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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ประเมินสมรรถนะหลกัพนกังาน
เทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ (2) เปรียบเทียบประเมินสมรรถนะหลกัพนกังานเทศบาลในจงัหวดั
อ านาจเจริญโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) ศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัพนกังาน
เทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
 การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
พนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ จ านวน 670 คน กลุ่มตวัอย่างจ านวน 250 คน โดยใช้สูตร
ของทาโร่ ยามาเน่ ใช้วิธีการสุ่มตอัย่างแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี 
ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
 ผลการศึกษา พบวา่ (1) ผลการประเมินสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั
อ านาจเจริญ  โดยภาพรวมทั้ ง  6  ด้าน  อยู่ในระดับมาก เม่ือพิ จารณาเป็นรายด้าน  พบว่า 
ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ดา้นคุณธรรมจริยธรรมรับผิดชอบ
ต่อส่วนรวม ด้านการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม ด้านจิตส านึกบริการ และด้านการจดัการความขดัแยง้ 
ในชุมชน  ตามล าดับ (2) พนักงานเทศบาลท่ีอยู่ในส่วนราชการและต าแหน่งประเภทต่างกัน มี
สมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 (3) แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ  มี 3 ประการ 
ได้แก่  1) ควรจัดให้มีการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อให้ความรู้ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบัติงาน  
2) ควรสร้างองค์การแห่งการเรียน รู้ ควรจัดให้ มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้  และ3) ควรสร้าง
กระบวนการมีส่วนรวมในการวางแผนการปฏิบติังานให้เป็นไปในทิศทางเดียว ให้ความส าคญัและ
เปิดโอกาสกวา้งในการแสดงความคิดเห็น  
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Abstract 

 

 The objectives of this independent study were: (1) to assess the core 

competency of municipal staff in Amnat Charoen Province; (2) to compare the 

assessment of the core competency of municipal staff in Amnat Charoen Province 

classified by personal factors. (3) to study the guidelines for the development of core 

competency of municipal staff in Amnat Charoen Province. 

 This research is a quantitative research. The population used in this study 

was 670 municipal employees in Amnat Charoen Province, a sample size was 

determined using the Taroyamane formula consist of 250 employees. The tools used 

in this research were questionnaires. The statistics used for data analysis were 

frequency, percentage, mean, standard deviation. T-test and one-way analysis of 

variance. 

 The results of the study found that (1) the results of the assessment of the 

core competency of municipal employees in Amnat Charoen Province ,the overall 

picture in 6 aspects is at a high level. When considering each aspect, it was found that 

working as a team on the accumulation of professional expertise morality, ethics, 

responsibility to the public Thinking outside the box/initiative service consciousness 

and the management of conflicts in the community, respectively. (2) Municipal 

employees in different government agencies and positions. The main competencies of 

municipal employees in Amnat Charoen Province differed statistically at the 0.05 

level. (3) There are 3 guidelines for developing the core competency of municipal 

employees in Amnat Charoen Province as follows: First, provide knowledge 

necessary to work.  Second, should create a learning organization. should provide an 

exchange of knowledge Third, should create a collective process in planning the 

operation in one direction. Give importance and open opportunities to express 

opinions. 
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บทที ่1  

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำกำรศึกษำ 
 
 ในยุคโลกาภิวตัน์ในปัจจุบัน  ผูบ้ริหารต่างพยายามท่ีจะหากลยุทธ์ท่ีเป็นเคร่ืองมือ
ทางการบริหารท่ีจะสามารถน าพาให้องคก์ารให้สามารถด ารงอยู ่และผา่นพน้สภาวิกฤต การสร้าง
และการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน เป็นกลยุทธ์ทางการบริหารจดัการและเป็นเคร่ืองมือ
หน่ึงท่ีจะสามารถสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์การ ท าให้ผู ้บ ริหารปรับเปล่ียนแนวทาง 
การบริหารงานแนวใหม่ โดยให้ความส าคัญการจดัการทุนมนุษย์ เน่ืองจากทรัพยากรมนุษย ์
เป็น “หวัใจ” ของทุกเร่ืองของการท างานในองคก์ารสมยัใหม่ เพื่อให้ไดท้รัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ พฤติกรรมการท างานท่ีมุ่งความส าเร็จรวมทั้งวฒันธรรมการท างานท่ีมุ่งไปสู่
เป้าหมายเดียวกันกับองค์การ คุณลักษณะของบุคลากรในภาพรวมเหล่าน้ีเรียกว่า “สมรรถนะ”
(Competency)  ซ่ึงทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อองคก์ารไม่สามารถใชเ้คร่ืองมือเคร่ืองจกัรใดๆ
มาทดแทนได้มนุษยจึ์งเป็นปัจจยัส าคญัท่ีน าองค์การให้ไปสู่ความส าเร็จ เน่ืองจากมนุษยมี์สมอง 
มีความรู้สึกนึกคิด และมีจิตวิญญาณ  การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีองค์การต่าง ๆ 
ก าลงัให้ความส าคญัอยา่งยิ่งเพราะทรัพยากรมนุษยเ์ปรียบเสมือนสินทรัพยท่ี์มีคุณค่ามากท่ีสุดของ
องค์การเป็นกลยุทธ์หน่ึงท่ีสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัขององค์การ ด้วยเหตุผลดงักล่าว
องค์กรต่าง ๆ จึงพยายามท่ีจะแสงหากลยุทธ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ มาใช้ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล เช่น การจดัการผูท่ี้มีวุฒิความสามารถสูง (Talent Management) การบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยใช้ทักษ ะเป็ นพื้ น ฐาน  (Skill based Human Resource Management) ก ารบ ริห ารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management) และการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยใช้สมรรถนะเป็น
พื้นฐาน (Competency-based Human Resource Management) เป็นตน้ 
 จากเคร่ืองมือดังกล่าวในการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยใช้สมรรถนะเป็นพื้นฐาน 
(Competency-based Human Resource Management) นบัว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารและนกับริหาร
ทรัพยากรมนุษยก์ าลงัให้ความสนใจและนิยมมากท่ีสุด ทั้งน้ีเน่ืองจากสมรรถนะ (Competency)  
จะเป็นเคร่ืองมือพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษยด์้านอ่ืน ๆ ทั้งการบริหารจดัการผูท่ี้มีวุฒิ
ความสามารถสูง การบริหารผลการปฏิบัติงาน การพฒันาความก้าวหน้าตามสายงาน เป็นต้น  



2 

การน าสมรรถนะมาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์นั้น จะช่วยให้องคก์ารไดบุ้คลากรท่ี
สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และได้ผลการปฏิบติังานตรงตามวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายขององค์การ จากสภาวการณ์การเปล่ียนแปลงของโลกดังกล่าว ท าให้องค์การต่าง ๆ  
ตอ้งหนัมาทบทวนพิจารณาสมรรถนะขององคก์ารเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงท่ี
รุนแรงจากภายนอกได ้หากองค์การตอ้งการท่ีจะสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Competitive 
Advantage) และสร้างขีดความสามารถท่ีจะตา้นทานต่อกระแสการเปล่ียนแปลงนั้นไดจ้  าเป็นตอ้ง
พฒันาสมรรถนะของบุคลากรในองคก์ารเสียก่อน ซ่ึงบุคลากรในองคก์ารถือวา่เป็นปัจจยัส าคญัใน
การท่ีจะช่วยส่งเสริมผลกัดนัใหส้มรรถนะขององคก์าร เป็นสมรรถนะท่ีแทจ้ริงและสามารถแข่งขนั
กบัองค์การอ่ืนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัช่วยให้องค์การมีความแข็งแกร่ง และสามารถยืน
หยดัท่ามกลางกระแสความเปล่ียนแปลงได ้
 จากการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญท่ีผ่านมา พบว่า 
การประเมินสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในปัจจุบนั  ผูป้ระเมินได้ประเมินสมรรถนะ 
หลกัของพนกังานเทศบาลโดยไม่มีการน าพจนานุกรรมสมรรถนะมาเทียบในการให้คะแนนผลการ
ปฏิบัติงาน ท าให้การประเมินสมรรถนะหลักยงัไม่มีความยุติธรรม ขาดประสิทธิภาพในการ
ประเมิน ท าให้ไม่สามารถน าข้อมูลท่ีได้จากการประเมินมาใช้ประกอบการพิจารณาวางแผน 
ก าหนดนโยบาย การพัฒนาและเพิ่มสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลให้มากยิ่งข้ึนต่อไปในอนาคตได ้และท าให้มีจุดอ่อนในระบบ
การเรียนรู้และการพฒันาตนเองของพนักงานเทศบาลยงัไม่สามารถรองรับการพฒันาสมรรถนะ
หลกัของพนกังานเทศบาลในทุกต าแหน่งเพื่อรองรับความทา้ทายเชิงกลยุทธ์ของกรมส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถ่ิน และการบรรลุส าเร็จตามแผนปฏิบติังานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว โดยเฉพาะใน
การพฒันาขีดความสามารถของพนักงานเทศบาลในการคิดคน้ สร้างสรรค์ นวตักรรม และให้มี
ศกัยภาพในการใช้ภาษาต่างประเทศ เทคโนโลยีสารสนเทศ การจดัการสมยัใหม่และวฒันธรรม
สากลเพื่อให้สามารถปรับตวัไดท้นัการเปล่ียนแปลง (ยุทธศาสตร์ส านักงานส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ินจงัหวดัอ านาจเจริญ, พ.ศ. 2561-2565, น. 45) 
 จากท่ีมาและความส าคญัของปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ ท าให้ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจ ท่ีจะ
ศึกษาถึง ระดบัสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลว่าอยู่ในระดบัใด มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีผลต่อ
สมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาล ควรจะพฒันาสมรรถนะหลกัดา้นใดบา้ง รวมทั้งเสนอแนะ
แนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลักพนักงานเทศบาล เพื่อท าให้พนักงานเทศบาลในจงัหวดั
อ านาจเจริญมี ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นไปอยา่ง
มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลใหม้ากยิง่ข้ึนต่อไปในอนาคตได ้
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สมรรถนะหลกัพนักงำนเทศบำล 
   - ดา้นจิตส านึกบริการ 
   - ดา้นคุณธรรมจริยธรรมและความรับผดิชอบต่อ   
      ส่วนรวม 
   - ดา้นการท างานเป็นทีม 
   - ดา้นการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม 
   - ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
   - ดา้นการจดัการความขดัแยง้ในชุมชน 

 
 
 

2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1 เพื่อประเมินสมรรถนะหลกัพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
 2.2 เพื่ อ เปรียบเทียบสมรรถนะหลักพนักงานเทศบาลในจังหวัดอ านาจเจริญ 
โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.3 เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักพนักงานเทศบาลในจังหวัด
อ านาจเจริญ 
 

3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้น าแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะหลักและผลงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งมาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัดงัน้ี 
 
         ตัวแปรอสิระ                                                                               ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ  
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ส่วนราชการ  
5. ต าแหน่งประเภท 
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4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 4.1 พนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ มีสมรรถนะหลกัของเทศบาลในจงัหวดั
อ านาจเจริญ อยูใ่นระดบัมาก 
 4.2 พนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีมีเพศต่างกนัมีสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
 4.3 พนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีมีอายุต่างกนัมีสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
 4.4 พนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีสมรรถนะ
หลกัแตกต่างกนั 
 4.5 พนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีอยู่ในส่วนราชการต่างกนัมีสมรรถนะ
หลกัแตกต่างกนั 
 4.6 พนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีมีต าแหน่งประเภทต่างกนัมีสมรรถนะ
หลกัแตกต่างกนั 
 

5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาค ร้ังน้ี เป็นการวิจัย เชิงป ริมาณ  (Qualitative Research) โดยมีขอบเขต
การศึกษาดงัน้ี 
 5.1 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
  งานวิจยัน้ีผูศึ้กษามุ่งศึกษาการประเมินสมรรถนะหลักพนักงานเทศบาลจงัหวดั
อ านาจเจริญ ซ่ึงประกอบดว้ย  จิตส านึกบริการ คุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อส่วนรวม 
การท างานเป็นทีมการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ การจัดการ 
ความขดัแยง้ในชุมชน 
 5.2 ขอบเขตด้ำนตัวแปร ประกอบดว้ย 

  5.2.1  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างประกอบด้วย เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา อาชีพและรายได ้
  5.2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ สมรรถนะหลกัพนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
ซ่ึงประกอบดว้ย จิตส านึกบริการ คุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อส่วนรวม การท างาน
เป็นทีมการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ การจดัการความขดัแยง้ในชุมชน 
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 5.3 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานเทศบาลในจังหวดัอ านาจเจริญ 
จ านวน  24 แห่ง 
 5.4 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
  ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาจะด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเร่ิมตั้งแต่เดือน 
มีนาคม พ.ศ.2563 – สิงหาคม พ.ศ. 2564 เป็นระยะเวลา 6 เดือน 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อาชีพ และรายได ้
  6.1.1 เพศ หมายถึง เพศของกลุ่มตวัอยา่ง คือ เพศชายและเพศหญิง 
  6.1.2 อายุ หมายถึง ระยะเวลานับตั้งแต่เกิดจนถึงปีของกลุ่มตวัอย่าง โดยนับอายุ
เตม็ปีบริบูรณ์แบ่งเป็น 5 ช่วง คือ 18-30 ปี ,31-40 ปี, 41-50 ปี, 51-60 ปี และ 60 ปีข้ึนไป 
  6.1.3 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดท่ีได้รับตามระบบการศึกษา
ปัจจุบนัของกลุ่มตวัอยา่ง แบ่งเป็น 4 ระดบั คือ ประถมศึกษา มธัยมศึกษา/ปวช./ปวท./ปวส. ปริญญาตรี
และสูงกวา่ปริญญาตรี 
  6.1.4 ส่วนราชการ หมายถึง ส่วนราชการในส านกังานเทศบาล ไดแ้ก่ ส านกัปลดั 
กองคลงักองช่าง กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม และกองการศึกษา 
  6.1.5 ประเภทต าแหน่ง  หมายถึง ผู ้ท่ีด ารงต าแหน่งพนักงานเทศบาลต าบล 
มี  4 ประเภทได้แก่  ประเภทบริหารท้องถ่ิน ประเภทอ านวยการท้องถ่ิน ประเภทวิชาการ  
และประเภททัว่ไป 
 6.2 ประเมินสมรรถนะหลกั 6 สมรรถนะ 
  6.2.1 จิตส านึกบริการ  คือ ความตั้ งใจและความพยายามในการให้บ ริการ 
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั รวมทั้งการพฒันาการบริการ
เพื่อใหผู้รั้บบริการของเทศบาลไดรั้บบริการท่ีเกินความคาดหมายจนเกิดความประทบัใจ 
  6.2.2 คุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อส่วนรวม คือ การครองตนและ         
พฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมตามหลกัคุณธรรมจริยธรรมและรับผิดชอบต่อส่วนรวม มีการท างาน
ซ่ือสัตย์สุจริต มีสัจจะยืนยนัในหลักการธ ารงความถูกต้อง อุทิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม 
เพื่อผลประโยชน์สาธารณะของเทศบาล 
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  6.2.3 การท างานเป็นทีม คือ ความรู้ความเข้าใจในบทบาทและหน้าท่ีตนเองใน
ฐานะท่ีเป็นสมาชิกของทีมงาน โดยยึดเป้าหมายของทีมเป็นหลัก มีส่วนร่วมในการท างานและ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นสมาชิกในทีม รวมทั้งสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกนัของเทศบาล 
  6.2.4 การคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม คือ ความคิดนอกกรอบและความคิดริเร่ิมได้ด้วย
ตนเองเพื่อท าให้เป้าหมายสัมฤทธ์ิผลเกินกว่าท่ีคาดการณ์ไว ้สนบัสนุนความคิดริเร่ิมส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมสนบัสนุนความคิดนอกรอบและริเร่ิมในเทศบาล 
  6.2.5 การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ  คือ  การสนใจใฝ่รู้เพื่อสะสมพัฒนา
ศกัยภาพความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติราชการด้วยการศึกษา ค้นควา้หาความรู้
พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง พฒันา ปรับปรุง ประยุกต์ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ 
เพื่อปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิในเทศบาล 
  6.2.6 การจัดการความขัดแย้งในชุมชน  คือ ความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับ 
ความขดัแยง้ในชุมชนสามารถประยุกต์ความรู้การจดัการความขดัแย้งในชุมชนมาใช้ในเทศบาล
อยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 6.3 พนักงำนเทศบำล คือ พนักงานเทศบาล ซ่ึงได้รับการบรรจุและแต่งตั้งให้ปฏิบติั
ราชการโดยไดรั้บเงินเดือนจากงบประมาณหมวดเงินเดือนของเทศบาล (ประกาศ กทจ.) 
 

7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1 ท าใหท้ราบถึงสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
 7.2 สามารถน าผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักพนักงานเทศบาลในจังหวัด
อ านาจเจริญโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไปใช้ในการพฒันาศกัยภาพของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดัอ านาจเจริญต่อไป 
 7.3 เป็นแนวทางหรืออาจจะก่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูท่ี้จะท าการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ต่อไป 



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาการประเมินสมรรถนะหลกัพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ผูศึ้กษา
ไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัประกอบดว้ย
เน้ือหาสาระต่างๆ ดงัน้ี 
 1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  1.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ 
  1.2 ความหมายของสมรรถนะ 
  1.3 องคป์ระกอบของสมรรถนะ 
  1.4 ประเภทของสมรรถนะ 
  1.5 ความส าคญัของสมรรถนะ 
  1.6 ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะ 
  1.7 การพฒันาสมรรถนะ 
  1.8 การวดัสมรรถนะ 
  1.9 การตรวจสอบสมรรถนะ 
  1.10 ระดบัสมรรถนะ 
 2. แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัการประเมินสมรรถนะ 
  2.1 ความหมายของการประเมินสมรรถนะ 
  2.2 ผูรั้บผดิชอบในการประเมินสมรรถนะ 
  2.3 วธีิการประเมินระบบสมรรถนะ 
  2.4 ทฤษฎีและวธีิการประเมินบุคลากรโดยเนน้สมรรถนะ 
  2.5 การประยกุตท์ฤษฎีและวธีิการประเมินบุคลากรไปใช้ 
 3. แนวคิดการประเมินสมรรถนะของพนกังานเทศบาลในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วสมรรถนะ 
 
 1.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ 
  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะเร่ิมจากการน าเสนอบทความทางวิชาการของเดวิด  
แมคคลีแลนด์ (David C. McClelland) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาววาร์ดเม่ือปี ค.ศ.1960 
ซ่ึงกล่าวถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะท่ีดีของบุคคล (Excellent Performer) ในองค์การกบั
ระดับทักษะความ รู้ ความสามารถ โดยกล่าวว่า การว ัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ 
ยงัไม่เหมาะสมในการท านายความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลได้ เพราะไม่ได้สะท้อน
ความสามารถท่ีแทจ้ริงออกมาได ้
  ในปี ค.ศ. 1970 US State Department ได้ติดต่อบริษัท McBer ซ่ึงแมคคิลแลนด์เป็น
ผูบ้ริหารอยู่ เพื่อให้หาเคร่ืองมือชนิดใหม่ท่ีสามารถท านายผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี ได้อย่าง
แม่นย  า แทนแบบทดสอบเก่า ซ่ึงไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน เน่ืองจากคนได้คะแนนดีแต่
ปฏิบติังานไม่ประสบผลส าเร็จ จึงตอ้งเปล่ียนแปลงวิธีการใหม่ แมคคิลแลนด์ไดเ้ขียนบทความ "Testing 
for competence rather than for intelligence" ในวารสาร American Psychologist เพื่อเผยแพร่แนวคิดและ
สร้างแบบประเมินแบบใหม่ท่ีเรียกว่า Behaviora Even Interview (BEI) เป็นเคร่ืองมือประเมินท่ีคน้หา 
ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี ซ่ึง แมคคิลแลนด ์เรียกวา่ สมรรถนะ (Competency) 
  ปี 1982 Richard Boyatzis ได้เขียน หนังสือ “The Competent Manager: A Model 
of Effective Performance” โดยได้ใช้ ค  าว่า “Competencies” เป็นคนแรกในปี 1996 เขาได้นิยาม
ความสามารถในงานเป็นคุณลักษณะท่ีอยู่ภายในบุคคลน าไปส่งหรือเป็นสาเหตุให้ผลงานมี
ประสิทธิภาพและเห็นว่า “คุณลักษณะท่ีอยู่ภายใน” เป็นทักษะไม่ใช่พฤติกรรมเพราะเป็นส่ิงท่ี
ก าหนดอยู่ภายในบุคคลนั้น ท าให้เกิดคุณลักษณะท่ีแตกต่างอย่างส าคญัมากเน่ืองจากข้ึนอยู่กับ
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ จะเกิดข้ึนก็เม่ือมีการก าหนดหรือเหตุผลจากส่ิงท่ีอยูภ่ายใน 
  ปี ค.ศ. 1994 Gary Hamel and Prahalad เขียนหนังสือ Competing for The Future” 
ไดน้ าเสนอส่ิงท่ีเรียกวา่  “Core Competencies” ความสามารถหลกัของธุรกิจโดยระบุวา่ส่ิงน้ีเท่านั้น
ท่ีจะท าให้ธุรกิจชนะในการแข่งขนัและเป็นส่ิงท่ีคู่แข่งไม่อาจลอกเลียนแบบได้ต่อมาไดมี้การน า
แนวความคิดน้ีไปประยุกต์ใช้ในงานบริหารบุคคลหน่วยงานราชการของสหรัฐอเมริกามากยิ่งข้ึน 
โดยการก าหนดปัจจยัพื้นฐานว่า ในต าแหน่งงานหน่ึงนั้น จะต้องมีพื้นฐานทักษะ ความรู้และ
ความสามารถหรือพฤตินิสัยใดบา้งและอยู่ในระดบัใดจึงจะท าให้บุคลากรนั้นมีคุณลกัษณะท่ีมีผลต่อ
การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงและได้ผลการปฏิบัติงานตรงตามวตัถุประสงค์ขององค์การ 
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หลงัจากนั้น แนวความคิด Competency ได้ขยายผลมายงัภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกามากยิ่งข้ึน 
สามารถสร้างความส าเร็จให้แก่ธุรกิจอยา่งเห็นผลไดช้ดัเจน 
  โดยในปี ค.ศ. 1998 นิตยสารฟอร์จูน (Fortune) ฉบบัเดือนกนัยายนไดส้ ารวจความ
คิดเห็นจากผูบ้ริหารระดับสูงกว่า 4,000 คน จาก 15 ประเทศ พบว่า องค์กรธุรกิจชั้ นน าได้น า
แนวความคิดน้ีไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารมากถึงร้อยละ 67 % และการส ารวจของบริษทัท่ี 
ปรึกษาดา้นการจดัการช่ือ Bain & Company จาก 708 บริษทัทัว่โลกพบว่า ความสามารถหลกัของ
ธุรกิจเป็น 1 ใน 25 เคร่ืองมือบริหารสมยัใหม่ท่ีบริษทันิยมน ามาใชป้รับปรุงการจดัการท่ีไดรั้บความ
พึงพอใจสูงสุดเป็นอนัดับ 3 รองจากจริยธรรมบริษทั (Corporate Code of Ethics) และการวางแผน
กลยทุธ์ (Strategic Planning) 
  ส าหรับประเทศไทยได้มีการน าแนวความคิดสมรรถนะมาใช้ใน องค์การท่ีเป็น
เครือข่าย บริษทัขา้มชาติ ชั้นน าก่อนท่ีจะแพร่หลายเขาไปสู่บริษทัชั้นน าของประเทศ  เช่น เครือ
ปูนซีเมนต์ไทย ชินคอร์เปอเรชั่นไทยธนาคาร ปตท.ฯลฯ เน่ืองจากภาคเอกชนท่ีได้น าแนวคิด
สมรรถนะไปใช้และเกิดผลส าเร็จอย่างเห็นไดช้ดัเจน ดงัเช่น กรณีของเครือปูนซีเมนต์ไทยมีผลให้
เกิดการต่ืนตวัในวงราชการ  โดยไดมี้การน าแนวคิดน้ีไปทดลองใชใ้นหน่วยราชการ โดยส านกังาน
ขา้ราชการพลเรือนไดจ้า้งบริษทั เฮย ์กรุ๊ป (Hay Group) เป็นท่ีปรึกษาในการน าแนวความคิดน้ีมาใช
ในการพฒันาขา้ราชการพลเรือนโดยในระยะแรกได้ทดลองน าแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency Based Human Resource Development) มาใช้ในระบบการ
สรรหาผูบ้ริหารระดบัสูง (SES) ในระบบราชการไทยและก าหนดสมรรถนะของข้าราชการท่ีจะ 
สรรหาในอนาคต  (อา้งใน ชาญชญั บุตรโคษา, 2561, น. 9-10) 
 สํานักงาน ก.พ. (2548, น. 4-5) ได้สรุปแนวคิดเร่ืองสมรรถนะบุคลากรด้วยโมเดล  
ภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg model) ดงัน้ี คือ  
  ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน ้ าแข็ง โดยส่วนท่ีเห็นและ
พฒันาไดง่้ายคือส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้ า ไดแ้ก่ ความรู้และทกัษะต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีอยู่แต่ส่วนใหญ่ท่ี
มองเห็นได้ยากจะอยูใ่ตผ้ิวน ้ า ไดแ้ก่ แรงจูงใจอุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายในและบทบาทท่ีแสดงออก
ต่อสังคม โดยส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ าน้ีจะมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอยา่งมากและเป็นส่วน
ท่ีพฒันาไดย้าก การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยา่งไรข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู ่
คือ ความรู้ทกัษะ/ความสามารถซ่ึงเป็นส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ าและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็นส่วนท่ีอยูใ่ต้
น ้าของบุคคลนั้น 
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 1.2 ความหมายของสมรรถนะ 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดมี้ผูใ้ห้ความหมายของสมรรถนะ
ไวห้ลายความหมายดว้ยกนั ซ่ึงพอสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 
  1.2.1 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2535, น. 799) สมรรถนะ หมายถึง 
ความสามารถ ซ่ึงนิยามวา่เป็นคุณภาพหรือภาวะของการกระท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเพียงพอ หรือมีความรู้
การตดัสินใจ ทกัษะหรือความแขง็แรงเพียงพอ 
  1.2.2 แมคคลิแลนด์ (1970 อา้งใน ชญานนัท ์เจริญพนัธ์, 2558, น. 13) ไดใ้หค้วามหมายไว้
วา่ ความรู้ ความสามารถ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูใ่นปัจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้น
สร้างการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ แมคคลีแลนด์ กล่าววา่ สมรรถนะ 
มีองคป์ระกอบอยู ่5 ประการ ไดแ้ก่ 
    1) ทกัษะ คือ ส่ิงซ่ึงบุคคลกระท าไดดี้ และฝึกปฏิบติัเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ 
    2) ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล 
    3) ทศันคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของบุคคล 
    4) บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น 
    5) แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ส่ิง 
ท่ีเป็นเป้าหมายของเขา 
    แมคคิลแลนด์ ได้อธิบายว่า สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีประกอบข้ึนมาจากความรู้ 
ทกัษะและทศันคติ แรงจูงใจ ดงันั้น สมรรถนะจึงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ สมรรถนะ
ขั้นพื้นฐาน ซ่ึงหมายถึงความรู้หรือทกัษะพื้นฐานท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน โดยสมรรถนะ
พื้นฐานน้ีไม่สามารถท าใหบุ้คคลท่ีมีผลงานดีกวา่ผูอ่ื้นได ้หรือไม่ท าใหบุ้คคลมีผลงานท่ีแตกต่างจาก
ผูอ่ื้น ดงันั้น สมรรถนะในกลุ่มน้ีจึงไม่ไดรั้บความสนใจจากนกัวชิาการมากนกั นกัวชิาการบางกลุ่ม
จึงเห็นวา่ความรู้และทกัษะพื้นฐานเหล่าน้ี ไม่เป็นสมรรถนะ สมรรถนะอีกกลุ่มหน่ึงคือสมรรถนะท่ี
ท าให้บุคคลแตกต่างจากผูอ่ื้น หมายถึงปัจจยัท่ีท าให้บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรือ
ดีกว่าบุคคลทัว่ไป ซ่ึงสมรรถนะในกลุ่มน้ีจะมุ่งเน้นท่ีการใช้ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ  
ซ่ึงรวมถึงค่านิยม แรงจูงใจ และทัศนคติเพื่อช่วยให้เกิดผลส าเร็จท่ีดีเลิศในการท างานและเป็น
สมรรถนะท่ีนกัวชิาการจ านวนมากใหค้วามส าคญัในการพฒันาใหมี้ข้ึนในบุคคลมากกวา่สมรรถนะ 
    ในกลุ่มแรก เช่น สถาบนั Schoonover Associates ซ่ึงเป็นสถาบนัการศึกษา
ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์็ให้ความส าคญัและมุ่งศึกษาเก่ียวกบัความแตกต่างของความรู้ 
ทกัษะ และแรงจูงใจ ทัศนคติกับสมรรถนะ โดยสถาบันแห่งน้ีได้อธิบายไวใ้นเชิงเปรียบเทียบ
สมรรถนะกบัความรู้ สมรรถนะจะหมายถึงพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลงานท่ีดีเลิศเท่านั้น ความรู้เพียง
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อย่างเดียวจึงไม่ถือว่าเป็นสมรรถนะ เวน้แต่ความรู้นั้นจะสามารถน าไปประยุกต์หรือน าไปใช้กบั
พฤติกรรมซ่ึงท าให้เกิดความส าเร็จในงานจึงจะถือวา่เป็นสมรรถนะ เม่ือเปรียบเทียบสมรรถนะกบั
ทักษะจะพบว่าสมรรถนะมีความเก่ียวข้องกับทักษะเฉพาะในส่วนท่ีเป็นทักษะท่ีก่อให้เกิด
ความส าเร็จในงานอย่างชัดเจน ทกัษะเพียงอย่างเดียวไม่ถือว่าเป็นสมรรถนะ และเปรียบเทียบ
สมรรถนะกบัทศันคติแรงจูงใจ พบวา่ สมรรถนะนั้นไม่ใช่แรงจูงใจหรือทศันคติ แต่จะเป็นแรงขบั
ภายในซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีตนมุ่งหวงัไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของคน ในแนวคิด 
ของสถาบนั Schoonover Associates ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ แรงจูงใจไม่ใช่สมรรถนะ แต่เป็นเพียง
ส่วนหน่ึงเท่านั้นท่ีท าใหเ้กิดสมรรถนะข้ึน 
  1.2.3 ริชาร์ด โบยาตซิส (Richard Boyatzis) (1982 อา้งใน ชญาน์นนัท์ เจริญพนัธ์, 
2558, น. 14) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะท่ีสัมพนัธ์เชิงเหตุผลกบัผลการปฏิบติังาน 
ท่ีโดดเด่น 
  1.2.4 สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) (1993 อ้างใน ชญาน์นันท ์
เจริญพนัธ์, 2558, น. 14) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง "คุณลกัษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) 
ท่ีมีอยู่ภายในตวับุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) อตัมโนทศัน์ (Self - Concept) ความรู้ 
(Knowledge) และทกัษะ (Skill) ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัหรือมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล 
(Causal Relationship) ให้บุคคลปฏิบติังานตามหน้าท่ี ความรับผิดชอบ หรือสถานการณ์ต่างๆ ไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและ/หรือสูงกวา่เกณฑอ์า้งอิง หรือเป้าหมายท่ีก าหนด 
  1.2.5 อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์ (2547, น. 61) นิยามของสมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะ
ของบุคคล ซ่ึงได้แก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลักษณะต่างๆ อนัได้แก่ ค่านิยม จริยธรรม 
คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซ่ึงจ าเป็นและสอดคลอ้งกบัความเหมาะองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ต้องสามารถจ าแนกได้ว่าผู ้ท่ีประสบความส าเร็จในการท างานได้ต้องมีคุณลักษณะเด่นอะไร  
หรือลกัษณะส าคญัอะไรบ้าง กล่าวอีกนัยหน่ึงคือ สาเหตุท่ีท างานแล้วไม่ประสบผลส าเร็จเพราะขาด
คุณลกัษณะบางประการคืออะไร เป็นตน้ 
  1.2.6 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548, น. 17) นิยามสมรรถนะว่า หมายถึง ความรู้ 
ทกัษะและคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีท าใหบุ้คคลผูน้ั้นท างานในความรับผดิชอบไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 
  1.2.7 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, น. 4)  นิยามสมรรถนะวา่  
หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะ
อ่ืนๆท่ีท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานในองค์การ กล่าวคือ  
การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบของทั้ งความรู้  
ทกัษะความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ตวัอย่างเช่น สมรรถนะการบริการท่ีดี ซ่ึงอธิบายว่า 
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"สามารถให้บริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได"้ นั้น หากขาดองคป์ระกอบต่างๆ ไดแ้ก่ ความรู้ในงาน
หรือทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น อาจตอ้งหาขอ้มูลจากคอมพิวเตอร์ และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นคน
ใจเยน็ อดทน ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้นแลว้ บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดีดว้ยการ
ให้บริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการ ได ้กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ สมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองค์การ
ตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือวา่หากขา้ราชการมีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองคก์ารก าหนด
แล้ว จะส่งผลให้ข้าราชการผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าประสงค์ท่ี
ต้องการไว ้เช่น การก าหนดสมรรถนะการบริการท่ีดี เพราะหน้าท่ีหลักของข้าราชการคือการ
ให้บริการประชาชน ท าให้หน่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงค์คือการท าให้เกิดประโยชน์สุขแก่
ประชาชน 
  กล่าวโดยสรุป  ในความคิดของผู ้ศึกษา สมรรถนะ  หมายถึง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสามารถ
สร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อร่วมงานในองคก์าร 
 
ตารางท่ี 2.1  สรุปความหมายของสมรรถนะ 
 

          นักวชิาการ        ความหมายของสมรรถนะ 

1. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน   ความสามารถ ซ่ึงนิยามวา่เป็นคุณภาพหรือภาวะของการ
กระท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเพียงพอ หรือมีความรู้การตดัสินใจ 
ทกัษะหรือความแขง็แรงเพียงพอ 

2. แมคคลแีลนด์   ความรู้ ความสามารถ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูใ่นปัจเจก
บุคคลซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างการ
ปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑ์ ท่ีก าหนดในงานท่ีตน
รับผดิชอบ 

3.ริชาร์ด โบยาตซิส (Richard Boyatzis) คุณลกัษณะท่ีสัมพนัธ์เชิงเหตุผลกบัผลการปฏิบติังานท่ี  
     โดดเด่น 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 

          นักวชิาการ        ความหมายของสมรรถนะ 

4. สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์  "คุณลกัษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) ท่ีมีอยู่
ภายในตัวบุคคล ได้แก่  แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย 
( Trait) อั ต ม โ น ทั ศ น์  ( Self - Concept) ค ว า ม รู้ 
(Knowledge) และทกัษะ (Skill) ซ่ึงคุณลักษณะเหล่าน้ี
จะเป็นตัวผลักดันหรือมีความสัมพัน ธ์ เชิงเหตุผล 
(Causal Relationship) ให้บุคคลปฏิบัติงานตามหน้าท่ี 
ความรับผิดชอบ หรือสถานการณ์ ต่างๆ ได้อย่างมี
ประสิท ธิภาพและ/ห รือสูงกว่าเกณฑ์อ้างอิง ห รือ
เป้าหมายท่ีก าหนด 

5. อานนท์ ศักดิ์วรวชิญ์  คุณ ลักษณ ะของบุ คคล  ซ่ึ งได้แ ก่  ค วาม รู้  ทักษ ะ 
ความสามารถ และคุณลกัษณะต่างๆ อนัได้แก่ ค่านิยม 
จริยธรรม คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ  

6. สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ   ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีท าใหบุ้คคล 
     ผูน้ั้นท างานในความรับผดิชอบไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 
7. สํานักงานคณะกรรมการ  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ 
 ข้าราชการพลเรือน   ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆท่ีท าใหบุ้คคล 
      สามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงาน 
      ในองคก์าร  

 
 1.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
  จากการศึกษาวรรณกรรมและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั มีผูเ้สนอความคิดเห็น
และแนวคิดท่ีเก่ียวกบัองคป์ระกอบสมรรถนะหลกัไว ้ดงัน้ี 
  1.3.1 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548 อ้างใน ชญาน์นันท ์ 
เจริญพนัธ์, 2558, น. 25 - 34) ก าหนดใหส้มรรถนะหลกัเป็นคุณลกัษณะของขา้ราชการพลเรือนไทย
ทั้งระบบ เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั ทั้งน้ี ได้ให้ความหมายของ
สมรรถนะหลกัไวว้า่ หมายถึง คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ เพื่อหล่อหลอม
ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ซ่ึงประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ ดงัน้ี 
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   1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) คือ ความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติั
ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของ
ตนเองหรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์
พฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ด
สามารถกระท าไดม้าก่อน 
    จากค าจ ากดัความขา้งตน้ สามารถอนุมานไดถึ้งคุณลกัษณะหลายอย่างท่ี
สัมพันธ์กัน ท่ีแสดงถึงการมุ่ งผลสัมฤทธ์ิ  ได้แก่  การพยามยามปรับปรุงงาน (Striving for 
Improvement) การท างานได้ตามเป้าหมาย (Results Orientation) การท างานได้ดีกว่าคนอ่ืนๆ 
(Compeitiveness) และการท างานท่ียาก ทา้ทายซ่ึงอาจไม่เคยมีใครท ามาก่อน (Innovation) 
    ค  าในภาษาองักฤษอ่ืนๆ ท่ีมีความหมายคลา้ยคลึงกบัการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ไดแ้ก่ 
การเน้นท่ีผลลัพธ์ (Results Orientation)  การเน้นท่ีประสิทธิผล (Efficiency Orientation) การใส่ใจกับ
มาตรฐาน (Concern for Standards) การเน้นการปรับปรุงงาน (Focus on Improvement) ความเป็น
ผูป้ระกอบการ (Entrepreneurship) การใชท้รัพยากรอยา่งสูงสุด (Optimizing Use of Resources) 
    การมุ่งผลสัมฤทธ์ิอาจพิจารณาได้เป็น 3 มิติ (Dimension) ส่ิงท่ีควรต้อง
พิจารณาร่วมกนัคือ 1) ความสมบูรณ์ของการท ากิจกรรมในงาน 2) ผลกระทบของผลส าเร็จในงานว่า
เก่ียวกบัระดบับุคคล ระดบักลุ่ม หรือระดบัหน่วยงาน เป็นตน้ และ 3) ระดบัของนวตักรรมท่ีสร้าง เช่น 
เป็นส่ิงใหม่ต่อหน่วยงานต่อส่วนราชการ หรือต่อวชิาชีพ เป็นตน้ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์กบั
สมรรถนะดา้นอ่ืนๆ ไดแ้ก่ การคิดริเร่ิม (Initiative) การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) การคิด
วิเคราะห์ ( Analytical Thinking) การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) และความยืดหยุ่นผ่อน
ปรน (Flexibility) ความเก่ียวกันน้ีอาจจะเก่ียวข้องในแง่ท่ีว่าบุคคลจะแสดงพฤติกรรม การมุ่ ง
ผลสัมฤทธ์ิไดก้็มกัจะมีความคิดริเร่ิม การสืบเสาะหาขอ้มูล การคิค  วิเคราะห์ การมองภาพ องค์รวม 
และความยดืหยุน่ผอ่นปรน อยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่งร่วมดว้ย 
    การมุ่งผลสัมฤทธ์ิแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี  
    ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน หมายถึง  
การท่ีผูด้  ารงต าแหน่งไม่ไดแ้สดงพฤติกรรมการมุ่งผลสัมฤทธ์ิเลย หรือแสดงบา้งแต่ไม่ชดัเจนพอท่ีจะท า
ใหผู้ป้ระเมินรับรู้ไดว้า่ บุคคลนั้นเป็นผูท่ี้มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
    ระดบัท่ี 1 : แสดงความพยามยามในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้ดี เช่น 
พยายามท างานในหน้าท่ีให้ถูกต้อง พยายามปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้แล้วเสร็จตามก าหนดเวลา 
มานะอดทนขยนัหมัน่เพียรในการท างาน แสดงออกวา่ตอ้งการท างานให้ไดดี้ข้ึน แสดงความเห็นใน
เชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือเห็นความสูญเปล่า หรือหย่อนประสิทธิภาพในงาน ระดบัท่ี 1 เป็นระดบัท่ี
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ต ่าสุดของการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในระดบัน้ีแค่เพียงแสดงความพยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการให้ดี
ก็เพียงพอทัว่ไปผูค้รองต าแหน่งควรจะสามารถแสดงสมรรถนะในระดบัน้ีได ้เพราะเป็นขอ้พื้นฐาน
ของการท างานโดยทัว่ไป 
    ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และสามารถท างานไดผ้ลงานตาม
เป้าหมายท่ีวางไวเ้ช่น ก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการท างานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีดี ติดตาม
และประเมินผลงานของตนโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐาน ท างานได้ตามเป้าหมายท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาก าหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่
ตรวจความถูกตอ้ง เพื่อให้ไดง้านท่ีมีคุณภาพ ระดบัท่ี 2 จะยากกว่าระดบัท่ี 1 อย่างชดัเจน คือไม่ใช่
แค่แสดงความพยายามในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้ดี แต่ยงัตอ้งสามารถท างานได้ผลงานตาม
เป้าหมายท่ีวางไวด้้วย โดยมีตวัอย่างพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีแสดงไว ้ทั้งน้ี การท างานให้ไดผ้ลงานตาม
เป้าหมายน้ี หมายรวมถึง ทั้ งปริมาณและคุณภาพของานด้วยว่าต้องได้ผลงานท่ีถูกต้องและ 
มีประสิทธิภาพ 
    ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการ
ท างานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เช่น ปรับปรุงวิธีการท่ีท าให้ท างานไดดี้ข้ึน เร็ว
ข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน หรือท าใหผู้รั้บบริการพึงพอใจมากข้ึน เสนอหรือทดลอง
วธีิการท างานแบบใหม่ท่ีคาดวา่จะท าใหง้านมีประสิทธิภาพมากกวา่เดิม ระดบัท่ี 3 จะยากกวา่ระดบั
ท่ี 2 โดยความคาดหวงัของระดบัท่ี 2 น้ี นอกจากการท างานได้ผลงานตามเป้าหมายแล้ว ยงัตอ้ง
สามารถปรับปรุงวธีิการท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนอีกดว้ย 
    ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถก าหนดเป้าหมาย 
รวมทั้งพฒันาวิธีการท างาน เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ี โดดเด่น หรือแตกต่างอย่าง ไม่เคยมีใครท าได้มา
ก่อน เช่น ก าหนดเป้าหมายท่ี  ทา้ทายและเป็นไปไดย้าก เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีดีกว่าเดิมอย่างเห็น ได้
ชดั พฒันาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่างไม่เคยมีใครท า
ไดม้าก่อน ระดบัท่ี 4 ต่างจากระดบัท่ี 3 ตรงท่ีพฤติกรรมของการท างาน เช่น การก าหนดเป้าหมาย
ของงาน หรือพฒันาวิธีการท างานนั้น มีจุดประสงค์เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ี โดดเด่น หรือแตกต่างอย่าง
ไม่เคยมีใครท าไดม้าก่อนดว้ย ในระดบัน้ีอาจตอ้งน าเอามิติในเร่ืองความโดดเด่น แตกต่างอยา่งไม่
เคยมีใครท าได้มาก่อนว่าตอ้งมากแค่ไหน เช่น เป็นผลงานใหม่ในหน่วยงาน หรือผลงานใหม่ใน
ระดบัประเทศ เป็นตน้ 
    ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี  4 และกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการ
ตดัสินใจนั้นจะมีความเส่ียงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรือส่วนราชการ เช่น ตดัสินใจได ้
โดยมีการค านวณผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจน และด าเนินการเพื่อใหภ้าครัฐและประชาชนไดป้ระโยชน์
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สูงสุด การบริหารจดัการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อให้ไดป้ระโยชน์สูงสุดต่อภารกิจ
ของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้ระดบัท่ี 5 เป็นระดบัสูงสุด ซ่ึงบุคคลจะแสดงสมรรถนะในระดบัน้ี
ได ้ควรตอ้งเป็นผูท่ี้แสดงสมรรถนะระดบัต ่ากว่ามาก่อน กล่าวคือ ควรตอ้งแสดงความพยายามใน
การปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้ดี จึงจะสามารถท างานได้ตามเป้าหมาย แล้วจึงจะสามารถปรับปรุง
วิธีการท างานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนได ้แลว้จึงจะสามารถก าหนดเป้าหมาย
รวมทั้งพฒันาวิธีการท างานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างอยา่งไม่เคยมีใครท าไดม้าก่อน
แลว้จึงจะกลา้ตดัสินใจแมว้่าการตดัสินใจนั้นจะมีความเส่ียง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน
คุณภาพหรือส่วนราชการได ้ซ่ึงในระดบัท่ี 5 เป็นระดบัท่ียากและมีความเส่ียงสูง โดยมีเป้าหมายใน
ระดบัหน่วยงานหรือส่วนราชการ ดงันั้น ผูท่ี้จะสามารถแสดงสมรรถนะในระดบัน้ีได้มกัเป็นผูท่ี้
ด ารงต าแหน่งในระดบัสูง 
   2) การบริการที่ดี  (Service Mind) คือ ความตั้ งใจและความพยามยามของ
ขา้ราชการในการใหบ้ริการต่อประชาชนขา้ราชการ หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง การบริการท่ีดีเป็น
สมรรถนะท่ีมกัก าหนดไวส้ าหรับลักษณะของานท่ีต้องให้บริการหรือให้ความช่วยเหลือกับผูอ่ื้น 
ซ่ึงงานราชการพลเรือนเป้าหมายหลักประการหน่ึง คือ การให้บริการกับประชาชน ในขณะท่ีมี
ขา้ราชการพลเรือนบางกลุ่มให้บริการกบัขา้ราชการ หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันั้น บริการท่ีดี
จึงก าหนดไวเ้ป็นหน่ึงในสมรรถนะหลกัของขา้ราชการพลเรือน สมรรถนะบริการท่ีดีมีความเช่ือมโยง
กับสมรรถนะอ่ืนๆ ได้แก่  การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) การมองภาพองค์รวม 
(Conceptual Thinking) การคิดวิ เคราะห์  (Analytical Thinking) ความ เข้ าใจผู ้ อ่ื น  (Interpersonal)  
ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Understanding) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ (Technical Expertise) และการสร้างความสัมพนัธ์ (Relationship Building) ระดบัของการบริการ
ท่ีดี มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
    ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน หมายถึง 
การท่ีผูด้  ารงต าแหน่งไม่ไดแ้สดงพฤติกรรมบ่งช้ีของบริการท่ีดีเลย หรือวา่แสดงไม่ชดัเจนพอท่ีจะ
ท าใหผู้ป้ระเมินรับรู้ไดว้า่บุคคลผูน้ั้นเป็นผูท่ี้มีบริการท่ีดี 
    ระดบัท่ี 1 : สามารถให้บริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได้ด้วยความเต็มใจ 
เช่น ให้การบริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ ให้ข้อมูลข่าวสารท่ีถูกต้อง ชัดเจนแก่ผูรั้บบริการ แจ้งให้
ผู ้รับบริการทราบความคืบหน้าในการด าเนินเร่ือง หรือขั้ นตอนงานต่างๆ ท่ีให้บริการอยู่
ประสานงานภายในหน่วยงาน และกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ผูรั้บบริการไดรั้บบริการท่ี
ต่อเน่ืองและรวดเร็ว ระดบัท่ี 1 ของบริการท่ีดี เป็นระดบัขั้นพื้นฐานซ่ึงผูด้  ารงต าแหน่งตอ้งแสดง
พฤติกรรมหลกั 2 ดา้น คือ 1) สามารถให้บริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได ้และ 2) แสดงความเต็มใจ
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ในการให้บริการจึงจะผา่นระดบัน้ี ดงันั้น ผูด้  ารงต าแหน่งตอ้งมีความรอบรู้ / ความสามารถในงาน
ของตนเองในระดับท่ีสามารถให้บริการแก่ผูรั้บบริการได้ เช่น ตอบข้อสงสัย หรือให้ค  าแนะน า  
เป็นตน้ และตอ้งใหบ้ริการดว้ยความเตม็ใจดว้ย 
    ระดบัท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และช่วยแกปั้ญหาให้แก่ผูรั้บบริการ
รับเป็นธุระช่วยแกปั้ญหาหรือหาแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนแก่ผูรั้บบริการอยา่งรวดเร็ว ไม่บ่ายเบ่ียง 
ไม่แกต้วั หรือปัดภาระ ดูแลให้ผูรั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ และน าขอ้ขดัขอ้งใดๆ ในการให้บริการ
ไปพัฒนาการให้บริการให้ดียิ่งข้ึน ระดับท่ี  2 น้ีเป็นระดับท่ีสูงข้ึนและยากกว่าระดับท่ี 1 เพราะ
นอกเหนือจากการให้บริการตามปกติแลว้ ในบางกรณีผูรั้บบริการบางคนอาจมีปัญหาท่ีมีความซบัซ้อน
กวา่ปกติ ผูด้  ารงต าแหน่งควรจะสามารถช่วยแกปั้ญหานั้นไดด้ว้ย 
    ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และให้บริการท่ีเกินความคาดหวงั 
แมต้อ้งใช้เวลาหรือความพยามยามอย่างมาก เช่น ให้เวลาแก่ผูรั้บบริการเป็นพิเศษ เพื่อช่วยแกไ้ข
ปัญหาให้แก่ผูรั้บบริการ ให้ขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีก าลงัให้บริการอยู ่ซ่ึงเป็นประโยชน์
แก่ผูรั้บบริการ แม้ว่าผูรั้บบริการจะไม่ได้ถามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน น าเสนอวิธีการในการ
ให้บริการท่ีผูรั้บบริการจะไดรั้บประโยชน์สูงสุด ระดบัท่ี 3 จะยากกวา่การแกปั้ญหาให้ผูรั้บบริการ 
โดยเป็นการให้บริการท่ีเกินความคาดหวงั แมต้อ้งใช้เวลาหรือความพยายามอยา่งมาก ซ่ึงอาจตอ้ง
เนน้ทั้งระดบัของบริการท่ีเกินความคาดหวงัและการใชเ้วลาหรือความพยายามอยา่งมาก เพื่อท่ีจะท า
ใหเ้ห็นวา่ระดบัท่ี 3 น้ียากกวา่ระดบัท่ี 2 อยา่งชดัเจนและส่ิงท่ีตอ้งเนน้ส าหรับลกัษณะงานท่ีมีการใช้
อ านาจตามกฎหมายในการใหคุ้ณให้โทษต่อผูรั้บบริการ การบริการท่ีเกินความคาดหวงันั้นยอ่มตอ้ง
ถูกต้องตามกฎระเบียบ และต้องไม่ใช่ลักษณะของการเอ้ือประโยชน์ให้กับใครบางคนอย่าง 
ไม่ถูกตอ้ง 
    ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และเขา้ใจและให้บริการท่ีตรงตาม
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ ได ้เช่น เขา้ใจ หรือพยายามท าความเขา้ในดว้ยวิธีการต่างๆ
เพื่อให้บริการไดต้รงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ ให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่
ผูรั้บบริการ เพื่อตอบสนองความจ าเป็นหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ โดยในระดบัน้ี 
ผูด้  ารงต าแหน่งตอ้งสามารถเขา้ใจ และให้บริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ
ได้ ซ่ึงอาจจะเป็นการค้นหาข้อมูลเพื่อให้ทราบถึงความต้องการท่ีแท้จริง นอกเหนือจากท่ี
ผูรั้บบริการได้แจง้ในตอนตน้ของการให้บริการแล้วจึงเลือกการให้บริการท่ีสอดคล้องกบัความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงได ้
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    ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชน์อยา่ง
แทจ้ริงใหแ้ก่ผูรั้บบริการ เช่น คิดถึงผลประโยชน์ของผูรั้บบริการในระยะยาว และพร้อมท่ีจะเปล่ียน
วิธีหรือขั้นตอนการให้บริการ เพื่อประโยชน์สูงสุดของผูรั้บริการเป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วนช่วยในการ
ตัดสินใจท่ีผู ้รับบริการไว้วางใจ สามารถให้ความเห็นท่ีแตกต่างจากวิธีการหรือขั้ นตอนท่ี
ผูรั้บบริการตอ้งการให้สอดคลอ้งกบัความจ าเป็น ปัญหาโอกาสเพื่อเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้ริงของ
ผูรั้บบริการ ระดบัท่ี 5 น้ี ลกัษณะของการให้บริการจะเน้นท่ีผลประโยชน์ของผูรั้บบริการ แต่ใน
ขณะเดียวกนัส่ิงนั้นๆ เป็นผลประโยชน์ในระยะยาวของหน่วยงานหรือส่วนราชการ 
   2) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) คือ ความสนใจใฝ่รู้ สั่ง
สม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ ด้วยการศึกษา ค้นควา้หาความรู้ พฒันา
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุงประยุกตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ 
เขา้กบัการปฏิบติังานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ เป็นสมรรถนะใน
กลุ่มกระบวนความคิด (Cognitive) หรือความฉลาด แต่สมรรถนะน้ีไม่ได้วดัความฉลาด (IQ) 
โดยตรงแต่เป็นการวดัแนวโนม้ของการท่ีผูด้  ารงต าแหน่งจะใชค้วามฉลาดของตนให้มีประโยชน์ต่อ
การท างานให้ประสบความส าเร็จ หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงก็คือ เป็นการวดัทั้ งความสามารถและ
แรงจูงใจ โดยทัว่ไปสมรรถนะการคิดวิเคราะห์ และการมองภาพองค์รวมจะสัมพนัธ์โดยตรงกบั
ความฉลาดมากกว่าสมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ แต่จากงานวิจยัสนบัสนุนว่า 
ความฉลาดมีความสัมพนัธ์กบัความรู้ในงาน เพราะบุคคลท่ีมีความฉลาดจะสามารถเรียนรู้และเก็บ
ขอ้มูลเก่ียวกบัความรู้ในงานไดดี้ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ รวมองคค์วามรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังาน ไดแ้ก่ 
    1. ความรู้เชิงเทคนิค วชิาการ หรือการจดัการ 
    2. แรงจูงใจท่ีจะเรียนรู้เพิ่มข้ึน 
    3. ใชค้วามรู้นั้นในงาน 
    4. สอนความรู้นั้นๆ ใหก้บับุคคลอ่ืนๆ ดว้ย 
    การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) อาจเรียกในช่ืออ่ืนๆ 
ได้แก่การตระหนักด้านกฎหมาย (Legal Awareness) ความรู้ด้านผลิตภณัฑ์ (Product Knowledge) 
ภาพลกัษณ์ของผูช่้วยเหลือท่ีเช่ียวชาญ (Expert-Helper Image) ทกัษะการวินิจฉยั (Diagnostic Skill) 
และการยึดมั่น ต่อการเรียน รู้ (Commitment to Learning) อีก ช่ือห น่ึงท่ีมักได้ยินกันบ่อยคือ  
การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Continuous Learning ระดับของสมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
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    ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน หมายถึง 
การท่ีผูด้  ารงต าแหน่งไม่ไดแ้สดงพฤติกรรมบ่งช้ีของการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพเลย หรือ
ว่าแสดงบ้างแต่ไม่ชัดเจนพอท่ีจะท าให้ผูป้ระเมินรับผูไ้ด้ว่าบุคคลผูน้ั้นเป็นผูท่ี้มีการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ 
    ระดบัท่ี 1 : แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของ
ตนหรือท่ีเก่ียวขอ้งเช่น ศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยแีละองคค์วามรู้ใหม่ ในสาขาอาชีพของตน
พฒันาความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งข้ึน ติดตามเทคโนโลยี และความรู้ใหม่อยูเ่สมอดว้ยการ
สืบคน้ขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติัราชการ ระดบัท่ี 1 ของการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพเป็นระดบัท่ีปฏิบติัไดง่้าย คือ การแสดงความสนใจและติดตามความรู้
ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันั้น เพียงแค่การแสดงความสนใจ ไม่วา่จะเป็นการ
เข้าอบรม การประชุมวิชาการ การอ่านเอกสารวิชาการ การสืบค้นข้อมูลจากห้องสมุดหรือ
อินเทอร์เน็ต ก็อาจเป็นพฤติกรรมบ่งช้ีของการแสดงความสนใจ และติดตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขา
อาชีพของตนได ้
    ระดับท่ี  2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี  1 และมีความรู้ในวิชาการและ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน เช่น รอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขา
อาชีพของตน หรือท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าท่ีราชการของตน รับรู้ถึง
แนวโน้มวิทยาการท่ีทนัสมยัและเก่ียวขอ้งกบังานของตนอย่างต่อเน่ืองนอกจากน้ียงัตอ้งแสดงให้
เห็นวา่ผูด้  ารงต าแหน่งมีความรู้ในวชิาการและเทคโนโลยใีหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนอีกดว้ย 
    ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และสามารถน าความรู้ วิทยาการ
หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาปรับใชก้บัการปฏิบติัหน้าท่ีราชการ เช่น สามารถน าวิชาการความรู้หรือ
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกตใ์ช้ในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการได ้สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดจาก
การน าเทคโนโลยใีหม่มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการได ้
    ระดบัท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และศึกษา พฒันาตนเองให้มีความรู้
และความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน ทั้ งในเชิงลึกและเชิงกวา้งอย่างต่อเน่ือง เช่น มีความรู้ความ
เช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสหวิทยาการ และสามารถน าความรู้ไปปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง
สามารถน าความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใชใ้นการสร้างวสิัยทศัน์เพื่อการปฏิบติังานในอนาคต ใน
ระดบัน้ีจะเนน้ท่ีการศึกษาพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ และความเช่ียวชาญทั้งในเชิงลึกหรือในเชิงกวา้ง
และการศึกษาพฒันาตนเองน้ีตอ้งกระท าอยา่งต่อเน่ืองในลกัษณะของการสั่งสมเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ 
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    ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และสนบัสนุนการท างานของคนใน
ส่วนราชการท่ีเน้นความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่างๆ เช่น สนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการ
พฒันาความเช่ียวชาญในองค์กรด้วยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา
บริหารจดัการให้ส่วนราชการน าเทคโนโลยี ความรู้ หรือวิทยาการใหม่ๆ มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการในงานอยา่งต่อเน่ือง ระดบัน้ีก าหนดส าหรับต าแหน่งผูท้รงคุณวุฒิและผูบ้ริหาร ซ่ึงงานใน
ระดับน้ีเป็นงานเชิงนโยบาย ดังนั้ น เพื่อให้ส่วนราชการเป็นองค์การแห่งความรู้ จึงก าหนดให้
ผูท้รงคุณวฒิุและผูบ้ริหารสนบัสนุนการท างานของขา้ราชการท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวทิยาการดา้น
ต่างๆ กล่าวคือ การน าองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
   3) จริยธรรม (Integrity) คือ การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติ ถูกต้อง
เหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมาย และคุณธรรมจริยธรรมตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน 
โดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ี เพื่อธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพ
ข้าราชการ อีกทั้ งเพื่อเป็นก าลังใจส าคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักภาครัฐบรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ระดบัของสมรรถนะจริยธรรม มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
    ระดบัท่ี 0 : ไม่ แสดงสมรรถนะด้าน น้ี  ห รือแสดงอย่างไม่ ชัด เจน  
ซ่ึงหมายถึงการท่ีผูด้  ารงต าแหน่งไม่ได้แสดงพฤติกรรมบ่งช้ีของการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบ
ธรรมและจริยธรรมเลยหรือว่าแสดงบา้งแต่ไม่ชดัเจนพอท่ีจะท าให้ผูป้ระเมินรับรู้ไดว้า่บุคคลผูน้ั้น
เป็นผูท่ี้มีการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม 
    ระดบัท่ี 1 : มีความสุจริต หมายถึง การปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซ่ือสัตย์
สุจริต เช่น ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบติั ถูกตอ้งตามกฎหมาย และวินยัขา้ราชการ 
แสดงความคิดเห็นตามหลกัวชิาชีพอยา่งสุจริต 
    ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และมีสัจจะเช่ือถือได ้หรือกล่าวอีก
อยา่งหน่ึง คือ การรักษาค าพูด ทั้งน้ี เพื่อใหข้า้ราชการเป็นบุคคลท่ีสังคมใหค้วามเช่ือถือไวว้างใจ 
    ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และยึดมัน่ในหลกัการ เช่น ยึดมัน่
ในหลกัจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาขา้ราชการไม่เบ่ียงเบนดว้ยอติหรือผลประโยชน์กล้า
ยอมรับความผดิพลาดและรับผดิชอบต่อผลของการกระท าของตนเองดว้ย 
    ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และยืนหยดัเพื่อความถูกตอ้ง เช่น 
ยนืหยดัเพื่อความถูกตอ้งโดยมุ่งพิทกัษผ์ลประโยชน์ของทางราชการ แมต้กอยูใ่นสถานการณ์ท่ีอาจ
มีความยากล าบาก กลา้ตดัสินใจ ปฏิบัติหน้าท่ีราชการดว้ยความถูกตอ้งเป็นธรรม แมอ้าจก่อความ 
ไม่พึงพอใจใหแ้ก่ผูเ้สียประโยชน์ 
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    ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และอุทิศตนเพื่อความยติุธรรม เช่น 
ยืนหยดัพิทกัษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติแมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความ
มัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน หรืออาจเส่ียงภยัต่อชีวติ 
   5) การท างานเป็นทีม (Teamwork) คือ ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
เป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการโดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ฐานะ
หัวหน้าทีม และความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม ระดับ
สมรรถนะการท างานเป็นทีม มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
    ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชดัเจน หมายถึง 
การท่ีผูด้  ารงต าแหน่งไม่ได้แสดงพฤติกรรมบ่งช้ีของการท างานเป็นทีมเลย หรือว่าแสดงบ้าง 
แต่ไม่ชดัเจนพอท่ีจะท าใหผู้ป้ระเมินรับรู้ไดว้า่บุคคลผูน้ั้นเป็นผูท่ี้มีการท างานเป็นทีม 
    ระดบัท่ี 1 : ท าหน้าท่ีของตนในทีมให้ส าเร็จ ซ่ึงถือว่าเป็นระดบัพื้นฐาน
ของการท างานเป็นทีมในฐานะของผูร่้วมทีม ซ่ึงตอ้งมีการแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบในระหว่าง
สมาชิกเพื่อให้เป้าหมายการท างานของทีมประสบความส าเร็จ นอกจากน้ีแลว้ ในการวางแผนการ
ท างานของทีม สมาชิกของทีมจะถูกคาดหวงัว่าจะช่วยให้ความเห็นให้ข้อมูล และสนับสนุน 
การตดัสินใจของทีมดว้ย 
    ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และให้ความร่วมมือในการท างาน
กบัเพื่อนร่วมงาน ระดบัน้ีเนน้ท่ีตวัของผูด้  ารงต าแหน่งในการท าหนา้ท่ีของตนในทีม แต่ในระดบัท่ี 
2 จะขยายขอบเขตความสัมพนัธ์ออกไปยงัเพื่อนร่วมทีมคนอ่ืนๆ โดยผูด้  ารงต าแหน่งให้ความ
ร่วมมือในการท างานกบัเพื่อนร่วมงานด้วยดีตลอดจนเช่ือมัน่ในศกัยภาพของเพื่อนร่วมทีม และ
กล่าวถึงในเชิงสร้างสรรคท์ั้งต่อหนา้และลบัหลงั 
    ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความร่วมมือของ
สมาชิกในทีม ซ่ึงระดบัน้ีเป็นระดบัของการประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม กล่าวอีกนัย
หน่ึงคือ เป็นระดบัเร่ิมตน้ของการท างานผ่านผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นหน้าท่ีหลกัของบรรดาหัวหน้าทีมงาน 
แต่ในท่ีน้ีผูด้  ารงต าแหน่งไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นหวัหนา้ทีมอยา่งเป็นทางการ 
    ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสนบัสนุนช่วยเหลือเพื่อนร่วม
ทีมเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ ซ่ึงระดบัน้ีไม่ใช่เพียงแค่ประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม
เท่านั้น แต่เป็นการสนบัสนุนและเขา้ไปช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเพื่อให้งานประสบความส าเร็จแมว้า่
จะไม่มีการร้องขอก็ตาม การยกยอ่ง และใหก้ าลงัใจเพื่อนร่วมทีมอยา่งจริงใจ 
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    ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และสามารถน าทีมให้ปฏิบติัภารกิจ
ให้ไดผ้ลส าเร็จ ซ่ึงเป็นระดบัสูงสุด ผูด้  ารงต าเหน่งท่ีแสดงสมรรถนะในระดบัน้ีจะมีลกัษณะเป็นผูน้ า
ทีม ถึงแมว้่าอาจจะไม่ใช้ผูน้  าทีมอย่างเป็นทางการ คือ การสร้างความสามคัคี สร้างขวญัก าลงัใจใน
ทีมงาน ในกรณีท่ีมีความขดัแยง้ในทีม ก็จดัการแกไ้ขขอ้ขดัแยง้นั้นโดยไม่หลีกเส่ียงปัญหา 
  1.3.2 สมรรถนะหลักของกรมการแพทย์  (Core Competency Department of 

Medical Services) (2550 อา้งใน ธาริณี อภยัโรจน์, 2553, น. 16) ประกอบด้วยองค์ประกอบของ
สมรรถนะหลกั 4 ดา้น คือ  
   1) ความใฝ่ รู้และถ่ายทอด (Passion to Learn and Share : PL) หมายถึง 
ต่ืนตวัในการแสวงหาเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา ถ่ายทอดแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้กบัผูอ่ื้น
อย่างต่อเน่ืองเพื่อให้สามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบติังาน พฒันาศกัยภาพของตนเอง รวมทั้ง
สร้างนวตักรรมให้เกิดข้ึนในองค์กรส่งเสริม และผลกัดนัให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อมุ่งสู่
ความเป็นผูน้ าทางวชิาการและเทคโนโลยทีางการแพทย ์
   2) การปฏิบัติงานบนพื้นฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์ (Evidence- Based 
Practice :EBP) หมายถึง ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบให้บรรลุวตัถุประสงค์  และ
เป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยสืบคน้จากหลกัฐานเชิงประจกัษท่ี์มีอยูเ่ป็นพื้นฐานประกอบการแกปั้ญหา
และตดัสินใจ หรือลงมือปฏิบติัทั้งน้ีเพื่อเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้บรรลุ
ตามเป้าหมายขององคก์าร 
   3) การสร้างเครือข่ายพันธมิตร (Cooperative Networking : CoN) หมายถึง 
การสร้างและรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคคล หน่วยงานและองค์การทั้งในและระหว่างประเทศ 
เพื่อให้เกิดการประสานงานความร่วมมือ ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัทั้งดา้นวิชาการ การบริการ 
และการบริหารงานระหวา่งสมาชิกในเครือข่าย 
   4) ใจรักในการวิ จัยและพัฒนา (Research and Development Mind : RDM) 
หมายถึงรู้ เขา้ใจและเห็นประโยชน์ของการวิจยัและ พฒันา ให้ความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ทางการวิจยัและพัฒนางานวางแผน ควบคุม ติดตาม และให้ค  าปรึกษาในการวิจยัภายในทีมงาน 
รวมทั้งก าหนดยทุธศาสตร์ในการส่งเสริมและสนบัสนุนใหมี้การวิจยัและพฒันาภายในองคก์ร 
  1.3.3 สมรรถนะหลักของพนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย (2551  อ้างใน  
ธาริณี อภยัโรจน์, 2553, น. 16) ประกอบดว้ย องคป์ระกอบของสมรรถนะหลกั 4 ดา้น ดงัน้ี 
   1) จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตน และประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งดี
งามตามหลกัศาสนา วฒันธรรมประเพณีอนัดีงาม กฎ ระเบียบ และจรรยาบรรณในวิชาชีพ โดยมุ่ง
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ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพื่อรักษาช่ือเสียงของตนเอง และส่งเสริมเกียรติ
คุณของ กกท. อนัจะส่งผลใหผู้ป้ระพฤติเป็นท่ีเล่ือมใสศรัทธา และยกยอ่งของบุคคลโดยทัว่ไป 
   2) การเป็นผู้ น า (Leadership) หมายถึง ความสามารถในการก าหนดทิศ
ทางการบริหาร แลว้ยึดเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบติัตนให้เป็นแบบอยา่งท่ีดี สามารถถ่ายทอด
วตัถุประสงค์ เป้าหมายของการกิจ และจูงใจให้ผูเ้ก่ียวขอ้งยอมรับร่วมกนั ตลอดจนสนบัสนุนให้
เกิดการเปล่ียนแปลง การแก้ไขปัญหา และตดัสินใจจนเกิดประโยชน์สูงสุดในภาพรวม เพื่อให้
บรรลุผลตามวสิัยทศัน์ และยทุธศาสตร์ของการกีฬาแห่งประเทศไทย 
   3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย 
สนใจใฝ่รู้เพื่อสั่งสม พฒันาศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังาน ด้วยการศึกษา
คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัประยุกต์ใชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยี
ต่างๆ เขา้กบัการปฏิบติังานของตน และ หน่วยงาน รวมถึงสามารถสร้างสรรค ์และเผยแพร่ผลงานองค์
ความรู้นวตักรรม หรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ด
สามารถกระท าไดม้าก่อน 
   4) การบ ริการที่ ดี  (Service Mind) หมายถึ ง ความตั้ งใจ ความพยายาม 
ของพนักงานกกท. ในการปฏิบัติหน้าท่ี และยกระดับการให้บริการเข้าสู่ระดับสากล หรือให้เกิน
มาตรฐานท่ีมีอยู่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์ว ัด
ผลสัมฤทธ์ิท่ี กกท. และหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งก าหนดข้ึน รวมถึงการตอบสนองต่อความตอ้งการ 
และความคาดหวงัของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียอย่างดีท่ีสุด ทั้ งน้ีเพราะความส าเร็จของ กกท. ตั้ งอยู่บน
รากฐานของความร่วมมือร่วมใจ และความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกภาคส่วน 
   จากท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ องคป์ระกอบของสมรรถนะหลกัเป็นส่ิง
ท่ีแสดงถึงลกัษณะของผูป้ฏิบติังานและเป็นปัจจยัแห่งความส าเร็จ ท าให้องคก์ารสามารถตรวจสอบ
แก้ไขและพัฒนาได้ในแนวทางท่ีถูกต้อง อันจะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และ
บุคลากรมีความพร้อมท่ีจะรับผดิชอบงานท่ีสูงข้ึน ดงันั้น  องคป์ระกอบของหลกัจึงเป็นส่ิงท่ีองคก์าร
ควรค านึงถึง อีกทั้งในแต่ละองค์กร จะมีองค์ประกอบของหลกัท่ีแตกต่างกนัตามความเหมาะสม
ขององคก์รนั้นๆ ซ่ึงจากแนวคิดดงักล่าวผูว้จิยัจะไดน้ ามาใชเ้พื่อประกอบการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยั
ต่อไป 
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  1.3.4 เสน่ห์ จุ้ ยโต (2558, น. 398 - 399) กล่าวว่า สมรรถนะหลักของพนักงาน
เทศบาลมีองคป์ระกอบ 6 ดา้น ดงัน้ี 
   1) จิตส านึกบริการ  คือ ความตั้ งใจและความพยายามในการให้บริการ 
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั รวมทั้งการพฒันาการบริการ
เพื่อใหผู้รั้บบริการของเทศบาลไดรั้บบริการท่ีเกินความคาดหมายจนเกิดความประทบัใจ 
   2) คุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อส่วนรวม คือ การครองตนและ
พฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมตามหลกัคุณธรรมจริยธรรมและรับผิดชอบต่อส่วนรวม มีการท างาน
ซ่ือสัตย์สุจริต มีสัจจะยืนยนัในหลักการธ ารงความถูกต้อง อุทิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม 
เพื่อผลประโยชน์สาธารณะของเทศบาล 
   3) การท างานเป็นทีม คือ ความรู้ความเขา้ใจในบทบาทและหน้าท่ีตนเองใน
ฐานะท่ีเป็นสมาชิกของทีมงาน โดยยึดเป้าหมายของทีมเป็นหลัก มีส่วนร่วมในการท างานและ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นสมาชิกในทีม รวมทั้งสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกนัของเทศบาล 
   4) การคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม คือ ความคิดนอกกรอบและความคิดริเร่ิมไดด้ว้ย
ตนเองเพื่อท าให้เป้าหมายสัมฤทธ์ิผลเกินกว่าท่ีคาดการณ์ไว ้สนบัสนุนความคิดริเร่ิมส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมสนบัสนุนความคิดนอกกรอบและริเร่ิมในเทศบาล 
   5) การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ  คือ การสนใจใฝ่รู้เพื่อสะสมพฒันา
ศกัยภาพความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติราชการด้วยการศึกษา ค้นควา้หาความรู้
พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง พฒันา ปรับปรุง ประยุกต์ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ  
เพื่อปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิในเทศบาล 
   6) การจัดการความขัดแย้งในชุมชน คือ ความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ในชุมชนสามารถประยุกตค์วามรู้การจดัการความขดัแยง้ในชุมชนมาใช้ในเทศบาลอย่างมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
   พจนานุกรรมสมรรถนะ 
   ๏ จิตสํานึกบริการ 
    คํานิยาม คือ ความตั้งใจและความพยายามในการให้บริการเพื่อตอบสนอง
ความต้องการของผู ้รับบริการทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน รวมทั้ งการพัฒนาการบริการเพื่อให้
ผูรั้บบริการของเทศบาลไดรั้บบริการท่ีเกินความคาดหมายจนเกิดความประทบัใจ 
    ระดับสมรรถนะ  
    ระดับที ่1 พร้อมให้บริการ 
      - แต่งกายและกริยามารยาทมีความเหมาะสม 
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      - แสดงออกถึงความพร้อมและเตม็ใจท่ีจะใหบ้ริการก่อนเสมอ 
      - แสดงความเป็นผูมี้อธัยาศยัไม่ตรีต่อผูรั้บบริการ 
    ระดับที ่2 ให้บริการตามทีผู้่รับบริการต้องการได้ 
      - รับฟังความต้องการหรือข้อร้องเรียนของผู ้รับบริการโดย 
ไม่แสดงกริยาท่าทางหรือน ้าเสียงไม่พอใจ 
      - ใหข้อ้มูลข่าวสารแก่ผูรั้บบริการอยา่งถูกตอ้ง 
      - ปฏิบติังานตามมาตรฐานการบริการก าหนดไว ้
    ระดับที ่3 เต็มใจช่วยแก้ปัญหาให้ผู้รับบริการ 
      - แสดงออกถึงความเขา้ใจในความตอ้งการหรือปัญหาผูรั้บบริการได ้
      - เสนอแนะบุคคลหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการได ้
      - รับฟังขอ้มูลยอ้นกลบัในการใหบ้ริการจากผูรั้บบริการ 
      - รับเป็นธุระช่วยแกปั้ญหาดว้ยความเตม็ใจ 
    ระดับที ่4 ให้บริการเกนิความคาดหวงั 
      - ใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์แมผู้รั้บบริการไม่ไดถ้าม 
      - ใหค้วามช่วยเหลือผูรั้บบริการในเร่ืองอ่ืน ๆ  
      - ใหบ้ริการรวดเร็วเหนือความคาดหมาย 
      - กระตุน้ให้ทีมงานตระหนักความส าคญัการให้บริการเหนือ
ความคาดหมาย 
    ระดับที ่5 เป็นทีป่รึกษา พฒันาและต้นแบบการให้บริการ 
      - เป็นท่ีปรึกษาแนะน าในการใหบ้ริการสู่ความเป็นเลิศ 
      - พฒันาจิตส านึกแก่ทีมงาน ลูกคา้ส าคญัท่ีสุดลูกคา้คือพระเจา้ 
ไม่มีลูกคา้ไม่มีพนัธกิจ ชีวติหมดการงาน 
      - ปฏิบติัตนเป็นตน้แบบการใหบ้ริการท่ีดี 
   ๏ คุณธรรมจริยธรรมและความรับผดิชอบต่อส่วนรวม 
    คํานิยาม  คือ การครองตนและพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมตามหลัก
คุณธรรมจริยธรรมและรับผิดชอบต่อส่วนรวม มีการท างานซ่ือสัตยสุ์จริต มีสัจจะยนืยนัในหลกัการ
ธ ารงความถูกตอ้ง อุทิศตนเพื่อผดุงความยติุธรรมเพื่อผลประโยชน์สาธารณะของเทศบาล 
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    ระดับสมรรถนะ 
    ระดับที ่1 มีความซ่ือสัตย์สุจริต 
      - ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งในซ่ือสัตย์สุจริต ถูกต้องตาม
หลกักฎหมาย คุณธรรมจริยธรรม และความรับผดิชอบต่อสังคมส่วนรวม 
      - แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอย่างเปิดเผย 
ตรงไปตรงมา 
    ระดับที ่2 มีสัจจะเช่ือถือได้ 
      - รักษ าวาจามีสั จจะ เช่ื อ ถือได้  พู ดอย่างไรท าอย่างนั้ น  
ไม่บิดเบือนอา้งขอ้ยกเวน้ใหก้บัตนเอง 
      - มีส านึกและความภาคภูมิใจในความเป็นข้าราชการ อุทิศ
แรงกาย แรงใจผลกัดนัให้ภารกิจหลกัของตนของหน่วยงานบรรลุผลเพื่อสนับสนุนส่งเสริมการ
พฒันาประเทศชาติและสังคมไทย 
    ระดับที ่3 ยดึมั่นในหลกัการ 
      - ยึดมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณวิชาชีพไม่เบ่ียงเบนด้วย
อคติหรือผลประโยชน์ส่วนตน 
      - เสียสละความสงบสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจส่วนตน
หรือของครอบครัวโดยมุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีสัมฤทธ์ิผลเป็นส าคญั 
    ระดับที ่4 ธํารงความถูกต้อง 
      - ธ ารงความถูกตอ้ง ยืนหยดัพิทกัษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียง
ของประเทศชาติแมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจสร้างความล าบากใจให้ 
      - ตดัสินในหน้าท่ีปฏิบติัราชการดว้ยความถูกตอ้งโปร่งใสเป็น
ธรรม และผลการปฏิบติัอาจ สร้างศตัรูหรือไม่พอใจแก่ผูเ้สียผลประโยชน์ 
    ระดับที ่5 อุทศิตนเพ่ือผดุงความยุติธรรม 
      - ธ ารงความถูกตอ้งยืนหยดัพิทกัษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียง
ของธรรมชาติแมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานหรืออาจเส่ียงต่อชีวิต 
      - ปฏิบัติเป็นตัวอย่างท่ีดีด้านคุณธรรม จริยธรรม และความ
รับผดิชอบต่อส่วนรวม 
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   ๏ การทาํงานเป็นทมี 
    คํานิยาม คือ ความรู้ความเขา้ใจในบทบาทและหนา้ท่ีตนเองในฐานะท่ีเป็น
สมาชิกของทีมงาน โดยยดึเป้าหมายของทีมเป็นหลกั มีส่วนร่วมในการท างานและแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นสมาชิกในทีม รวมทั้งสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกนัของเทศบาล 
    ระดับสมรรถนะ 
    ระดับที ่1 รับรู้บทบาทหน้าทีข่องตนเอง 
      - แสดงออกถึงการรับรู้ในบทบาทและหน้าท่ีของตนเองใน
ฐานะสมาชิกของทีม 
      - ท างานในส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ 
      - ใหข้อ้มูลการท างานในส่วนของตนเองหรือขอ้มูลอ่ืน ๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการท างาน 
      - แสดงความพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือ 
    ระดับที ่2 ให้ความร่วมมือกบัเพ่ือนร่วมงาน 
      - สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้นในทีมไดดี้ 
      - กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค ์
      - มีส่วนร่วมในการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีม 
      - แสดงความเตม็ใจในการใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้นในทีม 
      - แสดงออกถึงการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลของ
สมาชิกในทีม 
    ระดับที ่3 ประสานความร่วมมือกบัสมาชิกในทมี 
      - รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมดว้ยความเตม็ใจ 
      - ช่วยใหส้มาชิกในทีมท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของทีม 
      - กระตุน้ใหส้มาชิกแลกเปล่ียนขอ้มูล ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
      - ประมวลความคิดเห็นต่าง ๆ มาใชป้ระกอบในการท างานเป็นทีม 
      - ส่ือสารเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกนัในทีม 
    ระดับที ่4 สนับสนุนและช่วยเหลือสมาชิกในทมี 
      - กล่าวช่ืนชมเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งจริงใจ 
      - ใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือมีเหตุจ าเป็นไม่ตอ้งร้องขอ 
      - ส่งเสริมบรรยากาศของการสนับสนุน การยอมรับและการ
เปิดเผยขอ้มูลซ่ึงกนัและกนัภายในทีม 
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      - ส่งเสริมการท างานร่วมมือกนั 
    ระดับที ่5 สามารถนําทมีปฏิบัติภารกจิจนสําเร็จ 
      - เสนอวธีิการท่ีจะแกไ้ขปัญหาหรืออุปสรรคในการท างานเป็นทีม 
      - ช่วยประสานรอยร้าวหรือแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม 
      - ให้ค  าป รึกษาแนะน าแก่สมาชิกในทีมถึงแนวทางการ
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
      - ส่งเสริมขวญั ก าลงัใจของทีมเพื่อรวมพลงัในการปฏิบติังาน
ใหป้ระสบผลส าเร็จ 
   ๏ การคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม 
    คํานิยาม คือ ความคิดนอกกรอบและความคิดริเร่ิมไดด้ว้ยตนเองเพื่อท าให้
เป้าหมายสัมฤทธ์ิผลเกินกว่าท่ีคาดการณ์ไว ้สนับสนุนความคิดริเร่ิมส่งเสริมการมีส่วนร่วม
สนบัสนุนความคิดนอกกรอบและริเร่ิมในเทศบาล 
    ระดับสมรรถนะ 
    ระดับที ่1 มีความคิดริเร่ิมของตนเอง 
      - ปรับปรุงประสิทธิภาพของงานทุกคร้ังเม่ือมีโอกาส 
      - คิดหาแนวทางใหม่ ๆ มาปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 
    ระดับที ่2 พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง 
      - ก าหนดมาตรฐานตนเองใหสู้งกวา่เกณฑท์ัว่ไป 
      - ปรับปรุงการท างานตนเองใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 
      - ปรับปรุงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงานอยา่งต่อเน่ือง 
    ระดับที ่3 สนับสนุนความคิดริเร่ิมของผู้อ่ืน 
      - สนบัสนุนใหผู้อ่ื้นเสนอแนวทางท างานใหม่ ๆ  
      - สร้างแรงจูงใจใหเ้กิดความคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม 
    ระดับที ่4 มีส่วนร่วมในการพฒันางานของหน่วยงาน 
      - มีส่วนร่วมในการพฒันางานของทีมงาน 
      - วเิคราะห์สังเคราะห์เพื่อคน้หาทางเลือกใหม่ ๆ มาใชป้รับปรุง
การท างานใหดี้ข้ึน 
    ระดับที ่5 พฒันาแนวทางใหม่ ๆ สําหรับองค์การ 
      - คิดเปล่ียนวกิฤติใหเ้ป็นโอกาสริเร่ิมส่ิงแปลกใหม่ 
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      - ประยุกต์แนวทางใหม่มาใช้เพื่อพฒันาองคก์ารสู่ความไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขนั 
      - ถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ดา้นการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิมแก่
ทีมงานเพื่อผลกัดนัองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ 
   ๏ การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
    คํานิยาม คือ การสนใจใฝ่รู้เพื่อสะสมพฒันาศกัยภาพความรู้ความสามารถ
ของตนเองในการปฏิบติัราชการด้วยการศึกษา ค้นควา้หาความรู้พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง พฒันา 
ปรับปรุงประยกุตค์วามรู้เชิงวชิาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เพื่อปฏิบติังานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในเทศบาล 
    ระดับสมรรถนะ 
    ระดับที ่1 แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของ
ตนทีเ่กีย่วข้อง 
      - กระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้สนใจเทคโนโลยี และ
องคค์วามรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
      - หมัน่ทดลองวิธีการท างานแบบใหม่เพื่อพฒันาประสิทธิภาพ
และความรู้ความสามารถของตนดียิง่ข้ึน 
      - ติดตามเทคโนโลยีความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้น
ขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติัราชการ 
    ระดับที ่2 มีความรู้ในเชิงวชิาการและเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
      - รอบรู้เท่าทนัเทคโนโลยหีรือองคค์วามรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพ
ของตนและท่ีเก่ียวขอ้ง 
      - ติดตามแนวโน้มวิทยาการท่ีทันสมัยและเทคโนโลยี ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานอยา่งต่อเน่ือง 
    ระดับที ่3 สามารถนําความรู้วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆที่ได้ศึกษามา
ปรับใช้ในการทาํงาน 
      - เขา้ใจประเด็นหลกั ๆ นยัส าคญัและผลกระทบของวิทยาการ
ต่าง ๆ อยา่งลึกซ้ึง 
      - สามารถน าวชิาการความรู้และเทคโนโลยใีหม่ ๆ  มาประยกุตใ์ชใ้น
การปฏิบติังาน 
      - สั่งสมความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอและเล็งเห็นประโยชน์ ความส าคญั
องคค์วามรู้ใหม่ ๆ ท่ีจะสั่งสมผลกระทบต่อการท างานของตนในอนาคต 
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    ระดับที ่4 ศึกษาพัฒนาตนเองให้เป็นผู้มีความรู้และความเช่ียวชาญในงาน
มากขึน้ทั้งในเชิงลกึและเชิงกว้างอย่างต่อเน่ือง 
      - มีความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานหลายดา้น (สหวิทยาการ) 
และสามารถน าความรู้ไปปรับใชใ้หป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งกวา้งขวางครอบคลุม 
      - สามารถน าความรู้เชิงบูรณาการของคนไปใช้ในการสร้าง
วสิัยทศัน์เพื่อปฏิบติัในอนาคต 
      - ขนขวยหาความรู้ท่ีเก่ียวข้องกบังานทั้ งเชิงลึกและเชิงกวา้ง
อยา่งต่อเน่ือง 
    ระดับที ่5 สนับสนุนการทํางานของคนในองค์การที่เน้นความเช่ียวชาญใน
วทิยาการด้านต่าง ๆ  
      - สนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความเช่ียวชาญใน
องคก์ารดว้ยการจดัสรรทรัพยากรเคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 
      - ให้การสนับสนุน ชมเชย เม่ือผูแ้สดงออกถึงความตั้งใจท่ีจะ
พฒันาความเช่ียวชาญในงาน 
      - วสิัยทศัน์ในการเล็งเห็นประโยชน์ของเทคโนโลย ีองคค์วามรู้ 
หรือวิทยาการใหม่ ๆ ต่อการปฏิบติังานในอนาคต และสนับสนุนส่งเสริมให้น ามาประยุกต์ใช้ใน
หน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง 
   ๏ การจัดการความขัดแย้งในชุมชน 
    คํานิยาม คือ ความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัความขดัแยง้ในชุมชนสามารถ
ประยุกต์ความรู้การจดัการความขัดแยง้ในชุมชนมาใช้ในเทศบาลอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล 
    ระดับสมรรถนะ 
    ระดับที ่1 รู้และเข้าใจเกีย่วกบัความขัดแย้งในชุมชน 
      - รู้และอธิบายสาเหตุความขดัแยง้ในชุมชนได ้
      - รู้และอธิบายจ านวนและวธีิการจดัการความขดัแยง้ในชุมชนได ้
    ระดับที ่2 วเิคราะห์ความขัดแย้งในชุมชน 
      - ศึกษาหาสาเหตุความขดัแยง้ในชุมชนได ้
      - เก็บ รวบรวมข้อ มูลความขัดแย้งใน ชุมชน  และจัดท า
ฐานขอ้มูลดา้นความขดัแยง้ในชุมชน 
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    ระดับที ่3 ประยุกต์ความรู้ใช้แก้ปัญหาความขัดแย้งในชุมชนได้ 
      - ประยกุตค์วามรู้วธีิการจดัการความขดัแยง้แบบสันติวธีิ 
      - ประยุกต์ความรู้วิธีการจดัการความขดัแยง้แบบสมานฉันท ์
ประนีประนอม เจรจาต่อรอง 
    ระดับที ่4 แก้ปัญหาความขัดแย้งในชุมชนได้ 
      - แกปั้ญหาความขดัแยง้ในชุมชนดา้นผลประโยชน์ได ้
      - แกปั้ญหาความขดัแยง้ในชุมชนดา้นการเมืองได ้
      - แกปั้ญหาความขดัแยง้ในชุมชนดา้นสังคมได ้
      - แกปั้ญหาความขดัแยง้ในชุมชนตามส่ิงแวดลอ้มได ้
    ระดับที ่5 ให้คําปรึกษาและเป็นตัวอย่างการจัดการความขัดแย้งในชุมชนได้ 
      - ให้ ค  าป รึกษาแก่ ที มงานด้ านการจัดการความขัดแย้ง 
เพื่อสร้างสรรคม์ากกวา่การท าลาย 
      - เป็นตวัอยา่งการจดัการความขดัแยง้ในชุมชนท่ีประสบความส าเร็จ 
 
ตารางท่ี 2.2  สรุปองคป์ระกอบของสมรรถนะ 
 

          สมรรถนะ                     ก.พ.       กรมการแพทย์      พนักงานการกฬีา         เสน่ห์ จุ้ยโต 
มุ่งผลสมัฤทธ์ิ         √ 
การบริการท่ีดี/จิตส านึกบริการ        √         √   √ 
การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ       √    √   √ 
จริยธรรม/คุณธรรม จริยธรรม-         √    √   √ 
และความรับผิดชอบต่อสงัคม 
การท างานเป็นทีม        √       √ 
ความใฝ่รู้และถ่ายทอด       √ 
การปฏิบติังานบนพ้ืนฐานของ-      √ 
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
การสร้างเครือข่ายพนัธมิตร                     √ 
ใจรักในการวจิยัและพฒันา      √ 
การเป็นผูน้ า        √ 
การคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม         √ 
การจดัการความขดัแยง้ในชุมชน        √ 
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 1.4 ประเภทสมรรถนะ 
  ประเภทของสมรรถนะนั้น จะเป็นการจ าแนกให้เห็นลักษณะของสมรรถนะท่ี
แตกต่างกนัใหมี้ความชดัเจนข้ึน ซ่ึงไดมี้ผูจ้  าแนกประเภทของสมรรถนะไวใ้นหลายรูปแบบ ดงัน้ี 
  1.4.1 เสน่ห์ จุ้ยโต (2558, น. 227 - 228) กล่าววา่ สมรรถนะมี 2 ประเภท ดงัน้ี 
   1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นคุณสมบติัของบุคลากร ทุกคน
ตอ้งมีเพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จขององคก์าร เช่น ความรอบรู้ในงาน ความคิดเชิงระบบ เป็นตน้ 
   2) สมรรถนะในกลุ่มงาน (Functional. Competency) เป็นสมรรถนะท่ีบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานดา้นนั้นๆ พึงมี เพื่อใหง้านส าเร็จ ไดผ้ลผลิตตามท่ีตอ้งการ แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
    (1) สมรรถนะร่วมของทุ กต าแหน่ งในกลุ่มงาน (Common Functional 
Competency) เป็นคุณลกัษณะท่ีบุคคลในทุกต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกนัตอ้งมี เช่น กลุ่มงานทรัพยากร
มนุษย ์ตอ้งมีความรู้พื้นฐานเก่ียวกบัระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้ 
    (2) สมรรถนะเฉพาะของต าแหน่งงาน (Specific Functional Competency) 
เป็นคุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละต าแหน่งในกลุ่มงานนั้นๆ เช่น กลุ่มงานประชาสัมพนัธ์ มีต าแหน่ง
งานการเผยแพร่ข่าวสาร บุคลากรตอ้งมีความรู้ ความสามารถ ในการเขียนข่าวและน าเสนอข่าวผา่น
ส่ือต่างๆ ได ้เป็นตน้ 
  1.4.2 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (2548, น. 10) แบ่งสมรรถนะ
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   1) สมรรถนะหลัก  หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่ง
ขา้ราชการพลเรือนทุกต าแหน่งก าหนดข้ึนเพื่อหล่อหลอมค่านิยมพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั 
   2) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน หมายถึง สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับแต่
ละกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ีและส่งเสริมให้
สามารถปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีไดดี้ยิง่ข้ึน 
  1.4.3 ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2544 อ้างใน ธาริณี อภยัโรจน์, 2553, น. 10) แบ่ง
ประเภทของสมรรถนะออกไดเ้ป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 
   1) สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นความสามารถพื้นฐานทัว่ๆ ไปท่ีทุก
ต าแหน่งงานควรจะตอ้งมี เช่น ความรู้เก่ียวกบัธุรกิจของบริษทั จิตส านึกในการใหบ้ริการลูกคา้ เป็นตน้ 
   2) สมรรถนะทางวิชาการ (Technical / Functional Competency) เป็นความสามารถ
หรือศักยภาพท่ีเก่ียวกับฐานท่ีต าแหน่งงานนั้ น ๆ จะต้องมี เช่น ในต าแหน่งท่ีเป็นระดับรู้บริหาร
ระดับสูงจะต้องมีความสามารถในด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ การบริหารความเปล่ียนแปลงอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีวิสัยทศัน์ เป็นตน้ หรือในต าแหน่งผูบ้ริหารระดบักลาง ควรจะตอ้งมีความสามารถใน
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ดา้นภาวะผูน้ า (Leadership) ความสามารถในการวางแผนงานให้สอดคลอ้งกบัแผนงานธุรกิจของ
บริษทั (Corporate Planning) หรือในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี จะตอ้งมีความสามารถในเร่ืองความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ ความสามารถในการประสานความร่วมมือในทีมงาน ความละเอียดถ่ีถว้นถูกตอ้งและ
ซ่ือสัตย ์เป็นตน้ 
  1.4.4 วัฒนา พัฒนพงศ์ (2546, น. 11) ก็ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท
เช่นกนั คือ 
   1) สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ ขีดความสามารถขององค์กร ซ่ึงเกิด
จากวฒันธรรมและค่านิยมขององค์กร เช่น การท างานเป็นทีม (Teamwork) การท างานแบบมืออาชีพ 
(Professionalism) การมุ่งเน้นผลงาน (Result Orientation) การบริหารตนเอง (Self-Management) การใส่
ใจลูกคา้ (Customer Focus) และภาวะผูน้ า (Leaderships) เป็นตน้ 
   2) สมรรถนะทางวิชาการ (Technical Competency) คือ ความรู้  ทักษะ และ
พฤติกรรมท่ีพนักงานตอ้งมีเพื่อน ามาใช้ปฏิบติังาน เช่น ความรู้ในเร่ืองผลิตภณัฑ์ (Product Knowledge) 
คุณภาพงานบริการ (Service Quality) ทักษะการส่ือสาร (Communication Skills) การแก้ปัญหาและ 
การตดัสินใจ (Problem Solving and Decision Making) เป็นตน้ 
  1.4.5 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547, น. 11) แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 
ประเภท คือ 
   1) Core Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้สึกทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคก์าร โดยรวม ท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ได ้
   2) Job Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้สึกทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิชยั ท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนๆ นั้นสามารถสร้างผลงาน
ในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 
   3) Personal Competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง
ความรู้สึกทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย ท่ีท าใหบุ้คคลนั้นมีความสามารถในการท าส่ิงหน่ึง
ส่ิงใดได้โดดเด่นกว่าคนทัว่ไป เช่น พวกท่ีสามารถอาศยัอยู่กบัแมลงป่องหรืออสรพิษได ้เป็นตน้  
ซ่ึงเรามกัจะเรียก Personal Competency วา่ "ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล" 
   จากแนวคิดเก่ียวกบัประเภทของสมรรถนะท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้แลว้นั้นไดว้า่
ประเภทของสมรรถนะในแนวคิดของนักวิชาการหลายๆ  ท่าน นั้ น ค่อนข้างท่ีจะมีความจะ
สังเกตเห็นคลา้ยคลึงกนัซ่ึงสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ประเภทหลกัๆ คือ 
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   1) สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นสมรรถนะท่ีเป็นแก่นหรือแกน
หลกัขององคก์ารนั้นๆ ซ่ึงทุกคนในองคก์ารตอ้งมีคุณสมบติัท่ีเหมือนกนัน้ีเพราะความสามารถและ
คุณสมบติัประเภทน้ีเป็นตวัก าหนดหรือผลกัดนัให้องค์การบรรลุตามวิสัยทศัน์ (Vision) และพนัธ
กิจ (Mission) ท่ีวางไวไ้ดต้ลอดจนยงัเป็นตวัสะทอ้นถึงค่านิยม (Values) ท่ีคนในองค์การมีและถือ
ปฏิบติัร่วมสมรรถนะตามสายงาน (Technical Functional Competency) เป็นสมรรถนะตามลกัษณะ
งานหรือมีเฉพาะดา้น คือ สมรรถนะท่ีก าหนดไวส้ าหรับงานในแต่ละดา้นหรือตามลกัษณะงานซ่ึง
จะมีขั้นความสามารถแตกต่างกนัไปตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายหรือคาดหวงัสมรรถนะประเภทน้ี
จะสะทอ้นถึงความลึกซ้ึงของความสามารถท่ีพนกังานตอ้งมีก่อนท่ีจะไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังาน
หน่ึงๆ ซ่ึงจากแนวคิดเก่ียวกบัประเภทของสมรรถนะดงักล่าว โดยใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างกรอบ
แนวคิดการวจิยัและใชป้ระกอบการวเิคราะห์สามารถน ามาประยุกตใ์ชก้บัการวิจยัต่อไป โดยในการ
ศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัจะมุ่งศึกษาถึงสมรรถนะหลกัหรือ Core Competency ของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดัอ านาจเจริญ ซ่ึงไดแ้ก่ 
    (1) จิตส านึกบริการ 
    (2) คุณธรรมจริยธรรมและความรับผดิชอบต่อส่วนรวม 
    (3) การท างานเป็นทีม 
    (4) การคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม 
    (5) การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
    (6) การจดัการความขดัแยง้ชุมชน 
 
ตารางท่ี 2.3  สรุปประเภทสมรรถนะ 
 

          สมรรถนะ                  เสน่ห์         ก.พ.      ธํารง                 วฒันา            ณรงค์  
                                                    จุ้ยโต                     คงคาสวสัดิ์      พฒันพงษ์       แสงทอง 
สมรรถนะหลกั    √    √       √      √  √ 
สมรรถนะในกลุ่มงาน      √               √     √ 
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
สมรรถนะทางวชิาการ            √      √ 
สมรรถนะส่วนบุคคล         √ 
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 1.5 ความสําคัญของสมรรถนะ (อา้งใน ชญาน์นนัท ์เจริญพนัธ์, 2558, น. 9) 
  การน าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะท า
ให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ไม่ว่าจะเป็นในเร่ือง การคัดเลือก  
การพฒันาการบริหารผลงาน และการรักษาไวแ้ละใชป้ระโยชน์ ดงัน้ี 
  1.5.1 การคัดเลือก ระบบการคดัเลือกขา้ราชการ มกัเน้นท่ีระดบัแรกบรรจุ ซ่ึงเน้น
การวดัความถนัด (ภาค ก) ความรู้เฉพาะในงาน (ภาค ข) และการประเมินความเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง (ภาค ก) การวดัความถนดัเป็นการประเมินความสามารถของบุคคลในการเรียนรู้ส่ิงใหม่
การวดัความรู้เฉพาะในงาน เป็นการวดัว่าบุคคลมีความรู้ท่ีจ  าเป็นในการท างานหรือไม่ การวดัทั้ง
สองส่วนน้ีมีความส าคัญอย่างมากต่อการท างานให้ประสบความส าเร็จ แต่โดยหลักการของ
สมรรถนะส่วนของนิสัยใจคอของบุคคลมีความส าคญัมากต่อผลการปฏิบติังานเช่นกนั ดงันั้นใน
ภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง ควรมีการปรับปรุงเพื่อประเมินสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรม) ของบุคคลดว้ยวา่มีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานในภาครัฐหรือไม่ ซ่ึงในอนาคตอาจมี
การพฒันาการสัมภาษณ์แบบมี โครงสร้างเพื่อใช้ส าหรับการประเมินสมรรถนะ นอกจากน้ีการ
ประเมินอ่ืนๆ เช่น การใชบุ้คคลอา้งอิง หรือการประเมินประสบการณ์ สามารถใชป้ระโยชน์ในการ
ประเมินความเหมาะสมกบัต าแหน่งไดเ้ช่นกนั กล่าวโดยสรุป ระบบการคดัเลือก ควรเนน้ท่ีความรู้
ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ เช่น ประสบการณ์ ส าหรับสมรรถนะ (คุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรม) เป็นส่วนเสริมเข้ามาเพื่อช่วยให้เลือกจา้งบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 
มากยิง่ข้ึน 
  1.5.2 บริหารผลงานและการให้ผลตอบแทน ตามหนงัสือส านกังาน ก.พ.1012/ว 20 
ลงวนัท่ี 3 กนัยายน 2552 เร่ือง หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั สรุปสาระไดว้่า ให้มีการประเมินผลการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการเป็นรายบุคคล โดยใชส้มรรถนะประกอบการประเมิน ทั้งสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ
เฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดงันั้น ก็หมายความวา่ตน้แบบสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ี
ปฏิบัติท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึนจะมีผลต่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปีของ
ขา้ราชการแต่ละราย รวมถึงตามหนงัสือส านกังาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 28 ลงวนัท่ี 22 ตุลาคม 2552 
เร่ือง การเล่ือนเงินเดือนข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
ก าหนดให้น าผลของการประเมินผลการปฏิบติัราชการมาใช้ประกอบการคิด ร้อยละเงินเดือนจาก
ฐานในการค านวณในแต่ละแห่งเงินเดือนตามระดบัชั้นงาน ดงันั้น ก็อาจหมายความวา่การก าหนด
ตน้แบบสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน ไม่เพียงมีผลต่อการ
ประเมินแต่จะมีผลการข้ึนเงินเดือนดว้ย 
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  1.5.3 การบรรจุต าแหน่ง ก็ควรค านึงถึงสมรรถนะของผูมี้คุณสมบติัเหมาะสมหรือ
ความสามารถตรงตามต าแหน่งท่ีตอ้งการ 
  1.5.4 การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) ตามหลกัการพฒันา
ขา้ราชการตามมาตรา 72 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ก าหนดให้ยึด
หลกัส าคญัประการหน่ึงคือ หลกัสมรรถนะ กล่าวคือ การพฒันาขา้ราชการทุกประเภทต าแหน่งทุก
ระดบั จะตอ้งเนน้การพฒันาท่ีจะเสริมสร้างสมรรถนะหลกั และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติัท่ีเหมาะสมทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
   ในดา้นการพฒันาเดิมจะเน้นเพียงเร่ืองความรู้และทกัษะ ในปัจจุบนัควรให้
ความส าคัญกับพฤติกรรมในการท างานเพิ่มมากข้ึน ตลอดจนหากหนทางในการฝึกอบรมให้
ขา้ราชการ มีพฤติกรรมในการท างานอยา่งท่ีองคก์ารตอ้งการ การฝึกอบรมแบบอิงสมรรถนะนั้นส่ิง
ท่ีจ าเป็นต้องมีคือ 1) ชุดของพฤติกรรมในการท างานท่ีแสดงถึงสมรรถนะท่ีต้องการจะจดัการ
ฝึกอบรม 2) กระบวนการในการหาขอ้มูลวา่บุคลากรมีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด และใครบา้ง
ท่ีตอ้งการพฒันาสมรรถนะใด (หรือท่ีมกัเรียกวา่ need analysis) 3) หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีช่วยให้
บุคลากรได้เรียนรู้และพฒันาสมรรถนะ และ 4) การติดตามผลและช่วยเหลือเพื่อให้แน่ใจได้ว่า
บุคลากรมีสมรรถนะจากการฝึกอบรมและพฒันาจริง 
  1.5.5 การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง (Career Planning and 

Succession Planning) องค์การจะตอ้งวางแผนเส้นทางอาชีพในแต่ละเส้นทางท่ีแต่ละคนก้าวเดิน
ไปในแต่ละขั้นตอนนั้นตอ้งมีสมรรถนะอะไรบา้ง องคก์ารจะตอ้งช่วยเหลือให้กา้วหนา้อยา่งไร และ
ตนเองจะตอ้งมีการพฒันาอยา่งไร ในองคก์ารจะตอ้งมีการสร้างบุคคลข้ึนมาแทนในต าแหน่งบริหาร
เป็นการสืบทอดจะตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะอย่างไร และตอ้งมีการวดัสมรรถนะเพื่อน าไปสู่การ
พฒันาอยา่งไร ซ่ึงจะน าไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 
  1.5.6 การโยกย้าย การเลิกจ้าง การเลื่อนต าแหน่ง (Rotation Termination and 
Promotion) การทราบสมรรถนะของแต่ละคนท าให้สามารถบริหารงานบุคคลเก่ียวกบัการโยกยา้ย
การเลิกจา้ง และการเล่ือนต าแหน่งไดง่้ายและเหมาะสม 
  1.5.7 การจัดการผลการปฏิบั ติงาน  (Performance Management) เป็นการน า
หลกัการจดัการทางคุณภาพท่ีเรียกวา่ "วงจรคุณภาพ" มาใชใ้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่
การวางแผนท่ีตอ้งค านึงถึงสมรรถนะของแต่ละคน วางคนใหเ้หมาะสมกบังานและความสามารถทั้ง
การติดตามการท างาน การประเมินผลและน าผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงต่อไป 
  นอกจากน้ี การประยุกตส์มรรถนะไปใชใ้นการพฒันาหลกัสูตร อาจด าเนินการได้
โดยการแต่งตั้งหรือก าหนดให้มีผูรั้บผิดชอบการพฒันาหลกัสูตร การคดัเลือกผูเ้ช่ียวชาญมาช่วย



37 

ก าหนดความสามารถเก่ียวกบัหน้าท่ีของงาน โดยการระดมสมอง การก าหนดเทคนิคท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ ปัญหาท่ีส าคญัการก าหนด Core Competency ซ่ึงเป็นสมรรถนะหลกัท่ีเป็นความรู้ทกัษะ 
คุณลกัษณะและนวตักรรม จนท าให้เกิดเอกลกัษณ์ท่ี โดดเด่นขององค์การ การออกแบบหลกัสูตร
เพื่อรองรับสมรรถนะและน าไปสู่การพิพากษ์หลักสูตร โดยผู ้เช่ียวชาญหรือผู ้ทรงคุณวุฒิ  
การก าหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจากสมรรถนะเป็นหลกั ตลอดจนการน าหลกัสูตรไปใชแ้ละ
ประเมินผล 
  องค์ความรู้เร่ืองสมรรถนะ ได้ถูกน ามาประยุกต์ใช้ในงานด้านต่างๆ ของการ
บริหารงานบุคคล หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงในปัจจุบนัจะพบว่าทั้งองค์การภาครัฐและ
องคก์ารภาคเอกชนท่ีมีการบริหารจดัการแนวใหม่จะให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เป็นอนัดบัตน้ องค์การจะประสบความส าเร็จในการด าเนินงานไดต่้อเม่ือบุคลากรในองค์การตอ้ง
ไดรั้บการพฒันาให้มีคุณภาพ เพื่อให้บุคลากรไดท้  างานให้กบัองค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิผลตรง
ตามจุดมุ่งหมาย ทรัพยากรบุคคลถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์การเพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ พร้อมทั้ งด าเนินการรักษา และพัฒนาให้
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความปลอดภยัในการท างาน โดยองคก์ารจะตอ้ง
ก าหนดภารกิจหลักด้านการบริหาร ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การก าหนดงานหรือ
ออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก การประเมินผลพนักงาน การฝึกอบรม
พฒันา การจ่ายค่าตอบแทนและส่ิงจูงใจ สุขภาพและความปลอดภยั การพ้นจากงานของพนกังาน 
ดังนั้ น จึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารทุกระดับท่ีจะต้องให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์
  เน่ืองจากสมรรถนะเป็นเร่ืองของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัพฤติกรรมในการ
ท างาน การน าสมรรถนะมาใชใ้ห้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ตอ้งรู้ความจ าเป็นและวตัถุประสงคท่ี์
แทจ้ริง ส่ิงส าคญัตอ้งเขา้ใจว่าสมรรถนะคืออะไร น ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างไร
เช่น หากน าสมรรถนะมาใช้ในกระบวนการสรรหาและคดัเลือกคนเขา้ท างาน ส่ิงส าคญัคือ ตอ้ง
พิจารณาท่ีคุณสมบติัของผูท่ี้ด ารงต าแหน่ง ซ่ึงก าหนดมาจากผลการปฏิบติังานท่ีพึงปรารถนา การ
บริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นท่ีสมรรถนะไดถู้กน ามาใชใ้นหลายองคก์ารเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในงานด้านการบริหารงานบุคคล จากผลการศึกษาของส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือนเก่ียวกบัการด าเนินการเลือกสรรคนเก่ง คนดี เขา้มาท างานในระบบราชการนั้น
จ าเป็นตอ้งค านึงถึงหลกัการหลายดา้นท่ีส าคญัไดแ้ก่ หลกัความสามารถ หลกัความเป็นธรรมหลกั
ความโปร่งใส และหลกัความคุม้ค่า 
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  หลกัความสามารถ หมายถึง การสรรหาและเลือกสรรบุคคลโดยค านึงถึงสมรรถนะ 
ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ รวมถึงคุณลักษณะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของต าแหน่ง  
ส่วนราชการต้องพิจารณาว่าสมรรถนะใดท่ีจะท าให้งานประสบความส าเร็จ แล้วน าไปก าหนด
เกณฑ์ท่ีสามารถประเมินได ้การเลือกใชเ้คร่ืองมือประเมินท่ีสามารถวดัสมรรถนะท่ีตอ้งการไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งมากท่ีสุด สามารถเช่ือถือได้และเลือกสรรบุคคลโดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานเป็นส าคญั 
  หลักความเป็นธรรม หมายถึง การปฏิบัติต่อผูส้มัครทุกคนด้วยหลักเกณฑ์และ
วธีิการเดียวกนัในทุกขั้นตอนของการสรรหาและเลือกสรร และด าเนินการอยา่งเป็นกลางในรูปของ
คณะกรรมการ โดยเฉพาะการประเมินสมรรถนะด้านคุณลักษณะอ่ืนนอกเหนือจากคว ามรู้
ความสามารถท่ีว ัดเชิงปริมาณได้ยากกว่า หากมีการใช้เคร่ืองมือประเมินสมรรถนะหลาย
ส่วนประกอบกนั หรือใชก้ารสัมภาษณ์มาประเมินสมรรถนะส่วนราชการตอ้งท าให้ขั้นตอนต่างๆ 
เป็นมาตรฐาน 
  หลกัความโปร่งใส หมายถึง การเปิดเผยข้อมูลข่าวสารเก่ียวกบัการสรรหา และ
เลือกสรร โดยท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งสามารถตรวจสอบได ้ส่วนราชการตอ้งสามารถใชข้อ้มูลจากการประเมิน
สมรรถนะของผูส้มคัรแต่ละคน อธิบายเหตุผลท่ีท าให้ผา่นหรือไม่ผ่านการเลือกสรร ท าให้ผูส้มคัร
เขา้ใจอยา่งชดัเจนและยอมรับผลการเลือกสรรจากการด าเนินการนั้น 
  หลกัความคุม้ค่า หมายถึง การบริหารจดัการและใช้ทรัพยากรในการสรรหาและ
เลือกสรรให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยค านึงถึงความคุม้ค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ ความคุม้ใช่เพียงการ
ประหยดังบประมาณค่าใช้จ่ายส าหรับส่วนราชการเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงการลงทุนท่ีคุม้ค่าส าหรับ
ส่วนราชการดว้ย 
  ประโยชน์ของการน าสมรรถนะมาใชท่ี้เป็นอยา่งชดัเจน คือ การพฒันาบุคลากรทุก
ระดบัในองคก์ารไดผ้ลมากยิง่ข้ึน กล่าวคือ ในการจดัท าแผนพฒันาตนเอง หรือท่ีเรียกกนัโดยทัว่ไป
ว่า  IDP (Individual Development Plan) ของพนักงานแต่ละคน มีการพัฒนาข้ึนมาก  ดังนั้ น
สมรรถนะจึงมีประโยชน์ในการน ามาใช้ส าหรับการฝึกอบรม การจดัการศึกษา และการพฒันา
บุคลากร หรือการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงกล่าวไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นภารกิจหลกั
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ารท่ีช่วยใหบุ้คคลในองคก์าร หรือกลุ่มในองคก์ารและ
องคก์ารเองมีสมรรถนะสูงข้ึน ดงันั้น ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นส่ิงจ าเป็นเพราะวา่บุคคล 
กลุ่ม และองค์การจะมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ จึงจ าเป็นต้องมีการพฒันาและปรับปรุงอย่าง
ต่อเน่ืองเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถด ารงอยูแ่ละแข่งกบัคู่แข่งได ้กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์ง
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เร่ิมตั้งแต่การสรรหาบุคคลเขา้มาท างาน และด าเนินต่อไปตลอดจนกระทัง่ออกจากงาน นอกจากน้ี
มิติของการพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัรวมถึงการวางแผนอาชีพและการประเมินผลการปฏิบติังาน 
  ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2549, น. 4 - 7) กล่าวว่า สภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วของเศรษฐกิจ โลกเกิดจากอิทธิพลของปัจจยัต่างๆ ท่ีส าคญัคือ เทคโนโลยใีหม่ท่ีมีผลกระทบ
ต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงจ าเป็น เน่ืองจากบุคลากร
จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความสามารถและภูมิปัญญาในการจดัการทกัษะใหม่ๆ ประกอบกบัประเทศและ
องคก์รเป็นระบบเปิดจึงตอ้งมีการแข่งขนัตลอดเวลา จึงจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบับุคลากรโดย
พิจารณาว่าบุคลากรเป็น "ทุนมนุษย"์ (Human Capital) นอกเหนือจากทุนอ่ืนๆ ในจะตอ้งรู้จกัใช้
และพฒันาใหเ้กิดผลดีกบัองคก์รและประเทศชาติต่อไป 
  กล่าวโดยสรุป ในความคิดของผูศึ้กษา สมรรถนะมีความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นอย่างมาก เน่ืองจากองค์การสามารถน าหลกัสมรรถนะ (Competency) ไปประยุกต์ใช้กบัการ
บริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดทุ้กขั้นตอนทั้งในองคก์ารภาครัฐและภาคเอกชนเพื่อให้การบริหารทรัพยากร
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human resource planning) การตี
ค่างานและการบริหารค่าจา้งและเงินเดือน (job evaluation of wage and salary administration) การสรรหา
และการคัดเลื อก (recruitment and selection) การฝึกอบรมและพัฒนา (training and development)  
การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง (career planning and succession planning) การโยกยา้ย 
การเลิกจ้าง การเล่ือนต าแหน่ง (rotation termination and promotion) และการจดัการผลการปฏิบัติงาน 
(performance management) 
 1.6 ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะ 
  สมรรถนะ คือ ความสามารถของบุคคลท่ีใช้ในการปฏิบติังาน (วฒันา พฒันพงศ์ , 
2546, น. 33; และ ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2546, น. 27) ซ่ึงจะท าให้งานประสบความส าเร็จได้มี
นกัวชิาการ กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีผลกบัความสามารถในการปฏิบติังานของบุคคล ดงัน้ี 
  1.6.1 เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540, น. 50) กล่าวถึง องค์ประกอบ
พื้นฐานท่ีน่าจะมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปฏิบติังานตามแนวคิดดงัต่อไปน้ี คือ 
   1) งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ ซ่ึงจะตอ้งมีหลกัว่างานท่ีมีลกัษณะ 
ทา้ต่อบุคคลหน่ึง อาจจะไม่เป็นส่ิงท่ีทา้ทายส าหรับบุคคลหน่ึงก็ได ้โดยอาศยัความแตกต่างระหวา่ง
บุคคล 
   2) การมีส่วนร่วมในการวางแผน เพื่อก าหนดสภาวะแวดล้อมในการปฏิบติังาน
ของตวัเอง ท าใหอ้ยากท างานมากข้ึน 
   3) การใหก้ารยกยอ่งและสถานภาพท่ีเหมาะสม 
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   4) การใหค้วามรับผดิชอบและการใหอ้ านาจบารมีมากข้ึนตามความเหมาะสม 
   5) ความมัน่คงและความปลอดภยั 
   6) ความเป็นอิสระในการท างาน 
   7) โอกาสในดา้นความเจริญเติบโตทางดา้นส่วนตวั เช่น ทกัษะ ความสามารถ
ดา้นวชิาชีพและประสบการณ์ 
   8) โอกาสในการกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 
   9) เงินและรางวลัเก่ียวกบัเงิน ท่ีแสดงออกทางสถานภาพอยา่งหน่ึง 
   10) สภาพการท างานท่ีดีต่อทั้งร่างกายและจิตใจ 
   11) การแข่งขนัเพื่อกระตุน้ให้เกิดความทะเยอทะยานจะให้ตวัเองเป็นเลิศใน
แนวหนา้ 
  1.6.2 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, น. 81-85) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับ
ความสามารถหรือพฤติกรรมในการท างานของบุคคล ไดแ้ก่ 
   1) ปัจจยัดา้นบุคคล เป็นลกัษณะและคุณสมบติัเฉพาะตวัท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงมี
ผลต่อแสดงออกของพฤติกรรมแตกต่างกนัไปดว้ย ปัจจยัในตวับุคคล ไดแ้ก่ 
    (1) ความถนดั เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงมีความช านาญในเฉพาะ
คา้นท่ีไม่เหมือนกนั ถา้เราสามารถทดสอบความถนดัของบุคคลได ้ก็จะมอบหมายงานให้เหมาะกบั
บุคคลนั้น 
    (2) ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เป็นส่วนประกอบท่ีเป็นโครงสร้างในลกัษณะ
รวมกนัของคนนั้น ท าใหก้ารแสดงออกลกัษณะนิสัยแตกต่างกนัไป 
    (3) ลักษณะทางกายภาพ เป็นความแตกต่างทางความสามารถทางด้าน
กายภาพบุคคลท่ีแขง็แรงยอ่มเหมาะกบังานในลกัษณะหน่ึงแตกต่างจากคนท่ีหนา้ตาสวยงาม 
    (4) ความสนใจและการจูงใจ เป็นความสนใจของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกนั
ความสนใจเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลเลือกงานตามความพอใจดว้ย 
    (5) อาย ุเพศและวยัต่างๆ มีผลต่อการท างาน เด็กยอ่มไม่เหมาะกบังานท่ีจ าเจ
และตอ้งใชแ้รงงานหนกั หญิงและชายมีลกัษณะของงานท่ีแตกต่างกนับา้ง 
    (6) การศึกษามีส่วนในการคดัเลือกงานท่ีแตกต่างกนั ผูช้  านาญการเฉพาะ
ยอ่มตอ้งการผูท่ี้ผา่นการอบรมในดา้นนั้นๆ มิฉะนั้นก็ไม่อาจจะกระท าได ้
    (7) ประสบการณ์การเคยเรียนรู้งานมาก่อนย่อมมีความช านาญในงานนั้น
งานบางอยา่งจึงบอกจ านวนปีท่ีเคยท างานก่อนจะรับเขา้ท างาน 
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   2) ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อม เป็นสถานการณ์ภายนอกท่ีมีผลต่อการแสดง
พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย สภาพแวดลอ้มแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัคือ 
    (1)ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน 
     ก. วธีิการท างานเป็นระบบของการท างานวา่มีขั้นตอนอยา่งไรตอ้งติดต่อ 
ประสานงานกบับุคคลใดบา้ง งานมีความยากง่ายเพียงใด 
     ข. เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างาน ความคล่องตวัของการท างานอยู่ท่ี
อุปกรณ์ ท่ีใชจ้ะช่วยในการผอ่นแรงวา่มีความสะดวกสบายเพียงไร 
     ค. การจดับริเวณสถานท่ีท างานท่ีท างานคบัแคบ อากาศร้อนอบอา้วมี
ผลกระทบต่อการท างานของบุคคล การจดัสวน จดับริเวณท่ีท างาน มีส่วนจูงใจให้บุคคลรักและ
ท างาน 
     ง. ลกัษณะทางกายภาพของส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น ความสะดวกสบาย
ทางคมนาคมการป้องกนัอุบติัเหตุและอนัตรายท่ีเกิดข้ึน 
    (2) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัองคก์ร 
     ก. ลักษณะขององค์กร เป็นลักษณะของสถานท่ีท างาน หากเป็นงาน
ราชการ รัฐวิสาหกิจ บุคคลท่ีสนใจเขา้ท างานเพราะความมัน่คง มีสวสัดิการ หากเป็นโรงงานก็หวงั
เร่ืองรายได ้เป็นตน้ 
     ข. ชนิดของการฝึกอบรมและการบงัคบับญัชา เป็นการพิจารณาสายงาน
วา่ล าดบัขั้นตอนมากเพียงใด ตอ้งผา่นการฝึกอบรมมากเพียงใด ผูบ้งัคบับญัชาเป็นลกัษณะใด 
     ค. ชนิดของเคร่ืองจูงใจ ไดแ้ก่ เงินเดือน โบนสั สวสัดิการอ่ืนๆ มีผลต่อ
การตดัสินใจในการท างานเช่นเดียวกนั 
     ง. สภาพแวดล้อมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้ นมีฐานะอย่างไร 
ในสังคมเป็นท่ียอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม่ 
  1.6.3 แลชแมน (1998 อา้งใน สุดใจ ทศัจนัทร์, 2556, น. 26) สรุปว่า องค์ประกอบ
ของความสามารถในการปฏิบติังาน ท่ีส าคญัข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลท่ีไดมี้การเรียนรู้
และใชค้วามรู้ในการปฏิบติังาน ร่วมกบัการสนบัสนุนจากองคก์าร และมองเห็นวา่ ความสามารถใน
การปฏิบติังานเป็นเร่ืองของระดบัคุณภาพในการปฏิบติังานและถือเป็นพฤติกรรมท่ีมีคุณภาพของ
มนุษย ์ท่ีอาจเปล่ียนแปลงไดต้ามสถานการณ์ นอกจากน้ียงัมีปัจจยัอีกหลายประการท่ีมีผลกระทบ
ต่อความสามารถในการปฏิบติังาน โดยมีตวัแปรพื้นฐานท่ีส าคญัดงัน้ี 
   1) งาน (Task) ประกอบดว้ย วธีิการ อุปกรณ์ วสัดุ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
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   2) การจูงใจ (Motivation) เปรียบเสมือนเป็นจุดยนื และความตั้งใจของบุคคลท่ี
จะปฏิบติังานใหไ้ดคุ้ณภาพในระดบัท่ีดีท่ีสุด ตามลกัษณะงานนั้นๆ 
   3) ความพยายาม (Effort) เป็นผลของแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนในทนัที ซ่ึงจะตอ้งมี
การตีความ ดว้ยค าท่ีแสดงความหมาย คือ สภาพทางกาย แนวโนม้ทางจิตวทิยา 
   4) ความสามารถ (Ability) จะเกิดข้ึนจากการฝึกหัดหรือประสบการณ์จาก 
การปฏิบติังานร่วมกบัความถนดัส่วนบุคคลท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานนั้นๆ ใหส้ าเร็จ 
   5) สภาพแวดล้อม (Environment) คือลักษณะทางกายภาพ ได้แก่ แสงเสียง
กลุ่มคนรอบขา้งท่ีมีผลต่อการท างาน 
   6) การรับรู้ต่อบทบาท (Role Perception) คือความรู้สึกนึกคิดส่วนบุคคลท่ีจะ
รับรู้เก่ียวกบัวธีิการปฏิบติังานในแต่ละอยา่งของตน 
   7) ผลการปฏิบติังาน (Performance) ในท่ีน้ีไม่ใช่ผลรวมของแรงจูงใจ หรือ
ไม่ใช่ส่ิงท่ีเกิดจากตวัแปรทั้ง 6 ดา้นดงักล่าว 
  1.6.4 แมคคอมิกส์ และ เอลเจน  (McCormick; & lgen) (1985, น. 65) กล่าวถึง
องคป์ระกอบของความสามารถในการปฏิบติังานของบุคคลไว ้2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
   1) ปัจจยัดา้นบุคคล (Individual Variable) หมายถึง ลกัษณะท่ีแสดงความเป็น
เอกลกัษณ์เฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึง ปัจจยัดา้นน้ีจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลและจะส่งผล
ใหพ้ฤติกรรมการท างานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ เพศ อาย ุความถนดั 
ความเช่ือ ความสนใจ ค่านิยม แรงจูงใจ ฯลฯ 
   2) ปัจจยัด้านสถานการณ์ (Situational Variable) หมายถึง เง่ือนไขเหตุการณ์ 
หรือลักษณะของส่ิงแวดล้อมนอกเหนือจากตวับุคคล ท่ีมีผลต่อการแสดงความสามารถในการ
ปฏิบติังานปัจจยัเหล่าน้ีแยกพิจารณาได ้2 ประเภทคือ 
    (1) ตวัแปรทางด้านกายภาพและงาน (Physical Variable) ได้แก่ ส่ิงท่ีเก่ียวกับ
การปฏิบติังาน เช่น วิธีการท างาน รูปแบบเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการท างาน สภาพเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้
และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
    (2) ตวัแปรองค์การและสังคม (Organization and Social Variable) เช่น ลกัษณะ
โครงสร้างและนโยบายองค์การ ชนิดของการฝึกอบรมและการบังคับบัญชา ชนิดของส่ิงล่อใจ  
และสภาพแวดลอ้มในสังคม 
  1.6.5 ออแกน และ บาติแมน  (1986 อ้างถึงใน สุดใจ ทัศจนัทร์, 2556, น. 27) ได้
กล่าวถึงองคป์ระกอบพื้นฐานท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานมี ดงัน้ี 
   1) งาน (Task) ประกอบดว้ย วธีิการ วสัดุ อุปกรณ์ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
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   2) แรงจูงใจ (Motivation) เปรียบเสมือนจุดยืน และความตั้งใจของบุคคลท่ีจะ
ปฏิบติังานใหไ้ดคุ้ณภาพในระดบัหน่ึงตามลกัษณะงานนั้นๆ 
   3) ความพยามยาม (Effort) เป็นผลของแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเพื่อใหก้ารปฏิบติังาน
ไดป้ระสบผลส าเร็จ 
   4) ความสามารถ (Ability) เกิดข้ึนจากการฝึกหัด หรือประสบการณ์จาก 
การปฏิบติัร่วมกบัความถนดัส่วนบุคคลท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานนั้น 
   5) สภาพแวดลอ้ม (Environment) เป็นลกัษณะทางกายภาพในองค์การ ไดแ้ก่ 
แสง เสียง เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะมีผลต่อการปฏิบติังาน 
   6) การรับรู้ต่อบทบาท (Role perception) เป็นความรู้สึกนึกคิดของบุคคล  
ท่ีจะรับรู้ถึงหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเองต่อการปฏิบติังาน 
  1.6.6 เชอร์เมอร์ฮอร์น และคณะ (2003 อา้งถึงใน สุดใจ ทศัจนัทร์, 2556, น. 29) ได้
ระบุถึงแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคคลวา่ ประกอบดว้ย 
   1) ลกัษณะของบุคคล (Individual Attributes) ไดแ้ก่ 
    (1) Demographic Characteristics เป็นลักษณะท่ีจะช่วยให้เห็นถึงภูมิหลัง
ของบุคคล เช่น เพศ อายุเช้ือชาติ สถานะทางเศรษฐกิจ - สังคม สถานท่ีอยู่อาศัย ขนาดของ
ครอบครัวตลอดจนส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีคลา้ยคลึงกนั อย่างไรก็ตาม ลกัษณะประชากรอย่างเดียวยงัไม่เป็น
เคร่ืองช้ีวดัท่ีดี ท่ีจะแสดงถึงผลการปฏิบติังานท่ีดี ทั้งน้ียงัมีส่ิงท่ีเก่ียวขอ้ง คือ ความรู้ความสามารถ 
และหรือลกัษณะทางจิตวทิยา 
    (2) Competency Characteristics เป็นส่ิงหน่ึงท่ีส าคญัในการพิจารณาเลือก
คนเพื่อมาปฏิบติังาน ความรู้ความสามารถเป็นแรงจูงใจอย่างหน่ึงท่ีสามารถกระตุน้ ให้เกิดความ
พยายามในการท างาน เป็นแรงจูงใจขั้ นต้นท่ีมีผลกระทบต่อไหวพริบของบุคคลท่ีเอาชนะ
สภาพแวดล้อมได้ บุคคลท่ีรู้สึกว่ามีความสามารถในงานของเขา สามารถคาดไดว้่าเขาจะท างาน
อยา่งจริงจงั ดงันั้นความรู้ความสามารถแบ่งได ้2 ดา้นคือ ดา้นกายภาพ (Physical Competency) และ
ดา้นสมอง (Mental Competency) ซ่ึงบ่อยคร้ังไดใ้ช้ผลการเรียนเป็นเคร่ืองมือช้ีวดัถึงแนวโน้มของ
ความรู้ความสามารถดา้นสมอง และการปฏิบติังาน 
    (3) Physiological Characteristics เป็นการแสดงแนวโน้มของพฤติกรรม
ของแต่ละบุคคลท่ีจะเกิดข้ึนและมีอิทธิพลค่อนขา้งถาวรต่อพฤติกรรม ลกัษณะทางจิตวิทยาเหล่าน้ี 
เช่นทัศนคติ การรับรู้ความต้องการ และบุคลิกภาพ เป็นต้น อย่างไรก็ตามความส าคัญของ
คุณลกัษณะของบุคคลเหล่าน้ีข้ึนอยูก่บัธรรมชาติและความจ าเป็นของแต่ละงาน 
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   2) ความพยายามในการท างาน (Work Effort) คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความ
เหมาะสมกบัความจ าเป็นของงานนั้น ยงัไม่สามารถท่ีจะใหบุ้คคลมีผลการปฏิบติังานในระดบัท่ีสูง 
    ทั้งน้ียงัมี ตวัแปรหน่ึงท่ีส าคญัและตอ้งมี ก็คือ ความพยายามในการท างาน 
คนท่ีมีแรงจูงใจในระดบัสูงจะท างานอยา่งจริงจงั แรงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะจะช่วยก าหนดความ
พยายามในการท างาน 
   3) การสนับสนุนจากองค์กร (Organization Support) ในการปฏิบติังานของ
บุคคลจ าเป็น จะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์กรท่ีปฏิบติัอยู่ บุคคลผูท่ี้มีลกัษณะบุคคลตรงกบั
ความจ าเป็นของงาน และไดรั้บการจูงใจในระดบัสูงอาจจะไม่เป็นผูป้ฏิบติังานท่ีดีหากได้รับการ
สนับสนุน ไม่ เพียงพอจากหน่วยงาน หรือท่ี เรียกว่าข้อจ ากัดด้านสถานการณ์  (Situational 
Constraint) เช่น ขาดเวลาท่ีจะท างาน งบประมาณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ และวสัดุอุปกรณ์ไม่เพียงพอ
ขอ้มูลข่าวสาร ท่ีเก่ียวกบังาน ไม่ชดัเจน ระดบัความคาดหวงัของผลการปฏิบติังานท่ีไม่เหมาะสม
ขาดอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกบังาน ขาดการจะช่วยเหลือจากผูเ้ก่ียวขอ้งและขั้นตอนการปฏิบติังานท่ี 
ไม่ยดืหยุน่ เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของบุคคล 
 1.7 การพฒันาสมรรถนะ  
  จิรประภา อคัรบวร (2547, น. 29) น าเสนอไวว้่า สมรรถนะสามารถพฒันาไดด้ว้ย
การฝึกอบรมเน่ืองจากการฝึกอบรมเป็นเพียงวิธีการหน่ึงในการพฒันาสมรรถนะเท่านั้น โดยตอ้ง
ยอมรับว่าสมรรถนะบางตัว  เช่น  thinking skills, achievement orientation ยากในการใช้การ
ฝึกอบรมมาพฒันาเป็นท่ีทราบกนัดีวา่บุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลนั้นทางจิตวิทยากล่าววา่มีการหล่อ
หลอมมาตั้งแต่วยัเด็กและติดตวับุคคลนั้นๆ มาตั้งแต่เกิด ดังนั้ นการท่ีจะพฒันาสมรรถนะหรือ
คุณลักษณะส่วนบุคคลนั้ นอาจต้องใช้วิธีการอ่ืนๆ เช่น การมอบหมายงาน (job assignment)  
การก าหนดตวัช้ีวดัผลงานหลกัหรือ KPI (key performance indicator) การประเมินแบบ 360 องศา 
การติดตามผูป้ฏิบติังานดีในการท างาน (shadowing) เป็นตน้ 
  จิรประภา เสนอเพิ่มเติมว่า การมอบหมายงานและการก าหนด KPI ดูเหมือนเป็น
วธีิการท่ีง่ายมากในการพฒันาขีดความสามารถท่ีผูบ้ริหารบางคร้ังอาจหลงลืมไป เช่น อาจส่งลูกนอ้ง
ไปเรียนวิธีการน าเสนอ (Presentation skill) มาหลายหลกัสูตรแลว้แต่ยงัไม่สามารถท าไดจ้ริงๆ แลว้
ผูบ้ริหารสามารถมอบหมายงานให้ลูกน้องน าเสนอแทนตนบา้งใน บางกรณี ท าเช่นน้ีลูกน้องก็จะ
สามารถพฒันาสมรรถนะดา้นน้ีไดเ้อง หรือการท่ีลูกนอ้งไม่มีความคิดสร้างสรรค ์ผูบ้ริหารก็อาจตั้ง 
KPI ให้ลูกน้องต้องมีการน าเสนอวิธีการปรับปรุงงานอย่างน้อย 2 งานในรอบประเมิน เท่าน้ีก็
สามารถพฒันาสมรรถนะลูกน้องได ้ส่วนการประเมินแบบ 360 องศาเป็นการประเมินผูป้ฏิบติังาน
ในต าแหน่งงานนั้นโดยบุคลากรท่ีมีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder) กบัผูถู้กประเมิน วธีิการประเมิน
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แบบ 360 น้ี มีการวจิยัมากมายในหลายประเทศจนมีขอ้สรุปในปัจจุบนัวา่การประเมินวิธีน้ีสามารถ
ใช้ไดดี้ในการพฒันาเท่านั้น โดยเฉพาะการพฒันาสมรรถนะคือ ท าให้บุคคลในต าแหน่งนั้นรับรู้
ตนเองมากข้ึนวา่บุคคลรอบขา้งมีการรับรู้คุณลกัษณะส่วนบุคคลของตน อย่างไรท าให้บุคคลท่ีรับ
การประเมินน าไปใช้ในการพัฒนาตนเอง ได้  ส่วนการติดตามผู ้ปฏิบัติงานดีในการท างาน 
(shadowing) เป็นอีกวิธีการหน่ึงท่ีผูบ้ริหารสามารถขอให้บุคคลท่ีตอ้งการไดรั้บการพฒันาไปร่วม
ท างานกับผู ้ปฏิบัติงานดี การท างานด้วยกัน วิธีการเช่นน้ีจะท าให้ผู ้ปฏิบัติงานสามารถเห็น
พฤติกรรมการท างานท่ีท าให้เกิดความส าเร็จในงานไดจึ้งเกิดการเลียนแบบพฤติกรรม ดงันั้นวธีิน้ีจึง
เป็นอีกวธีิหน่ึงของการพฒันาสมรรถนะ 
 1.8 การวดัสมรรถนะ (อา้งใน ชาญชยั บุตรโคษา, 2561, น. 17) 
  การวดัสมรรถนะท าได้ค่อนขา้งล าบาก จึงอาศยัวิธีการหรือใช้เคร่ืองมือบางชนิด
เพื่อวดัสมรรถนะของบุคคล ดงัน้ี 
  1. ประวติัการท างานของบุคคล ว่าท าอะไรบา้งมีความรู้ ทกัษะ หรือความสามารถ
อะไร เคยมีประสบการณ์อะไรมาบา้ง จากประวติัการท างานท าใหไ้ดข้อ้มูลส่วนบุคคล 
  2. ผลประเมินการปฏิบติังาน (Performance appraisal) ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานใน 2 ลกัษณะ คือ 
   2.1 ผลการปฏิบติัท่ีเป็นเน้ืองาน (Ask performance) เป็นการท างานท่ีไดเ้น้ืองานแท ้ๆ 
   2.2 ผลงานการปฏิบัติท่ีไม่ใช่เน้ืองาน แต่เป็นบริบทของเน้ืองาน (contextual 
performance) ไดแ้ก่ ลกัษณะพฤติกรรมของคนปฏิบติังาน เช่น การมีน ้าใจเสียสละช่วยเหลือคนอ่ืน 
  3. ผลการสัมภาษณ์ (Interview) ไดแ้ก่ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ อาจจะเป็นการ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง คือ ก าหนดค าสัมภาษณ์ไวแ้ลว้ สัมภาษณ์ตามท่ีก าหนดประเด็นไวก้บั
การสัมภาษณ์แบบแบบไม่มี โครงสร้าง คือ สอบถามตามสถานการ คล้ายกับเป็นการพูดคุยกัน
ธรรมดาๆ แต่ผูส้ัมภาษณ์จะตอ้งเตรียมค าถามไวใ้นใจ โดยใชก้ระบวนการสนทนาใหผู้ถู้กสัมภาษณ์
สบายใจ ใหข้อ้มูลท่ีตรงกบัสภาพจริงมากท่ีสุด 
  4. ศูนย์ประเมิน (Assessment center) จะเป็นศูนย์รวมเทคนิคการวดัทางจิตวิทยา
หลาย ๆ อยา่งเขา้ดว้ยกนั รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหวัหนา้กลุ่มรวมอยูด่ว้ยในศูนยน้ี์ เป็นตน้ 
  5. การประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมินรอบดา้น ไดแ้ก่ การประเมิน
จากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา และลูกคา้เพื่อตรวจสอบความรู้ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะ 
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 1.9 การตรวจสอบสมรรถนะ (อา้งใน ชาญชยั บุตรโคษา, 2561, น. 18) 
  การตรวจสอบสมรรถนะวา่พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นสมรรถนะท่ีตอ้งการหรือไม่
มีขอ้สังเกตดงัน้ี 
  1. เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตได ้อธิบายได ้
  2. สามารถลอกเลียนแบบได ้
  3. มีผลกระทบต่อความกา้วหนา้ขององคก์ร 
  4. เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถน าไปใชไ้ดห้ลายสถานการณ์ 
  5. เป็นพฤติกรรมท่ีตอ้งเกิดข้ึนบ่อย ๆ 

1.10 ระดับของสมรรถนะ (อา้งใน ชาญชยั บุตรโคษา, 2561, น. 18) 
   ระดบัของสมรรถนะ หมายถึง ระดบัความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะซ่ึงแตกต่างกนั
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   1. แบบก าหนดเป็นสเกล (scale) 
    สมรรถนะแต่ละตวัจะก าหนดระดบัความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะแตกต่างกนั
ตามปัจจัย จะก าหนดเป็นตัวช้ีบ่งพฤติกรรม (Behavior indicator) ท่ีสะท้อนถึงความสามารถ 
ในแต่ละระดบั (Proficiency scale) โดยก าหนดเกณฑก์ารจดัระดบัความสามารถไว ้5 ระดบัคือ 
    1.1 ระดบัเร่ิมตน้ (Beginner) 
    1.2 ระดบัมีความรู้บา้ง (Novice) 
    1.3 ระดบัมีความรู้ปานกลาง (intermediate) 
    1.4 ระดบัมีความรู้สูง (Advance) 
    1.5 ระดบัความเช่ียวชาญ (expertise) 
 
    ในแต่ละเกณฑค์วามสามารถมีตวัช้ีวดัพฤติกรรมดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.4  เกณฑค์วามสามารถมีตวัช้ีวดัพฤติกรรม 
 

เกณฑ์ความสามารถ ตัวช้ีวดัพฤติกรรม 
1. ระดบัเร่ิมตน้ 
2. ระดบัมีความรู้บา้ง 
3. ระดบัมีความรู้ปานกลาง 

- มีความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎี 
- สามารถประยกุตแ์นวคิดทฤษฎีมาใชใ้นงาน 
- สามารถน าความรู้ ทกัษะ มาใชใ้หเ้ป็นรูปธรรม 
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ตารางท่ี 2.4  (ต่อ) 
 

เกณฑ์ความสามารถ ตัวช้ีวดัพฤติกรรม 
4. ระดบัมีความรู้สูง 
 
 
5. ระดบัผูเ้ช่ียวชาญ 

- สามารถแปลงทฤษฎีมาเป็นเคร่ืองมือในการ 
ปฏิบติัและผูอ่ื้นสามารถน าเคร่ืองมือไปปฏิบติั 
ไดจ้ริง 
- สามารถก าหนดทิศทางยทุธศาสตร์ในการ
บริหารจดัการในเร่ืองความรู้ ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง
ใหแ้ก่หน่วยงานได ้

ท่ีมา : อานนท ์ศกัด์ิรวชิญ ์(2547). การก าหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ. 
 

   ในการแปลความหมายของเกณฑข์า้งตน้เม่ือเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไวจ้ะ
มีดงัน้ี 
   1. ระดบัเร่ิมตน้ = ยงัไม่สามารถท าไดต้ามมาตรฐาน (not meet standard) 
   2. ระดบัมีความรู้บา้ง = ท าไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนดไวบ้างส่วน (partially meet Standard) 
   3. ระดบัท่ีสามารถท าไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนด (meet standard) 
   4. ระดบัท่ีสามารถท าไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีก าหนด (exceeds standard 
   5. ระดบัท่ีสามารถท าไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดมาก (substantially meet standard) 
 

   ตัวอย่างเกณฑ์สมรรถนะในการแก้ปัญหา 
 

ตารางท่ี 2.5  เกณฑส์มรรถนะในการแกปั้ญหา 
 

เกณฑ์ความสามารถ ตัวช้ีวดัพฤติกรรมการแก้ปัญหา 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 1 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 2  
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 3  
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 4 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 5 
 

- สามารถแกไ้ขปัญหาร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
- สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดบ้า้ง 
- สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนองไดเ้ป็นส่วนใหญ่ 
- สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองจนประสบผลส าเร็จ 
' - สามารถแกไ้ขปัญหาและสามารถวางแผนป้องกนั 
ปัญหาท่ีจะไม่ใหเ้กิดข้ึนอีก 

ท่ีมา : อานนท ์ศกัด์ิวรรชย.์ (2547) : การก าหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ. 
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   แบบไม่กาํหนดเป็นสเกล 
   เป็นสมรรถนะท่ีเป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึก หรือเจตคติท่ีไม่ตอ้งใชส้เกล เช่น 
ความซ่ือสัตย ์ความตรงต่อเวลา เป็นตน้ 
 

2. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการประเมนิสมรรถนะ 
 
 2.1 ความหมายของการประเมินสมรรถนะ 
  2.1.1 ฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงศ์ (2549, น. 5) ไดก้ล่าวถึง การประเมินสมรรถนะว่า 
หมายถึง กระบวนการในการประเมินความรู้ความสามารถ ทกัษะและพฤติกรรมการท างานของ
บุคคลเปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะท่ีองค์กรคาดหวงัในต าแหน่งงานนั้ นๆ การประเมิน
สมรรถนะควรมีลกัษณะ ดงัน้ีประเมินอยา่งเป็นระบบ มีวตัถุประสงค์ในการประเมินอย่างชดัเจน
เป็นกระบวนการท่ีสามารถวดัประเมินได้เคร่ืองมือมีความเท่ียงตรงและความเช่ือถือได้ในการ
ประเมินสมรรถนะ องคก์รจะตอ้งพิจารณาวา่จะให้ใครเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะนั้น ข้ึนอยูก่บัความ
เหมาะสม ความพร้อมและวฒันธรรมขององคก์ร เป็นตน้  
  2.1.2 ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2550 อา้งใน สุดใจ ทศัจนัทร์, 2556, น. 23) ไดอ้ธิบาย
วา่ การประเมินสมรรถนะความสามารถของพนักงาน (Competency Assessment มีความส าคญัใน
การพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency) เพราะการประเมินสมรรถนะ Competency ของ
พนกังานสามารถจะน าไปใชป้ระโยชน์ในดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในหลายๆ ดา้น ไม่วา่จะ
เป็นในเร่ืองของการฝึกอบรมและพฒันา การสรรหาคดัเลือกพนักงาน การเล่ือนขั้น กพ โยกยา้ย
ต าแหน่ง และการจ่ายค่าตอบแทน การประเมินสมรรถนะ (Competency)  จะมีความแตกต่างจาก
การประเมินผลการปฏิบติังาน ก่อนท่ีจะมีการประเมินสมรรถนะ จึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งประชุม
ช้ีแจง ท าความเขา้ใจถึงแนวคิด ท่ีมาของแบบประเมิน ตลอดจนวธีิการประเมินเพื่อให้ผูป้ระเมินทุก
คนไดท้  าความเขา้ใจ ตอบขอ้ซกัถามต่าง ๆเพื่อใหก้ารประเมินถูกตอ้ง แม่นย  า 
 2.2 ผู้รับผดิชอบในการประเมินสมรรถนะ 
  ในการประเมินสมรรถนะ องค์การจะต้องพิจารณาว่า จะให้ใครเป็นผูป้ระเมิน
สมรรถนะนั้ นข้ึนอยู่กับความเหมาะสม ความพร้อม และวฒันธรรมขององค์การ เป็นค้น ผูท่ี้
สามารถประเมินสมรรถนะได ้(อา้งใน ชาญชยั บุตรโคษา, 2561, น. 27) มีดงัน้ี 
  - ผูบ้งัคบับญัชาขั้นตน้ (Immediate supervisor) 
  - ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Subordinates) 
  - เพื่อนร่วมงาน (Peers) 
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  - ประเมินตนเอง (Self - assessment) 
  - ประเมินโดยลูกคา้ (Customer assessment) 
  - ประเมินโดยคณะกรรมการ (Committee) 
  การประเมินระบบสมรรถนะนั้น มีวตัถุประสงคเ์พื่อน ามาใชว้ดัระดบัความสามารถ
ท่ีมีอยูจ่ริงของบุคลากร เปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะท่ีองคก์ารคาดหวงัในต าแหน่งงาน ทั้งน้ีการ
ประเมินของแต่ละองคก์ารนั้น อาจแตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคใ์นการน าระบบสมรรถนะ
มาใช ้และความพร้อมของบุคลากร ตลอดจนทรัพยากรและเวลา 
 2.3 วธีิการประเมินระบบสมรรถนะ 
  วิธีการประเมินระบบสมรรถนะ อาจแบ่งได้หลายรูปแบบ (อ้างใน ชาญชัย  
บุตรโคษา, 2561, น. 28) ดงัน้ี 
  2.3.1 การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา (Boss Assessment) 
    เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีให้ผู ้บังคับบัญชาเป็นผู ้ประเมิน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาฝ่ายเดียว เพราะเช่ือว่า ผูบ้งัคบับญัชาจะรู้จกัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด และตอ้ง
รับผิดชอบการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้จ ากดั คือ ผูบ้งัคบับญัชาอาจไม่เห็นพฤติกรรมของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลาการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาใกลชิ้ดแต่เพียงฝ่ายเดียวอาจไม่สามารถ
ใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน และอาจมีความเอนเอียงหรืออคติกบัลูกนอ้งบางคนได ้
  2.3.2 การประเมินตนเองและผู้บังคับบัญชา (Self & Boss Assessment) เป็นเทคนิค
การประเมินสมรรถนะท่ีไดรั้บความนิยมมากท่ีสุด เพราะเปิดโอกาสใหท้ั้งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งั
ดบับญัชาร่วมกันประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือ และตกลงร่วมกนั วิธีน้ีท  าได้ง่ายประหยดั
ค่าใช้จ่าย แต่ขอ้จ ากัด คือ บางคร้ังผลการประเมินท่ีพนักงานประเมินกบัผูบ้งัคบับญัชาอาจมีผล
ประเมินไม่ตรงกันท าให้ตกลงกันไม่ได้ส่งผลให้เกิดความขัดแยง้วิธีแก้ไขคือ พนักงานและ
ผูบ้ ังคับบัญชาต้องบันทึกพฤติกรรมระหว่างช่วงเวลาการประเมินไวใ้ห้ชัดเจน และน ามาใช้
ประกอบในช่วงการสรุประดับสมรรถนะร่วมกัน  การประเมินตนเองและผู ้บังคับบัญชา  
(Self & Boss Assessment) มีขั้นตอน ดงัน้ี 
    - ตวับุคลากรประเมินสมรรถนะตนเอง 
    - ผูบ้งัคบับญัชาประเมินสมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    - ปรึกษาหารือและสรุป โดยความเห็นร่วมของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    - คณะกรรมการบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องคก์าร ให้ความเห็นชอบผลการ
ประเมิน 
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    - ผู ้บังคับบัญชา และฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละหน่วยงานองค์การ 
ใหก้ารดูแล พฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะตามความคาดหวงัขององคก์าร 
    ขอ้จ ากดัของวิธีน้ีก็คือ การประเมินตนเอง ผูป้ระเมินมกัประเมินตนเองสูง
กว่าความเป็นจริงหรือสูงกว่าท่ีผูบ้ ังคับบัญชาประเมินให้ และผูบ้ ังคับบัญชาก็มักจะประเมิน
สมรรถนะของลูกน้องต ่ากว่าความเป็นจริง และมกัมีความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือมาปรึกษาหารือหรือ
สรุปร่วมกับผู ้บังคับบัญชา แนวทางแก้ไข คือ ผู ้บังคับบัญชาจะต้องบันทึกพฤติกรรมต่างๆ  
ท่ี เก่ียวกับสมรรถนะของผู ้ใต้บังคับบัญชาในช่วงประเมินไว้เป็นหลักฐาน ขณะเดียวกัน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะตอ้งบนัทึกพฤติกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะของตนองไวเ้ป็นหลกัฐาน
เช่นเดียวกัน และน ามาใช้ยืนยนัในช่วงปรึกษาหารือและสรุปสมรรถนะร่วมกัน นอกจากน้ี 
ผูบ้งัคบับญัชาควรมีทกัษะในการใหค้  าปรึกษาท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2.3.3 การประเมินโดยเพือ่นร่วมงาน (Peer Assessment) 
    เป็นวิธีการประเมินประสิทธิภาพในการท างานแบบหน่ึง ซ่ึงให้บุคคลท่ีเป็น
เพื่อน หรือเพื่อนร่วมงานได้ท าการประเมินพฤติกรรมของผูถู้กประเมิน โดยการประเมินเพื่อน
ร่วมงาน สามารถแบ่งได ้3 แบบดงัน้ี  
    1) การคัดเลือกจากเพื่อนร่วมงาน (Peer Nomination) เป็นวิธีการประเมิน
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน โดยให้เพื่อนร่วมงานคดัเลือก และเสนอให้ผูท่ี้เป็นท่ี
ยอมรับวา่มีความสามารถมากท่ีสุดในงานดา้นนั้นๆ วิธีน้ีถือเป็นวิธีการประเมินท่ีดีท่ีสุดในการบ่งช้ี
บุคคลท่ีมีบุคลิกส่วนตวัท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้นในกลุ่ม 
    2) การประเมินจากเพื่อนร่วมงาน (Peer Ratline เป็นวธีิท าการประเมิน โดยให้
เพื่อนร่วมงานท าการประเมินเพื่อนร่วมงานดว้ยกนัในแง่ของพฤติกรรมในการท างาน เป็นวิธีการ
ประเมินท่ีสะดวกท่ีสุดและใช้ได้จริง แต่ก็มีขีดจ ากดัในเร่ืองของการวิจยัท่ีจะมาสนับสนุนวิธีการ
ประเมินน้ีการประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน หรือบางคร้ังเรียกว่า ประเมินโดยคู่หู (Buddy rating) 
ระบบน้ีพฒันาข้ึนในช่วงสงครามโลกคร้ังท่ี 2 เป็นเทคนิคเฉพาะท่ีใช้ผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารท่ีมี
ต าแหน่งในระดับเดียวกันประเมินซ่ึงกันและกัน ประเมินในประเด็นของความสามารถทัว่ไป 
(General ability) ลกัษณะนิสัย (Traits) และพฤติกรรมเฉพาะ (Specific behavior) ผลท่ีไดจ้ากการ
ประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน หรือเพื่อนดูเหมือนว่าจะสูงการประเมินโดยหัวหน้างาน มีรายงานวิจยั
ช้ีให้เห็นวา่การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลประเมินของเพื่อนร่วมงานท่ี
ประเมินให้สูงนอกจากนั้นแล้วผลการประเมินโดยเพื่อนจะมีความน่าเช่ือถือสูง (reliability) และ
เน้นไปท่ีทกัษะท่ีเก่ียวกบังานทศันคติท่ีมีการต่อประเมิน โดยเพื่อนของบรรดาผูจ้ดัการ โดยทัว่ไป
จะเป็นไปในแง่บวกอย่างไรก็ตาม ผูจ้ ัดการจะชอบการประเมินผูเ้พื่อนมากเม่ือผลท่ีได้จะถูก
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น าไปใชส้ าหรับการพฒันาวิชาชีพของตน (Career development) หรือพฒันาทกัษะในงานมากกว่า
การท่ีจะน าไปใชเ้พื่อการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หรือ ตดัสินใจดา้นอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัวชิาชีพของตน 
    3) การจัดล าดับโดยเพื่ อน ร่วมงาน  (Peer ranking) เป็นวิ ธีการประเมิน
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน โดยเพื่อนพนักงาน ซ่ึงจดัล าดบัพนักงานจากดีท่ีสุดไป
จนถึงแยท่ี่สุด ถือเป็นวธีิการประเมินท่ีมีขอ้มูลสนบัสนุนนอ้ยท่ีสุด 
  2.3.4 การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ (Test : Knowledge& skill) เป็นเทคนิคการ
ประเมินสมรรถนะโดยใช้แบบทดสอบวดัความรู้หรือทกัษะตามท่ีสมรรถนะก าหนด เช่น แบบ
ปรนัยเลือกตอบ แบบอัตนัยโดยให้ผู ้เข้าทดสอบเขียนอธิบายค าตอบ แบบทดสอบประเภทน้ี
ออกแบบมาเพื่อวดัความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใตเ้ง่ือนไขของการทดสอบ ตวัอยา่งของ
แบบทดสอบประเกทน้ี ไดแ้ก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป (General cerebral 
abilities) แบบทดสอบท่ีวดัความสามารถเฉพาะ เช่น Spiral Ability หรือความเขา้ใจดา้นเคร่ืองยนต์
กลไก และแบบทดสอบท่ีวดัทกัษะ หรือความสามารถทางดา้นร่างกาย เป็นตน้ 
  2.3.5 การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์หรือสถานที่ส าคัญๆ (Critical Incident) 
เป็นเทคนิคการประเมินท่ีมุ่งเนน้ให้ผูป้ระเมินพฤติกรรมบนัทึกพฤติกรรมหลกัๆ จากเหตุการณ์หรือ
สถานการณ์ท่ีผูถู้กประเมินแสดงพฤติกรรมและน ามาเปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงัวา่
สูงหรือต ่ากวา่ 
  2.3.6 การเขียนเรียงความ (Written Essay) เป็นวิธีการประเมินท่ีง่ายท่ีสุด โดยให้ 
ผูถู้กประเมินเขียนบรรยายผลการปฏิบัติงานในช่วงเวลาท่ีผ่านมา คนใช้ความรู้ ทักษะ และ
พฤติกรรมอะไรบา้ง หลงัจากนั้นผูป้ระเมินจะวิเคราะห์พฤติกรรมจากเรียงความว่า ผูถู้กประเมินมี
สมรรถนะแต่ละตวัอยูใ่นระดบัใด 
  2.3.7 การประเมินโดยการสัมภาษณ์ (Interview) เป็นเทคนิคท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือผู ้
ประเมินท าการสัมภาษณ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามสมรรถนะท่ีก าหนด และประเมินว่าเขามีสมรรถนะ
อยูใ่นระดบัใด การใช้เทคนิคน้ีมีขอ้จ ากดั คือ ตอ้งใช้เวลามากในกรณีท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากตอ้ง
เสียเวลามาก วธีิการน้ีเหมาะส าหรับใชใ้นการสัมภาษณ์ เพื่อเล่ือนต าแหน่งงานหรือสัมภาษณ์คนเขา้
ท างาน เป็นตน้ 
  2.3.8 การประเมินโดยใช้แบบสอบถาม (Rating Scale)เป็นเทคนิคการประเมิน
สมรรถนะท่ีสร้างแบบประเมินโดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงแบบประเมินพฤติกรรมน้ีสร้างได้
หลายแบบ แบบท่ีนิยมกนัแพร่หลาย ได้แก่ แบบประเมินท่ีใช้ความถ่ีหรือปริมาณก าหนดระดับ 
(Likert Scale) 
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  2.3.9 การประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behaviorally Anchored Rating : 

BARS) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งประเมินพฤติกรรมหลักท่ีคาดหวงั (Key Result 
Areas) ในสมรรถนะตวันั้นๆ โดยแบ่งช่วงการให้คะแนนของแต่ละพฤติกรรมท่ีแสดงออกระหวา่ง  
-  ช่วงตามแนวด่ิงลงมา ส าห รับ  ผู ้ประเมินอาจเป็นได้ทั้ งผู ้บังคับบัญชา เพื่ อน ร่วมงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือร่วมกนัทั้ง 3 ฝ่าย เพื่อประเมินสมรรถนะของบุคลากร 
  2.3.10 ประเมินแบบสามร้อยหกสิบองศา (360 Evaluation) การประเมินสมรรถนะ
แบบสามร้อยหกสิบองศาน้ี เป็นการประเมินโดยใช้เคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม (Rating Scale) 
หรือแบบประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบติังาน (Behaviorally Anchored Rating : BARS) โดยให ้
ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัผูท่ี้ถูกประเมินเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ลูกน้อง 
ลูกคา้ เป็นตน้ และเม่ือทุกคนประเมินเสร็จแลว้ก็หาขอ้สรุปว่าผูถู้กประเมินมีสมรรถนะอยู่ในระดบัใด 
ขอ้ดีของการประเมินแบบน้ีก็คือ การประเมิน โดยบุคคลหลายคน หลายระดบั ท าใหมี้หลายมุมมอง 
ลดอคติ 
  2.3.11 การประเมินแบบศูนย์ทดสอบ (Assessment Center) เป็นเทคนิคการประเมินท่ี
ใช้เทคนิคหลายๆ วิธีร่วมกนัและใช้บุคคลหลานคนร่วมกนัประเมิน เช่น แบบสอบถาม การสังเกต
พฤติกรรม การสัมภาษณ์ การทดสอบ การใช้แบบวดัทางจิตวิทยา กรณีศึกษา เป็นดนั ขอ้ดีของการ
ประเมินแบบน้ี คือ ผลการประเมินมีความเท่ียง และความเช่ือถือได้สูง เพราะใช้เทคนิคหลายวิธี
ร่วมกนั ใชค้นหลายคนช่วยกนัประเมิน ส่วนขอ้จ ากดัก็คือ เสียค่าใชจ่้ายสูง ใชเ้วลามาก เป็นตน้ 
  จากการศึกษาจะเห็นไดว้่า  การประเมินสมรรถนะของบุคลากรนั้นมีความส าคญั
ต่อองค์การ เน่ืองจากท าให้องค์การทราบวา่ บุคลากรมีระดบัสมรรถนะเป็นไปตามความคาดหวงั
ขององค์การหรือไม่ เพื่อท่ีองค์การจะ ได้ด าเนินการดูแล พัฒนา และส่งเสริมบุคลากรให้มี
สมรรถนะตามความคาดหวงัขององค์การ โดยการประเมินสมรรถนะแต่ละวิธีนั้น มีวิธีการ ขอ้ดี 
และข้อจ ากัดท่ีแตกต่างกันออกไป ดังนั้ น การเลือกใช้วิธีการประเมินสมรรถนะจึงข้ึนอยู่กับ
วตัถุประสงคใ์นการน าระบบสมรรถนะมาใช ้ความพร้อมของบุคลากร ตลอดจนทรัพยากรและเวลา 
ซ่ึงในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชว้ธีิการประเมินสมรรถนะโดยใหผู้ป้ระเมินไดใ้ชแ้บบการ
ประเมินดว้ยตนเอง เน่ืองจากเพื่อให้แบบสอบถามซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีใชช่้วยในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดมี้ความครอบคลุมและถูกตอ้ง สามารถน ามาช่วยในการเสนอแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ
หลกัพนกังานเทศบาลเทศบาลต าบลในจงัหวดัอ านาจเจริญไดต่้อไป 
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 2.4 ทฤษฎกีารประเมินบุคลากรโดยเน้นสมรรถนะ 
  เสน่ห์ จุย้โต (2558, น. 378) อธิบายว่า การประเมินบุคลากร โดยเน้นสมรรถนะ 
(competency evaluation) เป็นการประเมินท่ีให้ความส าคญัต่อพฤติกรรมบุคลากร โดยเช่ือว่าถ้า
บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีดี (behavior) จะท าใหเ้กิดผลงานท่ีดี ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต “บทท่ี 8 เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร” ในหนงัสือเคร่ืองมือ 
 การจดัการองคก์ร โครงการผลิตต าราจากเอกสารการสอน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธิราช  
 2558 หนา้ 378 
 

ภาพท่ี 2.1  การประเมินบุคลากรโดยเนน้สมรรถนะ (competency evaluation) 
 

  ค  าว่าพฤติกรรมท่ีดีหมายถึง การมีสมรรถนะท่ีดี (competency) มีการปฏิบติังาน
มาตรฐานอย่างมืออาชีพ บุคลากรท่ีมีสมรรถนะท่ีดีจะต้องมีความรู้ดี ทักษะดีและทัศนคติท่ีดี
สมรรถนะ คือความสามารถในการปฏิบติังานมาตรฐานสูงอยา่งมืออาชีพ (ความรู้+ทกัษะ+ทศันคติ)
Competency = Knowledge+Skill+Attitude 
  เขียนเป็นสูตรไดว้า่   C=K+S+A 
  โดยทัว่ไปแลว้การประเมินบุคลากรโดยเนน้สมรรถนะใน 4 ประเภทไดแ้ก่ 
  ประการแรก ประเมินสมรรถนะหลกั (core competency evaluation) 
  ประการท่ีสอง ประเมินสมรรถนะกลุ่มงาน (functional competency evaluation) 
  ประการท่ีสาม ประเมินสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง (technical competency evaluation) 
  ประการท่ีส่ี ประเมินสมรรถนะนกับริหาร (professional competency evaluation) 
  ในองคก์ารท่ีจะท าการประเมินสมรรถนะมาประยกุตใ์ชต้อ้งมีการก าหนดนโยบาย
ให้ชัดเจนว่าจะมีการน ามาใช้ ประกาศให้บุคลากรทุกคนทราบรับรู้ร่วมกนั พร้อมทั้งมีการจดัท า
พจนานุกรมสมรรถนะ (competency dictionary) ท่ีมีองค์ประกอบครบถ้วน 5 ประการ ได้แก่
ประเภทสมรรถนะ ช่ือสมรรถน ะค านิยามสมรรถนะ ระดบัสมรรถนะ และค าอธิบายพฤติกรรมใน
แต่ละระดบัสมรรถนะ 

พฤติกรรมท่ีดี 
(Behavior) 

ผ 

ผลงานดี 
(Performance) 
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  ผลการวิจยัและพฒันาของเสน่ห์ จุย้โต (2553, น. 150) สมรรถนะหลกัท่ีตอ้งการ
พฒันาในระดบัมากของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั มีดงัน้ี 
  1. การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
  2. การท างานเป็นทีม 
  3. จิตส านึกบริการ 
  4. การคิดคน้นวตักรรมใหม ่
  5. ความรอบรู้การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  6. ความรอบรู้วฒันธรรมองคก์าร  
  7. การสร้างเครือข่ายและการมีส่วนร่วม  
  ผลการวิจยัและพฒันาของเสน่ห์ จุย้โต (2553, น. 150) สมรรถนะหลกัท่ีตอ้งการ
พฒันาในระดบัมากของบุคลากรเทศบาล มีดงัน้ี 
  1. จิตส านึกบริการ 
  2. คุณธรรมจริยธรรมและความรับผดิชอบต่อส่วนรวม 
  3. การท างานเป็นทีม 
  4. การคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม 
  5. การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
  6. การจดัการความขดัแยง้ในชุมชน 
  ผลการวิจยัและพฒันาของเสน่ห์ จุย้โต (2553, น. 150) สมรรถนะหลกัท่ีตอ้งการ
พฒันาในระดบัมากของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีดงัน้ี 
  1. การท างานเป็นทีม 
  2. จิตส านึกประชาธิปไตย 
  3. ความรอบรู้การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  4. การสร้างเครือข่ายและการมีส่วนร่วม  
  5. จิตส านึกบริการ 
  6. ความรอบรู้วฒันธรรมองคก์าร 
 
 
 
 
 



55 

ตารางท่ี 2.6  สรุปสมรรถนะหลกัท่ีตอ้งการพฒันาของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 

          สมรรถนะ                                            อบจ.              เทศบาล                อบต.       
1. การบริหารมุ่งผลสมัฤทธ์ิ     √ 
2. การท างานเป็นทีม     √  √  √ 
3.  จิตส านึกบริการ     √  √  √ 
4. การคิดคน้นวตักรรมใหม่    √ 
5. ความรอบรู้การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์   √    √ 
6. ความรอบรู้วฒันธรรมองคก์าร    √    √ 
7. การสร้างเครือข่ายและการมีส่วนร่วม   √    √ 
8. คุณธรรมจริยธรรมและความรับผดิชอบต่อส่วนรวม   √ 
9. การคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม      √ 
10. การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ     √ 
11. การจดัการความขดัแยง้ในชุมชน     √ 

12. จิตส านึกประชาธิปไตย        √ 

 
  ต้นแบบสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาล 
  ตน้แบบสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาล  หมายถึง การจดัท าคู่มือสมรรถนะ 
(Competency Dictionary) ซ่ึงประกอบดว้ย ประเภท ช่ือสมรรถนะ และค าอธิบาย ต่อไปน้ีคือกรณี
ตวัอยา่งพจนานุกรมสมรรณนะหลกัของเทศบาล 
 
  พจนานุกรมสมรรถนะหลกัของเทศบาล (Core Competency Dictionary 
 
ตารางท่ี 2.7 ตวัอยา่งพจนานุกรมสมรรถนะหลกัของเทศบาล 
 

ประเภท : สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
(Competency Type) 
ช่ือสมรรถนะ : จิตสํานึกบริการ (Competency Name) 
คํานิยาม : ความตั้งใจและความพยายามในการใหบ้ริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการ ทุกคนอยา่งเท่า (Competency Definition) เทียมกนั รวมทั้งพฒันาการบริการ 
เพื่อใหผู้รั้บบริการของเทศบาลไดรั้บ บริการท่ีเกินความคาดหมายจนเกิดความประทบัใจ 
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ตารางท่ี 2.7  (ต่อ) 
 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ  
(Proficiency Description) 

ระดบัท่ี 1 พร้อมให้บริการ  
• แต่งกายและกริยามารยาทมีความเหมาะสม  
• แสดงออกถึงความพร้อมและเตม็ใจท่ีจะให้บริการก่อนเสมอ  
• แสดงความเป็นผูมี้อธัยาศยัไมตรีต่อผูรั้บบริการ 

ระดบัท่ี 2 ให้บริการตามทีผู้่รับบริการต้องการได้ 
• รับฟังความตอ้งการหรือขอ้ร้องเรียนของผูรั้บบริการโดยไม่แสดง
กริยาท่าทางหรือน ้าเสียงไม่ พอใจ 
• ใหข้อ้มูลข่าวสารแก่ผูรั้บบริการอยา่งถูกตอ้ง  
• ปฏิบติังานตามมาตรฐานการบริการท่ีก าหนดไว ้

ระดบัท่ี 3 เต็มใจช่วยแก้ปัญหาให้ผู้รับบริการได้ 
• แสดงออกถึงความเขา้ใจในความตอ้งการหรือปัญหาผูรั้บบริการได้ 
• เสนอแนะบุคคลหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการได ้
• รับฟังขอ้มูลยอ้นกลบัในการให้บริการจากผูรั้บบริการ  
• รับเป็นธุระช่วยแกปั้ญหาดว้ยความเตม็ใจ 

ระดบัท่ี 4 ให้บริการเกนิความคาดหวงั  
• ใหข้อ้มูลขา้วสารท่ีเป็นประโยชน์แมผู้รั้บบริการไม่ไดถ้าม  
• ใหค้วามช่วยเหลือผูรั้บบริการในเร่ืองอ่ืน ๆ  
• ใหบ้ริการท่ีรวดเร็วเหนือความคาดหมาย 
 • กระตุน้ใหที้มงานตระหนกัความส าคญัการใหบ้ริการเหนือความคาดหมาย  

ระดบัท่ี 5 เป็นที่ปรึกษา พฒันาและต้นแบบการให้บริการ 
• เป็นท่ีปรึกษาแนะน าในการบริการสู่ความเป็นเลิศ  
• พฒันาจิตส านึกแก่ทีมงาน ลูกคา้ส าคญัท่ีสุดลูกคา้คือพระเจา้  
ไม่มีลูกคา้ไม่มีพนัธกิจ ชีวติหมด การงาน  
• ปฏิบติัตนเป็นตน้แบบการใหบ้ริการท่ีดี 

ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต "บทท่ี : เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร" หนงัสือเคร่ืองมือการจดัการองคก์ร  
 โครงการผลิตต าราจากเอกสารการสอน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธิราช 2558 หนา้ 379 - 383 
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  จากตวัอย่างพจนานุกรมสมรรถนะหลักบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
ได้แก่ สมรรถนะหลักด้านความรอบรู้วฒันธรรมองค์การ สมรรถนะหลักด้านความรอบรู้  
ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สมรรถนะการคิดริเร่ิมนอกกรอบ พบว่าพฤติกรรมบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะ ดงักล่าวจ าแนกไดเ้ป็น 5 ระดบั ซ่ึงสรุปเป็นหลกัการไดด้งัน้ี 
 

ตารางท่ี 2.8  ระดบัสมรรถนะ 
 

ระดบัสมรรถนะท่ี 1 - พอรู้ (basic) 
ระดบัสมรรถนะท่ี 2 - ท าได ้(doing) 
ระดบัสมรรถนะท่ี 3 - ท าไดดี้ข้ึน (developing) 
ระดบัสมรรถนะท่ี 4 - ไดดี้กา้วหนา้ (advanced) 
ระดบัสมรรถนะท่ี 5 - ท าไดอ้ยา่งช านาญ (expert) 

ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต “บทท่ี 8 : เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร” ใน หนงัสือเคร่ืองมือการ 
 จดัการองคก์ร โครงการผลิตต าราจากเอกสารการสอน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธิราช  
 2558 หนา้ 384. 
 

  ฉะนั้น การประเมินบุคลากร โดนเน้นสมรรถนะจึงเป็นการประเมินพฤติกรรม
บุคลากรจริงๆ ในปัจจุบันว่าอยู่ในระดับใดของสมรรถนะนั้น ๆ แล้วน าไปเปรียบเทียบกับค่า 
ความคาดหวงัท่ีก าหนดไวส้ าหรับบุคคลนั้นในการท างานอย่างมืออาชีพ เช่น สมรรถนะคิดริเร่ิม/
นอกกรอบของบุคลากรคนท่ี 1 ค่าความคาดหวงั = ระดับสมรรถนะท่ี 4 ค่าพฤติกรรมเป็นจริง
ปัจจุบนั =ระดบัสมรรถนะท่ี 2 
  ฉะนั้นจึงเกิดความแตกต่างระหว่างค่าคาดหวงักบัค่าความเป็นจริงเท่ากบั 2 แปล
ความไดว้า่ 
 

ตารางท่ี 2.9  ค่าคาดหวงักบัค่าความเป็นจริงของการประเมินสมรรถนะ 
 

ถา้ค่าพฤติกรรมเป็นจริง ดีกวา่ ค่าความคาดหวงั แปลวา่ แย ่
ถา้ค่าพฤติกรรมเป็นจริง เท่ากบั ค่าความคาดหวงั แปลวา่ พอใจ 
ถา้ค่าพฤติกรรมเป็นจริง มากกวา่ ค่าความคาดหวงั แปลวา่ เยีย่ม 

ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต “บทท่ี 8 เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร” หนงัสือเคร่ืองมือการจดัการ 
 องคก์ร โครงการผลิตต าราจากเอกสารการสอน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2558  
 หนา้ 384. 
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  การท างานมาตรฐานสูงอยา่งมืออาชีพ บุคลากรตอ้งท างานใหไ้ดต้ามค่าความ
คาดหวงัหรือมากกวา่ค่าความคาดหวงัท่ีไดก้  าหนดไว ้
  2.4.1 วิธีการประเมินบุคลากร 
   เสน่ห์ จุย้โต (2558, น. 385 – 387) อธิบายว่า วิธีการประเมินบุคลากรตอ้ง
สอดคล้องกบัทฤษฎีการประเมินบุคลากร กล่าวคือ ทฤษฎีการประเมินบุคลากร โดยเน้นผลงาน  
ใชว้ิธีการประเมินบุคลากรแบบผลงานตามค่าเป้าหมายและตวัช้ีวดัท่ีก าหนดได ้ทฤษฎีการประเมิน
บุคลากร โดยเน้นสมรรถนะใชว้ิธีการประเมินบุคลากรแบบสมรรถนะตามพจนานุกรมสมรรถนะ 
ท่ีก าหนดไว ้
   1) วิธีการประเมินบุคลากรแบบผลงานตามค่าเป้าหมายและตัวชีว้ดัท่ีก าหนดไว้ 
    เป็นวิธีการประเมินบุคลากร โดยเน้นผลงานท่ีสามารถวดัได ้ประเมินได้
เป็นตัวเลข กล่าวคือ พนักงานขายท่ีปฏิบัติการขายสินค้าและบริการ การท างานท่ีประสบ
ความส าเร็จคือสามารถท ายอดขายสินคา้และบริการไดม้ากข้ึน ผลการปฏิบติังานของพนกังานขาย
จึงอยูท่ี่ยอดขายเป็นส าคญั 
    วิธีการประเมินบุคลากร โดยเน้นผลงานให้พิจารณาจากการปฏิบติับรรลุ
ตามพนัธกิจตวัช้ีวดัการปฏิบัติและค่าเป้าหมายท่ีก าหนดไวห้รือไม่ พนัธกิจของบุคลากรจะถูก
ก าหนดไวใ้นค าพรรณนาลกัษณะงาน (Job Description: JD) ของต าแหน่งงานนั้นๆ เช่น ต าแหน่ง
พนกังานธุรการท างานดา้นการรับส่งหนงัสือ ตอ้งประเมิน โดยเนน้ตวัช้ีวดั การรับส่งหนงัสือดว้ย
ความถูกตอ้งและรวดเร็ว ต าแหน่งพนกังานฝ่ายผลิต ตวัประเมิน โดยเนน้ตวัช้ีวดัการผลิตสินคา้โดย
ไม่มีขอ้ผดิพลาดเลยท่ีเรียกวา่ ขอ้บกพร่องตอ้งเป็นศูนย ์(Zero Defect) 
    ฉะนั้นวธีิการประเมินบุคลากรแบบผลงานตอ้งด าเนินการดงัน้ี 
    ขอ้ท่ี 1 ก าหนดพนัธกิจบุคลากรแต่ละคนใหช้ดัเจนวา่ มีก่ีพนัธกิจ 
    ขอ้ท่ี 2 ก าหนดตวัช้ีวดัให้สอดคลอ้งกบัพนัธกิจแต่ละคน (Individual KPD) 
    ขอ้ท่ี 3 ขอ้ก าหนดค่าเป้าหมายให้สอดคลอ้งกบัเกณฑม์าตรฐานการท างาน
มาตรฐานสูงอยา่งมืออาชีพ (High Performance) 
   2) วิธีการประเมินบุคลากรโดยเน้นสมรรถนะ 
    วิธีการประเมินบุคลากร โดยเน้นสมรรถนะให้ยึดหลกัการประเมินตาม
พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) เป็นส าคัญในการประเมินบุคลากรโดยเน้น
สมรรถนะนั้นจึงแยกเป็น 4 ประเภท คือ ประเมินสมรรถนะหลกั (core Competency: CC) ประเมิน
สมรรถนะกลุ่มงาน (Functional Competency: FC) ประเมินสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง (Technical 
Competency: TC) และประเมินสมรรถนะนักบริหาร (Professional Competency: PC) วิธีประเมิน
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บุคลากร โดยเนน้สมรรถนะใหเ้ร่ิมตน้จากการก าหนดระดบัคะแนนค่าความคาดหวงัในต าแหน่งนั้น
เพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานมาตรฐานสูงอย่างมืออาชีพต้องมีสมรรถนะอยู่ในระดับใด เช่น
สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม ระดับคะแนนค่าความคาดหวงัในระดับ 4 ฉะนั้น เม่ือมีการ
ประเมินบุคลากรจึงให้พิจารณาพฤติกรรมจริงของบุคลากรวา่มีระดบัสมรรถนะดา้นการท างานเป็น
ทีมในระดบัใด 
 
ตารางท่ี 2.10  ระดบัสมรรถนะดา้นการท างานเป็นทีม 
 

ช่ือสมรรถนะ 
 

สมรรถนะ 
ค่าความคาดหวงั 

สมรรถนะทีเ่ป็นจริง แปลผล 

การท างานเป็นทีม 4 4 เป็นไปตามมาตรฐาน 
การท างานเป็นทีม 4 3 ต ่ากวา่มาตรฐาน 
การท างานเป็นทีม 4 5 สูงกวา่มาตรฐาน 

ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต “บทท่ี 8 เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร” หนงัสือเคร่ืองมือการจดัการ 
 องคก์าร โครงการผลิตต าราจากเอกสารการสอน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2558  
 หนา้ 386. 
 
    อย่างไรก็ตามในทางปฏิบติัพบว่าวิธีการประเมินบุคลากรโดยทัว่ไปจะใช้
วธีิการผสมผสานกนัระหวา่งการประเมินบุคลากร โดยเนน้ผลงานกบัวธีิการประเมินบุคคลโดยเนน้
สถานะค่าเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไวก้ับการประเมินสมรรถนะตามค่าความคาดหวงัท่ีก าหนด  
ไวเ้ป็นการใช ้2 วธีิการร่วมกนั โดยทัว่ไปก าหนดค่าน ้าหนกัดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.11  การประเมินสมรรถนะตามค่าความคาดหวงั 
 

ผลการปฏบิัตงิาน สมรรถนะ ร้อยละ 
60 40 100 

ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต “บทท่ี 8 เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร” หนงัสือเคร่ืองมือการจดัการ 
 องคก์ร โครงการผลิตต าร้าจากเอกสารการสอน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2558.  
 หนา้ 386. 
 



60 

   อยา่งไรก็ตามในงานแต่ละงานอาจก าหนดค่าน ้ าหนกัแตกต่างกนัก็ไดข้ึ้นอยู่
กับความเหมาะสมกับลักษณะเฉพาะของงานนั้ นๆ เช่น งานขาย ควรเน้นการปฏิบัติงานกับ
สมรรถนะ (90:10) งานบริการควรเน้นการปฏิบติังานกบัสมรรถนะ (70:30) เป็นตน้ การประเมิน
บุคลากรแบบผสมสามารถจดักลุ่มผูรั้บการประเมิน 5 กลุ่ม 
   กลุ่มท่ี 1 ผลการปฏิบติัเกินค่าเป้าหมายตามตวัช้ีวดัและมีสมรรถนะสูงกว่า
มาตรฐานเรียกวา่ กลุ่ม exceed ควรไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนขั้นเงินเดือนใหสู้งกวา่เดิม 
   กลุ่มท่ี 2 ผลการปฏิบัติเท่ากับค่าเป้าหมายตัวช้ีวดัและสมรรถนะเท่ากับ
มาตรฐานเรียกวา่ กลุ่ม succeed ควรหามาตรการท่ีจะรักษาความสามารถของบุคลากรกลุ่มน้ีให้คง
อยูต่่อไป 
   กลุ่มท่ี 3 ผลการปฏิบัติเกินค่าเป้าหมายตัวช้ีวดัแต่มีสมรรถนะต ่ ากว่าค่า
มาตรฐานเรียกว่า กลุ่ม Lucky ควรสืบหาสาเหตุให้ชัดเจนว่า เพราะเหตุใดสมรรถนะต ่ ากว่า
มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้หาทางพฒันาสมรรถนะต่อไป 
   กลุ่มท่ี 4 ผลการปฏิบติัการต ่ากวา่ค่าเป้าหมายตามตวัช้ีวดัแต่มีสมรรถนะสูง
กวา่มาตรฐานเรียกวา่ กลุ่ม tying หวัหนา้งานควรใหก้ าลงัใจหรือใหก้ารสนบัสนุนเพื่อใหส้มรรถนะ
ท่ีมีอยูส่ร้างผลงานไดดี้ข้ึน 
   กลุ่มท่ี 5 ผลการปฏิบัติต ่ากว่าค่าเป้าหมายตวัช้ีวดัและมีสมรรถนะต ่ากว่า
มาตรฐานเรียกว่า กลุ่ม future ควรค้นหาสาเหตุอาจเป็นเพราะบุคลากรกลุ่มน้ีท าให้ไม่ตรงกับ
ความสามารถตวัเอง อาจตอ้งยา้ยไปต าแหน่งใหม่ท่ีมีความช านาญมากกวา่ตรงกวา่ 
 2.5 การประยุกต์ทฤษฎแีละวธีิการประเมินบุคลากรไปใช้ 
  เสน่ห์ จุย้โต (2558, น. 387 – 389) กล่าววา่ การประยกุตท์ฤษฎีและวธีิการประเมิน
บุคลากรไปใช้ให้เหมาะสมนั้น จ าเป็นตอ้งค านึงถึงลกัษณะงานของบุคลากรท่ีใช้ในการประเมิน
บุคลากรเป็นส าคญั กล่าวคือ สายงานหลกัการประเมินบุคลากรใชว้ิธีมุ่งเนน้ผลงาน สายสนบัสนุน
ใชว้ธีิมุ่งเนน้สมรรถนะ อยา่งไรก็ตามในปัจจุบนัยงันิยมใชรู้ปแบบผสมระหวา่งการประเมินผลงาน
กบัการประเมินสมรรถนะร่วมกันการประยุกต์ทฤษฎีและวิธีการประเมินบุคลากรแบบผลงาน  
การด าเนินการให้บุคลากรในองค์การจดัท าพนัธกิจของตนเองให้ชัดเจนครบถ้วน เขา้ใจตรงกนั 
พร้อมก าหนดตวัช้ีวดัให้สอดคลอ้งกบัพนัธกิจนั้นๆ รวมทั้งก าหนดค่าเป้าหมายตามตวัช้ีวดันั้นดว้ย
การประยกุตท์ฤษฎีและวธีิการประเมินบุคลากรแบบสมรรถนะ ควรด าเนินการดงัน้ี 
  ขั้นท่ี 1 จดัท าสมรรถนะหลัก สมรรถนะกลุ่มงาน สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งและ
สมรรถนะนกับริหาร โดยใชท่ี้ปรึกษาภายนอกร่วมกบัคณะท างานภายในองคก์ร 
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  ขั้นท่ี 2 ด าเนินการจดัท าพจนานุกรมสมรรถนะท่ีก าหนดรายละเอียดครบถ้วน
ประกอบดว้ย ประเภทสมรรถนะ ช่ือสมรรถนะ ค านิยามสมรรถนะ ระดบัสมรรถนะ และค าอธิบาย
พฤติกรรมในแต่ระดบัสมรรถนะ 
  ขั้นท่ี 3 ประกาศเป็นนโยบายให้ทุกคนทุกฝ่ายใชก้ารประเมินบุคลากร โดยใชแ้บบ
ประเมินสมรรถนะตามพจนานุกรมสมรรถนะ 
  ขั้นท่ี 4 ประชุมผูบ้ริหารบุคลากรเพื่อท าความเขา้ใจการใชแ้บบประเมินสมรรถนะ
ตามพจนานุกรมสมรรถนะร่วมกนั โดยก าหนดค่าความคาดหวงัท่ีใหทุ้กคนเห็นพอ้งตอ้งกนั 
 
ตารางท่ี 2.12  แบบประเมินสมรรถนะ 
 

ตัวอย่างการประเมินบุคลากรโดยเน้นสมรรถนะขององค์กร มีดังนี้ 
แบบประเมินสมรรถนะหลกั 

 
 

 
 

รายช่ือบุคลากร 

จิตมุ่งบริการ จริยธรรม การทํางานเป็นทีม การทํางานมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

การส่ังสมความ
เช่ียวชาญในงาน

อาชีพ 
ค่าความ
คาดหวงั 

ค่าความเป็น
จริงปัจจุบัน 

ค่าความ
คาดหวงั 

ค่าความ
เป็นจริง
ปัจจุบัน 

ค่าความ
คาดหวงั 

ค่าความ
เป็นจริง
ปัจจุบัน 

ค่าความ
คาดหวงั 

ค่าความ
เป็นจริง
ปัจจุบัน 

ค่าความ
คาดหวงั 

ค่าความ
เป็นจริง
ปัจจุบัน 

1.           

2.           

3.           

4.           

5.           

6.           

ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต "บทท่ี 8 เทคนิคการประเมินองคก์ารและบุคลากร" หนงัสือเคร่ืองมือการจดัการ 
 องคก์ร โครงการผลิตต าราจากเอกสารการสอน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2558. 
 หนา้ 388. 
 
  เม่ือมีการประเมินบุคลากรตามพจนานุกรมสมรรถนะเสร็จเรียบร้อยแล้วก็
ด าเนินการวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งค่าความคาดหวงักบัค่าความเป็นจริงปัจจุบนั ถา้ค่าความ
เป็นจริงปัจจุบนัน้อยกว่าค่าความคาดหวงัแปลว่า แย่ จ  าเป็นตอ้งน ามาก าหนดฝึกอบรมเพื่อพฒันา
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บุคลากร ให้มีความสามารถในการท างานให้สูงข้ึน ถ้าค่าความเป็นจริงปัจจุบนัเท่ากับค่าความ
คาดหวงั แปลว่า น่าพึงพอใจ ถ้าค่าความเป็นจริงปัจจุบนัมากกว่าค่าความคาดหวงั แปลว่าเยี่ยม 
จ าเป็นท่ีตอ้งเพิ่มค่าตอบแทนให้มากข้ึนตามสมรรถนะท่ีเกินมาตรฐาน พร้อมกบัเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 
 

3. แนวคดิการประเมนิสมรรถนะของพนักงานเทศบาลในองค์กรปกครองท้องถิ่น 
 
 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2558, น. 1-17) ได้อธิบายในคู่มือการประเมินผล
การปฏิบติัราชการขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 
 1. ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ เป็นกระบวนการอยา่งเป็นระบบเพื่อผลกัดนัให้ผลการปฏิบติังานขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินบรรลุเป้าหมาย 
  โดยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการปฏิบติังานในระดบัองคก์ร หน่วยงาน และบุคคล
เขา้ดว้ยกนั โดยมีวตัถุประสงค ์
  1.1 เพื่อเป็นเคร่ืองมือของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรือผูบ้งัคบับญัชา
ในการก ากับติดตามเพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และหน่วยงานในสังกดัสามารถบรรลุ
เป้าหมายในการปฏิบติัราชการ ตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงค์อยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
  1.2 เพื่อให้ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาน าผลการประเมินการปฏิบติัราชการไปใช้
ประกอบการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนขั้นเงินเดือน และให้เงินรางวลัประจ าปี (โบนัส)  
แก่ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ตามหลกัการของระบบคุณธรรม 
 2. หลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
  การประเมินผลการปฏิบติัราชการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบท่ี
ใชอ้ยูใ่นปัจจุบนันั้น ผูบ้งัคบับญัชา (ผูป้ระเมิน ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการประเมินเม่ือส้ินรอบ
การประเมินโดยใช้ดุลยพินิจของผูบ้งัคบับญัชาเป็นหลกั แลว้น าผลการประเมินไปใช้ในการเล่ือน
ขั้นเงินเดือน ท าให้ผลการประเมินไม่สามารถระบุความแตกต่างระหว่างผู ้ท่ี มีผลงานดีเด่น  
ปานกลาง และต ่ากวา่มาตรฐาน รวมทั้งไม่สามารถระบุความเช่ือมโยงระหวา่งผลการปฏิบติัราชการ
ระดบับุคคล หน่วยงาน และผลงานขององคก์รไดอ้ยา่งชดัเจนในการปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่ง
จากระบบชี ไปเป็นระบบแท่งนั้น จึงได้มีขอ้เสนอเก่ียวกบัหลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินใหม่ โดยน าแนวคิดและกระบวนการ "การบริหาร
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ผลการปฏิบติัราชการ" มาใช ้เพื่อเป็นเคร่ืองมือของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาในการก ากบัติดตาม
งานให้บรรลุป้าหมายท่ีก าหนดอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานแต่ละลกัษณะงานได้ โดยขอ้เสนอในหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการใหม่ จะประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  2.1 คะแนนจากผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยมีองค์ประกอบคือ ตวัช้ีวดัและเป้าหมาย 
ก าหนดโดยพิจารณาจากความส าเร็จของงานและการตกลงกันระหว่างผู ้ใต้บังคับบัญชา  
(ผูถู้กประเมิน) กบัผูบ้งัคบับญัชา (ผูป้ระเมิน) 
  2.2 คะแนนจากการประเมินพฤติกรรมหรือสมรรถนะ โดยอ้างอิงจากขอ้ก าหนด
สมรรถนะท่ี กถ. หรือ ก.กลาง (ก.จ. , ก.ท. หรือ ก.อบต.) ก าหนด 
  2.3 คะแนนจากการประเมินปัจจยัอ่ืนๆ โดยอ้างอิงจากขอ้ก าหนดของหน่วยงาน 
หรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 3. ขั้นตอนและวธีิการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
  การประเมินผลการปฏิบติัราชการ เป็นการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้น
ต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีมีคุณคา่ต่อการปฏิบติัราชการในหนา้ท่ีนั้น ภายในระยะเวลา
ท่ีก าหนดไวอ้ย่างแน่นอน ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึกและประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา โดยอยู่บน
พื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐาน มีเกณฑ์การประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัให้
ความเป็นธรรม ซ่ึงขั้นตอนและวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีจะเกิดข้ึนภายใตร้ะบบการ
บริหารผลการปฏิบติัราชการจะสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
  3.1 รอบการประเมินและระยะเวลาการปฏิบัติราชการ  
   ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินจะมีการประเมินผลการปฏิบติัราชการปีละ 
2 รอบ คือ 
   รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวนัท่ี 1 ตุลาคม - 31 
มีนาคมของปี ถดัไป 
   รอบท่ี 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวนัท่ี 1 เมษายน - 30 
กนัยายนแจง้ผลการปฏิบติังาน และปรึกษาหารือถึงการพฒันา 
  3.2 องค์ประกอบของการประเมินและสัดส่วนนํา้หนักในการประเมิน 
   การประเมินผลการปฏิบติัราชการ จะมีองคป์ระกอบในการประเมินอยา่งนอ้ย 2 
ส่วน ดงัน้ี 
   3.2.1 องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน ซ่ึงจะประเมินใน 4 มิติ คือ 
    1) ปริมาณผลงาน 
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    2) คุณภาพผลงาน 
    3) ความรวดเร็วหรือตรงตามก าหนดเวลาท่ีก าหนด 
    4) ความประหยดัหรือความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 
   3.2.2 องค์ประกอบด้านพฤติกรรมการป ฏิบั ติราชการห รือสมรรถนะ  
ซ่ึงจะประเมินจากสมรรถนะหลกัตามขอ้เสนอเก่ียวกบัตน้แบบสมรรถนะ และสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงานท่ีมีการก าหนด โดยสมรรถนะหลกัตามขอ้เสนอจะมี ๕ สมรรถนะ คือ 
    1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
    2) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 
    3) ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 
    4) การบริการเป็นเลิศ 
    5) การท างานเป็นทีม 
   3.2.3 องคป์ระกอบอ่ืนๆ กถ. หรือ ก.กลาง หรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอาจ
ก าหนดใหมี้องคป์ระกอบท่ี 3 เป็นการเฉพาะเพิ่มเติมจาก 2 องคป์ระกอบแรกก็ได ้
    องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบติัราชการดงักล่าว จะมีสัดส่วน
หรือน ้ าหนกัไม่เท่ากนั ซ่ึงน ้ าหนกัขององคป์ระกอบ จะถูกน าไปใชใ้นการคิดคะแนนผลการปฏิบติั
ราชการโดยทัว่ไป น ้ าหนกัขององคป์ระกอบดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน จะมีน ้ าหนกัไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 
70% และจะมีการก าหนดใหข้า้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินท่ีพน้จากการทดลองปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการแลว้ และผูท่ี้อยู่ระหวา่งการทดลองปฏิบติัราชการมีน ้ าหนกัขององค์ประกอบการประเมิน
แตกต่างกนั เช่น ก าหนดสัดส่วนผลสัมฤทธ์ิของงาน : พฤติกรรมการปฏิบติังานหรือสมรรถนะดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.13  ก าหนดสัดส่วนผลสัมฤทธ์ิของงาน : พฤติกรรมการปฏิบติังานหรือสมรรถนะ 
 

พนักงานส่วนท้องถิ่น 
 

นํา้หนักผลสัมฤทธ์ิของาน 
(ไม่ตํ่ากว่า ๗๐%) 

นํา้หนักพฤติกรรม/ 
สมรรถนะ 

ผูท่ี้พน้การทดลองปฏิบติัหนา้ท่ี 
 

70% 
 

30% 
 

ผูท่ี้อยูร่ะหวา่งทดลองปฏิบติัหนา้ท่ี 
 

50% 50% 
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 3.5 การกาํหนดระดับผลการประเมิน 
  ในแต่ละรอบการประเมิน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ผูถู้กประเมิน) จะตอ้งท าการตกลง
เก่ียวกบัตวัช้ีวดั เป้าหมายและผลการปฏิบติัราชการร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา (ผูป้ระเมิน) ตั้งแต่เร่ิมตน้
รอบการประเมิน และจะท าการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลการปฏิบัติราชการท่ีท าได้จริงกับ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เพื่อสรุปเป็นคะแนนประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน (ระหวา่งรอบหากมีการ
เปล่ียนแปลงท่ีส าคญั เช่น มีการถ่ายโอนภารกิจให้แก่อปท. ท าให ้อปท.มีงานเพิ่มเติมจากท่ีไดต้กลง
ไว ้ณ ต้นรอบการประเมิน ผูใ้ต้บังคบับัญชา ผูถู้กประเมิน อาจพิจารณาร่วมกับผูบ้ ังคับบัญชา  
ผูป้ระเมิน เพื่อท าการปรับปรุงส่ิงท่ีไดต้กลงกนัไวก้็ได ้โดยการปรับปรุงน้ีจะถูกใชใ้นการประเมิน 
ณ ปลายรอบการประเมิน) โดยจะก าหนดระดบัผลการประเมินตามกลุ่มคะแนน ดงัน้ี 
  1. การคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ก าหนดให้ค  านวณคะแนนทั้งในส่วนของ
การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และการประเมินสมรรถนะ โดยให้น าผลคะแนนท่ีไดจ้ากแต่ละ
ส่วนมาค านวณผลคะแนนตาม ค่าน ้ าหนกัของแต่ละองคป์ระกอบตามสัดส่วนท่ีก าหนดไว ้แลว้ให้
สรุปคะแนนผลการปฏิบติัราชการในภาพรวม ซ่ึงจะมีคะแนนเตม็ร้อยละ ๑๐๐ 
  2. การแบ่งระดับผลการประเมิน จะมีการแบ่งคะแนนผลการปฏิบติัราชการท่ีรวม
ได ้ออกเป็น 5 ระดบั 
   2.1 ดีเด่น 
   2.2 ดีมาก 
   2.3 ดี 
   2.4 พอใช ้
   2.5 ตอ้งปรับปรุง (ต ่ากวา่ร้อยละ 60) 
   แต่กรณีขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินท่ีตอ้งทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
นอกจากจะแบ่งผลการปฏิบติัราชการออกเป็นระดบัดงักล่าวแลว้ ยงัจะตอ้งน าผลการปฏิบติัราชการ
ดงักล่าวมาใชใ้นการประเมินผลการทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ย โดยน าคะแนนผลการปฏิบติั
ราชการมาจดัแยกออกเป็น 2 ระดับ ได้แก่ ผ่านการประเมิน (ตั้ งแต่ 60 ข้ึนไป และ ไม่ผ่านการ
ประเมิน (ต ่ากวา่ 60) 
   ผลการปฏิบติัราชการท่ีไดด้งักล่าว นอกจากจะถูกน าไปจดัระดบัผลการปฏิบติั
ราชการ เพื่อใชใ้นการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน และในการทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการแลว้ ยงัจะใช้
ในการพฒันาขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน การเล่ือนต าแหน่ง การแต่งตั้ง เป็นตน้ 
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 3.4 การจัดทาํข้อตกลงผลการปฏิบัติราชการ 
  ในช่วงต้นรอบของการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละคร้ัง ผู ้บังคับบัญชา 
(ผูป้ระเมิน) และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ผูรั้บการประเมิน) ตอ้งร่วมกนัวางแผนการปฏิบติัราชการและ
จดัท าขอ้ตกลงผลการปฏิบติัราชการรายบุคคล เพื่อใช้เป็นขอ้ตกลงในการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการรายบุคคล 
  เม่ือครบรอบการประเมิน ผูบ้งัคบับญัชา (ผูป้ระเมิน) จะตอ้งประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของผู ้ใต้บังคับบัญชา (ผู ้รับการประเมิน) ตามท่ีได้ตกลงกันไว ้และร่วมกันวิเคราะห์
ผลส าเร็จของงานและสมรรถนะในการปฏิบติัราชการ เพื่อหาความจ าเป็นในการพฒันารายบุคคล 
 3.5 หลกัเกณฑ์การการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
  การจดัท าข้อตกลงตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย จะต้องมีการจดัท าข้อตกลงร่วมกัน
เก่ียวกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างผูบ้ ังคบับัญชา และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยด าเนินการ ดงัน้ี 
  1. การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน  จะพิจารณาจากภาระงานท่ีปฏิบัติอยู่จริง 
ของผู ้ใต้บังคับบัญชา(ผู ้รับการประเมิน ในแต่ละรอบการประเมิน โดยให้ก าหนดตัวข้ีว ัด  
และค่าเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการท่ีบ่งช้ีผลส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม ชัดเจน และ
เหมาะสมกบัลกัษณะงาน ซ่ึงตกลงและเห็นชอบร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชา (ผูป้ระเมิน) และ
ผูใ้ต้บังคับบัญชา(ผูรั้บการประเมิน) ทั้ งน้ี การก าหนดตวัช้ีวดั จะอิงกับงานท่ีผูรั้บการประเมิน
รับผดิชอบ โดยมีดว้ยกนั 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
   (1) งานตามท่ีปรากฏในยทุธศาสตร์การพฒันาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
   (2) งานตามภารกิจหลกัของหน่วยงาน หรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
   (3) งานท่ีได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ ซ่ึงไม่ใช่งานประจ าของหน่วยงาน หรือ
ของผูรั้บการประเมิน เช่น งานโครงการ หรืองานในการแก้ปัญหาส าคญัเร่งด่วนท่ีเกิดข้ึนในรอบ
การประเมิน เป็นตน้ 
   ซ่ึงตวัช้ีวดัท่ีจดัท าผลสมัฤทธ์ิของงาน จะแบ่งออกไดเ้ป็น 4 มิติ ไดแ้ก่ 
   1.1 มิติด้านปริมาณของงาน โดยพิจารณาจากจ านวนผลงานท่ีท าได้ส าเร็จ
เปรียบเทียบกบัปริมาณงานท่ีก าหนดหรือปริมาณงานท่ีควรจะท าไดใ้นเวลาท่ีควรจะเป็น 
   1.2 มิติดา้นคุณภาพของงาน โดยพิจารณาจากความถูกตอ้ง ประณีต ความเรียบร้อย
ของงาน และตรงตามมาตรฐานของงาน 
   1.3 มิติดา้นความรวดเร็วหรือตรงต่อเวลา โดยพิจารณาจากเวลาท่ีใช้ปฏิบติังาน
เทียบกบัเวลาท่ีก าหนดไว ้
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   1.4 มิติดา้นความประหยดัหรือความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร โดยพิจารณาจาก
การประหยดัในการใช้วสัดุอุปกรณ์ ตน้ทุน หรือ ค่าใช้จ่ายในการท างาน การระวงัรักษาเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชโ้ดยในการก าหนดสัดส่วนค่าน ้าหนกัของแต่ละตวัตวัช้ีวดั ตอ้งก าหนดให้มีความเหมาะสม 
โดยค านึงถึงน ้ าหนกัความส าคญัของแต่ละตวัช้ีวดั น ้ าหนกัตวัช้ีวดัแต่ละตวัร่วมกนัแลว้ตอ้งเท่ากบั 
100 และในระหว่างรอบการประเมินกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลงเชิงนโยบาย หรืองานท่ีได้รับ
มอบหมายเปล่ียนแปลงไปหรือมีการโอน ยา้ย เปล่ียนแปลงต าแหน่งและหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้
ผูบ้งัคบับญัชา (ผูป้ระเมิน) และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ผูรั้บการประเมิน) ร่วมกนัพิจารณาปรับเปล่ียน
ขอ้ตกลงผลการปฏิบติัราชการ ในระหวา่งรอบการประเมิน 
  2. การประเมิ น พ ฤติกรรม การป ฏิ บั ติราชก ารห รือส ม รรถน ะ  ส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราการพลเรือน (2553) ก าหนดสมรรถนะในราชการพลเรือนออกแบบให้ส่วน
ราชการศึกษาสมรรถนะหลกัไปทีละรายการและทีละระดบั โดยจะอธิบายความหมายของค าจ ากดั
ความในแต่ละระดบัว่ามีรายละเอียดและจุดเน้นอย่างไร ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดความเขา้ใจและน าไปใช้
ประกอบการจดัท ารายละเอียดของสมรรถนะหลกัท่ีเหมาะสมต่อไปโดยสามารถแบ่งออกเป็น 5 
ประการ ซ่ึงประกอบดว้ยดงัน้ี  
   การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่และตั้งใจท่ีจะปฏิบติั หนา้ท่ีราชการให้ดี
ใหมี้ประสิทธิผล หรือใหสู้งเกินกวา่มาตรฐานท่ีมีอยู ่ค  าวา่"มาตรฐาน" ดงักล่าวนั้น อาจวดัหรือเทียบ
จากผลการปฏิบติังานของตนเองท่ีผ่านมา หรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิ  
ท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึนก็ได้ นอกจากน้ีการมุ่งผลสัมฤทธ์ิยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค ์ 
การพฒันาผลงาน หรือการปฏิบติังานท่ียากและทา้ทายอีกดว้ย 
   บริการทีด่ี หมายถึง ความมุ่งมัน่ ความตั้งใจ และความ พยายามท่ีจะใหบ้ริการแก่
ผูข้อรับบริการจากงานในหน้าท่ีราชการของตน หรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องท่ีตนเองสามารถท่ีจะ
ให้บริการไดบ้ริการท่ีดี จึงเป็นการกระท าโดยไม่เลือกกลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นประชาชนผูม้า
ติดต่อ ขา้ราชการทั้งในสังกดัเดียวกนัหรือต่างสังกดั หรือหน่วยงานท่ี ติดต่อขอรับบริการ เป็นการ
ให้บริการในหลายรูปแบบ ซ่ึงเกิดจากจิตส านึกของ ผูใ้ห้บริการและจิตส านึกของความเป็น
ขา้ราชการท่ีดี 
   การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจ ใฝ่รู้ในอนัท่ีจะสั่งสม
ความรู้ความสามารถของตน ด้วยการศึกษา คันคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง จนสามารถ
ประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดได้การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม คือ การด ารงตนและ 
การประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแห่งความดีงาม ความถูกต้อง ทั้ งในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม 
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จริยธรรม และจรรยาบรรณ แห่งวชิาชีพ เพื่อภาพลกัษณ์ศกัด์ิศรีช่ือเสียง และเกียรติยศของความเป็น
ขา้ราชการท่ีดี 
   การทํางานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
หรือเป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงาน หรือ ส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ  าเป็นท่ี
จะตอ้งอยูใ่นฐานะหรือต าแหน่งหวัหนา้ทีมแต่เพียงต าแหน่งเดียว ความเป็นสมาชิกในทีม ดงักล่าว 
หมายความรวมถึงความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีมดว้ย  
   2.2 สมรรถนะประจําผู้บริหาร ประกอบดว้ย 
    (1) การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง 
    (2) ความสามารถในการเป็นผูน้ า 
    (3) ความสามารถในการพฒันาคน 
    (4) การคิดเชิงกลยทุธ์ 
   2.3 สมรรถนะประจําตําแหน่งงาน ประกอบดว้ย 
    (1) การคิดวเิคราะห์ 
    (2) การคน้หาและการจดัการฐานขอ้มูล 
    (3) การแกไ้ขปัญหาแบบมืออาชีพ 
    (4) ศิลปะการโนม้นา้วจูงใจ 
    (5) การใหค้วามรู้และการสร้างสัมพนัธ์ 
    (6) การแกไ้ขปัญหาและการด าเนินการเชิงรุก 
    (7) การบริหารความเส่ียง 
    (8) การบริหารทรัพยากร 
    (9) การวางแผนและการจดัการ 
    (10) การวเิคราะห์และการบูรณาการ 
    (11) ความละเอียดรอบคอบและความถูกตอ้งของงาน 
    (12) การยดึมัน่ในหลกัเกณฑ ์
    (13) การสร้างใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วน 
    (14) ความคิดสร้างสรรค ์
    (15) การมุ่งความปลอดภยัและการระวงัภยั 
    (16) การก ากบัติดตามอยา่งสม ่าเสมอ 
    (17) การสั่งสมความรู้และความเช่ียวชาญในสายอาชีพ 
    (18) การควบคุมและจดัการสถานการณ์อยา่งสร้างสรรค ์
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    (19) จิตส านึกและรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
    (20) ความเขา้ใจพื้นท่ีและการเมืองทอ้งถ่ิน 
    (21) สร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์ของทอ้งถ่ิน 
    (22) ความเขา้ใจผูอ่ื้นและตอบสนองอยา่งสร้างสรรค ์
   ส าหรับระดบัความคาดหวงัของสมรรถนะหลกั สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร และ
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง จะมีรายละเอียดตามหนังสือคู่มือการก าหนดสมรรถนะข้าราชการ
ท้องถ่ิน ซ่ึงมีทั้ งหมด 3 เล่ม คือ คู่มือสมรรถนะหลัก คู่มือสมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร และคู่มือ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 
   ส าหรับวิธีการในการประเมินสมรรถนะจะใช้วีการสัง เกตพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีเห็นเด่นชัดของผูรั้บการประเมิน โดยใช้วิธีการบนัทึกพฤติกรรมส าคญัของผูรั้บการ
ประเมินในระหว่างรอบการประเมิน เพื่อน าไปใช้เป็นขอ้มูลอา้งอิงประกอบการพิจารณาประเมิน
สมรรถนะในช่วงปลายรอบการประเมิน โดยใช้วีธีการเปรียบเทียบพฤติกรรมท่ีสังเกตไดข้องผูรั้บ
การประเมินกบัพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีก าหนดไวใ้นระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงัตามประเภทต าแหน่งและ
ระดบัต าแหน่งของผูรั้บการประเมินแลว้จึงสรุประดบัสมรรถนะท่ีประเมินได ้
  3. คณ ะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะก าหนดให้มีการแต่งตั้ ง "คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการ" เพื่อท าหน้าท่ีพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกบัมาตรฐานและความ
เป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบติัราชการในการใช้ดุลพินิจของผูบ้งัคบับญัชา (ผูป้ระเมิน) 
ก่อนท่ีจะเสนอผลการประเมินต่อนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินการด าเนินการประเมินผล
ปฏิบติัราชการดงักล่าว จะด าเนินการโดยการใช้บนัทึกขอ้ตกลงตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย เพื่อใชใ้น
การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และเพื่อระบุสมรรถนะท่ีจะประเมิน ในช่วงเร่ิมรอบการประเมิน 
เม่ือถึงเวลาส้ินสุดรอบการประเมิน จะถูกน ามาใชใ้นการสรุปคะแนนการประเมิน บนัทึกการแจง้ผล
การประเมิน ตลอดจนก าหนดแผนการพฒันาขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 
  4. การแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติราชการ ในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
แต่ละคร้ังจะตอ้งมีการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการให้แก่ขา้ราชการหรือพนักงานส่วน
ทอ้งถ่ินผูรั้บการประเมิน ดงัน้ี 
   4.1 ให้ผู ้บังคับบัญชา (ผูป้ระเมิน) แจ้งผลการประเมินให้ผู ้ใต้บังคับบัญชา  
(ผูรั้บการประเมิน) ทราบเป็นรายบุคคล และให้ค  าปรึกษา ช้ีแนะแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา (ผูรั้บการ
ประเมิน) ร่วมทั้งร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูรั้บการประเมิน) จดัท าแผนพฒันาการปฏิบติัราชการ
รายบุคคล 
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   4.2 ให้ผู ้ใต้บังคับบัญชา (ผู ้รับการประเมิน) ลงลายมือช่ือรับทราบผลการ
ประเมินกรณีให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา (ผูรั้บการประเมิน) ไม่ยินยอมลงลายมือช่ือรับทราบผลการ
ประเมินใหผู้บ้งัคบับญัชา(ผูป้ระเมิน) หาพยานท่ีเป็นขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินอยา่งนอ้ย 
2 คนในสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเดียวกนั ลงลายมือช่ือเป็นพยานว่าไดมี้การแจง้ผลการ
ประเมินแลว้ 
   4.3 ให้ อปท. ประกาศรายช่ือผูมี้ผลการปฏิบติัราชการอยู่ในระดบัดีเด่น ในท่ี
เปิดเผยใหท้ราบโดยทัว่กนั 
  5. การนําผลการประเมินไปใช้ ผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีไดด้ าเนินการ
เสร็จแลว้ จะไดน้ าไปใชป้ระกอบการพิจารณาเร่ืองต่าง ๆ ดงัน้ี 
   5.1 การเลือนเงินเดือน 
   5.2 การแต่งตั้ง (เล่ือนระดบั เปล่ียนสายงาน ฯลฯ) 
   5.3 การใหอ้อกจากราชการ 
   5.4 การพฒันา และเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ 
   5.5 การใหร้างวลัประจ าปี (โบนสั) 
   5.6 การบริหารงานบุคคลในเร่ืองอ่ืนๆ (รางวลัจูงใจ ค่าตอบแทน ฯลฯ) 
 
4. งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ทวีศักด์ิ จันทวติั (2551) ศึกษาเร่ืองสมรรถนะของพนักงานเทศบาลต าบลกุดสิม  
อ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสมรรถนะของพนกังานเทศบาลต าบลกุดสิม 
อ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานเทศบาลต าบลกุดสิม จ านวน 41 คน 
ประกอบดว้ย 6 กองจากการศึกษาสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลต าบลกุดสิม ซ่ึงสมรรถนะ
หลกั ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิการบริการท่ีดีการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ  จริยธรรม ความร่วมแรงร่วมใจ พบว่า พนักงานเทศบาลต าบลกุดสิม มีระดับ
ความสามารถอยู่ในระดบั “มากท่ีสุด” เรียงล าดบัจากมากท่ีสุดถึงน้อย สามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ี  
มีความร่วมแรงร่วมใจการเป็น ผูใ้ห้บริการท่ีดีความเป็นผูมี้จริยธรรม การสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานของตนการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงานกบัทุกหน่วยงานเพื่อประโยชน์ขององค์กรจากการศึกษา
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานทั้ง 7 กลุ่มของ พนักงานเทศบาลต าบลกุดสิม พบวา่ พนกังานส่วนมาก  
มีระดับสมรรถนะอยู่ในระดับ “มาก” ส่วนพนักงานท่ีมีสมรรถนะอยู่ระดับ “ปานกลาง” ถึง  
“นอ้ยมาก” จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากร 
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 เสน่ห์ จุ้ยโต (2553) ด าเนินการศึกษาการพัฒนาขีดสมรรถนะบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนัและความตอ้งการ
พฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 2) เพื่อจดัท าตน้แบบ
ขีดสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 3) เพื่อด าเนินการพฒันาบุคลากร ตามขีด
สมรรถนะหลกัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 24 กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ประกอบดว้ย องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล และเทศบาล จ านวน 370 แห่ง 
ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัได ้ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน และพนกังานทอ้งถ่ินขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ านวน 
2,500 คน เคร่ืองมือการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ความถ่ี 
ร้อยละ ค่ าเฉ ล่ีย ส่วน เบ่ี ยงเบนมาตรฐาน และวิ เคราะห์ เน้ือหา ผลการวิจัยส รุปได้ ดัง น้ี 
1) ผลการศึกษาสภาพปัจจุบนัและความตอ้งการพฒันาประสิทธิภาพ การปฏิบติังานบุคลากร ดา้น
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พบวา่ องคก์ารบริหาร
ส่วนจังหวดัมีระดับสภาพปัจจุบันโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความต้องการพัฒนา
ประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานบุคลากร โดยรวมอยูในระดบัมาก เทศบาลมีระดับสภาพปัจจุบัน 
โดยรวมอยูในระดับมาก  และมีความต้องการพัฒนาประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานบุคลากร 
โดยรวมอยูในระดบัมาก องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีระดบัสภาพปัจจุบนั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
และมีความตอ้งการพฒันาประสิทธิภาพการ ปฏิบติังานบุคลากรอยูในระดบัมาก 2) ผลการจดัท า
ตน้แบบขีดสมรรถนะบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พบวา่ ตน้แบบสมรรถนะหลกัของ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัมี 6 ประการได้แก่ ความรอบรู้ด้านวฒันธรรม องค์การ การคิดค้น
นวตักรรมการท างานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การสร้างเครือข่ายการมีส่วนร่วม ความรอบรู้ ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์และการท างานเป็นทีม ตน้แบบสมรรถนะหลกัของเทศบาล มี 6 ประการ ไดแ้ก่ 
จิตส านึกบริการ คุณธรรมและความรับผิดชอบต่อส่วนรวม การท างานเป็นทีม การคิดนอกกรอบ /
ริเร่ิม การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ และการจดัความขดัแยง้ในชุมชน ตน้แบบสมรรถนะหลกั
ของขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มี 6 ประการ ไดแ้ก่ จิตส านึกบริการ ความรอบรู้ดา้นวฒันธรรม
องค์การ การสร้างเครือข่ายและการมีส่วนร่วม จิตส านึกประชาธิปไตย ความรอบรู้ด้านกาพฒันา
ทรัพยากรมนุษยแ์ละการท างานเป็นทีม 3) ผลการด าเนินการพฒันาบุคลากรตามสมรรถนะหลกั 
ขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมหลกัสูตรพฒันาบุคลกรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินสู่มืออาชีพ ทั้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี เทศบาลบึงยี่โถและองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลบึงทองหลาง มีความพึงพอใจต่อการพฒันาบุคลากรตามสมรรถนะหลกัดว้ยเทคนิคการ
ฝึกอบรมเชิงระบบอยูใ่นระดบัมาก 
 



72 

 จามรี บวัทุม (2558) ได้ศึกษาการศึกษาสมรรถนะบุคลากรของเทศบาลต าบลทบัมา  
ผลการศึกษาพบวา่ (1) สมรรถนะหลกัพนกังานเทศบาลต าบลทบัมา ในภาพรวมมีระดบัสมรรถนะ
มาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้าน อยู่ในระดับสมรรถนะมาก คือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้ง
ชอบธรรมและจริยธรรม (2) สมรรถนะตามหนา้ท่ีงานพนกังานเทศบาลต าบลทบัมาสายงานบริการ 
ในภาพรวมมีระดับสมรรถนะมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้าน มีระดบัสมรรถนะมาก  
โดยค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นความเขา้ใจผูอ่ื้น ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความเขา้ใจองคก์รและระบบ
ราชการ (3) สมรรถนะหลกั ด้านอายุ ด้านการระดบัการศึกษา และด้านอายุงานแตกต่างกนัตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 (4) สมรรถนะตามหน้าท่ีงานแตกต่างกนัทุกด้าน 
ดา้นเพศ ดา้นอายุ ดา้นสถานภาพ ดา้นต าแหน่งงาน และดา้นอตัราเงินเดือน แตกต่างกนัตามปัจจยั
ส่วนบุคคล อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 กนกพร สีดอกไม้ (2549) ได้ศึกษาการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่ง
สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม ความร่วมแรงร่วมใจ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัญหา
อุปสรรค เก่ียวกบัสมรรถนะของบุคคลในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุราษฎร์ธานีและศึกษาแนว
ทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
พบว่า ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะท่ีส าคญัคือ บุคลากรยงัขาดความรู้และทักษะในการ
ปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดความเช่ียวชาญในงานอาชีพ บุคลากรยงัขาดความรู้ ความช านาญเก่ียวกบัการ
ให้บริการและยงัขาดขวญัก าลังใจในการท างานและขาดสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูบ้ริหารและ
ผูป้ฏิบติังาน ส่วนแนวทางในการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสุราษฎร์ธานีท่ีส าคญัคือ ควรเพิ่มการจดัฝึกอบรม เพื่อพฒันาความรู้ ทักษะในการ
ปฏิบติังานใน ต าแหน่งต่างๆให้มีความเช่ียวชาญในงานอาชีพอยา่งสม ่าเสมอ ควรมีการศึกษาดูงาน
ในองค์กรท่ีประสบความส าเร็จในด้านการบริการ ควรเพิ่มการสร้างขวญัและก าลังใจและสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดี ระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากร 
 วิลัยภรณ์ แยม้สวน (2552) ได้ท าการวิจัยสมรรถนะในการปฏิบัติงานและความ
ตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานในสังกดัส านกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั ผลการวจิยัพบวา่ 
 1. สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรผู ้ปฏิบัติงาน 5 ด้าน คือ ด้านมุ่งหวงั
ผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นจริยธรรมและดา้น
ความร่วมแรงร่วมใจ ตามทศันะของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในสังคมส านกังานเทศบาลจงัหวดั
สุโขทยัอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
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 2. สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรผู ้ปฏิบัติงาน 5 ด้าน คือ ด้านมุ่งหวงั
ผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นจริยธรรมและดา้น
ความร่วมแรงร่วมใจ ตามทศันะของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในสังกดัส านกังานเทศบาลจงัหวดั
สุโขทยั ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ศิริรัตน์ เจือไธสง (2555) ไดท้  าการวิจยัสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานส่วน
ต าบลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 
 ผลการวจิยัพบวา่ 
 1. สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอ พยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือจ าแนกเป็นราย
ดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2 ดา้น คือ ดา้นจริยธรรมและดา้นการท างานเป็นทีม อยู่ในระดบั
มาก 3 ด้าน คือ ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และด้านการ
บริการท่ีดี ตามล าดบั 
 2. ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคามระหว่างหน่วยงานท่ีสังกัด
โดยรวม พบว่า พนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพยคัฆภูมิสัย  
มีสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
พยคัฆภูมิพิสัย แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า 
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้ง 4 ดา้น คือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการ
บริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นจริยธรรมและดา้นการท างานเป็นทีม 
 3. ข้อเสนอแนะสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ควรสร้างกระบวนการมีส่วนรวมในการวางแผนการปฏิบติังานวางแผนการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปใน
ทิศทางเดียว ให้ความส าคัญและเปิดโอกาสกวา้งในการแสดงความคิดเห็น และควรมีปรับข้อ
กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งให้มีความสมดุล ก าหนดอ านาจหน้าท่ีแต่ละฝ่ายให้ชัดเจน ให้สอดคล้องกบั
ความตอ้งการของประชาชน ด้านการท างานเป็นทีม ควรจดัอบรมท าความเขา้ใจในเร่ืองวินัยแก่
ขา้ราชการและพนกังานส่วนต าบล ควรมีการจดัประชุม สัมมนาท าความเขา้ใจในการปฏิบติังาน 
ปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความคิดเห็นบ่อย ๆ ท าความเข้าใจโดยเร็วเม่ือเกิดปัญหา รับฟังความ
คิดเห็นซ่ึงกนัและกนัและควรมีการปรึกษาหารือกนัก่อนท่ีจะปฏิบติังานจริง ท าความเขา้ใจในตวับท
กฎหมายให้เข้าใจ ด้านจริยธรรม ผูบ้ริหารควรสร้างทัศนคติในการท างานร่วมกันให้ชัดเจนว่า
เป้าหมายขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คืออะไร สร้างกระบวนการการตรวจสอบการท างานของ
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องคก์ารบริหารส่วนต าบลให้คลอบคลุม เพื่อกระตุน้การท างานและควรเป็นกลางทางการเมือง ดา้น
การบริการท่ีดี สร้างจิตส านึกท่ีดีต่อองค์กร จิตส านึกสาธารณะ การบริการประชาชน มีคุณธรรม
จริยธรรม ปลูกฝังจิตส านึกในการรักทอ้งถ่ิน ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จดัการ
ความขดัแยง้โดยเน้นไปท่ีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ความสัมพนัธ์ทางสังคม ทศันคติ จิตส านึก
ภายใน สร้างความรักสามัคคีให้เกียรติซ่ึงกันและกัน และควรมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานใหม้ากท่ีสุด 
 มะลิ ผลจ าป่า (2557) ได้ท าการวิจยัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรท้องถ่ิน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม ผลการวจิยัพบวา่ 
 1. ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรทอ้งถ่ินองค์การบริหารส่วนต าบล ใน
เขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม โดยรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายได ้พบว่า 
อยู่ในระดับมากทั้ ง 5 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ด้านการท างานเป็นทีม  
ดา้นการบริการท่ีดี ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบ
ธรรมและจริยธรรม และดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 2. การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรทอ้งถ่ินองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม ท่ีมีประเภทของบุคลากรและสังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแตกต่างกนั พบว่า สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรทอ้งถ่ิน องค์การบริหารส่วน
ต าบล ในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม โดยรวมและรายไดแ้ตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
 3. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรทอ้งถ่ินองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวดันครพนม มีดังต่อไปน้ี ควรปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ เม่ือไดรั้บมอบหมายงานต่าง ๆ ควรมีการปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบติังานให้มีความ
รวดเร็ว ควรมีความกระตือรือร้นในการพฒันาความรู้ความสามารถในงานท่ีปฏิบติัอย่างต่อเน่ือง 
ควรปฏิบติัตนให้อยูใ่นครรลอง ครองธรรม อนัดีงามของชุมชน ควรปฏิบติังานโดยยึดความถูกตอ้ง
เป็นหลกั 
 สุกัญญา ปัตตะสงคราม (2557) ได้ท าการวิจัยสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอนาคูน จงัหวดัมหาสารคาม ผลการวจิยัพบวา่ 
 1. สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอนาคูน จงัหวดั
มหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ดา้นความ
ร่วมแรงร่วมใจ อยูใ่นระดบัมาก 4 คือ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิดา้นการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานและดา้นจริยธรรม 
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 2. ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอนาคูน จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามประเภทของบุคลากรและองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ี
สังกดั โดยรวม พบวา่ พนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอนาคูน จงัหวดัมหาสารคาม มีสมรรถนะการ
ปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัและเม่ือจ าแนกตามระยะเวลาการด ารงต าแหน่งในสังกดัองค์การบริหาร
ส่วนต าบล โดยรวม พบว่า พนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอนาคูน จังหวดัมาหาสารคาม  
มีสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอนาคูน จงัหวดัมหาสารคาม 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 3. ขอ้เสนอแนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ควรมีการติดตามการปฏิบติังานให้เป็นไปตาม
วตัถุประสงคแ์ละมุ่งเนน้ความส าเร็จของงานท่ีท า และควรปฏิบติังานใหเ้สร็จตามก าหนดระยะเวลา
ท่ีก าหนด ดา้นการบริการท่ีดี เต็มใจให้บริการ ยิม้แยม้ แจ่มใส ควรยดึหลกัธรรมาภิบาล มีความเป็น
ธรรมต่อผูม้ารับบริการ ดา้นการมุ่งหวงัความเช่ียวชาญในงาน ควรส่งเสริมให้พนกังานส่วนต าบล
ไดรั้บการอบรมเพื่อพฒันาความรู้อยูเ่สมอในหลาย ๆ ดา้นไม่ใช่เฉพาะในต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ
ด้านจริยธรรม ควรปลูกฝังจิตส านึกหรือมีการอบรมจริยธรรมให้กับพนักงาน ให้มีพนักงานมี
คุณธรรมจริยธรรมท่ีดีต่อองค์กร เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริการ ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ควรมีการ
ประชุมในระดับพนักงานเพื่อให้เกิดความสามัคคีร่วมแรงร่วมใจในการท างานทุกงาน มีการ
ประสานงานกัน มีความจริงใจ ตั้ งใจท่ีจะให้ความร่วมมือในการท างานร่วมมือ ท างานเป็นทีม
เพื่อใหง้านส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
 ชญาน์นันท์ เจริญพันธ์ (2558) ได้ท าการวิจัยเร่ืองสมรรถนะหลักของข้าราชการ
ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน จงัหวดัศรีสะเกษ ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัสมรรถนะ
หลักของข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจังหวดัศรีสะเกษ ได้แก่ การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพจริยธรรม ความร่วมแรงร่วมใจ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (2) ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับสมรรถนะหลักของขา้ราชการส านักงาน
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ได้แก่ 
ความส าเร็จในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน โอกาสไดรั้บผิดชอบและโอกาสท่ีจะ
เติบโตและกา้วหน้าในงาน ผลการศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดบัมากและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีษะเกษ ไดแ้ก่ นโยบาย
การบริหารองค์การ สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล เงินเดือนและค่าตอบแทน การปกครองและการ
บงัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน สถานภาพวิชาชีพ ความมัน่คงในงาน และปัจจยัใน
ชีวิตส่วนบุคคล ผลการศึกษาในภาพรามอยู่ในระดับมากเช่นกัน และ (3) ปัญหาท่ีพบ ได้แก่  
การส่ือสารและการถ่ายทอดตัวช้ีวดัไปสู่ผู ้ปฏิบัติงานยงัไม่ชัดเจน การคิดตามประเมินผล 
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การปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัยงัไม่เป็นระบบและเป็นรูปธรรม ขอ้เสนอแนะและแนวทางการพฒันา
สมรรถนะหลกั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควรมีนโยบายให้แต่ละกลุ่มงานมีการก าหนดเป้าหมายตวัช้ีวดัใน
การปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีระบบติดตามผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัอยา่งเป็นระบบและสม ่าเสมอ 
การสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การมุ่งสู่องคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ 
วฒันธรรม และค่านิยมในการปฏิบติังานของขา้ราชการและการจดัท าแผนพฒันาตนเอง 
 พิศิษฐ์  พลอินทร์  (2557) การประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลกลาง ผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
ในโรงพยาบาลกลางในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานเรียงล าดบั
จากมากไปน้อย ดงัน้ี ด้านจริยธรรม ด้านการร่วมแรงร่วมใจ และด้านคุณภาพบริการ (2) ผลการ
เปรียบเทียบสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลางจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า
บุคลากรท่ีมีอายุมากมีสมรรถนะดา้นจริยธรรมบุคลากรท่ีมีอายนุอ้ย และบุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงมี
สมรรถนะดา้นการบริการท่ีดีสูงกว่าบุคลากรมีการศึกษาต ่า (3) ปัญหาอุปสรรดเก่ียวกบัสมรรถนะ
ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลางท่ีส าคญั คือ บุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้เกิดผล
สัมฤทธ์ิ ขาดความรู้ความเขา้ใจในการให้บริการท่ีดี และขาดโอกาสในการพฒันาศกัยภาพในการ
ท างาน (4) แนวทางการพฒันาสมรรถนะท่ีส าคัญ คือ ควรมีกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคลากร ในโรงพยาบาลและควรส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ ควรสนบัสนุนให้บุคลากร
ได้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทักษะ ในการให้บริการเป็นระยะอย่างต่อเน่ือง ควรส่งเสริมให้
บุคลากรมี โอกาสพฒันาศกัยภาพในการท างาน โดยการจดัใหมี้การศึกษาดูงานในองคก์ารท่ีประสบ
ความส าเร็จ 
 ปิยดุล สุขโข (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง "การประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการใน 
สังกดัส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน" มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) จดัท าสมรรถนะกลุ่มงานของ
ขา้ราชการในสังกัดส านักวิจยัและพฒันากรมชลประทาน (2) ประเมินสมรรถนะกลุ่มงานของ
ขา้ราชการในสังกดั ส านกัวิจยัและพฒันากรมชลประทาน (3) ศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะ 
กลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดัส านกัวิจยัและพฒันา กรมชลประทาน การศึกษากนัควา้อิสระคร้ัง
น้ี ส่วนท่ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ ใช้กลุ่มประชากรเป็น กลุ่มผูบ้ริหารส านักวิชัยและพฒันากรม
ชลประทาน จ านวนรวม 10 ท่าน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ประกอบดว้ยแบบสัมภาษณ์เป็นค าถาม
ปลายเปิด วิเคราะห์ ข้อมูลจากการวิเคราะห์เน้ือหา และส่วนท่ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณใช้กลุ่ม
ประชากรเป็นข้าราชการในสังกัดส านักวิจยัและพฒันากรมชลประทาน (ไม่ใช่กลุ่มผูบ้ริหาร) 
จ านวน รวม 72 ท่าน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาประกอบดว้ย แบบสอบถามปลายปิดและปลายเปิด
วเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ผลการวิจยัพบวา่ (1) สมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดั 
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ส านักวิจยัและพฒันา กรมชลประทาน ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 ดา้น คือ ดา้นการมองภาพองค์
รวมด้านความยืดหยุ่น ผ่อนปรน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ด้านการสืบเสาะหา
ขอ้มูลด้านการคิดวิเคราะห์ (2) สมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดัส านักวิจยัและพฒันา 
กรมชลประทาน จ านวนรวม 10 ท่าน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา ประกอบดว้ยแบบสัมภาษณ์เป็น
ค าถามปลายเปิด วเิคราะห์ขอ้มูลจากการวิเคราะห์เน้ือหา และส่วนท่ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณใชก้ลุ่ม
ประชากรเป็นขา้ราชการในสังกดัส านกัวจิยัและพฒันา กรมชลประทาน (ไม่ใช่กลุ่มผูริ้หาร)จ านวน 
รวม 72 ท่าน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาประกอบด้วย แบบสอบถามปลายปิดและปลายเปิด
วิเคราะห์ขอมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรรณนา ผลการวิจยัพบว่า (1) สมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการ
ในสังกดัส านกัวิจยัและพฒันา กรมชลประทาน ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 ด้าน คือ ดา้นการมอง
ภาพองค์รวมดา้นความยืดหยุ่น ผ่อนปรน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการสืบ
เสาะหาขอ้มูลด้านการคิดวิเคราะห์ (2) สมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดัส านกัวิจยัและ
พฒันากรมชลประทาน โดยภาพรวมทั้ ง  5 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง (3) แนวทางการพฒันา
สมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการในสังกดัส านกัวิจยัและพฒันา กรมชลประทาน ไดแ้ก่ ควรจดัให้
มีการฝึกอบรมเพื่อใหค้วามรู้ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน ควรจดัให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ควรจดัให้
มีการสร้างบรรยากาศในท่ีท างานเพื่อจูงใจให้แสดงออกอย่างสร้างสรรค์ และควรจดัให้มีการ
ฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ 



บทที่ 3 

วธีิการด าเนินการศึกษา 
 
 

 การศึกษาวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกับ “การประเมินสมรรถนะหลักของพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ” โดยน าแนวคิดสมรรถนะหลกัของเทศบาล ของ รศ.ดร. เสน่ห์ จุย้โต  
มาใชเ้ป็นกรอบแนวทางส าหรับการศึกษา โดยมีขั้นตอนและวธีิด าเนินการวจิยัดงัน้ี 
 1. รูปแบบการศึกษาวจิยั 
 2. แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 3. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 4. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาวจิยั 
 6. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. รูปแบบการศึกษาวจิัย 
 

 การศึกษาวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) เพื่อศึกษาเก่ียวกับ การ
ประเมินสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ” 
 

2. แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 
 

 แหล่งขอ้มูลในการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 2.2.1 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดม้าจากการคน้ควา้ขอ้มูลจากบทความ 
บทสัมภาษณ์ เอกสารขององคก์ร เอกสารวิชาการ วารสาร นิตยสาร รวมทั้งเวบ็ไซต ์เพื่อใช้ในการ
รวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัการระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลจงัหวดัอ านาจเจริญ 
 2.2.2 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดม้าจากการส ารวจความคิดเห็น โดยการ
แจกแบบสอบถามกบัพนกังานเทศบาลจงัหวดัอ านาจเจริญ ซ่ึงแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วนไดแ้ก่ 
แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะหลกั และแบบสอบถาม
เก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค และขอ้เสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะหลกัพนกังานเทศบาลจงัหวดั
อ านาจเจริญ 
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N 
2 

    250 
2 

3. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 
 

1.1 ประชากร 
  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ จ านวน 
670 คน (ส านกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัอ านาจเจริญ, 2564) 
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  1.2.1 การสุ่มตัวอย่าง 
   การวิจัยคร้ังน้ีใช้กลุ่มตัวอย่างซ่ึงผู ้วิจ ัยได้ค  านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
โดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane,1973) ท่ีค่าความคลาดเคล่ือน (e) 0.05 ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 250 คนตามวธีิการค านวณดงัน้ี 
 

n = ______________ 
1 + N (e) 

 
โดยท่ี n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง N = จ านวนประชากร 

e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ีร้อยละ5 (0.05) 
แทนค่า 

n = ______________ 
                                                                    1 + 670 (0.05) 

n = 250 
 

   ฉะนั้นการวจิยัน้ีใชก้ลุ่มตวัอยา่งเพื่อความเหมาะสมจ านวน 307 คน 
   วิธีการสุ่มตัวอย่าง การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  ใช้สุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยใช้หลัก 
ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ดว้ยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional 
Stated Random Sampling) เพื่อให้ประชากรแต่ละระดับชั้ นได้รับการเลือกเป็นกลุ่มตัวอย่าง  
ดงัสูตรต่อไปน้ี 
 
จ  านวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มชั้น = จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั้น 
                                                                                จ  านวนประชากรทั้งหมด 
 

 

670 
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  1.2.2 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากพนกังานเทศบาลจงัหวดัอ านาจเจริญจ านวน
ทั้งหมด 670 คน (ส านักงานท้องถ่ินจงัหวดัอ านาจเจริญ, 2564) โดยการสุ่มตัวอย่างจากวิธีของทาโร่  
ยามาเน่ (Taro Yamane,1973) ท่ีค่าความคลาดเคล่ือน (e) 0.05 ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 250 คน 
   จากการค านวณท าให้ไดก้ลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั แยกออกเป็นแต่ละเทศบาล 
ดงัปรากฏในตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1  แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งแยกตามเทศบาล 
 

ล าดบั รายช่ือเทศบาล    จ  านวนพนกังานเทศบาล     กลุ่มตวัอยา่ง 
         (คน)            (คน) 
1 เทศบาลเมืองอ านาจเจริญ  85    32 
2 เทศบาลต าบลไก่ค า    25    9 
3 เทศบาลต าบลโคกโก่ง  13    5 
4  เทศบาลต าบลชานุมาน  18    7 
5 เทศบาลต าบลดงมะยาง  34    13 
6 เทศบาลต าบลนาป่าแซง  13    5 
7 เทศบาลต าบลนายม    25    9 
8 เทศบาลต าบลนาวงั    31    12 
9 เทศบาลต าบลนาหมอมา้  16    6 
10 เทศบาลต าบลต าบลหวา้ใหญ่  36    13 
11 เทศบาลต าบลน ้าปลีก  24    9 
12  เทศบาลต าบลเปือย    34    13 
13 เทศบาลต าบลพนา    14    5 
14 เทศบาลต าบลพระเหลา  25    6 
15 เทศบาลต าบลเสนางนิคม  25    6 
16 เทศบาลต าบลหนองข่า  35    13 
17 เทศบาลต าบลหว้ย    29    11 
18 เทศบาลต าบลหวัตะพาน  27    10 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

ล าดบั รายช่ือเทศบาล    จ  านวนพนกังานเทศบาล     กลุ่มตวัอยา่ง 
         (คน)            (คน) 
19 เทศบาลต าบลหวัตะพาน  32    12 
  (รัตนวารีศรีเจริญ) 
20 เทศบาลต าบลสิริเสนางค ์  31    12 
21 เทศบาลต าบลสามหนอง  13    5 
22 เทศบาลต าบลปทุมราช  30    11 
23 เทศบาลต าบลอ านาจ   26    10 
24 เทศบาลต าบลเคง็ใหญ่  29    10 

                      รวมทั้งหมด     670    250 

 

4.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 
 
 4.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแ้ก่ แบบสอบถาม (Questioinnaires) ท่ีผูศึ้กษา
ได้สร้างข้ึนจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลใน 3 ตอนดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมูลทัว่ไปมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ
(Check List) ประกอบดว้ยเพศ อาย ุระดบั การศึกษา ส่วนราชการและต าแหน่งประเภท จ านวน 5 ขอ้ 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับสมรรถนะพนักงานเทศบาลในจังหวดั
อ านาจเจริญมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่าสมรรถนะ (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ 
จ านวน 30 ขอ้ มีทั้งหมด 6 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 
   1) จิตส านึกบริการ 
   2) คุณธรรมจริยธรรมและความรับผดิชอบต่อส่วนรวม 
   3) การท างานเป็นทีม 
   4) การคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม 
   5) การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
   6) การจดัการความขดัแยง้ชุมชน 
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   ซ่ึงผูศึ้กษาไดก้ าหนดเกณฑ์ในการวดัค่าตวัแปรโดยใช้ตวัเลือกทั้งหมด 5
ตวัเลือกและมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
   ระดบั 5 หมายถึง มีระดบัสมรรถนะหลกัพนกังานเทศบาล 
      อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   ระดบั 4 หมายถึง มีระดบัสมรรถนะหลกัพนกังานเทศบาล 
      อยูใ่นระดบัมาก 
   ระดบั 3 หมายถึง มีระดบัสมรรถนะหลกัพนกังานเทศบาล 
      อยูใ่นระดบัปานกลาง 
   ระดบั 2 หมายถึง มีระดบัสมรรถนะหลกัพนกังานเทศบาล 
      อยูใ่นระดบันอ้ย 
   ระดบั 1 หมายถึง มีระดบัสมรรถนะหลกัพนกังานเทศบาล 
      อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันาสมรรถนะพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดัอ านาจเจริญ มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิดชนิดใหเ้ขียนตอบจ านวน 5 ขอ้ 
 
 4.2 ข้ันตอนการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือส าหรับการศึกษาวจัิย 
  4.2.1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  4.2.2 ก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเคร่ืองมือ 
  4.2.3 สร้างเคร่ืองมือ จากกรอบเน้ือหาในค าจ ากดัความของศพัทท่ี์ใชใ้นการวจิยั 
  4.2.4 เสนอร่างเคร่ืองมือการวิจัยต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาและปรับปรุงแก้ไขตาม
ค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
  4.2.5 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วเสนอผู ้ทรงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน ได้แก่  
อาจารย ์ดร.สุวิดา นวมเจริญ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช และ
นางสาวหิรัญญา ภาระราช ต าแหน่ง ปลัดเทศบาล เทศบาลต าบลพระเหลา อ าเภอพนา จงัหวดั
อ านาจเจริญ และ นายศกัด์ิสิทธ์ิ จนัทะหงษ์   ต าแหน่ง หัวหน้าส านักปลดัเทศบาล เทศบาลต าบล  
พระเหลา อ าเภอพนา จงัหวดัอ านาจเจริญ ตรวจสอบความถูกต้องและความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
(Content Validity) ของค าถามในแต่ละขอ้วา่ตรงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัหรือไม่ พบวา่มีความ
เท่ียงตรงซ่ึงไดผ้ลรวมของค่า IOC เท่ากบั 0.97 
  4.2.6 น าแบบสอบถามฉบบัท่ีสมบูรณ์ท่ีผ่านความเห็นชอบของอาจารยท่ี์ปรึกษา      
สารนิพนธ์ และผูท้รงคุณวุฒิไปทดสอบความเช่ือมัน่ ไปทดลองใช ้(Try out) กบัพนกังานเทศบาล 
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ซ่ึงมีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 30 คนโดยให้กรอกแบบสอบถามเหมือนกับการใช้
แบบสอบถามในสถานการณ์จริงทุกประการ น าแบบสอบถามท่ีทดสอบมาวิเคราะห์ หาความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ดว้ยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (AIpha-Cocticien!) ซ่ึงโดยหลกัการจะตอ้งมีค่า
ความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.7 ข้ึนไป จึงจะถือวา่แบบสอบถามมีความเท่ียงใชไ้ด ้ซ่ึงจากการหาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ดว้ยวธีิสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Alpha-Coefficient) เท่ากบั  0.95  
  4.2.7 น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 

5. การเกบ็รวบรวมข้อมูลในการศึกษาวจิัย 

 
 ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถามท่ีปรับปรุงเรียบร้อยแลว้กบักลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน  250 คน  โดยใช้ เวล าเก็บข้อ มูลระหว่าง เดือน มีนาคม  – สิ งหาคม  2564  
ไดแ้บบสอบถามคืนจ านวน 250 ฉบบัครบตามจ านวนจากนั้นไดต้รวจสอบความถูกตอ้งครบถว้น
ของขอ้มูลก่อนน ามาประมวลผลและวเิคราะห์ขอ้มูลในภาพรวมทั้งหมด 
 

6. การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 

 
 การศึกษาน้ี ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาขอ้มูล โดยใชส้ถิติท่ีเก่ียวขอ้งในการวิเคราะห์ขอ้มูล
เพื่อพรรณนาขอ้คน้พบท่ีได้จากการศึกษาวิจยั และทดสอบสมมติฐานการวิจยั ด้วยการแยกสถิติ
ออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 6.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) 
  6.1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และแจกแจงค่าความถ่ี (Frequencies) ในการบรรยาย
ลกัษณะของขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
  6.1.2 ใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อ
วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการประเมินสมรรถนะของพนักงานเทศบาลในจังหวดั
อ านาจเจริญ 
 6.2 สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) 
  6.2.1 กรณีทดสอบเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกัน (Independent – Sample Test) จะวิเคราะห์ด้วยสถิติ t-test โดยก าหนด
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  6.2.2 กรณีทดสอบเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีตวัแปรอิสระมีค่ายอ่ยมากกวา่ 2 ค่าข้ึนไปจะท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
ANOVA) ดว้ยสถิติ f-test โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงหากผลการทดสอบ
พบวา่มีความแตกต่างกนัจะท าการวเิคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิเชฟเฟ่ (Scheffe’) ต่อไป 
  การวิเคราะห์ข้อมูลระดับสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
อ านาจเจริญ โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ทั้งน้ีผูว้ิจยัได้
น าเกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ียมาใช ้(2545 อา้งใน ปัญญา ศรศกัดา, 2555, น. 60) โดยมีเกณฑ์
การแปลความหมายเพื่อจดัระดบัค่าเฉล่ียดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายความวา่ ระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาล 
        อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายความวา่ ระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาล 
        อยูใ่นระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายความวา่ ระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาล 
        อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายความวา่ ระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาล 
        อยูใ่นระดบัมาก 
  ค่าเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายความวา่ ระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาล 
        อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 
 
 



บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ได้ศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
อ านาจเจริญ โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งการ
น าเสนอเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
ส่วนราชการ และต าแหน่งประเภท โดยใช้การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค านวณหาค่าร้อยละ 
(Percentage) และค่าเฉล่ีย (Mean) 
 ตอนท่ี 2 ผลการประเมินสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
ดว้ยการค านวณหาค่าเฉล่ีย (X  ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 ตอนท่ี 3 ผลประเมินสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในจังหวดัอ านาจเจริญ  
โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 4 ผลศึกษาแนวทางในการสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
อ านาจเจริญ 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ตอนที ่1 ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 

 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างประกอบด้วยค่าสถิติพื้นฐานของ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา อาชีพและรายได ้โดยผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 250 คน มาแจกแจง
ใชส้ถิติแสดงจ านวนและค่าร้อยละแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.1 
 

ตารางท่ี 4.1  ตารางแสดงค่าจ านวน และค่าร้อยละ เพศของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

          (N = 250) 

         เพศ                        จ านวน                             ร้อยละ 

ชาย     113    45.20 
หญิง     137    54.80 

                               รวม    250    100 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ พนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
มีจ านวน 137 คน คิดเป็น ร้อยละ 54.80 และเป็นเพศชาย มีจ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 45.20 
 
ตารางท่ี 4.2  ตารางแสดงค่าจ านวน และค่าร้อยละ อายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 
 

          (N = 250) 

             อายุ                    จ านวน                   ร้อยละ  

18 – 30 ปี    74    29.60 
31 - 40 ปี    121    48.40 
41 - 50 ปี    44    17.60  
51-60 ปี     11    4.40  
60 ปี ข้ึนไป    -     

                               รวม    250    100 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ พนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญส่วนใหญ่ มีอายุ 31-40 
ปี มีจ  านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 48.40 รองลงมา คือ อายุ 18-30 ปี มีจ  านวน 74 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 29.60 รองลงมา คือมีอายุ 41-50 ปี มีจ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 17.60 และรองลงมา คือ 
มีอาย ุ51-60 ปี ข้ึนไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.40 ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.3  ตารางแสดงค่าจ านวน และค่าร้อยละ ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

(N = 250) 

        ระดับการศึกษา                 จ านวน                             ร้อยละ  

ประถมศึกษา    -     
มธัยมศึกษา/ปวช./ปวท./ปวส.  13    5.20 
ปริญญาตรี    185    74.00  
สูงกวา่ปริญญาตรี   53    20.80 

                               รวม    250    100 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า พนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญส่วนใหญ่ มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี. มีจ  านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 74  รองลงมา คือ สูงกว่าปริญญาตรี  
มีจ  านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 20.80  และรองลงมา คือ มธัยมศึกษา/ปวช./ปวท./ปวส. มีจ านวน 
13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.20 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4  ตารางแสดงค่าจ านวน และค่าร้อยละ ส่วนราชการของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

          (N = 250) 

       ส่วนราชการ                                จ านวน             ร้อยละ  

 ส านกัปลดั    73    29.20 
กองคลงั     79    31.60 
กองช่าง     47    18.80 
กองสาธารณสุขฯ   33    13.20 
กองการศึกษา    18    7.20 
อ่ืน ๆ           

                             รวม    250    100 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า พนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญส่วนใหญ่ อยู่ในส่วน
ราชการกองคลังมีจ านวน 73 คน  คิดเป็นร้อยละ 31.60  รองลงมา คือ ส่วนราชการส านักปลัด  
มีจ  านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 29.20 รองลงมา คือ ส่วนราชการกองช่าง มีจ านวน  47 คน คิดเป็น
ร้อยละ 18.80  รองลงมา คือ ส่วนราชการกองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม จ านวน 33 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.20  และรองลงมา คือ ส่วนราชการกองการศึกษา จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 7.20  
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.5  ตารางแสดงค่าจ านวน และค่าร้อยละ ต าแหน่งประเภทของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

          (N = 250) 

    ต าแหน่งประเภท                    จ านวน                            ร้อยละ 

บริหารทอ้งถ่ิน    12    4.80  
อ านวยการทอ้งถ่ิน   108    43.20 
วชิาการ     91    36.40 
ทัว่ไป     39    15.60 
อ่ืน ๆ    

                               รวม    250    100 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า พนักงานเทศบาลในจังหวดัอ านาจเจริญส่วนใหญ่ อยู่ใน
ต าแหน่งประเภทอ านวยการทอ้งถ่ิน มีจ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 43.20  รองลงมา คือ ต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ มีจ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 36.40  รองลงมา คือ ต าแหน่งประเภททั่วไป  
มีจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 15.60 และรองลงมา คือ ต าแหน่งประเภทบริหารทอ้งถ่ิน มีจ านวน 
12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.80 ตามล าดบั 
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ตอนที ่2 ผลประเมนิสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลในจังหวดัอ านาจเจริญ 
 ด้วยการค านวณหาค่าเฉลีย่ (X  ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 
 ผลการประเมินสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ จากกลุ่ม
ตวัอย่าง จ านวน 250 คน ซ่ึงประกอบดว้ยสมรรถนะหลกัพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
ในภาพรวม และระดบัสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ เป็นรายดา้น  
มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 2.1 ระดับสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลในจังหวดัอ านาจเจริญ ในภาพรวม 
  สมมติฐานที่ 1 พนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ มีระดับสมรรถนะหลัก 
ของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.6 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) เก่ียวกบัระดบัสมรรถนะ 
 หลกัพนกังานเทศบาล 
  

สมรรถนะหลกัพนักงานเทศบาล             X                S.D.                  แปลผล        อนัดับที ่

1.  ดา้นจิตส านึกบริการ   4.12  1.33   มาก  4 
2.  ดา้นคุณธรรมจริยธรรมและความ 4.18  1.35  มาก  2 
    รับผดิชอบต่อส่วนรวม 
3. ดา้นการท างานเป็นทีม   4.22  1.33  มาก  1 
4. ดา้นการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม  4.15  1.32  มาก  3 
5. ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ   4.18  1.35  มาก  2 
6. ดา้นการจดัการความขดัแยง้ชุมชน 4.01  1.39  มาก  5 

                               ภาพรวม      4.14  1.34  มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.6 พบว่า ระดับสมรรถนะพนักงานเทศบาลในจังหวัดอ านาจเจริญ  
โดยภาพรวมสมรรถนะหลักอยู่ในระดบัมาก  41.4x   เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สมรรถนะ
หลักพนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ด้านการท างานเป็นทีมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 22.4x   รองลงมาคือ ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 18.4x   ดา้นคุณธรรมจริยธรรมรับผิดชอบต่อส่วนรวม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  18.4x   
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รองลงมาคือด้านการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  15.4x   ด้านจิตส านึก
บริการโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  12.4x   และด้านการจัดการความขัดแยง้ในชุมชน โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  01.4x   ตามล าดบั 
 
 2.2 ระดับสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลในจังหวดัอ านาจเจริญเป็นรายด้าน 
 
ตารางท่ี 4.7 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) เก่ียวกบัระดบัสมรรถนะ 
 หลกัดา้นจิตส านึกบริการ 
 

     ด้านจิตส านึกบริการ                       X  S.D.                  แปลผล      อนัดับที ่

1.  ท่านพร้อมใหบ้ริการ แต่งกาย   4.31 1.39  มาก  1 
และกริยามารยาทมีความเหมาะสม  
มีอธัยาศยัไม่ตรีต่อผูรั้บบริการ  
2. ท่านพร้อมรับฟังความตอ้งการ และ  4.02 1.31  มาก  4 
ใหข้อ้มูลข่าวสารแก่ผูรั้บบริการอยา่งถูกตอ้ง 
3. ท่านเขา้ใจในความตอ้งการหรือปัญหา   4.10 1.31  มาก  2 
เสนอแนะบุคคลหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
รับฟังขอ้มูลยอ้นกลบัในการใหบ้ริการ  
4. ท่านใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์   4.06 1.33  มาก  3 
ใหค้วามช่วยเหลือในเร่ืองอ่ืน ๆ ดว้ยความ 
รวดเร็ว 
5 ท่านพร้อมเป็นท่ีปรึกษาแนะน าในการให ้ 4.10 1.31  มาก  2 
บริการสู่ความเป็นเลิศ พฒันาจิตส านึกแก่ทีมงาน  

                               ภาพรวม            4.12 1.33         มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.7 ระดับสมรรถนะของพนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ  
โดยภาพรวมสมรรถนะของพนักงานเทศบาล ด้านจิตส านักบริการ อยู่ในระดบัมาก  12.4x   
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การให้บริการ แต่งกายและกริยามารยาทมีความเหมาะสม มีอธัยาศยั
ไม่ตรีต่อผูรั้บบริการ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก   31.4x   รองลงมาคือ การเขา้ใจในความ
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ต้องการหรือปัญหา เสนอแนะบุคคลหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องรับฟังข้อมูลยอ้นกลับในการ
ให้บริการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  10.4x   รองลงมา คือ การพร้อมเป็นท่ีปรึกษาแนะน า
ในการให้บริการสู่ความเป็นเลิศ พฒันาจิตส านึกแก่ทีมงาน ลูกคา้ส าคญัท่ีสุด โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก  10.4x   การใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์  ให้ความช่วยเหลือในเร่ืองอ่ืน ๆ ดว้ย
ความรวดเร็ว โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  06.4x   และรองลงมาคือ การพร้อมรับฟังความ
ต้องการ และให้ข้อมูลข่าวสารแก่ผู ้รับบริการอย่างถูกต้อง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 02.4x   ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.8 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ระดบัสมรรถนะหลกั 
 ดา้นคุณธรรมจริยธรรมและความรับผดิชอบต่อส่วนรวม 
 

     ด้านคุณธรรมจริยธรรมและ    X   S.D.                แปลผล      อนัดับที ่
       ความรับผดิชอบต่อส่วนรวม 

1. ท่านพร้อมปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส 4.16 1.36  มาก  3 
ซ่ือสัตยสุ์จริต ถูกตอ้งตามหลกักฎหมาย 
 คุณธรรมจริยธรรม  
2. ท่านรักษาวาจามีสัจจะเช่ือถือได ้มีส านึก  4.20 1.31  มาก  1 
และความภาคภูมิใจในความเป็นขา้ราชการ  
อุทิศแรงกาย แรงใจผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัของ 
ตนของหน่วยงานบรรลุผล 
3. ท่านยดึมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณ  4.18 1.35  มาก  2 
วชิาชีพและเสียสละความสงบสุขสบาย 
4. ท่านธ ารงความถูกตอ้ง ยนืหยดัพิทกัษผ์ล 4.20 1.35  มาก  1 
ประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติ 
5. ท่านธ ารงความถูกตอ้งยนืหยดัพิทกัษ ์  4.16 1.37  มาก  3 
ผลประโยชน์และช่ือเสียงของธรรมชาติ ปฏิบติั 
เป็นตวัอยา่งท่ีดีดา้นคุณธรรม จริยธรรม  
และความรับผดิชอบต่อส่วนรวม 

                               ภาพรวม            4.18 1.35         มาก 
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  จากตารางท่ี  4.8 พบว่า ระดับสมรรถนะของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
อ านาจเจริญ โดยภาพรวมสมรรถนะของพนักงานเทศบาล ด้านคุณธรรมจริยธรรมและความ
รับผิดชอบต่อส่วนรวมอยูใ่นระดบัมาก  18.4x   เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่การรักษาวาจามี
สัจจะเช่ือถือได ้ มีส านึกและความภาคภูมิใจในความเป็นขา้ราชการ อุทิศแรงกาย แรงใจผลกัดนัให้
ภารกิจหลกัของตนของหน่วยงานบรรลุผล โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก   20.4x   การธ ารง
ความถูกตอ้ง ยืนหยดัพิทกัษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติ โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก  20.4x   รองลงมา คือ การยึดมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณวิชาชีพและเสียสละความ
สงบสุขสบาย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  18.4x   รองลงมาคือ พร้อมปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ
โปร่งใสซ่ือสัตยสุ์จริต ถูกตอ้งตามหลกักฎหมาย คุณธรรมจริยธรรม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 16.4x   และรองลงมาคือ  การธ ารงความถูกต้องยืนหยดัพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียง 
ของธรรมชาติ ปฏิบติัเป็นตวัอย่างท่ีดีด้านคุณธรรม จริยธรรม และความรับผิดชอบต่อสังคมภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก  16.4x   ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.9 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ระดบัสมรรถนะหลกั 
 ดา้นการท างานเป็นทีม 
 

     ด้านการท างานเป็นทมี     X  S.D.                แปลผล      อนัดับที ่

1. ท่านรับรู้ในบทบาทและหนา้ท่ีของตนเอง 4.25 1.21  มาก               4    
ในฐานะสมาชิกของทีม ท างานในส่วนท่ีตน 
ไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ 

2. ท่านสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้นในทีม 4.25 1.21  มาก  1 
ไดดี้ กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค ์ 
แสดงความเตม็ใจในการใหค้วามร่วมมือในการ 
ก าหนดภารกิจและเป้าหมาย  
3. ท่านรับฟังความคิดเห็น ช่วยใหส้มาชิกใน 4.22 1.35  มาก  3 
ทีม ท างานบรรลุเป้าหมาย และกระตุน้ 
ใหส้มาชิกแลกเปล่ียนขอ้มูลความคิดเห็น 
ซ่ึงกนัและกนั  
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 
 

     ด้านการท างานเป็นทมี     X  S.D.                แปลผล      อนัดับที ่

4. ท่านกล่าวช่ืนชมและ ใหค้วามช่วยเหลือ 4.23 1.35  มาก  2 
เพื่อนร่วมงานเม่ือมีเหตุจ าเป็นไม่ตอ้งร้องขอและ 
ส่งเสริมบรรยากาศของการสนบัสนุน การยอม 
รับและการเปิดเผยขอ้มูลซ่ึงกนัและกนัภายในทีม 
5. ท่านเสนอวธีิการท่ีจะแกไ้ขปัญหาหรือ 4.19 1.36  มาก  5 
อุปสรรคช่วยประสานรอยร้าวหรือแกไ้ขขอ้ 
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม ให้ค  าปรึกษาแนะน า 
แก่สมาชิกในทีมถึงแนวทางการปฏิบติังานใหมี้ 
ประสิทธิภาพ ในการท างานเป็นทีม 

                               ภาพรวม            4.22 1.33         มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9  พบว่า ระดบัสมรรถนะของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
โดยภาพรวมสมรรถนะของพนกังานเทศบาล ดา้นการท างานเป็นทีม อยูใ่นระดบัมาก  22.4x   
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้นในทีมไดดี้ กล่าวถึงเพื่อนร่วมงาน
ในเชิงสร้างสรรค์ แสดงความเต็มใจในการให้ความร่วมมือในการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย 
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  25.4x   รองลงมาคือ การกล่าวช่ืนชมและ ให้ความช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานเม่ือมีเหตุจ าเป็นไม่ตอ้งร้องขอและส่งเสริมบรรยากาศของการสนบัสนุน การยอมรับและ
การเปิดเผยข้อมูลซ่ึงกันและกันภายในทีม ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  23.4x   รองลงมา คือ  
การรับฟังความคิดเห็น ช่วยให้สมาชิกในทีมท างานบรรลุเป้าหมาย และกระตุ้นให้สมาชิก
แลกเปล่ียนขอ้มูล ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  22.4x   รองลงมาคือ 
ท่านรับรู้ในบทบาทและหน้าท่ีของตนเองในฐานะสมาชิกของทีม ท างานในส่วนท่ีตนได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จ  ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  21.4x   รองลงมาคือ การเสนอวิธีการท่ีจะแกไ้ข
ปัญหาหรืออุปสรรคช่วยประสานรอยร้าวหรือแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม ให้ค  าปรึกษาแนะน า
แก่สมาชิกในทีมถึงแนวทางการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ ในการท างานเป็นทีม ภาพรวมอยู ่
ในระดบัมาก  19.4x   ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.10 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ระดบัสมรรถนะหลกั 
 ดา้นการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม 
 

     ด้านการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม  X   S.D. แปลผล อนัดับที ่

1. ท่านปรับปรุงประสิทธิภาพของงานและคิด 4.17 1.36 มาก 2 
 หาแนวทางใหม่ ๆ มาปรับปรุงการท างานใหมี้ 
 ประสิทธิภาพมากข้ึน  
2. ท่านก าหนดมาตรฐานตนเองใหสู้งกวา่เกณฑ ์ 4.19 1.28 มาก 1 
 ทัว่ไป ปรับปรุงการท างานตนเอง 
 และเพิ่มประสิทธิภาพของงานใหดี้ข้ึน 
 อยา่งต่อเน่ือง 
3. ท่านสนบัสนุนใหผู้อ่ื้นเสนอแนวทางท างาน 4.16 1.32 มาก 3 
 ใหม่ ๆ และสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดความคิด 
 นอกกรอบ/ริเร่ิม 

4. ท่านมีส่วนร่วมในการพฒันางานของทีมงาน 4.12 1.32 มาก 5 

 วเิคราะห์สังเคราะห์เพื่อคน้หาทางเลือกใหม่ ๆ  
 มาใชป้รับปรุงการท างานใหดี้ข้ึน 

5. ท่านริเร่ิมส่ิงแปลกใหม่  ประยกุตแ์นว 4.14 1.34 มาก 4 

 ทางใหม่และถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ 

 ดา้นการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิมแก่ทีมงาน 

   ภาพรวม           4.15 1.32 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10  พบวา่ ระดบัสมรรถนะของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
โดยภาพรวมสมรรถนะของพนักงานเทศบาล ด้านการคิดนอกกรอบ /ริเร่ิม อยู่ในระดับมาก 
 15.4x   เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การก าหนดมาตรฐานตนเองให้สูงกว่าเกณฑ์ทั่วไป 
ปรับปรุงการท างานตนเองและเพิ่มประสิทธิภาพของงานให้ดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก  19.4x   รองลงมา คือ การปรับปรุงประสิทธิภาพของงานและคิดหาแนวทางใหม่ ๆ  
มาปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน  ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  17.4x   รองลงมา 
คือ การสนับสนุนให้ผูอ่ื้นเสนอแนวทางท างาน  ใหม่ ๆ และสร้างแรงจูงใจให้เกิดความคิดนอก
กรอบ/ริเร่ิม   16.4x   รองลงมาคือ การริเร่ิมส่ิงแปลกใหม่  ประยุกตแ์นวทางใหม่ และถ่ายทอด
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ความรู้ประสบการณ์ด้านการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิมแก่ทีมงาน  14.4x   รองลงมาคือ การมีส่วน
ร่วมในการพฒันางานของทีมงานวิเคราะห์สังเคราะห์เพื่อคน้หาทางเลือกใหม่ ๆ มาใชป้รับปรุงการ
ท างานใหดี้ข้ึน  12.4x   ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.11 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ระดบัสมรรถนะหลกั 
  ดา้นสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
 

     ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ X  S.D. แปลผล อนัดับที ่

1. ท่านกระตือรือร้นในการศึกษาหา 4.21 1.36 มาก 1 
 องคค์วามรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
 และหมัน่ทดลองวธีิการท างานแบบใหม่ 
 เพื่อพฒันาประสิทธิภาพ 

2. ท่านมีความรอบรู้เท่าทนัเทคโนโลยหีรือ 4.20 1.30 มาก 2 

 องคค์วามรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
 และท่ีเก่ียวขอ้ง 
3. ท่านเขา้ใจผลกระทบของวทิยาการต่าง ๆ  4.17 1.36 มาก 3 
 อยา่งลึกซ้ึงและ สามารถน าวชิาการความรู้ 
 และเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยกุตใ์ช ้
 ในการปฏิบติังาน 
4. ท่านมีความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังาน 4.16 1.37 มาก 4 
 หลายดา้น (สหวทิยาการ) และสามารถน า 
 ความรู้ไปปรับโดยบูรณาการ  
 ในการสร้างวสิัยทศัน์เพื่อปฏิบติัในอนาคต 
5. ท่านสนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันา 4.15 1.36 มาก 5 
 ความเช่ียวชาญและใหก้ารสนบัสนุน ชมเชย  
 เม่ือผูแ้สดงออกถึงความตั้งใจท่ีจะพฒันา 

 ความเช่ียวชาญในงาน  

  ภาพรวม 4.18 1.35 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะของพนักงานเทศบาลใน
จงัหวดัอ านาจเจริญ โดยภาพรวมสมรรถนะของพนกังานเทศบาล ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
อาชีพ อยูใ่นระดบัมาก  18.4x   เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การกระตือรือร้นในการศึกษาหา
องค์ความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนและหมั่นทดลองวิธีการท างานแบบใหม่เพื่อพัฒนา
ประสิทธิภาพ   ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  21.4x   รองลงมาคือ ความรอบรู้เท่าทนัเทคโนโลยี
หรือองคค์วามรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนและท่ีเก่ียวขอ้ง  ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  20.4x   

รองลงมาคือ มีความเขา้ใจผลกระทบของวทิยาการต่าง ๆ อยา่งลึกซ้ึงและ สามารถน าวิชาการความรู้
และเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  17.4x   

รองลงมาคือ มีความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานหลายดา้น (สหวทิยาการ) และสามารถน าความรู้
ไปปรับโดยบูรณาการ ในการสร้างวิสัยทัศน์เพื่อปฏิบัติในอนาคต   ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 16.4x   และรองลงมาคือการสนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความเช่ียวชาญและให้
การสนบัสนุน ชมเชย เม่ือผูแ้สดงออกถึงความตั้งใจท่ีจะพฒันาความเช่ียวชาญในงาน ภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก  15.4x   ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.12 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ระดบัสมรรถนะหลกั 
 ดา้นการจดัการความขดัแยง้ชุมชน 
 

     ด้านการจัดการความขัดแย้งชุมชน  X  S.D. แปลผล อนัดับที ่

1. ท่านรู้และอธิบายสาเหตุความขดัแยง้ใน 4.05 1.35 มาก 1 
 ชุมชนไดแ้ละรู้และอธิบายจ านวน 
 และวธีิการจดัการความขดัแยง้ในชุมชนได ้

2. ท่านศึกษาหาสาเหตุความขดัแยง้ใน 4.03 1.36 มาก 2 

 ชุมชนไดแ้ละเก็บรวบรวมขอ้มูลความขดัแยง้ 

 ในชุมชน และจดัท าฐานขอ้มูลดา้นความ 

 ขดัแยง้ในชุมชน 

3. ท่านสามารถประยกุตค์วามรู้วธีิการจดัการ 4.00 1.40 มาก 3 

 ความขดัแยง้แบบสันติวธีิและประยกุตค์วามรู้ 

 วธีิการจดัการความขดัแยง้แบบสมานฉนัท ์
 ประนีประนอม เจรจาต่อรอง 
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ตารางท่ี 4.12 (ต่อ) 
 

     ด้านการจัดการความขัดแย้งชุมชน  X  S.D. แปลผล อนัดับที ่

4. ท่านพร้อมแกปั้ญหาความขดัแยง้ใน 3.97 1.43 มาก 4 

 ชุมชนดา้นผลประโยชน์ได ้ดา้นการเมือง 
 ดา้นสังคม และดา้นส่ิงแวดลอ้มได ้

5. ท่านพร้อมใหค้  าปรึกษาแก่ทีมงานดา้น 4.00 1.40 มาก 3 

 การจดัการความขดัแยง้เพื่อสร้างสรรค ์

 มากกวา่การท าลาย 

  ภาพรวม 4.01 1.39 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ระดบัสมรรถนะของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
โดยภาพรวมสมรรถนะของพนกังานเทศบาล ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ อยู่ในระดบั
มาก  01.4x   เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การรับรู้และอธิบายสาเหตุความขดัแยง้ในชุมชนได้
และรู้และอธิบายจ านวนและวิธีการจดัการความขดัแยง้ในชุมชนได้  ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 05.4x   รองลงมาคือ การศึกษาหาสาเหตุความขดัแยง้ในชุมชนไดแ้ละเก็บรวบรวมขอ้มูลความ
ขัดแยง้ในชุมชน และจัดท าฐานข้อมูลด้านความขัดแยง้ในชุมชน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 03.4x   รองลงมาคือ สามารถประยุกต์ความรู้วิธีการจดัการความขดัแยง้แบบสันติวิธีและ
ประยุกตค์วามรู้วิธีการจดัการความขดัแยง้แบบสมานฉันท์ ประนีประนอม เจรจาต่อรอง ภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก  00.4x   รองลงมาคือ ความพร้อมให้ค  าปรึกษาแก่ทีมงานดา้นการจดัการความ
ขดัแยง้เพื่อสร้างสรรค์มากกว่าการท าลาย  ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  00.4x   และรองลงมา คือ 
ความพร้อมแก้ปัญหาความขดัแยง้ในชุมชนด้านผลประโยชน์ได้ ด้านการเมือง ด้านสังคม และ 
ดา้นส่ิงแวดลอ้มได ้ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  97.3x   ตามล าดบั 
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ตอนที ่3 ผลประเมนิสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลในจังหวดัอ านาจเจริญ  
 โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
 ผลการประเมินสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในจังหวัดอ านาจเจริญ  
โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยภาพรวมและเป็นรายดา้น จ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติแบบ  
(t – test) และ  (f – test) และเปรียบเทียบความต่างกนั จ าแนกตาม อายุ ระดบัการศึกษา ส่วนราชการ 
และต าแหน่งประเภท โดยใชส้ถิติแบบ (One – way ANOVA) เม่ือพบความต่างกนัของค่าเฉล่ียอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ท าการทดสอบความต่างกนัรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’) 
 

 สมมติฐานข้อที่ 2 พนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีมีเพศต่างกนัมีสมรรถนะ
หลกั แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.13 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (X) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่าสถิติ t-test ในการ 

 เปรียบเทียบระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 

 จ าแนกตามเพศ 

 

     สมรรถนะหลกั  ชาย หญงิ  
  N=113 N=137  

   X   S.D. X  S.D.    T   P 

1. ดา้นจิตส านึกบริการ   4.26 1.19 4.01 1.35 1.557 0.121 
2. ดา้นคุณธรรมจริยธรรม   4.33 1.19 4.06 1.40 1.705 0.089 
 และความรับผดิชอบต่อส่วนรวม 
3. ดา้นการท างานเป็นทีม   4.37 1.21 4.10 1.36 1.651 0.100 
4. ดา้นการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม   4.32 1.19 4.02 1.36 1.894 0.059 
5. ดา้นการสั่งสมความเช่ียว-   4.34 1.23 4.04 1.38 1.802 0.073 
 ชาญในอาชีพ 
6. ดา้นการจดัการความขดัแยง้   4.21 1.26 3.85 1.43 2.100  0.037* 
 ชุมชน 

  รวม    4.31 1.21  4.01 1.38 1.784 0.079 
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 จากตารางท่ี 4.13  ผลการประเมินสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
อ านาจเจริญ ระหวา่งเพศชายและเพศหญิง พบวา่ พนกังานเทศบาลท่ีมีเพศต่างกนัมีสมรรถนะหลกั
ของพนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ โดยภาพรวมต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตส านึกบริการ ดา้นคุณธรรมจริยธรรมและความ
รับผิดชอบต่อสังคม ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม และดา้นการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในอาชีพ พบวา่ พนกังานเทศบาลท่ีมีเพศต่างกนัมีสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนด้านการจดัการความ
ขดัแยง้ในชุมชน พบว่า พนกังานเทศบาลท่ีมีเพศต่างกนัมีสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.14 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (X) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่าสถิติ f-test ในการ 
 เปรียบเทียบระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ  
 จ าแนกตาม อาย ุระดบัการศึกษา ส่วนราชการ ต าแหน่งประเภท 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

อายุ      
              ระหวา่งกลุ่ม 15.109 4 3.777 2.333 0.056 
              ภายในกลุ่ม 396.682 245 1.619     
              รวม 411.791 249       
 ระดบัการศึกษา      
              ระหวา่งกลุ่ม 7.964 3 2.655 1.617 0.186 
              ภายในกลุ่ม 403.827 246 1.642     
              รวม 411.791 249       
 ส่วนราชการ      
              ระหวา่งกลุ่ม 17.866 4 4.467 2.778 0.028* 
              ภายในกลุ่ม 393.925 245 1.608     
              รวม 411.791 249       
ต าแหน่งประเภท      
              ระหวา่งกลุ่ม 13.822 3 4.607 2.848 0.038* 
              ภายในกลุ่ม 397.969 246 1.618     
              รวม 411.791 249       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.14 ผลการประเมินสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
อ านาจเจริญ ท่ีมีอายุ และระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัมีสมรรถนะหลกั ต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนราชการ และต าแหน่งประเภท ท่ีแตกต่างกนัมีสมรรถนะหลกั ต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 สมมติฐานที่ 3 พนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีมีอายุต่างกนัมีสมรรถนะ
หลกัแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.15 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (X) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่าสถิติ f-test  
 ในการเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
 จ าแนกตามอาย ุ
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ด้านจติส านึกบริการ      
              ระหวา่งกลุ่ม 15.505 4 3.876 2.409 .050 

              ภายในกลุ่ม 394.300 245 1.609   
              รวม 409.805 249    
 ด้านคุณธรรม จริยธรรม 
และความรับผดิชอบต่อสังคม 

     

              ระหวา่งกลุ่ม 14.488 4 3.622 2.142 .076 
              ภายในกลุ่ม 414.347 245 1.691   
              รวม 428.835 249    
 ด้านการท างานเป็นทมี      
              ระหวา่งกลุ่ม 15.903 4 3.976 2.407 .050 
              ภายในกลุ่ม 404.725 245 1.652   
              รวม 420.628 249    
ด้านการคดินอกกรอบ/ริเร่ิม      
              ระหวา่งกลุ่ม 13.943 4 3.486 2.126 .078 
              ภายในกลุ่ม 401.738 245 1.640   
              รวม 415.680 249    
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ      
              ระหวา่งกลุ่ม 14.912 4 3.728 2.178 .072 
              ภายในกลุ่ม 419.252 245 1.711   
              รวม 434.163 249    
ด้านการจดัการความขัดแย้งในชุมชน      
              ระหวา่งกลุ่ม 21.416 4 5.354 2.963 .020* 
              ภายในกลุ่ม 442.633 245 1.807   
              รวม 464.049 249    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.15  ผลการประเมินสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
อ านาจเจริญ จ าแนกตามอายุ พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านจิตส านึกบริการ ด้านคุณธรรม
จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม และ
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และดา้น
การจดัการความขัดแยง้ในชุมชนพบว่า พนักงานเทศบาลท่ีมีอายุต่างกันมีสมรรถนะหลักของ
พนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 สมมติฐานที่ 4 พนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมี
สมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.16 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (X) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่าสถิติ f-test  
 ในการเปรียบเทียบสมรรถนะของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
 จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ด้านจิตส านึกบริการ      
              ระหวา่งกลุ่ม 8.756 3 2.919 1.790 0.150 
              ภายในกลุ่ม 401.049 246 1.630     
              รวม 409.805 249       
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ)  
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

 ด้านคุณธรรมจริยธรรมและความ
รับผดิชอบต่อส่วนรวม 

     

              ระหวา่งกลุ่ม 12.566 3 4.189 2.475 0.062 
              ภายในกลุ่ม 416.270 246 1.692     
              รวม 428.835 249       
 การท างานเป็นทมี      
              ระหวา่งกลุ่ม 10.910 3 3.637 2.184 0.091 
              ภายในกลุ่ม 409.718 246 1.666     
              รวม 420.628 249       
การคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม      
              ระหวา่งกลุ่ม 7.797 3 2.599 1.567 0.198 
              ภายในกลุ่ม 407.883 246 1.658     
              รวม 415.680 249       
ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ      
              ระหวา่งกลุ่ม 7.648 3 2.549 1.470 0.223 
              ภายในกลุ่ม 426.515 246 1.734     
              รวม 434.163 249       
ด้านการจัดการความขัดแย้งในชุมชน      
              ระหวา่งกลุ่ม 2.972 3 0.991 0.529 0.663 
              ภายในกลุ่ม 461.077 246 1.874     
              รวม 464.049 249       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลการประเมินสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นจิตส านึกบริการดา้นคุณธรรมจริยธรรมและ
ความรับผิดชอบต่อสังคม ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม ด้านการสั่ งสม 
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ความเช่ียวชาญในอาชีพ และดา้นการจดัการความขดัแยง้ชุมชน ต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
 
 สมมติฐานที่ 5  พนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีอยูใ่นส่วนราชการต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.17 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (X) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่าสถิติ f-test  
 ในการเปรียบเทียบสมรรถนะของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
 จ  าแนกตามส่วนราชการ 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ด้านจิตส านึกบริการ      
              ระหวา่งกลุ่ม 14.384 4 3.596 2.228 0.067 
              ภายในกลุ่ม 395.421 245 1.614     
              รวม 409.805 249       
ด้านคุณธรรมจริยธรรมและความ 
รับผดิชอบต่อส่วนรวม 

     

              ระหวา่งกลุ่ม 12.995 4 3.249 1.914 0.109 
              ภายในกลุ่ม 415.840 245 1.697     
              รวม 428.835 249       
ด้านการท างานเป็นทมี      
              ระหวา่งกลุ่ม 16.446 4 4.111 2.492 0.044* 
              ภายในกลุ่ม 404.182 245 1.650     
              รวม 420.628 249       
ด้านการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม      
              ระหวา่งกลุ่ม 19.756 4 4.939 3.056 0.018* 
              ภายในกลุ่ม 395.924 245 1.616     
              รวม 415.680 249       
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ      
              ระหวา่งกลุ่ม 17.416 4 4.354 2.560 0.039* 
              ภายในกลุ่ม 416.747 245 1.701     
              รวม 434.163 249       
ด้านการจัดการความขัดแย้งในชุมชน      
              ระหวา่งกลุ่ม 34.703 4 8.676 4.951 0.001* 
              ภายในกลุ่ม 429.346 245 1.752     
              รวม 464.049 249       

 

 จากตารางท่ี 4.17 ผลการประเมินสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
อ านาจเจริญ จ าแนกตามส่วนราชการ พิ จารณาเป็นรายด้าน ได้แก่  ด้านจิตส านึกบริการ  
ดา้นคุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม ต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ส่วนด้านการท างานเป็นทีม ด้านการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญ 
ในอาชีพ และดา้นการจดัการความขดัแยง้ในชุมชนพบวา่ พนกังานเทศบาลท่ีมีอยู่ในส่วนราชการ
ต่างกนัมีสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของ เซฟเฟ่ (Scheffe’) 
 

ตารางท่ี 4.18 ตารางแสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั 
 อ านาจเจริญ โดยภาพรวมเป็นรายคู่ การท างานเป็นทีม จ าแนกตามส่วนราชการ 
 

ส่วนราชการ  ส านกัปลดั กองคลงั กองช่าง กอง 
สาธารณสุข 

กอง    
การศึกษา 

  4.11 3.95 4.49 4.65 4.34 
ส านกัปลดั 4.11 - .163 -.372 -.554* -.232 
กองคลงั 3.95  - -.535* -.705* -.395 
กองช่าง 4.49   - -.169 .141 
กองสาธารณสุขฯ 4.65    - .310 
กองการศึกษา 4.34    - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.18 ผลการประเมินโดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามส่วนราชการ พบว่า 
พนักงานเทศบาลท่ีอยู่ส่วนราชการต่างกันมีสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
อ านาจเจริญ ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  มีจ  านวน 3 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาลท่ีอยู่
ในส านกัปลดั กบั กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม และ พนกังานเทศบาลท่ีอยูใ่นกองคลงักบักองช่าง
และ พนกังานเทศบาลท่ีอยูใ่นกองคลงักบักองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ส่วนพนกังานเทศบาลท่ีอยู่
ในคู่อ่ืนๆ มีสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.19 ตารางแสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั 
 อ านาจเจริญ โดยภาพรวมเป็นรายคู่ การคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม จ าแนกตามส่วนราชการ 
 

ส่วนราชการ  ส านกัปลดั กองคลงั กองช่าง กอง 
สาธารณสุข 

กอง    
การศึกษา 

  3.99 3.90 4.47 4.64 4.23 
ส านกัปลดั 3.99 - .090 -.479* -.653* -.244 
กองคลงั 3.90  - -.569* -.744* -.335 
กองช่าง 4.47   - -.174 -.235 
กองสาธารณสุขฯ 4.64    - -.409 
กองการศึกษา 4.23    - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.19 ผลการประเมินโดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามส่วนราชการ พบว่า 
พนักงานเทศบาลท่ีอยู่ส่วนราชการต่างกันมีสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
อ านาจเจริญ ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  มีจ  านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาลท่ีอยู่
ในส านกัปลดั กบั กองช่าง และส านกัปลดั กบั กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม และ พนกังานเทศบาล
ท่ีอยูใ่นกองคลงักบักองช่างและ พนกังานเทศบาลท่ีอยูใ่นกองคลงักบักองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ส่วนพนักงานเทศบาลท่ีอยู่ในคู่อ่ืนๆ มีสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
ต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.20 ตารางแสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั  
 อ านาจเจริญ โดยภาพรวมเป็นรายคู่ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ  
 จ  าแนกตามส่วนราชการ 
 

ส่วนราชการ  ส านกัปลดั กองคลงั กองช่าง กอง 
สาธารณสุข 

กอง    
การศึกษา 

  4.05 3.92 4.49 4.61 4.24 
ส านกัปลดั 4.05 - 0.128 -0.442 -.566* -0.198 
กองคลงั 3.92  - -.570* -.693* -.325 
กองช่าง 4.49   - .123 .245 
กองสาธารณสุขฯ 4.61    - .368 
กองการศึกษา 4.24    - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.20 ผลการประเมินโดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามส่วนราชการ พบว่า 
พนักงานเทศบาลท่ีอยู่ส่วนราชการต่างกันมีสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
อ านาจเจริญ ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  มีจ  านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาลท่ีอยู่
ในส านกัปลดั กบั กองช่าง และส านกัปลดั กบั กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม และ พนกังานเทศบาล
ท่ีอยูใ่นกองคลงักบักองช่างและ พนกังานเทศบาลท่ีอยูใ่นกองคลงักบักองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ส่วนพนักงานเทศบาลท่ีอยู่ในคู่อ่ืนๆ มีสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
ต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.21 ตารางแสดงการเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั 
  อ านาจเจริญ โดยภาพรวมเป็นรายคู่ ดา้นการจดัการความขดัแยง้ชุมชน จ าแนกตาม 
  ส่วนราชการ 
 

ส่วนราชการ  ส านกัปลดั กองคลงั กองช่าง กอง 
สาธารณสุข 

กอง    
การศึกษา 

  3.66 3.79 4.44 4.64 4.14 
ส านกัปลดั 3.66 - -.135 -.781* -.979* -.487 
กองคลงั 3.79  - -.646* -.844* -.352 
กองช่าง 4.44   - -.198 .294 
กองสาธารณสุขฯ 4.64    - .368 
กองการศึกษา 4.14    - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.21 ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามส่วนราชการ พบว่า 
พนกังานเทศบาลท่ีอยู่ส่วนราชการต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มีจ  านวน 4 คู่ ได้แก่ พนักงาน
เทศบาลท่ีอยู่ในส านักปลดั กบั กองช่าง และส านักปลัด กับ กองสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม และ 
พนกังานเทศบาลท่ีอยูใ่นกองคลงักบักองช่างและ พนกังานเทศบาลท่ีอยูใ่นกองคลงักบักองสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอ้ม ส่วนพนกังานเทศบาลท่ีอยูใ่นคู่อ่ืนๆ มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัของพนกังาน
เทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานที่ 6  พนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีอยู่ในต าแหน่งประเภท
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.22 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย (X) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่าสถิติ f-test  
 ในการเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
 จ าแนกตามต าแหน่งประเภท 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ด้านจิตส านึกบริการ      
              ระหวา่งกลุ่ม 11.304 3 3.768 2.326 0.075 
              ภายในกลุ่ม 398.501 246 1.620     
              รวม 409.805 249       
ด้านคุณธรรมจริยธรรมและความ 
รับผดิชอบต่อส่วนรวม 

     

              ระหวา่งกลุ่ม 16.716 3 5.572 3.326 0.020* 
              ภายในกลุ่ม 412.119 246 1.675     
              รวม 428.835 249       
 ด้านการท างานเป็นทมี      
              ระหวา่งกลุ่ม 13.244 3 4.415 2.666 0.048* 
              ภายในกลุ่ม 407.384 246 1.656     
              รวม 420.628 249       
ด้านการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม      
              ระหวา่งกลุ่ม 13.357 3 4.452 2.722 0.045* 
              ภายในกลุ่ม 402.323 246 1.635     
              รวม 415.680 249       
ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ      
              ระหวา่งกลุ่ม 14.513 3 4.838 2.836 0.039* 
              ภายในกลุ่ม 419.650 246 1.706     
              รวม 434.163 249       
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ด้านการจัดการความขัดแย้งในชุมชน        
              ระหวา่งกลุ่ม 16.113 3 5.371 2.950 0.033* 
              ภายในกลุ่ม 447.935 246 1.821     
              รวม 464.049 249       

 
 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับสมรรถนะหลักของพนักงาน
เทศบาลในจังหวัดอ านาจเจริญ จ าแนกตามต าแหน่งประเภท พิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่  
ดา้นจิตส านึกบริการ ต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นคุณธรรมจริยธรรม
และความรับผิดชอบต่อสังคม ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม ดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในอาชีพ และดา้นการจดัการความขดัแยง้ในชุมชนพบวา่ พนกังานเทศบาลท่ีมีอยูใ่น
ต าแหน่งประเภทต่างกนัมีสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกนัอยา่ง
มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความต่างกนัเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของ เซฟเฟ่ 
(Scheffe’) 
 
ตารางท่ี 4.23 ตารางแสดงการเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั 
 อ านาจเจริญ โดยภาพรวมเป็นรายคู่ ดา้นคุณธรรมจริยธรรมและความรับผดิชอบ 
 ต่อสังคม จ าแนกตามต าแหน่งประเภท 
 

ส่วนราชการ  บริหารทอ้งถ่ิน อ านวยการทอ้งถ่ิน วชิาการ ทัว่ไป 

  3.66 3.79 4.44 4.64 
บริหารทอ้งถ่ิน 3.66       -  -1.200*  -.930* - 1.012* 
อ านวยการทอ้งถ่ิน 3.79                  - .270     .187 
วชิาการ 4.44   - .083 
ทัว่ไป 4.64    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี  4.23 ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามต าแหน่งประเภท 
พบว่า พนักงานเทศบาลท่ีอยู่ในต าแหน่งประเภทต่างกนัมีสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลใน
จงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มีจ  านวน 3 คู่ ได้แก่ พนักงาน
เทศบาลท่ีด ารงต าแหน่งประเภทบริหารทอ้งถ่ิน กบั ต าแหน่งประเภทอ านวยการทอ้งถ่ิน และพนกังาน
เทศบาลท่ีด ารงต าแหน่งประเภทบริหารท้องถ่ินกับวิชาการและพนักงานเทศบาลท่ีด ารงต าแหน่ง
ประเภทบริหารทอ้งถ่ินกบัต าแหน่งประเภททัว่ไป ส่วนพนักงานเทศบาลท่ีอยู่ในคู่อ่ืนๆ มีสมรรถนะ
หลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.24 ตารางแสดงการเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาล 
 ในจงัหวดัอ านาจเจริญ โดยภาพรวมเป็นรายคู่ ดา้นการท างานเป็นทีม 
 จ  าแนกตามต าแหน่งประเภทต าแหน่ง 
 

ส่วนราชการ  บริหารทอ้งถ่ิน อ านวยการทอ้งถ่ิน วชิาการ ทัว่ไป 

  3.38 4.41 4.13 4.14 
บริหารทอ้งถ่ิน 3.38       - -1.027* -.750 .760 
อ านวยการทอ้งถ่ิน 4.41                  - .277 -.268 
วชิาการ 4.13   - -.009 
ทัว่ไป 4.14       - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.24 ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามต าแหน่งประเภท 
พบว่า พนักงานเทศบาลท่ีอยู่ในต าแหน่งประเภทต่างกันมีสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาล 
ในจงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  มีจ  านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ พนักงาน
เทศบาลท่ีด ารงต าแหน่งประเภทบริหารทอ้งถ่ิน กบั ต าแหน่งประเภทอ านวยการทอ้งถ่ิน ส่วนพนกังาน
เทศบาลท่ีอยูใ่นคู่อ่ืนๆ มีสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.25 ตารางแสดงการเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาล 
 ในจงัหวดัอ านาจเจริญ โดยภาพรวมเป็นรายคู่ ดา้นการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม 
 จ  าแนกตามต าแหน่งประเภท 
 

ส่วนราชการ  บริหารทอ้งถ่ิน อ านวยการทอ้งถ่ิน วชิาการ ทัว่ไป 

  3.40 4.37 4.03 4.08 

บริหารทอ้งถ่ิน 3.40       - -.969* -.633 .677 
อ านวยการทอ้งถ่ิน 4.37                  - .336 -.292 
วชิาการ 4.03   -    -.044 
ทัว่ไป 4.08       -        - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี  4.25 ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามต าแหน่งประเภท 
พบว่า พนักงานเทศบาลท่ีอยู่ในต าแหน่งประเภทต่างกนัมีสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลใน
จงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มีจ  านวน 1 คู่ ได้แก่ พนักงาน
เทศบาลท่ีด ารงต าแหน่งประเภทบริหารทอ้งถ่ิน กบั ต าแหน่งประเภทอ านวยการทอ้งถ่ิน ส่วนพนกังาน
เทศบาลท่ีอยูใ่นคู่อ่ืนๆ มีสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.26 ตารางแสดงการเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาล 
 ในจงัหวดัอ านาจเจริญ โดยภาพรวมเป็นรายคู่ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ 

 ในอาชีพ จ าแนกตามต าแหน่งประเภท 
  

ส่วนราชการ  บริหารทอ้งถ่ิน อ านวยการทอ้งถ่ิน วชิาการ ทัว่ไป 

  3.32 4.38 4.05 4.18 
บริหารทอ้งถ่ิน 3.32       - -1.059* -.738 -.867* 
อ านวยการทอ้งถ่ิน 4.38                  - .321 -.191 
วชิาการ 4.05   -    -.130 
ทัว่ไป 4.18       -        - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี  4.26 ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามต าแหน่งประเภท 
พบว่า พนักงานเทศบาลท่ีอยู่ในต าแหน่งประเภทต่างกนัมีสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลใน
จงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มีจ  านวน 2 คู่ ได้แก่ พนักงาน
เทศบาลท่ีด ารงต าแหน่งประเภทบริหารทอ้งถ่ิน กบั ต าแหน่งประเภทอ านวยการทอ้งถ่ิน และพนกังาน
เทศบาลท่ีด ารงต าแหน่งประเภทบริหารทอ้งถ่ิน กบั ต าแหน่งประเภททัว่ไป ส่วนพนกังานเทศบาลท่ี
อยูใ่นคู่อ่ืนๆ มีสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.27 ตารางแสดงการเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาล 
 ในจงัหวดัอ านาจเจริญ โดยภาพรวมเป็นรายคู่ ดา้นการจดัการความขดัแยง้ 
 ในชุมชน จ าแนกตามต าแหน่งประเภท 
  

ส่วนราชการ  บริหารทอ้งถ่ิน อ านวยการทอ้งถ่ิน วชิาการ ทัว่ไป 

  3.33 4.27 3.83 3.93 
บริหารทอ้งถ่ิน 3.33       - -.937* -.493 -.600 
อ านวยการทอ้งถ่ิน 4.27                  - .444* -.337 
วชิาการ 3.83   -    -.107 
ทัว่ไป 3.93       -        - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.27 ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามต าแหน่งประเภท 
พบว่า พนักงานเทศบาลท่ีอยู่ในต าแหน่งประเภทต่างกนัมีสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลใน
จงัหวดัอ านาจเจริญ ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มีจ  านวน 2 คู่ ได้แก่ พนักงาน
เทศบาลท่ีด ารงต าแหน่งประเภทบริหารทอ้งถ่ิน กบั ต าแหน่งประเภทอ านวยการทอ้งถ่ิน และพนกังาน
เทศบาลท่ีด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการทอ้งถ่ินกบัต าแหน่งประเภทวชิาการ ส่วนพนกังานเทศบาล
ท่ีอยู่ในคู่ อ่ืนๆ มีสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในจังหวดัอ านาจเจริญ ต่างกันอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตอนที ่4 ผลการศึกษาแนวทางในการสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลในจังหวดั 
 อ านาจเจริญ 
 

 จากการศึกษา พบวา่ พนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีตอบแบบสอบถามให้
ความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในจังหวดั
อ านาจเจริญ โดยผู ้วิจ ัย สรุปล าดับความคิดเห็นท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกัน จากจ านวนผู ้ตอบ
แบบสอบถามท่ีแสดงความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ย ไวด้งัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.28 ตารางแสดงค่าความถ่ีของความคิดเห็นจากผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัแนวทาง 
 ในการพฒันาสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ  
 

แนวทางในการพฒันา ความถี่      อนัดับที่ 

1. ควรจดัให้มีการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการเพื่อให้ความรู้ท่ีจ  าเป็น
ในการปฏิบติังาน  

41 
 

1 

2. ควรสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ควรจดัให้มีการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ 

32 2 

3. ควรสร้างกระบวนการมี ส่วนรวมในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางเดียว ให้ความส าคัญและเปิด
โอกาสกวา้งในการแสดงความคิดเห็น  

21 3 

4. ควรจัดให้มีการสร้างบรรยากาศในท่ีท างานเพื่อจูงใจให้
แสดงออกอยา่งสร้างสรรค ์

10 4 

5. ควรมีกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร  
ในองคก์ร 

8 5 

6. ควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันา 
ทกัษะ ในการใหบ้ริการเป็นระยะอยา่งต่อเน่ือง  

7 6 

7.ควรส่งเสริมให้บุคลากรมี โอกาสพัฒนาศักยภาพในการ
ท างานโดยการจัดให้มีการศึกษาดูงานในองค์การท่ีประสบ
ความส าเร็จ 

6 7 

8. การมุ่ งสู่องค์การท่ี มี ขีดสมรรถนะสูง การปรับเป ล่ียน
กระบวนทัศน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการและการจดัท าแผนพฒันาตนเอง 

6 7 
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ตารางท่ี 4.28 (ต่อ) 
 

แนวทางในการพฒันา ความถี่      อนัดับที่ 

9. ควรมีปรับขอ้กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งใหมี้ความสมดุล  
ก าหนดอ านาจหนา้ท่ีแต่ละฝ่ายใหช้ดัเจน ใหส้อดคลอ้งกบั 
ความตอ้งการของประชาชน 

6 7 

10. ผูบ้ริหารควรมีนโยบายใหแ้ต่ละกลุ่มงานมีการก าหนด 
เป้าหมายตวัช้ีวดัในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีระบบติดตาม 
ผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัอยา่งเป็นระบบและสม ่าเสมอ 

6 7 

 
 จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ พนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีตอบแบบสอบถาม
ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
อ านาจเจริญ สรุปไดด้งัน้ี 
 อนัดับที ่1 ควรจัดให้มีการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อให้ความรู้ท่ีจ  าเป็นในการ
ปฏิบติังาน ค่าความถ่ี เท่ากบั 41 
 อนัดับที ่2 การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ควรจัดให้ มีการแลกเปล่ียนเรียน รู้ 
ค่าความถ่ี เท่ากบั 32 
 อนัดับที ่3 ควรสร้างกระบวนการมีส่วนรวมในการวางแผนการปฏิบติังานให้เป็นไป
ในทิศทางเดียว ใหค้วามส าคญัและเปิดโอกาสกวา้งในการแสดงความคิดเห็น ค่าความถ่ี เท่ากบั 21 
 อนัดับที ่4 ควรจดัให้มีการสร้างบรรยากาศในท่ีท างานเพื่อจูงใจให้แสดงออกอย่าง
สร้างสรรคค์่าความถ่ี เท่ากบั 10 
 อนัดับที ่5 ควรมีกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ในองค์กร
ค่าความถ่ี เท่ากบั 8 
 อนัดับที ่6 ควรสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ ในการ
ใหบ้ริการเป็นระยะอยา่งต่อเน่ือง ค่าความถ่ี เท่ากบั 7 
 อนัดับที ่7 ควรส่งเสริมให้บุคลากรมี โอกาสพฒันาศกัยภาพในการท างานโดยการจดั
ใหมี้การศึกษาดูงานในองคก์ารท่ีประสบความส าเร็จ ค่าความถ่ี เท่ากบั 6 
 อนัดับที ่8 การมุ่งสู่องค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูง การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ 
วฒันธรรม และค่านิยมในการปฏิบติังานของขา้ราชการและการจดัท าแผนพฒันาตนเอง ค่าความถ่ี 
เท่ากบั 6 
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 อนัดับที ่9 ควรมีปรับขอ้กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งให้มีความสมดุล ก าหนดอ านาจหน้าท่ี 
แต่ละฝ่ายใหช้ดัเจน ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชน ค่าความถ่ี เท่ากบั 6 
 อนัดับที ่10 ผูบ้ริหารควรมีนโยบายให้แต่ละกลุ่มงานมีการก าหนดเป้าหมายตวัช้ีวดัใน
การปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีระบบติดตามผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัอยา่งเป็นระบบและสม ่าเสมอ 

ค่าความถ่ี เท่ากบั 6 
 

 

 



บทที่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง การประเมินสมรรถนะของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
อ านาจเจริญ ในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดน้ าเสนอประเด็นส าคญั ประกอบดว้ย 3 ส่วน ไวด้งัน้ี 
 1. สรุปผลการศึกษา 
 2. การอภิปรายผล 
 3. ขอ้เสนอแนะ 
 

1. สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 
  1.1.1 เพื่อประเมินสมรรถนะหลกัพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
  1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักพนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
  1.1.3 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลักพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
อ านาจเจริญ 
 1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 

  1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
    ประชากร ท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
จ านวน 670 คน (ส านกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัอ านาจเจริญ, 2563) 
    กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ผูศึ้กษาท าการสุ่มตวัอย่างจาก
ประชากร โดยใช้สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane,1973) ท่ีค่าความคลาดเคล่ือน (e) 0.05  
ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 250 คน 
  1.2.2 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
    เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) แบ่งเป็น 5 
ระดับ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
ประกอบดว้ย 3 ตอนดงัน้ี 
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    ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมูลทัว่ไปมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ(Check List) ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดบั การศึกษา ส่วนราชการและต าแหน่งประเภท 
จ านวน 5 ขอ้ 
    ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะพนกังานเทศบาลในจงัหวดั
อ านาจเจริญมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่าสมรรถนะ (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ 
จ านวน 30 ขอ้ มีทั้งหมด 6 สมรรถนะ 
    ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันาสมรรถนะพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิดชนิดใหเ้ขียนตอบจ านวน 3 ขอ้ 
  1.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
    ในการวิจยัคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 
โดยมีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
    1) หลังจากได้แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพและน าไปทดลอง 
ใช้แล้ว ผูศึ้กษาจะด าเนินการแจกแบบสอบถามต่อกลุ่มตวัอย่างด้วยตนเองโดยวิธีบังเอิญ ได้รับ
แบบสอบถามท่ีครบถว้นสมบูรณ์คืนมาจ านวน 250  ชุด  คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามท่ี
ส่งออกไปทั้งหมด 
    2) รวบรวมแบบสอบถามท่ีตอบเสร็จแลว้ มาลงคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป เพื่อหาค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
  1.2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
    ผูศึ้กษาด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลตามแนวทางการวจิยัเชิงปริมาณ ดงัน้ี 
    1) การศึกษาข้อมูล  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ส่วนราชการและต าแหน่ง
ประเภทของผูต้อบแบบสอบถามใช้สถิติเชิงพรรณนา โดยการแจกแจงความถ่ีของค าตอบ หาค่า    
ร้อยละ (%) แลว้น าเสนอเป็นตารางประกอบความเรียง 
    2) การประเมินสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
จ าแนกแต่ละด้าน ได้แก่ จิตส านึกบริการคุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อ ส่วนรวม  
การท างานเป็นทีม การคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ การจัดการ 
ความขัดแยง้ในชุมชน  วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา หาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
    3) การประเมินสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล คือ เปรียบเทียบความแตกต่างของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ เพศ  
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ใช้การวิเคราะห์ด้วยสถิติท่ีกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม ได้แก่ อายุ  ระดบัการศึกษา ส่วนราชการ
และต าแหน่งประเภท ใช้การวิเคราะห์โดยใช้ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) ถ้า
พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จะทดสอบความต่างกันเป็นรายคู่ด้วย
วธีิการ ของเซฟเฟ่ (Scheffe’) 
    4) การศึกษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลใน
จงัหวดัอ านาจเจริญ โดยการแจกแจงความถ่ี น าเสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย 
  1.2.5 สถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
    ผูศึ้กษาวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม  ดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูป ส าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสังคมศาสตร์ สถิติท่ีใช ้ประกอบดว้ย 
    1) สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ส าหรับการอธิบายลักษณะทั่วไป
ของกลุ่มตวัอย่าง ระดบัความคิดเห็นต่อการเป็นประเมินสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลใน
จงัหวดัอ านาจเจริญสถิติท่ีใช้ คือ ค่าความถ่ี (frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
    2) สถิติอนุมาน  (Inferential Statistics) ใช้ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน  
สถิติท่ีใช้ คือ การทดสอบค่าที (t–test) ในกรณีตวัแปรตน้สองกลุ่ม และการทดสอบค่าเอฟ (f–test) 
ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) ในกรณีตวัแปรต้นตั้งแต่สาม
กลุ่มข้ึนไป เม่ือพบความต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  จะทดสอบความต่างกนัเป็น
รายคู่ดว้ยวธีิการ ของเซฟเฟ่ (Scheffe’) 
 1.3 ผลการวจัิย 
  ส าหรับการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดต้ั้งสมมติฐานในการวจิยัไวด้งัน้ี 
  1.3.1 พนักงานเทศบาลมีสมรรถนะของพนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ  
อยูใ่นระดบัมาก 
  1.3.2 พนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีมีเพศต่างกันมีสมรรถนะหลัก
แตกต่างกนั 
  1.3.3 พนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีมีอายุต่างกันมีสมรรถนะหลัก
แตกต่างกนั 
  1.3.4 พนักงานเทศบาลในจังหวดัอ านาจเจริญ ท่ี มีระดับการศึกษาต่างกันมี
สมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
  1.3.5 พนักงานเทศบาลในจังหวดัอ านาจเจริญ ท่ีอยู่ในส่วนราชการต่างกันมี
สมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
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  1.3.6 พนักงานเทศบาลในจังหวดัอ านาจเจริญ ท่ีมีต าแหน่งประเภทต่างกันมี
สมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปผลการวจัิยได้ดังนี ้
  1. พนักงานเทศบาลมีสมรรถนะของพนักงานเทศบาลในจังหวัดอ านาจเจริญ 
อยู่ในระดับมาก 
   ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีสมรรถนะของพนักงานเทศบาลใน
จงัหวดัอ านาจเจริญ ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ สมรรถนะหลกั
พนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ด้านการท างานเป็นทีมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ดา้นคุณธรรม
จริยธรรมรับผิดชอบต่อส่วนรวม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือดา้นการคิดนอกกรอบ/
ริเร่ิม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นจิตส านึกบริการโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  และดา้นการ
จดัการความขดัแยง้ในชุมชน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
  2. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีตอบ
แบบสอบถาม ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี 250 คน จ าแนกตามตวัแปร พบวา่ 
   เพศ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 137 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 54.80 และเป็นเพศชาย มีจ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 45.20 
   อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุ 31-40 ปี มีจ  านวน 121 คน  
คิดเป็นร้อยละ 48.40 รองลงมา คือ อาย ุ18-30 ปี มีจ  านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 29.60 รองลงมา คือ
มีอายุ 41-50 ปี มีจ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 17.60 และรองลงมา คือ มีอายุ 51-60 ปี ข้ึนไป 
จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.40 ตามล าดบั 
   ระดับการศึกษา พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี มีจ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 74 รองลงมา คือ สูงกวา่ปริญญาตรี มีจ  านวน 106 คน 
คิด เป็นร้อยละ 20.80 และรองลงมา คือ มธัยมศึกษา/ปวช./ปวท./ปวส. มีจ านวน 13 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 5.20 ตามล าดบั 
   ส่วนราชการ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อยู่ในส่วนราชการกองคลงั 
มีจ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 31.60 รองลงมา คือ ส่วนราชการส านักปลัด  มีจ  านวน 73 คน  
คิดเป็นร้อยละ 29.20 รองลงมา คือ ส่วนราชการกองช่าง มีจ  านวน  47 คน คิดเป็นร้อยละ 18.80 
รองลงมา คือ ส่วนราชการกองสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 13.20 
และรองลงมา คือ ส่วนราชการกองการศึกษา จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 7.20 ตามล าดบั 
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   ต าแหน่งประเภท พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อยู่ในต าแหน่งประเภท
อ านวยการทอ้งถ่ิน มีจ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 43.20  รองลงมา คือ  ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
มีจ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 36.40  รองลงมา คือ ต าแหน่งประเภททั่วไป มีจ านวน 39 คน  
คิดเป็นร้อยละ 15.60 และรองลงมา คือ ต าแหน่งประเภทบริหารทอ้งถ่ิน มีจ านวน 12 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4.80 ตามล าดบั 
 1.4 ทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานเทศบาลมีสมรรถนะของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
อ านาจเจริญ อยู่ในระดับมาก 
  สมมติฐานข้อที่  2 พนักงานเทศบาลในจังหวัดอ านาจเจริญ ที่มี เพศต่างกัน 
มีสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
  โดยภาพรวมพนักงานเทศบาลท่ีมีเพศต่างกันมีสมรรถนะหลกัต่างกนัอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานหรือปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะเพศชายและเพศหญิงก็สามารถมีสมรรถนะหลกัไดเ้หมือนกนัและเท่ากนั ข้ึนอยูก่บัการ
พฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ือง ท าใหมี้ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานข้อที่  3 พนักงานเทศบาลในจังหวัดอ านาจเจริญ ที่มีอายุต่างกัน 
มีสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
  โดยภาพรวมพนักงานเทศบาลท่ีมีอายุต่างกนัมีสมรรถนะหลกั ต่างกนัอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานหรือปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะพนกังานเทศบาลเทศบาลท่ีมีอายุต่างกนัอาจจะมีสมรรถนะเท่ากนั ข้ึนอยู่กบัสมรรถนะ
หลักของบุคคลท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิดและการบริหารทุนมนุษย์ในองค์กรท่ีคล้าย ๆ กันในแต่ละ
องคก์ร ท าใหมี้ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานข้อที่ 4 พนักงานเทศบาลในจังหวัดอ านาจเจริญ ที่มีระดับการศึกษา
ต่างกนัมีสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
  โดยภาพรวมพนกังานเทศบาลท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีสมรรถนะหลกั ต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานหรือปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานเทศบาลเทศบาลท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัอาจจะมีสมรรถนะเท่ากนั 
ข้ึนอยู่กับสมรรถนะหลักของบุคคลท่ีติดตัวมาแต่ก าเนิดและการบริหารทุนมนุษย์ในองค์การ 
ท่ีใกลเ้คียงกนัท าใหมี้ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 
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  สมมติฐานข้อที่ 5 พนักงานเทศบาลในจังหวัดอ านาจเจริญ ที่อยู่ในส่วนราชการ
ต่างกนัสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
  ส่วนราชการ พบว่า โดยภาพรวมพนักงานเทศบาลท่ีอยู่ในส่วนราชการต่างกนัมี
สมรรถนะหลกั ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะพนกังานเทศบาลอยู่ในส่วนราชการท่ีต่างกนัมีการฝึกอบรม พฒันาสมรรถนะหลกั
ต่างกนั ท าใหมี้ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 
  สมมติฐานข้อที่ 6 พนักงานเทศบาลในจังหวัดอ านาจเจริญ ที่มีต าแหน่งประเภท
ต่างกนัมีสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
  โดยภาพรวมพนักงานเทศบาลท่ีอยู่ในต าแหน่งประเภทต่างกนัมีสมรรถนะหลกั 
ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
พนักงานเทศบาลอยู่ในต าแหน่งประเภทท่ีต่างกันมีการฝึกอบรม พฒันาสมรรถนะหลักต่างกัน  
ท าใหมี้ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 
 

2. อภิปรายผล 
 
 จากผลการศึกษา เร่ืองการประเมินสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
อ านาจเจริญ สามารถอภิปรายผลการศึกษา โดยผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง
มาใชใ้นการอภิปรายผลดงัต่อไปน้ี 
 2.1 ระดับสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลในจังหวดัอ านาจเจริญ 
  จากการศึกษาพบว่า  พนักงานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญมีระดบัสมรรถนะ 
โดยภาพรวม สมรรถนะหลกัดา้นจิตส านึกบริการ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น เรียง
จากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ลงไปถึงดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นการท างานเป็นทีม รองลงมา
คือ ดา้นคุณธรรมจริยธรรมและความรับผดิชอบต่อส่วนรวม ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
ดา้นการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม ดา้นจิตส านึกบริการ ดา้นการจดัการความขดัแยง้ในชุมชน สอดคลอ้ง
กบัสมมติฐาน ท่ีก าหนดไวว้า่ ระดบัสมรรถนะของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ อยูใ่น
ระดบัมาก อภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  2.1.1 จิตส านึกบริการ  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับสมรรถนะหลัก 
ดา้นจิตส านึกบริการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกรายขอ้มีระดบั
สมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกรายขอ้มีสมรรถนะหลกัอยูท่ี่ระดบัมาก 
ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ขอ้แรกคือ การให้บริการ แต่งกายและกริยามารยาทมีความเหมาะสม 
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มีอัธยาศัยไม่ตรีต่อผูรั้บบริการ การเข้าใจในความต้องการหรือปัญหา เสนอแนะบุคคลหรือ
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งรับฟังขอ้มูลยอ้นกลบัในการให้บริการ และการพร้อมเป็นท่ีปรึกษาแนะน าใน
การให้บริการสู่ความเป็นเลิศ พฒันาจิตส านึกแก่ทีมงาน ลูกคา้ส าคญัท่ีสุด ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะว่า
พนกังานเทศบาลมีความตั้งใจและความพยายามในการให้บริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั รวมทั้งการพฒันาการบริการเพื่อให้ผูรั้บบริการของเทศบาล
ไดรั้บบริการท่ีเกินความคาดหมายจนเกิดความประทบัใจ เน่ืองจากกรมส่งเสริมการปกครองส่วน
ท้องถ่ินได้มีการประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน (Local Performance 
Assessment : LPA) ท าให้ทุกองค์กรปกครองทอ้งถ่ินตอ้งปฏิบติัตาม ซ่ึงตวัช้ีวดันั้นได้ก าหนดให้
ส่วนราชการไดจ้ดัท าค ารับรองการปฏิบติัราชการและประเมินตามกรอบของเคร่ืองมือ Balanced 
Scorecard และ KPI ซ่ึงเทียบเท่ากับการจดัท าข้อตกลงของผลงานในภาคเอกชนท่ีใช้เคร่ืองมือ 
Balanced Scorecard และ KPI เช่นกนั ครอบคลุมทั้ง 4 มิติ ดงัน้ี 
    1) มิติดา้นประสิทธิผลตามยทุธศาสตร์  
    2) มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฎิบติัราชการ 
    3) มิติดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ 
    4) มิติดา้นการพฒันาองคก์าร 
    นอกจากน้ีแล้วการท่ีพนักงานเทศบาลมีสมรรถนะสูงด้านจิตส านึกบริการ
เพราะเทศบาลไดเ้สริมสร้างจรรยาบรรณแก่พนกังานเทศบาล ใหพ้นกังานเทศบาลมีความประพฤติ
ท่ีดี มีส านึกในหน้าท่ีของตนเอง และปฏิบัติตามหลักของการจดับริการสาธารณะของท้องถ่ิน  
ซ่ึงประกอบดว้ยหลกัการส าคญั ไดแ้ก่ หลกัประโยชน์สาธารณะ หลกัการตอบสนองความตอ้งการ
ของทอ้งถ่ิน หลกัความสามารถของทอ้งถ่ิน หลกัความต่อเน่ือง หลกัความเสมอภาคและเป็นธรรม 
หลกัการพฒันา และหลกัธรรมาภิบาล และผูบ้ริหารองคก์รไดน้ าแนวคิด Reinventing Government 
ของ David Osborne และ Ted Gaebler ท่ีเสนอให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีมุ่งตอบสนองต่อการ
เรียกร้องของลูกคา้มากกวา่ท่ีจะสนองตอบต่อความตอ้งการของตวัระบบราชการและขา้ราชการเอง  
ท าให้พนกังานเทศบาลในจงัหวดัอ านาจเจริญ มองเห็นความส าคญัของประชาชน  และให้บริการ
ประชาชนอยา่งเท่าเทียมกนั มีความตั้งใจและความพยายามในการใหบ้ริการเพื่อสนองความตอ้งการ
ของประชาชน ใหมี้ชีวติความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 
    การเพิ่มอ านาจใหก้บัขา้ราชการก็เป็นแนวทางหน่ึงท่ีท าใหพ้นกังานเทศบาลมี
ระดบัสมรรถนะดา้นจิตส านึกบริการ การจดัการภาครัฐสมยัใหม่จะให้ความส าคญัต่อการส่งมอบ
บริการท่ีดีใหแ้ก่ประชาชนหรือผูรั้บบริการ การเพิ่มอ านาจให้แก่ขา้ราชการระดบัล่าง หรือแนวคิดท่ี
เรียกว่า Job Empowerment เน่ืองจากขา้ราชการระดบัล่างถือเป็นโครงสร้างระดบัล่างขององค์กร
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ภาครัฐท่ีสัมผสัหรือใกล้ชิดกับประชาชนโดยตรง ถ้ามีการเพิ่มอ านาจให้แก่ขา้ราชการลงไปใน
ระดับล่าง ๆ มากข้ึน จะยิ่งท าให้ลดขั้นตอนของการท างานให้สั้ นลง ช่วยลดขั้นตอนของการ
ให้บริการแก่ประชาชน และเพิ่มความรวดเร็วในการให้บริการแก่ประชาชนมากข้ึน สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของชญานนัท์ เจริญพนัธ์ (2558) เร่ืองสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถ่ิน จงัหวดัศรีษะเกษ พบวา่ ดา้นบริการท่ีดี มีสมรรถนะหลกัโดยรวมอยูใ่นระดบัดีมาก  
  2.1.2 คุณธรรมจริยธรรมและความ รับผิดชอบต่อส่วนรวม  พบว่า  ผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีระดบัสมรรถนะของพนกังานเทศบาลดา้นคุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบ
ต่อส่วนรวมในจงัหวดัอ านาจเจริญ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุก
รายขอ้มีระดบัสมรรถนะอยู่ในระดับมาก ซ่ึงข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ขอ้แรกคือ การรักษาวาจามี
สัจจะเช่ือถือได ้ มีส านึกและความภาคภูมิใจในความเป็นขา้ราชการ อุทิศแรงกาย แรงใจผลกัดนัให้
ภารกิจหลกัของตนของหน่วยงานบรรลุผล และ การธ ารงความถูกตอ้ง ยนืหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์
และช่ือเสียงของประเทศชาติ โดย การยึดมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณวิชาชีพและเสียสละความ
สงบสุขสบาย ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะวา่ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไดน้ าแนวคิด IM READY “ขา้ราชการยุคใหม่
พร้อมแล้วกับการเปล่ียนแปลง”  มาปรับใช้ กระบวนทศัน์ของระบบราชการไทย ท่ีส านักงาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการท่ีก าหนดข้ึน เพื่อให้เหมาะกบัระบบการบริหารจดัการภาครัฐท่ี
ดี ก็คือ ขา้ราชการตอ้งเป็นผูท่ี้ท  างานอย่างมีศกัด์ิศรี ขยนัตั้งใจท างาน มีศีลธรรม คุณธรรม ปรับตวั
ไดท้นัโลก รับผิดชอบต่อผลงาน มีใจและการกระท าท่ีเป็นประชาธิปไตย และท างานมุ่งเนน้ผลงาน 
เพื่อใหร้ะบบราชการไทยมีความเป็นเลิศสามารถรับรองการพฒันาประเทศไดใ้นยคุโลกาภิวตัน์ 
    ท  างานอยา่งมีศกัด์ิศรี   Integrity 
    ขยนัตั้งใจท างาน    Activeness 
    มีศีลธรรม คุณธรรม   Morality 
    รู้ทนั ปรับตวัทนัโลก ตรงกบัสังคม Relevancy 
    มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ   Efficiency 
    มีส่วนร่วม โปร่งใส   Accontability 
    มีใจและการกระท าท่ีเป็นประชาธิปไตย Democracy 
    มีผลงาน มุ่งเนน้ผลงาน  Yield 
    นอกจากน้ีแลว้การท่ีพนกังานเทศบาลมีสมรรถนะสูงดา้นคุณธรรมจริยธรรม
และความรับผิดชอบต่อส่วนรวม เพราะผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัการจดัท ามาตรฐานจริยธรรม
ของขา้ราชการและพนักงานเทศบาลทุกคนไดป้ระพฤติปฏิบติัตนท่ีดีท่ีตรงกบัองค์การท่ีคาดหวงั 
คุณลกัษณะส าคญัและคุณภาพของการท างานในหน่วยงานของภาครัฐภายใตก้ารปกครองแบบ
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ประชาธิปไตยและภายใต้สภาพแวดล้อมทางการเมือง พนักงานเทศบาลทุกคนจะต้องให้
ความส าคญัในเร่ืองของความรับผิดชอบต่อสาธารณะ (Public Accocuntabillty) โดยใชว้ิธีการสร้าง
จิตส านึกให้กบัขา้ราชการและสร้างมาตรฐานจริยธรรมของขา้ราชการเพื่อให้ขา้ราชการไดน้ าไป
ยดึถือปฏิบติั และมีกลไกท่ีท าหนา้ท่ีในการส่งเสริมและติดตามดูแลดว้ย 
    นอกจากน้ีแลว้อาจเป็นเพราะ ส่ิงท่ีอยูติ่ดตวัเขามาตั้งแต่ก่อนเขา้มาในองคก์ร 
องค์กรมีการสรรหาบุคลากรเข้ามาท างานโดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency) เลือกคนดีท่ีมี
ความสามารถเขา้มาท างานในองค์การ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548, น. 17)
นิยามสมรรถนะว่า หมายถึง ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีท าให้บุคคลผูน้ั้นท างาน 
ในความรับผดิชอบไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 
  2.1.3 การท างานเป็นทีม  ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับสมรรถนะของพนักงาน
เทศบาล ด้านการท างานเป็นทีม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้นในทีมไดดี้ กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค ์แสดงความ
เต็มใจในการให้ความร่วมมือในการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย การกล่าวช่ืนชมและ  
ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือมีเหตุจ าเป็นไม่ตอ้งร้องขอและส่งเสริมบรรยากาศของการ
สนบัสนุน การยอมรับและการเปิดเผยขอ้มูลซ่ึงกนัและกนัภายในทีม และการรับฟังความคิดเห็น 
ช่วยให้สมาชิกในทีมท างานบรรลุเป้าหมาย และกระตุน้ให้สมาชิกแลกเปล่ียนขอ้มูล ความคิดเห็น
ซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะว่า พนักงานเทศบาลมีความรู้ความเขา้ใจในบทบาทและหน้าท่ี
ตนเองในฐานะท่ีเป็นสมาชิกของทีมงาน โดยยึดเป้าหมายของทีมเป็นหลกั มีส่วนร่วมในการท างาน
และแลกเปล่ียนความคิดเห็นสมาชิกในทีม รวมทั้งสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกนัของ
เทศบาล โดยผูบ้ริหารพฒันาการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยใช้องค์กรแห่งการเรียนรู้ และพฒันา
องค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยจดัเวทีแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างสมาชิกในองค์กร  
โดยสมาชิกขององค์การจะต้องมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น สมาชิกองค์กรจะต้องมี
ความคิดท่ีกวา้งไกลและเปิดกวา้ง และส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกนัเป็นทีม เรียกว่า ทีมงาน 
หรือ Teamwork  
    ผูบ้ริหารไดมี้การบริหารแบบมีส่วนร่วม  โดยในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ก็เปิด
โอกาสให้พนักงานงานเทศบาล ได้แสดงความคิดเห็น ตดัสินใจการรับผิดชอบ การวางแผนการ
ปฏิบติังาน ตลอดจนการประเมินผล เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์หรือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน
จากการบริหารงานในองคก์ร 
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    ผูบ้ริหารไดใ้ห้ความส าคญักบัการท ากิจกรรมร่วมกนั มีการจดัท าโครงการท่ี
ก่อให้เกิดการท างานเป็นทีม เช่น โครงการแข่งขนักีฬาภายใน กิจกรรมปีใหม่ เป็นต้น และเปิด
โอกาสใหพ้นกังานเทศบาลไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเตม็ท่ี  โดยแลกเปล่ียนเรียนรู้กนั 
    ทฤษฎีการบริหารแบบจูงใจพนักงานเทศบาล  เช่น  ทฤษฎีล าดบัขั้นความ
ต้องการของมนุษย์ ของ Abraham Maslow  ทฤษฎี x ,Y ของ Douglas McGregor ผู ้บริหารได้
น ามาใช้ท าให้พนักงานเทศบาล  รับรู้ในบทบาทและหน้าท่ีของตนเอง ท างานในส่วนท่ีตนได้รับ
มอบหมายใหส้ าเร็จและให้ขอ้มูลการท างานในส่วนของตนเองหรือขอ้มูลอ่ืน ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
การท างาน รวมทั้งแสดงความพร้อมท่ีจะให้ความร่วมมือ เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง
พบว่า มีความสอดคล้องกับการศึกษาของปิยดุล สุขโข (2554) ได้ท าวิจัยเร่ืองการประเมิน
สมรรถนะกลุ่มงานขา้ราชการในสังกดั ส านักวิจยัและพฒันา กรมชลประทาน ผลการวิจยั พบว่า 
แนวทางในการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานของขา้ราชการ ไดแ้ก่ การจดัให้มีการฝึกอบรมเพื่อให้มี
ความรู้ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน และจดัให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างบรรยากาศในท่ี
ท างานเพื่อจูงใจใหแ้สดงออกอยา่งสร้างสรร และควรจดัใหมี้การฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ 
  2.1.4 การคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัสมรรถนะของพนกังาน
เทศบาล ดา้นการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
การก าหนดมาตรฐานตนเองใหสู้งกวา่เกณฑท์ัว่ไป ปรับปรุงการท างานตนเองและเพิ่มประสิทธิภาพ
ของงานให้ดีข้ึนอย่างต่อเน่ือง  การปรับปรุงประสิทธิภาพของงานและคิดหาแนวทางใหม่ ๆ  
มาปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน  และการสนบัสนุนให้ผูอ่ื้นเสนอแนวทางท างาน  
ใหม่ ๆ และสร้างแรงจูงใจให้เกิดความคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะวา่พนกังานเทศบาลมี
การสร้างบรรยากาศความคิดสร้างสรรค์ ให้กล้าคิด กล้าพูด กล้าเสนอความคิดเห็นแปลกใหม่  
ทุกคนในองค์กรตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหารจนถึงระดบัปฏิบติัการรู้จกัการฟังอย่างลึกซ้ึง เพื่อให้รู้ความ
ตอ้งการ ปัญหา ความเช่ือ ทศันคติ ฝึกการถามอยา่งสร้างสรรคเ์พื่อให้สามารถคิดค าตอบ การสร้าง
ไอเดีย   มาก ๆ อย่างสร้างสรรค์  พฒันาและบ่มเพาะพนกังานอยา่งต่อเน่ือง ดว้ยการพฒันาให้กลา้
คิด กล้าท า กลา้เส่ียง อย่างมีหลกัการ เพื่อเสริมทกัษะ ความคิด เคร่ืองมือต่าง ๆ ดว้ยการไปดูงาน 
การอบรม สัมมนาต่างๆ การทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ เป็นตน้ 
    การพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ือง และน าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม มาปรับปรุง
การท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ตามนโยบายของประเทศไทย 4.0 และมีการประชุม
ปรึกษาหารือกนัเป็นประจ าอยา่งต่อเน่ือง สอดคลอ้งกบั จิรประภา อคัรบวร  น าเสนอไวว้า่ สมรรถนะ
พฒันาดว้ยการฝึกอบรม และวธีิการอ่ืน ๆ เช่น การมอบหมายงาน (Job assignment) การก าหนดตวัช้ีวดั
ผลงานหรือ KPI (Key performance indicator) การประเมินแบบ 360 องศา การติดตามผูป้ฏิบติังานดี
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ในการท างาน (shadowing) เป็นตน้ และสอดคลอ้งกบั เสน่ห์ จุย้โต  ท่ีกล่าววา่ หลายคร้ังท่ีความคิด
ดี ๆ เกิดข้ึนจาการระดมสมองและการท างานเป็นทีมก่อใหเ้กิดการเรียนรู้และก่อใหเ้กิดนวตักรรม 
  2.1.5 การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ  ผูต้อบแบบสอบถามตอบข้อคิดเห็น
เก่ียวกบัระดบัสมรรถนะของพนกังานเทศบาล ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การกระตือรือร้นในการศึกษาหาองคค์วามรู้ใหม่ ๆ 
ในสาขาอาชีพของตนและหมัน่ทดลองวิธีการท างานแบบใหม่เพื่อพฒันาประสิทธิภาพ  ความรอบ
รู้เท่าทนัเทคโนโลยีหรือองคค์วามรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนและท่ีเก่ียวขอ้ง และ มีความเขา้ใจ
ผลกระทบของวิทยาการต่าง ๆ อย่างลึกซ้ึงและ สามารถน าวิชาการความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ  
มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะว่า เทศบาลมีการบริหารทุนมนุษย์ใน 
ด้านการฝึกอบรมและพฒันา อย่างจริงจงั มีการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร มีการประเมินความ
ตอ้งการ การด าเนินการฝึกอบรม ติดตามและประเมินผลการฝึกอบรบรม และพนกังานเทศบาลมี
ความสนใจใฝ่รู้เพื่อสะสมพฒันาศกัยภาพความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบติัราชการดว้ย
การศึกษา คน้ควา้หาความรู้พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง พฒันา ปรับปรุง ประยกุตค์วามรู้เชิงวิชาการ
และเทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อปฏิบติังานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ  และผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไดใ้ห้ความส าคญัใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการส่งเสริมให้เขา้ร่วมศึกษาอบรมสถาบนัการศึกษา เปิดโอกาสให้
บุคลากรมีโอกาสไดเ้ขา้ศึกษาในสถาบนัต่าง ๆ เป็นส่ิงท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิ่ง เปิดโอกาสให้ศึกษา
อบรมในระดบัต่าง ๆ โดยสามารถเบิกจ่ายค่าลงทะเบียน หรือค่าธรรมเนียมในการศึกษาอบรมจาก
องคก์รปกครองทอ้งถ่ินในส่วนของงบพฒันาบุคลากร การสนบัสนุนเขา้รับการศึกษาอบรม ก าหนด
ผูมี้สิทธิจะขอรับทุนเพื่อการพฒันา เป็นตน้ 
    นอกจากน้ีแล้วยงัมีการฝึกอบรมให้ความรู้ทัว่ไป เป็นการให้ความรู้ในบาง
ประเด็นหรือบางเร่ือง โดยมุ่งให้ความรู้เป็นส าคญั เช่น ความรู้เร่ืองระเบียบของเทศบาล การจดัท า
แผนวินัยข้าราชการ เป็นต้น และการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ  เป็นการอบรมท่ีมุ่งให้ผู ้เข้ารับ 
การอบรมเกิดการพฒันาทกัษะในการปฏิบติังาน เช่น การฝึกอบรมเร่ืองการป้องกนัและบรรเทา 
สาธารณภยั การอบรมพฒันาทกัษะการใช้คอมพิวเตอร์ ฯลฯ  การดูงานนอกสถานท่ี (Field trip) 
โดยพาพนักงานเทศบาลไปยงัสถานท่ีปฏิบติังานจริง เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีฝึกอบรม เพื่อให้ผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมได้รู้เห็นเหตุการณ์ด้วยตนเอง โดยจะมีวิทยากรบรรยายสรุป ซ่ึงวิทยากรมกัจะเป็น
ผูป้ฏิบติังานในสถานท่ีท่ีดูงาน อนัจะท าให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดความเขา้ใจมากข้ึน การศึกษาดู
งานจะช่วยสร้างเสริมประสบการณ์ให้แก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอยา่งแทจ้ริง เพราะการพบเห็นดว้ย
ตนเอง มีขอ้สงสัยก็สามารถซกัถามไดจ้ากวิทยากรโดยตรงและยงัช่วยสร้างความประทบัใจให้แก่ 
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอีกดว้ย นอกจากน้ี ยงัช่วยท าให้เกิดการกระตุน้การเรียนรู้ เพราะมีการเดินทาง
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ไปยงัสถานท่ีแห่งใหม่ สอดคลอ้งกบั พิศิษฐ์ พลอินทร์ (2557) ไดศึ้กษาการวิจยัเร่ือง การประเมิน
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล ผลการวิจยัพบวา่ การพฒันาสมรรถนะท่ี
ส าคญัควรมีกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากร ในโรงพยาบาลและควรส่งเสริม
ความก้าวหน้าในอาชีพ ควรสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะ ในการ
ให้บริการเป็นระยะอย่างต่อเน่ือง ควรส่งเสริมให้บุคลากรมี โอกาสพฒันาศกัยภาพในการท างาน 
โดยการจดัให้มีการศึกษาดูงานในองค์การท่ีประสบความส าเร็จ   และสอดคล้องกบัแนวคิดของ 
แมคคลีแลนด์  (1970) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะไว้ว่า คือ  ความ รู้ ความสามารถ 
บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูใ่นปัจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างการปฏิบติังาน
ท่ีดีหรือตามเกณฑ์ ท่ีก าหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ แมคคลีแลนด์ กล่าวว่า สมรรถนะ มี
องคป์ระกอบอยู ่5 ประการ ไดแ้ก่ 
    1) ทกัษะ คือ ส่ิงซ่ึงบุคคลกระท าไดดี้ และฝึกปฏิบติัเป็นประจ าจนเกิดความ
ช านาญ 
    2) ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล 
    3) ทศันคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของบุคคล 
    4) บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น 
    5) แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ส่ิงท่ี
เป็นเป้าหมายของเขา 
  2.1.6 การจัดการความขัดแย้งในชุมชน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัสมรรถนะของ
พนกังานเทศบาล ดา้นการจดัการความขดัแยง้ในชุมชน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่  การรับรู้และอธิบายสาเหตุความขดัแยง้ในชุมชนไดแ้ละรู้และอธิบายจ านวนและ
วิธีการจดัการความขดัแยง้ในชุมชนได้  การศึกษาหาสาเหตุความขดัแยง้ในชุมชนได้และเก็บ
รวบรวมข้อมูลความขดัแยง้ในชุมชน และจดัท าฐานขอ้มูลด้านความขดัแยง้ในชุมชน  สามารถ
ประยุกต์ความรู้วิธีการจดัการความขดัแยง้แบบสันติวิธีและประยุกต์ความรู้วิธีการจดัการความ
ขดัแยง้แบบสมานฉันท์ ประนีประนอม เจรจาต่อรอง ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะวา่ มีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยการจดัการความรู้  (Knowledge Management) เป็นการจดัการขอ้มูลท่ีเป็นความรู้ให้เป็น
ระเบียบครบถว้นตามความตอ้งการและง่ายต่อการคน้หา  การเก็บรักษาความรู้ให้ควบคู่กบัองคก์าร
ตลอดไป ถา้บุคลากรคนเก่าลาออกไป เม่ือคนใหม่มาแทนก็สามารถคน้หาขอ้มูลและสามารถศึกษา
งานของคนเก่า  พนกังานเทศบาลไดมี้การศึกษาหาสาเหตุความขดัแยง้ในชุมชนไดแ้ละเก็บรวบรวม
ขอ้มูลความขดัแยง้ในชุมชน และจดัท าฐานขอ้มูลดา้นความขดัแยง้ในชุมชน 
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    นอกจากน้ีพนักงานเทศบาลส่วนใหญ่เป็นคนในพื้นท่ีสามารถทราบถึง
ตน้เหตุความขดัแยง้ของชุมชน รู้จกัผูน้ าในชุมชนเป็นอย่างดี และท างานด้วยความโปร่งใสและ 
ดึงประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน สอดคล้องกับหลัก 4 S ประกอบด้วย การเร่ิมตน้เร็ว 
การครอบคลุมผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ความจริงใจ วิธีการท่ีเหมาะสม จึงท าให้สามารถจดัการความขดัแยง้ใน
ชุมชนไดเ้ป็นอยา่งดี 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  3.1.1 การบริหารค่าตอบแทนพนกังานเทศบาล ควรน าหลกัสมรรถนะมาใชใ้นการ
ก าหนดค่าตอบแทนท่ีต่างกนั 
  3.1.2 การฝึกอบรมและพฒันาพนักงานเทศบาล ควรจดัสรรงบประมาณส าหรับ 
การจดัฝึกอบรมทัว่ไป และฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการใหแ้ก่บุคลากร 
  3.1.3 การบริหารทุนมนุษยใ์นองค์กรควรน าหลกัสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารทุน
มนุษยใ์นทุกกระบวนการ 
 3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
  3.2.1 การประเมินผลการปฏิบติัราชการควรน าแนวคิดการประเมินแบบ 360 องศา
มาใชใ้นกรประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
  3.2.2 ผูบ้ริหารควรมีการจูงใจพนกังานและเปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็น
ซ่ึงจะน ามาซ่ึงแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
  3.2.3 การพฒันาและรักษามาตรฐานในการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม การประชุม พฒันา 
อบรม อยา่งต่อเน่ือง 
  3.2.4 ควรท่ีจะส่งเสริมใหมี้การอบรมสัมมนานอกสถานท่ี อบรมโดยผูเ้ช่ียวชาญท่ีมี
ความรู้ความสามารถ และเป็นการอบรมท่ีให้ผูเ้ข้าร่วมอบรมได้มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม  
ไดเ้รียนรู้ร่วมกนั 
  ข้อเสนอแนะการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
  ควรท าการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีหลากหลาย โดยไม่จ  ากดักรอบแนวคิด
ขา้ราชการ โดยเฉพาะสมรรถนะภาพในแต่ละดา้น เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีหลากหลายและเป็นประโยชน์
ต่อผูว้จิยัคร้ังต่อไป 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  

1. อาจารย ์ดร. สุวดิา นวมเจริญ  อาจารยป์ระจาํหลกัสูตร รัฐประศาสนศาสตร์บณัฑิต  

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

2. นางสาวหิรัญญา ภาระราช ปลดัเทศบาลตาํบลพระเหลา อาํเภอพนา จงัหวดัอาํนาจเจริญ 

3. นายศกัด์ิสิทธ์ิ  จนัทะหงษ ์ หวัหนา้สาํนกัปลดัเทศบาล ตาํบลพระเหลา อาํเภอพนา  

จงัหวดัอาํนาจเจริญ 
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การหาค่าความเช่ือมั่นแบบสอบถาม  IOC  จากผู้ทรงคุณวุฒิ  3  ท่าน 

ข้อ รายการพจิารณา 
ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ 3 คน ค่า IOC แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

 ตอนที ่2  ระดับสมรรถนะของ
พนักงานเทศบาลในจังหวดั
อ านาจเจริญ 

     

 1.  จิตส านึกบริการ      
1. ท่านพร้อมใหบ้ริการ แต่งกายและ

กริยามารยาทมีความเหมาะสม มี
อธัยาศยัไม่ตรีต่อผูรั้บบริการ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2. ท่านพร้อมรับฟังความตอ้งการ และให้
ขอ้มูลข่าวสารแก่ผูรั้บบริการอยา่ง
ถูกตอ้ง ปฏิบติังานตามมาตรฐานการ
บริการกาํหนดไว ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านเขา้ใจในความตอ้งการหรือปัญหา 
เสนอแนะบุคคลหรือหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งรับฟังขอ้มูลยอ้นกลบัในการ
ใหบ้ริการ และเป็นธุระช่วยแกปั้ญหา
ดว้ยความเตม็ใจ แก่ผูรั้บบริการได ้ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4. ท่านใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์  
ใหค้วามช่วยเหลือในเร่ืองอ่ืน ๆ ดว้ย
ความรวดเร็วและกระตุน้ให้ทีมงาน
ตระหนกัความสาํคญัการให้บริการ
เหนือความคาดหมาย 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพจิารณา 
ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ 3 คน ค่า IOC แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
5. 5 ท่านพร้อมเป็นท่ีปรึกษาแนะนาํใน

การใหบ้ริการสู่ความเป็นเลิศ พฒันา
จิตสาํนึกแก่ทีมงาน ลูกคา้สาํคญัท่ีสุด
ลูกคา้คือพระเจา้ ไม่มีลูกคา้ไม่มีพนัธ
กิจ ชีวติหมดการงาน และปฏิบติัตน
เป็นตน้แบบการใหบ้ริการท่ีดี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 2. คุณธรรมจริยธรรมและรับผดิชอบ
ต่อสังคม 

     

6 ท่านพร้อมปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ
โปร่งใสซ่ือสัตยสุ์จริต ถูกตอ้งตาม
หลกักฎหมาย คุณธรรมจริยธรรม 
และความรับผดิชอบต่อสังคม
ส่วนรวมรวมทั้งแสดงความคิดเห็น
ของตนตามหลกัวชิาชีพอยา่งเปิดเผย 
ตรงไปตรงมา 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7 ท่านรักษาวาจามีสัจจะเช่ือถือได ้ มี
สาํนึกและความภาคภูมิใจในความเป็น
ขา้ราชการ อุทิศแรงกาย แรงใจ
ผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัของตนของ
หน่วยงานบรรลุผล 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

8 ท่านยดึมัน่ในหลกัการและ
จรรยาบรรณวชิาชีพและเสียสละความ
สงบสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจ
ส่วนตนหรือของครอบครัวโดยมุ่งให้
ภารกิจในหนา้ท่ีสัมฤทธ์ิผลเป็นสาํคญั 

+1 1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพจิารณา 
ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ 3 คน ค่า IOC แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
9 ท่านธาํรงความถูกตอ้ง ยนืหยดัพิทกัษ์

ผลประโยชน์และช่ือเสียงของ
ประเทศชาติและตดัสินในหนา้ท่ี
ปฏิบติัราชการดว้ยความถูกตอ้ง
โปร่งใสเป็นธรรม  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

10 ท่านธาํรงความถูกตอ้งยนืหยดัพิทกัษ์
ผลประโยชน์และช่ือเสียงของ
ธรรมชาติ ปฏิบติัเป็นตวัอยา่งท่ีดีดา้น
คุณธรรม จริยธรรม และความ
รับผดิชอบต่อส่วนรวม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 3. การท างานเป็นทมี      
11. ท่านรับรู้ในบทบาทและหนา้ท่ีของตนเอง

ในฐานะสมาชิกของทีม ทาํงานในส่วนท่ีตน
ไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จและใหข้อ้มูลการ
ทาํงานในส่วนของตนเองหรือขอ้มูลอ่ืน ๆ 
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน รวมทั้งแสดง
ความพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

12. ท่านสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้นในทีม
ไดดี้ กล่าวถึงเพ่ือนร่วมงานในเชิง
สร้างสรรค ์แสดงความเตม็ใจในการให้
ความร่วมมือในการกาํหนดภารกิจและ
เป้าหมาย รวมทั้งยอมรับความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลของสมาชิกในทีม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

13. ท่านรับฟังความคิดเห็น ช่วยใหส้มาชิกใน
ทีมทาํงานบรรลุเป้าหมาย และกระตุน้ให้
สมาชิกแลกเปล่ียนขอ้มูล ความคิดเห็นซ่ึง
กนัและกนั รวมทั้งส่ือสารเพ่ือใหเ้กิดความ
เขา้ใจร่วมกนัในทีม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 



140 

ข้อ รายการพจิารณา 
ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ 3 คน ค่า IOC แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
14. ท่านกล่าวช่ืนชมและ ใหค้วามช่วยเหลือ

เพ่ือนร่วมงานเม่ือมีเหตจุาํเป็นไม่ตอ้งร้อง
ขอและส่งเสริมบรรยากาศของการ
สนบัสนุน การยอมรับและการเปิดเผย
ขอ้มูลซ่ึงกนัและกนัภายในทีมรวมทั้ง
ส่งเสริมการทาํงานร่วมมือกนั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

15. ท่านเสนอวธีิการท่ีจะแกไ้ขปัญหาหรือ
อุปสรรคช่วยประสานรอยร้าวหรือแกไ้ขขอ้
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม ใหค้าํปรึกษาแนะนาํ
แก่สมาชิกในทีมถึงแนวทางการปฏิบติังาน
ใหมี้ประสิทธิภาพ ในการทาํงานเป็นทีม  
รวมทั้งส่งเสริมขวญั กาํลงัใจของทีมเพ่ือ
รวมพลงัในการปฏิบติังานใหป้ระสบ
ผลสาํเร็จ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 4. การคิดนอกรอบ/ริเร่ิม      
16. ท่านปรับปรุงประสิทธิภาพของงาน

และคิดหาแนวทางใหม่ ๆ มาปรับปรุง
การทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

17. ท่านกาํหนดมาตรฐานตนเองใหสู้ง
กวา่เกณฑท์ัว่ไป ปรับปรุงการทาํงาน
ตนเองและเพิ่มประสิทธิภาพของงาน
ใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

18. ท่านสนบัสนุนใหผู้อ่ื้นเสนอแนวทาง
ทาํงาน  ใหม่ ๆ และสร้างแรงจูงใจให้
เกิดความคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 

 

 



141 

ข้อ รายการพจิารณา 
ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ 3 คน ค่า IOC แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
19. ท่านมีส่วนร่วมในการพฒันางานของ

ทีมงานวเิคราะห์สังเคราะห์เพื่อคน้หา
ทางเลือกใหม่ ๆ มาใชป้รับปรุงการ
ทาํงานใหดี้ข้ึน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

20 ท่านริเร่ิมส่ิงแปลกใหม่  ประยกุต์
แนวทางใหม่ และถ่ายทอดความรู้
ประสบการณ์ดา้นการคิดนอกกรอบ/
ริเร่ิมแก่ทีมงานเพื่อผลกัดนัองคก์ารสู่
ความเป็นเลิศ ทาํใหไ้ดเ้ปรียบในการ
แข่งขนั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 5. การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ      
21. ท่านกระตือรือร้นในการศึกษาหาองค์

ความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนและ
หมัน่ทดลองวธีิการทาํงานแบบใหม่เพ่ือ
พฒันาประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

22. ท่านมีความรอบรู้เท่าทนัเทคโนโลยหีรือ
องคค์วามรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน
และท่ีเก่ียวขอ้งและติดตามแนวโนม้
วทิยาการท่ีทนัสมยัและเทคโนโลยท่ีี
เก่ียวขอ้งกบังานอยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

23. ท่านเขา้ใจผลกระทบของวทิยาการต่าง ๆ 
อยา่งลึกซ้ึงและ สามารถนาํวิชาการความรู้
และเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการ
ปฏิบติังาน รวมทั้งสัง่สมความรู้ใหม่ ๆ อยู่
เสมอและเลง็เห็นประโยชน์ ความสาํคญั
องคค์วามรู้ใหม่ ๆ ท่ีจะสัง่สมผลกระทบต่อ
การทาํงานของตนในอนาคต 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพจิารณา 
ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ 3 คน ค่า IOC แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
24. ท่านมีความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังาน

หลายดา้น (สหวทิยาการ) และสามารถนาํ
ความรู้ไปปรับโดยบูรณาการ ในการสร้าง
วสิยัทศัน์เพ่ือปฏิบติัในอนาคตรวมทั้งขน
ขวยหาความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานทั้งเชิงลึก
และเชิงกวา้งอยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

25. ท่านสนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการ
พฒันาความเช่ียวชาญและใหก้ารสนบัสนุน 
ชมเชย เม่ือผูแ้สดงออกถึงความตั้งใจท่ีจะ
พฒันาความเช่ียวชาญในงาน รวมทั้ง มี
วสิยัทศัน์ในการเลง็เห็นประโยชน์ของ
เทคโนโลย ีองคค์วามรู้ หรือวทิยาการใหม่ ๆ 
ต่อการปฏิบติังานในอนาคต  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 6. การจัดการความขัดแย้งชุมชน      
26. ท่านรู้และอธิบายสาเหตุความขดัแยง้

ในชุมชนไดแ้ละรู้และอธิบายจาํนวน
และวธีิการจดัการความขดัแยง้ใน
ชุมชนได ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

27. ท่านศึกษาหาสาเหตุความขดัแยง้ใน
ชุมชนไดแ้ละเก็บรวบรวมขอ้มูลความ
ขดัแยง้ในชุมชน และจดัทาํฐานขอ้มูล
ดา้นความขดัแยง้ในชุมชน 

+1 +1 0 0.6 ใชไ้ด ้

28. ท่านสามารถประยกุตค์วามรู้วธีิการ
จดัการความขดัแยง้แบบบสันติวธีิและ
ประยกุตค์วามรู้วธีิการจดัการความ
ขดัแยง้แบบสมานฉนัท ์
ประนีประนอม เจรจาต่อรอง 

+1 0 +1 0.6 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพจิารณา 
ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ 3 คน ค่า IOC แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
29. ท่านพร้อมแกปั้ญหาความขดัแยง้ใน

ชุมชนดา้นผลประโยชน์ได ้ดา้น
การเมือง ดา้นสังคม และดา้น
ส่ิงแวดลอ้มได ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

30 ท่านพร้อมใหค้าํปรึกษาแก่ทีมงานดา้น
การจดัการความขดัแยง้เพื่อสร้างสรรค์
มากกวา่การทาํลายและเป็นตวัอยา่ง
การจดัการความขดัแยง้ในชุมชนท่ี
ประสบความสาํเร็จ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 

  IOC     =  1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+0.6+0.6+1+1 

30 

=   29.2 
     30 

                                               ได้ค่า IOC     =   0.97      
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ภาคผนวก ข 
หนงัสือเชิญผูท้รงคุณวุฒิพิจารณาเคร่ืองมือวจิยั 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามงานวจิยั 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

การประเมนิสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลในจังหวดัอ านาจเจริญ 
………………………………………………………….. 

ค าช้ีแจง 
1. แบบสอบถามน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการประเมิน

สมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอาํนาจเจริญ การศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้
เก่ียวขอ้งในการหาแนวทางในพฒันา ปรับปรุง และแกไ้ข การดาํเนินงานตามภารกิจของเทศบาล 

2. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากท่านจะเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั ฉะนั้นแบบสอบถามทุกชุดจะไม่ระบุ 
ช่ือผูต้อบแบบสอบถาม และจะไม่ส่งผลต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่ประการใด การวเิคราะห์ขอ้มูล
และเสนอผลงานผูศึ้กษาจะทาํในภาพรวม 

3. แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  จาํนวน   5  ขอ้ 
ตอนท่ี 2 ระดบัความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะหลกั จาํนวน  30  ขอ้ 

 พนกังานเทศบาลในจงัหวดัอาํนาจเจริญ 
ตอนท่ี 3 แนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกั  จาํนวน    1  ขอ้ 

4. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความคิดเห็นของท่านตามความเป็นจริง 
เพื่อใหข้อ้มูลท่ีไดรั้บเกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพฒันาตาํบลและผูเ้ก่ียวขอ้ง 
 

ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาส น้ี 
 
 
 
 

                           นางสาวอธิติยา  ประวงิ 
นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวทิยาการจดัการ  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง เขียนเคร่ืองหมาย √  ลงใน (   ) ท่ีตรงกบัขอ้มูลส่วนตวัของท่าน 
 
1. เพศ 

(   ) ชาย  (   ) หญิง 
2. อาย ุ

(   ) 18 - 30 ปี  (   ) 31 - 40 ปี 
(   ) 41 - 50 ปี (   ) 51 - 60 ปี 
(   ) 60 ปี ข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
(   ) ประถมศึกษา  (   ) มธัยมศึกษา/ปวช./ปวท./ปวส. 
(   ) ปริญญาตรี   (   ) สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ส่วนราชการ 
(   ) สาํนกัปลดั  (  ) กองช่าง 
(   ) กองคลงั (   ) กองสาธารณสุข 
(   ) กองการศึกษา (  ) อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................. 

5. ตาํแหน่งประเภท 
(   ) บริหารทอ้งถ่ิน (   ) ทัว่ไป 
(   ) อาํนวยการทอ้งถ่ิน  (   ) อ่ืน ๆ 
(   ) วชิาการ 
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ตอนที ่2 ระดับสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลในจังหวดัอ านาจเจริญ 

ค าช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

 
สมรรถนะหลกั 

ระดับสมรรถนะหลกั 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

1. จิตส านึกบริการ 
    1.1 ท่านพร้อมใหบ้ริการ แต่ง
กายและกริยามารยาทมีความ
เหมาะสม มีอธัยาศยัไม่ตรีต่อ
ผูรั้บบริการ 

     

    1.2 ท่านพร้อมรับฟังความ
ตอ้งการ และใหข้อ้มูลข่าวสารแก่
ผูรั้บบริการอยา่งถูกตอ้ง 
ปฏิบติังานตามมาตรฐานการ
บริการกาํหนดไว ้

     

   1.3 ท่านเขา้ใจในความตอ้งการ
หรือปัญหา เสนอแนะบุคคลหรือ
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งรับฟังขอ้มูล
ยอ้นกลบัในการใหบ้ริการ และ
เป็นธุระช่วยแกปั้ญหาดว้ยความ
เตม็ใจ แก่ผูรั้บบริการได ้ 

     

    1.4 ท่านใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็น
ประโยชน์  ใหค้วามช่วยเหลือใน
เร่ืองอ่ืน ๆ ดว้ยความรวดเร็วและ
กระตุน้ใหที้มงานตระหนกั
ความสาํคญัการใหบ้ริการเหนือ
ความคาดหมาย 
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สมรรถนะหลกั 

ระดับสมรรถนะหลกั 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

    1.5 ท่านพร้อมเป็นท่ีปรึกษา
แนะนาํในการใหบ้ริการสู่ความ
เป็นเลิศ พฒันาจิตสาํนึกแก่ทีมงาน 
ลูกคา้สาํคญัท่ีสุดลูกคา้คือพระเจา้ 
ไม่มีลูกคา้ไม่มีพนัธกิจ ชีวติ 
 หมดการงาน และปฏิบติัตนเป็น
ตน้แบบการใหบ้ริการท่ีดี 

     

2. คุณธรรมจริยธรรมและความ
รับผดิชอบต่อส่วนรวม 
     2.1 ท่านพร้อมปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย
ความโปร่งใสซ่ือสัตยสุ์จริต 
ถูกตอ้งตามหลกักฎหมาย 
คุณธรรมจริยธรรม  
และความรับผดิชอบต่อสังคม
ส่วนรวมรวมทั้งแสดงความคิดเห็น
ของตนตามหลกัวชิาชีพอยา่ง
เปิดเผย ตรงไปตรงมา 

     

    2.2 ท่านรักษาวาจามีสัจจะ
เช่ือถือได ้ มีสาํนึกและความ
ภาคภูมิใจในความเป็นขา้ราชการ 
อุทิศแรงกาย แรงใจผลกัดนัให้
ภารกิจหลกัของตนของหน่วยงาน
บรรลุผล 
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สมรรถนะหลกั 

ระดับสมรรถนะหลกั 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

    2.3 ท่านยดึมัน่ในหลกัการและ
จรรยาบรรณวชิาชีพและเสียสละ
ความสงบสุขสบายตลอดจนความ
พึงพอใจส่วนตนหรือของ
ครอบครัวโดยมุ่งใหภ้ารกิจใน
หนา้ท่ีสัมฤทธ์ิผลเป็นสาํคญั 

     

2.4 ท่านธาํรงความถูกตอ้ง ยืนหยดั
พิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียง
ของประเทศชาติและตดัสินใน
หนา้ท่ีปฏิบติัราชการดว้ยความ
ถูกตอ้งโปร่งใสเป็นธรรม 

     

    2.5 ท่านธาํรงความถูกตอ้งยนื
หยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์และ
ช่ือเสียงของธรรมชาติ ปฏิบติัเป็น
ตวัอยา่งท่ีดีดา้นคุณธรรม 
จริยธรรม และความรับผิดชอบต่อ
ส่วนรวม 

     

. การท างานเป็นทมี    
   3.1 ท่านรับรู้ในบทบาทและ
หนา้ท่ีของตนเองในฐานะสมาชิก
ของทีม ทาํงานในส่วนท่ีตนไดรั้บ
มอบหมายใหส้าํเร็จและใหข้อ้มูล
การทาํงานในส่วนของตนเองหรือ
ขอ้มูลอ่ืน ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
การทาํงาน รวมทั้งแสดงความ
พร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือ 
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สมรรถนะหลกั 

ระดับสมรรถนะหลกั 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

    3.2 ท่านสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
กบัผูอ่ื้นในทีมไดดี้ กล่าวถึงเพื่อน
ร่วมงานในเชิงสร้างสรรค ์แสดง
ความเตม็ใจในการใหค้วามร่วมมือ
ในการกาํหนดภารกิจและเป้าหมาย 
รวมทั้งยอมรับความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลของสมาชิกในทีม 

     

   3.3 ท่านรับฟังความคิดเห็น  
ช่วยใหส้มาชิกในทีมทาํงานบรรลุ
เป้าหมาย และกระตุน้ใหส้มาชิก
แลกเปล่ียนขอ้มูล ความคิดเห็น 
ซ่ึงกนัและกนั รวมทั้งส่ือสาร 
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกนัในทีม 

     

   3.4 ท่านกล่าวช่ืนชมและ ให้
ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือมี
เหตุจาํเป็นไม่ตอ้งร้องขอและ
ส่งเสริมบรรยากาศของการ
สนบัสนุน การยอมรับและการ
เปิดเผยขอ้มูลซ่ึงกนัและกนัภายใน
ทีมรวมทั้งส่งเสริมการทาํงาน
ร่วมมือกนั 
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สมรรถนะหลกั 

ระดับสมรรถนะหลกั 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

    3.5 ท่านเสนอวธีิการท่ีจะแกไ้ข
ปัญหาหรืออุปสรรคช่วยประสาน
รอยร้าวหรือแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนในทีม ใหค้าํปรึกษาแนะนาํ
แก่สมาชิกในทีมถึงแนวทางการ
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ ใน
การทาํงานเป็นทีม  รวมทั้งส่งเสริม
ขวญั กาํลงัใจของทีมเพื่อรวมพลงั
ในการปฏิบติังานใหป้ระสบ
ผลสาํเร็จ 

     

4. การคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม 
   4.1 ท่านปรับปรุงประสิทธิภาพ
ของงานและคิดหาแนวทางใหม่ ๆ 
มาปรับปรุงการทาํงานใหมี้
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

   4.2 ท่านกาํหนดมาตรฐานตนเอง
ใหสู้งกวา่เกณฑท์ัว่ไป ปรับปรุง 
การทาํงานตนเองและเพิ่ม
ประสิทธิภาพของงานใหดี้ข้ึน 
อยา่งต่อเน่ือง 

     

   4.3 ท่านสนบัสนุนใหผู้อ่ื้นเสนอ
แนวทางทาํงาน  ใหม่ ๆ และสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดความคิดนอกกรอบ/
ริเร่ิม 
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สมรรถนะหลกั 

ระดับสมรรถนะหลกั 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

   4.4 ท่านมีส่วนร่วมในการพฒันา
งานของทีมงานวิเคราะห์สังเคราะห์
เพื่อคน้หาทางเลือกใหม่ ๆ มาใช้
ปรับปรุงการทาํงานใหดี้ข้ึน 

     

    4.5 ท่านริเร่ิมส่ิงแปลกใหม่  
ประยกุตแ์นวทางใหม่ และ
ถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ดา้น
การคิดนอกกรอบ/ริเร่ิมแก่ทีมงาน
เพื่อผลกัดนัองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ 
ทาํใหไ้ดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

     

5. การส่ังสมความเช่ียวชาญใน
อาชีพ 
     5.1  ท่านกระตือรือร้นใน
การศึกษาหาองคค์วามรู้ใหม่ ๆ  
ในสาขาอาชีพของตนและหมัน่
ทดลองวธีิการทาํงานแบบใหม่ 
เพื่อพฒันาประสิทธิภาพ 

     

    5.2  ท่านมีความรอบรู้เท่าทนั
เทคโนโลยหีรือองคค์วามรู้ใหม่ ๆ 
ในสาขาอาชีพของตนและ 
ท่ีเก่ียวขอ้งและติดตามแนวโนม้
วทิยาการท่ีทนัสมยัและเทคโนโลยี
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานอยา่งต่อเน่ือง 
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สมรรถนะหลกั 

ระดับสมรรถนะหลกั 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

   5.3  ท่านเขา้ใจผลกระทบของ
วทิยาการต่าง ๆ อยา่งลึกซ้ึงและ 
สามารถนาํวชิาการความรู้และ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยกุตใ์ช้
ในการปฏิบติังาน รวมทั้งสั่งสม
ความรู้ใหม่ ๆ อยูเ่สมอและเล็งเห็น
ประโยชน์ ความสาํคญัองคค์วามรู้
ใหม่ ๆ ท่ีจะสั่งสมผลกระทบต่อ
การทาํงานของตนในอนาคต 

     

   5.4 ท่านมีความเช่ียวชาญ 
ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานหลายดา้น 
(สหวทิยาการ) และสามารถนาํ
ความรู้ไปปรับโดยบูรณาการ  
ในการสร้างวสิัยทศัน์เพื่อปฏิบติั 
ในอนาคตรวมทั้งขนขวยหาความรู้
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานทั้งเชิงลึกและ
เชิงกวา้งอยา่งต่อเน่ือง 

     

   5.5 ท่านสนบัสนุนใหเ้กิด
บรรยากาศแห่งการพฒันาความ
เช่ียวชาญและใหก้ารสนบัสนุน 
ชมเชย เม่ือผูแ้สดงออกถึงความ
ตั้งใจท่ีจะพฒันาความเช่ียวชาญใน
งาน รวมทั้ง มีวสิัยทศัน์ในการ
เล็งเห็นประโยชน์ของเทคโนโลย ี
องคค์วามรู้ หรือวทิยาการใหม่ ๆ 
ต่อการปฏิบติังานในอนาคต 
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สมรรถนะหลกั 

ระดับสมรรถนะหลกั 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

6. การจัดการความขัดแย้งชุมชน 
   6.1 ท่านรู้และอธิบายสาเหตุ
ความขดัแยง้ในชุมชนไดแ้ละรู้และ
อธิบายจาํนวนและวธีิการจดัการ
ความขดัแยง้ในชุมชนได ้

     

   6.2 ท่านศึกษาหาสาเหตุความ
ขดัแยง้ในชุมชนไดแ้ละเก็บรวบรวม
ขอ้มูลความขดัแยง้ในชุมชน  
และจดัทาํฐานขอ้มูล 
ดา้นความขดัแยง้ในชุมชน 

     

   6.3 ท่านสามารถประยกุตค์วามรู้
วธีิการจดัการความขดัแยง้แบบบ
สันติวธีิและประยกุตค์วามรู้วิธีการ
จดัการความขดัแยง้แบบสมานฉนัท ์
ประนีประนอม เจรจาต่อรอง 

     

   6.4 ท่านพร้อมแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้ในชุมชนดา้นผลประโยชน์
ได ้ดา้นการเมือง ดา้นสังคม และ
ดา้นส่ิงแวดลอ้มได ้

     

   6.5 ท่านพร้อมให้คาํปรึกษาแก่
ทีมงานดา้นการจดัการความขดัแยง้
เพื่อสร้างสรรคม์ากกวา่การทาํลาย
และเป็นตวัอยา่งการจดัการความ
ขดัแยง้ในชุมชนท่ีประสบ
ความสาํเร็จ 
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ตอนที ่3 แนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลในจังหวดัอ านาจเจริญ 
ค าช้ีแจง โปรดแสดงความคิดเห็นดว้ยการเขียนตอบ หากเน้ือหาท่ีเวน้ไวใ้หไ้ม่เพียงพอ 
สามารถเขียนต่อดา้นหลงัแบบสอบถามน้ีไดทุ้กแผน่ 
 

1. ท่านมีแนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัอาํนาจเจริญ  
 อยา่งไรบา้ง 
 1.1 การฝึกอบรม (Training) 
   ............................................................................................................................................... 
   ............................................................................................................................................... 
   ............................................................................................................................................... 
 1.2 การศึกษาเล่าเรียน (Education) 
   ............................................................................................................................................... 
   ............................................................................................................................................... 
   ............................................................................................................................................... 
 1.3 การบริหารความรู้ ( knowledge management) 
   ............................................................................................................................................... 
   ............................................................................................................................................... 
   ............................................................................................................................................... 
 1.4 การศึกษาดูงาน  
   ............................................................................................................................................... 
   ............................................................................................................................................... 
   ............................................................................................................................................... 
 1.5 อ่ืน  ๆ 
   ............................................................................................................................................... 
   ............................................................................................................................................... 
   ............................................................................................................................................... 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ    นางสาวอธิติยา  ประวงิ 
วนั เดือน ปีเกิด  21 พฤษภาคม 2528  
สถานท่ีเกิด  อาํเภอพนา  จงัหวดัอาํนาจเจริญ  
ประวติัการศึกษา  รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2564 
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