการดา้นสมรรถนะ โดยภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
มีจาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีมีอายรุาชการนอ้ยกวา่ 5 ปี กบักลุ่มท่ีมีอายรุาชการ 11 – 15 ปี  
คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีอายรุาชการนอ้ยกว่า 5 ปี กบักลุ่มท่ีมีอายรุาชการ มากกว่า 20 ปี ระหว่างกลุ่มท่ีมี
อายรุาชการ5 – 10  ปี กบักลุ่มท่ีมีอายรุาชการมากกวา่ 20 ปี  และระหว่างกลุ่มท่ีมีอายรุาชการ16 - 20  
ปีกบักลุ่มท่ีมีอายรุาชการมากกว่า 20 ปี โดย กลุ่มท่ีมีอายรุาชการ 11 – 15 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่ กลุ่มท่ีมีอายรุาชการนอ้ยกวา่ 5 ปี กลุ่มท่ีมีอายรุาชการมากกวา่ 20 ปี 
มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายรุาชการนอ้ยกว่า 5 ปี  ระหว่างกลุ่ม
ท่ีมีอายรุาชการ 5 – 10 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่า กลุ่มท่ีมีอายรุาชการ
มากกว่า 20 ปี และระหว่างกลุ่มท่ีมีอายรุาชการมากกว่า 20 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีมีอายรุาชการ 16 - 20 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีอายรุาชการแตกต่างกนักบั 
 ความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน 
 

อายุราชการ 

x  

น้อยกว่า 
5 ปี 

5 – 10  ปี 11 – 15 ปี 16 – 20  ปี 
มากกว่า 
20 ปี 

3.81 3.85 3.96 3.99 4.14 

น้อยกว่า 5 ปี 3.81 - -0.04 -0.16 -0.19 -0.33* 
5 – 10  ปี 3.85  - -0.11 -0.14 -0.29* 
11 - 15 ปี 3.96   - -0.31 -0.18 
16 - 20  ปี 3.99    - -0.14 

มากกว่า 20 ปี 4.14     - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.27 พบวา่  ขา้ราชการท่ีมีอายรุาชการต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 
2 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีอายุราชการมากกว่า 20 ปีกบักลุ่มท่ีมีอายุราชการน้อยกว่า 5 ปี                      
คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีมีอายรุาชการ มากกวา่ 20 ปี กบักลุ่มท่ีมีอายรุาชการ 5 – 10 ปี และคู่ระหวา่งกลุ่มท่ีมี
อายรุาชการมากกวา่ 20 ปีกบักลุ่มท่ีมีอายรุาชการ 11 - 15 ปี โดยกลุ่มท่ีมีอายรุาชการ 16 – 20 ปี และ
กลุ่มท่ีมีราชการมากกว่า 20 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายุ
ราชการ นอ้ยกว่า 5 ปี  และกลุ่มท่ีมีราชการมากกว่า 20 ปีมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีมีอายรุาชการ 5 – 10 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



82 

ตารางท่ี 4.28 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีอายรุาชการแตกต่างกนักบั  
 ความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน 
 

อายุราชการ 
x  

น้อยกว่า 5 ปี 5 – 10  ปี 11 – 15 ปี 16 – 20  ปี มากกว่า 20 ปี 

3.65 3.86 4.07 3.79 4.13 

น้อยกว่า 5 ปี 3.65 - -0.22 -0.43* -0.14 -0.48* 
5 – 10  ปี 3.86  - -0.21 0.72 -0.27 
11 - 15 ปี 4.07   - 0.28 -0.06 
16 - 20  ปี 3.79    - -0.34 

มากกว่า 20 ปี 4.13     - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.28 พบว่า ขา้ราชการท่ีมีอายรุาชการต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 2 คู่ 
ไดแ้ก่ คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีอายรุาชการ 11 – 15 ปี กบักลุ่มท่ีมีอายรุาชการนอ้ยกว่า 5 ปี คู่ระหว่างกลุ่ม
ท่ีมีอายรุาชการ มากกว่า 20 ปี กบักลุ่มท่ีมีอายรุาชการ นอ้ยกว่า 5 ปี โดยกลุ่มท่ีมีอาย1ุ1 – 15 ปีและ
กลุ่มท่ีมีราชการมากกว่า 20 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายุ
ราชการ นอ้ยกวา่ 5 ปี  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.29 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นที่มีต่อสมรรถนะขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ภาพรวม  
 จาํแนกตามหน่วยงานที่ปฏิบตัิ 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

 จากตารางที่ 4.29 พบวา่ ของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ที่มีกลุ่มงานที่ปฏิบตัิต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ โดย
ภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการดา้นสมรรถนะในงาน มีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ดา้นสมรรถนะดา้นการบริหารและการนาํ  มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 นอกนั้น 
ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกนั้นไม่มีความแตกต่างกนั จึงนาํผลการวิเคราะห์ที่ไดไ้ปเปรียบเทียบเชิงซอ้นโดยทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉลี่ยรายคู่ต่อไป รายละเอียดดงัตารางที่ 4.30 – 4.31 
 

สมรรถนะ 
ของข้าราชการ 

สาํนกัปลดั กองการ
เจา้หนา้ที่ 

กองกิจ 
การสภาฯ 

กองแผนและ
งบประมาณ 

กองคลงั กองส่งเสริม
คุณภาพชีวติ 

กองพสัดุและ
ทรัพยส์ิน 

กองช่าง กอง
การศึกษา 

กองท่องเที่ยว
และกีฬา 

F Sig. 
x  SD. x  SD. x  SD. x

 
SD. x  SD. x  SD. x  SD

. 
x  SD. x  SD. x  SD. 

                      

ด้านสมรรถนะหลกั 3.71 0.37 3.55 0.51 3.66 0.35 4.21 0.50 4.06 0.41 3.55 0.48 3.86 0.31 4.10 0.24 4.08 0.40 3.94 0.37 2.799 0.006 

ด้านสมรรถนะในงาน 3.82 0.38 3.71 0.38 4.09 0.44 4.09 0.44 4.19 0.23 3.89 0.36 3.77 0.40 3.98 0.31 4.00 0.26 4.18 0.36 2.34* 0.019 

ด้านสมรรถนะด้านการบริหาร 
และการนํา 

3.71 0.37 3.55 0.51 3.66 0.35 4.21 0.50 4.06 0.41 3.55 0.48 3.86 0.31 4.10 0.24 4.08 0.40 3.94 0.37 4.292**   0.000 

ค่าเฉลีย่รวมทุกด้าน 3.80 0.38 3.70 0.38 3.82 0.18 4.24 0.38 4.00 0.30 3.68 0.38 3.95 0.26 4.05 0.17 4.05 0.17 4.13 0.37 3.474** 0.001 
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ตารางที่ 4.30 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของขา้ราชการที่ปฏิบตัิงานในกลุ่มที่แตกต่างกนักบัความคิดเห็นที่มีต่อสมรรถนะขา้ราชการ  
  ดา้นสมรรถนะหลกั 
 

หน่วยงานที่ปฏิบตัิ  
สาํนกั
ปลดั 

กองการ
เจา้หนา้ที่ 

กอง
กิจการ
สภาฯ 

กองแผน 
และ

งบประมาณ 

กอง
คลงั 

กอง 
ส่งเสริม

คุณภาพชีวิต 

กองพสัดุ
และ

ทรัพยส์ิน 

กอง
ช่าง 

กอง
การศึก
ษา 

กอง
ท่องเที่ยว
และกีฬา 

 X  3.88 3.85 3.74 4.33 4.06 3.71 4.01 4.07 4.14 3.93 
สาํนกัปลดั 3.88 - 0.03 0.142 -0.45* -0.18 0.167 -0.13* -0.188 -0.26 -0.51 

กองการเจา้หนา้ที่ 3.85  - 0.12 -0.48* -0.20 0.14 -0.16 -0.21 -.029* -0.77 
กองกิจการสภาฯ 3.74   - -0.59* -0.32* 0.02 -0.27 -0.33 -0.41 -0.19 

กองแผนและงบประมาณ 4.33    - 0.27 0.61 0.32 0.26 0.18 0.40 
กองคลงั 4.06     - 0.34* 0.44 0.01 -0.08 0.12 

กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต 3.71      - -0.30 -0.35* -0.43* -0.22 
กองพสัดุและทรัพยส์ิน 4.01       - -0.56 -0.13 0.08 

กองช่าง 4.07        - -0.07 0.14 
กองการศึกษา 4.14         - 0.21 

กองท่องเที่ยวและกีฬา 3.93          - 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05
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 จากตารางท่ี 4.30  พบว่า ขา้ราชการท่ีมีกลุ่มงานท่ีปฏิบติัต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะหลกั แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี
จาํนวน 5 คู่ ไดแ้ก่  

1. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานสาํนกัปลดักบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและงบประมาณ  
และคู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานสํานักปลดั กบักลุ่มกองพสัดุและทรัพยสิ์น โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังาน
กองแผนและงบประมาณและกลุ่มกองพสัดุและทรัพยสิ์น มีระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานสาํนกัปลดั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

2. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองการเจา้หนา้ท่ีกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและ 
งบประมาณ และคู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานสาํนกัปลดักบักองการศึกษา  โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกอง
แผนและงบประมาณและกลุ่มกองการศึกษา  มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่า
กลุ่มท่ีปฏิบติังานสาํนกัปลดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มกองกิจการสภาฯกบักองส่งเสริมคุณภาพชีวิต   
คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มกองกิจการสภาฯกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองคลงั โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังาน
กลุ่มกองแผนและงบประมาณ และกองคลงั  มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่า
กลุ่มท่ีปฏิบติังานกองกิจการสภาฯ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มกองคลงักบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและ 
งบประมาณ โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มกองคลงัมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่า
กลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและงบประมาณ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มกองกองส่งเสริมคุณภาพชีวิตกบักลุ่มท่ีปฏิบติังาน 
กองช่าง คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มกองส่งเสริมคุณภาพชีวิตกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองการศึกษา  
โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองช่างและกองการศึกษา มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูง
กวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานกองส่งเสริมคุณภาพชีวิต อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.31 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของขา้ราชการที่ปฏิบตัิงานในกลุ่มที่แตกต่างกนักบัความคิดเห็นที่มีต่อ สมรรถนะขา้ราชการ  
 ดา้นสมรรถนะในงาน 
 

หน่วยงานที่ปฏิบตัิ  
สาํนกั
ปลดั 

กองการ
เจา้หนา้ที่ 

กอง
กิจการ
สภาฯ 

กองแผน
และงบ 
ประมาณ 

กอง
คลงั 

กองส่ง 
เสริมคุณ 
ภาพชีวติ 

กองพสัดุ
และ

ทรัพยส์ิน 

กอง
ช่าง 

กอง
การ 
ศึกษา 

กอง
ท่องเที่ยว
และกีฬา 

 X  3.83 3.71 4.09 4.19 3.89 3.77 3.98 4.00 4.18 3.84 
สาํนกัปลดั  3.83 - 0.12 -0.26 -0.36* -0.67 0.05 -0.15 -0.17 -0.35 -0.14 

กองการเจา้หนา้ที่ 3.71  - -0.38* -0.48* -0.18 -0.64 -0.27 -0.29* -0.47* -0.13 
กองกิจการสภาฯ 4.09   - -0.10 0.92 0.31 0.11 0.09 -0.89 0.25 

กองแผนและงบประมาณ 4.19    - 0.29 0.42* 0.21 0.19 0.01 0.35 
กองคลงั 3.89     - 0.12 -0.82 -0.11 -0.28 0.05 

กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต 3.77      - -0.20 -0.23 -0.41* -0.67 
กองพสัดุและทรัพยส์ิน 3.98       - -0.25 -0.20 0.14 

กองช่าง 4.00        - -0.18 0.16 
กองการศึกษา 4.18         - 0.34 

กองท่องเที่ยวและกีฬา 3.84          - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.31 พบว่า ขา้ราชการท่ีมีหน่วยงานท่ีปฏิบติัต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี
จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่  

1. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานสาํนกัปลดักบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและงบประมาณ  
โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและงบประมาณมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่า
สาํนกัปลดั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

2. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองการเจา้หนา้ท่ีกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและ 
งบประมาณ และคู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานสาํนกัปลดักบักองช่าง โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผน 
และงบประมาณและกองช่างมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีปฏิบติังาน
สาํนกัปลดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มกองการศึกษาฯ กบักองส่งเสริมคุณภาพชีวิต   
โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองการศึกษาฯ  มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ี
ปฏิบติังานกองส่งเสริมคุณภาพชีวิตอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.32 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของขา้ราชการที่ปฏิบตัิงานในกลุ่มที่แตกต่างกนักบัความคิดเห็นที่มีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะ 
 ดา้นการบริหารและการนาํ 

 

หน่วยงานที่ปฏิบตัิ  
สาํนกั
ปลดั 

กองการ
เจา้หนา้ที่ 

กอง
กิจการ
สภาฯ 

กองแผน
และงบ 
ประมาณ 

กอง
คลงั 

กองส่งเสริม
คุณภาพชีวิต 

กองพสัดุ
และ

ทรัพยส์ิน 

กอง
ช่าง 

กองการ 
ศึกษา 

กอง
ท่องเที่ยว
และกีฬา 

 X  3.71 3.55 3.66 4.21 4.06 3.55 3.86 4.10 4.08 3.94 
สาํนกัปลดั  3.71 - 0.17 0.50 -0.50* -0.35* 0.15 -0.15 -0.39* -0.36* -0.23 

กองการเจา้หนา้ที่ 3.55  - -0.11 -0.67 -0.51* -0.01 -0.32 -0.55* -0.52* -0.39 
กองกิจการสภาฯ 3.66   - -0.56* -0.41* 0.10 -0.21 -0.44* -0.42* -0.28 

กองแผนและงบประมาณ 4.21    - 0.15 0.66* 0.35 0.11 0.14 0.27 
กองคลงั 4.06     - 0.51* 0.20 -0.04 -0.02 0.12 

กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต 3.55      - -0.31 -0.55 -0.52* -0.39* 
กองพสัดุและทรัพยส์ิน 3.86       - -0.24 -0.21 -0.78 

กองช่าง 4.10        - 0.03 0.14 
กองการศึกษา 4.08         - -0.14 

กองท่องเที่ยวและกีฬา 3.94          - 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05
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 จากตารางท่ี 4.32 พบว่า ขา้ราชการท่ีมีหน่วยงานท่ีปฏิบติัต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นการบริหารงานและการนาํ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  
0.05 มีจาํนวน 6 คู่ ไดแ้ก่  

1. คู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบัติงานกองแผนและงบประมาณกับกลุ่มท่ีปฏิบัติงาน                
กองสํานักปลดั คู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองคลงักับกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองสํานักปลดั และคู่
ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองช่างกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองสาํนกัปลดั โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผน
และงบประมาณ กองคลังและกองช่าง มีระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะข้าราชการสูงกว่า                
สาํนกัปลดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

2. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองคลงักบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองการเจา้หนา้ท่ี  และคู่ 
ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองช่างกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองสาํนกัปลดั โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองคลงั
และกองช่างมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีปฏิบติังานกองการเจา้หนา้ท่ี 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและงบประมาณกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองกอง 
กิจการสภาฯ  คู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองคลงักับกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองกิจการสภาฯ และคู่
ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองช่างกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองกองกิจการสภาฯ โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังาน
กองแผนและงบประมาณ กองคลงัและกองช่าง มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่า
กวา่สาํนกัปลดั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองส่งเสริมคุณภาพชีวิตกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผน 
และงบประมาณ โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองส่งเสริมคุณภาพชีวิตมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและงบประมาณ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองส่งเสริมคุณภาพชีวิตกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองคลงั  
โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองคลงัมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีปฏิบติังาน
กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

6. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองการศึกษากบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองส่งเสริมคุณภาพ 
ชีวิต คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองท่องเท่ียวและกีฬากบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกองส่งเสริมคุณภาพชีวิต  
โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองการศึกษาและกองท่องเท่ียวและกีฬา มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการสูงกวา่กวา่กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตอนที ่4 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทีม่ีผลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของข้าราชการ  
 องค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 
 สาํหรับการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของ
ขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์คือ สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) 
รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.33 – 4.37 
 
ตารางท่ี 4.33 ผลการศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะดา้นการพฒันาตนเองกบั 
  สมรรถนะของขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 

 
จากตารางท่ี 4.33 พบว่า ดา้นการพฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของขา้ราชการ

สมรรถนะหลักในระดับค่อนขา้งสูง ด้านการพฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะของ
ขา้ราชการสมรรถนะสมรรถนะในงานในระดบัค่อนขา้งสูง ดา้นการพฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์
กับสมรรถนะของขา้ราชการสมรรถนะด้านการบริหารและการนําในระดับปานกลาง อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
สมรรถนะของขา้ราชการ 

สมรรถนะของขา้ราชการ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ดา้นการพฒันาตนเอง 

สมรรถนะหลกั 0.736** สูง 

สมรรถนะในงาน 0.670** สูง 

สมรรถนะดา้นการบริหาร
และการนาํ 

0.597** 
ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.34 ผลการศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะดา้นนโยบายขององคก์รกบั 
  สมรรถนะของขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อมรรถนะ
ของขา้ราชการ 

สมรรถนะของขา้ราชการ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ 

ระดับ 
ความสัมพนัธ์ 

ดา้นนโยบายขององคก์ร 

สมรรถนะหลกั 0.454** ปานกลาง 

สมรรถนะในงาน 0.373** ตํ่า 

สมรรถนะดา้นการบริหาร
และการนาํ 

0.346** 
ตํ่า 

 
 จากตารางท่ี 4.34 พบว่า ดา้นนโยบายขององค์กรมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของ
ขา้ราชการด้านสมรรถนะหลกัในระดับปานกลาง ด้านนโยบายขององค์กรมีความสัมพนัธ์กับ
สมรรถนะของขา้ราชการดา้นสมรรถนะในงานในระดบัค่อนขา้งตํ่า ดา้นนโยบายขององค์กรมี
ความสัมพนัธ์กับสมรรถนะของขา้ราชการสมรรถนะด้านการบริหารและการนําในระดับค่อน              
ขา้งตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.35 ผลการศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของขา้ราชการ 
  ดา้นค่าตอบแทน องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อมรรถนะ
ของขา้ราชการ 

สมรรถนะของขา้ราชการ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ 

ระดับ 
ความสัมพนัธ์ 

ดา้นค่าตอบแทน 

สมรรถนะหลกั 0.547** ปานกลาง 

สมรรถนะในงาน 0.628** สูง 

สมรรถนะดา้นการบริหาร
และการนาํ 

0.555** 
ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.35 พบว่า ดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของขา้ราชการ
สมรรถนะหลกัในระดบัปานกลาง ดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของขา้ราชการ
สมรรถนะในงานในระดบัค่อนขา้งสูง ดา้นค่าตอบแทนมีความสมัพนัธ์กบัสมรรถนะของขา้ราชการ
สมรรถนะดา้นการบริหารและการนาํในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.36 ผลการศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะดา้นการจดัการความรู้กบั  
  สมรรถนะของขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 

ปัจจัยทีมี่ผลต่อสมรรถนะ
ของข้าราชการ 

สมรรถนะของข้าราชการ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) 

ระดับ 
ความสัมพนัธ์ 

ดา้นการจดัการความรู้ 

สมรรถนะหลกั 0.565** ปานกลาง 

สมรรถนะในงาน 0.499** ปานกลาง 

สมรรถนะดา้นการบริหาร
และการนาํ 

0.429** 
ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.36 พบว่า ด้านการจัดการความรู้มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของ
ขา้ราชการสมรรถนะหลกัในระดบัปานกลาง ดา้นการจดัการความรู้มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของ
ขา้ราชการสมรรถนะสมรรถนะในงานในระดบัปานกลาง ดา้นการจดัการความรู้มีความสัมพนัธ์กบั
สมรรถนะของขา้ราชการสมรรถนะดา้นการบริหารและการนาํในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.37 ผลการศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของ 
 ขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะ 
ของขา้ราชการ 

สมรรถนะของขา้ราชการ 
r ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นการพฒันาตนเอง 0.742*  มีความสมัพนัธ์ในระดบัสูง 
ดา้นนโยบายขององคก์ร 0.433**  มีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
ดา้นค่าตอบแทน 0.644**  มีความสมัพนัธ์ในระดบัสูง 
ดา้นการจดัการความรู้ 0.551**  มีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.37 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะกับ
สมรรถนะของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี  พบว่า  ด้านการพัฒนาตนเอง                          
มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง ดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง และดา้นนโยบายของ
องคก์ร และดา้นการจดัการความรู้ มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของขา้ราชการ ในระดบัปานกลาง 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



 

บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชลบุรี  ผูศึ้กษาไดท้าํการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อนาํเสนอในรายละเอียดในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงัต่อไปน้ี 
 1. สรุปผลการศึกษา 
 2. อภิปรายผล 
 3. ขอ้เสนอแนะ 
 

1. สรุปการศึกษา 
 
 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา มีดงัน้ี 
  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะของขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
  1.1.2 เพ่ือศึกษาระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการ 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
  1.1.3 เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะของขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี
ตามลกัษณะส่วนบุคคล 
  1.1.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจัยท่ีมีผลต่อสมรรถนะกับสมรรถนะของ
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 1.2 วธีิดําเนินการศึกษา 
  ในการศึกษาคร้ังน้ีประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรีซ่ึงมีขนาดตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนประชากรจาํนวน 114 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่าง
แบบตามสุ่ม โดยผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามประเภทมาตรประมาณค่า เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา             
โดยนําแบบสอบถามส่งอาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหาแลว้จึงนํามา
ทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  จาํนวน 30 คน เพื่อทดสอบ
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยไดค่้าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.925 และ 0.901 ในส่วนของ
แบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 ตามลาํดบั โดยแบบสอบถามท่ีเสร็จสมบูรณ์ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
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  ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
  ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
  ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี 
  การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้
โปรแกรมสถิติสาํเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ โดยใชส้ถิติในการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
  1) ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 
  2) ค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3) ค่าสถิติ t – test และ F – test หรือการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
(One – Way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัสมรรถนะของ
ขา้ราชการ และเม่ือพบความแตกต่างในเชิงสถิติจะทาํการทดสอบการเปรียบเทียบเชิงซอ้น  
โดยวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 
  4) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson Correlation) เพื่อหาความสมัพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 1.3 ผลการวจัิย สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
  1.3.1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง ร้อยละ 66.67 อยูใ่นช่วงอาย ุ  26-35 ปี  ร้อยละ 36.84  มีสถานภาพสมรส ร้อยละ สมรส  
โดยมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 64.04 ซ่ึงมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท 
ร้อยละ 51.75 และมีอายุราชการมากกว่า 5 – 10 ปี ร้อยละ 28.95 มีการปฏิบติังานอยู่ในกลุ่ม             
สาํนกัปลดัและกองช่าง คิดเป็นร้อยละ 16.67 ตามลาํดบั 
  1.3.2 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะ
ขา้ราชการ พบว่า ขา้ราชการมีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง แสดงระดบัความคิดเห็น
ระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ี
มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการโดยภาพรวม ผลการวิจยัพบว่า องคก์รมีการดาํเนินงานจริง
ในปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า องคก์รมีการดาํเนินงานจริงในปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะ
ขา้ราชการอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านการพฒันาตนเอง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 
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รองลงมาคือดา้นค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 รองลงมาคือดา้นการจดัการความรู้ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.77 และดา้นนโยบายขององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 
  1.3.3 ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ พบว่าขา้ราชการมี
ความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะขา้ราชการใน
องคก์ร ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะขา้ราชการโดยภาพรวม อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า สมรรถนะขา้ราชการอยู่ในระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นสมรรถนะหลกั             
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 รองลงมาคือ ดา้นสมรรถนะในงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.93 ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการนาํ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 
  1.3.4 การเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อสมรรถนะของขา้ราชการองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีพบว่า ขา้ราชการท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุราชการ หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ ท่ีแตกต่างกนัมีสมรรถนะขา้ราชการ
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
  1.3.5 ความสมัพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของขา้ราชการ 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการองคก์ารบริหาร
ส่วนจังหวัดชลบุรี ได้แก่  ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง                 
ดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง  ดา้นนโยบายขององคก์รและดา้นการจดัการความรู้              
มีความสมัพนัธ์กบัสมรรถนะของขา้ราชการในระดบัปานกลาง  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

2. อภปิรายผล 
 
 ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี พบวา่ขา้ราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา มีประเดน็น่าสนใจดงัน้ี 
 2.1 ขา้ราชการส่วนใหญ่ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี เป็น เพศหญิง อาย ุ 26-
35 ปี  มีสถานภาพสมรส  ร้อยละ 55.26  มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี  มีอายรุาชการ 5 – 10  ปี 
และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท  ซ่ึงถือวา่เป็นกลุ่มท่ีองคก์รตอ้งใหค้วามสาํคญัอยา่ง
ยิ่ง เพราะในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี เป็นหน่วยงานท่ีตอ้งมีการติดต่อส่ือสารกับทาง
ราชการและประชาชน ซ่ึงจะเห็นไดว้่าภายในองคก์รมีเพศหญิงในวยัผูใ้หญ่ตอนตน้ค่อนขา้งมาก
และมีอายุราชการทาํงานมาไดซ้กัระยะหน่ึง ดงันั้นองคก์รจึงควรให้ความสําคญักบับุคลากร เช่น            
มีการให้สวสัดิการเพิ่มเติม หรือการให้ค่าตอบแทนในกรณีท่ีทาํงานล่วงเวลาเพื่อเป็นแรงจูงใจใน
การผลกัดนัใหบุ้คลากรมีการทาํงานดีข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยั แลชแมน สรุปวา่  
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องคป์ระกอบของความสามารถในการปฏิบติังาน ท่ีสาํคญัข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลท่ี
ไดมี้การเรียนรู้และใชค้วามรู้ในการปฏิบติังาน ร่วมกบัการสนบัสนุนจากองคก์าร และมองเห็นว่า 
ความสามารถในการปฏิบติังานเป็นเร่ืองของระดบัคุณภาพในการปฏิบติังานและถือเป็นพฤติกรรม
ท่ีมีคุณภาพของมนุษย ์ท่ีอาจเปล่ียนแปลงไดต้ามสถานการณ์ นอกจากน้ียงัมีปัจจยัอีกหลายประการ
ท่ีมีผลกระทบต่อความสามารถในการปฏิบติังาน 
 2.2 จากผลการศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ตามปัจจยัจาํนวน 4 ดา้น พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นว่า องคก์รมี
การดาํเนินงานในปัจจยัดา้นสมรรถนะขา้ราชการโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.93 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า สมรรถนะขา้ราชการอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นสมรรถนะ
หลกั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 รองลงมาคือ ดา้นสมรรถนะในงาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.93 และด้านสมรรถนะด้านบริหารและการนํา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88  แสดงให้เห็นว่า 
องค์กรยงัคงตอ้งเน้นให้ความสําคญักบัการพฒันาในปัจจยัทั้ง 4 ด้าน ท่ีกล่าวถึง ทั้งน้ีเพราะ
ความสามารถของบุคลากรโดยพ้ืนฐานจะขบัเคล่ือนดว้ยความสามารถขององคก์รในการตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยั พิชิต สังขส์ัจจธรรม (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาสมรรถภาพบุคลากรของบริษทั ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชัน่ไฮเวย ์จาํกดั 
ผลการศึกษาพบว่า 1. ความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาสมรรถภาพบุคลากรของบริษทั ยูไนเต็ด                 
อินฟอร์เมชัน่ไฮเวย ์จาํกดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 2. กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายแุละอายุ
งานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาสมรรถภาพบุคลากรของบริษทั ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชัน่
ไฮเวย ์จาํกดัแตกต่างกนั 
 2.3 จากผลการศึกษาระดับสมรรถนะข้าราชการ พบว่า ในภาพรวมสมรรถนะ
ขา้ราชการอยู่ในระดบัมาก และเม่ือทาํการพิจารณาลงลึกลงไปทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั 
สมรรถนะในงาน และสมรรถนะดา้นบริการและการนาํ พบวา่ สมรรถนะทั้ง 3 ดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
แสดงให้เห็นว่าองค์กรมีบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะท่ีจาํเป็นพื้นฐานซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัย 
ฐิติพฒัน์  พิชญธาดาพงศ ์(2549:  55) ไดก้ล่าวถึง การประเมินสมรรถนะว่า หมายถึง กระบวนการ
ในการประเมินความรู้ ความสามารถ  ทกัษะ  และพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลเปรียบเทียบกบั
ระดบัสมรรถนะท่ีองคก์รคาดหวงัในตาํแหน่งงานนั้นๆ  การประเมินสมรรถนะควรมีลกัษณะ  ดงัน้ี 
ประเมินอย่างเป็นระบบ มีวตัถุประสงคใ์นการประเมินอย่างชัดเจน เป็นกระบวนการท่ีสามารถ            
วดัประเมินได ้เคร่ืองมือมีความเท่ียง  และความเช่ือถือได ้ในการประเมินสมรรถนะ  องคก์รจะตอ้ง
พิจารณาว่าจะให้ใครเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะนั้ น ข้ึนอยู่กับความเหมาะสม ความพร้อมและ
วฒันธรรมขององคก์ร เป็นตน้  
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 2.4 จากผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการตามสมมติฐานการวิจยัท่ีว่า ขา้ราชการท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั               
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั พบว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น เพศ 
อาย ุสถานภาพการสมรส อายรุาชการ กองงานท่ีปฏิบติังาน และตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั ยกเวน้ ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีไม่มี
ผลต่อความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยั ศรัณภรณ์ สุมานสั (2552) 
ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะบุคลากรของ บริษทัศรีอยุธยาประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) ผล
การศึกษาพบว่า สมรรถนะบุคลากรของบริษทัในภาพรวมอยู่ในระดับดี และการเปรียบเทียบ
ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อสมรรถนะบุคลากรของ บริษทัศรีอยธุยาประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) พบว่า 
เพศ อาย ุการศึกษา ตาํแหน่ง และรายได ้ท่ีแตกต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะบุคลากรของ
บริษทัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านเพศ พบว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการไม่แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะเพศชายและเพศหญิงมีความสนใจในการรับรู้
ขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รและปฏิบติัหน้าท่ีของตนและหน่วยงาน และหน่วยงานอ่ืนๆ
ภายในและสนใจในการร่วมทาํงานเป็นทีมทาํให้ขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี                
มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันในเร่ืองของการให้ความสําคัญต่อปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนา
สมรรถนะของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  
  ลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านอายุ พบว่า อายุท่ีต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั โดยทาํการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีอายแุตกต่าง
กนักบัความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการภาพรวม พบว่า คู่ท่ีมีสมรรถนะขา้ราชการแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ กลุ่มท่ีมีอายุ มากกว่า 45 ปีข้ึนไป มีระดบัความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่อาย ุ26-35 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ด้านสมรรถนะหลกั โดยกลุ่มท่ีมีอาย ุ36 - 45 ปี  มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการสูงกวา่อาย ุ26-35 ปี และ ระหวา่งกลุ่มอาย ุ26-35 ปี กบักลุ่มอาย ุมากกวา่ 45 ปีข้ึนไป โดย
กลุ่มท่ีมีอาย ุมากกว่า 45 ปีข้ึนไป  มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่าอาย ุ26-35 ปี 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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  ด้านสมรรถนะในงาน โดยกลุ่มท่ีมีอายุต ํ่ากว่า 25 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการสูงกว่าอาย ุมากกว่า 45 ปีข้ึนไป อาจเป็นเพราะว่าอายขุา้ราชการท่ีมีอายมุากมี
ประสบการณ์ในการทาํงานและอายุราชการค่อนขา้งมาก ไดแ้ก่ ให้ความสําคญัของการพฒันา
ตนเอง นโยบายขององคก์รวา่เป็นรากฐานสาํคญัในการพฒันาประสิทธิภาพของงาน 
  ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านสถานภาพการสมรส พบวา่ สถานภาพการสมรส
ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ สมรรถนะดา้น
บริหารและการนาํ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
  สมรรถนะด้านการบริหาร และการนํา  โดยกลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรสมีระดบัความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีมีสถานภาพโสด อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
อาจเป็นเพราะข้าราชการท่ีมีสถานภาพาสมรสมีประสงการณ์ใรการทาํงานและอายุราชการ
ค่อนขา้งมาก ทาํใหมี้ความคิดเห็นในดา้นการบริหารและการนาํแตกต่างออกไปกบัขา้ราชการท่ีอายุ
นอ้ยกววา่หรือผูท่ี้ไม่ไดอ้ยูใ่นวยัผูใ้หญ่ตอนตน้  
  ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษาต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะหลกั ดา้น
สมรรถนะในงาน ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการนาํ มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 
  ด้านสมรรถนะหลัก  โดยกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีและกลุ่มท่ีมี
ระดับการศึกษาระดับปริญญาโทมีระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะข้าราชการสูงกว่าระดับ
การศึกษาตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ด้านสมรรถนะในงาน โดยกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีระดบัความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่าระดับการศึกษาตํ่ากว่าระดับปริญญาตรี กลุ่มท่ีมีระดับ
การศึกษาระดบัปริญญาโทมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่าระดบัการศึกษาตํ่า
กว่าระดับปริญญาตรี และกลุ่มท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาโทมีระดับความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ด้านสมรรถนะด้านบริหารและการนํา โดยกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญา
ตรีมีระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่าระดับการศึกษาตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี   
กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโทมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่าระดบั
การศึกษาตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี และกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโทมีระดบัความคิดเห็น
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ต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่าระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 อาจเป็นเพราะขา้ราชการท่ีมีการศึกษาสูงกว่าจะให้ความสําคญักบัสภรรถภาพในดา้นต่างๆ
มากกว่าผูท่ี้มีการศึกษาในระดบัตํ่ากว่า ไดแ้ก่ การเห็นความสาํคญัของนโยบายต่างๆภายในองคก์ร 
การตั้งใจทาํงาน 
  ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านรายได้เฉลีย่ต่อเดือน พบว่า รายไดท่ี้แตกต่างกนั
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะหลกั ดา้น
สมรรถนะในงานและดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการนาํ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.001   
  ด้านสมรรถนะหลกั โดยกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 20,000 บาท กลุ่มท่ี
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท และกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาท ข้ึนไป            
มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ด้านสมรรถนะในงาน  โดยกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 20,000 บาท 
และกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ
สูงกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ตํ่ากว่า 10,000 บาท  กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000 
บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาท 
ข้ึนไป และกลุ่มท่ีมีรายได ้20,001 – 30,000 บาท ระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่า
กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน10,001 – 20,000 บาทอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  สมรรถนะด้านการบริหารและการนํา โดยกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 
20,000 บาท กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท และกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
30,001 บาท ข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ตํ่ากว่า 10,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะผูท่ี้มีรายไดม้าก มีการให้
ความสาํคญัแก่ตาํแหน่งงาน อาํนาจหนา้ท่ีท่ีตนรับผิดชอบ นโยบายแผนงานหรือการทุ่มเททาํงาน
เพื่อองคก์รมากกวา่ผูท่ี้รายไดน้อ้ยกวา่ 
  ลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านอายุราชการ พบว่า อายุราชการท่ีแตกต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะหลกั ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการนาํ มี
ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้นไม่มีความแตกต่างกนั 
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  ด้านสมรรถนะหลกั  โดยกลุ่มท่ีมีอายรุาชการ 11 – 15 ปี  มีระดบัความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่ กลุ่มท่ีมีอายรุาชการนอ้ยกว่า 5 ปี   กลุ่มท่ีมีอายรุาชการมากกว่า 20 ปี มี
ระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายรุาชการนอ้ยกว่า 5 ปี  ระหว่างกลุ่มท่ี
มีอายรุาชการ 5 – 10  ปี  มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่า กลุ่มท่ีมีอายรุาชการ
มากกว่า 20 ปี  และระหว่างกลุ่มท่ีมีอายรุาชการมากกว่า 20 ปี  มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีมีอายรุาชการ 16 - 20  ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ด้านสมรรถนะในงาน  โดยกลุ่มท่ีมีอายรุาชการ 16 – 20 ปี และกลุ่มท่ีมีราชการ
มากกวา่ 20 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายรุาชการ นอ้ยกว่า 5 ปี 
และกลุ่มท่ีมีราชการมากกว่า 20 ปีมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายุ
ราชการ5 – 10 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ด้านสมรรถนะด้านบริหารและการนํา โดยกลุ่มท่ีมีอาย1ุ1 – 15 ปีและกลุ่มท่ีมี
ราชการมากกว่า 20 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายรุาชการ นอ้ย
กวา่ 5 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะผูท่ี้มีอายรุาชการมากมากกว่ามีการให้
ความสาํคญัต่อสมรรถนะในดา้นต่าง เช่น การรู้จกัพฒันาตนเอง การใหค้วามสาํคญักบัเป้าหมายของ
องคก์ร เพราะมีขอบเขตความรับผดิชอบของงานภายในองคก์รค่อนขา้งมาก 
  ลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านกองงานที่ปฏิบัติงาน กองงานท่ีแตกต่างกนักบั
ความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการมีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ดา้นสมรรถนะดา้นการบริหารและการนาํ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
นอกนั้นไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ด้านสมรรถนะหลกั  โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและงบประมาณและกองพสัดุ
และทรัพยสิ์น มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีปฏิบติังานสํานักปลดั  
กลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและงบประมาณและกองการศึกษา  มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีปฏิบติังานสํานักปลดั กลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและงบประมาณ และ             
กองคลงั มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานกองกิจการสภาฯ กอง
คลงัมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและงบประมาณ  
และกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองช่างและกองการศึกษา มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูง
กวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานกองส่งเสริมคุณภาพชีวิต อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ด้านสมรรถนะในงาน  กลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและงบประมาณมีระดบัความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่าสาํนกัปลดั กลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและงบประมาณและ
กองช่างมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีปฏิบติังานสาํนกัปลดั และกลุ่มท่ี
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ปฏิบติังานกองการศึกษามีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีปฏิบติังานกอง
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ด้านสมรรถนะด้านการบริหารและการนํา  กลุ่มท่ีปฏิบัติงานกองแผนและ
งบประมาณ กองคลงัและกองช่าง มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่าสาํนกัปลดั  
กลุ่มท่ีปฏิบติังานกองคลงัและกองช่างมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ี
ปฏิบติังานกองการเจ้าหน้าท่ี กลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและงบประมาณ กองคลงัและกองช่าง            
มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากว่าสาํนกัปลดั กลุ่มท่ีปฏิบติังานกองส่งเสริม
คุณภาพชีวิตมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีปฏิบติังานกองแผนและ
งบประมาณ  กลุ่มท่ีปฏิบติังานกองคลงัมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ี
ปฏิบติังานกองส่งเสริมคุณภาพชีวิต  และกลุ่มท่ีปฏิบติังานกองการศึกษาและกองท่องเท่ียวและกีฬา 
มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากว่ากองส่งเสริมคุณภาพชีวิต อย่างมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะกองงานท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัทาํให้ทศันคติของบุคคล
ภายในองคก์รต่างกนั เน่ืองมาจากวฒันธรรมหรือแนวคิดภายในหน่วยงานนั้นๆ ซ่ึงทาํใหก้องงานทั้ง 
10 กองงานมีความคิดท่ีแตกต่างกันออกไปในเร่ืองการให้ความสําคญัต่อสมรรถนะในงาน
ค่อนขา้งมาก 
 2.5 ปัจจัยท่ีมีผลต่อสมรรถนะกับสมรรถนะของขา้ราชการ องค์การบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีผลต่อสมรรถนะกับสมรรถนะของ
ขา้ราชการ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบว่า ดา้นการพฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์ในระดบั
ค่อนขา้งสูง  ดา้นค่าตอบแทนมีความสมัพนัธ์ในระดบัสูง และดา้นนโยบายขององคก์ร และดา้นการ
จดัการความรู้ มีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะของขา้ราชการในระดับปานกลาง อาจเป็นเพราะ
บุคคลากรภายในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีมีความเห็นว่าปัจจยัท่ีจะทาํให้การทาํงานใน
ระบบขา้ราชการมีประสิทธิภาพคือการพฒันาตนเอง ไดแ้ก่ การใฝ่หาความรู้  การพฒันาทกัษะดา้น
การส่ือสาร การบริหารงานบุคคล เป็นตน้ รองลงมาคือดา้นค่าตอบแทน ไดแ้ก่ การให้สวสัดิการ  
การให้ค่าตอบแทนเม่ือทาํงานล่วงเวลา และรองลงมาคือด้านนโยบายขององค์กรและด้านการ
จดัการความรู้ ไดแ้ก่ การวางแผนงานประจาํปีของผูบ้ริหาร การจดัการฝึกอบรมให้แก่บุคลากร             
เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ McClelland (1998 : 331) ใหค้วามหมายสมรรถนะว่า คือ 
ความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skills) และคุณลกัษณะ (attributes) ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานใด              
งานหน่ึง (job roles) ใหป้ระสบความสาํเร็จ โดยมีความโดดเด่นกว่าคนอ่ืน ๆ ในเชิงพฤติกรรม เช่น 
สามารถปฏิบติังานไดม้ากกวา่เพื่อนร่วมงาน ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกวา่และไดผ้ลงานท่ีดีกวา่ 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ 
  3.1.1 เพ่ือการพฒันาระดบัสมรรถนะขา้ราชการให้สูงข้ึน ทางองคก์รควรให้ความ
ใส่ใจและตอบสนองความต้องการของขา้ราชการในด้านการพฒันาตนเอง ด้านค่าตอบแทน             
ดา้นนโยบายขององคก์รและดา้นการจดัการความรู้ เพ่ือให้ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการทาํงานและ
พฒันาระบบงานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
  3.1.2 ควรมีการทบทวนนโยบายและแผนงานประจาํปี รวมถึงการสร้างแรงจูงใจ
ใหข้า้ราชการทาํผลงานและจูงใจใหพ้นกังานทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยการเสนอช่ือเพื่อเล่ือน
ตาํแหน่ง  
 3.2 ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1 การศึกษาคร้ังน้ีไดศึ้กษาเฉพาะปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของ
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ซ่ึงควรมีการทาํการปรับปรุงสวสัดิการของจา้ราชการ
ใหมี้ความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนและทาํการเกบ็รวบรวมเพื่อทาํการทดสอบความพึงพอใจอีกคร้ัง 
  3.2.2 ควรมีการศึกษาความพึงพอใจโดยการทาํแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะ 
การสัมภาษณ์ (Research interviews) ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีดว้ยเพื่อท่ีจะให้
ผูต้อบแบบสอบถามบรรยายถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเวลามาใชบ้ริการ 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
เร่ือง ปัจจัยทีส่่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวดัชลบุรี 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีใชเ้พ่ือเป็นประโยชน์ในการทาํวิจยัของการศึกษาในระดบัปริญญาโท 
แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยมี
จุดมุ่งหมายท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี 
  

--------------------------------------------------- 
 

 
คาํช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม : แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ชลบุรี 
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลของข้าราชการ องค์การบริหารส่วนจังหวดัชลบุรี 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงกบัขอ้มูลของท่าน 
 
1. เพศ 
  ชาย      หญิง 

2. อาย ุ
 ตํ่ากวา่ 25 ปี     26 – 35 ปี   

               36 – 45 ปี     มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพสมรส 
  โสด      สมรส 
  หมา้ย หรือ แยกกนัอยู ่

4. ระดบัการศึกษา 
  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีไดรั้บจากการทาํงานประจาํ 
  ตํ่ากวา่ 10,000 บาท    10,001 – 20,000 บาท 
  20,001 – 30,000 บาท    มากกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป 

6. อายกุารทาํงาน (ราชการ) 
  นอ้ยกวา่ 5 ปี     5 – 10 ปี 
  11 – 15 ปี     16 – 20 ปี 
  มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 

7. หน่วยงานท่ีปฏิบติัอยู ่
  สาํนกัปลดั     กองการเจา้หนา้ท่ี  กองกิจการสภาฯ 

 กองแผนและงบประมาณ  กองคลงั   กองส่งเสริมคุณภาพชีวติ
  กองพสัดุและทรัพยสิ์น  กองช่าง   กองการศึกษา 

 กองท่องเท่ียวและกีฬา 
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ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะของข้าราชการ องค์การบริหารส่วน 
 จังหวดัชลบุรี 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีกาํหนดใหด้า้นขวามือท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็น
ของท่าน 

 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะของ
ข้าราชการ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
(5) 

เห็นดว้ย 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่ 
เห็นดว้ย 

 
(2) 

ไม่ 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(1) 

          ด้านการพฒันาตนเอง 
1. ท่านใหค้วามสาํคญักบัการแสวงหา
ความรู้ เพื่อการพฒันาตนเองตลอดเวลา 

     

2. ท่านมีโอกาสเขา้รับการอบรม 
สมัมนา งานวชิาการอยา่งต่อเน่ือง 

     

3. ท่านเช่ือมัน่วา่ สามารถปฏิบติังานตาม
แนวใหม่ ท่ีทนักบัการเปล่ียนแปลง 
ของสงัคมโลก  

     

4. ท่านแลกเปล่ียนความคิดเห็นดา้น
วิชาการกบัเพือ่นร่วมอาชีพอยูเ่ป็นประจาํ 

     

5. ท่านติดตามแนวโนม้วิทยาการท่ี
ทนัสมยั ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการ 
และเทคโนโลยต่ีางๆ มาใชก้บั 
การทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 
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ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะของ
ข้าราชการ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
(5) 

เห็นดว้ย 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่ 
เห็นดว้ย 

 
(2) 

ไม่ 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(1) 

           ด้านนโยบายขององค์กร 
6. องคก์รมีนโยบายเปิดกวา้งในการ
พฒันาขา้ราชการใหมี้ทกัษะและความรู้
ท่ีหลากหลาย 

     

7. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหท่้านได้
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นใน
การกาํหนดเป้าหมายของหน่วยงาน 

     

8. องคก์รของท่านเนน้การทาํงาน 
เป็นทีม อยา่งกวา้งขวางและจริงจงั 

     

9. องคก์รของท่านมีระบบการควบคุม
ภายในท่ีทาํใหอ้งคก์ร บรรลุผลสมัฤทธ์ิ
อยา่งต่อเน่ือง 

     

10. องคก์รของท่านสนบัสนุนและ
ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรอยา่ง
ชดัเจน 

     

                 ด้านค่าตอบแทน 

11. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความ
เหมาะสมและพอเพียงกบัค่าครองชีพ 
ในปัจจุบนั 

     

12. ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบั
ตาํแหน่งและความรู้ความสามารถ 
ของท่าน 

     

13.  ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ี
องคก์รจ่ายใหมี้ลกัษณะ เอ้ืออาทร 
ต่อบุคลากร   
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ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะของ
ข้าราชการ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
(5) 

เห็นดว้ย 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่ 
เห็นดว้ย 

 
(2) 

ไม่ 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(1) 
14. ท่านมัน่ใจวา่องคก์รจะเป็นท่ีพึ่งพิง
ดา้นค่าตอบแทน ใหท่้านมีชีวิตท่ีดีไดใ้น
อนาคต 

     

15. ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการ และ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 

     

                ด้านการจัดการความรู้ 

16. องคก์ารจดัระบบรวบรวมองค์
ความรู้ไวบ้น อินเตอร์เน็ต เพื่อให้
บุคลากรสามารถเรียนรู้ดว้ยตนเอง  

     

17. องคก์รเปิดโอกาสในการเรียนรู้เร่ือง
ต่างๆ นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีใหก้บั
บุคลากร 

     

18. องคก์รมีนโยบายและสนบัสนุนใหมี้
การแลกเปล่ียน องคค์วามรู้ระหวา่ง
บุคลากรในหน่ายงาน 

     

19. องคก์รมีนโยบายและสนบัสนุน
งบประมาณ เพื่อการ พฒันาวิธีการ
ปฏิบติังานเพ่ือใหก้าร ดาํเนินงานมี      
ประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลอยูเ่สมอ 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการในองค์การบริหารส่วน 
จังหวดัชลบุรี 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีกาํหนดใหด้า้นขวามือท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็น 
ของท่าน 

 

สมรรถนะของข้าราชการ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
(5) 

เห็นดว้ย 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่ 
เห็นดว้ย 

 
(2) 

ไม่ 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(1) 

                    สมรรถนะหลกั 

1. ท่านบริหารจดัการและทุ่มเทเวลา 
เพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด  ต่อภารกิจ
ของท่านและขององคก์รตามเป้าหมาย 
ท่ีวางไว ้

     

2. ท่านสามารถประสานงานและ
ส่งเสริมสมัพนัธภาพอนัดี ในทีมงาน 
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

3. ท่านสามารถเช่ือมโยงวิสยัทศัน์ และ
เป้าหมายของ องคก์รสู่การปฏิบติังานใน
หน่วยงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จได ้

     

4. ท่านมีความสามารถในการครองตน 
และประพฤติตน อยา่งถูกตอ้งตามหลกั
คุณธรรมจริยธรรม 

     

5. ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหา ประเมิน
สถานการณ์ ต่างๆ อยา่งรอบคอบก่อน
การตดัสินใจ 
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สมรรถนะของข้าราชการ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
(5) 

เห็นดว้ย 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่ 
เห็นดว้ย 

 
(2) 

ไม่ 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(1) 
6. ท่านพร้อมและเตม็ใจใหค้วามร่วมมือ
ในการปฏิบติังานกบับุคลากรของ
หน่วยงานอ่ืนๆภายในองคก์ร 

     

7. ท่านมีเป้าหมายการทาํงานท่ีมีความ
เช่ือมโยง และเป็นแนวทางเดียว กบั
วิสยัทศันแ์ละพนัธกิจขององคก์ร 

     

8. ท่านสามารถในการนาํความรู้ และ
เทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยกุตใ์ช ้
ในการพฒันางานและพฒันาตนเองอยู ่
เสมอ 

     

9. ท่านมีทกัษะในการทาํงานร่วมกบั
สมาชิกในทีมงานได ้เป็นอยา่งดี 

     

                  สมรรถนะในงาน 

10. ท่านสามารถสร้างการยอมรับ และ
ความศรัทธาจาก ผูร่้วมงานทุกระดบั 

     

11. ท่านสามารถนาํแผนงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายไป ปฏิบติังานเสร็จตาม
ระยะเวลาท่ีกาํหนด 

     

12. ท่านมีความรู้และทกัษะเก่ียวกบั
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ ตามหน่วยงานท่ี
ปฏิบติัอยูแ่ละสามารถสอนงานใหก้บั
ผูอ่ื้นได ้

     

13. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจาก
การทาํงาน ไดร้วดเร็ว และถูกตอ้ง 
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สมรรถนะของข้าราชการ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
(5) 

เห็นดว้ย 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่ 
เห็นดว้ย 

 
(2) 

ไม่ 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(1) 
14. ท่านมีความรู้ความเขา้ใจถึง
กระบวนการและขั้นตอนการปฏิบติังาน
เพื่อใหง้านประสบความสาํเร็จตาม
เป้าหมาย 

     

15. ท่านมีทกัษะในการควบคุม
ผลสมัฤทธ์ิของงานให ้เป็นไปตาม 
มาตรฐานท่ีองคก์รกาํหนด      

     

16. ท่านมีศกัยภาพและความพร้อม
เพียงพอจะปฏิบติังานในระดบัท่ีสูงข้ึน
โดยไม่ตอ้งฝึกอบรมก่อน 

     

17. ท่านสามารถนาํเสนอขอ้มูลของ
องคก์ร ต่อผูร่้วมงานใหเ้ขา้ใจง่าย ชดัเจน
และถูกตอ้ง  

     

18. ท่านมีความผกูพนั และมุ่งมัน่ในการ
ทาํงานใหป้ระสบ ความสาํเร็จอยา่ง
ต่อเน่ือง 

     

19. ท่านมีความสามารถปฏิบติังานไดผ้ล
ลพัธ์และปริมาณงานสูงกวา่ตวัช้ีวดั 
(KPI) ท่ีองคก์รกาํหนด 
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สมรรถนะของข้าราชการ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
(5) 

เห็นดว้ย 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่ 
เห็นดว้ย 

 
(2) 

ไม่ 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(1) 

                 สมรรถนะด้านการบริหารและการนํา 

20. ท่านมีความรู้ความสามารถในการ
บริหารจดัการควบคุมและ ติดตามผล
การปฏิบติังานของ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

21. ท่านมีความสามารถในการบริหาร
เวลาในการทาํงาน ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

22. ท่านพร้อมยอมรับฟังความคิดเห็น
ของผูอ่ื้นและเขา้ใจ ธรรมชาติความ
แตกต่างของแต่ละบุคคล 

     

23. องคก์รของท่านมองวา่ท่านเป็น
แบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี
ใหก้บัคนอ่ืนๆ 

    
 

24. ท่านมีความสามารถในการวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้ม ขององคก์าร 
(SWOT Analysis) เพื่อใชใ้น 
การวางแผน  และการบริหารจดัการ 

    

 

25. ท่านสามารถส่ือสารปัญหาในการ
ปฏิบติังานใหก้บั ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

26. หากมีความขดัแยง้เกิดข้ึนใน
หน่วยงานของท่าน ท่านจะสามารถเป็น
ผูบ้ริหารความขดัแยง้นั้นใหล้ดลงได ้
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สมรรถนะของข้าราชการ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
(5) 

เห็นดว้ย 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่ 
เห็นดว้ย 

 
(2) 

ไม่ 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(1) 
27. ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะ
หวัหนา้ทีมและ สมาชิกของทีมใน
ขณะเดียวกนัได ้

     

28. ท่านมีความสามารถในการจูงใจให้
ผูร่้วมงานทุ่มเท แรงกายแรงใจในการ
ปฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงาน 

     

29. ท่านสามารถปรับแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
ในองคก์รให ้ยดืหยุน่ และสอดคลอ้งกบั
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

     

 
--- ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในความร่วมมือและความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม -- 
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