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บทคัดย่อ 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัสมรรถนะของขา้ราชการ 
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี (2) ศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะของขา้ราชการ สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี (3) เปรียบเทียบความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะของขา้ราชการ สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ตามลกัษณะ
ส่วนบุคคล และ (4) ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของขา้ราชการ
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้ป็นขา้ราชการ สาํนกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จาํนวน 95 คน ไดม้าจากการสุ่มตวัอยา่งแบบตามสะดวก 
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ การทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

ผลการวจิยัพบวา่ (1) ขา้ราชการมีสมรรถนะโดยรวมอยูใ่นระดบัดี โดยสมรรถนะดา้น 
สมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นสมรรถนะหลกั และ ดา้นสมรรถนะ
ดา้นบริหารและการนาํ ตามลาํดบั (2) ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะ
ขา้ราชการในภาพรวม มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยัดา้นการพฒันาตนเอง มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ส่วนปัจจยัดา้นนโยบายขององคก์ร ดา้นการจดัการความรู้ และ ดา้น
ค่าตอบแทน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง (3)  ผลการเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อ
สมรรถนะของขา้ราชการ พบวา่ขา้ราชการท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส อายรุาชการ กลุ่มงาน
ท่ีปฏิบติัและตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 (4) ผลความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของขา้ราชการ ทั้ง 4 
ดา้น พบวา่ ปัจจยัทั้ง 4 ดา้นมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของขา้ราชการ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 
ค าส าคัญ  ปัจจยัท่ีมีผล  สมรรถนะขา้ราชการ  สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และ ฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 กฎกระทรวงก าหนดหลกัเกณฑ์
การแบ่งส่วนราชการภายในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 2546 และพระราชบญัญติั ระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มุ่งหวงัจะยกระดบัการศึกษาของชาติ ให้ได้
มาตรฐานจึงก าหนดให้มีการปฏิรูปการศึกษา ทั้งระบบโดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิรูประบบบริหาร 
การจดัการศึกษาทุกส่วนและทุกระดบัท่ีเป็นหน่วยงานในสังกดักระทรวงศึกษาธิการ เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจดัการศึกษายุคใหม่ และเพื่อเป็นการกระจายอ านาจในการ
บริหารจดัการลงไปสู่ส่วนภูมิภาคหรือทอ้งถ่ิน จึงให้มีการหลอมรวมเปล่ียนถ่ายอ านาจการบริหาร
จดัการของหน่วยงานส าคญัท่ีก ากบัดูแลในการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานทุกระดบัเขา้ไวด้ว้ยกนั ท าให้
กรมต่าง ๆ ในกระทรวงศึกษาธิการยุบเลิกและเกิดส านักงานใหม่ ประกอบด้วยส านักงานปลัด 
กระทรวงศึกษาธิการ ส านกังานเลขาธิการ สภาการศึกษา ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ขณะเดียวกนัไดมี้การหลอมรวมหน่วยงานในระดบักรมซ่ึงมีอยูเ่ดิม คือ ส านกังานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแห่งชาติ กรมสามญัศึกษา และกรมวิชาการ เขา้ไวด้ว้ยกนัแลว้เปล่ียนสภาพเป็น
หน่วยงานใหม่ ตั้งข้ึนเป็นส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในระดบัจงัหวดัและ อ าเภอ
ก็เช่นเดียวกนั ไดมี้การยบุเลิกส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดั ส านกังานการประถมศึกษาอ าเภอ 
ส านกังานการประถมศึกษาก่ิงอ าเภอ ส านกังานสามญัศึกษาจงัหวดั ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั 
และส านกังานศึกษาธิการอ าเภอ และจดัตั้งส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาข้ึนทัว่ประเทศ จ านวน 175 
เขต 

จงัหวดักระบ่ี ไดก้  าหนดให้เขตพื้นท่ีการศึกษาตามประกาศกฎกระทรวงศึกษาธิการ
เป็นเขตเดียว และให้เรียกช่ือ หน่วยงานใหม่ในระดบัเขตน้ีวา่ "ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา" ทั้งน้ี
ตั้งแต่วนัท่ี 7 กรกฎาคม 2546 เป็นตน้ไป  
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ในส่วนของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ี
เกิดข้ึนใหม่ ประกอบ ดว้ยหน่วยงานในสังกดักระทรวงศึกษาธิการระดบัจงัหวดั และทุกอ าเภอใน
จงัหวดักระบ่ี และกระทรวงศึกษาธิการไดก้  าหนดโครงสร้างส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ประกอบดว้ย 8 กลุ่มงาน คือ 

    1. กลุ่มอ านวยการ 
                  2. กลุ่มบริหารงานบุคคล 
                  3. กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา 
                  4. กลุ่มนโยบายและแผน 
                  5. กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา 
                  6. กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 
                  7. กลุ่มตรวจสอบภายใน 

    8. กลุ่มบริหารการเงินและสินทรัพย ์
ในปัจจุบนัทางภาครัฐได้ให้ความส าคญัและน ากลยุทธ์ต่างๆมาใช้ในการพฒันา

หน่วยงานเพื่อกา้วไปสู่องคก์รแห่งการเป็นเลิศ (High Performance Organization) ซ่ึงการท่ีองคก์ร
จะก้าวข้ึนไปสู่องค์กรแห่งการเป็นเลิศได้นั้นจะตอ้งเร่ิมจากการท่ีองค์กรมีทรัพยากรมนุษย์ท่ี
สมรรถนะสูง ซ่ึงจะส่งผลให้องคก์รเป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูงดว้ย และทางส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ไดใ้หค้วามส าคญัต่อทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลท าใหอ้งคก์รบรรลุตาม
วตัถุประสงค์ท่ีวางไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีผลงานตามคุณภาพท่ีวางไว ้จึงท าให้ผูศึ้กษามี
ความสนใจท่ีจะศึกษาถึงการพฒันาสมรรถนะข้าราชการของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากระบ่ี เพื่อท่ีจะไดน้ าขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาคร้ังน้ีมาท าการปรับปรุงแก้ไขการ
ด าเนินงานในดา้นสมรรถนะของขา้ราชการ เพื่อท าให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเป็นเลิศอย่าง
แทจ้ริง 
 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะของขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษากระบ่ี 

2.2 เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการ  
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 

2.3 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะของขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ี 
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การศึกษาประถมศึกษากระบ่ีตามลกัษณะส่วนบุคคล 
2.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของ 

ขา้ราชการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย  
 

 
 

 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
- เพศ 
- ระดบัอาย ุ
- สถานภาพสมรส 
- ระดบัการศึกษา 
- ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
- อายกุารท างาน 
- ระดบัต าแหน่ง 
- กลุ่มท่ีปฏิบติังาน 
 

ปัจจัยที ่มีผลต่อสมรรถนะ 
ของข้าราชการ 

- การพฒันาตนเอง  
- นโยบายขององคก์ร 
- ค่าตอบแทน  
- การจดัการความรู้ 
 
 

สมรรถนะของข้าราชการ 
- สมรรถนะหลกั 
   - ทกัษะ 
   - ความรู้ 
   - ลกัษณะนิสัย 
- สมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี 
- สมรรถนะดา้นการบริหารและ          
   การน า 

ตัวแปรตาม 

ตัวแปรอสิระ 
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4. สมมติฐานการวจิัย  
 
 4.1 ข้าราชการท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะของขา้ราชการแตกต่างกนั 
 4.2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการทั้ง 4 ดา้นมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ
ของขา้ราชการ 

 

5. ขอบเขตของการวจิัย 
 
 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ไดก้  าหนดขอบเขตการวจิยัไว ้คือ 
 5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
       ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษา กระบ่ี 
 5.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
      ศึกษาเน้ือหาเร่ืองการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการ ตามแนวคิดของรองศาสตราจารย ์
ธนชยั  ยมจินดา 
 5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
       ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2553 – มีนาคม 2554 
 5.4 ขอบเขตด้านตัวแปร 
  - ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
                                                             2. ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการ  
                           - ตวัแปรตาม   ไดแ้ก่ สมรรถนะของขา้ราชการ  
                     - สมรรถนะหลกั 
          - ทกัษะ 
         - ความรู้ 

  - ลกัษณะนิสัย 
          - สมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี 
          - สมรรถนะดา้นการบริหารและการน า 

 



 5 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1 สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลกัษณะขั้นพื้นฐานท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลท่ี
เป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆท่ีท าใหบุ้คคลสามาร 
 6.2 สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง ความสามารถพื้นฐานหรือ
ความสามารถท่ีส าคญัๆหรือวกิฤตท่ีบุคลากรทุกคน ทุกระดบัในองคก์รจะตอ้งมีร่วมกนัเพื่อความ
ย ัง่ยนื 
 6.3 สมรรถนะในงาน (Functional / Job competency) หมายถึง ความสามารถในการ
ปฏิบติังานในปัจจุบนัตามต าแหน่งงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 6.4 สมรรถนะด้านการบริหารและการน า (Managerial and Leadership 
competency) หมายถึง ความสามารถทางการบริหารและความสามารถดา้นภาวะการน าในองคก์รท่ี
ก าหนดข้ึน 
 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
  7.1 เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขการด าเนินงานในดา้นสมรรถนะของ
ขา้ราชการ 
 7.2 เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการในหน่วยงานอ่ืนๆต่อไป 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

 

 การศึกษาค้นควา้อิสระเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะข้าราชการของ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี  ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้และทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี 
และเอกสารทางวชิาการต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัซ่ึงสามารถทบทวน 
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งออกมาเป็นประเด็นส าคญัไดคื้อ  
 1. ความเป็นมาของสมรรถนะ 
 2. ความหมายของสมรรถนะ 
 3. องคป์ระกอบของสมรรถนะ 
 4. ประเภทของสมรรถนะ 
 5. ความส าคญัของสมรรถนะ 
 6. การประเมินสมรรถนะ   
 7. ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะ  
 8. กรอบสมรรถนะท่ีน ามาใชใ้นการวจิยั 
 9. ทฤษฎ่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ 
 10. ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ 
 

1. ความเป็นมาของสมรรถนะ 
 

McClelland แห งมหาวิทยาลยั Harvard ได เขียนบทความซ่ึงได กล าวถึง
ความสัมพนัธ ระหว างคุณลกัษณะท่ีดีของบุคลากรในองค กร (Excellent Performer) กบั
ระดับทักษะ (Skill) ความรู  (Knowledge) และคุณลักษณะหรือพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
(Attributes/ Behavior)โดย McClelland ได แสดงแนวคิดของเขาในเร่ืองน้ี ว า “IQ (ประกอบด

วยความถนดัหรือความเช่ียวชาญทางวิชาการ ความรู  และความมัง่มัน่สู ความส าเร็จ) ไม
ใช ตวัช้ีวดัท่ีดีของผลงานและความส าเร็จโดยรวม แต สมรรถนะ กลบัเป นส่ิงท่ีสามารถ
คาดหมายความส าเร็จในงานได ดีกว า” ซ่ึงสะท อนให เห็นได อย างชดัเจนว า “ผู

ท่ีท างานเก ง” มิได หมายถึง “ผู ท่ีเรียนเก ง” แต ผู ท่ีประสบผลส าเร็จใน การท างาน 
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ต องเป นผู ท่ีมีความสามารถในการประยกุต ใช หลกัการหรือวชิาการท่ีมีอยู ในตวัเอง 
เพื่อก อให เกิดประโยชน ในงานท่ีตนท า จึงจะกล าวได ว าบุคคลนั้นมีสมรรถนะ  

แนวความคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในองค กรได เร่ิม
ข้ึนใน ป  ค.ศ. 1960จากการเสนอบทความทางวิชาการของ McClelland นกัจิตวิทยาแห งมหา
วิทยาลัย ฮาวาร ด ซ่ึงได กล าวถึงความสัมพนัธ ระหว างคุณลักษณะท่ีดี (Excellent 
Performer) ของบุคคลในองค กรกบัระดบัทกัษะความรู ความสามารถ โดยระบุว าการวดั IQ 
และการทดสอบบุคลิกภาพเป นวธีิการท่ีไม เหมาะสมในการท านายความสามารถ แต บริษทั
ควรว าจ างบุคคลท่ีความสามารถมากกว าคะแนนทดสอบ (Test Scores) และต อมาองค

การ U.S. Foreign Service ได ขอให  McCelland พฒันาวิธีการคดัเลือกคนใหม  
(McCelland, 1960 อ างถึงใน ดนยั เทียนพุฒ, 2545, หน า 55) 

ป  1982 Richard Boyatzis (1982 อ างถึงใน ดนยั เทียนพุฒ, 2545, หน า 58) ได
เขียนหนงัสือ“The Competent Manager:A Model of Effective Performance”โดยได ใช ค าว
า “Competencies” เป นคนแรกและป  1996 เขาได นิยามความสามารถในงานเป นคุณ

ลกัษณะท่ีอยู ภายในบุคคลซ่ึงน าไปสู หรือเป นสาเหตุให ผลงานมีประสิทธิภาพและเน
นว า “คุณลกัษณะท่ีอยู ภายใน” เป นทกัษะไม ใช พฤติกรรมเพราะเป นส่ิงท่ีก าหนด
อยู ภายในบุคคลนั้น ท าให เกิดคุณลกัษณะท่ีแตกต างอย างส าคญัมากเน่ืองจากข้ึนอยู
กบัสภาพแวดล อมต าง ๆ จะเกิดข้ึนก็เม่ือมีการก าหนดหรือเหตุผลจากส่ิงท่ีอยู ภายใน   

ป  1994 Gary Hamel and Prahalad (1994 อ างถึงใน ดนยั เทียนพุฒ, 2545, หน
า 58) เขียนหนังสือ Competing for The Future” ได น าเสนอส่ิงท่ีเรียกว า “Core 
Competencies” ความสามารถหลกัของธุรกิจ โดยระบุว าส่ิงน้ีเท านั้นท่ีจะท าให ธุรกิจชนะ
ในการแข งขนัและเป นส่ิงท่ีคู แข งไม อาจลอกเลียนแบบได  ต อมาได มีการน า
แนวความคิดน้ีไปประยกุต ใช ในงานบริหารบุคคลหน วยงานราชการของสหรัฐอเมริกามาก
ยิง่ข้ึน โดยการก าหนดป จจยัพื้นฐานว า ในต าแหน งงานหน่ึง นั้น จะต องมีพื้นฐานทกัษะ 
ความรู  และความสามารถหรือพฤตินิสัยใดบ างและอยู ในระดบัใดจึงจะท าให บุคลากร
นั้นมีคุณลกัษณะท่ีดีมีผลต อการปฏิบติังานอย างมีประสิทธิภาพสูงและได ผลการปฏิบติังาน
ตรงตามวตัถุประสงค ขององค การ หลงัจากนั้น แนวความคิด Competency ได ขยายผลมายงั
ภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกามากยิง่ข้ึน สามารถสร างความส าเร็จให แก ธุรกิจอย าง
เห็นผลได ชดัเจน โดยในป  ค.ศ. 1998 นิตยสารฟอร จูน (Fortune) ฉบบัเดือนกนัยายนได
ส ารวจ         ความคิดเห็นจากผู บริหารระดบัสูงกว า 4,000 คน จาก 15 ประเทศ พบว า องค

กรธุรกิจชั้นน าได น าแนวความคิดน้ีไปใช เป นเคร่ืองมือในการบริหารมากถึงร อยละ 
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67 % และการส ารวจของบริษทัท่ีปรึกษาด านการจดัการช่ือ Bain & Company จาก 708 บริษทัทัว่
โลกพบว าความสามารถหลกัของธุรกิจเป น 1 ใน 25 เคร่ืองมือบริหารสมยัใหม ท่ีบริษทันิยม
น ามาใช ปรับปรุงการจดัการท่ีได รับ ความพึงพอใจสูงสุดเป นอนัดบั 3 รองจากจริยธรรม
บริษทั (Corporate Code of Ethics) และ  
การวางแผนกลยทุธ  (Strategic Planning) 

ส าหรับประเทศไทยได มีการน าแนวความคิดสมรรถนะมาใช ในองค การท่ีเป
นเครือ 

ข ายบริษทัข ามชาติชั้นน าก อนท่ีจะแพร หลายเข าไปสู บริษทัชั้นน าของประเทศ เช
น เครือปูนซีเมนต ไทย ชินคอร เปอเรชัน่ ไทยธนาคาร ปตท.ฯลฯ เน่ืองจากภาคเอกชนท่ีได
น าแนวคิดสมรรถนะไปใช และเกิดผลส าเร็จอย างเห็นได ชดัเจน ดงัเช น กรณีของเครือ

ปูนซีเมนต ไทยมีผลให เกิดการต่ืนตวัในวงราชการ โดยได มีการน าแนวคิดน้ีไปทดลองใช
ในหน วยราชการ โดยส านกังานข าราชการพลเรือนได จ างบริษทั เฮย  กรุ ป (Hay 

Group) เป นท่ีปรึกษา ในการน าแนวความคิดน้ีมาใช ในการพฒันาข าราชการพลเรือนโดย
ในระยะแรกได ทดลองน าแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยยึดหลักสมรรถนะ 
(Competency Based Human Resource Development) มาใช ในระบบการสรรหาผู บริหาร
ระดบัสูง (SES) ในระบบราชการไทยและก าหนดสมรรถนะของข าราชการท่ีจะสรรหาใน 
อนาคต 
 

2. ความหมายของสมรรถนะ 
 

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน(2535, หน า 799) สมรรถนะ หมายถึง 
ความสามารถ ซ่ึงนิยามว าเป นคุณภาพหรือภาวะของการกระท าหน าท่ีได อย างเพียง
พอ หรือมีความรู  การตดัสินใจ ทกัษะหรือความแขง็แรงเพียงพอ 

McClelland (1993 อ างถึงใน ดนยั เทียนพุฒ, 2545, หน า 4) สมรรถนะ คือ 
บุคลิกลกัษณะท่ีซ อนอยู ภายในป จเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลกัดนัให ป จเจกบุคคลนั้น
สร างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑ ท่ีก าหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ   

Parry (1998 อ างถึงใน ดนยั เทียนพุฒ, 2545, หน า 5) สมรรถนะ คือ องค
ประกอบ  
(Cluster) ของความรู  ทกัษะ และทศันคติ ของป จเจกบุคคลท่ีมีอิทธิพลอย างมากต อผล
สัมฤทธ์ิของการท างานของบุคคลนั้น ๆ เป นบทบาทหรือความรับผดิชอบซ่ึงสัมพนัธ กบั
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ผลงานและสามารถวดัค าเปรียบเทียบกบัเกณฑ มาตรฐานและสามารถพฒันาได โดยการฝ
กอบรม   

ส านกังานคณะกรรมการข าราชการพลเรือน (2548, หน า 5 – 6) สมรรถนะ คือ 
กลุ มของความรู  ความสามารถทกัษะตลอดจนทศันคติท่ีจ าเป นในการท างานได อย าง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีผลต อพฤติกรรมและผลของการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงคุณลกัษณะเหล าน้ี ส วนหน่ึงประกอบข้ึนจากทกัษะความรู  ความสามารถ 
ทศันคติ บุคลิกภาพ ค านิยมของบุคคล หรือพฤติกรรมของผู ท่ีมีผลการปฏิบติังานยอดเยีย่มใน
งานหน่ึง ๆ   

Mitrani, Dalziel, and Fitt (1992, หนา้ 11) กล าวถึงสมรรถนะว าเป นลกัษณะ
เฉพาะของบุคคลท่ีมีความเช่ือมโยงกบัประสิทธิผลหรือผลการปฏิบติังานในการท างาน ซ่ึงสอดคล

องกบั การให ความหมายของ Spencer and Spencer (1993, หนา้ 9) ท่ีให ความหมายของ
สมรรถนะว าเป นคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ เชิงเหตุและผลต อความมี
ประสิทธิผลของเกณฑ ท่ีใช และ/หรือการปฏิบติังานท่ีได ผลการท างานท่ีดีข้ึนกว าเดิม  

Boyatzis (1982 อ างถึงใน ดนยั เทียนพุฒ, 2545, หน า 56-57) สมรรถนะ คือ กลุ
มของ 

ความสามารถท่ีมีอยู ในตวับุคคลซ่ึงก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให บรรลุถึงความต อง
การของ 
งานภายใต ป จจยัสภาพแวดล อมขององค กร และท าให บุคคลมุ งมัน่ไปสู ผลลพัธ

ท่ีต องการ   
วฒันา พฒันพงศ  (2546, หน า 33) สมรรถนะ คือ ระดบัของความสามารถในการ

ปรับใช  กระบวนทัศน  (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู  และทกัษะเพื่อการ
ปฏิบติังานให เกิดคุณภาพ  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบติัหน าท่ีของ
บุคคลในองค กร   

ขจรศกัด์ิ  หาญณรงค  (2542 หน า 9-10) กล าวว า สมรรถนะ หมายถึง “ส่ิงท่ี
แสดง 
คุณลกัษณะและคุณสมบติัของบุคคล ซ่ึงรวมถึงความรู  ทกัษะ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกซ่ึงท า
ให  
บรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงกว ามาตรฐานทัว่ไป”  

ณรงค วทิย  แสงทอง (2546, หน า 27) กล าวว า สมรรถนะ คือ 
ความสามารถหรือสมรรถนะของผู ด ารงต าแหน งงานท่ีงานนั้น ๆ ต องการ ค าว า 
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Competency น้ีไม ได หมายถึงเฉพาะพฤติกรรมแต ละมองลึกไปถึงความเช่ือ ทศันคติ 
อุปนิสัยส วนลึกของตนด วย   

บริษทัปูนซีเมนต ไทย (2545) ให ความหมายของสมรรถนะ คือ คุณลกัษณะ
ความสามารถท่ีองค กรต องการให พนกังานมี ซ่ึงความสามารถดงักล าว ท าให
พนกังานสามารถปฏิบติังานในความรับผิดชอบได ส าเร็จลุล วงด วยดี ทั้งเป นการสนบัส
นุนเป าหมายโดยรวมขององค กรอีกด วย   

ชลิดา คงเมือง (2548, หน า 10-11) ได ให ความหมายของสมรรถนะ คือ 
คุณลกัษณะ และ ความสามารถท่ีมาจากตวัตนทั้งหมดท่ีสะท อนออกมาในรูปของพฤติกรรมการ
ท างานท่ีมีความสัมพนัธ ในเชิงเหตุและผล ก อให เกิดผลลพัธ สุดยอดท่ีเราต องการโดย
มีท่ีมาจากพื้นฐานความรู  ทกัษะ วธีิคิด (Self-Concept) คุณลกัษณะส วนบุคคล และแรงจูงใจ    

อจัริยา  วชัราววิฒัน  (2544, หน า 12) ได สรุปความหมายของสมรรถนะไว
ว า“สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถท่ีประกอบด วยความรู  ความคิด เจตคติ และการ
ปฏิบติั ท่ีบุคคลพึงมีในการท่ีจะปฏิบติั หรือจดัท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงให ประสบผลส าเร็จบรรลุตามจุด
ประสงค ท่ีก าหนด และสามารถแสดงออกมาให เห็นได ในรูปของพฤติกรรมทางความรู  
เจตคติ และการกระท าท่ีดี” 
 อานนท   ศกัด์ิวรวิชญ (2547, หน า 57 - 78) ได สรุปค านิยามของสมรรถนะไว

ว า  สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะของบุคคล  ซ่ึงได แก   ความรู   ทกัษะ  ความสามารถ  
และคุณสมบติัต างๆ   อนัได แก   ค านิยม  จริยธรรม  บุคลิกภาพ  คุณลกัษณะทางกายภาพ  
และอ่ืน ๆ ซ่ึงจ าเป นและสอดคล องกบัความเหมาะสมกบัองค การ  โดยเฉพาะอย างยิ่งต

องสามารถจ าแนกได ว าผู ท่ีจะประสบความส าเร็จในการท างานได ต องมี
คุณลกัษณะเด น ๆ อะไร หรือลกัษณะส าคญั ๆ อะไรบ าง  หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือ  สาเหตุท่ี
ท างานแล วไม ประสบความส าเร็จ  เพราะขาดคุณลกัษณะบางประการคืออะไร  เป นต น 
 เสน ห   จุ ยโต (2545, หน า 67 - 80)    ได ให ความหมายของสมรรถนะ 
(Competency)  
คือ  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีจ าเป นของบุคลากร  ท่ีท าให สามารถท างานในหน าท่ีท่ีได

รับมอบหมายประสบผลส าเร็จอย างดีเยีย่ม (Superior Performer) และแสดงบทบาท (Role) ได
อย าง 

เหมาะสม   
  วฒันา  พฒันพงศ  (2546, หน า 33) กล าวว า สมรรถนะ คือ ระดบัของ
ความสามารถในการปรับใช กระบวนทศัน  (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู  และ
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ทกัษะเพื่อการปฏิบติังานให เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหน
าท่ีของบุคคลในองค กร 
 ธนชยั ยมจินดา ( 2538 ,หนา้ 214) กล่าว่า สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะพื้นฐานท่ีฝังลึก
และด ารงอยู่ยาวนานในตัวบุคคล ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผล กับผลสัมฤทธ์ิของการ
ปฏิบติังานท่ีเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน หรือเกณฑ์ท่ีใช้อา้งอิงของงานหรือสถานการณ์หรือท่ีมี
ผลสัมฤทธ์ิดีเด่นกว่าผูอ่ื้น โดยคุณลักษณะพื้นฐานดังกล่าวในตวับุคคลนั้นมีองค์ประกอบ ของ
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ เช่น ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ และลกัษณะ
นิสัยประกอบรวมอยูด่ว้ย 

สเปนเซอร  และ สเปนเซอร  (Spencer; & Spencer, 1993, หนา้ 9 – 11) ได กล
าวว า สมรรถนะ คือ คุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ เชิงเหตุผลต อความมี

ประสิทธิภาพของเกณฑ  ท่ีใช และการท างานท่ีดีข้ึนกว าเดิม สเปนเซอร  และ สเปนเซอร
 ได ขยายความหมายของ สมรรถนะไว จากการศึกษาพบว า  สมรรถนะเป นลกัษณะ

เฉพาะของแต ละบุคคล (Underlying Characteristic) ท่ีมีความสัมพนัธ เชิงเหตุและผล (Causal 
Relationship) จากความมีประสิทธิผลของเกณฑ ท่ีใช  (Criterion-Reference) และ/หรือ การ
ปฏิบติังานท่ีได ผลสูงสุด (Superior Performance) 
 กู ด (Good, 1973, หนา้ 121) ได ให ความหมายของสมรรถนะว า หมายถึง 
ทกัษะ (Skill) ความคิดรวบยอด (Concept) และเจตคติ (Attitude) ท่ีต องมีในการปฏิบติังานทุก
ประเภทเป นความสามารถอย างหน่ึงในการน าเอาหลกัการ แนวคิดทฤษฎี รวมทั้งเทคนิคใน
สาขาวชิาต าง ๆ   มาประยกุต ใช กบัสถานการณ จริงเพื่อท างานและแก ป ญหาให
ได ผลอย างสูงสุด 
 สก็อต  บี  พารี  (Scott B.  Parry อ างอิงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2547, หน า 
44)  
นิยามค าว าสมรรถนะว าคือ  กลุ มของความรู  (Knowledge)  ทกัษะ (Skills) และ
คุณลกัษณะ(Attributes)  ท่ีเก่ียวข องกนั ซ่ึงมีผลกระทบต องานหลกัของต าแหน งงานหน่ึง ๆ 
โดยกลุ มความรู    
ทกัษะ  และคุณลกัษณะดงักล าว  สัมพนัธ กบัผลงานของต าแหน งงานนั้น ๆ และสามารถ
วดัผล 
เทียบกบัมาตรฐานท่ีเป นท่ียอมรับ  และเป นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร างข้ึนได   โดยผ าน
การฝ กอบรม 
และการพฒันา   
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 จากความหมายข างต น  สรุปได ว า  สมรรถนะ  หมายถึง    ความรู   
ความสามารถ  
ทกัษะ ทศันคติ พฤติกรรม และคุณลกัษณะต างๆท่ีบุคคลต องมีเพื่อจะได น ามาใช ในการ
ปฏิบติังาน และพฒันาตนเองอย างต อเน่ือง อนัจะส งผลให เกิดความส าเร็จตามมาตรฐาน
หรือสูงกว ามาตรฐานท่ีองค การได ก าหนดเอาไว   
 

3. องค ประกอบของสมรรถนะ 
 
 ตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด   จากโมเดลภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model) องค
ประกอบ 
ของสมรรถนะมี 5 ส วน คือ   
  1. ความรู  (Knowledge) คือ ความรู เฉพาะในเร่ืองท่ีต องรู  เป นความรู
ท่ีเป นสาระส าคญั   
เช น  ความรู ด านเคร่ืองยนต   เป นต น   

2. ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีต องการให ท าได อย างมีประสิทธิภาพ เช น 
ทกัษะทาง 
คอมพิวเตอร   ทกัษะทางการถ ายทอดความรู   เป นต น  ทกัษะท่ีเกิดได นั้นมาจาก
พื้นฐานทางความรู   
และสามารถปฏิบติัได อย างแคล วคล องว องไว   

3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self - concept) คือ เจตคติ ค านิยม และความ 
คิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ ของตน  หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว าตนเองเป น  เช น  ความมัน่ใจ
ในตนเอง   
เป นต น  

4. บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) เป นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช น 
คน 
ท่ีน าเช่ือถือและไว วางใจได   หรือมีลกัษณะเป นผู น า  เป นต น  

5. แรงจูงใจ / เจตคติ (Motives / Attitude) เป นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน   ซ่ึงท า
ให  
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ งไปสู เป าหมาย  หรือมุ งสู ความส าเร็จ  เป นต น  
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ภาพท่ี 2.1 แบบจ าลองภูเขาน ้ าแขง็ (ชูชยั สมิทธิไกรม, 2550) 

 
อาภรณ   ภู วทิยพนัธุ  (2547, หน า 22-23) ได ให ข อสรุปว า องค

ประกอบของสมรรถนะ  
มี 3 ส วน ดงัน้ี  

1. ความรู    (Knowledge)   หมายถึง ข อมูลหรือส่ิงท่ีถูกสั่งสมมาจากการศึกษา
ตาม 
แหล งการเรียนรู ต าง ๆ รวมทั้งการศึกษาด วยตนเอง  และการสนทนาแลกเปล่ียน
ความคิดและ 
ประสบการณ ระหว างบุคคล  

2. ทกัษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถท่ีต องใช ระยะเวลาในการพฒันาและฝ
กฝน 

จนเกิดความเช่ียวชาญ  ซ่ึงสามารถแบ งได เป น  2 ด าน ได แก   
2.1 ทกัษะด านการบริหารจดัการ (Management Skill) หมายถึง ความสามารถ 

ในการบริหารควบคุมงาน  ซ่ึงเก่ียวข องกบัระบบความคิดและการจดัการในการบริหารให มี 
ประสิทธิภาพ  เช น  ทกัษะในการมีวสิัยทศัน ทางกลยทุธ์ คือ ความสามารถในการจดัการ
ระบบ 
ความคิดเพื่อมองไปสู สภาพความต องการ  และเป าหมายในอนาคต  

2.2 ทกัษะด านเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skill) หมายถึง ความสามารถใน 
การปฏิบติังานตามบทบาทหน าท่ีเฉพาะ 

3. คุณลกัษณะส วนบุคคล   (Attributes)   หมายถึง ความคิด ความรู สึก เจตคติ   
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แรงจูงใจ  ความต องการส วนบุคคล  ซ่ึงเป นคุณสมบติัเฉพาะของบุคคลท่ีสามารถ
เปล่ียนแปลง 
แก ไขได โดยง าย  
 จากข อความดงักล าวข างต น สรุปได ว า  องค ประกอบของ
สมรรถนะ มี 3 ส วนส าคญั คือ  ความรู   ทกัษะและคุณลกัษณะส วนบุคคลท่ีจ าเป นต
อการท างานของบุคคลให ประสบผลส าเร็จสูงกว ามาตรฐานทัว่ไป ซ่ึงประกอบด วยองค
ประกอบหลกั 3 ประการ ดงัน้ี   

1. ความรู  (Knowledge)   คือ ส่ิงท่ีองค การต องการให  “รู ” เช น ความ
รู ความเข าใจใน 
กฎหมายท่ีเก่ียวข องกบัองค การ   

2. ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีองค การต องการให  “ท า” เช น ทกัษะด าน ICT 
ทกัษะด าน 
เทคโนโลยกีารบริหารสมยัใหม เป นส่ิงท่ีต องผ านการเรียนรู   และฝ กฝนเป
นประจ าจนเกิดเป นความ 
ช านาญในการใช งาน   

3. คุณลกัษณะส วนบุคคล (Attributes) คือ ส่ิงท่ีองค กรต องการให  “เป
น” เช น ความใฝ  
รู  ความซ่ือสัตย  ความรักในองค การ และความมุ งมัน่ในความส าเร็จ 
 

4. ประเภทของสมรรถนะ 
 
 ได มีนกัวชิาการกล าวถึงประเภทของสมรรถนะไว  ดงัน้ี 
 อภิรักษ  วรรณสาธพ (2545: 21-24) ได จ าแนกประเภทของสมรรถนะ เป น 3 
กลุ ม ดงัน้ี   
   1. ประเภทท่ีต องมีทั้งองค การ (Core/Organization Competency) คือ สมรรถนะ
ท่ี 
เป นแก นหรือแกนหลักขององค การนั้นๆ ซ่ึงทุกคนในองค การต องมีคุณสมบติัท่ี
เหมือนกนัน้ี เพราะความสามารถและคุณสมบติัประเภทน้ีเป นตวัก าหนดหรือผลกัดนัให องค

การบรรลุตามวสิัยทศัน  พนัธกิจ ท่ีวางไว  ตลอดจนยงัเป นตวัสะท อนค านิยม ท่ีคน
ในองค การมีการถือปฏิบติัร วมกนั  
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   2. ประเภทท่ีมีตามลักษณะงานหรือมี เฉพาะด าน (Technical/Function 
Competency) คือ สมรรถนะท่ีก าหนดไว ส าหรับงานในแต ละด านหรือตามลกัษณะงาน ซ่ึง
จะมีขั้ นความสามารถแตกต างกันไปตามหน าท่ีท่ีได รับมอบหมายหรือท่ีคาดหวัง 
สมรรถนะประเภทน้ีจะสะท อนถึงความลึกซ้ึงของความสามารถท่ีพนกังานต องมีก อนท่ีจะ
ได รับมอบหมายให ปฏิบติังานหน่ึงๆ   
   3. ประ เภทท่ีต องมีตามระดับต าแหน งหรือตามสายการบริหาร 
(Profession/Structural/ Managerial   Competency)   คือ สมรรถนะท่ีพนกังานในแต ละระดบั
หรือต าแหน งจะต องมีและแตกต างกนัไป ตามระดบัของความรับผิดชอบหรือตามสายการ
บริหาร  ซ่ึงสมรรถนะประเภทน้ี    จะสะท อนถึงความคาดหวงั ความกว างขวาง ความลึกซ้ึง
ของความสามารถท่ีพนักงานต องมี การท่ี    จะได รับเล่ือนระดับความรับผิดชอบในการ
บริหารการจดัการและความก าวหน าในองค การ 
 ณรงค วทิย  แสนทอง (2546: 259) ได แบ งประเภทของสมรรถนะ ตามแหล

งท่ีมาเป น 3 ประเภท คือ   
   1.  สมรรถนะของบุคคล (Personal Competencies) เป นความสามารถท่ีมีเฉพาะตวั
ของบุคคลหรือกลุ มบุคคลเท านั้น เป นความสามารถเฉพาะตวัท่ียากต อการเรียนรู หรือ
ลอกเลียนแบบได    
   2.  สมรรถนะของงาน (Job Competencies) เป นความสามารถเฉพาะบุคคลท่ี
ต าแหน่งหรือบทบาทนั้นๆ ต องการ เพื่อท าให งานบรรลุความส าเร็จตามท่ีก าหนดไว  เป
นความสามารถท่ีสามารถฝ กฝนและพฒันาได    
   3.  สมรรถนะขององค การ (Organization Competencies) เป นความสามารถท่ีเป

น 
ลกัษณะเฉพาะขององค การท่ีมีส วนท าให องค การนั้นไปสู ความส าเร็จและเป นผู
น าในด านนั้นๆ ได    
   สุบรรณ เอ่ียมวจิารณ  (2548: 54-55) ได แบ งประเภทของสมรรถนะเป น 2 
ประเภท  
ได แก   
   1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป นความสามารถในระดบัแก นขององค

การ  
ความสามารถหลกัน้ีหากพิจารณาในบริบทท่ีต างกนั ก็อาจเป นได ทั้งความสามารถหลกัของ
องค การ 
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และความสามารถหลกัของพนกังานในองค การ  
   2.  สมรรถนะพิเศษของบุคคล (Personal Competency) คือ บุคลิกลกัษณะของคนท่ี 
สะท อนให เห็นถึงความรู  ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัย ท่ีท าให บุคคลนั้นมี
ความสามารถใน 
การท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงได โดดเด นกว าคนทัว่ไป                                                                                                                            

ส านกังานคณะกรรมการข าราชการพลเรือน (2548, หน า 9 -13) ได จดัท าเป
นโมเดล 

สมรรถนะส าหรับราชการพลเรือนไทย  ประกอบไปด วยสมรรถนะ  2  ประเภท  คือ  สมรรถนะ
หลกั ส าหรับข าราชการพลเรือนทุกคน   สมรรถนะประจ ากลุ มงานส าหรับแต ละกลุ
มงาน จ าแนกได ดงัน้ี  

1. สมรรถนะหลกั  คือ คุณลกัษณะร วมของข าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ  
เพื่อหล อ หลอมค านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ร วมกนัประกอบด วยสมรรถนะ 5 
สมรรถนะ ดงัน้ี  

           1.1 การมุ งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement motivation)  
           1.2 การบริการท่ีดี (Service Mind)  
           1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
           1.4 จริยธรรม (Integrity)  
           1.5 ความร วมแรงร วมใจ (Teamwork)  

2. สมรรถนะประจ ากลุ มงาน   คือ   สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ มงาน   
เพื่อ 
สนบัสนุนให ข าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก หน าท่ีและส งเสริมให
ปฏิบติัภารกิจในหน าท่ี 
ให ได ดียิง่ข้ึน โดยโมเดลสมรรถนะก าหนดให แต ละกลุ มงานมีสมรรถนะประจ ากลุ

มงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเว นกลุ มงานนกับริหารระดบัสูงมี 5 สมรรถนะ) สมรรถนะ
ประจ ากลุ มงานมีทั้งหมด  
20 สมรรถนะด วยกนั ดงัน้ี 21    
 2.1 การคิดวเิคราะห  (Analytical Thinking)  

         2.2 การมองภาพองค รวม (Conceptual Thinking)  
         2.3 การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others)  
         2.4 การสั่งการตามอ านาจหน าท่ี (Holding People Accountable)  
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         2.5 การสืบเสาะหาข อมูล (Information Seeking)  
         2.6 ความเข าใจข อแตกต างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity)  
         2.7 ความเข าใจผู อ่ืน (Interpersonal Understanding)  
       2.8 ความเข าใจองค กรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
         2.9 การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness)  
         2.10 ความถูกต องของงาน (Concern for Order)  
         2.11 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence)  
         2.12 ความยดืหยุ นผ อนปรน (Flexibility)  
         2.13 ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing)  
         2.14 สภาวะผู น า (Leadership)  
        2.15 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality)  
         2.16 วสิัยทศัน  (Visioning)  
         2.17 การวางกลยทุธ ภาครัฐ (Strategic Orientation)  
         2.18 ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน (Change Leadership)  
         2.19 การควบคุมตนเอง (Self Control)  
         2.20 การให อ านาจแก ผู อ่ืน (Empowering Others)  

โดยงานท่ีจดัอยู ในกลุ มงานเดียวกนัจะมีลกัษณะงานวตัถุประสงค ของงาน 
และผลสัมฤทธ์ิของงานคล ายคลึงกนั ผู ท่ีด ารงต าแหน งในกลุ มงานเดียวกนัไม ว าต า
แหน งใด ควรมีสมรรถนะ (คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมประจ างาน)  เหมือนกนั เพื่อให ได ผล
การปฏิบติังานท่ีดีเลิศกลุ มงานในระบบราชการพลเรือนไทยอาจแบ งได  18 กลุ มงาน ได

แก   
 1. กลุ มงานสนบัสนุนทัว่ไป (General Support)  

      2.กลุ มงานสนบัสนุนงานหลกัทางเทคนิคเฉพาะด าน (Technical Support)  
   3.กลุ มงานให ค าปรึกษา (Advisory)  
 4. กลุ มงานบริหาร (Executive)  
   5. กลุ มงานนโยบายและแผน (Policy and Planning) 22    
   6. กลุ มงานศึกษาวจิยัและพฒันา (Study and Research)  
   7. กลุ มงานข าวกรองและสืบสวน (Intelligence and Investigation)  
        8. กลุ มงานออกแบบเพื่อพฒันา (Developmental Design)  
        9. กลุ มงานความสัมพนัธ ระหว างประเทศ (International Relations)  
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   10. กลุ มงานบงัคบัใช กฎหมาย (Law Enforcement)  
   11.กลุ มงานเผยแพร ประชาสัมพนัธ  (Public Communication and Promotion)  
 12.กลุ มงานส งเสริมความรู  (Public Education and Development)  
 13. กลุ มงานบริการประชาชนด านสุขภาพและสวสัดิภาพ (Caring Services)  
   14. กลุ มงานบริการประชาชนทางศิลปวฒันธรรม (Cultural and Artistic 

Vocational   
Skill Services)  

   15. กลุ มงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะด าน (Technical Services)  
   16. กลุ มงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record)  
   17. กลุ มงานการปกครอง (Public Governance)  
   18.กลุ มงานอนุรักษ ธรรมชาติและส่ิงแวดล อม (Natural and environment                                          

Conservation)  
ณรงค วทิย   แสงทอง ( 2546, หน า 259) ได แบ งประเภทของสมรรถนะ 

(Competencies) ตามแหล งท่ีมาออกเป น 3 ประเภท คือ   
1.สมรรถนะส วนบุคคล (Personal Competencies) เป นความสามารถท่ีมี

เฉพาะตวับุคคลหรือกลุ่มบุคคลเท านั้น เช น ความสามารถในด านการวาดภาพของศิลป น 
การแสดงกายกรรมของนกักีฬาบางคน นกัประดิษฐ คิดค นส่ิงต าง ๆ เหล าน้ี ถือเป นค
วามสามารถเฉพาะตวัท่ียากต อการเรียนรู หรือลอกเลียนแบบได    

2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies)เป นความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีต า
แหน ง 
หรือบทบาทนั้น ๆ ต องการเพื่อท าให งานบรรลุความส าเร็จตามท่ีก าหนดไว  เช น 
ความสามารถในการเป นผู น าทีมงานของผู บริหารต าแหน งหวัหน ากลุ มงาน 
ความสามารถในการวเิคราะห วจิยัในต าแหน งงานทางด านวชิาการ     เป นความสามารถ
ท่ีสามารถฝ กฝนและพฒันาได    

  3.สมรรถนะองค การ (Organization Competencies) เป นความสามารถท่ีเป
นลกัษณะเฉพาะขององค การท่ีมีส วนท าให องค การนั้นไปสู ความส าเร็จและเป นผู

น าในด านนั้น ๆ ได       
อาภรณ   ภู วทิยพนัธุ  (2547, หน า 28  -  30)  ได แบ งประเภทของ

สมรรถนะออกเป น  4  
ประเภท  คือ  
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1.สมรรถนะหลกั  หมายถึง  ความสามารถท่ีแสดงให เห็นถึงพฤติกรรมของคนท่ีจะ 
ช วยสนบัสนุนให องค การสามารถบรรลุเป าหมายและภารกิจตามวสิัยทศัน ท่ีก าหนด  
และเป น ลกัษณะพฤติกรรมของคนท่ีสะท อนให เห็นถึงความรู   ทกัษะและคุณลกัษณะ
เฉพาะของคนในทุกระดบัและทุกกลุ มงานท่ีองค การต องการให มี  

2. สมรรถนะการจดัการ  หมายถึง  ความสามารถในการจดัการท่ีสะท อนให เห็น
ถึง 
ทกัษะในการจดัการและการบริหารต าง ๆ และเป นความสามารถท่ีมีทั้งในระดบับริหารและ
ระดบั 
พนกังาน  โดยจะแตกต างกนัตามบทบาทและหน าท่ีความรับผดิชอบ  

3. สมรรถนะในงาน  หมายถึง  ความสามารถในงานท่ีสะท อนให เห็นถึงความรู
  ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของงานต าง ๆ หน าท่ีงานท่ีแตกต างกนั  ความสามารถใน

งานก็จะแตกต างกนั    
4. สมรรถนะบุคคล  หมายถึง  ความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีสะท อนให เห็นถึง

ความรู    
ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริงตามหน าท่ีงานท่ีได รับมอบหมาย  หน าท่ี
งานท่ี 
เหมือนกนั  ไม จ าเป นว าคนท่ีปฏิบติังานในหน าท่ีนั้นจะต องมีความสามารถ
เหมือนกนั  

จิรประภา อคัรบวร (2549, หน า 68) กล าวว า สมรรถนะในต าแหน งหน่ึง ๆ 
จะประกอบไปด วย 3 ประเภท ได แก   

1.  สมรรถนะหลกั คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองค การต องมี เพื่อแสดงถึง
วฒันธรรม 
และหลกันิยมขององค การ  

2.  สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบติัความสามารถด าน          
การบริหารท่ีบุคลากรในองค การทุกคนจ าเป นต องมีในการท างาน เพื่อให งานส าเร็จ และ
สอดคล อง 
กบัแผนกลยทุธ  วสิัยทศัน  ขององค การ  

3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทกัษะด านวชิาชีพท่ีจ าเป
นใน  
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การน าไปปฏิบติังานให บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถ
จ าแนกได    
2 ส วนย อย ได แก  สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core Technical Competency) และ
สมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ    

สรุปได ว า ประเภทของสมรรถนะ สามารถแบ งได  3 ประเภทใหญ  ได
แก   

 1. สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีพนกังานทุกคนในองค
การจ าเป นต องมี ทั้งน้ีเพื่อให สามารถปฏิบติัหน าท่ีได บรรลุเป าหมายขององค

การ อาทิ ความรอบรู เก่ียวกบัองค การ ความซ่ือสัตย  ความใฝ รู  และ ความรับผดิชอบ 
เป นต น  

 2. สมรรถนะในงาน (Functional / Job competency) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีพนกังาน 
ท่ีปฏิบติังานในต าแหน งต าง ๆ ควรมีเพื่อให งานส าเร็จและได ผลลพัธ ตามท่ีต อง
การ  

 3.สมรรถนะดา้นการบริหารและการน า (Managerial and Leadership competency) 
หมายถึง ความสามารถทางการบริหารและความสามารถดา้นภาวการณ์น าในองคก์รท่ีก าหนดข้ึน 

 
5. ความส าคญัของสมรรถนะ 
 
 ในโลกของการแข งขนัทางธุรกิจมีการวจิยัพบว า การพฒันาคน คู แข งจะ
สามารถตามทนัต องใช เวลา 7 ป   ในขณะท่ี เทคโนโลยใีช เวลาเพียง 1 ป ก็ตามทนั
เพราะซ้ือหาได  ดงันั้น สมรรถนะจึงมีความส าคญัต อการปฏิบติังานของข าราชการและองค

การดงัน้ี   
 1. ช วยให การคดัสรรบุคคลท่ีมีลกัษณะดีทั้งความรู ทกัษะและความสามารถ

ตลอดจน 
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังานเพื่อปฏิบติังานให ส าเร็จตามความต องการขององค กรอย
างแท จริง    
    2. ช วยให ผู ปฏิบติังานทราบถึงระดบัความสามารถของตวัเองว าอยู ใน
ระดบัใดและต องพฒันาในเร่ืองใด ช วยให เกิดการเรียนรู ด วยตนเองมากข้ึน   
   3. ใช ประโยชน ในการพฒันาฝ กอบรมแก ข าราชการ  
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  4. ช วยสนบัสนุนให ตวัช้ีวดัหลกัของผลงาน (KPIs)  บรรลุเป าหมาย เพราะ 
Competency จะเป นตวับ งบอกได ว า   ถ าต องการให บรรลุเป าหมายตาม 
KPIs   แล ว จะต องใช  Competency ตวัไหนบ าง       
                5. ป องกนัไม ให ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย างเดียว เช น  ยอดขาย
ของพนกังาน 
ขายเพิ่มข้ึนสูงกว าเป าท่ีก าหนดทั้งๆท่ีพนกังานขายคนนั้นไม ค อยตั้งใจท างานมากนกั  
แต เน่ืองจาก 
ความต องการของตลาดสูง  จึงท าให ยอดขายเพิ่มข้ึนเองโดยไม ต องลงแรงอะไรมาก แต

ถ ามีการวดั  
Competency แล ว จะท าให สามารถตรวจสอบได ว าพนกังานคนนั้นประสบความส าเร็จ
เพราะโชค 
ช วยหรือด วยความสามารถของเขาเอง   

6. ช วยให เกิดการหล อหลอมไปสู สมรรถนะขององค กรท่ีดีข้ึน  เพราะถ
าทุกคนปรับ  

Competency   ของตวัเองให เข ากบัผลงานท่ีองค กรต องการอยู ตลอดเวลาแล ว   ใน
ระยะยาวก็จะ 
ส งผลให เกิดเป น Competency   เฉพาะขององค กรนั้นๆ เช น   เป นองค การแห

งการคิดสร างสรรค  
เพราะทุกคนในองค การมี Competency ในเร่ืองการคิดสร างสรรค  (Creative Thinking)   

นอกจากการใช สมรรถนะในการพฒันาบุคลากรแล วหน วยงานยงัสามารถน า
ระบบ 
สมรรถนะไปใช ในการบริหารงานบุคคลในมิติต าง ๆ ดงัน้ี   

1. การสรรหาและคดัเลือกบุคคล (Recruitment and Selection) หน วยงานสามารถ 
น าสมรรถนะของต าแหน งท่ีต องการสรรหา และคดัเลือกบุคคลเข ารับราชการไปท าเป
นแบบทดสอบหรือแบบสัมภาษณ เพื่อคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะท่ีดีมีความรู้ ทกัษะ  
ความสามารถตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัต าแหน งงาน     เพื่อให ได คนท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานตรงตามท่ีหน่วยงานต องการอย างแท จริง   

 2. การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคล (Performance    Appraisal)    ผู บริหาร 
หน วยงานสามารถน าผลการประเมินสมรรถนะ ของเจ าหน าท่ีมาใช ให สอดคล อง
กบัการประเมินผลการปฏิบติังานซ่ึงแสดงถึงการพฒันาตนเองตามแผนพฒันารายบุคคล   
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 3. การให รางวลัและค าตอบแทน (Reward   and   Compensation)   การ
บริหารงาน 
ภาครัฐในแนวใหม ได น าระบบการให รางวลัและค าตอบแทนมาใช เพิ่มเติมจากการ
เล่ือนขั้น 
เงินเดือนอย างเดียว   เป นการบริหารค าตอบแทนท่ีสามารถช วยเพิ่มแรงจูงใจให เจ
าหน าท่ีมีความ 
กระตือรือร นในการพฒันาตนเองและพฒันางานมากข้ึน  

 4. การวางแผนความก าวหน าทางอาชีพ (Career Planning and Succession plan)   
ระบบสมรรถนะท าให หน วยงานสามารถทราบจุดแขง็และจุดอ อนของเจ าหน าท่ีท่ี
มีอยู    และทราบถึงทกัษะหรือความสามารถท่ีจ าเป นส าหรับต าแหน งเป าหมายใน
อนาคตของเจ าหน าท่ีแต ละคน   

 5. การประเมินผลสัมฤทธ์ิ (Result -Based Management) การประเมินผลสัมฤทธ์ิ  
(RBM) ในป จจุบนัจะยดึยทุธศาสตร ขององค การเป นหลกัโดยมีตวัช้ีวดั (KPIs)     ใน
ระดบัต างๆ  
เป นตวับ งช้ีความส าเร็จ   
   ป จจุบนัข าราชการต องเป นกลไกส าคญัในการพฒันาประเทศ โดยท าหน

าท่ีเป นแกน 
หลกัในการน านโยบายของรัฐไปปฏิบติัเพื่อให เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และสนองตอบ
ความ 
ต องการของประชาชน  การเปล่ียนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจมีผลท าให ข าราชการต
องปฏิบติังานแบบมืออาชีพมากข้ึน จากเหตุเหล าน้ี การสร างราชการใสสะอาดจึงเป นกล
ยทุธ ทางบวกท่ีมีโอกาสส าเร็จได เร็ว  วิธีการโดยดึงพลงัส วนดีของมนุษย ออกมา  พร
อมกบัใช พลงัของสังคมควบคุมให ข าราชการมีพฤติกรรมในทางสร างสรรค ส่ิงดีต
อสังคมแทนการเอาเปรียบ และค านึงถึงแต ประโยชน ส วนตนและหมู คณะ  ทั้งน้ีจึงต
องสร างคุณภาพของคนในภาครัฐให มีคุณธรรมและจริยธรรมเป นฐาน โดยเฉพาะอย าง
ยิง่ต องช วยกนัส งเสริมคนดีและกนัคนไม ดีออกไปจากภาคราชการ  

ณรงค วทิย   แสนทอง (2544, หน า 27-28) กล าวว า จากแนวคิดเร่ือง Put 
the right man  
on the right job นั้นยงัเป นแนวคิดท่ีถูกต องอยู  แต ถ าจะให ดีกว านั้นก็ คือ จะต

องขยายเพิ่มเติมว า 
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ค าว า the right man นั้นหมายถึง  
    คนท่ีมีความรู  (Knowledge) เพียงพอต อการท างาน  
    คนท่ีมีทกัษะ (Skills) ในระดบัสามารถปฏิบติังานได   
    คนท่ีมีทศันคติ (Self- image) ท่ีดีทั้งต อตวัเอง ต องาน และต อผู อ่ืน  
    คนท่ีมีคุณลกัษณะ (Trait) ท่ีไม เป นอุปสรรคต อการท างาน  
    คนท่ีมีแรงจูงใจ (Motive) ในการท างานท่ีมากพอและต อเน่ือง เพื่อให สามารถ
ท างานให บรรลุเป าหมายได   

 การบริหารคนให ได ผลสูงสุดในยุคของการบริหารองค กรเชิงกลยุทธ   จ า
เป นอย างยิง่ท่ีจะต องบริหารสมรรถนะของคนเชิงกลยุทธ ด วย  นัน่ก็คือเม่ือกลยุทธ
องค กรเปล่ียนไป จะต องมานัง่ทบทวนและพิจารณากนัทุกคร้ัง ว าการท่ีจะท าให เป า
หมายเชิงกลยทุธ ขององค กรได รับการขบัเคล่ือนไปให บรรลุเป าหมายได นั้น  จ  าเป

นต องอาศัยสมรรถนะเร่ืองไหนของคนกลุ มใดในองค กรและจะต องท าการ
ปรับเปล่ียน โยกย ายมอบหมายงานให ตรงกบัสมรรถนะของคนให มากยิ่งข้ึน เพราะบางคน
มีความรู ความสามารถสูง  (เป นทั้งคนเก งและคนดี)  แต อาจจะไม เหมาะสมกบัการ
บริหารงานในสถานการณ ท่ีเปล่ียนแปลงบ อย ๆ อาจจะไม เหมาะสมกบัการท างานท่ีมี
การเมืองเข า 
มาแทรกแซง หรืออาจจะไม เหมาะกบัการท างานท่ีเป นงานโครงการก็ได   

 ดงันั้น สมรรถนะจึงมีความส าคญัต อกระบวนการในการบริหารบุคลากร ตั้งแต
การ     
สรรหา การคดัเลือก การพฒันา และการรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะดี ๆ ให อยู กบัองค กร
ไปนาน ๆ  
จากเดิมท่ีองค กรเคยบริหารคนตามวฒิุการศึกษาจะต องเปล่ียนมาเป นการบริหารคนตาม
สมรรถนะ 
มากข้ึน เพราะวุฒิการศึกษาเป นเพียงคุณสมบติัขั้นพื้นฐานไปแล ว ส่ิงท่ีจะท าให คนแตกต

างกนัคือ 
สมรรถนะ   ต อไปจะรับใครเข าท างาน   จะพฒันาใคร   จะเล่ือนต าแหน งใคร   จะต อง
ตดัสินกนัท่ี 
สมรรถนะมากข้ึน  
   ฐิติพฒัน   พิชญธาดาพงศ  (2549, หน า 31 - 32) กล าว า ในป จจุบนัน้ี 
โลกของเราก าลงั 
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ก าวสู ยุคการด าเนินธุรกิจบนพื้นฐานขององค ความรู  (Knowledge-Based   Economy) 
นั่นก็คือ “องค กรใดก็ตามท่ีมีทรัพยากรท่ีมีศกัยภาพสูงหรือมีความรู ความสามารถสูงก็จะ
สามารถสร างความได เปรียบเหนือคู แข งขนั”ดังนั้นองค กรต าง ๆ จึงพยายาม
แสวงหาเคร่ืองมือและวิทยาการใหม  ๆ เพื่อน ามาจดัท าระบบหรือวางแนวทางในการพฒันา
ทรัพยากรบุคคลขององค กร ให สอดคล องกบั กล-ยุทธ และเป าหมายในการด าเนิน
ธุรกิจขององค การ  

สมรรถนะ (Competency) เป นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีก าลงัได รับความนิยมและทวี
ความ ส าคญัต อการบริหารทรัพยากรมากข้ึนเร่ือย ๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคล  องค กร
ชั้นน าต าง ๆ ได น าเอาระบบสมรรถนะมาเป นพื้นฐานในการพฒันาทรัพยากรบุคคลอย
างเป นระบบ ต อเน่ือง  สามารถใช ทรัพยากรได อย างถูกทิศทาง  และคุ มค ากบั
การลงทุน  นอกจากน้ียงัเป นการสร าง มูลค าเพิ่มให แก บุคลากรในองค การอีก
แนวทางหน่ึงด วย  ดงันั้น สมรรถนะจึงมีความส าคญั ต อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค

กรดงัน้ี  
 
1. เป นเคร่ืองมือช วยในการแปลงวสิัยทศัน   พนัธกิจ  เป าประสงค   

วฒันธรรมองค กร  
และยทุธศาสตร ต างๆ ขององค กร มาสู กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล    

2. เป นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของบุคลากรในองค กรอย างมี
ระบบ 
ต อเน่ือง  และสอดคล องกบัวสิัยทศัน   พนัธกิจ  เป าประสงค   วฒันธรรมองค กร  
และยทุธศาสตร ขององค การ  

3. เป นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการท างานของบุคลากร  ซ่ึงสามารถ
น าไป ใช ในการวดัและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรได อย างชดัเจนและมี
ประสิทธิภาพ  

  4. เป นพื้นฐานส าคญัของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด านต างๆ 
ขององค -กร เช น  การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร  การพฒันาบุคลากร  การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน  การ 
พฒันาความก าวหน าทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดต าแหน ง และการจ ายผลตอบ
แทนเป นต น 
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ข อความดงักล าวข างต นสรุปได ว า ความส าคญัสมรรถนะมีผลต
อการบริหารงาน 
ทรัพยากรบุคคล  โดยน าสมรรถนะมาเป นพื้นฐานในการพฒันาทรัพยากรบุคคลอย างเป
นระบบ 
และต อเน่ือง  เพื่อให องค กรได รับการขบัเคล่ือนไปให บรรลุเป าหมายได   
รวมถึงสามารถสร างความ 
ได เปรียบเหนือคู แข งขนั 
 

6. การประเมนิสมรรถนะ   
 

ได มีนกัวชิาการและหน วยงานกล าวถึงการประเมินสมรรถนะไว  ดงัน้ี  
 ฐิติพฒัน   พิชญธาดาพงศ  (2549:  55) ได กล าวถึง การประเมินสมรรถนะว

า หมายถึง 
กระบวนการในการประเมินความรู   ความสามารถ  ทกัษะ  และพฤติกรรมการท างานของบุคคล 
เปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะท่ีองค กรคาดหวงัในต าแหน งงานนั้ นๆ  การประเมิน
สมรรถนะควรมีลกัษณะ  ดงัน้ี ประเมินอย างเป็นระบบ มีวตัถุประสงค ในการประเมินอย าง
ชดัเจน เป นกระบวนการท่ีสามารถวดัประเมินได  เคร่ืองมือมีความเท่ียง  และความเช่ือถือได

 ในการประเมินสมรรถนะ  องค กรจะต องพิจารณาว าจะให ใครเป นผู ประเมิน
สมรรถนะนั้น   ข้ึนอยู กบัความเหมาะสม  ความพร อมและวฒันธรรมขององค กร เป นต

น    
ส านกังาน ก.พ.ได แบ งการวดัและประเมินสมรรถนะออกเป นกลุ มใหญ

ๆ 3 กลุ ม คือ  
(รัชนีวรรณ วนิชย ถนอม. 2549: ออนไลน )  

 1. Tests of Performance เป นแบบทดสอบท่ีให ผู รับการทดสอบท างานบางอย
าง เช่น การเขียนอธิบายค าตอบ การเลือกตอบข อท่ีถูกท่ีสุด หรือการคิดว าถ ารูปทรง

เรขาคณิตท่ีแสดงบนจอหมุนไปแล วจะเป นรูปใด แบบทดสอบประเภทน้ีออกแบบมาเพื่อวดั
ความสามารถของบุคคล   
(Can do) ภายใต เง่ือนไขของการทดสอบ ตวัอย างของแบบทดสอบประเภทน้ีได แก  
แบบทดสอบ 
ความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป  (General mental ability) แบบทดสอบท่ีวดัความสามารถเฉพาะ   
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เช น  Spatial ability หรือความเข าใจด านเคร่ืองยนต กลไกและแบบทดสอบท่ีวดัทกัษะ
หรือ 
ความสามารถทางด านร างกาย  
 2. Behavior Observations เป นแบบทดสอบท่ีเก่ียวข องกบัการสังเกตพฤติกรรม
ของ 
ผู รับการทดสอบในบางสถานการณ   แบบทดสอบประเภทน้ีต างจากประเภทแรกตรงท่ีผู
เข ารับการ 
ทดสอบไม ต องพยายามท างานอะไรบางอย างท่ีออกแบบมาเป นอย างดีแล วแต
จะวดัจากการสังเกต 
และประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ   เช น  การสังเกตพฤติกรรมการเข าสังคม  
พฤติกรรม 
การท างาน  การสัมภาษณ ก็อาจจดัอยู ในกลุ มน้ีด วย  
 3. Self Reports  เป นแบบทดสอบท่ีให ผู ตอบรายงานเก่ียวกบัตนเอง เช น 
ความรู สึก ทศันคติ  ความเช่ือ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบส ารวจ
ความคิดเห็นต่างๆ การตอบค าถามประเภทน้ีอาจจะไม ได เก่ียวข องกบัความรู สึกท่ีแท
จริงของผู ตอบก็ได  การทดสอบบางอย าง เช น การสัมภาษณ อาจเป นการผสมกนั
ระหว าง  Behavior Observations และ Self Reports  เพราะการถามค าถามในการสัมภาษณ
อาจเก่ียวข องกับความรู สึก ความคิดและทัศนคติของผู ถูกสัมภาษณ   และใน
ขณะเดียวกนัผู สัมภาษณ ก็สังเกตพฤติกรรมของผู ถูกสัมภาษณ ด วยในขณะเดียวกนั  
 เท้ือน ทองแก ว (2550: ออนไลน ) กล าวถึง การประเมินสมรรถนะไว ว า 
ท าได ค อนข างล าบาก จึงอาศยัวธีิการ หรือใช เคร่ืองมือบางชนิดเพื่อประเมินสมรรถนะ
ของบุคคล ดงัน้ี  
 1. ประวติัการท างานของบุคคลว าท าอะไรบ างมีความรู  ทกัษะ หรือ
ความสามารถอะไร เคยมีประสบการณ อะไรมาบ าง จากประวติัการท างานท าให ได ข
อมูลส วนบุคคล  
   2.  ผลประเมินการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) ซ่ึงจะเป นข อมูลเก่ียวกบั
การปฏิบติังานใน 2 ลกัษณะ คือ  
        2.1 ผลการปฏิบติัท่ีเป นเน้ืองาน (Task Performance) เป นการท างานท่ีได
เน้ืองานแท ๆ   
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        2.2 ผลงานการปฏิบติัท่ีไม ใช เน้ืองาน แต เป นบริบทของเน้ืองาน 
(Contextual Performance) ได แก  ลกัษณะพฤติกรรมของคนปฏิบติังาน เช น การมีน ้าใจ
เสียสละช วยเหลือคนอ่ืน   
                  2.3 ผลการสัมภาษณ  (Interview)    ได แก  ข อมูลท่ีได จากการ
สัมภาษณ  อาจจะเป นการสัมภาษณ แบบมีโครงสร าง คือ สัมภาษณ ตามท่ีก าหนด
ประเด็นไว  และการสัมภาษณ แบบไม มีโครงสร าง คือ สอบถามตามสถานการณ     
                 2.4 ศูนย ประเมิน (Assessment Center) จะเป นศูนย รวมเทคนิคการวดัทาง
จิตวทิยาหลายๆ อย างเข าด วยกนั รวมทั้งการสนทนากลุ มแบบไม มีหวัหน ากลุ
มรวมอยู ด วยในศูนย น้ี  
                 2.5 360 degree feedback หมายถึง การประเมินรอบด าน ได แก  การ
ประเมินจาก เพื่อนร วมงาน ผู บงัคบับญัชา ผู ใต บงัคบับญัชา ลูกค าเพื่อตรวจสอบ
ความรู  ทกัษะและคุณลกัษณะ  
   สรุปได ว า การประเมินสมรรถนะเป นการวดัความสามารถของบุคคลใน
การกระท ากิจกรรมต างๆ  ซ่ึงมีหลากหลายวธีิท่ีสามารถน ามาใช ในการประเมิน  ซ่ึงข้ึนอยู
กบัความต องการขององค การท่ีจะน าไปใช ประโยชน  
 

7. ป จจัยทีม่ผีลต อสมรรถนะ  
 
   สมรรถนะ คือ ความสามารถของบุคคลท่ีใช ในการปฏิบติังาน   (วฒันา พฒันพงศ

. 2546: 33; และ ณรงค วทิย  แสนทอง.  2546:  27) ซ่ึงจะท าให งานประสบความส าเร็จได
มีนกัวชิาการกล าว ถึง ป จจยัท่ีมีผลกบัความสามารถในการปฏิบติังานของบุคคล ดงัน้ี  

เทพนม เมืองแมน และ สวงิ สุวรรณ (ลดาวลัย  รุจเศรณี. 2546: 35-36; อ างอิงจาก 
เทพ-นม เมืองแมน; และ สวงิ สุวรรณ.  2540)  กล าวถึง องค ประกอบพื้นฐานท่ีน าจะมี
อิทธิพลต่อความสามารถในการปฏิบติังานตามแนวคิดดงัต อไปน้ี คือ                                                                                                                          
 1.  งานท่ีมีลกัษณะท าทายความสามารถ ซ่ึงจะต องมีหลกัว างานท่ีมีลกัษณะท

าต่อบุคคลหน่ึง อาจจะไม เป นส่ิงท่ีท าทายส าหรับบุคคลหน่ึงก็ได  โดยอาศยัความ
แตกต างระหว างบุคคล  
 2. การมีส วนร วมในการวางแผน เพื่อก าหนดสภาวะแวดล อมในการ
ปฏิบติังานของ  
ตวัเอง ท าให อยากท างานมากข้ึน  
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 3. การให การยกย องและสถานภาพท่ีเหมาะสม  
 4. การให ความรับผดิชอบและการให อ านาจบารมีมากข้ึนตามความเหมาะสม  
 5. ความมัน่คงและความปลอดภยั  
 6. ความเป นอิสระในการท างาน  
 7.  โอกาสในด านความเจริญเติบโตทางด านส วนตวั เช น ทกัษะ ความ
สามารถด านวชิาชีพ และประสบการณ   
 8. โอกาสในการก าวหน าในการเล่ือนต าแหน งสูงข้ึน  
 9. เงินและรางวลัเก่ียวกบัเงิน ท่ีแสดงออกทางสถานภาพอย างหน่ึง  
 10. สภาพการท างานท่ีดีต อทั้งร างกายและจิตใจ  
 11. การแข งขนัเพื่อกระตุ นให เกิดความทะเยอทะยานจะให ตวัเองเป
นเลิศในแนวหน า  

ปรียาพร  วงศ อนุตรโรจน   (2544:  81-85)   กล าวถึง ป จจยัท่ีเก่ียวข อง
กบัความสามารถหรือพฤติกรรมในการท างานของบุคคล ได แก   
   1. ป จจยัด านบุคคล เป นลกัษณะและคุณสมบติัเฉพาะตวัท่ีแตกต างกนัไป 
ซ่ึงมีผลต่อแสดงออกของพฤติกรรมแตกต างกนัไปด วย ป จจยัในตวับุคคลได แก   
        1.1 ความถนดั เป นความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงมีความช านาญในเฉพาะด
านท่ีไม เหมือนกนั ถ าเราสามารถทดสอบความถนดัของบุคคลได  ก็จะมอบหมายงานให
เหมาะกบับุคคลนั้น  
         1.2 ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เป นส วนประกอบท่ีเป นโครงสร างใน
ลกัษณะรวมกนัของคนนั้น ท าให การแสดงออกลกัษณะนิสัยแตกต างกนัไป  
         1.3 ลกัษณะทางกายภาพ เป นความแตกต างทางความสามารถทางด าน
กายภาพ  
บุคคลท่ีแขง็แรงย อมเหมาะกบังานในลกัษณะหน่ึงแตกต างจากคนท่ีหน าตาสวยงาม  
         1.4 ความสนใจและการจูงใจ เป นความสนใจของแต ละคนท่ีไม เหมือนกนั
ความสนใจเป นแรงผลกัดนัให บุคคลเลือกงานตามความพอใจด วย  
         1.5 อาย ุเพศและวยัต างๆ มีผลต อการท างาน เด็กย อมไม เหมาะกบังาน
ท่ีจ าเจและต องใช แรงงานหนกั หญิงและชายมีลกัษณะของงานท่ีแตกต างกนับ าง  
         1.6 การศึกษา มีส วนในการคดัเลือกงานท่ีแตกต างกนั ผู ช านาญการ
เฉพาะย อม 
ต องการผู ท่ีผ านการอบรมในด านนั้นๆ มิฉะนั้นก็ไม อาจจะกระท าได   
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         1.7 ประสบการณ  การเคยเรียนรู งานมาก อนย อมมีความช านาญในงาน
นั้น งาน 
บางอย างจึงบ งจ านวนป ท่ีเคยท างานก อนจะรับเข าท างาน  

2.  ป จจยัด านสภาพแวดล อม เป นสถานการณ ภายนอก ท่ีมีผลต อการ
แสดงพฤติกรรมท่ีแตกต างกนัไปด วย สภาพแวดล อมแบ งออกเป น 2 ป จจยัคือ 
  2.1 ป จจยัท่ีเก่ียวกบังาน  
     2.1.1 วธีิการท างานเป นระบบของการท างานว ามีขั้นตอนอย างไร ต
องติดต อ ประสานงานกบับุคคลใดบ าง งานมีความยากง ายเพียงใด  
     2.1.2 เคร่ืองมือเคร่ืองใช ในการท างาน ความคล องตวัของการท างานอยู

ท่ีอุปกรณ  ท่ีใช ช วยในการผ อนแรงว ามีความสะดวกสบายเพียงไร  
    2.1.3 การจดับริเวณสถานท่ีท างานท่ีท างานคบัแคบ   อากาศร อนอบอ าว
มีผลกระทบต อการท างานของบุคคล การจดัสวน จดับริเวณท่ีท างาน มีส วนจูงใจให บุคคล
รักและท างาน  
     2.1.4 ลกัษณะทางกายภาพของส่ิงแวดล อมอ่ืนๆ เช น ความสะดวกสบาย
ทางคมนาคมการป องกนัอุบติัเหตุและอนัตรายท่ีเกิดข้ึน  
          2.2 ป จจยัท่ีเก่ียวกบัองค กร  
   2.2.1 ลกัษณะขององค กร เป นลกัษณะของสถานท่ีท างาน หากเป
นงาน 
ราชการ รัฐวสิาหกิจ  บุคคลท่ีสนใจเข าท างานเพราะความมัน่คง  มีสวสัดิการ หากเป นโรงงาน
ก็หวงัเร่ืองรายได  เป นต น  
                2.2.2 ชนิดของการฝ กอบรมและการบงัคบับญัชา เป นการพิจารณาสาย
งานวา่ล าดบัขั้นตอนมากเพียงใด ต องผ านการฝ กอบรมมากเพียงใด ผู บงัคบับญัชาเป
นลกัษณะใด  
      2.2.3 ชนิดของเคร่ืองจูงใจ ได แก  เงินเดือน โบนสั สวสัดิการอ่ืนๆ มีผล
ต่อการตดัสินใจในการท างานเช นเดียวกนั  
   2.2.4 สภาพแวดล อมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอย างไร ใน
สังคมเป นท่ียอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม   
   แลชแมน (ภาสกร ศิระพฒันานนท . 2545: 40-41; อ างอิงจาก Lachman. 1998: 7-
13) สรุปว่า องค ประกอบของความสามารถในการปฏิบติังาน ท่ีส าคญัข้ึนอยู กบัคุณลกัษณะ
เฉพาะส วนบุคคลท่ีได มีการเรียนรู  และใช ความรู ในการปฏิบติังาน ร วมกบัการ
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สนบัสนุนจากองค การ และมองเห็นว า ความสามารถในการปฏิบติังานเป นเร่ืองของระดบั
คุณภาพในการปฏิบติังานและถือเป นพฤติกรรมท่ีมีคุณภาพของมนุษย  ท่ีอาจเปล่ียนแปลงได

ตามสถานการณ  นอกจากน้ียงัมีป จจยัอีกหลายประการท่ีมีผลกระทบต อความสามารถ
ในการปฏิบติังาน โดยมีตวัแปรพื้นฐานท่ีส าคญัดงัน้ี   
   1. งาน (Task) ประกอบด วย วธีิการ อุปกรณ  วสัดุ ท่ีใช ในการปฏิบติังาน  
   2. การจูงใจ (Motivation) เปรียบเสมือนเป นจุดยนื และความตั้งใจของบุคคลท่ีจะ 
ปฏิบติังานให ได คุณภาพในระดบัท่ีดีท่ีสุด ตามลกัษณะงานนั้น ๆ   
   3. ความพยายาม (Effort) เป นผลของแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนในทนัที ซ่ึงจะต องมีการ
ตีความ  
ด วยค าท่ีแสดงความหมาย คือ สภาพทางกาย แนวโน มทางจิตวทิยา  
   4. ความสามารถ (Ability) จะเกิดข้ึนจากการฝ กหดัหรือประสบการณ  จากการ
ปฏิบติังานร วมกบัความถนดัส วนบุคคลท่ีเอ้ือต อการปฏิบติังานนั้น ๆ ให ส าเร็จ  
   5. สภาพแวดล อม (Environment) คือลกัษณะทางกายภาพ ได แก  แสงเสียง กลุ

มคนรอบข างท่ีมีผลต อการท างาน                                                                                                                         
6. การรับรู ต อบทบาท (Role Perception) คือความรู สึกนึกคิดส วนบุคคลท่ีจะรับ

รู   
เก่ียวกบัวธีิการปฏิบติังานในแต ละอย างของตน  
   7. ผลการปฏิบติังาน (Performance) ในท่ีน้ีไม ใช ผลรวมของแรงจูงใจ หรือไม
ใช ส่ิงท่ีเกิดจากตวัแปรทั้ง 6  ด านดงักล าว  
 

 แมคคอมิกส  และ เอลเจน (McCormick; & Ilgen 1985: 65) กล าวถึงองค
ประกอบของ 
ความสามารถในการปฏิบติังานของบุคคลไว   2   ป จจยั ได แก    

 1. ป จจยัด านบุคคล (Individual Variable) หมายถึงลกัษณะท่ีแสดงความเป
เอกลกัษณ เฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึง ป จจยัด านน้ีจะมีความแตกต างกนัในแต ละ
บุคคลและจะส งผลให  
พฤติกรรมการท างานของแต ละบุคคลมีความแตกต างกนั  ป จจยัเหล าน้ีได แก   เพศ 
อาย ุ ความถนดั  
ความเช่ือ ความสนใจ ค านิยม แรงจูงใจ ฯลฯ  
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   2.  ป จจยัด านสถานการณ  (Situational Variable) หมายถึง เง่ือนไขเหตุการณ
 หรือลกัษณะของส่ิงแวดล อมนอกเหนือจากตวับุคคล ท่ีมีผลต อการแสดงความสามารถใน

การปฏิบติังาน ป จจยัเหล าน้ีแยกพิจารณาได  2 ประเภทคือ  
        2.1 ตวัแปรทางด านกายภาพและงาน (Physical Variable) ได แก  ส่ิงท่ี
เก่ียวกบั  
การปฏิบติังาน เช นวธีิการท างาน  รูปแบบเคร่ืองมือเคร่ืองใช ในการท างาน  สภาพเคร่ืองมือ
เคร่ืองใช  และสภาพแวดล อมในการปฏิบติังาน  
        2.2 ตวัแปรองค การและสังคม (Organization and Social Variable) เช น 
ลกัษณะโครงสร างและนโยบายองค การ ชนิดของการฝ กอบรมและการบงัคบับญัชา ชนิด
ของส่ิงล่อใจ และสภาพแวดล อมในสังคม  
   ออแกน และ บาติแมน  (ลดาวลัย   รุจเศรณี.  2546:  34; อ างอิงจาก Organ; & 
Bateman. 1986) ได กล าวถึงองค ประกอบพื้นฐานท่ีจ าเป นต อการปฏิบติังานมี ดงัน้ี  
   1. งาน (Task) ประกอบด วย วธีิการ วสัดุ อุปกรณ  ท่ีใช ในการปฏิบติังาน   
   2. แรงจูงใจ (Motivation) เปรียบเสมือนจุดยนื และความตั้งใจของบุคคลท่ีจะ
ปฏิบติังานให ได คุณภาพในระดบัหน่ึงตามลกัษณะงานนั้น ๆ   
   3.  ความพยามยาม (Effort) เป นผลของแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเพื่อให การปฏิบติังาน
ได ประสบผลส าเร็จ  
   4.  ความสามารถ (Ability) เกิดข้ึนจากการฝ กหดั หรือประสบการณ จากการ
ปฏิบติั 
ร วมกบัความถนดัส วนบุคคลท่ีเอ้ือต อการปฏิบติังานนั้น  
   5. สภาพแวดล อม (Environment) เป นลกัษณะทางกายภาพในองค การ ได
แก  แสง เสียง เพื่อนร วมงาน ซ่ึงจะมีผลต อการปฏิบติังาน  
   6.  การรับรู ต อบทบาท (Role perception) เป นความรู สึกนึกคิดของบุคคล 
ท่ีจะรับรู ถึง 
หน าท่ีความรับผดิชอบของตนเองต อการปฏิบติังาน  

เชอร เมอร ฮอร น  และคณะ (ศศิวมิล  ทองพั้ว. 2548:  49-50; อ างอิงจาก 
Schemerhorn;     
et al. 2003) ได ระบุถึงแนวคิดเก่ียวกบัป จจยัท่ีมีผลต อการปฏิบติังานของบุคคลว า
ประกอบด วย                                                                                                                         
   1.  ลกัษณะของบุคคล (Individual Attributes) ได แก    
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        1.1 Demographic Characteristics เป นลกัษณะท่ีช วยให เห็นถึง ภูมิหลงั
ของบุคคล  
เช น เพศ อายุ เช้ือชาติ สถานะทางเศรษฐกิจ – สังคม สถานท่ีอยู อาศยั ขนาดของครอบครัว 
ตลอด จนส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีคล ายคลึงกนั อย างไรก็ตาม ลกัษณะประชากรอย างเดียวยงัไม เป
นเคร่ืองช้ีวดัท่ีดี ท่ีจะ แสดงถึงผลการปฏิบัติงานท่ีดี ทั้ งน้ียงัมีส่ิงท่ีเก่ียวข อง คือ ความรู  
ความสามารถ และหรือลกัษณะทางจิตวทิยา  
        1.2 Competency Characteristics เป นส่ิงหน่ึงท่ีส าคญัในการพิจารณาเลือกคน
เพื่อมาปฏิบติังาน ความรู ความสามารถเป นแรงจูงใจอย างหน่ึงท่ีสามารถกระตุ น ให
เกิดความพยายามในการท างาน เป นแรงจูงใจขั้นต นท่ีมีผลกระทบต อไหวพริบของบุคคลท่ี
เอาชนะสภาพแวดล อมได  บุคคลท่ีรู สึกว ามีความสามารถในงานของเขา สามารถคาดได

ว าเขาจะท างานอย างจริงจงั ดงันั้นความรู ความสามารถแบ งได  2 ด านคือ ด
านกายภาพ (Physical Competency) และด านสมอง (Mental Competency) ซ่ึงบ อยคร้ังได
ใช ผลการเรียนเป นเคร่ืองมือช้ีวดัถึงแนวโน มของความรู ความสามารถด านสมอง และ
การปฏิบติังาน  
        1.3 Physichological Characteristics เป นการแสดงแนวโน มของพฤติกรรม
ของแต ละบุคคลท่ีจะเกิดข้ึนและมีอิทธิพลค อนข างถาวรต อพฤติกรรม ลกัษณะทาง
จิตวิทยาเหล าน้ีเช นทศันคติ การรับรู  ความต องการ และบุคลิกภาพ เป นต น อย
างไรก็ตามความส าคญัของคุณลกัษณะของบุคคลเหล าน้ีข้ึนอยู กบัธรรมชาติและความจ าเป
นของแต ละงาน  
     2.  ความพยายามในการท างาน (Work Effort) คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความ
เหมาะสมกบัความจ าเป นของงานนั้น   ยงัไม สามารถท่ีจะให บุคคลมีผลการปฏิบติังานใน
ระดบัท่ีสูง  ทั้งน้ียงัมี ตวัแปรหน่ึงท่ีส าคญัและต องมี  ก็คือ  ความพยายามในการท างาน  คนท่ีมี
แรงจูงใจในระดบัสูงจะท างานอย างจริงจงั แรงจูงใจเป นส่ิงส าคญัท่ีจะช วยก าหนดความ
พยายามในการท างาน  
     3. การสนบัสนุนจากองค กร (Organization Support) ในการปฏิบติังานของบุคคล
จ า 
เป น จะต องได รับการสนบัสนุนจากองค กรท่ีปฏิบติัอยู   บุคคลผู ท่ีมีลกัษณะบุคคล
ตรงกบัความจ าเป ของงาน และได รับการจูงใจในระดบัสูงอาจจะไม เป นผู ปฏิบติังาน
ท่ีดีหากได รับการสนบัสนุไม่เพียงพอจากหน วยงาน  หรือท่ีเรียกว าข อจ ากดัด านส
ถานการณ   (Situational Constraint) เช น ขาดเวลาท่ีจะท างาน งบประมาณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช
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 และวสัดุอุปกรณ ไม เพียงพอข อมูลข าวสาร ท่ีเก่ียวกบังาน ไม ชดัเจน  ระดบัความ
คาดหวงัของผลการปฏิบติังานท่ีไม เหมาะสม   ขาดอ านาจหน าท่ีเก่ียวกบังาน ขาดการช วย
เหลือจากผู เก่ียวข องและขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีไม ยดืหยุ น  เป นต น  ส่ิงเหล าน้ี
มีผลกระทบต อการปฏิบติังานของบุคคล  
 

8. กรอบสมรรถนะทีน่ ามาใช้ในการวจิัย 
 
 กรอบสมรรถนะของบุคลากรในกระทรวงศึกษาธิการ  

 กระทรวงศึกษาธิการ โดยส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (2549, หน า 11 – 
14) ได จดัท าต นแบบสมรรถนะส าหรับข าราชการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
ประกอบด วย        8 สมรรถนะหลกั โดยน าสมรรถนะหลกั   5   ด าน  ผนวกรวมกบัสมรรถนะ
ประจ ากลุ มงานของ 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการอีก 3 ด าน ดงัน้ี  
   1. การมุ งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)  
   2. การบริการท่ีดี (Service Mind)  
   3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
  4. จริยธรรม (Ethics)  
  5. ความร วมแรงร วมใจ (Teamwork)  
   6. ความตระหนกัรู ในระบบองค การราชการ (Organizational Awareness)  
   7. การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management)  
   8. มนุษยสัมพนัธ  (Human Relations)  

ทั้งน้ี ได ก าหนดค าอธิบายสมรรถนะหลกั 8 สมรรถนะข างต น ดงัน้ี   
   1. สมรรถนะการมุ งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ งมัน่
จะ 
ปฏิบติัราชการให ดี  หรือให เกินมาตรฐานท่ีมีอยู   โดยมาตรฐานน้ี  อาจจะเป นผลการ
ปฏิบติังานท่ี 
ผ านมาของตนเองหรือเกณฑ วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีหน วยงานก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายความ
รวมถึง      
การสร างสรรค พฒันาผลงาน  หรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป าหมาย  ท่ียาก  โดดเด
น  และท า 
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ทายชนิดท่ีอาจไม เคยมีผู ใดสามารถกระท าได มาก อน ควรมีเกณฑ พฤติกรรม ดงัต
อไปน้ี  
           1.1  แสดงออกให เห็นถึงความมุ งมัน่ต อความส าเร็จของเป าหมายในการ
ท างาน 31    
           1.2  มีความตั้งใจในการท างานเพื่อให บรรลุเป าหมายอย างสม ่าเสมอ  
           1.3  พยายามคิดหาแนวทาง วิธีการ เพื่อให งานบรรลุเป าหมาย  
           1.4  ไม แสดงความย อท อเม่ือเจอป ญหาอุปสรรคท่ีขดัขวาง การบรรลุเป
าหมาย  
           1.5  ผลของการมีความมุ งมัน่สู ความส าเร็จ มีส วนช วยให ได ผลงาน
สูงกว า 
เป าหมายท่ีก าหนด  
           1.6  สามารถกระตุ นและสร างแรงจูงใจให เพื่อนร วมงานเกิดความมุ
งมัน่ต อ 
ความส าเร็จของเป าหมาย   
 
   2. การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามใน การให   
บริการเพื่อสนองความต องการของผู รับบริการ    และหน วยงานภาครัฐ-เอกชนท่ีมีส วน
เก่ียวข อง     
ควรมีเกณฑ พฤติกรรม ดงัต อไปน้ี  
            2.1 ตรวจสอบความต องการของผู ท่ีร องขอก อนให บริการเสมอ  
           2.2 มีบุคลิก สีหน า ท าทางยิม้แย มแจ มใสในขณะให บริการ  
            2.3 มีการติดตามผลการให บริการว าผู อ่ืนได รับการบริการตรงตามท่ีต

องการ 
หรือไม   
            2.4 ให บริการกบัทุกคนอย างเท าเทียมกนั ไม เลือกปฏิบติั  
            2.5 สามารถให บริการผู อ่ืนได ดี และไม ท าให งานของตนเองเสียหาย  
            2.6 ผลของการบริการท่ีดี ท าให ไม มีข อร องเรียนหรือการต าหนิจากผู

ขอรับบริการ  
            2.7 สอบถามให ความช วยเหลือผู อ่ืนก อนท่ีจะร องขอ  
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   3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สน
ใจใฝ รู  เพื่อสั่งสม พฒันาศกัยภาพ ความรู ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการ ด
วยการศึกษาค นหาความรู  พฒันาตนเองอย างต อเน่ือง อีกทั้งรู จกัพฒันา ประยุกต ใช

ความรู เชิงวชิาการและเทคโนโลยีต าง ๆ เข ากบัการปฏิบติังานให เกิดผลสัมฤทธ์ิ ควร
มีเกณฑ พฤติกรรม ดงัต อไปน้ี  
           3.1 มีความกระตือรือร นในการศึกษางานใหม  ๆ ท่ีได รับมอบหมาย  
           3.2 มีความมุ งมัน่และตั้งใจในการค นคว าหาความรู   เพื่อท าให งาน
บรรลุ 
เป าหมายอย างต อเน่ือง  
           3.3 มีการแลกเปล่ียนความรู และประสบการณ กบัผู อ่ืน  
           3.4 มีการน าความรู เชิงวชิาการและเทคโนโลยตี าง ๆ มาประยกุต ใช กบั
การปฏิบติั     
งานจริง   
           3.5 ผลของการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ มีส วนช วยให ได
ผลงานสูงกว า 
เป าหมายท่ีก าหนด  
           3.6 สามารถเรียนรู งานยาก ๆ ได ภายในระยะเวลาอนัสั้น  
           3.7 สามารถกระตุ นให ผู อ่ืนเกิดการเรียนรู   เพื่อสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งาน 
อาชีพอย างต อเน่ืองได   
   4. จริยธรรม (Ethics) หมายถึง การครองตน และประพฤติปฏิบติัตนถูกต อง 
เหมาะสม   
ทั้งตามหลกักฎหมาย และคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวชิาชีพของตน โดยมุ ง 
ประโยชน ของประเทศชาติมากกว าประโยชน ส วนตน ทั้งน้ีเพื่อธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห
งอาชีพ 
ข าราชการ อีกทั้ง เพื่อเป นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนั ให ภารกิจหลกั ของหน
วยงานบรรลุ 
เป าหมายท่ีก าหนดไว  ควรมีเกณฑ พฤติกรรม ดงัต อไปน้ี  
 4.1 ศึกษาระเบียบข อบงัคบัในการท างานและจรรยาบรรณของการเป นข
าราชการ  
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 4.2 ปฏิบติัตามหลกัจรรยาบรรณของข าราชการอย างเคร งครัด  
           4.3 กล าท่ีจะปฏิเสธการท างานท่ีเส่ียงต อการมีผลประโยชน ขดักนั  
           4.4 มีการซกัถามผู บงัคบับญัชาก อนลงมือปฏิบติัในกรณีท่ีไม แน ใจว
าขดัต อ 
จรรยาบรรณในการท างานหรือไม   
           4.5 ไม เคยมีข อร องเรียนเก่ียวกบัจรรยาบรรณในการท างาน  
           4.6 การมีจรรยาบรรณในการท างานช วยป องกนัความเสียหายขององค การ
ได   
            4.7 คอยสอดส องดูแลการปฏิบติังานของผู อ่ืนท่ีอาจจะก อให เกิดความ
เสียหายต อ 
องค การ  
   5.  ความร วมแรงร วมใจ (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะท างานร วม
กบัผู อ่ืน การ 
เป นส วนหน่ึงในทีมงาน หน วยงานหรือองค การ โดยผู ปฏิบติัมีฐานะเป นสมาชิก
ในทีม มิใช ในฐานะ 
หวัหน าทีม และมีความสามารถในการสร างและด ารงรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิกในทีม 
ควรมี 
เกณฑ พฤติกรรม ดงัต อไปน้ี  
           5.1 ยอมรับและปฏิบติัตามกฎกติกาในการท างานร วมกนั  
            5.2 ปฏิบติังานโดยค านึงถึงผลกระทบต อเป าหมายของท่ีงานเสมอ  
           5.3 ให ความช วยเหลือ ค าแนะน า และสนบัสนุนการท างานของสมาชิกใน
ทีมงาน  
            5.4 มีส วนร วมในการแสดงความคิดเห็นท่ีเป นประโยชน ต อเป า
หมายของทีมงาน 
อย างสม ่าเสมอ  
 5.5 การมีส วนร วมในการท างานเป นทีม  มีส วนท าให ผลงานของทีม
บรรลุ 
เป าหมายสูงกว าท่ีก าหนดไว   
           5.6 ไม มีป ญหาเก่ียวกบัการท างานเป นทีม  
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   6.   ความตระหนกัรู ในระบบองค การราชการ  (Organizational Awareness) 
หมายถึง  
ความเข าใจ และความสามารถประยกุต ใช  ความสัมพนัธ  หรือเช่ือมโยงของกระแส
อ านาจ ทั้งท่ีเป น 
ทางการและไม เป นทางการ  ในองค การของตนและองค การอ่ืน ๆ  ท่ีเก่ียวข องเพื่อ
ประโยชน ในการ 
ปฏิบติัหน าท่ีให บรรลุผลความเข าใจน้ี  รวมถึงความสามารถคาดการณ ได ว า 
นโยบายภาครัฐ  
แนวคิดใหม  ๆ ทางการเมืองเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลย ีฯลฯ ตลอดจนเหตุการณ  หรือสถาน
การณ  
ต าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน มีผลต อองค การและภารกิจท่ีตนปฏิบติัอยู  ควรมีเกณฑ พฤติกรรม 
ดงัต อไปน้ี  
            6.1 สามารถจดัการองค การให สอดคล องกบัเป าหมายท่ีก าหนดไว ได

  
            6.2 สามารถปรับเปล่ียนโครงสร างการบริหารงานให เหมาะสมกบัเป า
หมายท่ี 
เปล่ียนแปลงไปในระหว างป ได   
           6.3 จดัองค การได โดยไม เกิดผลกระทบต อเป าหมายของหน วย
งานอ่ืน  
           6.4 ผลของการจดัโครงสร างมีส วนช วยให ได ผลงานสูงกว าเป า
หมายท่ีก าหนดไว   
           6.5 สามารถเช่ือมโยงโครงสร างองค การป จจุบนัสู เป าหมายขององค

การในระยะ 
ยาวได   
   7.   การบริหารการเปล่ียนแปลง  (Change Management) หมายถึง การแสดงออกถึง     
การยอมรับความคิดเห็น   หรือนวตักรรมใหม  ๆ   และความสามารถน าการเปล่ียนแปลงไปสู
การ 
ปฏิบติัอย างเป นรูปธรรม เพื่อให สามารถบรรลุเป าหมายได อย างรวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพภายใต  
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สภาพแวดล อมขององค การท่ีเปล่ียนแปลงอยู ตลอดเวลา ควรมีเกณฑ พฤติกรรม ดงัต
อไปน้ี  
           7.1 รับฟ งและยอมรับข อเสนอแนะเพื่อการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม  ๆ  
           7.2 มีระบบการส่ือสารการเปล่ียนแปลงให ทีมงานทราบ  
           7.3 มีการก าหนดแผนปฏิบติัการรองรับการเปล่ียนแปลง  
            7.4 มีการติดตามและประเมินผลการเปล่ียนแปลงอย างสม ่าเสมอ  
           7.5 ผลของการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีดี มีส วนช วยให ได ผลงาน
สูงกว า 
เป าหมายท่ีก าหนด  
           7.6 สามารถโน มน าวให ผู ท่ีต อต านการเปล่ียนแปลงยอมรับการ
เปล่ียนแปลงได   
   8.   มนุษยสัมพนัธ  (Human Relations) หมายถึง ความสามารถในการสร าง และ
รักษา 
ความสัมพนัธ ท่ีดี  ให เกิดข้ึนกบับุคคลต าง ๆ  ทั้งจากภายในและภายนอกองค การ  เพื่อเป

าหมาย  
              8.1 สามารถพดูคุยกบัเพื่อนร วมงานได ทุกกลุ ม  
           8.2 รู จกัใช ค าพดูท่ีเหมาะสมกบับุคคลและสถานการณ   
           8.3 สามารถใช ความสัมพนัธ ส วนบุคคลให เป นประโยชน ต
อการท างาน  
           8.4 มีเทคนิควธีิการในการสร างความสัมพนัธ  รักษา และเพิ่มระดบัความ
สัมพนัธ  
กบับุคคลกลุ มต าง ๆ  
           8.5 ผลของการมีมนุษยสัมพนัธ ท่ีดีมีส วนช วยให ได ผลงานสูงกว
าเป าหมายท่ี 
ก าหนด  
           8.6 ไม เคยมีป ญหาขดัแย งทั้งเร่ืองส วนตวัและเร่ืองงานกบัเพื่อนร วม
งานทั้งในและ 
ระหว างหน วยงาน 
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9. ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัสมรรถนะ 
 
 ทฤษฏีล าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ ของมาสโลว์ 
 ทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ของมาสโลว ์(Maslow 1954:80 อา้งถึงในวิ
รัตน์ ดวงมาลา 2547:17) มีสาระส าคญัของทฤษฏีคือ  
 1. บุคคลเป็นส่ิงมีชีวติท่ีมีความตอ้งการ ความตอ้งการมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุจูงใจต่อ
พฤติกรรม ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บ การสนองตอบเท่านั้นท่ีเป็นเหตุจูงใจ ส่วนความตอ้งการท่ี
ไดรั้บการสนองตอบแลว้จะไม่เป็นเหตุจูงใจอีกต่อไป  
 2. ความตอ้งการของบุคคลเป็นล าดบัชั้นเรียงตามความส าคญัจากความตอ้งการพื้นฐาน 
ไปจนถึงความตอ้งการท่ีซบัซอ้น  
 3. เม่ือความตอ้งการล าดบัต ่าไดรั้บการสนอบตอบอยา่งดีแลว้ บุคคลจะกา้วไปสู่ความ
ตอ้งการล าดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป  
 ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์( The Need –Hierarchy Conception of Human 
Motivation) Maslow เรียงล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นตน้ไปสู่ความตอ้งการขั้นต่อไปไว้
เป็นล าดบัดงัน้ี  
 1. ความต้องการทางกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการล าดบัต ่าสุดและ
เป็นพื้นฐานของชีวิต เป็นแรงผลกัดนัทางชีวภาพ เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้ า อากาศ ท่ีอยู่อาศยั 
หากพนกังานมีรายไดจ้ากการปฏิบติังานเพียงพอ ก็จะสามารถด ารงชีวิตอยูไ่ดโ้ดยมีอาหารและท่ีพกั
อาศยั เขาจะมีก าลงัท่ีจะท างานต่อไป และการมีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเหมาะสม เช่น ความ
สะอาด ความสวา่ง การระบายอากาศท่ีดี การบริการสุขภาพ เป็นการสนองความตอ้งการในล าดบัน้ี
ได ้
 2. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะเกิดข้ึนหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองอยา่งไม่ขาดแคลนแลว้ 
หมายถึงความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดจากอนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมัน่คงในงาน 
ในชีวิตและสุขภาพ การสนองความต้องการน้ีต่อพนกังานท าไดห้ลายอยา่ง เช่น การประกนัชีวิต
และสุขภาพ กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ียุติธรรม การให้มีสหภาพแรงงาน ความปลอดภยัในการ
ปฏิบติังาน เป็นตน้ 
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 3. ความต้องการสังคม (Social or Belongingness Needs) เป็นความตอ้งการความรัก 
มิตรภาพ ความใกลชิ้ดผกูพนั ตอ้งการเพื่อน การมีโอกาสเขา้สมาคมสังสรรค์กบัผูอ่ื้น ไดรั้บการ
ยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรือหลายกลุ่ม 
 4. ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการสร้างสถานภาพ
ของตวัเองให้สูงเด่น มีความภูมิใจและสร้างการนบัถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานท่ีท า 
ความรู้สึกมัน่ใจในตวัเองแลเกียรติยศ ความตอ้งการเหล่าน้ีไดแ้ก่ ยศ ต าแหน่ง ระดบัเงินเดือนท่ีสูง 
งานท่ีทา้ทาย ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาสแห่งความกา้วหนา้
ในงานอาชีพ เป็นตน้  
 5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) เป็นความตอ้งการ
ระดบัสูงสุด คือตอ้งการจะเติมเต็มศกัยภาพของตนเอง ตอ้งการความส าเร็จในส่ิงท่ีปรารถนาสูงสุด
ของตวัเอง ความเจริญกา้วหนา้ การพฒันาทกัษะความสามารถใหถึ้งขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระใน
การตดัสินใจและการคิดสร้างสรรคส่ิ์งต่างๆ การกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในอาชีพและการงาน เป็น
ตน้ 
 ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์มีการเรียงล าดบัขั้นความตอ้งการท่ีอยูใ่นขั้นต ่าสุด  
จะตอ้งไดรั้บความพึงพอใจเสียก่อนบุคคลจึงจะสามารถผา่นพน้ไปสู่ความตอ้งการท่ีอยูใ่นขั้นสูงข้ึน
ตามล าดบั  
 ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg (1959:53 อ างถึงใน พนอพนัธุ  จาตุรงคกุล, 
2550:20)  
สาระส าคญัของทฤษฎีน้ีคือ   
        1. ความต องการของคนท่ีจะหลีกเล่ียงความไม สบายต าง ๆ และความเจบ็ปวด  
(Animalistic Needs) ส่ิงเหล าน้ีเรียกว า ป จจยัค ้ าจุนหรือป จจยัสุขศาสตร์ (Hygiene 
Factors) 
        2. ความต องการท่ีจะเจริญเติบโตและพฒันาทางด านจิต ความต องการน้ีจะ
สัมพนัธ กบัสาระของงาน เช น ความสามารถ ส่ิงเหล าน้ีเป นความต องการท่ีเรียกว า 
Motivators และ เม่ือเกิดข้ึนย อมท าให บุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจ และ เขาได ศึกษาถึง
ความต องการของคนในองค การ หรือการจูงใจจากการท างาน โดยเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาว

าคนเราต องการอะไรจากงาน ค าตอบก็คือ บุคคลต องการความสุขจากการท างาน ซ่ึงสรุป
ได ว า ความสุขจากการท างานนั้น เกิดมา  จากความพึงพอใจ หรือไม พึงพอใจในงานท่ีท า 
โดยความพึงพอใจหรือความไม พึงพอใจในงานท่ีท านั้น ไม ได มาจากกลุ มเดียวกนั แต
มีสาเหตุมาจากป จจยัสองกลุ ม คือ ป จจยัจูงใจ (Motivational  
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Factors) และป จจยัค ้าจุนหรือป จจยัสุขศาสตร  (Maintenance or Hygiene Factors)   
   1.  ป จจยัจูงใจ เป นป จจยัท่ีเก่ียวข องกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให คน
ชอบและรักงานท่ีปฏิบติัเป นตวักระตุ น ท าให เกิดความพึงพอใจให แก บุคคลในองค

การให ปฏิบติังานได อย างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพราะเป นป จจยัท่ีสามารถ
ตอบสนองความต องการภายในของบุคคลได  
ด วย อนัได แก   
 
         1.1  ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล
สามารถท างานได เสร็จส้ิน และประสบความส าเร็จอย างดี เป นความสามารถในการแก ป

ญหาต าง ๆ การรู จกัป องกนัป ญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู สึก
พอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ   
         1.2  การได รับการยอมรับนบัถือ หมายถึง การได รับการยอมรับนบัถือไม

ว าจาก 
ผู บงัคบับญัชา จากเพื่อน จากผู มาขอรับค าปรึกษาหรือ จากบุคคลในหน วยงาน การยอมรับ
น้ีอาจจะ 
อยู ในรูปของการยกย องชมเชย แสดงความยนิดี การให ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใด
ท่ีก อให  
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได ท างานอย างหน่ึงอย างใดบรรลุผลส าเร็จ การ
ยอมรับนบั 
ถือจะแฝงอยู กบัความส าเร็จในงานด วย  
         1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน าสนใจ 
งานท่ีต องอาศยัความคิดริเร่ิมสร างสรรค  ท าทายให ลงมือท า หรือเป นงานท่ีมี
ลกัษณะสามารถกระท าได ตั้งแต ต นจนจบโดยล าพงัแต ผู เดียว  
         1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ได รับมอบหมาย ให รับผดิชอบงานใหม  ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบได อย าง
เตม็ท่ี ไม มีการตรวจ หรือควบคุมอย าง ใกล ชิด  
         1.5  ความก าวหน า (Advancement) หมายถึง ได รับเล่ือนขั้นเล่ือนต า
แหน งให สูงข้ึนของบุคคลในองค การ การมีโอกาสได ศึกษาเพื่อหาความรู เพิ่ม หรือได

รับการฝ กอบรม  
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   2.  ป จจยัค ้าจุนหรือป จจยัสุขศาสตร  หมายถึง ป จจยัท่ีจะค ้าจุนให
แรงจูงใจ ในการท างานของบุคคลมีอยู ตลอดเวลา ถ าไม มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม สอดคล

องกบับุคคลในองค การบุคคลในองค การจะเกิดความไม ชอบงานข้ึน และเป นป
จจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ป จจยัเหล าน้ีได แก   
        2.1  ค าตอบแทนและสวสัดิการ (Salary and Benefits) หมายถึง ค าตอบแทน
และ 
เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน วยงานนั้น ๆ เป นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน  
         2.2  โอกาสความก าวหน าในงาน (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ี
บุคคลได รับการแต งตั้งเล่ือนต าแหน งภายในหน วยงานแล ว ยงัหมายถึงสถานการณ

ท่ีบุคคลสามารถได รับ  
ความก าวหน าในทกัษะวชิาชีพด วย  
        2.3  ความสัมพนัธ กบัผู ร วมงาน (Interpersonal Relation Superior, 
Subordinate and  
Peers) หมายถึง การติดต อ ไม ว าจะเป นกิริยาหรือวาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ อนัดีต

อกนั            
สามารถท างานร วมกนั มีความเข าใจซ่ึงกนัและกนัอย างดี  
        2.4  ด านการยอมรับนบัถือ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป นท่ียอมรับนบัถือ
ของสังคมท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี  
        2.5  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง   
การจดัการและการบริหารขององค การ การติดต อส่ือสารภายในองค การ  
        2.6  สภาพแวดล อมในการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของงาน เช น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดล อมอ่ืน 
ๆ เช น อุปกรณ  เคร่ืองมือ  เคร่ืองใช   
        2.7  ด านลกัษณะงานและความรับผดิชอบ หมายถึง การแบ งงาน ขอบเขตท่ี
ชดัเจน  
และปริมาณงานท่ีไม มากจนเกินไป  
        2.8  ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู สึกของบุคคลท่ีมีต
อ  
ความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององค การ  
        2.9  ด านการบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ 
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ผู บงัคบับญัชาในการท างาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร  
จากทฤษฎีสองป จจยั สรุปได ว า ป จจยัทั้ง 2 ด านน้ี เป นส่ิงท่ีคนต

องการ เพราะเป นแรงจูงใจในการท างาน องค ประกอบท่ีเป นป จจยัจูงใจเป นองค
ประกอบท่ีส าคญั ท าให คนเกิดความสุขในการท างาน โดยมีความสัมพนัธ กบักรองแนวคิดท่ีว

า เม่ือคนได รับการตอบสนองด วยป จจยัชนิดน้ี จะช วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ผล
ท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานได อย างมี ประสิทธิภาพ ส
วนป จจยัค ้าจุน หรือสุขศาสตร ท าหน าท่ีเป นตวัป องกนั มิให คนเกิดความไม เป

นสุข หรือไม พึงพอใจในงานข้ึน ช วยท าให คนเปล่ียนเจตคติจากการไม อยากท างาน
มาสู ความพร อมท่ีจะท างาน  

นอกจากน้ี Herzberg ยงัได อธิบายเพิ่มเติมอีกว า องค ประกอบทางด านการ
จูงใจจะต องมีค าเป นบวกเท านั้น จึงจะท าให บุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ข้ึนมาได  แต ถ าหากว ามีค า 
เป นลบ จะท าให บุคคลไม พึงพอใจในงาน ส วนองค ประกอบทางด านการค ้าจุน ถ

าหากว ามีค าเป น 
ลบ บุคคลจะไม มีความรู สึก ไม พึงพอใจในงานแต อย างใด เน่ืองจากองค ประกอบ
ทางด านป จจยัน้ี    
มีหน าท่ีค ้าจุนหรือบ ารุงรักษาบุคคลให มีความพึงพอใจในงานอยู แล ว สรุปได ว าป

จจยัทั้งสองน้ี  ควรจะต องมีในทางบวก จึงจะท าให ความพึงพอใจในการท างานของบุคคล
เพิ่มข้ึน จากทฤษฎีสอง 
ป จจยัของ Herzberg เป นทฤษฎีท่ีศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงส งผ
ลในการ 
ปฏิบติังาน ของพนกังานฝ ายผลิต บริษทั พีเค จ ากดั (ช่ือสมมุติ) เพื่อต องการทราบว า
พนกังานมี 
ทศันคติหรือความพึงพอใจในด านต าง ๆ ตามป จจยัค ้าจุนของ Herzberg และองค
ประกอบของ  
ความพึงพอใจในการท างานเป นอย างไร เพื่อน าไปปรับปรุงให พนกังานเกิดความพึงพอใจ
สูงข้ึน  
อนัจะส งผลให การท างานดีข้ึน  
 

10. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัสมรรถนะ 
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กรกช จนัทร สุคนธ  (2548) ได ศึกษาเร่ือง สมรรถนะในการสอนงานของหวั

หน างานในโรงงาน ผลการวจิยัสรุปได ดงัน้ี  
   1.  หวัหน างานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส วนยานยนต มีสมรรถนะใน
ภาพรวม   
อยู ในระดบัมาก ตามล าดบั คือ สมรรถนะด านเจตคติ สมรรถนะด านทกัษะ และ
สมรรถนะด าน 
ความรู   
   2.  หวัหน างานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส วนยานยนต ท่ีมีระดบั
การศึกษาต างกนัต าแหน งงานต างกนั และการฝ กอบรมเพิ่มเติมตามสายอาชีพต างกนั 
มีสมรรถนะในการสอนงานในภาพรวม สมรรถนะด านความรู  สมรรถนะด านทกัษะ และ 
สมรรถนะด านเจตคติ แตกต างอยา่งมี 
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5  

 3.  หวัหน างานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส วนยานยนต ท่ีมีอายตุ าง
กนั มีสมรรถนะในการสอนงานในภาพรวม สมรรถนะด านความรู  และ สมรรถนะด าน
ทกัษะแตกต่างกนัอย างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5ส าคญั  

 4.  หวัหน างานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส วนยานยนต ท่ีมีประสบกา
รณ    
การท างานต างกนัมีสมรรถนะในการสอนงานในภาพรวม แตกต างกนัอย างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 
ระดบั .05 

กุลวดี  อภิชาตบุตร  และสมใจ  ศิระกมล (2547) ได ศึกษาเร่ือง สมรรถนะของ
พยาบาล  
วชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลระดบัปฐมภูมิ  ทุติยภูมิ และตติยภูมิในเขตภาคเหนือโดยใช   
สมรรถนะหลกัของพยาบาลวชิาชีพและผดุงครรภ ชั้น  1  ท่ีสภาการพยาบาลก าหนด  ผล
การศึกษา  
พบว า สมรรถนะโดยรวมของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิ   
และตติยภูมิในเขตภาคเหนือ  อยู ในระดบัปานกลาง  ส วนป จจยัเก่ียวกบัอาย ุประสบการณ

การท างาน ระดบัการศึกษาไม มีความสัมพนัธ กบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ โดยมีข
อเสนอให พยาบาลวชิาชีพควรมีการพฒันาสมรรถนะของตนเองอยู เสมอพร อมกบัให ผู
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บริหารเห็นความส าคญักบัการพฒันาและส งเสริมสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ  เช น  การ
ให โอกาสในการศึกษาต อการฝึกอบรมการสนบัสนุนค าใช จ ายในการฝ กอบรม 

ทนุพนัธ  หิรัญเรือง (2547:  บทคดัย อ)  ได ศึกษาเร่ือง การศึกษาสมรรถนะใน
การบริหารงานบุคคลของผู บริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน เขตตรวจราชการท่ี 15 ผลการศึกษาพบว า สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผู
บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู ในระดบัค อนข างสูง โดยสมรรถนะด านทกัษะและ
ศิลปะในการถ ายทอดและโน ม 
น าวบุคคลมีค าเฉล่ียสูงสุดและด านการนิเทศและให ค าปรึกษาแก ครูและบุคคลมีค า
เฉล่ียค่าสุด ส วนจงัหวดัท่ีผู บริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ 
จงัหวดัสุราษฎร ธานี ผู บริหารสถานศึกษาจงัหวดัระนองกบัจงัหวดัชุมพรมีสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลด านความยติุธรรมและความเป นธรรมแตกต างกนัอย างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ .05และผู บริหารสถานศึกษา จังหวดัระนอง ชุมพร และสุราษฎร ธานี มี
สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลด านการนิเทศและให ค าปรึกษาแก ครูและบุคคลแตกต

างกนัอย างไม มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ชชัวาล สุขสวสัด์ิ (2552) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

บริษทัเซ็นทรัล ฟู้ ด รีเทล จ ากดั สาขาเอฟดีซี ผลการศึกษาพบว า 1. ระดบัสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร บริษทัเซ็นทรัล ฟู้ ด รีเทล จ ากัด สาขาเอฟดีซี มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
สมรรถนะในการปฏิบติังานสูง 2. ผลการศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นอายมีุผลต่อความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

บุญสืบ เทียมหยิน(2553) ได้ศึกษาเร่ือง ป จจยัท่ีส งผลต อสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผู บริหาร สถานศึกษา ในสถานศึกษา ท่ีเป ดสอนระดบัมธัยมศึกษา 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา   

กรุงเทพมหานคร เขต 2 ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู
บริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษา ท่ีเป ดสอนระดบัมธัยมศึกษา โดยภาพรวมมีสมรรถนะอยู
ในระดบัมาก 

 ปนิฎฐา จนัทรเกษม(2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน ของ
พนกังานบริษทั โอทีซี ไดเฮ็น เอเชีย จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า ผลการปฏิบติังานในภาพรวมของ
พนักงานอยู่ในระดับดี และพนักงานเห็นว่าองค์การมีการปฏิบติัจริงในปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานดา้นความสามารถมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการจูงใจ ดา้นการให้
อ านาจ ดา้นการมีส่วนร่วม และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั
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ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม
พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนิดา ทักษิณาพิมุข(2551) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยส่งผลต่อการพัฒนาผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากร กรณีศึกษาโรงพยาบาลล าปาง ผลการศึกษาพบว่า 1. ระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีได้มีการปฏิบัติจริงใน
โรงพยาบาลล าปาง พบวา่องคก์รมีการด าเนินงานปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรอยูใ่นระดบัสูง 2. ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมอยใูนระดบัปานกลาง 3. ผล
การทดสอบสมมติฐานขอ้มูลส่วนบุคคลกบัปัจจยัส่งผลต่อการพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคลากร
พบวา่ เพศ อายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา ระดบัซี และรายได ้มีความคิดเห็นต่อปัจจยัส่งผลต่อการ
พฒันาผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พชัมณ   เทียนศรี (2547) ได ศึกษาเร่ือง สมรรถนะการบริหารจดัการของผู
บริหาร 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในฐานะนิติบุคคล เขตพื้นท่ีการศึกษาสิงห บุรี ผลการศึกษาพบว า 1)  
สมรรถนะการบริหารจดัการของผู บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในฐานะนิติบุคคลในภาพรวม
อยู ในระดบัท่ีมีสมรรถนะการบริหารจดัการมาก โดยมีสมรรถนะการบริหารงานวิชาการ การ
บริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทัว่ไปอยู ในระดบัมากทุกด าน 
2) สมรรถนะการบริหารจดัการของผู บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ าแนกตามสถานภาพของ
กลุ่มตวัอย างพบว าไม แตกต างกนั   

 พิชิต สังข์สัจจธรรม(2550) ได้ศึกษาเ ร่ือง ปัจจัยท่ี มี อิทธิพลต่อการพัฒนา
สมรรถภาพบุคลากรของบริษทั ยูไนเต็ด อินฟอร์เมชัน่ไฮเวย ์จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่า 1. ความ
คิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาสมรรถภาพบุคลากรของบริษทั ยูไนเต็ด อินฟอร์เมชั่นไฮเวย ์จ  ากดั ใน
ภาพรวมอยูในระดบัเห็นด้วยปานกลาง 2. กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุและอายุงานแตกต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อการพฒันาสมรรถภาพบุคลากรของบริษทั ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชัน่ไฮเวย ์จ  ากดัแตกต่างกนั 

 ศรัณภรณ์ สุมานสั(2552) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะบุคลากรของ บริษทั
ศรีอยธุยาประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะบุคลากรของบริษทัในภาพรวม
อยูใ่นระดบัดี และการเปรียบเทียบลกัษระส่วนบุคคลท่ีมีต่อสมรรถนะบุคลากรของ บริษทัศรีอยุธยา
ประกันภยั จ  ากัด (มหาชน) พบว่า เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่ง และรายได้ ท่ีแตกต่างกันจะมี
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะบุคลากรของบริษทัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
  
 
 การศึกษาค้นควา้อิสระเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะข้าราชการของ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) มุ่งท่ีจะ
ศึกษาวา่มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากระบ่ี รวมทั้งศึกษาระดบัสมรรถนะข้าราชการของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากระบ่ีโดยมีรายละเอียดของวธีิด าเนินการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1 ประชากร (Population) ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ข้าราชการใน
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี มีจ  านวนทั้งหมด 123 คน  

1.2 ขนาดตัวอย่าง (Sample size) ขนาดของตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนของประชากรท่ีใช้
ในการศึกษาจะไดจ้ากการสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก โดยขนาดตวัอย่างถูกก าหนดท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% และใหค้่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% จะไดจ้  านวนตวัอยา่งของขา้ราชการ 95 คน ซ่ึง
ค านวณหาขนาดของส่ิงตวัอย่างจากสูตรความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของทาโร่ ยามาเน่ (Taro 
Yamane) ไดด้งัน้ี 

2)(1 eN

N
n


  

เม่ือ  n = จ านวนตวัอยา่ง 
          N = จ านวนประชากร 

                 e = ค่าความคลาดเคล่ือน 
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123


n  

                                                                 = 95 คน 
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                   1.3 วิธีการเลือกตัวอย่าง (Sampling Method) การสุ่มตวัอยา่งจะเลือกเฉพาะขา้ราชการ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ซ่ึงเป็นการเลือกสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก 
เพื่อใหไ้ดต้วัอยา่งครบตามจ านวนท่ีก าหนดไว ้คือ 95 คน  
 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการวิจยัโดย
จะวางแนวค าตอบตามขอ้สมมติฐานท่ีตั้งไว ้และตามประเด็นในกรอบแนวคิดการวิจยัท่ีผูว้ิจยัได้
บูรณาการข้ึนมาสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 2.1 การสร้างเคร่ืองมือ  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบบสอบถามท่ี
ผูว้จิยัสร้างข้ึนตามแนวทางท่ีไดศึ้กษาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะของขา้ราชการ ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิด ท่ีมีระดบัการวดัมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 
และแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล มีจ านวน 8 ขอ้ เป็นค าถามมีลกัษณะเป็น
แบบเลือกตอบ (Multiple Choice) ไดแ้ก่ 

1. เพศ  
2. ระดบัอายุ 
 3. สถานภาพสมรส  
4. ระดบัการศึกษา 
5. ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
6. อายกุารท างาน 
7. ระดบัต าแหน่ง 
8. กลุ่มท่ีปฏิบติังาน 

        ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา
สมรรถนะขา้ราชการ มีจ านวน 19 ขอ้ เป็นค าถามท่ีมีระดบัการวดัมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 
โดยพิจารณาวา่แต่ละหวัขอ้ตรงกบัความคิดเห็นในระดบัใด โดยแบ่งเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

 1. การพฒันาตนเอง 
 2. นโยบายขององคก์ร 
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 3. ค่าตอบแทน 
 4. การจดัการความรู้ 
        ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามระดบัความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะของขา้ราชการ 

เป็นค าถามท่ีมีระดบัการวดัมาตรประมาณค่า (Rating Scale) มีจ านวน 29 ขอ้ เป็นค าถามท่ีมีระดบั
การวดัมาตรประมาณค่า (Rating Scale) โดยพิจารณาวา่แต่ละหวัขอ้ตรงกบัความคิดเห็นในระดบัใด 
โดยแบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. สมรรถนะหลกั 
2. สมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี 
3. สมรรถนะดา้นการบริหารและการน า 
ในส่วนท่ี 2 และ ส่วนท่ี 3 ให้ผูต้อบแบบสอบถามลงคะแนนตามความคิดเห็นต่อ

สภาพความเป็นจริงวา่มีการปฏิบติัเป็นอยา่งไรในองคก์รในระดบัท่ีตรงกบัความคิดเห็นของตนเอง
มากท่ีสุด โดยเรียงล าดบัคะแนนของความคิดเห็น (Rating Scale) โดยก าหนดระดบัความคิดเห็น
เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน  5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ยอยา่งยิง่  
ระดบัคะแนน  4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน  3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่แน่ใจ  
ระดบัคะแนน  2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย  
ระดบัคะแนน  1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

       2.2 การตรวจสอบเคร่ืองมือ มีดงัน้ี 
 2.2.1 การตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Validity) ของแบบสอบถาม โดยน า
แบบสอบถามไปหารือกบัอาจารยท่ี์ปรึกษาผูค้วบคุมการศึกษาวิจยัอิสระ แกไ้ขปรับปรุงก่อนน าไป
ทดสอบ (Pre-test) แล้วจึงตรวจสอบโดยผูเ้ช่ียวชาญเพื่อพิจารณาความสอดคล้องและความ
ครอบคลุมของเน้ือหา ความกะรัดรัดชดัเจนของขอ้ค าถามตามกรอบแนวคิดและวตัถุประสงคข์อง
การวิจยั เม่ือปรับปรุงแบบสอบถามแล้วจึงน าไปทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่าง คือ ขา้ราชการของ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 2.2.2 การตรวจสอบความเช่ือถือได้ (Reliability) โดยใชว้ิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha Coefficient Method) โดยน าแบบสอบถามไปทดลองกบักลุ่มประชากร จ านวน 30 ชุด 
หลงัจากนั้นน ามาหาค่าความเช่ือมัน่ โดยใช้วิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient Method) ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วน
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ท่ี 3 เท่ากบั 0.925 และ 0.901 ตามล าดบั จากผลการทดสอบถือวา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ
และน าไปใชไ้ด ้
 2.2.3 จัดพิมพ์แบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (แบบสอบถาม) โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 3.1 น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแลว้ ไปขอความร่วมมือจากกลุ่มตวัอยา่งโดยวิธีการ
แจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง เพื่อท าการตอบแบบสอบถาม 
 3.2 ด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนไดค้รบตามจ านวนทั้งส้ิน 95 ชุดและท า
การตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามในแต่ละขอ้ค าถาม 
 3.3 น าข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้รับกลบัมาเข้าสู่ระบบการประมวลผลโดยใช้
โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวจิยัทางสังคมศาสตร์ เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติต่อไป  
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถามจะน ามาใส่รหัส และแปลงค่าเป็นตวัเลข เพื่อวิเคราะห์ 
ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ สถิติท่ีใช ้วเิคราะห์  ไดแ้ก่ 

4.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการหาค่าสถิติพื้นฐาน คือ ค่าความถ่ี  
และค่าร้อยละ เพื่ออธิบายลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นปัจจยัส่วนบุคคล คือ  เพศ อายุ สถานภาพ  
ระดบัการศึกษา  ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุการท างาน และใช้ค่าเฉล่ีย  และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ในส่วนของความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะ
ขา้ราชการ และความคิดเห็นต่อสมรรถนะของขา้ราชการ 

4.2 สถิติเชิงอนุมาน  (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน
โดยใชค้่าสถิติ t – test และการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใช้
ค่าสถิติ F – test และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) ทั้งน้ี
ไดก้  าหนดระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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 ในการทดสอบสถิติ F – test ถา้ผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติแล้ว ตอ้งท าการทดสอบรายคู่ไป เพื่อดูว่าคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั โดยใช้วิธี Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา,2545: 332-333) 

 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ในเร่ือง เพศ  
ระดบัอายุ  สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  ระดบัรายได้เฉล่ียต่อเดือน  อายุการท างาน  ระดบั
ต าแหน่ง กลุ่มท่ีปฏิบติังาน มีลกัษณะค าถามท่ีเป็นแบบค าถามหลายตวัเลือก จะท าการวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยเสนอเป็นตารางหาค่าร้อยละ และการแจกแจงความถ่ี 
 ส่วนที ่2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา
สมรรถนะขา้ราชการ มีลกัษณะค าถามท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็น โดยเรียงล าดบั
คะแนนของความคิดเห็น (Rating Scale) เป็น 5 ระดบั และลกัษณะการใหค้ะแนนดงัน้ี 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่         มีค่าคะแนนเท่ากบั 5  
เห็นดว้ย                     มีค่าคะแนนเท่ากบั 4  
ไม่แน่ใจ                     มีค่าคะแนนเท่ากบั 3  
ไม่เห็นดว้ย                มีค่าคะแนนเท่ากบั 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่    มีค่าคะแนนเท่ากบั 1  

 การจดัท าเกณฑก์ารแปลความหมายของระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะ
ขา้ราชการ ผูว้ิจยัใชเ้กณฑก์ารวเิคราะห์ ของเบสท ์ (Best.1981: 174–178) และค่าเฉล่ียท่ีไดจ้ะน ามา
แปลความหมายของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการ ดงัน้ี คือ 

 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.00 – 1.49 หมายความวา่ องคก์รมีการด าเนินงานจริงดา้นปัจจยัท่ี
มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของขา้ราชการในระดบัต ่ามาก 

 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.50 – 2.49 หมายความวา่ องคก์รมีการด าเนินงานจริงดา้นปัจจยัท่ี
มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของขา้ราชการในระดบัต ่า 

 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.50 – 3.49 หมายความวา่ องคก์รมีการด าเนินงานจริงดา้นปัจจยัท่ี 
มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของขา้ราชการในระดบัปานกลาง 

 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.50 – 4.49 หมายความวา่ องคก์รมีการด าเนินงานจริงดา้นปัจจยัท่ี
มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของขา้ราชการในระดบัสูง 
         ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.50 – 5.00 หมายความวา่ องคก์รมีการด าเนินงานจริงดา้นปัจจยัท่ี
มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของขา้ราชการในระดบัสูงมาก 
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 ส่วนที ่3 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะขา้ราชการ มีลกัษณะค าถามท่ีใช้
เป็นแบบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็น โดยเรียงล าดบัคะแนนของความคิดเห็น (Rating Scale) 
เป็น 5 ระดบั และลกัษณะการใหค้ะแนนดงัน้ี 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่         มีค่าคะแนนเท่ากบั 5  
เห็นดว้ย                     มีค่าคะแนนเท่ากบั 4  
ไม่แน่ใจ                     มีค่าคะแนนเท่ากบั 3  
ไม่เห็นดว้ย                มีค่าคะแนนเท่ากบั 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่    มีค่าคะแนนเท่ากบั 1  

 การจดัท าเกณฑ์การแปลความหมายของระดบัสมรรถนะขา้ราชการ ผูว้ิจยัใช้เกณฑ์
การวเิคราะห์ ของเบสท ์(Best.1981: 174–178) และค่าเฉล่ียท่ีไดจ้ะน ามาแปลความหมายของระดบั
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดงัน้ี คือ 

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.00 – 1.49 หมายความวา่ ขา้ราชการมีสมรรถนะขา้ราชการอยูใ่น
ระดบัไม่ดี 

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.50 – 2.49 หมายความวา่ ขา้ราชการมีสมรรถนะขา้ราชการอยูใ่น
ระดบัตอ้งปรับปรุง 

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.50 – 3.49 หมายความวา่ ขา้ราชการมีสมรรถนะขา้ราชการอยูใ่น
ระดบัพอใช ้

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.50 – 4.49 หมายความวา่ ขา้ราชการมีสมรรถนะขา้ราชการอยูใ่น
ระดบัดี 

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.50 – 5.00 หมายความวา่ ขา้ราชการมีสมรรถนะขา้ราชการอยูใ่น
ระดบัดีมาก 

การแปลความหมายในการประเมินผลสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson 
Correlation) จะใชเ้กณฑป์ระเมินผล (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545: 311-312) ดงัน้ี 
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ค่าระดับความสัมพนัธ์ (r)         แปลความระดับความสัมพนัธ์ 
0.81-1.00 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงมาก 

0.61 – 0.80 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง 
0.41 – 0.60 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 
0.21 – 0.40 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งต ่า 
0.01 - 0.20 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่ามาก 

0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
(-0.01) – (-0.20) มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัหรือเชิงลบในระดบัต ่ามาก 
(-0.21) – (-0.40) มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัหรือเชิงลบในระดบัค่อนขา้งต ่า 
(-0.41) – (-0.60) มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัหรือเชิงลบในระดบัปานกลาง 
(-0.61) – (-0.80) มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัหรือเชิงลบในระดบัค่อนขา้งสูง 
(-0.81) – (-1.00) มีความสัมพนัธ์เชิงผกผนัหรือเชิงลบในระดบัสูงมาก 

 

 
 

 
 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ผูว้จิยัไดเ้สนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กระบ่ี 

ตอนท่ี 2 ระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กระบ่ี 
  2.1 ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการ 

2.2 ระดบัความคิดเห็นของสมรรถนะขา้ราชการ 
ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบความคิดเห็นของลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ 
ตอนท่ี 4 ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของขา้ราชการ 

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
ผลการวจิยัมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา 
               กระบี ่
 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของขา้ราชการ  ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
วุฒิการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  อายุราชการ กลุ่มงานท่ีปฏิบติั และประเภทต าแหน่งงาน โดย
แจกแจงจ านวน และค่าร้อยละ รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 
 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
n=95 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
      ชาย 30 31.60 
      หญิง 65 68.40 

รวม 95 100.00 
อาย ุ   
    ต  ่ากวา่ 25 ปี - - 
    26-35 ปี 4 4.20 
    36 - 45 ปี 36 37.90 
    มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป 55 57.90 

รวม 95 100.00 
สถานภาพสมรส   
   โสด 7 7.40 
    สมรส 76 80.00 
    หมา้ย หรือ หยา่ร้าง 12 12.60 

รวม 95 100.00 
วฒิุการศึกษา 
    ต  ่ากวา่ปริญญาตรี     10 10.50 
    ปริญญาตรี 51 53.70 
    ปริญญาโท 34 35.80 
    ปริญญาเอก - - 

รวม 95 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
    ต ่ากวา่ 10,000 บาท 6 6.30 
    10,001 - 20,000 บาท 9 9.50 
    20,001 - 30,000 บาท 38 40.00 
    30,001 บาทข้ึนไป 42 44.20 

รวม 95 100.00 
อายรุาชการ   
    นอ้ยกวา่ 5 ปี 7 7.40 
    5 – 10  ปี - - 
    11 – 15  ปี 10 10.50 
    16 – 20 ปี 23 24.20 
    มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 55 57.90 

รวม 95 100.00 
กลุ่มงานปฏิบติั   
    กลุ่มอ านวยการ 27 28.40 
    กลุ่มบริหารงานบุคคล 23 24.20 
    กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา 7 7.40 
    กลุ่มนโยบายและแผน 17 17.90 
    กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา 6 6.30 
    กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 5 5.30 
    กลุ่มตรวจสอบภายใน 5 5.30 
    กลุ่มบริหารการเงินและสินทรัพย ์ 5 5.30 

รวม 95 100.00 
ประเภทต าแหน่งงาน   
    ต าแหน่งประเภททัว่ไป 18 18.90 
    ต าแหน่งประเภทวิชาการ 68 71.60 
    ต าแหน่งประเภทอ านวยการ - - 
    ต าแหน่งประเภทบริหาร 9 9.50 

รวม 95 100.00 
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  จากตารางท่ี  4 .1ผลการวิ เคราะห์ข้อมูล ส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ท่ีตอบ
แบบสอบถามจ านวน 95 คน มีรายละเอียดดงัน้ี 

เพศ  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 68.40 และเพศชาย คิดเป็นร้อย
ละ 31.60  

อายุ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อายุมากกว่า 45 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 57.90 
รองลงมา  

อาย ุ36 - 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.90   และอาย ุ26-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.20  
สถานภาพการสมรส   พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 

80.00 รองลงมา สถานภาพหมา้ยหรือหยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 12.60 และ สถานภาพโสด คิดเป็นร้อย
ละ 7.4  

ระดับการศึกษา   พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 53.70 รองลงมา ระดบัการศึกษาปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 35.8 และ การศึกษาต ่ากวา่ระดบั
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 10.50  

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายได ้30,001 บาทข้ึนไป คิดเป็น
ร้อยละ 44.20 รองลงมามีรายได ้20,001 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 40.00 มีรายได ้10,001 - 
20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 9.50 และ มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 6.30 

อายุราชการ   พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุราชการมากกวา่ 20 ปีข้ึนไป คิดเป็น
ร้อยละ 57.90 รองลงมา มีอายรุาชการ 16 -20 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.20 มีอายุราชการ 11-15 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 10.50 และมีอายรุาชการนอ้ยกวา่ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.40  

กลุ่มงานที่ปฏิบัติ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ปฏิบติังานในกลุ่มอ านวยการ คิดเป็น
ร้อยละ 28.40 รองลงมากลุ่มบริหารงานบุคคล คิดเป็นร้อยละ 24.20 กลุ่มนโยบายและแผน คิดเป็น
ร้อยละ 17.90 กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา คิดเป็นร้อยละ7.40 กลุ่มส่งเสริม
การจดัการศึกษา คิดเป็นร้อยละ6.30 และกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน กลุ่มตรวจสอบภายใน 
และกลุ่มบริหารการเงินและสินทรัพย ์คิดเป็นร้อยละ 5.30 เท่ากนั 

ต าแหน่งงาน พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อยูใ่นต าแหน่งงานประเภทวิชาการ คิดเป็น
ร้อยละ 71.60 รองลงอยู่ในต าแหน่งงานประเภททัว่ไป คิดเป็นร้อยละ 18.90 และต าแหน่งงาน
ประเภท บริหาร คิดเป็นร้อยละ 9.50  
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ตอนที ่2  ระดับความคดิเห็นของข้าราชการ ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา 
                กระบี ่
 
  2.1 ระดับความคิดเห็นของปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันาสมรรถนะข้าราชการ  

การวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการ 
มีทั้งหมด 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นนโยบายขององคก์ร ดา้นค่าตอบแทน และดา้น
การจดัการความรู้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.2-4.6 
 
ตารางท่ี 4.2   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผล ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา 
                     สมรรถนะขา้ราชการ ภาพรวม 
 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันาสมรรถนะข้าราชการ X  S.D. การแปลผล 
ดา้นการพฒันาตนเอง 3.57 0.60 สูง 
ดา้นนโยบายขององคก์ร 3.44 0.67 ปานกลาง 
ดา้นค่าตอบแทน 3.24 0.65 ปานกลาง 
ดา้นการจดัการความรู้ 3.29 0.76 ปานกลาง 

รวม 3.39 0.54 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินงานขององคก์รในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการ โดยภาพรวม ผลการวจิยัพบวา่ องคก์รมี
การด าเนินงานจริงในปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการในภาพรวม อยู่ในระดบัปาน
กลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ องคก์รมีการด าเนินงานจริงในปัจจยัท่ี
มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการอยู่ในระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาตนเอง ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 ส่วนองคก์รมีการด าเนินงานจริงในปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา
สมรรถนะขา้ราชการ อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายขององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 
ดา้นการจดัการความรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 และ ดา้นค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24  
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ตารางท่ี 4.3   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา 
                     สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นการพฒันาตนเอง 

 

ด้านการพฒันาตนเอง X  S.D. การแปลผล 
1. ในรอบ 1-2 ปีท่ีผา่นมา มีความรอบรู้ในเร่ืองงานท่ีปฏิบติัดี
ข้ึนกวา่เดิมอยา่งชดัเจน 

3.95 0.63 สูง 

2. มีการสนบัสนุนและมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มเติม
ความรู้ 

3.87 0.75 สูง 

3. องคก์รมีการวางแผนการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรท่ี
ชดัเจนและสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ขององคก์ร 

3.42 0.82 ปานกลาง 

4. องคก์รมีการจดัหลกัสูตรอบรมท่ีมีความหลากหลาย 
เหมาะสมกบัขา้ราชการในแต่ละกลุ่มงาน 

3.31 0.89 ปานกลาง 

5. องคก์รเนน้การพฒันาบุคลากรใหมี้การเรียนรู้ในงานท่ี
รับผดิชอบของตนเองและงานของหน่วยงานอ่ืนๆ 

3.31 0.79 ปานกลาง 

รวม 3.57 0.60 สูง 

 
 จากตารางท่ี 4.3 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินงานขององคก์รในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการในดา้นการพฒันาตนเอง ผลการวิจยั
พบว่า องค์กรมีการด าเนินงานจริงในปัจจยัดา้นการพฒันาตนเองอยู่ในระดบัสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.57 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ องคก์รมีการด าเนินงานจริงในปัจจยัดา้นการพฒันาตนเอง อยู่
ในระดบัสูง ไดแ้ก่ มีความรอบรู้ในเร่ืองงานท่ีปฏิบติัดีข้ึนกวา่เดิมอยา่งชดัเจนในรอบ 1-2 ปีท่ีผา่นมา 
ซ่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 รองลงมาคือ มีการสนบัสนุนและมีโอกาสเขา้รับ
การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มเติมความรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 ส่วนองคก์รมีการด าเนินงานจริงในปัจจยัดา้น
การพฒันาตนเองอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ องค์กรมีการวางแผนการพฒันาสมรรถนะของ
บุคลากรท่ีชัดเจนและสอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 รองลงมา คือ 
องคก์รมีการจดัหลกัสูตรอบรมท่ีมีความหลากหลาย เหมาะสมกบัขา้ราชการในแต่ละกลุ่มงาน และ 
องคก์รเนน้การพฒันาบุคลากรใหมี้การเรียนรู้ในงานท่ีรับผิดชอบของตนเองและงานของหน่วยงาน
อ่ืนๆ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 เท่ากนั 
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ตารางท่ี 4.4   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา   
                     สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นนโยบายขององคก์ร 
 

ด้านนโยบายขององค์กร X  S.D. การแปลผล 
6. องคก์รมีนโยบายเปิดกวา้งในการพฒันาขา้ราชการใหมี้
ทกัษะและความรู้ท่ีหลากหลาย 

3.54 0.88 สูง 

7. องคก์รเปิดโอกาสใหไ้ดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการ
ก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังานของหน่วยงานและของบุคลากร 

3.38 0.94 ปานกลาง 

8. องคก์รเนน้การพฒันางานและบุคลากรดว้ยระบบทีมงาน
ภายในหน่วยงานและทีมงานขา้มหน่วยงาน 

3.48 0.84 ปานกลาง 

9. องคก์รมีระบบการควบคุมก ากบังานท่ีสามารถช่วยใหบ้รรลุ
ผลสัมฤทธ์ิอยา่งต่อเน่ือง 

3.44 0.86 ปานกลาง 

10. องคก์รสนบัสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้โดยการส่ือสาร
และแลกเปล่ียนการเรียนรู้ระหวา่งบุคลากรของหน่วยงาน
ภายใน 

3.38 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.44 0.67 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินงานขององคก์รในส่วนท่ี

เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการในดา้นนโยบายขององคก์ร ผลการวิจยั
พบว่า องค์กรมีการด าเนินงานจริงในปัจจยัด้านนโยบายขององค์กร อยู่ในระดับปานกลาง  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กรมีการด าเนินงานจริงในปัจจยัด้าน
นโยบายขององคก์ร อยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ องคก์รมีนโยบายเปิดกวา้งในการพฒันาขา้ราชการให้มี
ทกัษะและความรู้ท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 ส่วนองคก์รมีการ
ด าเนินงานจริงในปัจจยัดา้นนโยบายขององคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ องคก์รเนน้การพฒันา
งานและบุคลากรดว้ยระบบทีมงานภายในหน่วยงานและทีมงานขา้มหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.48 รองลงมา คือ องค์กรมีระบบการควบคุมก ากบังานท่ีสามารถช่วยให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิอย่าง
ต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 และองค์กรเปิดโอกาสให้ไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการ
ก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังานของหน่วยงานและของบุคลากร และองคก์รสนบัสนุนและส่งเสริม
การเรียนรู้โดยการส่ือสารและแลกเปล่ียนการเรียนรู้ระหว่างบุคลากรของหน่วยงานภายใน ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 เท่ากนั 
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ตารางท่ี 4.5   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา 
                      สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นค่าตอบแทน 
 

ด้านค่าตอบแทน X  S.D. การแปลผล 
11. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและพอเพียงกบัค่าครอง
ชีพในปัจจุบนั 

3.17 1.00 ปานกลาง 

12. ไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งและความรู้
ความสามารถ 

3.38 0.85 ปานกลาง 

13. องคก์รมีการจดัสวสัดิการต่างๆในระดบัท่ีเหมาะสม 
เช่นเดียวกบัหน่วยงานราชการอ่ืนๆ 

3.20 0.98 ปานกลาง 

14. การพิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้นเงินเดือน มีความ 
โปร่งใส และยติุธรรม 

3.24 1.06 ปานกลาง 

15. บุคลากรทุกคนไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัผลงานท่ี
ท าได ้

3.21 0.67 ปานกลาง 

รวม 3.24 0.65 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.5 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินงานขององคก์รในส่วนท่ี

เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการในด้านการค่าตอบแทน ผลการวิจยั
พบว่า องค์กรมีการด าเนินงานจริงในปัจจยัดา้นการค่าตอบแทน อยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.24 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กรมีการด าเนินงานจริงในปัจจัยด้านการ
ค่าตอบแทน อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ได้รับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งและความรู้
ความสามารถ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 รองลงมา คือ การพิจารณาความดี
ความชอบ เล่ือนขั้นเงินเดือน มีความโปร่งใส และยุติธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 บุคลากรทุกคน
ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัผลงานท่ีท าได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.21  องค์กรมีการจดัสวสัดิการ
ต่างๆในระดบัท่ีเหมาะสม เช่นเดียวกบัหน่วยงานราชการอ่ืนๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 และเงินเดือนท่ี
ไดรั้บมีความเหมาะสมและพอเพียงกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17  
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ตารางท่ี 4.6   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา 
                     สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นการจดัการความรู้ 
 

ด้านการจัดการความรู้ X  S.D. การแปลผล 
16. ขอ้มูลความรู้ในองคก์รถูกจดัเก็บเป็นหมวดหมู่และพร้อม
ในการเผยแพร่เพื่อการเรียนรู้ของบุคลากร 

3.16 0.87 พอใช ้

17. องคก์รเปิดโอกาสในการเรียนรู้เร่ืองต่างๆนอกเหนือจาก
หนา้ท่ีใหก้บับุคลากร 

3.47 0.87 พอใช ้

18. องคก์รมีนโยบายใหส่ื้อสารแลกเปล่ียนและแบ่งปันความรู้
ระหวา่งกนัของพนกังาน 

3.22 0.95 พอใช ้

19. องคก์รเนน้การพฒันาวธีิการปฏิบติังานเพื่อใหก้าร
ด าเนินงานมีประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

3.29 0.96 พอใช ้

รวม 3.29 0.76 พอใช ้

 
จากตารางท่ี 4.6 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินงานขององคก์รในส่วนท่ี

เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการในดา้นการจดัการความรู้ ผลการวิจยั
พบวา่ องคก์รมีการด าเนินงานจริงในปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.29 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า องค์กรมีการด าเนินงานจริงในปัจจยัดา้นการจดัการ
ความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ องคก์รเปิดโอกาสในการเรียนรู้เร่ืองต่างๆนอกเหนือจากหนา้ท่ี
ใหก้บับุคลากร ซ่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 รองลงมา คือ องคก์รเนน้การพฒันา
วิธีการปฏิบติังานเพื่อให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 องค์กรมี
นโยบายให้ส่ือสารแลกเปล่ียนและแบ่งปันความรู้ระหว่างกนัของพนกังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 
และขอ้มูลความรู้ในองค์กรถูกจดัเก็บเป็นหมวดหมู่และพร้อมในการเผยแพร่เพื่อการเรียนรู้ของ
บุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16  
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2.2 ระดับความคิดเห็นของสมรรถนะข้าราชการ 
              การวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นของสมรรถนะขา้ราชการมีทั้งหมด 3 ดา้น 

ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั สมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี และ สมรรถนะดา้นบริหารและการน า รายละเอียด
ดงัตารางท่ี 4.7-4.10 

 
ตารางท่ี 4.7   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลของระดบัความคิดเห็นของ 
                     สมรรถนะขา้ราชการ ภาพรวม 
 

สมรรถนะข้าราชการ X  S.D. การแปลผล 
    ดา้นสมรรถนะหลกั 4.11 0.35 ดี 
    ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี 4.14 0.38 ดี 
    ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการน า 4.10 0.37 ดี 

รวม 4.12 0.31 ดี 

 
จากตารางท่ี 4.7 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะขา้ราชการในองค์กร 

ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะข้าราชการโดยภาพรวม อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ สมรรถนะขา้ราชการอยูใ่นระดบัดี ไดแ้ก่ ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี 
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 รองลงมาคือ ดา้นสมรรถนะหลกั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.11 และ ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการน า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10  
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ตารางท่ี 4.8   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดบัความคิดเห็นของ  
                     สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะหลกั 
 

ด้านสมรรถนะหลกั X  S.D. การแปลผล 
1.ท่านทราบอยา่งชดัเจนวา่งานของท่านเช่ือมโยงกบังานของ
คนอ่ืนๆในหน่วยงานเดียวกนัอยา่งไร 

4.15 0.46 ดี 

2. ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบติังานในระบบทีมงาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.18 0.58 ดี 

3. ท่านสามารถส่งมอบงานบริการท่ีมีคุณภาพใหก้บัผูรั้บบริการ 4.17 0.54 ดี 
4. ท่านมีทกัษะความรู้ความช านาญท่ีเหมาะสมส าหรับงานท่ีอยู่
ในความรับผดิชอบในปัจจุบนั 

4.04 0.52 ดี 

5. ท่านสามารถสร้างสรรคว์ธีิปฏิบติังานใหม่ๆท่ีใหผ้ลลพัธ์ดี
กวา่เดิม 

4.13 0.53 ดี 

6. ท่านมีความสามารถปฏิบติังานไดผ้ลลพัธ์ดา้นงานสูงกวา่
มาตรฐาน KPI ท่ีองคก์รก าหนด 

4.03 0.66 ดี 

7. ท่านคิดวา่ระดบัความรู้และความสามารถของท่านเทียบได้
กบัผูท่ี้มีความสามารถในหน่วยงานอ่ืนๆ 

4.00 0.53 ดี 

8. ในรอบ 2 – 3 ปีท่ีผา่นมา ท่านมีการเปล่ียนแปลงเชิงการ
พฒันาตนเองท่ีดีข้ึนอยา่งชดัเจน 

3.97 0.57 ดี 

9. ท่านคิดวา่ความคิดเห็นท่ีแตกต่างจะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดีกวา่
เสมอและยอมรับได ้

4.07 0.64 ดี 

10ท่านและเพื่อนร่วมงานยดึถือประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่
ส่วนตวั 

4.36 0.60 ดี 

รวม 4.11 0.35 ดี 

 
จากตารางท่ี 4.8  แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะขา้ราชการในองค์กร 

ผลการวจิยัพบวา่ สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะหลกั อยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ สมรรถนะขา้ราชการอยูใ่นระดบัดี ไดแ้ก่ ท่านและเพื่อนร่วมงานยึดถือ
ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตวั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 รองลงมาคือ ท่าน
และเพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบติังานในระบบทีมงานไดเ้ป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 ท่าน
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สามารถส่งมอบงานบริการท่ีมีคุณภาพให้กบัผูรั้บบริการมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 ท่านทราบอย่าง
ชดัเจนวา่งานของท่านเช่ือมโยงกบังานของคนอ่ืนๆในหน่วยงานเดียวกนัอยา่งไร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.15 ท่านสามารถสร้างสรรคว์ิธีปฏิบติังานใหม่ๆท่ีให้ผลลพัธ์ดีกวา่เดิม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 ท่าน
คิดวา่ความคิดเห็นท่ีแตกต่างจะท าให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีกวา่เสมอและยอมรับได ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07
ท่านมีทกัษะความรู้ความช านาญท่ีเหมาะสมส าหรับงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบในปัจจุบนั มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ท่านมีความสามารถปฏิบติังานไดผ้ลลพัธ์ดา้นงานสูงกว่ามาตรฐาน KPI ท่ี
องคก์รก าหนด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ท่านคิดวา่ระดบัความรู้และความสามารถของท่านเทียบไดก้บั
ผูท่ี้มีความสามารถในหน่วยงานอ่ืนๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 และ ท่านมีการเปล่ียนแปลงเชิงการ
พฒันาท่านท่ีดีข้ึนอยา่งชดัเจนในรอบ 2 – 3 ปีท่ีผา่นมา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 

 
ตารางท่ี 4.9   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดบัความคิดเห็นของ 
                     สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี 
 

ด้านสมรรถนะในงาน/หน้าที ่ X  S.D. การแปลผล 
11. ตลอดระยะเวลา 1-2 ปีท่ีผา่นมา ท่านมีขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังาน
ในระดบันอ้ยมาก 

4.09 0.64 ดี 

12. ท่านมีความรู้และทกัษะเก่ียวกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบตามกลุ่มงาน
ท่ีปฏิบติัอยูแ่ละสามารถสอนงานใหก้บัผูอ่ื้นได ้

4.12 0.62 ดี 

13. ทกัษะและความรู้ท่ีท่านมีสามารถสร้างผลงานในระดบัท่ีดีกวา่
ผลงานโดยเฉล่ีย 

4.04 0.58 ดี 

14. ท่านเห็นวา่ความยดืหยุน่และผอ่นปรนเป็นวธีิท่ีช่วยใหเ้กิดผลส าเร็จ
ไดง่้ายข้ึน 

4.19 0.55 ดี 

15. ผลสมัฤทธ์ิดา้นงานในหนา้ท่ีของท่านมีมาตรฐานดีข้ึนทุกปี 4.12 0.56 ดี 
16. ท่านมีศกัยภาพและความพร้อมเพียงพอจะปฏิบติังานในระดบัท่ี
สูงข้ึนโดยไม่ตอ้งฝึกอบรมก่อน 

3.88 0.65 ดี 

17. งานท่ีท่านท า ผูบ้ริหารถือเป็นส่วนส าคญัต่อการบรรลุผลสมัฤทธ์ิ
ของหน่วยงานท่ีสงักดั 

4.16 0.62 ดี 

18. ท่านมีความผกูพนั และมุ่งมัน่ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ
อยา่งต่อเน่ือง 

4.31 0.58 ดี 

19. ท่านพร้อมและเตม็ใจใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานกบับุคลากร
ของหน่วยงานอ่ืนๆภายในองคก์ร 

4.38 0.67 ดี 

รวม 4.14 0.38 ดี 
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จากตารางท่ี 4.9  แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะขา้ราชการในองค์กร 
ผลการวจิยัพบวา่ สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี อยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.14 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ สมรรถนะขา้ราชการอยูใ่นระดบัดี ไดแ้ก่ ท่านพร้อมและเต็ม
ใจให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานกบับุคลากรของหน่วยงานอ่ืนๆภายในองค์กร มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.38 รองลงมาคือ ท่านมีความผกูพนั และมุ่งมัน่ในการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 ท่านเห็นวา่ความยืดหยุน่และผอ่นปรนเป็นวิธีท่ีช่วย
ให้เกิดผลส าเร็จไดง่้ายข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 งานท่ีท่านท า ผูบ้ริหารถือเป็นส่วนส าคญัต่อการ
บรรลุผลสัมฤทธ์ิของหน่วยงานท่ีสังกดั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16  ท่านมีความรู้และทกัษะเก่ียวกบั
หนา้ท่ีความรับผดิชอบตามกลุ่มงานท่ีปฏิบติัอยูแ่ละสามารถสอนงานให้กบัผูอ่ื้นได ้และผลสัมฤทธ์ิ
ดา้นงานในหนา้ท่ีของท่านมีมาตรฐานดีข้ึนทุกปี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12  เท่ากนั ท่านมีขอ้ผิดพลาดใน
การปฏิบติังานในระดบันอ้ยมากตลอดระยะเวลา 1-2 ปีท่ีผา่นมา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 ทกัษะและ
ความรู้ท่ีท่านมีสามารถสร้างผลงานในระดบัท่ีดีกวา่ผลงานโดยเฉล่ีย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ท่านมี
ศกัยภาพและความพร้อมเพียงพอจะปฏิบติังานในระดบัท่ีสูงข้ึนโดยไม่ตอ้งฝึกอบรมก่อน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.88 
 

ตารางท่ี 4.10   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดบัความคิดเห็นของ 
                       สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการน า 
 

ด้านสมรรถนะด้านบริหารและการน า X  S.D. การแปลผล 
20. ท่านสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการแกไ้ขปัญหา
ของงานท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งการปฏิบติังาน 

4.36 0.54 ดี 

21. คุณภาพดา้นงานบริการของท่านเทียบไดก้บัคุณภาพท่ีดีของ
องคก์รภายนอกอ่ืนๆ 

4.25 0.65 ดี 

22. ท่านพร้อมยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นและเขา้ใจ
ธรรมชาติความแตกต่างของแต่ละบุคคล 

4.28 0.56 ดี 

23. องคก์รมองวา่ท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังานใน
หนา้ท่ีใหก้บัคนอ่ืนๆ 

3.87 0.66 ดี 

24. แผนงานและเป้าหมายการท างานของท่านมีความเช่ือมโยง
กบัวสิัยทศัน์และพนัธกิจของหน่วยงานและองคก์ร 

4.08 0.43 ดี 

25. ท่านสามารถส่ือสารปัญหาในการปฏิบติังานใหก้บั 
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.06 0.67 ดี 
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ด้านสมรรถนะด้านบริหารและการน า X  S.D. การแปลผล 
26. หากมีความขดัแยง้ในทีมงานหรือหน่วยงานของท่าน ท่าน
จะสามารถเป็นผูป้ระสานให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อกนัได ้

3.69 0.77 ดี 

27. ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะหวัหนา้ทีมและสมาชิก
ของทีมในขณะเดียวกนัได ้

4.06 0.54 ดี 

28. ท่านสามารถจดัระบบการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีระบบและ
เกิดประสิทธิภาพดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

4.09 0.49 ดี 

29. ท่านสามารถจดัเวลาจากการปฏิบติังานเพื่อการพฒันา
ตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.26 0.44 ดี 

รวม 4.10 0.37 ดี 

 
จากตารางท่ี 4.10  แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะขา้ราชการในองค์กร 

ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะขา้ราชการ ด้านสมรรถนะดา้นบริหารและการน า  อยู่ในระดบัดี มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ สมรรถนะขา้ราชการอยูใ่นระดบัดี ไดแ้ก่ ท่าน
สามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการแกไ้ขปัญหาของงานท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งการปฏิบติังาน มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 รองลงมาคือ ท่านพร้อมยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ผูอ่ื้นและเขา้ใจธรรมชาติความแตกต่างของแต่ละบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 ท่านสามารถจดัเวลา
จากการปฏิบติังานเพื่อการพฒันาตนเองได้อยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 คุณภาพดา้นงาน
บริการของท่านเทียบไดก้บัคุณภาพท่ีดีขององคก์รภายนอกอ่ืนๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 ท่านสามารถ
จดัระบบการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีระบบและเกิดประสิทธิภาพดีข้ึนอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.09 แผนงานและเป้าหมายการท างานของท่านมีความเช่ือมโยงกบัวิสัยทศัน์และพนัธกิจของ
หน่วยงานและองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 ท่านสามารถส่ือสารปัญหาในการปฏิบติังานให้กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจไดเ้ป็นอย่างดี และท่านสามารถปฏิบติัหน้าท่ีในฐานะ
หวัหนา้ทีมและสมาชิกของทีมในขณะเดียวกนัได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 เท่ากนั องคก์รของท่านมอง
วา่ท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหก้บัคนอ่ืนๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 และ หากมี
ความขดัแยง้ในทีมงานหรือหน่วยงานของท่าน ท่านจะสามารถเป็นผูป้ระสานให้เกิดความรู้สึกท่ีดี
ต่อกนัไดมี้ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 
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ตอนที ่3 เปรียบเทยีบความคดิเห็นของลกัษณะส่วนบุคคลทีม่ต่ีอสมรรถนะข้าราชการ 
 
 การทดสอบความแตกต่างของขอ้มูลส่วนบุคคลกบัสมรรถนะขา้ราชการ สถิติท่ีใชใ้น
การวเิคราะห์ คือ สถิติ t-test และ สถิติ F-test (การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-Way 
ANOVA) รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.11-4.55   
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะ 
                     ขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ภาพรวม จ าแนกตามเพศ 
 

สมรรถนะของข้าราชการ 
ชาย หญงิ 

t Sig. 
x  SD. x  SD. 

ดา้นสมรรถนะหลกั 4.17 0.41 4.08 0.31 1.222 0.225 
ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี 4.25 0.42 4.10 0.36 1.848 0.068 

ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการน า 4.21 0.39 4.05 0.35 2.018 0.046* 
ค่าเฉลีย่รวม 4.21 0.36 4.08 0.28 2.002 0.048* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
      

จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ขา้ราชการของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กระบ่ีท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะ
ดา้นบริหารและการน า มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้นไม่มีความ
แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะ 
                      ขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ภาพรวม จ าแนกตามอายุ 
 

สมรรถนะของข้าราชการ 
ต า่กว่า 25 ปี 26-35 ปี 36 - 45 ปี 

มากกว่า 45 
ปีขึน้ไป F Sig 

x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. 
ดา้นสมรรถนะหลกั - - 3.90 0.08 4.07 0.27 4.15 0.39 1.371 0.259 
ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี - - 3.81 0.11 4.06 0.39 4.22 0.37 3.641 0.030* 
ดา้นสมรรถนะดา้นบริหาร
และการน า 

- - 3.95 0.10 3.96 0.29 4.21 0.39 6.009 0.004* 

ค่าเฉลีย่รวม - - 3.89 0.05 4.03 0.26 4.19 0.33 4.433 0.015* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.12 ขา้ราชการของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ีท่ีมี
ช่วงอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน/
หน้าท่ี ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการน า มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 นอกนั้นไม่มีความแตกต่างกนั จึงน าผลการวิเคราะห์ท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบเชิงซ้อนโดยทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ต่อไป รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.13 – 
4.15 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีอายแุตกต่างกนักบัความคิด 
                     เห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ภาพรวม 
 

อายุ 

x  

ต ่ากว่า 25 ปี 26-35 ปี 36 - 45 ปี 
มากกว่า 45 ปี

ขึน้ไป 
- 3.89 4.03 4.19 

ต ่ากว่า 25 ปี - - - - - 
      

26-35 ปี 3.89  - -0.14 -0.30 
    0.37 0.05 

36 - 45 ปี 4.03   - -0.16 
     (0.01*) 

มากกว่า 45 ปีขึน้ไป 4.19    - 
      

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.13   พบว่า ขา้ราชการท่ีมีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ โดยภาพรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ คู่
ระหว่างกลุ่มอายุมากกวา่ 45 ปีข้ึนไปกบักลุ่มอายุ36 - 45 ปี โดยกลุ่มท่ีมีอายุ 45 ปีข้ึนไปมีระดบั
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่อาย ุ36-45 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.14 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีอายแุตกต่างกนักบัความคิด 
                      เห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี 
 

              
               อายุ 

 
 

x  

ต ่ากว่า 25 ปี 26-35 ปี 36 - 45 ปี 
มากกว่า 45 ปี

ขึน้ไป 
- 3.81 4.06 4.22 

ต ่ากว่า 25 ปี - - - - - 
      

26-35 ปี 3.81  - -0.25   - 0.41   
    0.20 (0.04*) 

36 - 45 ปี 4.06   - -0.16 
     0.05 

มากกว่า 45 ปีขึน้ไป 4.22    - 
      

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.14   พบว่า  ขา้ราชการท่ีมีอายุต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ ด้านสมรรถนะในงาน/หน้าท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี
จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหวา่งกลุ่มอายมุากกวา่ 45 ปีข้ึนไปกบักลุ่มอายุ 26 - 35 ปี โดยกลุ่มท่ีมีอายุ 45 
ปีข้ึนไปมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มอายุ 26- 35 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีอายแุตกต่างกนักบั 
                      ความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการน า 
 

อายุ 

x  

ต ่ากว่า 25 ปี 26-35 ปี 36 – 45 ปี 
มากกว่า 45 ปีขึน้

ไป 
- 3.95 3.96 4.21 

ต ่ากว่า 25 ปี - - - - - 
      

26-35 ปี 3.95  - -0.01 -0.26 
    0.96 0.16 

36 - 45 ปี 3.96   - 0.25 
     (0.001*) 

มากกว่า 45 ปีขึน้ไป 4.21    - 
      

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.15   พบว่า ขา้ราชการท่ีมีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการน า แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
มีจ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหวา่งกลุ่มอายุมากกวา่ 45 ปีข้ึนไปกบักลุ่มอายุ36 - 45 ปี โดยกลุ่มท่ีมีอาย ุ
45 ปีข้ึนไปมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่าอายุ 36-45 ปี อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะ 
                     ขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ภาพรวม จ าแนกตาม 
                     สถานภาพการสมรส 
 

สมรรถนะของข้าราชการ 
โสด สมรส หม้าย/หย่า 

F Sig 
x  SD. x  SD. x  SD. 

ดา้นสมรรถนะหลกั 3.84 0.08 4.14 0.36 4.04 0.30 2.789 0.067 

ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี 3.89 0.18 4.17 0.41 4.13 0.27 1.711 0.186 

ดา้นสมรรถนะดา้นบริหาร
และการน า 

3.83 0.19 4.14 0.38 4.01 0.24 2.926 0.059 

ค่าเฉลีย่รวม 3.85 0.09 4.15 0.32 4.06 0.22 3.385 0.038* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ขา้ราชการของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กระบ่ีท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะหลกั และดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการน า มีความแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้นไม่มีความแตกต่างกนั จึงน าผลการวิเคราะห์ท่ีไดไ้ป
เปรียบเทียบเชิงซ้อนโดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่
ต่อไป รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.17 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีสถานภาพการสมรสท่ีแตกต่าง 
                     กนักบัความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ภาพรวม 
 

              
สถานภาพการสมรส 

 
 

x  

โสด สมรส หม้าย/หย่าร้าง 

3.85 4.15 4.06 

โสด 3.85 - -0.30 -0.20 
   (0.01*) 0.16 

สมรส 4.15  - 0.09 
    0.32 

หม้าย/หย่าร้าง 4.06   - 
     

     * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.17 พบว่า ขา้ราชการท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการ ภาพรวมแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 1 คู่ 
ไดแ้ก่ คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรสกบักลุ่มท่ีมีสถานภาพโสด โดยกลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรสมี
ระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีมีสถานภาพโสด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.18  แสดงผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะ 
                      ขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ภาพรวม จ าแนกตาม 
                      ระดบัการศึกษา 

 

สมรรถนะของข้าราชการ 
ต า่กว่า

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

F Sig 

x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. 
ดา้นสมรรถนะหลกั 4.14 0.24 4.10 0.28 4.12 0.45 - - 0.074 0.928 
ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี 4.07 0.25 4.09 0.36 4.24 0.44 - - 1.812 0.169 
ดา้นสมรรถนะดา้นบริหาร
และการน า 

4.43 0.32 4.01 0.28 4.15 0.43 - - 6.804 0.002* 

ค่าเฉลีย่รวม 4.21 0.19 4.07 0.24 4.17 0.41 - - 1.696 0.189 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ขา้ราชการของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

กระบ่ีท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ ด้านสมรรถนะดา้นบริหารและการน า มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 นอกนั้นไม่มีความแตกต่างกนั จึงน าผลการวิเคราะห์ท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบเชิงซ้อนโดย
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ต่อไป รายละเอียดดงัตารางท่ี 
4.19 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
                     กบัความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการน า 
 

              
ระดับการศึกษา 

 
 

x  

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.43 4.01 4.15 - 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 4.43 - 0.42 0.28 - 
   (0.001*) (0.03*)  

                                                                                                           
ปริญญาตรี 4.01  - -0.14 - 

    0.058  

ปริญญาโท 4.15   - - 
      

ปริญญาเอก - - - - - 
      

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี  4.19  พบว่า ข้าราชการท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการน าแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีกบักลุ่มท่ีมีระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี และคู่ระหวา่งกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโทกบั กลุ่มท่ี
มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี  โดยกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรีมี
ระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีและกลุ่ม
ท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโทอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะ 
                     ขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ภาพรวม จ าแนกตาม 
                     รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

สมรรถนะของข้าราชการ 
ต า่กว่า 10,000 

บาท 
10,001 – 

20,000 บาท 
20,001 – 

30,000 บาท 
30,001 บาท

ขึน้ไป F Sig 

x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. 
ดา้นสมรรถนะหลกั 3.90 0.06 4.13 0.20 4.13 0.27 4.11 0.44 0.803 0.496 
ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี 3.76 0.13 3.97 0.40 4.17 0.34 4.21 0.41 3.245 0.026* 
ดา้นสมรรถนะดา้นบริหาร
และการน า 

3.92 0.10 4.21 0.37 4.06 0.33 4.15 0.42 1.226 0.305 

ค่าเฉลีย่รวม 3.86 0.06 4.11 0.21 4.12 0.25 4.16 0.38 1.618 0.191 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ขา้ราชการของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กระบ่ีท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นอกนั้นไม่มีความแตกต่างกนั จึงน าผลการวิเคราะห์ท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบเชิงซ้อนโดยทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ต่อไป รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.21 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่าง 
                     กนักบัความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี 
 

รายได้เฉลีย่ 

x  

ต า่กว่า 10,000 
บาท 

10,001 – 20,000 
บาท 

20,001 – 30,000 
บาท 

30,001 บาทขึน้
ไป 

3.76 3.97 4.17 4.21 

ต า่กว่า 10,000 บาท  3.76 - -0.21 -0.41 -0.45 
   0.282 (0.01*) (0.01*) 

10,001 – 20,000 บาท 3.97  - -0.20 -0.24 
    0.16 0.09 
20,001 – 30,000 บาท 4.17   - -0.04 
     0.63 
30,001 บาทขึน้ไป 4.21    - 

      

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.21 พบวา่  ขา้ราชการท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน/หน้าท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 มีจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท กบักลุ่มท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่10,000 บาท และคู่ระหวา่งกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาท ข้ึน
ไป กบักลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า10,000 บาท โดยกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-
30,000 บาท และกลุ่มท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาท ข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่า10,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะ 
                     ขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จ  าแนกตามอายรุาชการ 
 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ขา้ราชการของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กระบ่ีท่ีมีอายุราชการต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้น
สมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการน า มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้นไม่มีความแตกต่างกนั  จึงน าผลการวิเคราะห์ท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบ
เชิงซ้อนโดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ต่อไป 
รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.23 – 4.24 
 

ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีอายรุาชการแตกต่างกนักบั 

                     ความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะ โดยภาพรวม 
 
 

อายุราชการ 
x  

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

3.92 - 3.93 4.10 4.19 

น้อยกว่า 5 ปี 3.92 - - -0.02 -0.18 -0.27 
    0.91 0.16 (0.03*) 

5 – 10  ปี -  - - - - 
       

11 - 15 ปี 3.93   - -0.17 -0.25 
     0.14 (0.02*) 

16 - 20  ปี 4.10    - -0.09 
      0.25 

มากกว่า 20 ปี 4.19     - 
       

สมรรถนะของ
ข้าราชการ 

น้อยกว่า 5 ปี 5 – 10  ปี 11 - 15 ปี 16 - 20  ปี มากกว่า 20 ปี 
F Sig 

x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. 

ดา้นสมรรถนะหลกั 3.94 0.13 - - 3.98 0.19 4.08 0.28 4.17 0.40 1.603 0.194 
ดา้นสมรรถนะใน
งาน/หน้าท่ี 

3.84 0.24 - - 3.86 0.25 4.14 0.37 4.23 0.39 4.856 0.004* 

ดา้นสมรรถนะดา้น
บริหารและการน า 

3.96 0.14 - - 3.96 0.57 4.09 0.25 4.15 0.38 1.258 0.293 

ค่าเฉลีย่รวม 3.92 0.15 - - 3.93 0.29 4.10 0.22 4.19 0.34 3.332 0.023* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ ขา้ราชการท่ีมีอายรุาชการต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 
2 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีมีอายรุาชการมากกวา่ 20 ปีกบักลุ่มท่ีมีอายุราชการนอ้ยกวา่ 5  ปี คู่ และคู่
ระหวา่งกลุ่มท่ีมีอายุราชการมากกวา่ 20 ปีกบักลุ่มท่ีมีอายุราชการ 11 - 15 ปี โดย กลุ่มท่ีมีราชการ
มากกวา่ 20 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีมีอายุราชการนอ้ยกวา่ 5  ปี 
และกลุ่มท่ีมีอายรุาชการ 11 – 15 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.24  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีอายรุาชการแตกต่างกนักบั 

                       ความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี 

 

อายุราชการ 
x  

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

3.84 - 3.86 4.14 4.23 

น้อยกว่า 5 ปี 3.84 - - -0.01 -0.30 -0.39 
    0.94 0.06 (0.01*) 

5 – 10  ปี -  - - - - 
       

11 - 15 ปี 3.86   - -0.28 -0.38 
     (0.04*) (0.003*) 

16 - 20  ปี 4.14    - -0.10 
      0.30 

มากกว่า 20 ปี 4.23     - 
       

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ ขา้ราชการท่ีมีอายรุาชการต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 
3 คู่ ได้แก่ คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีอายุราชการมากกว่า 20 ปีกบักลุ่มท่ีมีอายุราชการน้อยกว่า 5 ปี คู่
ระหวา่งกลุ่มท่ีมีอายุราชการ 16 – 20 ปี กบักลุ่มท่ีมีอายุราชการ 11 – 15  ปี  และคู่ระหวา่งกลุ่มท่ีมี
อายรุาชการมากกวา่ 20 ปีกบักลุ่มท่ีมีอายรุาชการ 11 - 15 ปี โดยกลุ่มท่ีมีอายุราชการ 16 – 20 ปี และ
กลุ่มท่ีมีราชการมากกว่า 20 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายุ
ราชการ 11 – 15 ปี และกลุ่มท่ีมีราชการมากกวา่ 20 ปีมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ
สูงกวา่กลุ่มท่ีมีอายรุาชการนอ้ยกวา่ 5 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.25  แสดงผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ภาพรวม  
                      จ  าแนกตามกลุ่มงานท่ีปฏิบติั 
 

 
จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ ขา้ราชการของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ีท่ีมีกลุ่มงานท่ีปฏิบติัต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะหลกั มีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้นไม่มีความแตกต่างกนั จึงน าผลการวเิคราะห์ท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบเชิงซ้อนโดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ต่อไป รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.26 – 4.27 

สมรรถนะของข้าราชการ 
 

กลุ่ม
อ านวยการ 

กลุ่ม
บริหารงาน
บุคคล 

กลุ่มนิเทศ 
ตดิตาม และ
ประเมนิผล
การจดั
การศึกษา 

กลุ่ม
นโยบาย
และแผน 

กลุ่ม
ส่งเสริมการ

จดั
การศึกษา 

กลุ่ม
ส่งเสริม

สถานศึกษา
เอกชน 

กลุ่ม
ตรวจสอบ
ภายใน 

กลุ่มบริหาร
การเงนิและ
สินทรัพย์ 

F Sig. 

x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. 
ด้านสมรรถนะหลกั 4.27 0.29 4.08 0.36 4.06 0.13 3.97 0.33 3.93 0.40 4.50 0.32 3.72 0.31 4.10 0.10 4.089 0.001* 
ด้านสมรรถนะในงาน/หน้าที ่ 4.17 0.38 4.14 0.39 4.24 0.35 4.07 0.38 3.98 0.46 4.53 0.29 3.89 0.41 4.15 0.17 1.424 0.206 
ด้านสมรรถนะด้านการบริหารและการน า 4.18 0.26 4.13 0.49 4.04 0.25 3.96 0.23 4.07 0.41 4.48 0.15 3.78 0.64 4.14 0.13 2.060 0.056 
ค่าเฉลีย่รวมทุกด้าน 4.21 0.21 4.12 0.37 4.11 0.20 4.00 0.25 3.99 0.40 4.50 0.20 3.79 0.42 4.13 0.12 3.221 0.004* 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในกลุ่มท่ีแตกต่างกนักบั 
                     ความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ภาพรวม 
 

กลุ่มงานที่
ปฏิบัติ 

 อ านวยการ 
บริหารงาน
บุคคล 

นิเทศ 
ตดิตามและ
ประเมนิผล
การจดั

สถานศึกษา 

นโยบาย
และ
แผน 

ส่งเสริม
การศึกษา 

ส่งเสริม
สถาน
ศึก 
ษา

เอกชน 

ตรวจสอบ
ภายใน 

บริหารการเงนิ
และสินทรัพย์ 

 X  4.21 4.12 4.11 4.00 3.99 4.50 3.79 4.13 
อ านวยการ 4.21 -  0.10 0.10 0.21 0.22 -0.29 0.42 0.08 

   0.24 0.39 (0.02*) 0.09 (0.04*) (0.004*) 0.56 
บริหารงาน
บุคคล  

4.12  - 0.01 
0.95 

0.12 
0.20 

0.12 
0.35 

-0.39 
(0.01*) 

0.32 
(0.03*) 

0.01 
0.92 

นิเทศ ตดิตาม
และ

ประเมนิผล
การจดั

สถานศึกษา 

4.11 
 

  - 0.11 
0.40 

0.12 
0.47 

-0.40 
(0.02*) 

0.31 
0.06 

-0.02 
0.90 

นโยบายและ
แผน 

4.00    - 0.01 
0.96 

-0.51 
(0.001*) 

0.20 
0.16 

-0.13 
0.37 

ส่งเสริม
การศึกษา 

3.99     - -0.5123 
(0.004*) 

0.20 
0.26 

-0.14 
0.42 

ส่งเสริม
สถานศึกษา
เอกชน 

4.50      - 0.7100 
(0.000*) 

0.3740 
(0.04*) 

ตรวจสอบ
ภายใน 

3.79       - -0.34 
0.07 

บริหารการเงนิ
และสินทรัพย์ 

4.13        - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.26 พบวา่ ขา้ราชการท่ีมีกลุ่มงานท่ีปฏิบติัต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ ภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 10 คู่ ไดแ้ก่  
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1. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มอ านวยการและแผนกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มนโยบาย 
คู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มอ านวยการกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษา

เอกชน และคู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มอ านวยการกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มตรวจสอบภายใน โดย
กลุ่มท่ีปฏิบัติงานนโยบายและแผน และกลุ่มตรวจสอบภายใน มีระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการต ่ากวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มอ านวยการ และกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน
มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มอ านวยการ อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

2. คู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มบริหารงานบุคคลกับกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริม
สถานศึกษาเอกชน คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มบริหารงานบุคคลกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มตรวจสอบ
ภายในกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มบริหารงานบุคคลกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชนมีระดบัความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะข้าราชการสูงกว่ากลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มอ านวยการ โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริม
สถานศึกษาเอกชนมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มบริหารงาน
บุคคล กลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มตรวจสอบภายในมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการต ่ากว่ากลุ่ม
บริหารงานบุคคล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา กบักลุ่มท่ี
ปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชนมีระดบั
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดั
การศึกษา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4. คู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มนโยบายและแผนกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริม
สถานศึกษาเอกชน โดยกลุ่มนโยบายและแผน มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการต ่ากวา่กลุ่มท่ี
ปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5. คู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษากับกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่ม
ส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน โดยกลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษามีระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการต ่ากวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

6. คู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชนกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่ม 
ตรวจสอบภายใน และคู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน กบักลุ่มท่ีปฏิบติังาน
กลุ่มบริหารการเงินและสินทรัพย ์ โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มตรวจสอบภายใน กลุ่มบริหารการเงินและ
สินทรัพยมี์ระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการต ่ากวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษา
เอกชนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.27 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในกลุ่มท่ีแตกต่างกนักบั   
                     ความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะหลกั 
 

กลุ่มงานที่ปฏิบัติ  อ านวยการ 
บริหารงาน
บุคคล 

นิเทศ 
ติดตามและ
ประเมินผล
การจัด

สถานศึกษา 

นโยบาย
และ
แผน 

ส่งเสริม
การศึกษา 

ส่งเสริม
สถาน 
ศึกษา
เอกชน 

ตรวจสอบ
ภายใน 

บริหารการเงนิ
และ 

สินทรัพย์ 

 X  4.27 4.08 4.06 3.97 3.93 4.50 3.72 4.10 

อ านวยการ 4.27 -  0.19   0.22  0.30   0.34  -0.23  0.55   0.17  
   (0.03*) 0.11 (0.002*) (0.02*) 0.14 (0.00*) 0.26 
บริหารงาน
บุคคล 

4.08 
 -  0.03 

0.85  
 0.11 
0.27 

 0.15 
0.30 

-0.42 
(0.01*) 

0.36  
(0.02*) 

-0.02 
0.91 

นิเทศ ติดตาม
และประเมินผล
การจัด
สถานศึกษา 

4.06   -  0.09 
0.54 

 0.12 
0.48 

-0.44 
(0.02*) 

 0.34 
0.07 

-0.04 
0.82 

นโยบายและแผน 3.97    -  0.04 
0.80 

-0.53 
(0.001*) 

 0.25 
0.12 

-0.13 
0.42 

ส่งเสริม
การศึกษา 

3.93 
    - -0.57 

(0.004*) 
 0.21 
0.26 

-0.17 
0.38 

ส่งเสริม
สถานศึกษา
เอกชน 

4.50      - 0.78 
(0.000*) 

0.40 
(0.046*) 

ตรวจสอบภายใน 
3.72 

      - -0.38 
0.06 

บริหารการเงนิ
และสินทรัพย์ 

4.10 
       - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.27   พบว่า ขา้ราชการท่ีมีกลุ่มงานท่ีปฏิบติัต่างกนั มีสมรรถนะขา้ราชการ 
ดา้นสมรรถนะหลกัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 11 คู่ ไดแ้ก่  

1. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มอ านวยการกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มบริหารงานบุคคลคู่
ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มอ านวยการกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มนโยบายและแผน คู่ระหว่างกลุ่มท่ี
ปฏิบติังานกลุ่มอ านวยการกับกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา และคู่ระหว่างกลุ่มท่ี
ปฏิบติังานกลุ่มอ านวยการกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มตรวจสอบภายใน โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มบริหาร- 
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งานบุคคลกลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา กลุ่มตรวจสอบภายใน มีระดบัความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการต ่ากวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มอ านวยการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

 2. คู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มบริหารงานบุคคลกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริม
สถานศึกษาเอกชน และคู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มบริหารงานบุคคลกับกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่ม 
ตรวจสอบภายใน โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชนมีระดับความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มตรวจสอบ
ภายในมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการต ่ากวา่กลุ่มบริหารงานบุคคล อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

3. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษากบักลุ่มท่ี
ปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชนมีระดบั
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดั
การศึกษา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4. คู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มนโยบายและแผนกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริม
สถานศึกษาเอกชน โดยกลุ่มนโยบายและแผนมีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการต ่ากวา่กลุ่มท่ี
ปฏิบติังาน กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5. คู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษากับกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่ม
ส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน โดยกลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษามีระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการต ่ากวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังาน กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

6. คู่ระหว่างกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชนกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่ม
ตรวจสอบภายใน และคู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชนและสินทรัพยก์บักลุ่มท่ี
ปฏิบติังานกลุ่มบริหารการเงิน โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มตรวจสอบภายใน กลุ่มบริหารการเงินและ
สินทรัพย ์มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการต ่ากวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษา
เอกชน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

7. คู่ระหวา่งกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มตรวจสอบภายในกบักลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มบริหารการเงิน
และสินทรัพย ์โดยกลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มบริหารการเงินและสินทรัพยมี์ระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานกลุ่มตรวจสอบภายใน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05
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ตารางท่ี 4.28  แสดงผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะ 
                      ขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ภาพรวม  
                      จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ ขา้ราชการของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ีท่ีมี
ต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า สมรรถนะขา้ราชการ ด้านสมรรถนะในงาน/หน้าท่ี และดา้น
สมรรถนะดา้นบริหารและการน า มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้นไม่มี
ความแตกต่างกนั จึงน าผลการวิเคราะห์ท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบเชิงซ้อนโดยทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ต่อไป รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.29 – 2.31 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมรรถนะของ
ข้าราชการ 

ประเภททัว่ไป วชิาการ อ านวยการ บริหาร 
F Sig 

x  SD. x  SD. x  SD. x  SD. 
ดา้นสมรรถนะหลกั 4.07 0.22 4.09 0.33 - - 4.32 0.60 1.927 0.151 
ดา้นสมรรถนะในงาน/
หนา้ท่ี 

3.91 0.34 4.16 0.35 - - 4.44 0.46 6.827 0.002* 

ดา้นสมรรถนะดา้น
บริหารและการน า 

4.08 0.27 4.06 0.36 - - 4.47 0.42 5.346 0.006* 

ค่าเฉลีย่รวม 4.03 0.20 4.10 0.29 - - 4.41 0.48 5.324 0.006* 
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ตารางท่ี 4.29 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนักบั  
                      ความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ภาพรวม 

 

ต าแหน่งงาน 
x  

ทัว่ไป วชิาการ อ านวยการ บริหาร 

4.03 4.10 - 4.41 

ทัว่ไป 4.03 - -0.08 - -0.38 
   0.32  (0.002*) 

วชิาการ 4.10  - - -0.31 
     (0.004*) 

อ านวยการ -   - - 
      

บริหาร 4.41    - 
      

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.29   พบว่า ขา้ราชการท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ ภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหวา่งกลุ่ม
ท่ีมีต าแหน่งงานบริหาร กบักลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานทัว่ไป และคู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานบริหารกบั
กลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานวิชาการ โดยกลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานบริหาร มีระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานทัว่ไปและกลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานวชิาการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.30 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั กบัความ 

                     คิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี 

 

ต าแหน่งงาน 
x  

ทัว่ไป วชิาการ อ านวยการ บริหาร 

3.91 4.16 - 4.44 

ทัว่ไป 3.91 - -0.25 - -0.53 
   (0.01*)  (0.001*) 

วชิาการ 4.16  - - -0.28 
     (0.03*) 

อ านวยการ -   - - 
      

บริหาร 4.44    - 
      

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.30 พบว่า ข้าราชการท่ีมีต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการ ภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่ คู่
ระหว่างกลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานวิชาการ กบักลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานทัว่ไป คู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีต าแหน่งงาน
บริหาร กบักลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานทัว่ไป และคู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานบริหารกบักลุ่มท่ีมีต าแหน่ง
งานวชิาการ โดยกลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานวชิาการ มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ี
มีต าแหน่งงานทัว่ไปและ กลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานบริหาร มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูง
กวา่กลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานทัว่ไปและกลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานวชิาการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.31 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของขา้ราชการท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนักบั 

                     ความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นสมรรถนะดา้นการบริหารและการน า 
 

ต าแหน่งงาน 
x  

ทัว่ไป วชิาการ อ านวยการ บริหาร 

4.08 4.06 - 4.47 

ทัว่ไป 4.08 - 0.02 - -0.38 
   0.81  (0.01*) 

วชิาการ 4.06  - - -0.41 
     (0.002*) 

อ านวยการ -   - - 
      

บริหาร 4.47    - 
      

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.31  พบว่า ขา้ราชการท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการ ภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ คู่ระหวา่งกลุ่ม
ท่ีมีต าแหน่งงานบริหาร กบักลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานทัว่ไป และคู่ระหว่างกลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานบริหารกบั
กลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานวิชาการ โดยกลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานบริหาร มีระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการสูงกวา่กลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานทัว่ไปและกลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานวชิาการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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ตอนที ่4 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยที่มผีลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของข้าราชการ  
              ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
 

ส าหรับการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ี มีผลต่อสมรรถนะกับสมรรถนะของ
ขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี   สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์คือ สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.56 
 
ตารางท่ี 4.32 แสดงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของ 
                      ขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 

ปัจจัยทีม่ผีลต่อสมรรถนะ 
สมรรถนะของข้าราชการ 

r ระดับความสัมพนัธ์ 
ดา้นการพฒันาตนเอง 0.157  มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก 
ดา้นนโยบายขององคก์ร 0.032  มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก 
ดา้นค่าตอบแทน 0.006  มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก 
ดา้นการจดัการความรู้ 0.088  มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะกับ
สมรรถนะของขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี พบวา่ ดา้นการพฒันาตนเอง 
ดา้นนโยบายขององคก์ร ดา้นค่าตอบแทน และดา้นการจดัการความรู้ มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของ
ขา้ราชการ ในระดบัต ่ามาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี  ผูว้จิยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อน าเสนอในรายละเอียดใน
เร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 1. สรุปผลการวจิยั 
 2. อภิปรายผล 
 3. ขอ้เสนอแนะ 
 

1. สรุปการวจิัย 
 
  1.1 วตัถุประสงค์ของการวจัิย มีดงัน้ี 

 1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะของขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษากระบ่ี 

 1.1.2 เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการ  
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 

 1.1.3 เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะของขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษากระบ่ีตามลกัษณะส่วนบุคคล 

 1.1.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของ 
ขา้ราชการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 

1.2 วธีิด าเนินการวจัิย 
ในการวจิยัคร้ังน้ีประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการ  

ศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ซ่ึงมีขนาดตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนประชากรจ านวน 95 คน โดยใช้วิธีการ
สุ่มตวัอยา่งแบบตามสะดวก โดยผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามประเภทมาตรประมาณค่า เป็นเคร่ืองมือใน
การวิจยั โดยน าแบบสอบถามส่งอาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหาแลว้จึง
น ามาทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จ านวน 
30 คน เพื่อทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยไดค้่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.925 และ 0.901 
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ในส่วนของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 ตามล าดบั โดยแบบสอบถามท่ีเสร็จสมบูรณ์ แบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา
สมรรถนะขา้ราชการ 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามระดบัความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะของ
ขา้ราชการ 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดว้เิคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้
โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวจิยัทางสังคมศาสตร์ โดยใชส้ถิติในการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
  1) ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 
  2) ค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3) ค่าสถิติ t – test และ F – test หรือการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – 
Way ANOVA)เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัสมรรถนะของขา้ราชการ 
และเม่ือพบความแตกต่างในเชิงสถิติจะท าการทดสอบการเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยวิธีการทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 

4) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) เพื่อหาความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของขา้ราชการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากระบ่ี 

1.3 ผลการวจัิย สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 1.3.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของข้าราชการ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง ร้อยละ 68.40 อยูใ่นช่วงอายมุากกวา่ 45 ปีข้ึนไป ร้อยละ 57.90 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 
80.00 โดยมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 53.70 ซ่ึงมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนจ านวน 30,001 
บาทข้ึนไป ร้อยละ 44.20 และมีอายรุาชการมากกวา่ 20 ปีข้ึนไป ร้อยละ 57.90 มีการปฏิบติังานอยู่
ในกลุ่มอ านวยการ คิดเป็นร้อยละ 28.40 และมีปฏิบติังานในต าแหน่งงานประเภทวชิาการ ร้อยละ 
71.60 
 1.3.2 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะ

ข้าราชการ พบวา่ ขา้ราชการมีความคิดเห็นในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง แปลความวา่ องคก์รมี
การด าเนินงานจริงในปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะข้าราชการอยู่ในระดับปานกลาง  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการ
ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาตนเอง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย
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เท่ากบั 3.57 ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการ ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายขององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 ดา้นการจดัการความรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.29 และ ดา้นค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24  

       1.3.3 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะข้าราชการ พบวา่ขา้ราชการมี
ความคิดเห็นโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก แปลความวา่ ขา้ราชการมีสมรรถนะโดยรวมอยูใ่นระดบั
ดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ สมรรถนะขา้ราชการท่ีมีอยูใ่นระดบัดี 
ไดแ้ก่ ดา้นสมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 รองลงมาคือ ดา้น
สมรรถนะหลกั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 และ ดา้นสมรรถนะดา้นบริหารและการน า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.10  

 1.3.4 การเปรียบเทยีบลักษณะส่วนบุคคลทีม่ีต่อสมรรถนะของข้าราชการ  
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษากระบี่ พบวา่ ขา้ราชการท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพการ
สมรส อายรุาชการ กลุ่มงานท่ีปฏิบติัและต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีสมรรถนะขา้ราชการแตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่าง
กนัมีสมรรถนะขา้ราชการไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 1.3.5 ความสัมพนัธ์ของปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะกบัสมรรถนะของข้าราชการ 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ไดแ้ก่  ปัจจยัดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นนโยบาย
ขององค์กร ด้านค่าตอบแทน และด้านการจัดการความรู้มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของ
ขา้ราชการ ในระดบัต ่ามาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

2. อภิปรายผล 
 

 ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี พบวา่ขา้ราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา มีประเด็นน่าสนใจ
ดงัน้ี 

2.1 ข้าราชการส่วนใหญ่ของส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ เป็นเพศ
หญิง อายุมากกว่า 45 ปี ข้ึนไป มีสถานภาพสมรส มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ปฏิบติังานใน
ต าแหน่งประเภทวิชาการ มีอายุราชการมากกว่า 20 ปีข้ึนไป และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 
30,000 บาท ซ่ึงถือวา่เป็นกลุ่มท่ีองคก์รตอ้งใหค้วามส าคญัอยา่งยิง่ เน่ืองจากเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีตอ้งมี
การติดต่อส่ือสารกบัผูม้ารับบริการอยูต่ลอดเวลา และเป็นกลุ่มขา้ราชการท่ีองคก์รจะตอ้งหวงัผลใน
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เชิงผลการปฏิบติังานใหอ้ยูใ่นเกณฑท่ี์ดี เพื่อเป็นการยกระดบัมาตรฐานการบริการของส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 

2.2 จากผลการวิเคราะห์ ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะข้าราชการของ
ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่  ตามปัจจัยจ านวน  6 ด้าน พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นว่า องค์กรมีการด าเนินงานในปัจจยัด้านการพฒันาตนเองอยู่ในระดบัสูง แต่มีการ
ด าเนินงานในปัจจยัด้านนโยบายขององค์กร ด้านค่าตอบแทน และด้านการจดัการความรู้ อยู่ใน
ระดบัปานกลาง ขา้ราชการกลุ่มท่ีกล่าวถึงขา้งตน้ เห็นวา่ องคก์รมีการด าเนินงานจริงในปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการจดัการความรู้ และดา้นนโยบายของ
องค์กร อยู่ในเกณฑ์ระดบัปานกลาง แสดงให้เห็นว่า องค์กรยงัคงตอ้งเน้นให้ความส าคญักบัการ
พฒันาในปัจจยัทั้ง 3 ดา้น ท่ีกล่าวถึง ทั้งน้ีเพราะความสามารถของบุคลากรโดยพื้นฐานจะขบัเคล่ือน
ดว้ยความสามารถขององคก์รในการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรตามทฤษฏีของ Maslow 
ท่ีวา่ (1954:80 อา้งอิงในวิรัตน์ ดวงมาลา 2547:17) บุคคลมีส่ิงกระตุน้ให้ตอบสนองความตอ้งการ
ของมนุษย ์5 ระดบั คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการความมัน่คงหรือปลอดภยั คือ
ความมัน่คงทางดา้นการด ารงชีวิต ความตอ้งการทางสังคม เป็นความตอ้งการในการอยูร่่วมกนักบั
บุคคลอ่ืน ความตอ้งการมีเกียรติยศ มีศกัด์ิศรีในสังคม ตอ้งการให้ผูอ่ื้นเห็นคุณค่าของตน และความ
ตอ้งการสมหวงัในชีวติ เป็นความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในส่ิงท่ีตนเองคิด และสอดคลอ้ง
กบัทฤษฏีของ Herzberg (1939:53 อา้งถึงใน พะนอพนัธ์ุ จาตุรงคกุล 2550:20) ท่ีมีความเห็นว่า 
ความส าคญัของการจูงใจอยู่ท่ีการตอบสนองความตอ้งการขั้นสูงของมนุษย ์แมว้่าองค์กรจะจดั
สภาพการท างาน ท่ีดีหรือให้เงินเดือน ค่าจา้ง สวสัดิการท่ีดีเพียงใดก็ตาม หากมิท าให้ผูป้ฏิบติังานมี
ความสุขหรือมีความรู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตน หรือไม่เปิดโอกาสให้มีการพฒันาหรือ
มีความกา้วหนา้ในอาชีพแลว้  ความขยนัหรืออุตสาหะในการท างานก็จะลดนอ้ยลง เพราะองคก์รไม่
เห็นความส าคญัของเขายอ่มท าให้องค์กรขาดการใช้ประโยชน์อยา่งเต็มท่ีจากบุคลากรของตนเอง 
ซ่ึงจะส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานหรือสมรรถนะ ไม่เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีองคก์รตั้งไว ้ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบั ผลการวิจยัของพนิดา ทกัษิณาพิมุข(2551) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัส่งผลต่อการพฒันา
ผลการปฏิบติังานของบุคลากร กรณีศึกษาโรงพยาบาลล าปาง โดยพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีได้มีการปฏิบติัจริงในโรงพยาบาล
ล าปาง พบวา่องค์กรมีการด าเนินงานปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยู่
ในระดบัสูง 
 2.3 จากผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะข้าราชการ  พบว่า ในภาพรวมสมรรถนะ
ขา้ราชการอยู่ในระดับดี และเม่ือท าการพิจารณาลงลึกลงไปทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ สมรรถนะหลัก 
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สมรรถนะในงาน/หนา้ท่ี และสมรรถนะดา้นบริการและการน า พบวา่ สมรรถนะทั้ง 3 ดา้นอยูใ่น
ระดบัดี แสดงให้เห็นว่าองค์กรมีบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นพื้นฐาน เพื่อให้สามารถปฏิบติั
หน้าท่ีได้บรรลุเป้าหมายขององค์กร นอกจากน้ียงัมีบุคลากรท่ีมีความสามารถปฏิบติังานตาม
ต าแหน่งต่างๆ รวมไปถึงมีความสามารถทางการบริหารและความสามารถด้านภาวการณ์น าใน
องคก์รท่ีก าหนดข้ึน ซ่ึงถา้หากองค์กรมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะทั้ง 3 ดา้นน้ีครบถว้น ก็จะยิ่งส่งผล
ให้ผลการปฏิบติังานขององค์กรดีข้ึนตามไปด้วย ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการวิจยัของกรกช จนัทร์
สุคนธ์ (2548) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะในการสอนงานของหัวหน้างานในโรงงาน โดยพบว่า
หวัหนา้งานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์มีสมรรถนะในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  
และสอดคล้องกบัผลการวิจยัของชัชวาล สุขสวสัด์ิ (2552) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร บริษทัเซ็นทรัล ฟู้ ด รีเทล จ ากดั สาขาเอฟดีซี โดยพบวา่ ระดบัสมรรถนะใน
การปฏิบติังานของบุคลากร บริษทัเซ็นทรัล ฟู้ ด รีเทล จ ากดั สาขาเอฟดีซี มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
สมรรถนะในการปฏิบติังานสูง และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของปนิฎฐา จนัทรเกษม(2551) ท่ีได้
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน ของพนกังานบริษทั โอทีซี ไดเฮ็น เอเชีย จ ากดั โดย
พบว่า ผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานอยู่ในระดับดี และสอดคล้องกับผลการวิจัย
ของศรัณภรณ์ สุมานสั(2552) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะบุคลากรของ บริษทัศรีอยุธยา
ประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) โดยพบวา่ สมรรถนะบุคลากรของบริษทัในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี 

2.4 จากผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของลักษณะส่วนบุคคลที่มีต่อสมรรถนะ
ข้าราชการตามสมมติฐานการวิจัยที่ว่า ข้าราชการที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะข้าราชการแตกต่างกนั พบวา่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น เพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส อายุราชการ กลุ่มงานท่ีปฏิบติั และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั ยกเวน้ ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีไม่มีผลต่อ
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของชชัวาล สุขสวสัด์ิ (2552) ท่ีได้
ศึกษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทัเซ็นทรัล ฟู้ ด รีเทล จ ากดั สาขาเอฟดีซี 
โดยพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุมีผลต่อความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง
กนั และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของพิชิต สังขส์ัจจธรรม(2550) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการพฒันาสมรรถภาพบุคลากรของบริษทั ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชัน่ไฮเวย ์จ  ากดั โดยพบวา่ อายุและ
อายุงานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาสมรรถภาพบุคลากรของบริษทั ยูไนเต็ด อินฟอร์
เมชัน่ไฮเวย ์จ  ากดัแตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของศรัณภรณ์ สุมานสั(2552) ไดศึ้กษา
เร่ือง การพฒันาสมรรถนะบุคลากรของ บริษทัศรีอยุธยาประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) โดยพบวา่ เพศ 
อาย ุและต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะบุคลากรของบริษทัแตกต่างกนัอยา่ง
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มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของพนิดา ทกัษิณาพิมุข(2551) ท่ี
ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัส่งผลต่อการพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคลากร กรณีศึกษาโรงพยาบาล
ล าปาง โดยพบว่า เพศ อายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา ระดบัซี และรายได ้มีความคิดเห็นต่อปัจจยั
ส่งผลต่อการพฒันาผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05และไม่
สอดคล้องกบัผลการวิจยัของกุลวดี  อภิชาตบุตร  และสมใจ  ศิระกมล (2547) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง
สมรรถนะของพยาบาล วิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิ  และตติยภูมิใน
เขตภาคเหนือโดยใช้ สมรรถนะหลกัของพยาบาลวิชาชีพและผดุงครรภ์ชั้น 1ท่ีสภาการพยาบาล
ก าหนด โดยพบวา่ ปัจจยัเก่ียวกบัอายุ   ประสบการณ์การท างาน ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์
กบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ           

เม่ือพิจารณาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านเพศ พบว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีมี
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะข้าราชการแตกต่างกัน โดยท่ีเพศชายมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการสูงกวา่เพศหญิง ซ่ึงอาจจะข้ึนอยูก่บัความพร้อมทางร่างกาย นอกจากน้ีอาจเป็นเพราะเพศ
ชายมีความสนใจในการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกับองค์กร และปฏิบติัหน้าท่ีของตนและ
หน่วยงาน และหน่วยงานอ่ืนๆภายในและสนใจในการร่วมท างานเป็นทีมมากกวา่เพศหญิง ท าให้
มองภาพต่างๆ ภายในองคก์รเป็นเชิงบวกมากกวา่ 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านอายุ พบว่า อายุท่ีต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั โดยกลุ่มท่ีมีอายุมากกวา่ 45 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการในระดบัสูงสุด เม่ือทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ตามวิธี LSD แลว้ พบว่า คู่ท่ีมีสมรรถนะ
ขา้ราชการแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ คู่ระหวา่งระดบัอายุมากกวา่ 45 
ปีข้ึนไป กบัระดบัอายุ 36 – 45 ปี ซ่ึงอาจกล่าวได้ว่า อายุเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะขา้ราชการ บุคลากรท่ีมีอายุมาก จะมีเจตคติในสมรรถนะการปฏิบติังานดีกว่า และเป็น
ช่วงวยัท่ีประสบความส าเร็จในชีวิต ทั้งหนา้ท่ีการงาน สังคม และชีวิตส่วนตวั จึงท าให้สมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีอายมุากกกวา่แตกต่างจากช่วงอายอ่ืุนๆ 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นสถานภาพการสมรส พบวา่ สถานภาพการสมรส
ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั โดยกลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรสมี
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการอยู่ในระดบัสูงสุด เม่ือทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ตามวิธี LSD 
แลว้ พบว่า คู่ท่ีมีสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ คู่
ระหวา่งกลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรสกบักลุ่มท่ีมีสถานภาพโสด ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ สถานภาพสมรสเป็น
ตวัแปรท่ีมีความส าคญัต่อสมรรถนะขา้ราชการ บุคคลท่ีมีสถานภาพสมรส จะเป็นบุคลากรท่ีมีความ
พร้อมมากกว่า และมีความกระตือรือร้นท่ีจะท างาน เน่ืองจากว่าบุคลากรเหล่าน้ีตอ้งการท างานท่ี
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ไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จตามเวลาท่ีก าหนด เพื่อท่ีจะไม่ใหมี้งานคา้งอยู ่ซ่ึงจะส่งผลต่อเวลาท่ีมีให้กบั
ครอบครัว เน่ืองจากจะตอ้งน างานกลบัมาท าท่ีบา้น หรือตอ้งท างานล่วงเวลา 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นอายุราชการ พบว่า อายุราชการท่ีแตกต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั เม่ือทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ตามวิธี LSD แลว้ 
พบวา่ ขา้ราชการท่ีมีอายรุาชการมากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป มีความแตกต่างกบัขา้ราชการท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ 
5 ปี และขา้ราชการท่ีมีอายุราชการ 11 – 15 ปี โดยขา้ราชการท่ีมีอายุราชการมากกวา่ 20 ปี ข้ึนไปมี
ระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกวา่ขา้ราชการท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ 5 ปี และ 11- 15 ปี  ซ่ึง
ตรงกบัทฤษฏีเส้นโคง้แห่งการเรียนรู้  การท่ีบุคลากรปฏิบติังานมานานจะมีทกัษะ ความรู้ ความ
เขา้ใจ และความช านาญในการปฏิบติังานท าใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากกวา่บุคลากรท่ี
มีอายงุานนอ้ย จึงส่งผลใหบุ้คลากรท่ีมีอายงุานสูง มีระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะสูงกวา่บุคลากร
ท่ีมีอายงุานนอ้ย 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นกลุ่มงานท่ีปฏิบติั พบวา่ กลุ่มงานท่ีปฏิบติัต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะข้าราชการแตกต่างกัน โดยกลุ่มท่ีปฏิบัติงานในกลุ่มส่งเสริม
สถานศึกษาเอกชน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการในระดบัสูงสุด อาจเป็นไปไดว้า่ กลุ่มงาน
กลุ่มน้ีมีภาระงานท่ีไม่มากเท่ากบักลุ่มงานอ่ืนๆ เน่ืองจากสถานศึกษาเอกชน ในจงัหวดักระบ่ีมีไม่
มากนกั เม่ือเปรียบเทียบปริมาณงานกบักลุ่มงานอ่ืนๆ ท าใหมี้ปริมาณงานมามาก จึงท าให้บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในกลุ่มน้ีสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเสร็จตามก าหนดเวลา จึงเป็นผล
ใหก้ลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการในระดบัสูง 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านต าแหน่งงาน พบว่า ต าแหน่งงานท่ีต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการแตกต่างกนั โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ต  าแหน่งบริหาร มีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะขา้ราชการสูงกว่าต าแหน่งงานวิชาการและต าแหน่งงานทัว่ไป อธิบายไดว้่า 
ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งระดบัสูงกวา่ จ  าเป็นจะตอ้งมีความรับผิดชอบในภาระหนา้ท่ีท่ีมี
ความส าคญัมากกว่าและมีปริมาณมากกว่า จึงจ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะข้าราชการสูงกว่า เพื่อให้
ตนเองสมารถปฏิบติังานได้และปรับตวัได้ทนัต่อยุคสมยัชองการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ 
หรือเพื่อการน าองคก์รหรือการบริหารบุคลากร และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.5 จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะ
ข้าราชการ ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่  พบวา่ ปัจจยัทั้ง 4 ดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้น
การพัฒนาตนเอง ด้านนโยบายขององค์กร ด้านค่าตอบแทน และด้านการจัดการความรู้ มี
ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของขา้ราชการในระดบัท่ีต ่ามาก แสดงให้เห็นว่า ปัจจยัทั้ง 4 ดา้นน้ี 
ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้สมรรถนะของขา้ราชการดีข้ึน ดงันั้นทางองค์กรไม่ตอ้งน าปัจจยัทั้ง 4 
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ดา้นน้ีมาเป็นขอ้มูลในการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของปนิฎฐา 
จนัทรเกษม(2551) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน ของพนกังานบริษทั โอทีซี ได
เฮ็น เอเชีย จ ากดั โดยพบว่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
การจูงใจ ดา้นการให้อ านาจ ด้านการมีส่วนร่วม และดา้นความสามารถกบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในภาพรวมพบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 

      3.1.1  เพื่อการพฒันาระดบัสมรรถนะขา้ราชการใหสู้งข้ึน ทางองคก์รควรใหค้วาม 
ใส่ใจและตอบสนองความตอ้งการของขา้ราชการในดา้นนโยบายขององคก์ร ดา้นค่าตอบแทน และ
ดา้นการจดัการความรู้ เพื่อใหข้า้ราชการมีความเขา้ใจวฒันธรรมขององคก์รตลอดจนนโยบายต่างๆ
ขององคก์ร 
   3.1.2 ควรสนบัสนุนองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยการใชเ้วบ็ไซตข์อง
องคก์ร เป็นศูนยก์ลางของแหล่งขอ้มูลข่าวสาร และแหล่งความรู้ดา้นต่างๆ 

 3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 3.2.1  ควรท าการศึกษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของส านกัเขต 

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 3.2.2  ควรท าการศึกษาปัจจยัดา้นการจูงใจหรือดา้นความพึงพอใจท่ีมีผลต่อการ 

พฒันาสมรรถนะขา้ราชการของส านกัเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 3.2.3 ควรศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นอ่ืนๆท่ีมีผลต่อสมรรถนะ
ขา้ราชการท่ีนอกเหนือจากปัจจยัท่ีท าการศึกษาในคร้ังน้ี เพื่อท่ีจะไดผ้ลการศึกษาท่ีเป็นประโยชน์ใน
การพฒันาสมรรถนะขา้ราชการ 
 3.2.4 ควรใชค้  าถามปลายเปิด เพื่อใหข้า้ราชการไดแ้สดงขอ้เสนอแนะหรือความ
คิดเห็น เพื่อใหง้านวจิยัมีความชดัเจนมากยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ผีลต่อการพฒันาสมรรถนะข้าราชการของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษากระบี่ 

  
 แบบสอบถามฉบบัน้ีใชเ้พื่อเป็นประโยชน์ในการท าวจิยัของการศึกษาในระดบัปริญญาโท 
แขนงวชิาบริหารธุรกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยมี
จุดมุ่งหมายท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 การรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีจะไม่เปิดเผยหรือน าเสนอเป็นรายบุคคล แต่จะน าเสนอใน
ภาพรวม และการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีจะไม่ส่งผลเสียต่อการปฏิบติังานของท่านแต่ประการใด 
จึงใคร่ขอความกรุณาอ่านและพิจารณาขอ้ค าถามในแบบสอบถามแลว้กรอกค าตอบใหต้รงกบัความ
เป็นจริง ตามความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพื่อความถูกตอ้งและสมบูรณ์ของการวิจยั 
 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีช่วยสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

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

 
ค าช้ีแจง : แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการ ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของขา้ราชการ ส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะของขา้ราชการ 
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกับลกัษณะส่วนบุคคลของข้าราชการ ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษากระบี่ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงกบัขอ้มูลของ
ท่าน 
1. เพศ 
  ชาย      หญิง 
2. อาย ุ
  ต  ่ากวา่ 25 ปี     26 – 35 ปี   
              36 – 45 ปี     มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป 
3. สถานภาพสมรส 
  โสด      สมรส 
  หมา้ย หรือ หยา่ร้าง 
4. วฒิุการศึกษา 
  ต ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท     ปริญญาเอก 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีไดรั้บจากการท างานประจ า 
  ต ่ากวา่ 10,000 บาท    10,001 – 20,000 บาท 
  20,001 – 30,000 บาท    มากกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป 
6. อายรุาชการ 
  นอ้ยกวา่ 5 ปี     5 – 10 ปี 
  11 – 15 ปี     16 – 20 ปี 
  มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 
7. กลุ่มงานท่ีปฏิบติั 
  กลุ่มอ านวยการ    กลุ่มบริหารงานบุคคล 

 กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา  กลุ่มนโยบายและแผน 
 กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา   กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 
 กลุ่มตรวจสอบภายใน   กลุ่มบริหารการเงินและสินทรัพย ์

8. ประเภทต าแหน่งงาน 
  ต าแหน่งประเภททัว่ไป       ต าแหน่งประเภทวชิาการ (ไปตอบขอ้ 10) 
  ต าแหน่งประเภทอ านวยการ (ไปตอบขอ้ 11) ต าแหน่งประเภทบริหาร (ไปตอบขอ้  
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ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะของข้าราชการ ส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีก าหนดใหด้า้นขวามือท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็น
ของท่าน 
 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะของข้าราชการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
(1) 

ด้านการพฒันาตนเอง 
1. ในรอบ 1-2 ปีท่ีผา่นมา ท่านมีความรอบรู้ในเร่ืองงานท่ี
ปฏิบติัดีข้ึนกวา่เดิมอยา่งชดัเจน 

     

2. ท่านมีการสนบัสนุนและมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อ
เพิ่มเติมความรู้ 

     

3. องคก์รมีการวางแผนการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรท่ี
ชดัเจนและสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ขององคก์ร 

     

4. องคก์รมีการจดัหลกัสูตรอบรมท่ีมีความหลากหลาย 
เหมาะสมกบัขา้ราชการในแต่ละกลุ่มงาน 

     

5. องคก์รเนน้การพฒันาบุคลากรใหมี้การเรียนรู้ในงานท่ี
รับผดิชอบของตนเองและงานของหน่วยงานอ่ืนๆ 

     

ด้านนโยบายขององค์กร 
6. องคก์รมีนโยบายเปิดกวา้งในการพฒันาขา้ราชการใหมี้
ทกัษะและความรู้ท่ีหลากหลาย 

     

7. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดมี้ส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นในการก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังานของ
หน่วยงานและของบุคลากร 
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ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะของข้าราชการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
(1) 

8. องคก์รของท่านเนน้การพฒันางานและบุคลากรดว้ยระบบ
ทีมงานภายในหน่วยงานและทีมงานขา้มหน่วยงาน 

     

9. องคก์รของท่านมีระบบการควบคุมก ากบังานท่ีสามารถ
ช่วยใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิอยา่งต่อเน่ือง 

     

10. องคก์รของท่านสนบัสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้โดยการ
ส่ือสารและแลกเปล่ียนการเรียนรู้ระหวา่งบุคลากรของ
หน่วยงานภายใน 

     

ด้านค่าตอบแทน 
11. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมและพอเพียงกบัค่า
ครองชีพในปัจจุบนั 

     

12. ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งและความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

13. องคก์รของท่านมีการจดัสวสัดิการต่างๆในระดบัท่ี
เหมาะสม เช่นเดียวกบัหน่วยงานราชการอ่ืนๆ 

     

14. การพิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้นเงินเดือน มีความ 
โปร่งใส และยติุธรรม 

     

15. บุคลากรทุกคนไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัผลงานท่ี
ท าได ้

     

ด้านการจัดการความรู้ 
16. ขอ้มูลความรู้ในองคก์รถูกจดัเก็บเป็นหมวดหมู่และพร้อม
ในการเผยแพร่เพื่อการเรียนรู้ของบุคลากร 

     

17. องคก์รเปิดโอกาสในการเรียนรู้เร่ืองต่างๆนอกเหนือจาก
หนา้ท่ีใหก้บับุคลากร 
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ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะของข้าราชการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
(1) 

18. องคก์รมีนโยบายใหส่ื้อสารแลกเปล่ียนและแบ่งปัน
ความรู้ระหวา่งกนัของพนกังาน 

     

19. องคก์รเนน้การพฒันาวธีิการปฏิบติังานเพื่อใหก้าร
ด าเนินงานมีประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

     

 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับสมรรถนะขององค์กร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีก าหนดใหด้า้นขวามือท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็น
ของท่าน 
 

สมรรถนะของข้าราชการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
(1) 

สมรรถนะหลกั 
1. ท่านทราบอยา่งชดัเจนวา่งานของท่านเช่ือมโยงกบังานของ
คนอ่ืนๆในหน่วยงานเดียวกนัอยา่งไร 

     

2. ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบติังานในระบบทีมงาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

3. ท่านสามารถส่งมอบงานบริการท่ีมีคุณภาพใหก้บั
ผูรั้บบริการ 
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สมรรถนะของข้าราชการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
(1) 

4. ท่านมีทกัษะความรู้ความช านาญท่ีเหมาะสมส าหรับงานท่ี
อยูใ่นความรับผิดชอบในปัจจุบนั 

     

5. ท่านสามารถสร้างสรรคว์ธีิปฏิบติังานใหม่ๆท่ีใหผ้ลลพัธ์ดี
กวา่เดิม 

     

6. ท่านมีความสามารถปฏิบติังานไดผ้ลลพัธ์ดา้นงานสูงกวา่
มาตรฐาน KPI ท่ีองคก์รก าหนด 

     

7. ท่านคิดวา่ระดบัความรู้และความสามารถของท่านเทียบได้
กบัผูท่ี้มีความสามารถในหน่วยงานอ่ืนๆ 

     

8. ในรอบ 2 – 3 ปีท่ีผา่นมา ท่านมีการเปล่ียนแปลงเชิงการ
พฒันาตนเองท่ีดีข้ึนอยา่งชดัเจน 

     

9. ท่านคิดวา่ความคิดเห็นท่ีแตกต่างจะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ี
ดีกวา่เสมอและยอมรับได ้

     

10. ท่านและเพื่อนร่วมงานยึดถือประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่
ส่วนตวั 

     

สมรรถนะในงาน/หน้าที่ 
11. ตลอดระยะเวลา 1-2 ปีท่ีผา่นมา ท่านมีขอ้ผดิพลาดในการ
ปฏิบติังานในระดบันอ้ยมาก 

     

12. ท่านมีความรู้และทกัษะเก่ียวกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ตามกลุ่มงานท่ีปฏิบติัอยูแ่ละสามารถสอนงานใหก้บัผูอ่ื้นได ้

     

13. ทกัษะและความรู้ท่ีท่านมีสามารถสร้างผลงานในระดบัท่ี
ดีกวา่ผลงานโดยเฉล่ีย 

     

14. ท่านเห็นวา่ความยดืหยุน่และผอ่นปรนเป็นวธีิท่ีช่วยให้
เกิดผลส าเร็จไดง่้ายข้ึน 
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สมรรถนะของข้าราชการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
(1) 

15. ผลสัมฤทธ์ิดา้นงานในหนา้ท่ีของท่านมีมาตรฐานดีข้ึนทุก
ปี 

     

16. ท่านมีศกัยภาพและความพร้อมเพียงพอจะปฏิบติังานใน
ระดบัท่ีสูงข้ึนโดยไม่ตอ้งฝึกอบรมก่อน 

     

17. งานท่ีท่านท า ผูบ้ริหารถือเป็นส่วนส าคญัต่อการบรรลุ
ผลสัมฤทธ์ิของหน่วยงานท่ีสังกดั 

     

18. ท่านมีความผกูพนั และมุ่งมัน่ในการท างานใหป้ระสบ
ความส าเร็จอยา่งต่อเน่ือง 

     

19. ท่านพร้อมและเตม็ใจให้ความร่วมมือในการปฏิบติังาน
กบับุคลากรของหน่วยงานอ่ืนๆภายในองคก์ร 

     

สมรรถนะด้านการบริหารและการน า 
20. ท่านสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการแกไ้ข
ปัญหาของงานท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งการปฏิบติังาน 

     

21. คุณภาพดา้นงานบริการของท่านเทียบไดก้บัคุณภาพท่ีดี
ขององคก์รภายนอกอ่ืนๆ 

     

22. ท่านพร้อมยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นและเขา้ใจ
ธรรมชาติความแตกต่างของแต่ละบุคคล 

     

23. องคก์รของท่านมองวา่ท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหก้บัคนอ่ืนๆ 

    
 

24. แผนงานและเป้าหมายการท างานของท่านมีความ
เช่ือมโยงกบัวสิัยทศัน์และพนัธกิจของหน่วยงานและองคก์ร 

    
 

25. ท่านสามารถส่ือสารปัญหาในการปฏิบติังานใหก้บั
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจไดเ้ป็นอยา่งดี 
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สมรรถนะของข้าราชการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

(3) 

ไม่
เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 
(1) 

26. หากมีความขดัแยง้ในทีมงานหรือหน่วยงานของท่าน 
ท่านจะสามารถเป็นผูป้ระสานใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อกนัได ้

     

27. ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะหวัหนา้ทีมและสมาชิก
ของทีมในขณะเดียวกนัได ้

     

28. ท่านสามารถจดัระบบการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีระบบและ
เกิดประสิทธิภาพดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

     

29. ท่านสามารถจดัเวลาจากการปฏิบติังานเพื่อการพฒันา
ตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

 
----------- ขอขอบพระคุณทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ----------- 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ นางแสงระว ี แซ่ตัน๋ 
วนั เดือน ปีเกดิ 12 ธนัวาคม 2509 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอเมือง จงัหวดักระบ่ี 
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สถานทีท่ างาน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี อ าเภอเมือง จงัหวดักระบ่ี 
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