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และค่าตอบแทน การปกครองและการบงัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน สถานภาพวิชาชีพ ความ
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ติดตามผลการปฏิบัติงานตามตวัช้ีวดัอย่างเป็นระบบและสม ่าเสมอ การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ การมุ่งสู่
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Abstract 
 

The objectives of this study were to study: (1) level of core competency; (2) factors 
relating to the core competency; and (3) problems and approaches to develop the core competency 
of officials of Sisaket Local Administration Provincial Office.  

This study was mixed method both quantitative and qualitative research. Population 
was officials of Sisaket Local Administration Provincial Office totally 60 officials which divided 
into 2 group: 1) executives and heads of section totally 6 officials for in-depth interviewing;  
2) operational officials totally 54 officials for primary data collecting. Research tools were questionnaire 
and in-depth interview form. Statistical analysis applied descriptive statistics namely percentage, 
mean, frequency, standard deviation.  

The results revealed that: (1) an overview image of competency level was at the 
highest level; (2) factors relating the core competency of officials of Sisaket  Local Administration 
Provincial Office comprised of motivation factors  such as; work achievement, recognition, work 
characteristics, chance of responsibility, career development and factors relating to work implementation 
such as;  organizational policy, administration, interpersonal relationship, salary and payment, 
hierarchy, work environment, status, work stability and personal factors. Both are at high level; 
and (3) the problems were unclear communication regarding key performance indicators, insubstantial 
and unfair work assessment. Approaches to develop the core competency were that the executives 
should identify clear work performance indicators and measurement, monitor work assessment 
regularly and systematically, create learning organization and high performance organization condition, 
change of organization attitudes, value and culture as well as formulate individual development 
plan.  
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

  ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นปัจจยัท่ีสําคญั ท่ีมีผลต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลวของการ

ปฏิบติังานในองค์การ สําหรับประเทศไทย รัฐบาลได้ให้ความสําคญักับ “คน” ในฐานะท่ีเป็น

ศูนยก์ลางในการพฒันา ดงัจะเห็นไดจ้ากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ตั้งแต่ฉบบัท่ี 8  

เป็นตน้มา ท่ีมุ่งเน้นให้คนเป็นศูนยก์ลางในการพฒันา ซ่ึงในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human 

Resource Development) นั้น จะต้องมีการพฒันาให้มีคุณภาพ ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถ มี

ความเช่ียวชาญเพื่อพฒันาองคก์ารให้ย ัง่ยนืและมัน่คงท่ามกลางการเปล่ียนแปลง องคก์ารใดมีทุนมนุษย์

ท่ีมีศกัยภาพ มีคุณลกัษณะเหมาะสมกบัสมรรถนะ (Competency) ขององคก์าร ยอ่มทาํให้องคก์ารกา้วไป

ในทิศทางท่ีพงึประสงคไ์ด ้

  ในการขบัเคล่ือนภารกิจต่างๆ ของภาครัฐให้ประสบผลสัมฤทธ์ินั้น ขา้ราชการถือเป็น

กลไกสําคญัในการท่ีจะส่งเสริมภารกิจต่างๆ ใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิ ซ่ึงปัจจุบนัพบวา่การบริหารงาน

ภาครัฐของไทยตอ้งประสบกบัปัญหาต่างๆ เช่น รายจ่ายเพื่อการบริหารงานบุคคลภาครัฐมีแนวโนม้

สูงข้ึน โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 รัฐบาลไดต้ั้งงบประมาณเพื่อเป็นค่าใชจ่้ายในการบริหารงาน

บุคลภาครัฐ เช่น เงินเดือน ค่าจา้งประจาํ ค่าจา้งชัว่คราว ค่าตอบแทนพนกังานราชการ เป็นงบประมาณ

ทั้งส้ิน 637,603 ล้านบาท ซ่ึงเพิ่มข้ึนจากปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 จาํนวน 20,513.10 ล้านบาท 

(งบประมาณโดยสังเขป ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 สํานักงบประมาณ สํานักนายกรัฐมนตรี  

หน้า 31) ความตอ้งการอตัราขา้ราชการเพิ่มข้ึนมากกว่าอตัราท่ีไดรั้บจดัสรรซ่ึงเป็นผลมาจากการ

เกษียณอายุราชการ และมีขอ้จาํกดัในการเพิ่มอตัราขา้ราชการตั้งใหม่ เน่ืองจากนโยบายปรับลด

ขนาดกาํลงัคนภาครัฐ ซ่ึงตอ้งลด ยุบเลิกอตัรากาํลงัของส่วนราชการลง ทั้งน้ี สามารถสรุปปัญหาใน

การบริหารงานภาครัฐของไทยได ้ดงัน้ี  
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  1.  ขาดการวางแผนและการใชก้าํลงัคนอยา่งเป็นระบบ ไดแ้ก่ 

   1.1 การวางแผนกาํลงัคนไม่สอดคลอ้งกบันโยบาย  วสิัยทศัน์  พนัธกิจ 

   1.2 การใชก้าํลงัคนยงัไม่มีประสิทธิภาพ 

   1.3 ขาดกลไกในการติดตามตรวจสอบการใชก้าํลงัคน 

   14 ขาดระบบขอ้มูลกาํลงัคนท่ีสมบรูณ์และเป็นปัจจุบนั 

  2.  ปัญหาเก่ียวกบัคุณลกัษณะและขีดความสามารถของกาํลงัคนภาครัฐ ไดแ้ก่ 

   2.1 การขาดแคลนกําลังคนท่ีมีศักยภาพและการสูญเสียอัตรากําลังจากการ

เกษียณอายรุาชการ 

   2.2 ความไม่สมดุลของกาํลงัคนรุ่นเก่าและกาํลงัคนรุ่นใหม่ 

   2.3 กาํลงัคนภาครัฐมีความหลากหลายในเชิงประชากรเพิ่มข้ึน  

  3.  ปัญหาเก่ียวกบัขีดสมรรถนะของกาํลงัคนไม่เหมาะสมกบับริบทท่ีเปล่ียนแปลงไป 

ไดแ้ก่  

   3.1 การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มในการบริหารราชการ ทาํให้กาํลงัคนภาครัฐ

ตอ้งปรับความรู้ ทกัษะและสมรรถนะ 

   3.2 การเขา้สู่ประชาคมอาเซียนและการเปล่ียนแปลงภูมิรัฐศาสตร์ ทาํให้กาํลงัคน

ภาครัฐตอ้งเพิ่มทกัษะและขีดความสามารถในการทาํงานระดบัภูมิภาคและนานาชาติ 

   3.3 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีทําให้ระบบงานและวิธีการปฏิบัติราชการ

เปล่ียนแปลงไป ทาํใหก้าํลงัคนภาครัฐบางส่วนไม่สามารถปรับทกัษะไดท้นัท่วงที  

  4.  ปัญหาเก่ียวกบัวธีิการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล ไดแ้ก่ 

   4.1 ความยากลาํบากในการดึงดูดและสรรหากาํลงัคนคุณภาพ 

   4.2 การพฒันาบุคลากรไม่เช่ือมโยงกับนโยบายของรัฐบาลและจุดเน้นในการ

พฒันาประเทศ 

   4.3 การรักษาและจูงใจบุคลากรภาครัฐยงัไม่มีประสิทธิภาพ 

   4.4 ผูบ้ริหารและผูรั้บผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการขาด

ความพร้อมรับผดิชอบดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  

  ดงันั้น เพื่อให้การบริหารงานภาครัฐของไทยเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ สํานกังาน 

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) จึงไดน้าํแนวคิดสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากร

บุคคลภาครัฐ โดยสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) เห็นวา่ การนาํหลกัสมรรถนะ

มาใชใ้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคลภาครัฐ จะทาํใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ประสิทธิภาพ 

สามารถสนบัสนุนและส่งเสริมให้ขา้ราชการผูด้าํรงตาํแหน่งปฏิบติัภารกิจในหน้าท่ีไดดี้ยิ่งข้ึน โดย
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ไดก้าํหนดสมรรถนะหลกัท่ีขา้ราชการพลเรือนทุกคนจะตอ้งมีร่วมกนั จาํนวน 5 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรง

ร่วมใจ เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั ประกอบกบัมาตรา 72  

แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดก้าํหนดแนวทางในการพฒันาขา้ราชการ

โดยให้ยึดหลกัสมรรถนะ กล่าวคือ การพฒันาขา้ราชการทุกประเภทตาํแหน่ง ทุกระดบั จะตอ้ง

เน้นการพฒันาท่ีจะเสริมสร้างสมรรถนะหลัก และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบติัท่ี

เหมาะสมทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ดงันั้น หน่วยงานราชการจึงตอ้งให้ความสําคญักบัการพฒันา

สมรรถนะหลกัของขา้ราชการในสังกดั เพื่อให้ขา้ราชการเป็นผูมี้ความรู้  ทกัษะ และสมรรถนะท่ี

พร้อมในการปฏิบติังาน อนัจะส่งผลทาํให้การปฏิบติังานภาครัฐบรรลุเป้าหมายตามพระราชกฤษฏีกา

วา่ดว้ย หลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  

  สํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ เป็นหน่วยงานราชการส่วน

ภูมิภาค  สังกดักรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย  มีหน้าท่ีประสานงานและ

ปฏิบติัหน้าท่ีในฐานะตวัแทนของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินในส่วนภูมิภาค  เพื่อให้การ

ดาํเนินการกาํกบั ดูแล และสนบัสนุนการปฏิบติังานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นไปอยา่ง

คล่องตวั  และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานกังานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษพบวา่ ประสบปัญหาจาํนวนขา้ราชการไม่เพียงพอต่อภารกิจท่ีตอ้งปฏิบติั

เน่ืองจากการเกษียณอายุราชการ การแต่งตั้ง (ยา้ย) และไม่มีการจดัสรรอตัราตาํแหน่งมาทดแทน  

โดยปัจจุบนัมีขา้ราชการ จาํนวน 60 คน จากกรอบอตัรากาํลงั 81 คน ซ่ึงไม่เพียงพอต่อภารกิจท่ีได ้

รับมอบหมาย รวมทั้งขาดทิศทางและแนวทางในการพฒันาขา้ราชการอย่างเป็นรูปธรรม ขา้ราชการ

ขาดขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ปัญหาดงักล่าวทาํให้ผลของการปฏิบติังานในภาพรวมของ

สาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษเป็นไปอยา่งไม่มีประสิทธิภาพ ไม่สามารถ

ตอบสนองต่อนโยบายของรัฐบาล รวมถึงความพึงพอใจของผูรั้บบริการได ้  

  ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงตอ้งการจะศึกษาว่าขา้ราชการของสํานักงานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษมีสมรรถนะหลกัในระดบัใด ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

สมรรถนะหลักของข้าราชการสังกัดสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ  

ตลอดจนเสนอแนะแนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัของข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ  
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2. ประเด็นปัญหาการศึกษา 

 

             การศึกษาคร้ังน้ีมีประเด็นปัญหาท่ีตอ้งการศึกษาเพื่อทราบคาํตอบอยู ่3 ประเด็น ดงัน้ี  

  2.1  ระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั

ศรีสะเกษอยูใ่นระดบัใด 

  2.2  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษอยูใ่นระดบัใด  

  2.3  ถา้จะพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน

จงัหวดัศรีสะเกษใหสู้งข้ึนจะตอ้งดาํเนินการอยา่งไร 

  

3. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

3.1 เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลักของข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 

3.2 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของขา้ราชการเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของ

ขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ  

3.3 เพื่อศึกษาปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการ

สาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
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4. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

   ตัวแปรอสิระ    ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1) เพศ 

2) อาย ุ

3) ระดบัการศึกษา 

4) สถานภาพการสมรส 

5) ตาํแหน่ง 

6) อายรุาชการ 

7) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

 

 

 

 

 

สมรรถนะหลกัของข้าราชการสํานักงานส่งเสริม 

การปกครองท้องถิ่นจังหวัดศรีสะเกษ 

 

• การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

• การบริการท่ีดี 

• การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

• จริยธรรม 

• ความร่วมแรงร่วมใจ 

 

ปัจจัยจงูใจการปฏิบัติงาน 

1) ดา้นความสาํเร็จ 

2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3) ดา้นลกัษณะงาน 

4) ดา้นโอกาสไดรั้บผิดชอบ 

5) ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในงาน 

ปัจจัยในการปฏิบัติงานที่เกีย่วข้องกบั 

สมรรถนะหลกั 

1) ดา้นนโยบาย 

2) ดา้นการบริหารองคก์าร 

3) ดา้นสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 

4) ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

5) ดา้นการปกครองและการบงัคบับญัชา 

6) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

7) ดา้นสถานภาพวิชาชีพ 

8) ดา้นความมัน่คงในงาน 

9) ดา้นปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคล 
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5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 ผูศึ้กษาไดก้าํหนดขอบเขตการศึกษาซ่ึงประกอบดว้ย ขอบเขตดา้นเน้ือหา ขอบเขตดา้น

ประชากร ขอบเขตดา้นตวัแปร ขอบเขตดา้นพื้นท่ี  และขอบเขตดา้นระยะเวลา สําหรับการศึกษา

เร่ือง “สมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ”  ไว ้ 

ดงัน้ี  

 5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา  

      การศึกษาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน

จงัหวดัศรีสะเกษ ผูศึ้กษาได้กาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาประกอบด้วย ปัจจยัส่วนบุคคล   

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกับสมรรถนะหลกั ซ่ึงเป็นตวัแปรอิสระ และ

สมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ตามแนวคิด

ของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน สมรรถนะหลกัประกอบไปด้วย 5 สมรรถนะ  

ไดแ้ก่ 1) ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) ดา้นการบริการท่ีดี 3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

4) ดา้นจริยธรรม 5) ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ  

 5.2  ขอบเขตด้านพืน้ที ่

การศึกษาคร้ังน้ี มุ่งศึกษาเฉพาะสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดั 

ศรีสะเกษ  

 5.3  ขอบเขตประชากร 

  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน

จงัหวดัศรีสะเกษ จาํนวนทั้งส้ิน 60 คน โดยศึกษาจากประชากรทั้งหมด 

 5.4  ขอบเขตด้านตัวแปร 

  การศึกษาคร้ังน้ีมีตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี  

  5.4.1  ตัวแปรอิสระ ประกอบดว้ย 

1) ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  สถานภาพ

การสมรส  ประเภทตาํแหน่งงาน  อายรุาชการ  และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

2) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ ดา้นความสําเร็จ 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสไดรั้บผดิชอบ ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโต

และกา้วหนา้ในงาน 
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3) ปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ย 8 ดา้น คือ ดา้นนโยบาย 

ดา้นการบริหารองค์การ ด้านสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นการ

ปกครองและการบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในงาน และ

ดา้นปัจจยัในชีวติส่วนบุคคล 

  5.4.2  ตัวแปรตาม คือ กรอบแนวคิดสมรรถนะหลกัของสํานกังานคณะกรรมการ

ขา้ราชการพลเรือน จาํนวน 5 สมรรถนะ ประกอบดว้ย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ 

 5.5  ขอบเขตด้านระยะเวลา 

      ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ตั้งแต่เดือนตุลาคม 2558 – เดือนมีนาคม 2559 รวม  

6  เดือน โดยใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่เดือนตุลาคม 2558 – พฤศจิกายน 2558   

รวม 2 เดือน  

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ   

 

 6.1  ปั จ จั ย จู งใจ  (Motivation Factors) (Herzberg’s Theory, 1959: 67-70) ห ม าย ถึ ง 

องค์ประกอบท่ีเก่ียวกบัลกัษณะของงานนาํไปสู่การพฒันาทศันคติด้านบวกและการจูงใจ ปัจจยั

เหล่าน้ีมีผลใหผ้ลผลิตของงานเพิ่มมากข้ึน 

 6.1.1  ความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานแกปั้ญหา 

มองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงาน เป็นความสําเร็จท่ีวดัไดจ้ากการปฏิบติังานได้ตามเป้าหมาย

ตามกาํหนดเวลา ความสามารถในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานและความพอใจในผลของการ

ปฏิบติังานนั้น 

 6.1.2  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ

หรือเห็นด้วยกับความสําเร็จ การได้รับการชมเชยยกย่องเช่ือถือไวว้างใจในผลงานหรือการ

ดาํเนินงานจากผูบ้งัคบับญัชาผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืนๆ  

 6.1.3 ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีกาํหนดเวลาหรือยดืหยุน่ได ้เป็น

งานท่ีก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ลกัษณะเน้ืองานเป็นงานท่ีซับซ้อน มีความยุง่ยากทา้ทาย

ความสามารถ เป็นงานท่ีมีคุณค่าตอ้งใชท้กัษะเฉพาะ 

 6.1.4 โอกาสได้รับรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง สามารถจดัลาํดับความ 

สําคญัของงานไดเ้อง การไดรั้บมอบหมายงานใหม่ๆ ความตั้งใจ ความสํานึกในอาํนาจหน้าท่ีและ

ความรับผดิชอบมีอิสระในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีอาํนาจตดัสินใจไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
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 6.1.5  โอกาสที่จะเติบโตและก้าวหน้าในงาน (Advancement) หมายถึง ผลหรือการ

มองเห็น การเปล่ียนแปลงในสถานภาพของบุคคลหรอตาํแหน่งในหน้าท่ีทาํงาน โอกาสในการ

เล่ือนตาํแหน่ง หรือระดบัท่ีสูงข้ึน ได้รับการพฒันาความรู้ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบติังาน 

โดยการศึกษาต่อหรือการฝึกอบรมแลการดูงาน  

 6.2  ปัจจัยในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง หมายถึง ปัจจยัอนัเป็นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานท่ีช่วยป้องกนัความไม่พึงพอใจของคนทาํงาน ปัจจยัน้ีไม่ทาํให้ผลผลิตมากข้ึน แต่ป้องกนั 

มิใหผ้ลการปฏิบติังานลดลง ประกอบดว้ย 

6.2.1  นโยบาย (Policy) หมายถึง ความสามารถในการจดัการและการบริหารงาน 

การจดัลาํดบัเหตุการณ์ต่างๆ ของการทาํงาน ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน   

6.2.2  การบริหารองค์การ (Administration) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบั 

บญัชาในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

6.2.3  ความสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง การ

ติดต่อกนัไม่ว่าจะเป็นทางกิริยา การมีปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกบัคนอ่ืนๆ ทั้งกิริยา ท่าทางหรือวาจา 

ได้แก่ ผู ้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู ้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ การร่วมมือ

ปฏิบติังาน การช่วยเหลือเก้ือกลูกนั การสนบัสนุนและการปรึกษาหาหรือความเป็นมิตรในกลุ่มงาน 

6.2.4  เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary and Compensation) หมายถึง ความเหมาะสม

ของอตัราเงินเดือน ขั้นเงินเดือนและผลตอบแทนจากการทาํงาน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน 

รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืนๆ รวมทั้งการไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบท่ีมีความ

สอดคลอ้งเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 

6.2.5  การปกครองและการบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความรู้

ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน อาจรวมถึง

ความเต็มใจหรือไม่เต็มใจของผูบ้งัคบับญัชาในการท่ีจะให้คาํแนะนาํหรือมอบหมายความรับผิดชอบ

ต่างๆ ใหแ้ก่ลูกนอ้งเป็นการกระจายงาน 

6.2.6  สภาพแวดล้อมในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทาง

กายภาพท่ีเหมาะสมในการทาํงาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม สถานท่ีทาํงานสะอาด สงบเงียบ เคร่ืองมือ

เคร่ืองใช้สะอาดปราศจากโรค วสัดุอุปกรณ์ทนัสมยั มีเทคโนโลยีสมยัใหม่อาํนวยความสะดวก 

สบายในการทาํงาน ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่างๆ ตลอดจนครอบคลุมถึงความ

สมดุลของปริมาณงานกบัจาํนวนบุคลากร 
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 6.2.7  ด้านสถานภาพวิชาชีพ (Job security) หมายถึง ลกัษณะของงานหรือลกัษณะ

ท่ีเป็นองคป์ระกอบทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกต่องาน 

 6.2.8  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการ

ปฏิบติังานด้านความมัน่คงในตาํแหน่ง ความมัน่คงในอาชีพการงานและความปลอดภยัในการ

ปฏิบติังาน  

 6.2.9  ปัจจัยในชีวิตส่วนบุคคล (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี 

อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน  

  6.3  สมรรถนะ (Competency) (สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548: 4) 

หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะ

อ่ืนๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์ร  

6.3.1  สมรรถนะหลัก (Core  competency) (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน, 2548: 11) หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมที่กาํหนดเป็นคุณลกัษณะร่วมของ

ขา้ราชการทุกตาํแหน่งในองค์การ เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์

ร่วมกนั ซ่ึงมีระดบัสมรรถนะหลกัทั้ง 5 สมรรถนะ ตามแนวคิดของสํานักงานคณะกรรมการ

ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดแ้ก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 2) การบริการท่ีดี 

(Service Mind) 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 4) จริยธรรม (Integrity) และ 

5) ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548: 4) 

 6.3.2  การมุ่ งผลสัมฤทธ์ิ  (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นจะ

ปฏิบติัราชการให้ดีหรือเกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของ

ตนเองหรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์

พฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ด

สามารถกระทาํไดม้าก่อน 

 6.2.3  การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของ

ขา้ราชการในการใหบ้ริการต่อประชาชน ขา้ราชการหรือหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 6.3.4  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ 

สั่งสม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการ ดว้ยการศึกษา คน้ควา้และพฒันา

ตนเองอย่างต่อเน่ือง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการ

ปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
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 6.3.5  จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การดาํรงตนและประพฤติปฏิบติัอย่างถูกตอ้ง

เหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาขา้ราชการ เพื่อรักษา

ศกัด์ิศรีแห่งความเป็นขา้ราชการ 

 6.3.6   ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบั

ผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็น 

ตอ้งมีฐานะหวัหนา้ทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 นําผลการศึกษาเป็นเป็นข้อมูลประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลักข้าราชการ

สํานักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ อนัจะนาํไปสู่การเป็นเจา้หน้าท่ีของรัฐท่ีดี  

มีคุณภาพ และพงึประสงคข์องหน่วยงาน 

7.2 นาํเสนอผลการศึกษาให้สํานักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 

ใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณากาํหนดนโยบาย แนวทาง และวิธีการดาํเนินการในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง

ไดอ้ยา่งเหมาะสม 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
  
 
 การศึกษาเร่ือง สมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. แนวคิดสมรรถนะ 
2. แนวคิดปัจจยัเก่ียวกบัสมรรถนะ  
3. ขอ้มูลเก่ียวกบัส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 สาระส าคญัทั้ง 4 หัวขอ้น้ี ผูศึ้กษาไดร้วบรวมรายละเอียดในแต่ละเร่ืองไวใ้นประเด็น
ส าคญัเป็นเร่ืองๆ ไป ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 

1. แนวคดิสมรรถนะ  
 
  1.1  ความเป็นมาของแนวคดิสมรรถนะ 
   กระแสโลกาภิวฒัน์ (Globalization) รวมถึงสภาพการแข่งขนักนัอย่างรุนแรงใน
ปัจจุบนั ท าให้องคก์ารทุกองคก์ารตอ้งเผชิญกบัความเส่ียงท่ีสูงข้ึน ซ่ึงเป็นสาเหตุส าคญัท าให้องคก์าร
จะตอ้งมีการบริหารการเปล่ียนแปลงเพื่อสร้างโอกาสและลดความเส่ียงให้กบัองคก์าร โดยน าเอา
แนวคิดใหม่ๆ มาปรับใชใ้นการบริหารงานมากข้ึน การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ หรือ New 
Public Management ถือว่าเป็นพาราไดมท่ี์ส าคญัท่ีนักวิชาการทางรัฐประศาสนศาสตร์ให้การยอมรับ
ในปัจจุบนัว่าเป็นกรอบแนวคิดท่ีถูกน ามาใชใ้นการบริหารภาครัฐในปัจจุบนั เพื่อลดความเส่ียงและ
สร้างโอกาสไดเ้ป็นอยา่งดี โดยมีการน าเอาหลกัการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนมาปรับเปล่ียน
เพื่อใชใ้นการบริหารงานภาครัฐมากยิ่งข้ึน ท่ีส าคญัคือ ปรับเปล่ียนจากการให้ความส าคญัต่อภาระ
รับผิดชอบต่อกระบวนการท างาน (process accountability) มาเน้นภาระรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธ์ิ 
การให้ความส าคญัต่อเร่ืองของการใชค้วามสามารถหรือทกัษะการบริหารซ่ึงจากเดิมภาครัฐไดใ้ห้
ความส าคญัต่อการก าหนดนโยบายเป็นหลกั และในการขบัเคล่ือนภารกิจภาครัฐให้ประสบผล 
สัมฤทธ์ินั้น บุคลากรภาครัฐถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีจะท าให้การบริหารงานภาครัฐประสบผล 
สมัฤทธ์ิ สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
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โดยมีการกล่าวว่าการมีทรัพยากรมากเท่าใดไม่ส าคญัเท่ากบัมีความสามารถในการบริหารจดัการ
ทรัพยากรแรงงาน และคุณภาพของคน (วรากรณ์  สามโกเศศ, 2542: 6) ประกอบกบัพระราชบญัญติั
ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พุทธศกัราช 2551 มาตรา 72 ระบุวา่ ใหส่้วนราชการมีหนา้ท่ีด าเนินการ
ให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการพลเรือนสามญัให้มีคุณภาพ  
คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจ
ของรัฐตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการที่ก าหนดเกี่ยวกบัปรัชญาในการพฒันาก าลงัคนภาครัฐไว ้8 
ประการ โดยมุ่งเนน้พฒันาศกัยภาพของบุคลากรในดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติ  
รวมทั้งการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรโดยยึดหลกัสมรรถนะ (Competency based development) 
และเม่ือวนัท่ี 30 มิถุนายน 2552 คณะรัฐมนตรีไดมี้มติเห็นชอบยทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพล
เรือน พทุธศกัราช 2552 – 2556 ตามท่ีส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนเสนอ เพื่อใหส่้วน
ราชการท่ีเก่ียวขอ้งถือปฏิบติัและด าเนินการอีก 4  ยทุธศาสตร์ โดยเฉพาะท่ีเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะ
ของขา้ราชการ ซ่ึงไดก้ าหนดไวใ้นยทุธศาสตร์ท่ี 1 คือ การพฒันาคุณภาพขา้ราชการในการปฏิบติังาน 
บนพื้นฐานของสมรรถนะท่ีก าหนดเป้าหมายใหข้า้ราชการในภาคส่วนต่างๆ ไดรั้บการพฒันาอยา่ง
มีคุณภาพในการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานไดอ้ยา่งคุม้ค่า ดงัจะเห็น
ไดจ้ากการพฒันาศกัยภาพของขา้ราชการปัจจุบนั จึงมุ่งเนน้การพฒันาโดยยดึหลกัสมรรถนะ (Competency 
based development) และการพฒันาโดยยดึความสามารถ (Capability) เพื่อใหเ้ป็นผูมี้ความรู้ (Knowledge 
worker) สามารถปฏิบติังานภายใตห้ลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีและระบบการบริหารจดัการ
ภาครัฐแนวใหม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แนวคิดเร่ืองสมรรถนะน้ีมีพื้นฐานมาจากการมุ่งเสริมสร้าง
ความสามารถให้ทรัพยากรบุคคล โดยมีความเช่ือว่าเม่ือพฒันาคนให้มีความสามารถแลว้ คนจะใช้
ความสามารถท่ีมีไปผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย ดงันั้น การน าสมรรถนะมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์
สูงสุดจึงควรมุ่งพฒันาทรัพยากรบุคคลขององคก์ารเป็นส าคญั 
   สมรรถนะ (Competency) ถือเป็นปัจจยัในการท างานท่ีจะเพิ่มขีดความสามารถ
ขององคก์าร โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากสมรรถนะ
เป็นปัจจยัท่ีช่วยในการพฒันาความสามารถของบุคลากรท่ีส่งผลไปสู่การพฒันาองค์การ ซ่ึงใน
ปัจจุบนัองค์การต่างประเทศไดน้ าหลกัสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารจดัการกนัอย่างกวา้งขวาง
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การสรรหา พฒันา รักษาไว ้และใช้
ประโยชน์บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทั้งน้ี สมรรถนะจะช่วยใหผ้ลงานของบุคลากรตรงตาม
ความตอ้งการขององคก์าร ท่ีส่งผลใหเ้กิดการพฒันาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
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 แมคคลีแลนด ์(David C. McClelland, 2006: 17) นกัวิชาการดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ไดแ้สดงแนวคิดท่ีเก่ียวกบัเร่ืองสมรรถนะไวใ้นบทความช่ือ Tasting for Competency Rather 
than Intelligence ในวารสาร American Psychogist ในปี ค.ศ. 1973 ว่า  “ความฉลาดทางปัญญา  
(ประกอบดว้ยความถนดัหรือความเช่ียวชาญทางวิชาการ ความรู้ และความมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ) ไม่ใช่ 
ตวัช้ีวดัท่ีดีของผลงานและความส าเร็จโดยรวม แต่สมรรถนะกลบัเป็นส่ิงท่ีท านายความส าเร็จใน
งานไดดี้กว่า” แนวคิดของเขาสะทอ้นให้เห็นชดัเจนว่า “ผูท่ี้ท  างานเก่ง” มิไดห้มายถึง “ผูท่ี้เรียนเก่ง” 
แต่ผูท่ี้ประสบผลส าเร็จในการท างานตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยุกตใ์ชห้ลกัการหรือ
องคค์วามรู้ท่ีมีอยูใ่นตวัเองเพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์ในงานท่ีท า ซ่ึงบุคคลดงักล่าวคือบุคคลท่ีมีสมรรถนะ 
  1.2  ความหมายของสมรรถนะ 
        แมคคลีแลนด์ (1970) ได้ให้ความหมายหรือค าจ ากัดความของสมรรถนะไวว้่า  
หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ในปัจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผล
การปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ (อา้งถึงใน จุฬารัตน์ ค  าวงศป่ิ์น, 
2551:17) แมคคลีแลนด ์กล่าววา่ สมรรถนะ  มีองคป์ระกอบอยู ่5 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  ทักษะ คือ ส่ิงซ่ึงบุคคลกระท าได้ดี และฝึกปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิดความ
ช านาญ 
 2.  ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล 
 3.  ทศันคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของบุคคล 
 4.  บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น 
 5.  แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ส่ิงท่ีเป็น
เป้าหมายของเขา 
 แมคคลีแลนด์ ไดอ้ธิบายว่า สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีประกอบข้ึนมาจากความรู้ ทกัษะ  
และทศันคติ แรงจูงใจ ดงันั้น สมรรถนะจึงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ สมรรถนะขั้น
พื้นฐาน ซ่ึงหมายถึงความรู้หรือทกัษะพื้นฐานท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน โดยสมรรถนะ
พื้นฐานน้ีไม่สามารถท าใหบุ้คคลท่ีมีผลงานดีกวา่ผูอ่ื้นได ้หรือไม่ท าใหบุ้คคลมีผลงานท่ีแตกต่างจาก
ผูอ่ื้น ดงันั้น สมรรถนะในกลุ่มน้ีจึงไม่ไดรั้บความสนใจจากนกัวิชาการมากนกั นกัวิชาการบางกลุ่ม
จึงเห็นว่าความรู้และทกัษะพื้นฐานเหล่าน้ีไม่เป็นสมรรถนะ สมรรถนะอีกกลุ่มหน่ึงคือสมรรถนะท่ี
ท าให้บุคคลแตกต่างจากผูอ่ื้น หมายถึงปัจจยัท่ีท าให้บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรือ
ดีกว่าบุคคลทัว่ไป ซ่ึงสมรรถนะในกลุ่มน้ีจะมุ่งเนน้ท่ีการใชค้วามรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ซ่ึง
รวมถึงค่านิยม แรงจูงใจ และทัศนคติเพื่อช่วยให้เกิดผลส าเร็จท่ีดีเลิศในการท างานและเป็น
สมรรถนะท่ีนกัวิชาการจ านวนมากใหค้วามส าคญัในการพฒันาให้มีข้ึนในบุคคลมากกวา่สมรรถนะ



 14 

ในกลุ่มแรก เช่น สถาบนั Schoonover Associates ซ่ึงเป็นสถาบนัการศึกษาดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยก์็ใหค้วามส าคญัและมุ่งศึกษาเก่ียวกบัความแตกต่างของความรู้ ทกัษะ และแรงจูงใจ ทศันคติ
กบัสมรรถนะ โดยสถาบนัแห่งน้ีไดอ้ธิบายไวใ้นเชิงเปรียบเทียบสมรรถนะกบัความรู้ สมรรถนะจะ
หมายถึงพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลงานท่ีดีเลิศเท่านั้ น ความรู้เพียงอย่างเดียวจึงไม่ถือว่าเป็น
สมรรถนะ เวน้แต่ความรู้นั้นจะสามารถน าไปประยุกตห์รือน าไปใชก้บัพฤติกรรมซ่ึงท าให้เกิด
ความส าเร็จในงานจึงจะถือว่าเป็นสมรรถนะ เมื ่อเปรียบเทียบสมรรถนะกับทักษะจะพบว่า
สมรรถนะมีความเก่ียวขอ้งกบัทกัษะเฉพาะในส่วนท่ีเป็นทกัษะท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จในงานอยา่ง
ชัดเจน ทักษะเพียงอย่างเดียวไม่ถือว่าเป็นสมรรถนะ และเปรียบเทียบสมรรถนะกับทัศนคติ  
แรงจูงใจ พบว่า สมรรถนะนั้นไม่ใช่แรงจูงใจหรือทศันคติ แต่จะเป็นแรงขบัภายในซ่ึงท าให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมท่ีตนมุ่งหวงัไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของคน ในแนวคิดของสถาบนั Schoonover 
Associates ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ แรงจูงใจไม่ใช่สมรรถนะ แต่เป็นเพียงส่วนหน่ึงเท่านั้นท่ีท าให้
เกิดสมรรถนะข้ึน 
 สมรรถนะ (Competency) มีความหมายตามพจนานุกรมว่า ความสามารถหรือ
สมรรถนะ ในภาษาอังกฤษมีค าท่ีมีความหมายคล้ายกันอยู่หลายค าได้แก่ capability, ability, 
proficiency, expertise, skill, fitness, aptitude โดยส านักงาน ก.พ. ใชภ้าษาไทยว่า “สมรรถนะ” แต่
ในบางองคก์ารใชค้  าวา่ “ความสามารถ” 
 ริชาร์ด  โบยาตซิส (Richard Boyatzis) (1982) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลกัษณะท่ีสมัพนัธ์เชิงเหตุผลกบัผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น 
 สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) (1993) กล่าวว่า สมรรถนะ  
หมายถึง “คุณลกัษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) ท่ีมีอยู่ภายในตวับุคคล ไดแ้ก่ แรงจูงใจ 
(Motive) อุปนิสัย (Trait) อตัมโนทศัน์ (Self – Concept) ความรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skills) 
ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัหรือมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล (Causal Relationship) ให้
บุคคลปฏิบติังานตามหน้าท่ี ความรับผิดชอบ หรือสถานการณ์ต่างๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ/
หรือสูงกวา่เกณฑอ์า้งอิง หรือเป้าหมายท่ีก าหนด  
 สก็อต บี พารี (Scott B. Parry) (อา้งใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548: 16) สมรรถนะ 
คือ กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ (Attributes) ท่ีเก่ียวขอ้งกัน
ซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกัของต าแหน่งงานอ่ืนๆ ซ่ึงกลุ่มความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะดงักล่าว
สมัพนัธ์กบัผลงานของต าแหน่งงานนั้น และสามารถวดัผลเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ
และเป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึนได ้โดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา 
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 บริษทัเฮย ์กรุ๊ป ใหค้วามหมายของ สมรรถนะ (Competency) (อา้งถึงในรัตนาภรณ์         
ศรีพยคัฆ,์ 2548: 67) ว่า คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ท่ีท าให้บุคคลในองคก์รปฏิบติังานไดผ้ลงาน
ท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ โดยบุคลากรเหล่าน้ีแสดงคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมดงักล่าวมากกว่าเพื่อน
ร่วมงานอ่ืนๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลาย และไดผ้ลงานดีกว่าผูอ่ื้น จากความหมายน้ีจะเห็นไดว้่า 
Competency คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ความจริงแลว้ความรู้ ทกัษะ และความสามารถก็เป็น  
Competency เช่นกัน แต่บริษัท เฮย์ กรุ๊ป แยกออกไว้ต่างหาก เน่ืองจากความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถต่างๆ นั้ นกล่าวว่าเป็นส่ิงท่ีวดัได้ง่าย และตรงไปตรงมา ขณะท่ีคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมเป็นส่ิงท่ีซับซ้อนกว่าและวดัไดย้าก การแยกสองส่วนออกจากกนัจะท าให้ง่ายต่อการ
บริหารจดัการ 
 อานนท ์ ศกัด์ิวรวิชญ์ (2547: 61) นิยามของสมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะของ
บุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้  ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะต่างๆ อนัไดแ้ก่  ค่านิยม จริยธรรม  
บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซ่ึงจ าเป็นและสอดคลอ้งกับความเหมาะสมของ
องคก์ร โดยเฉพาะอย่างยิ่งตอ้งสามารถจ าแนกไดว้่าผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการท างานไดต้อ้งมี
คุณลกัษณะเด่นอะไร หรือลกัษณะส าคญัอะไรบา้ง กล่าวอีกนัยหน่ึงคือ สาเหตุท่ีท างานแลว้ไม่
ประสบผลส าเร็จเพราะขาดคุณลกัษณะบางประการคืออะไร  เป็นตน้ 
 สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2548: 17) นิยามสมรรถนะว่าหมายถึง ความรู้  ทกัษะ  
และคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีท าใหบุ้คคลผูน้ั้นท างานในความรับผดิชอบไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548: 4) นิยามสมรรถนะว่า  
หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้  ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะ
อ่ืนๆท่ีท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานในองคก์าร กล่าวคือ การท่ี
บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได ้มกัจะตอ้งมีองค์ประกอบของทั้งความรู้ ทกัษะ/
ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ตวัอยา่งเช่น สมรรถนะการบริการท่ีดี  ซ่ึงอธิบายว่า “สามารถ
ให้บริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได้” นั้ น หากขาดองค์ประกอบต่างๆ ได้แก่ ความรู้ในงานหรือ
ทกัษะที่เกี่ยวขอ้ง เช่น อาจตอ้งหาขอ้มูลจากคอมพิวเตอร์ และคุณลกัษณะของบุคคลที่เป็นคน 
ใจเยน็ อดทน ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้นแลว้ บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดีดว้ยการ
ให้บริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได ้กล่าวอีกนัยหน่ึงก็คือ สมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองคก์าร
ตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือว่าหากขา้ราชการมีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองคก์ารก าหนด
แลว้ จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้ นมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าประสงค์ท่ี 
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ตอ้งการไว ้เช่น การก าหนดสมรรถนะการบริการท่ีดี เพราะหน้าท่ีหลักของขา้ราชการคือการ
ให้บริการประชาชน ท าให้หน่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงคคื์อการท าให้เกิดประโยชน์สุขแก่
ประชาชน 
 กล่าวโดยสรุป ในความคิดของผูศ้ึกษา สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้  ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้บุคคล
สามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานในองคก์าร   
 1.3  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
  การท่ีส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ก าหนดความหมายของ
สมรรถนะเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้  ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นนั้ น โดยนัยหมายความว่า  
พฤติกรรมในการท างานเป็นผลรวมท่ีเกิดมาจากความรู้  ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ 
ท่ีท าให้บุคคลท างานไดโ้ดดเด่น ดงันั้น ในการน าสมรรถนะไปใชเ้ป็นส่วนหน่ึงของพฤติกรรมใน
การท างาน จึงเป็นการใชส้มรรถนะท่ีเป็นเกณฑ์ท่ีมีวตัถุประสงคใ์ห้ขา้ราชการมีพฤติกรรมในการ
ท างานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ โดยใชก้ารจ่ายค่าตอบแทนใหส้ัมพนัธ์กนัเพื่อเป็นการเสริมแรงใหเ้กิด
พฤติกรรมท่ีตอ้งการ ส่วนความรู้  ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีก าหนดแลว้ จะมีผล
การปฏิบติังานท่ีดีหรือไม่ ดังนั้ น สมรรถนะจึงสามารถเป็นได้ทั้ งตวัท านาย และตวัเกณฑ์ โดย
ความรู้  ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ เป็นส่ิงส าคญัในขั้นตอนของการสรรหาและการ
เลือกสรร ตลอดจนการพฒันา เพราะตอ้งมีการวิเคราะห์งานว่าส่ิงท่ีบุคคลตอ้งมีเพื่อท่ีจะท างานให้
ส าเร็จ หรือท างานให้โดดเด่นนั้นประกอบไปดว้ยอะไร เพื่อท่ีจะไดอ้อกแบบการคดัเลือก หรือ
ออกแบบการพฒันาให้เหมาะสม ส่วนท่ีเป็นผลงานเป็นเกณฑ ์ซ่ึงโดยทัว่ไปมีการน าผลจากการวดั
ใหส้มัพนัธ์กบัค่าตอบแทนเพื่อจูงใจใหบุ้คลากรพยายามท างานใหดี้ยิง่ข้ึน 
  วิลเล่ียม เจ. โรซเวลล ์(William J. Rottwell) (อา้งถึงในจุฬารัตน์ ค  าวงศป่ิ์น, 2551: 
18) ผูเ้ช่ียวชาญดา้นทุนมนุษยป์ระเทศสหรัฐอเมริกาท่ีศึกษาเร่ืองสมรรถนะ กล่าวว่า ส่วนท่ีเป็นเน้ือ
แทท่ี้ท าให้คนมีผลงานเยี่ยมนั้ นไม่ใช่คุณสมบัติท่ีเห็นได้ชัดเจน คือ ใบปริญญา แต่กลับเป็น
คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลนัน่คือ ความกระตือรือร้น ใส่ใจท างาน และมีความมุ่งมัน่ท างานให้
ส าเร็จซ่ึงเป็นผลมาจากแรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) ภาพลกัษณ์ตนเอง (Self-Image) และ
บทบาทในสังคม (Social Role) ของบุคคล ดงันั้น สมรรถนะในนิยามของ วิลเล่ียม เจ. โรซเวลล์ จึง
หมายถึง คุณลกัษณะซ่ึงท าใหบุ้คคลท างานไดเ้ร็วและแสดงออกมาโดยบุคคลท่ีประสบความส าเร็จ 
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  เม่ือเปรียบเทียบสมรรถนะในความหมายของ วิลเล่ียม เจ. โรซเวลล์ กับนิยาม
สมรรถนะของส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน จะพบว่า นิยามของ วิลเล่ียม เจ. โรซเวลล ์ 
ค่อนขา้งจะคลา้ยคลึงกบัองคก์ารอ่ืนๆ ทัว่ไปคือ เป็นคุณลกัษณะของบุคคล “ตวัตั้งตน้” ท่ีน าไปสู่ผล
การปฏิบติังานท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงต่างจากส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนตรงท่ีส านกังาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนจะเนน้ท่ีผลสัมฤทธ์ิ หรือเกณฑท่ี์องคก์ารตอ้งการ เพื่อน ามาใชใ้น
การบริหารผลงานและค่าตอบแทนเป็นหลกัเท่านั้น ส่วนความรู้และทกัษะในระบบของขา้ราชการ
พลเรือนก็ถูกก าหนดไวแ้ลว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ไม่มีความจ าเป็นท่ีจะน ามาก าหนดเป็น
สมรรถนะอีกเพราะจะเกิดความซ ้าซอ้นได ้
  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะมกัมีการอธิบายในเชิงวิชาการในรูปแบบของภูเขา
น ้ าแข็ง (Iceberg Model) เพื่ ออธิบายองค์ประกอบของสมรรถนะท่ีมีในตัวบุคคล โดยแบ่ง
องคป์ระกอบของสมรรถนะตามความยากง่ายของการพฒันา ส่วนท่ีเป็นความรู้ (Knowledge)  และ
ทกัษะต่างๆ (Skills) ถือว่าเป็นส่วนท่ีบุคคลแต่ละบุคคลสามารถพฒันาได้ไม่ยาก โดยอาจใช้วิธี
การศึกษา คน้ควา้ และการฝึกปฏิบติัซ่ึงเปรียบไดก้บัส่วนของภูเขาน ้ าแขง็ท่ีอยูเ่หนือน ้ า นกัวิชาการ
จึงมกัเรียกส่วนน้ีว่า “Hard Skills”  ในขณะท่ีองคป์ระกอบท่ีเหลือซ่ึงไดแ้ก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อ
สังคม (Social Role) ภาพลักษณ์ภายใน (Self-image) อุปนิสัย (Traits) แรงผลักดัน เบ้ืองลึก 
(Motives) นั้น จดัว่าเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้ากกว่า  เพราะเป็นส่ิงท่ีซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคล ซ่ึงเปรียบ
ไดก้บัส่วนของภูเขาน ้ าแขง็ซ่ึงอยูใ่ตน้ ้ าท่ีมองเห็นไดย้ากกว่า รวมทั้งถือไดว้่าเป็นองคป์ระกอบส่วน
ใหญ่ของสมรรถนะ ดังนั้น การพฒันาส่วนน้ีจึงท าไดย้ากกว่าส่วนท่ีอยู่เหนือน ้ าและอาจตอ้งใช้
เวลานานกวา่ นกัวิชาการมกัเรียกส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ าวา่ “Soft Skills” 
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ภาพท่ี 2.1 โมเดลภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model)   
 
ท่ีมา: รัตนาภรณ์  ศรีพยคัฆ ์(2548:  66) 
  

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีต้องรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็น
สาระส าคญั  เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์ เป็นตน้  

2.  ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการให้ท าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง
คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้
และความสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งคล่องแคล่ววอ่งไว 

3.  ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self – concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความ
คิดเห็นเก่ียวกับภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง  
เป็นตน้  

4.  บุคลิกลกัษณะประจ าของบุคคล  (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น  
คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้ หรือมีลกัษณะเป็นผูน้ า  เป็นตน้  

5.  แรงจูงใจ /เจตคติ (Motives /attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงท าให ้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย  หรือมุ่งไปสู่ความส าเร็จ  เป็นตน้  
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การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอย่างใดข้ึนอยู่กบัลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู ่ 
ซ่ึงอธิบายในตวัแบบภูเขาน ้ าแข็ง คือ ทั้งความรู้  ทกัษะ /ความสามารถ (ส่วนท่ีอยู่เหนือน ้ า)  และ
คุณลกัษณะอ่ืนๆ  (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า)  ของบุคคลนั้น   

กล่าวโดยสรุป ในความคิดของผูศึ้กษา สมรรถนะ ประกอบข้ึนดว้ย ความรู้  ทกัษะ  
คุณลักษณะของบุคคลท่ีท าให้บุคคลมีความโดดเด่นในการท างานมากกว่าบุคคลอ่ืน โดยท่ี
คุณลกัษณะดงักล่าวเกิดจากทศันคติ แรงจูงใจ ภาวะผูน้ า คุณธรรมและจริยธรรมในตวับุคคล ทั้งน้ี 
สมรรถนะ ไม่ไดเ้กิดข้ึนจากพรสวรรค์ แต่สมรรถนะสามารถสร้างและพฒันาไดจ้ากการเรียนรู้  
และสมรรถนะจะเป็นส่ิงท่ีก าหนดความแตกต่างระหว่างคนดี คนเก่ง กับบุคคลทั่วไป และ
สมรรถนะเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลท าให้ทรัพยากรมนุษยส์ามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล 
อนัจะส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารต่อไป 
  1.4 ความส าคญัของสมรรถนะ 
 การน าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะท าให ้
การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ไม่ว่าจะเป็นในเร่ือง การคดัเลือก การพฒันา  
การบริหารผลงาน และการรักษาไวแ้ละใชป้ระโยชน์  ดงัน้ี 
 1.  การคดัเลือก  ระบบการคดัเลือกขา้ราชการ  มกัเนน้ท่ีระดบัแรกบรรจุ  ซ่ึงเนน้
การวดัความถนัด  (ภาค ก) ความรู้เฉพาะในงาน (ภาค ข) และการประเมินความเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง (ภาค ค)  การวดัความถนดัเป็นการประเมินความสามารถของบุคคลในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  
การวดัความรู้เฉพาะในงาน เป็นการวดัว่าบุคคลมีความรู้ท่ีจ  าเป็นในการท างานหรือไม่ การวดัทั้ง
สองส่วนน้ีมีความส าคัญอย่างมากต่อการท างานให้ประสบความส าเร็จ แต่โดยหลักการของ
สมรรถนะส่วนของนิสัยใจคอของบุคคลมีความส าคญัมากต่อผลการปฏิบติังานเช่นกนั  ดงันั้นใน
ภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง ควรมีการปรับปรุงเพื่อประเมินสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรม)  ของบุคคลดว้ยวา่มีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานในภาครัฐหรือไม่  ซ่ึงในอนาคตอาจ
มีการพฒันาการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเพื่อใชส้ าหรับการประเมินสมรรถนะ นอกจากน้ีการ
ประเมินอ่ืนๆ เช่น การใชบุ้คคลอา้งอิง หรือการประเมินประสบการณ์ สามารถใชป้ระโยชน์ในการ
ประเมินความเหมาะสมกบัต าแหน่งไดเ้ช่นกนั กล่าวโดยสรุป ระบบการคดัเลือก ควรเนน้ท่ีความรู้  
ทกัษะ ความสามารถ  และคุณลกัษณะอ่ืนๆ เช่น ประสบการณ์  ส าหรับสมรรถนะ (คุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรม) เป็นส่วนเสริมเขา้มาเพื่อช่วยให้เลือกจา้งบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานมาก
ยิง่ข้ึน 
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 2.  การบริหารผลงานและการให้ผลตอบแทน ตามหนงัสือส านกังาน ก.พ. ท่ี นร 
1012/ว 20 ลงวนัท่ี 3 กันยายน 2552 เร่ือง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั สรุปสาระไดว้่า ให้มีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการเป็นรายบุคคล  โดยใชส้มรรถนะประกอบการประเมิน ทั้งสมรรถนะหลกั  
และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ดงันั้น กห็มายความว่าตน้แบบสมรรถนะเฉพาะตาม
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึนจะมีผลต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการประจ าปี
ของขา้ราชการแต่ละราย  รวมถึงตามหนงัสือส านกังาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 28  ลงวนัท่ี  22 ตุลาคม  2552  
เร่ือง  การเลื่อนเงินเดือนขา้ราชการตามพระราชบญัญตัิระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  
ซ่ึงก าหนดให้น าผลของการประเมินผลการปฏิบติัราชการมาใชป้ระกอบการคิดร้อยละของการข้ึน
เงินเดือนจากฐานในการค านวณในแต่ละแท่งเงินเดือนตามระดบัชั้นงาน  ดงันั้น กอ็าจหมายความว่า
การก าหนดตน้แบบสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน  ไม่เพียงมี
ผลต่อการประเมินแต่จะมีผลการข้ึนเงินเดือนดว้ย 
 3.  การบรรจุต าแหน่งก็ควรค านึงถึงสมรรถนะของผูมี้คุณสมบติัเหมาะสมหรือ
ความสามารถตรงตามต าแหน่งท่ีตอ้งการ 
 4.  การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) ตามหลักการพัฒนา
ขา้ราชการตามมาตรา  72 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ก าหนดให้ยึด
หลกัส าคญัประการหน่ึงคือ หลกัสมรรถนะ กล่าวคือ การพฒันาขา้ราชการทุกประเภทต าแหน่ง 
ทุกระดบั จะตอ้งเนน้การพฒันาท่ีจะเสริมสร้างสมรรถนะหลกั  และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติัท่ีเหมาะสมทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
  ในดา้นการพฒันาเดิมจะเน้นเพียงเร่ืองความรู้ และทกัษะ ในปัจจุบนัควรให้
ความส าคญักับพฤติกรรมในการท างานเพิ่มมากข้ึน ตลอดจนหากหนทางในการฝึกอบรมให้
ขา้ราชการมีพฤติกรรมในการท างานอย่างท่ีองคก์ารตอ้งการ การฝึกอบรมแบบอิงสมรรถนะนั้น  
ส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งมีคือ 1) ชุดของพฤติกรรมในการท างานท่ีแสดงถึงสมรรถนะท่ีตอ้งการจะจดัการ
ฝึกอบรม 2) กระบวนการในการหาขอ้มูลวา่บุคลากรมีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด  และใครบา้ง
ท่ีตอ้งการพฒันาสมรรถนะใด (หรือท่ีมกัเรียกว่า need analysis)  3) หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีช่วยให้
บุคลากรได้เรียนรู้และพฒันาสมรรถนะ และ 4) การติดตามผลและช่วยเหลือเพื่อให้แน่ใจไดว้่า
บุคลากรมีสมรรถนะจากการฝึกอบรมและพฒันาจริง 
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 5.  การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง (Career Planning and  
Succession Planning) องคก์ารจะตอ้งวางแผนเส้นทางอาชีพในแต่ละเส้นทางท่ีแต่ละคนกา้วเดินไป
ในแต่ละขั้นตอนนั้นตอ้งมีสมรรถนะอะไรบา้ง  องคก์ารจะตอ้งช่วยเหลือให้กา้วหนา้อยา่งไร และ
ตนเองจะตอ้งมีการพฒันาอย่างไร  ในองคก์ารจะตอ้งมีการสร้างบุคคลข้ึนมาแทนในต าแหน่ง
บริหารเป็นการสืบทอดจะตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะอย่างไร  และตอ้งมีการวดัสมรรถนะเพื่อ
น าไปสู่การพฒันาอยา่งไร  ซ่ึงจะน าไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 
 6.  การโยกย้าย การเลิกจ้าง การเล่ือนต าแหน่ง (Rotation Termination and 
Promotion) การทราบสมรรถนะของแต่ละคนท าให้สามารถบริหารงานบุคคลเก่ียวกบัการโยกยา้ย  
การเลิกจา้ง และการเล่ือนต าแหน่งไดง่้ายและเหมาะสม 
 7.  การจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance Management) เป็นการน าหลกัการ
จดัการทางคุณภาพท่ีเรียกว่า “วงจรคุณภาพ” มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ตั้ งแต่การ
วางแผนท่ีตอ้งค านึงถึงสมรรถนะของแต่ละคน วางคนใหเ้หมาะสมกบังานและความสามารถทั้งการ
ติดตามการท างาน การประเมินผลและน าผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงต่อไป 
 นอกจากน้ี การประยกุตส์มรรถนะไปใชใ้นการพฒันาหลกัสูตร อาจด าเนินการได้
โดยการแต่งตั้งหรือก าหนดให้มีผูรั้บผิดชอบการพฒันาหลกัสูตร การคดัเลือกผูเ้ช่ียวชาญมาช่วย
ก าหนดความสามารถเก่ียวกบัหน้าท่ีของงาน โดยการระดมสมอง การก าหนดเทคนิคท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ ปัญหาท่ีส าคัญ การก าหนด Core  Competency ซ่ึงเป็นสมรรถนะหลักท่ีเป็นความรู้  
ทกัษะ คุณลกัษณะและนวตักรรม จนท าให้เกิดเอกลกัษณ์ท่ีโดดเด่นขององค์การ การออกแบบ
หลกัสูตรเพื่อรองรับสมรรถนะและน าไปสู่การพิพากษห์ลกัสูตร โดยผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวฒิุ  การ
ก าหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจากสมรรถนะเป็นหลกั  ตลอดจนการน าหลกัสูตรไปใช้และ
ประเมินผล 
 องค์ความรู้เร่ืองสมรรถนะ ได้ถูกน ามาประยุกต์ใช้ในงานด้านต่างๆ ของการ
บริหารงานบุคคล หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงในปัจจุบนัจะพบว่าทั้งองคก์ารภาครัฐและ
องคก์ารภาคเอกชนที่มีการบริหารจดัการแนวใหม่จะให้ความส าคญักับการพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นอนัดบัตน้ องคก์ารจะประสบความส าเร็จในการด าเนินงานไดต่้อเม่ือบุคลากรในองคก์าร
ตอ้งไดรั้บการพฒันาให้มีคุณภาพ เพื่อให้บุคลากรไดท้ างานให้กบัองคก์ารไดอ้ย่างมีประสิทธิผล
ตรงตามจุดมุ่งหมาย ทรัพยากรบุคคลถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์ารเพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ พร้อมทั้ งด าเนินการรักษา และพัฒนาให้
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความปลอดภยัในการท างาน โดยองคก์ารจะตอ้ง
ก าหนดภารกิจหลักด้านการบริหาร ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การก าหนดงานหรือ
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ออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก การประเมินผลพนกังาน การฝึกอบรมและ
พฒันา การจ่ายค่าตอบแทนและส่ิงจูงใจ สุขภาพและความปลอดภยั การพน้จากงานของพนกังาน  
ดังนั้ น จึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารทุกระดับท่ีจะต้องให้ความส าคญักับการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์
 เน่ืองจากสมรรถนะเป็นเร่ืองของความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัพฤติกรรมในการ
ท างาน  การน าสมรรถนะมาใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ตอ้งรู้ความจ าเป็นและวตัถุประสงคท่ี์
แทจ้ริง ส่ิงส าคญัตอ้งเขา้ใจว่าสมรรถนะคืออะไร น ามาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างไร  
เช่น หากน าสมรรถนะมาใชใ้นกระบวนการสรรหาและคัดเลือกคนเขา้ท างาน ส่ิงส าคญัคือ ตอ้ง
พิจารณาที่คุณสมบติัของผูท่ี้ด ารงต าแหน่ง ซ่ึงก าหนดมาจากผลการปฏิบติังานท่ีพึงปรารถนา การ
บริหารทรัพยากรมนุษยเ์น้นท่ีสมรรถนะไดถู้กน ามาใชใ้นหลายองคก์ารเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในงานดา้นการบริหารงานบุคคล จากผลการศึกษาของส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือนเก่ียวกบัการด าเนินการเลือกสรรคนเก่ง คนดี  เขา้มาท างานในระบบราชการนั้น  
จ  าเป็นตอ้งค านึงถึงหลกัการหลายดา้นที่ส าคญัไดแ้ก่ หลกัความสามารถ หลกัความเป็นธรรม  
หลกัความโปร่งใส  และหลกัความคุม้ค่า 
 หลักความสามารถ หมายถึง การสรรหาและเลือกสรรบุคคลโดยค านึงถึง
สมรรถนะ ไดแ้ก่ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ รวมถึงคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของ
ต าแหน่ง  ส่วนราชการตอ้งพิจารณาว่าสมรรถนะใดท่ีจะท าให้งานประสบความส าเร็จ แลว้น าไป
ก าหนดเกณฑท่ี์สามารถประเมินได ้การเลือกใชเ้คร่ืองมือประเมินท่ีสามารถวดัสมรรถนะท่ีตอ้งการ
ได้อย่างถูกต้องมากท่ีสุด สามารถเช่ือถือได้และเลือกสรรบุคคลโดยพิจารณาจากความรู้  
ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเป็นส าคญั 
 หลกัความเป็นธรรม หมายถึง การปฏิบติัต่อผูส้มคัรทุกคนด้วยหลกัเกณฑ์และ
วิธีการเดียวกนัในทุกขั้นตอนของการสรรหาและเลือกสรร และด าเนินการอยา่งเป็นกลางในรูปของ
คณะกรรมการ โดยเฉพาะการประเมินสมรรถนะด้านคุณลักษณะอ่ืนนอกเหนือจากความรู้  
ความสามารถท่ีวัดเชิงปริมาณได้ยากกว่า หากมีการใช้เคร่ืองมือประเมินสมรรถนะหลาย
ส่วนประกอบกนั หรือใชก้ารสัมภาษณ์มาประเมินสมรรถนะ  ส่วนราชการตอ้งท าให้ขั้นตอนต่างๆ
เป็นมาตรฐาน 
 หลกัความโปร่งใส หมายถึง การเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัการสรรหา  และ
เลือกสรร โดยท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งสามารถตรวจสอบได ้ส่วนราชการตอ้งสามารถใชข้อ้มูลจากการประเมิน
สมรรถนะของผูส้มคัรแต่ละคน อธิบายเหตุผลท่ีท าให้ผา่นหรือไม่ผา่นการเลือกสรร ท าให้ผูส้มคัร
เขา้ใจอยา่งชดัเจนและยอมรับผลการเลือกสรรจากการด าเนินการนั้น 
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 หลกัความคุม้ค่า หมายถึง การบริหารจดัการและใชท้รัพยากรในการสรรหาและ
เลือกสรรให้เกิดประโยชน์สูงสุด  โดยค านึงถึงความคุม้ค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ ความคุม้ค่าน้ีจึงไม่
ใชเ้พียงการประหยดังบประมาณค่าใช้จ่ายส าหรับส่วนราชการเท่านั้น  แต่ยงัรวมถึงการลงทุนท่ี
คุม้ค่าส าหรับส่วนราชการดว้ย 
 ประโยชน์ของการน าสมรรถนะมาใชท่ี้เป็นอยา่งชดัเจน คือ การพฒันาบุคลากรทุก
ระดบัในองคก์ารไดผ้ลมากยิง่ข้ึน กล่าวคือ ในการจดัท าแผนพฒันาตนเอง หรือท่ีเรียกกนัโดยทัว่ไป
ว่า IDP (Individual Development Plan) ของพนักงานแต่ละคนมีการพัฒนาข้ึนมาก ดังนั้ น  
สมรรถนะจึงมีประโยชน์ในการน ามาใช้ส าหรับการฝึกอบรม การจดัการศึกษา และการพฒันา
บุคลากร หรือการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงกล่าวไดว้า่  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นภารกิจหลกั
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์การท่ีช่วยให้บุคคลในองคก์าร  หรือกลุ่มในองค์การ 
และองคก์ารเองมีสมรรถนะสูงข้ึน ดงันั้น ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นส่ิงจ าเป็นเพราะว่า
บุคคล กลุ่ม และองคก์ารจะมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ จึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาและปรับปรุงอยา่ง
ต่อเน่ืองเพื่อให้องคก์ารสามารถด ารงอยูแ่ละแข่งกบัคู่แข่งได ้ กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
จึงเร่ิมตั้ งแต่การสรรหาบุคคลเข้ามาท างาน และด าเนินต่อไปตลอดจนกระทั่งออกจากงาน  
นอกจากน้ีมิติของการพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัรวมถึงการวางแผนอาชีพและการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 
 ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ (2549: 4-7)  กล่าวว่า สภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วของเศรษฐกิจโลกเกิดจากอิทธิพลของปัจจยัต่างๆ ท่ีส าคญัคือ  เทคโนโลยใีหม่ท่ีมีผลกระทบ
ต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงจ าเป็น เน่ืองจากบุคลากร
จ าเป็นที่จะตอ้งมีความสามารถและภูมิปัญญาในการจดัการทกัษะใหม่ๆ ประกอบกบัประเทศและ
องคก์รเป็นระบบเปิดจึงตอ้งมีการแข่งขนัตลอดเวลา  จึงจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบับุคลากร 
โดยพิจารณาว่าบุคลากรเป็น “ทุนมนุษย”์  (Human Capital) นอกเหนือจากทุนอ่ืนๆ  ในองคก์รท่ี
จะตอ้งรู้จกัใชแ้ละพฒันาใหเ้กิดผลดีกบัองคก์รและประเทศชาติต่อไป 
 กล่าวโดยสรุป ในความคิดของผู ้ศึกษา สมรรถนะมีความส าคญัต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอย่างมาก เน่ืองจากองค์การสามารถน าหลักสมรรถนะ (Competency) ไป
ประยกุตใ์ชก้บัการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดทุ้กขั้นตอนทั้งในองคก์ารภาครัฐและภาคเอกชนเพื่อให้
การบริหารทรัพยากรเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ไม่วา่จะเป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human 
resource planning) การตีค่างานและการบริหารค่าจา้งและเงินเดือน (job evaluation of wage and 
salary administration) การสรรหาและการคดัเลือก (recruitment and selection) การฝึกอบรมและ 
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พฒันา (training and development) การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง (career planning 
and succession planning) การโยกยา้ย การเลิกจ้าง การเล่ือนต าแหน่ง (rotation termination and 
promotion) และการจดัการผลการปฏิบติังาน (performance management)  
  1.5  สมรรถนะกบัระบบราชการไทย 
 รัตนาภรณ์  ศรีพยคัฆ ์(2548: 68 – 71) อธิบายวา่ ส านกังาน ก.พ. ร่วมกบับริษทั เฮย ์
กรุ๊ป ไดจ้ดัท า Competency Model ของระบบราชการไทยจากขอ้มูลหลายแห่งดว้ยกนั  กล่าวคือ   
 1.  ขอ้มูลจากแบบสรุปลกัษณะงาน (Role Profile) เป็นแบบสอบถามท่ีให้ผูต้อบ
บรรยายลกัษณะงานแบบย่อท่ีระบุลกัษณะงาน โดยเน้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิประจ าต าแหน่ง ซ่ึง
ประกอบด้วยหน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก คุณวุฒิท่ีจ  าเป็น ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และ
สมรรถนะท่ีจ าเป็นของต าแหน่งงาน  
 2.  การจัดท า  Competency Expert Panel Workshops จ านวน  146 ค ร้ัง  โดย
ผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละกลุ่มงานไดม้าร่วมประชุมและใหค้วามเห็นเก่ียวกบั Competency ท่ีจ  าเป็นในแต่
ละกลุ่มงาน นอกจาน้ียงัมีการเก็บขอ้มูลจากประสบการณ์จริงในการท างานของขา้ราชการแต่ละ
ท่านท่ีเขา้ร่วมประชุมในคร้ังนั้น ดว้ยการใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์งานท่ีเรียกวา่ Critical Incident 
 3.  จากขอ้มูล Hay’s Worldwide Competency Database ของบริษทัเฮย ์กรุ๊ป ซ่ึง
เป็นขอ้มูล Competency Best Practice ขององคก์ารภาครัฐในแต่ละประเทศ 
 ขอ้มูลทั้ งสามส่วนน้ีเป็นท่ีมาของต้นแบบสมรรถนะหรือ Competency Model 
ส าหรับระบบราชการพลเรือนไทย ประกอบไปด้วยสมรรถนะ 2 ส่วน คือ (1) สมรรถนะหลกั
ส าหรับขา้ราชการพลเรือนทุกคน และ (2) สมรรถนะประจ ากลุ่มงานส าหรับแต่ละกลุ่มงาน 
 สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นกลุ่มของสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง
กบัผลงานของบุคคลแต่ละคนและผลประกอบการโดยรวมขององคก์าร ผูที้่เร่ิมน าสมรรถนะ
หลกัมาใชเ้ป็นคนแรก คือ ซีเค พราฮาราด และ แกรีแฮเมล  (C.K. Prahalad and Gary Hamel) (อา้ง
ถึงใน สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2548: 19-20) ซ่ึงบุคคลทั้งสองไดก้ล่าวถึงสมรรถนะไวใ้นหนงัสือ 
Competing for the Future ว่า “องคก์รจะมีความไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขนัดว้ยการน าสมรรถนะ
หลกัเพียงไม่ก่ีตวัท่ีส่งผลกระทบต่อสินคา้ทั้งหมดขององคก์ารมาใช”้  ซีเค พราฮาราด และแกรีแฮเมล 
ไดใ้ห้ค  านิยามสมรรถนะหลกัไวคื้อ กลุ่มความรู้ทางเทคนิคท่ีเป็นหัวใจขององคก์าร และก่อให้เกิด
ความไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขนั อีกทั้งยงัเป็นส่ิงท่ีลอกเลียนแบบไดย้าก สมรรถนะหลกัเป็นส่ิงท่ี
ผูน้ าหรือผูบ้ริหารขององคก์ารจงใจสร้างหรือก าหนดข้ึน 
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 สมรรถนะหลักจะมีความสัมพันธ์กับงาน และคุณลักษณะของบุคคลซ่ึงก็คือ 
ความรู้ ทกัษะ และทศันคติ  จึงเป็นส่ิงท่ีองคก์ารจ าเป็นตอ้งก าหนดข้ึนมาก่อน เพราะสมรรถนะหลกั
เป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนดสมรรถนะขององค์การและของบุคคลนั้ นต่อไป นอกจากน้ี  
สมรรถนะหลกั ซีเค พราฮาราด และ แกรีแฮเมล ยงัไดแ้บ่งออกเป็นอีก 2 ประเภท ไดแ้ก่  สมรรถนะ
หลักขององค์การ กับสมรรถนะหลกัของบุคคล ซ่ึงความแตกต่างระหว่างสมรรถนะหลกัของ
องค์การกับสมรรถนะหลกัของบุคคลคือ สมรรถนะหลกัขององค์การมีเป้าหมายอยู่ท่ีเป้าหมาย
ในทางกลยทุธ์ ส่วนเป้าหมายสมรรถนะของบุคคลอยูท่ี่เฉพาะตวับุคคลเท่านั้น สมรรถนะหลกัของ
องค์การจะเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานต่างๆ ส่วนสมรรถนะของบุคคลจะเก่ียวขอ้งกบัตวับุคลากร ส่วน
ลกัษณะงานนั้น สมรรถนะหลกัจะเป็นระดบักระบวนการ แต่สมรรถนะหลกัของบุคคลจะอยู่ใน
ระดับกิจกรรมเท่านั้ น และสมรรถนะหลกัขององค์การจะถูกน าใช้ทั่วทั้ งองค์การ แตกต่างจาก
สมรรถนะหลกัของบุคคลจะถูกน าไปใชเ้พียงเฉพาะต าแหน่งงาน กล่าวไดโ้ดยสรุปว่า สมรรถนะ
หลกัขององค์การคือ ส่ิงท่ีองค์การท าไดดี้ท่ีสุดเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายทางกลยุทธ์ และเป็น
แนวทางในการก าหนดกระบวนการท างานต่างๆ ท่ีท าให้องคก์ารมีความไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนั
ในระบบเศรษฐกิจ ในขณะท่ีสมรรถนะของบุคคลคือส่ิงท่ีท าให้บุคคลท างานในต าแหน่งท่ีตน
รับผดิชอบไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ก าหนดให้สมรรถนะหลักเป็น
คุณลักษณะของข้าราชการพลเรือนไทยทั้ งระบบ เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค์ร่วมกนั ทั้งน้ี ไดใ้ห้ความหมายของสมรรถนะหลกัไวว้่า หมายถึง คุณลกัษณะร่วมของ
ขา้ราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ซ่ึง
ประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ ดงัน้ี 
 1.  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) คือ ความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติ
ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของ
ตนเองหรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์
พฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ด
สามารถกระท าไดม้าก่อน 
  จากค าจ ากดัความขา้งตน้ สามารถอนุมานไดถึ้งคุณลกัษณะหลายอยา่งท่ีสมัพนัธ์
กนัท่ีแสดงถึงการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ไดแ้ก่ การพยามยามปรับปรุงงาน (Striving for Improvement) การ
ท างานไดต้ามเป้าหมาย (Results Orientation) การท างานไดดี้กว่าคนอ่ืนๆ (Competitiveness) และ
การท างานท่ียากทา้ทายซ่ึงอาจไม่เคยมีใครท ามาก่อน (Innovation) 
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  ค าในภาษาองักฤษอ่ืนๆ ท่ีมีความหมายคลา้ยคลึงกบัการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ไดแ้ก่ 
การเน้นท่ีผลลพัธ์ (Results Orientation) การเน้นท่ีประสิทธิผล (Efficiency Orientation) การใส่ใจ
กับมาตรฐาน (Concern for Standards) การเน้นการปรับปรุงงาน (Focus on Improvement) ความ
เป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneurship) การใชท้รัพยากรอยา่งสูงสุด (Optimizing Use of Resources) 
  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิอาจพิจารณาไดเ้ป็น 3  มิติ (Dimension) ส่ิงท่ีควรตอ้งพิจารณา
ร่วมกนัคือ 1) ความสมบูรณ์ของการท ากิจกรรมในงาน 2) ผลกระทบของผลส าเร็จในงานวา่เก่ียวกบั
ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม หรือระดบัหน่วยงาน  เป็นตน้ และ 3) ระดบัของนวตักรรมท่ีสร้าง  เช่น เป็น
ส่ิงใหม่ต่อหน่วยงาน  ต่อส่วนราชการ หรือต่อวิชาชีพ  เป็นตน้ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์กบั
สมรรถนะด้านอ่ืนๆ ได้แก่ การคิดริเร่ิม (Initiative) การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 
การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) การมองภาพองค์รวม (Conceptual  Thinking) และความ
ยืดหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) ความเก่ียวกนัน้ีอาจจะเก่ียวขอ้งในแง่ท่ีว่าบุคคลจะแสดงพฤติกรรม
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิไดก้็มกัจะมีความคิดริเร่ิม การสืบเสาะหาขอ้มูล การคิดวิเคราะห์  การมองภาพ
องคร์วม  และความยดืหยุน่ผอ่นปรน  อยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่งร่วมดว้ย 
  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังน้ี (ส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน,  2552: 29) 
  ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน หมายถึง การ
ท่ีผูด้  ารงต าแหน่งไม่ไดแ้สดงพฤติกรรมการมุ่งผลสัมฤทธ์ิเลย หรือแสดงบา้งแต่ไม่ชดัเจนพอท่ีจะ 
ท าใหผู้ป้ระเมินรับรู้ไดว้า่บุคคลนั้นเป็นผูท่ี้มุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
  ระดบัท่ี 1 : แสดงความพยามยามในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการให้ดี เช่น พยายาม
ท างานในหนา้ท่ีให้ถูกตอ้ง พยายามปฏิบติัหนา้ท่ีราชการให้แลว้เสร็จตามก าหนดเวลา มานะอดทน  
ขยนัหมัน่เพียรในการท างาน แสดงออกวา่ตอ้งการท างานใหไ้ดดี้ข้ึน แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุง
พฒันาเม่ือเห็นความสูญเปล่า หรือหยอ่นประสิทธิภาพในงาน ระดบัท่ี 1 เป็นระดบัท่ีต ่าสุดของการ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในระดบัน้ีแค่เพียงแสดงความพยายามในการปฏิบตัิหนา้ที่ราชการให้ดีก็เพียงพอ  
โดยทัว่ไปผูค้รองต าแหน่งควรจะสามารถแสดงสมรรถนะในระดับน้ีได ้ เพราะเป็นขอ้ก าหนด
พื้นฐานของการท างานโดยทัว่ไป 
  ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถท างานได้ผลงานตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้ เช่น ก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการท างานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีดี  ติดตาม  
และประเมินผลงานของตนโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐาน ท างานได้ตาม เป้าหมายท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาก าหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ  มีความละเอียดรอบคอบ  เอาใจใส่  
ตรวจตราความถูกตอ้ง เพื่อให้ไดง้านท่ีมีคุณภาพ  ระดบัท่ี 2 จะยากกว่าระดบัท่ี 1 อย่างชดัเจน คือ
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ไม่ใช่แค่แสดงความพยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการให้ดี  แต่ยงัตอ้งสามารถท างานไดผ้ลงานตาม
เป้าหมายท่ีวางไวด้ว้ย  โดยมีตวัอย่างพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีแสดงไว ้ทั้งน้ี  การท างานให้ไดผ้ลงานตาม
เป้าหมายน้ี หมายรวมถึง ทั้ งปริมาณและคุณภาพของงานด้วยว่าตอ้งได้ผลงานท่ีถูกตอ้งและมี
คุณภาพ 
  ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการท างาน
เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เช่น  ปรับปรุงวิธีการท่ีท าให้ท างานไดดี้ข้ึน เร็วข้ึน มี
คุณภาพดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน หรือท าให้ผูรั้บบริการพึงพอใจมากข้ึน เสนอหรือทดลอง
วิธีการท างานแบบใหม่ท่ีคาดว่าจะท าใหง้านมีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม ระดบัท่ี 3 จะยากกว่าระดบั
ท่ี 2 โดยความคาดหวงัของระดับท่ี 2 น้ี นอกจากการท างานไดผ้ลงานตามเป้าหมายแลว้ ยงัตอ้ง
สามารถปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนอีกดว้ย 
  ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสามารถก าหนดเป้าหมาย รวมทั้ง
พฒันาวิธีการท างาน  เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่างอยา่งไม่เคยมีใครท าไดม้าก่อน เช่น  
ก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและเป็นไปไดย้าก เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีดีกว่าเดิมอย่างเห็นไดช้ดั พฒันา
ระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่างไม่เคยมีใครท าไดม้าก่อน ระดบั
ท่ี 4  ต่างจากระดับท่ี 3 ตรงท่ีพฤติกรรมของการท างาน เช่น การก าหนดเป้าหมายของงาน หรือ
พฒันาวิธีการท างานนั้น มีจุดประสงคเ์พื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่างอยา่งไม่เคยมีใครท า
ไดม้าก่อนดว้ย ในระดบัน้ีอาจตอ้งน าเอามิติในเร่ืองความโดดเด่น แตกต่างอยา่งไม่เคยมีใครท าไดม้า
ก่อนวา่ตอ้งมากแค่ไหน เช่น เป็นผลงานใหม่ในหน่วยงาน หรือผลงานใหม่ในระดบัประเทศ เป็นตน้ 
  ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และกลา้ตดัสินใจ แมว้่าการตดัสินใจ
นั้นจะมีความเส่ียงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรือส่วนราชการ  เช่น ตดัสินใจได ้ โดยมี
การค านวณผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน และด าเนินการเพื่อให้ภาครัฐและประชาชนไดป้ระโยชน์
สูงสุด  การบริหารจดัการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อให้ไดป้ระโยชน์สูงสุดต่อภารกิจ
ของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้ระดบัท่ี 5 เป็นระดบัสูงสุด ซ่ึงบุคคลจะแสดงสมรรถนะในระดบัน้ี
ได ้ควรตอ้งเป็นผูท่ี้แสดงสมรรถนะระดบัต ่ากว่ามาก่อน กล่าวคือ ควรตอ้งแสดงความพยายามใน
การปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้ดี จึงจะสามารถท างานไดต้ามเป้าหมาย แลว้จึงจะสามารถปรับปรุง
วิธีการท างานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนได ้ แลว้จึงจะสามารถก าหนดเป้าหมาย  
รวมทั้งพฒันาวิธีการท างานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่างอยา่งไม่เคยมีใครท าไดม้าก่อน 
แลว้จึงจะกลา้ตดัสินใจแมว้่าการตดัสินใจนั้นจะมีความเส่ียง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 
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หรือส่วนราชการได ้ซ่ึงในระดบัท่ี 5 เป็นระดบัท่ียากและมีความเส่ียงสูง โดยมีเป้าหมายในระดบั
หน่วยงานหรือส่วนราชการ ดงันั้น ผูท่ี้จะสามารถแสดงสมรรถนะในระดบัน้ีไดม้กัเป็นผูท่ี้ด ารง
ต าแหน่งในระดบัสูง 
 2.  การบริการท่ีดี (Service Mind) (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน , 
2552: 30) คือ ความตั้ งใจและความพยามยามของข้าราชการในการให้บริการต่อประชาชน  
ขา้ราชการ หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง การบริการท่ีดีเป็นสมรรถนะท่ีมกัก าหนดไวส้ าหรับ
ลกัษณะของงานท่ีตอ้งให้บริการ หรือให้ความช่วยเหลือกบัผูอ่ื้น ซ่ึงงานราชการพลเรือนเป้าหมาย
หลกัประการหน่ึง คือ การใหบ้ริการกบัประชาชน ในขณะท่ีมีขา้ราชการพลเรือนบางกลุ่มใหบ้ริการ
กบัขา้ราชการ หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันั้น บริการท่ีดีจึงก าหนดไวเ้ป็นหน่ึงในสมรรถนะ
หลกัของขา้ราชการพลเรือน 
  สมรรถนะบริการท่ีดีมีความเช่ือมโยงกบัสมรรถนะอ่ืนๆ ไดแ้ก่ การสืบเสาะหา
ข้อมูล (Information Seeking) การมองภาพองค์รวม (Conceptual  Thinking) การคิดวิ เคราะห์ 
(Analytical Thinking) ความเข้าใจผู ้อ่ืน (Interpersonal) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 
(Organizational  Understanding) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Technical Expertise) และ
การสร้างความสัมพนัธ์ (Relationship Building) ระดบัของการบริการท่ีดี มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
  ระดับท่ี  0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน หมายถึง  
การท่ีผูด้  ารงต าแหน่งไม่ไดแ้สดงพฤติกรรมบ่งช้ีของบริการท่ีดีเลย หรือว่าแสดงไม่ชดัเจนพอท่ีจะ
ท าใหผู้ป้ระเมินรับรู้ไดว้า่บุคคลผูน้ั้นเป็นผูท่ี้มีบริการท่ีดี 
  ระดบัที่ 1 : สามารถให้บริการที่ผูร้ับบริการตอ้งการไดด้ว้ยความเต็มใจ  
เช่น ให้การบริการที่เป็นมิตร สุภาพ ให้ขอ้มูล ข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ชัดเจนแก่ผูรั้บบริการ แจง้ให้
ผู ้รับบริการทราบความคืบหน้าในการด าเนินเร่ือง หรือขั้ นตอนงานต่างๆ ท่ีให้บริการอยู ่ 
ประสานงานภายในหน่วยงาน และกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ผูรั้บบริการไดรั้บบริการท่ี
ต่อเน่ืองและรวดเร็ว ระดบัท่ี 1 ของบริการท่ีดี เป็นระดบัขั้นพื้นฐานซ่ึงผูด้  ารงต าแหน่งตอ้งแสดง
พฤติกรรมหลกั 2  ดา้น คือ 1) สามารถใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได ้และ 2) แสดงความเตม็ใจ
ในการให้บริการจึงจะผา่นระดบัน้ี  ดงันั้น ผูด้  ารงต าแหน่งตอ้งมีความรอบรู้ / ความสามารถในงาน
ของตนเองในระดบัท่ีสามารถให้บริการแก่ผูรั้บบริการได ้เช่น ตอบขอ้สงสัย หรือให้ค  าแนะน า  
เป็นตน้  และตอ้งใหบ้ริการดว้ยความเตม็ใจดว้ย 
 
 



 29 

  ระดบัท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และช่วยแกปั้ญหาใหแ้ก่ผูรั้บบริการ  รับ
เป็นธุระ ช่วยแกปั้ญหาหรือหาแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนแก่ผูรั้บบริการอย่างรวดเร็ว ไม่บ่ายเบ่ียง  
ไม่แกต้วั หรือปัดภาระ ดูแลให้ผูร้ับบริการไดร้ับความพึงพอใจ และน าขอ้ขดัขอ้งใดๆ ในการ
ให้บริการไปพฒันาการให้บริการให้ดียิง่ข้ึน ระดบัท่ี  2  น้ีเป็นระดบัท่ีสูงข้ึนและยากกว่าระดบัท่ี  1  
เพราะนอกเหนือจากการให้บริการตามปกติแลว้ ในบางกรณีผูรั้บบริการบางคนอาจมีปัญหาท่ีมี
ความซบัซอ้นกวา่ปกติ  ผูด้  ารงต าแหน่งควรจะสามารถช่วยแกปั้ญหานั้นไดด้ว้ย 
  ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี  2 และให้บริการท่ีเกินความคาดหวงั แม้
ตอ้งใชเ้วลาหรือความพยามยามอยา่งมาก เช่น ใหเ้วลาแก่ผูรั้บบริการเป็นพิเศษ เพื่อช่วยแกไ้ขปัญหา
ให้แก่ผูรั้บบริการ ให้ขอ้มูล ข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีก าลงัให้บริการอยู่  ซ่ึงเป็นประโยชน์แก่
ผูรั้บบริการ แมว้า่ผูรั้บบริการจะไม่ไดถ้ามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน น าเสนอวิธีการในการใหบ้ริการ
ท่ีผูรั้บบริการจะไดรั้บประโยชน์สูงสุด ระดบัท่ี  3  จะยากกว่าการแกปั้ญหาให้ผูรั้บบริการ โดยเป็น
การให้บริการท่ีเกินความคาดหวงั  แมต้อ้งใชเ้วลาหรือความพยายามอย่างมาก ซ่ึงอาจตอ้งเน้นทั้ง
ระดบัของบริการท่ีเกินความคาดหวงั และการใชเ้วลา หรือความพยายามอย่างมาก เพื่อท่ีจะท าให้
เห็นว่าระดบัท่ี 3 น้ียากกว่าระดบัท่ี 2 อย่างชดัเจน และส่ิงท่ีตอ้งเน้นส าหรับลกัษณะงานท่ีมีการใช้
อ  านาจตามกฎหมายในการใหคุ้ณใหโ้ทษต่อผูรั้บบริการ การบริการท่ีเกินความคาดหวงันั้นยอ่มตอ้ง
ถูกตอ้งตามกฎระเบียบ และตอ้งไม่ใช่ลกัษณะของการเอ้ือประโยชน์ให้กับใครบางคนอย่างไม่
ถูกตอ้ง 
  ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขา้ใจและให้บริการท่ีตรงตาม
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการได ้เช่น เขา้ใจ หรือพยายามท าความเขา้ในดว้ยวิธีการต่างๆ 
เพื่อให้บริการไดต้รงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ ให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่
ผูรั้บบริการ เพื่อตอบสนองความจ าเป็นหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ โดยในระดบัน้ีผู ้
ด  ารงต าแหน่งตอ้งสามารถเขา้ใจ และให้บริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ
ได ้ซ่ึงอาจจะเป็นการคน้หาขอ้มูลเพื ่อให ้ทราบถึงความตอ้งการที่แทจ้ริง นอกเหนือจากท่ี
ผูร้ับบริการไดแ้จง้ในตอนตน้ของการให้บริการ แลว้จึงเลือกการให้บริการท่ีสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงได ้
  ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และให้บริการท่ีเป็นประโยชน์อย่าง
แทจ้ริงให้แก่ผูรั้บบริการ เช่น  คิดถึงผลประโยชน์ของผูรั้บบริการในระยะยาว และพร้อมท่ีจะ
เปล่ียนวิธีหรือขั้นตอนการให้บริการ เพื่อประโยชน์สูงสุดของผูรั้บริการ เป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วนช่วย
ในการตดัสินใจท่ีผูรั้บบริการไวว้างใจ สามารถให้ความเห็นท่ีแตกต่างจากวิธีการ หรือขั้นตอนท่ี 
 



 30 

ผูรั้บบริการตอ้งการใหส้อดคลอ้งกบัความจ าเป็น ปัญหา โอกาส เพื่อเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้ริงของ
ผูรั้บบริการ ระดบัท่ี 5 น้ี  ลกัษณะของการให้บริการจะเน้นท่ีผลประโยชน์ของผูรั้บบริการ แต่ใน
ขณะเดียวกนัส่ิงนั้นๆ เป็นผลประโยชน์ในระยะยาวของหน่วยงานหรือส่วนราชการ 
 3.  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) (ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน, 2552: 32) คือ ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติั
ราชการ  ดว้ยการศึกษา  คน้ควา้หาความรู้  พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง  
ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ เป็นสมรรถนะในกลุ่มกระบวน
ความคิด (Cognitive) หรือความฉลาด แต่สมรรถนะน้ีไม่ไดว้ดัความฉลาด (IQ) โดยตรง  แต่เป็น
การวดัแนวโนม้ของการท่ีผูด้  ารงต าแหน่งจะใชค้วามฉลาดของตนให้มีประโยชน์ต่อการท างานให้
ประสบความส าเร็จ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงกคื็อ เป็นการวดัทั้งความสามารถและแรงจูงใจ  โดยทัว่ไป
สมรรถนะการคิดวิเคราะห์ และการมองภาพองค์รวมจะสัมพนัธ์โดยตรงกบัความฉลาดมากกว่า
สมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ แต่จากงานวิจัยสนับสนุนว่า ความฉลาดมี
ความสมัพนัธ์กบัความรู้ในงาน เพราะบุคคลท่ีมีความฉลาดจะสามารถเรียนรู้และเก็บขอ้มูลเก่ียวกบั
ความรู้ในงานไดดี้ การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ รวมองคค์วามรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ 
  1.  ความรู้เชิงเทคนิค  วิชาการ  หรือการจดัการ 
  2.  แรงจูงใจท่ีจะเรียนรู้เพิ่มข้ึน 
  3.  ใชค้วามรู้นั้นในงาน 
  4.  สอนความรู้นั้นๆ ใหก้บับุคคลอ่ืนๆ ดว้ย 
  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) อาจเรียกในช่ืออ่ืนๆ ไดแ้ก่ 
การตระหนกัดา้นกฎหมาย (Legal Awareness) ความรู้ดา้นผลิตภณัฑ ์(Product  Knowledge) ภาพลกัษณ์
ของผูช่้วยเหลือท่ีเช่ียวชาญ (Expert-Helper Image) ทกัษะการวินิจฉัย (Diagnostic Skill) และการ 
ยึดมัน่ต่อการเรียนรู้ (Commitment to Learning) อีกช่ือหน่ึงท่ีมกัไดย้ินกนับ่อยคือ การเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง (Continuous Learning) ระดับของสมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ มี  
5  ระดบั  ดงัน้ี 
  ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน หมายถึง การ
ท่ีผูด้  ารงต าแหน่งไม่ไดแ้สดงพฤติกรรมบ่งช้ีของการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพเลย หรือว่า
แสดงบ้างแต่ไม่ชัดเจนพอท่ีจะท าให้ผูป้ระเมินรับผูไ้ด้ว่าบุคคลผูน้ั้ นเป็นผูท่ี้มีการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ 
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  ระดบัท่ี 1 : แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน
หรือท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ศึกษาหาความรู้  สนใจเทคโนโลยแีละองคค์วามรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน  
พฒันาความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งข้ึน ติดตามเทคโนโลยี  และความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอดว้ย
การสืบคน้ขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบตัิราชการ ระดบัท่ี 1 ของการสั่ง
สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพเป็นระดับท่ีปฏิบติัได้ง่าย คือ การแสดงความสนใจและติดตาม
ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันั้น เพียงแค่การแสดงความสนใจ ไม่ว่าจะ
เป็นการเขา้อบรม การประชุมวิชาการ การอ่านเอกสารวิชาการ การสืบคน้ขอ้มูลจากห้องสมุดหรือ
อินเทอร์เน็ต ก็อาจเป็นพฤติกรรมบ่งช้ีของการแสดงความสนใจ  และติดตามความรู้ใหม่ๆ ใน
สาขาอาชีพของตนได ้
  ระดบัที ่ 2  : แสดงสมรรถนะระดบัที ่ 1 และมีความรู้ในว ิชาก ารและ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน  เช่น รอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองคค์วามรู้ใหม่ๆ ในสาขา
อาชีพของตน หรือที่เกี่ยวขอ้ง ซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการปฏิบตัิหน้าที่ราชการของตน รับรู้ถึง
แนวโน้มวิทยาการท่ีทนัสมยัและเก่ียวขอ้งกบังานของตนอยา่งต่อเน่ืองนอกจากน้ียงัตอ้งแสดงให้
เห็นวา่ผูด้  ารงต าแหน่งมีความรู้ในวิชาการและเทคโนโลยใีหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนอีกดว้ย 
  ระดบัท่ี 3 :  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และสามารถน าความรู้  วิทยาการ หรือ
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติหน้าท่ีราชการ เช่น สามารถน าวิชาการ ความรู้ หรือ
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการได ้สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดจาก
การน าเทคโนโลยใีหม่มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการได ้
  ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และศึกษา พฒันาตนเองให้มีความรู้
และความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน ทั้ งในเชิงลึกและเชิงกวา้งอย่างต่อเน่ือง เช่น มีความรู้ความ
เช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสหวิทยาการ และสามารถน าความรู้ไปปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง  
สามารถน าความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใชใ้นการสร้างวิสัยทศัน์เพื่อการปฏิบติังานในอนาคต ใน
ระดบัน้ีจะเนน้ที่การศึกษา พฒันาตนเองให้มีความรู้ และความเชี่ยวชาญทั้งในเชิงลึกหรือใน 
เชิงกวา้ง และการศึกษาพฒันาตนเองน้ีตอ้งกระท าอย่างต่อเน่ืองในลกัษณะของการสั่งสมเพิ่มข้ึน
เร่ือย ๆ 
  ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และสนับสนุนการท างานของคนใน
ส่วนราชการท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่างๆ เช่น สนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการ
พฒันาความเช่ียวชาญในองคก์รดว้ยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา  
บริหารจดัการให้ส่วนราชการน าเทคโนโลย ีความรู้ หรือวิทยาการใหม่ๆ มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการในงานอยา่งต่อเน่ือง ระดบัน้ีก าหนดส าหรับต าแหน่งผูท้รงคุณวุฒิและผูบ้ริหาร ซ่ึงงานใน



 32 

ระดับน้ีเป็นงานเชิงนโยบาย ดังนั้ น เพื่อให้ส่วนราชการเป็นองค์การแห่งความรู้ จึงก าหนดให้
ผูท้รงคุณวฒิุและผูบ้ริหารสนบัสนุนการท างานของขา้ราชการท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้น
ต่างๆ กล่าวคือ การน าองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 4.  จริยธรรม (Integrity) (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2552: 33) 
คือ การด ารงตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมาย และคุณธรรมจริยธรรม
ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์
ส่วนตน ทั้ งน้ี เพื่อธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพขา้ราชการ อีกทั้ งเพื่อเป็นก าลงัใจส าคญัในการ
สนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัภาครัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ระดบัของสมรรถนะจริยธรรม  
มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
  ระดบัท่ี 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชดัเจน ซ่ึงหมายถึง 
การท่ีผูด้  ารงต าแหน่งไม่ได้แสดงพฤติกรรมบ่งช้ีของการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และ
จริยธรรมเลย หรือว่าแสดงบา้งแต่ไม่ชดัเจนพอท่ีจะท าให้ผูป้ระเมินรับรู้ไดว้่าบุคคลผูน้ั้นเป็นผูท่ี้
มีการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม 
  ระดบัท่ี 1 : มีความสุจริต หมายถึง การปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต   
เช่น  ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบติั ถูกตอ้งตามกฎหมาย และวินยัขา้ราชการ แสดง
ความคิดเห็นตามหลกัวิชาชีพอยา่งสุจริต 
  ระดบัที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และมีสัจจะเช่ือถือได ้หรือกล่าวอีก
อย่างหน่ึง คือ การรักษาค าพดู ทั้งน้ี เพื่อใหข้า้ราชการเป็นบุคคลท่ีสงัคมใหค้วามเช่ือถือไวว้างใจ 
  ระดบัท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และยึดมัน่ในหลกัการ เช่น ยึดมัน่ใน
หลกัการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาขา้ราชการ ไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือผลประโยชน์  
กลา้ยอมรับความผดิพลาด  และรับผดิชอบต่อผลของการกระท าของตนเองดว้ย 
  ระดับท่ี  4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และยืนหยดัเพื่อความถูกตอ้ง เช่น  
ยนืหยดัเพื่อความถูกตอ้งโดยมุ่งพิทกัษผ์ลประโยชน์ของทางราชการ แมต้กอยูใ่นสถานการณ์ท่ีอาจ
มีความยากล าบาก กลา้ตดัสินใจ ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความถูกตอ้ง เป็นธรรม แมอ้าจก่อความ
ไม่พึงพอใจใหแ้ก่ผูเ้สียประโยชน์ 
  ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม เช่น  
ยืนหยดัพิทกัษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติแมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความ
มัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  หรืออาจเส่ียงภยัต่อชีวิต 
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 5.  การท างานเป็นทีม (Teamwork) (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 
2552: 34) คือ ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ    
โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ฐานะหัวหน้าทีม และความสามารถในการสร้างและ
ด ารงรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม ระดบัสมรรถนะการท างานเป็นทีม มี  5 ระดบั  ดงัน้ี 
  ระดับท่ี 0 :  ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน หมายถึง  
การท่ีผูด้  ารงต าแหน่งไม่ไดแ้สดงพฤติกรรมบ่งช้ีของการท างานเป็นทีมเลย  หรือว่าแสดงบา้งแต่ไม่
ชดัเจนพอท่ีจะท าใหผู้ป้ระเมินรับรู้ไดว้า่บุคคลผูน้ั้นเป็นผูท่ี้มีการท างานเป็นทีม 
  ระดบัท่ี 1 : ท าหน้าท่ีของตนในทีมให้ส าเร็จ ซ่ึงถือว่าเป็นระดบัพื้นฐานของ
การท างานเป็นทีมในฐานะของผูร่้วมทีม ซ่ึงตอ้งมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบในระหวา่งสมาชิก  
เพื่อให้เป้าหมายการท างานของทีมประสบความส าเร็จ นอกจากน้ีแลว้ ในการวางแผนการท างาน
ของทีม สมาชิกของทีมจะถูกคาดหวงัว่าจะช่วยให้ความเห็นให้ขอ้มูล และสนบัสนุนการตดัสินใจ
ของทีมดว้ย 
  ระดบัท่ี 2 :  แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และให้ความร่วมมือในการท างานกบั
เพื่อนร่วมงาน  ระดบัน้ีเนน้ท่ีตวัของผูด้  ารงต าแหน่งในการท าหนา้ท่ีของตนในทีม  แต่ในระดบัท่ี 2  
จะขยายขอบเขตความสัมพนัธ์ออกไปยงัเพื่อนร่วมทีมคนอ่ืนๆ โดยผูด้  ารงต าแหน่งให้ความร่วมมือ
ในการท างานกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยดีตลอดจนเช่ือมัน่ในศกัยภาพของเพื่อนร่วมทีม  และกล่าวถึงใน
เชิงสร้างสรรคท์ั้งต่อหนา้และลบัหลงั 
  ระดบัที ่ 3 : แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และประสานความร่วมมือของ
สมาชิกในทีม  ซ่ึงระดบัน้ีเป็นระดบัของการประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม กล่าวอีกนัย
หน่ึงคือ เป็นระดบัเร่ิมตน้ของการท างานผา่นผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีหลกัของบรรดาหวัหนา้ทีมงาน แต่
ในท่ีน้ีผูด้  ารงต าแหน่งไม่จ าเป็นตอ้งเป็นหวัหนา้ทีมอยา่งเป็นทางการ 
  ระดบัท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสนบัสนุน ช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีม  
เพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ ซ่ึงระดบัน้ีไม่ใช่เพียงแค่ประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม
เท่านั้น แต่เป็นการสนับสนุนและเขา้ไปช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ  
แมว้า่จะไม่มีการร้องขอกต็าม การยกยอ่ง และใหก้ าลงัใจเพื่อนร่วมทีมอยา่งจริงใจ 
  ระดบัท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และสามารถน าทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้
ไดผ้ลส าเร็จ ซ่ึงเป็นระดบัสูงสุด  ผูด้  ารงต าแหน่งท่ีแสดงสมรรถนะในระดบัน้ีจะมีลกัษณะเป็นผูน้ า
ทีม ถึงแมว้่าอาจจะไม่ใชผู้น้ าทีมอย่างเป็นทางการ คือ การสร้างความสามคัคี สร้างขวญัก าลงัใจ
ในทีมงาน ในกรณีท่ีมีความขดัแยง้ในทีม  กจ็ดัการแกไ้ขขอ้ขดัแยง้นั้นโดยไม่หลีกเล่ียงปัญหา 
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  พระราชบญัญตัิระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 จ าแนกระดบั
ต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั ออกเป็น 4 ประเภทต าแหน่ง และในแต่ละประเภทต าแหน่งกจ็ะ
มีการก าหนดระดบัเป้าหมายขั้นต ่าของสมรรถนะท่ีคาดหวงัไวแ้ตกต่างกนั ดงัน้ี 
    1.  ประเภทบริหาร 
       - ระดบัสูง     ระดบั 5 
      - ระดบัตน้    ระดบั  4 
    2.  ประเภทอ านวยการ 
      - ระดบัสูง    ระดบั 4 
      - ระดบัตน้    ระดบั 3 
    3.  ประเภทวิชาการ 
      - ทรงคุณวฒิุ    ระดบั 5 
      - เช่ียวชาญ    ระดบั 4 
      - ช านาญการพิเศษ   ระดบั  3 
      - ช านาญการ    ระดบั  2 
      - ปฏิบติัการ    ระดบั  1 
    4.  ประเภททัว่ไป 
      - ทกัษะพิเศษ    ระดบั  2 
      - อาวโุส     ระดบั  2 
      - ช านาญงาน    ระดบั  1 
      - ปฏิบติังาน    ระดบั  1 
    ส่วนสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ตามความหมายของส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน หมายถึง สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการ
แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หนา้ที่  และส่งเสริมให้ขา้ราชการปฏิบตัิภารกิจในหนา้ที่ไดดี้
ยิง่ข้ึน โดยโมเดลสมรรถนะก าหนดให้แต่ละกลุ่มมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน กลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ  
ยกเวน้กลุ่มงานนักบริหารระดบัสูงจะมี  5 สมรรถนะ สมรรถนะประจ ากลุ่มงานจะมีทั้งหมด 20 
สมรรถนะ ไดแ้ก่ การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 
การพัฒนาศักยภาพคน (Caring and Developing Others) การสั่งการตามอ านาจหน้าท่ี (Holding 
People Accountable) การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) ความเข้าใจข้อแตกต่างทาง
วฒันธรรม (Cultural Sensitivity) ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding) ความเขา้ใจองค์กร
และระบบราชการ (Organizational Awareness) การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness) ความถูกตอ้ง
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ของงาน (Concern for Order) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 
ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication and Influencing) สภาวะผูน้ า (Leadership) สุนทรียภาพ
ทางศิลปะ (Aesthetic Quality) วิสัยทศัน์ (Visioning) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 
ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน (Change Leadership) การควบคุมตนเอง (Self Control) และการให้
อ านาจผูอ่ื้น (Empowering Others)  
    กล่าวไดว้่า สมรรถนะ คือ ส่วนหน่ึงของผลการปฏิบตัิงานของบุคคล และ
สมรรถนะยงัเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ดังนั้ น เม่ือองค์การตอ้งการประเมินสมรรถนะ จึง
หมายถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรนั่นเอง ซ่ึงผูท่ี้มีหน้าท่ีในการประเมินก็คือ  
หวัหนา้งาน หรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอ านาจในการสั่งการ การควบคุมงาน โดยการประเมินกระท าได้
โดยการสังเกตพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคับบญัชาลงในแบบบนัทึกการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
แบบบนัทึกการท างานน้ีจะช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาไดป้ระเมินผลการปฏิบตัิงานของผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาไดค้รอบคลุมอีกทั้ งยงัเป็นหลักฐานในการสรุปลงในแบบสรุปฉบับจริงเม่ือครบรอบ
การประเมินผลการปฏิบติังานและเป็นหลกัฐานในการพิจารณาผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาแต่ละคน 
  1.6  สมรรถนะกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นจังหวัดศรีสะเกษ 
   ปัจจุบนัส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษได้น าแนวคิด
ระบบสมรรถนะหลกัมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในหน่วยงาน โดยใชใ้นการประเมินผล
การปฏิบตัิราชการของขา้ราชการในสังกดั เพื ่อใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือน ซ่ึงถือปฏิบัติตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ท่ี นร 1012/ว 20 ลงวนัท่ี 3 กันยายน 2552 เ ร่ือง 
หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือน โดยกรมส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถ่ินไดก้ าหนดหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพล
เรือนในสงักดักรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน มีหลกัเกณฑแ์ละวิธีการด าเนินการ สรุปไดด้งัน้ี 
  1.  ผูม้ีอ  านาจหน้าที่ประเมินผลการปฏิบตัิราชการของขา้ราชการพลเรือน
สามญัในสงักดักรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
   2.  การประเมินผลการปฏิบตัิราชการ จะด าเนินการประเมินปีละ 2 คร้ัง ตาม
ปีงบประมาณ ดงัน้ี 
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 2.1 รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหว่างวนัท่ี 1 ตุลาคม ถึง 
31 มีนาคม 

 2.2 รอบท่ี 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหว่างวนัท่ี 1 เมษายน 
ถึง 30 กนัยายน 

  3.  การประเมินผลการปฏิบติัราชการจะประกอบไปดว้ย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 3.1 ผลสัมฤทธ์ิของงาน ให้มีสัดส่วนคะแนนร้อยละ 70 โดยประเมินจากผล

การปฏิบติัราชการโดยการจดัท าตวัช้ีวดัผลสมัฤทธ์ิของงาน 
 3.2 พฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ โดยมีสดัส่วนคะแนนร้อยละ 

30 โดยใชว้ิธีการสังเกตพฤติกรรมการปฏิบติัราชการของผูรั้บการประเมิน ส าหรับสมรรถนะท่ีใช้
ประเมิน ประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั (7 สรรถนะ) สมรรถนะประจ าสายงาน (3 สมรรถนะ) และ
สมรรถนะทางการบริหาร (6 สมรรถนะ) 

  4.  ในแต่ละรอบของการประเมิน จะแบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น 5 
ระดบั คือ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช ้และตอ้งปรับปรุง โดยคะแนนต ่าสุดของระดบัพอใชต้อ้งไม่ต ่ากว่า
ร้อยละ 60 

        5. กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินก าหนดไดก้ าหนดวิธีการและขั้นตอนในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

 5.1 ก่อนเร่ิมการประเมินงานบริหารทัว่ไปซ่ึงมีหนา้ท่ีในการบริหารบุคคลของ
ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ จะแจง้แนวทางการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการส าหรับรอบการประเมินใหข้า้ราชการในสงักดัทราบ 

 5.2 ด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการกลัน่กรองตวัช้ีวดัของหน่วยงาน เพื่อให้
การประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการภายในหน่วยงานเป็นไปดว้ยความโปร่งใส เป็น
ธรรม มีมาตรฐานเดียวกนั และเกิดจากกระบวนการมีส่วนร่วมจากขา้ราชการในสงักดั รวมทั้งท าให้
การด าเนินการถ่ายทอดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายจากระดบัหน่วยงานลงสู่ระดบับุคคลเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 5.3 ในแต่ละรอบการประเมิน ใหท้อ้งถ่ินจงัหวดัและผูรั้บการประเมินก าหนด
ขอ้ตกลงร่วมกนัเก่ียวกบัการมอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ก าหนดตวัช้ีวดัหรือ
หลกัฐานบ่งช้ีความส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรมและเหมาะสมกับลักษณะงาน และให้น า
ความเห็นของคณะกรรมการกลัน่กรองตวัช้ีวดัมาประกอบการพิจารณาก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนั  
ทั้งน้ีจะตอ้งเป็นไปตามแนวทางการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานและการก าหนดตวัช้ีวดัรายบุคคล 
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ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการพลเรือนสามัญในสังกัดกรมส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ิน ซ่ึงก าหนดให้ใชว้ิธีการก าหนดตวัช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิของงานเพื่อประกอบการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการรายบุคคล (ตวัช้ีวดัรายบุคคล) จ านวน 4 วิธี ประกอบดว้ย 

วิธีท่ี ๑  การถ่ายทอดตวัช้ีวดัผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง ซ่ึงเป็นวิธีท่ี
ใหใ้ชเ้ป็นหลกั 

วิธีท่ี ๒  การสอบถามความคาดหวงัของผูรั้บบริการ 
วิธีท่ี ๓  การไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน 
วิธีท่ี ๔  การพิจารณาจากประเดน็ท่ีตอ้งปรับปรุง 

6. ในแต่ละรอบการประเมิน ให้ทอ้งถ่ินจงัหวดัประเมินผลการปฏิบติัราชการ
ของผูรั้บการประเมินตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ีไดป้ระกาศไว ้และตามขอ้ตกลงท่ีไดท้  าไวก้บัผูรั้บ
การประเมิน โดยน าความเห็นชอบของคณะกรรมการกลัน่กรองตวัช้ีวดัมาประกอบการพิจารณาการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการในดา้นผลสมัฤทธ์ิของงาน 

7. ในระหว่างรอบการประเมิน ให้ทอ้งถ่ินจงัหวดัให้ค  าปรึกษา แนะน าผูรั้บการ
ประเมินเพื่อการปรับปรุง แกไ้ข พฒันาเพื่อน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติั 
ราชการหรือสมรรถนะ เม่ือส้ินรอบการประเมิน ทอ้งถ่ินจงัหวดัและผูรั้บการประเมินควรร่วมกนั
วิเคราะห์ผลส าเร็จของงาน และพฤติกรรมในการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ เพื่อหาความจ าเป็น
ในการพฒันาเป็นรายบุคคล ทั้งน้ี กรณีการวิเคราะห์ผลส าเร็จของงาน (ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน) ให้
น าความเห็นของคณะกรรมการกลัน่กรองตวัช้ีวดัมาประกอบการพิจารณาดว้ย 

8. ในการประเมินผลการปฏิบติัราชการในแต่ละรอบการประเมิน ให้ทอ้งถ่ิน
จงัหวดัแจง้ผลการประเมินให้ผูรั้บการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผูรั้บการประเมิน
ลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน กรณีท่ีผูรั้บการประเมินไม่ยินยอมลงลายมือช่ือรับทราบผล
การประเมินใหข้า้ราชการอยา่งนอ้ยหน่ึงคนในส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัลงลายมือ
ช่ือเป็นพยานวา่ไดก้ารแจง้ผลการประเมินดงักล่าว 

9. ในการประเมินผลการปฏิบติัราชการในแต่ละรอบการประเมิน ให้ทอ้งถ่ิน
จงัหวดัประกาศรายช่ือขา้ราชการผูมี้ผลการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัดีเด่น และดีมากในท่ีเปิดเผย
ใหท้ราบโดยทัว่กนั เพื่อเป็นการยกยอ่งชมเชยและสร้างแรงจูงใจในการพฒันาผลการปฏิบติัราชการ
ในรอบการประเมินต่อไปใหดี้ยิง่ข้ึน 
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   ซ่ึงในการท่ีส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษไดน้ าแนวคิด
หลกัสมรรถนะมาใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติัราชการเพื่อใชป้ระกอบการเล่ือนขั้นเงินเดือนของ
ขา้ราชการในสังกดั จะท าให้การประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมี
กรอบทิศทางในการประเมินท่ีชัดเจน อีกทั้งยงัสามารถน าผลจากการประเมินมาวิเคราะห์ระดบั
สมรรถนะของขา้ราชการในสงักดัเพื่อน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาต่อไปได ้
 

2.  แนวคดิปัจจยัเกีย่วกบัสมรรถนะ 
 
            แนวคิดปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะ ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ ซ่ึง
ทฤษฏีแรงจูงใจมีหลายทฤษฏีและแตกต่างกนัไป ทุกทฤษฏีต่างกมี็ความคลา้ยคลึงกนัเป็นทฤษฏีทาง
จิตวิทยาท่ีศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษย ์  
             การจูงใจ (Motivation) (ราณี อิสิชัยกุล, 2544: 7-5) มาจากค าว่า “Movere” ในภาษา
ลาติน แปลวา่ การเคล่ือนไหว (Move) การจูงใจโดยทัว่ไป หมายถึง แรงผลกัดนัหรือความปรารถนา
ท่ีท าให้เกิดการกระท า เน่ืองจากการจูงใจมีผลต่อผลิตภาพในการท างานของบุคลากร ผูบ้ริหารจึง
ควรให้ความสนใจเพื่อให้สามารถจูงใจบุคลากรเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิผล  
โดยแรงจูงใจสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2  ประเภทหลกั คือ  
 1.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนท่ีองคก์ารจดั
ให้ท่ีเป็นรูปธรรม เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชน์และบริหาร โบนสั สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
ความมัน่คงในงาน การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ รางวลัตอบแทนน้ีมกัไดรั้บตามระดบัในองคก์าร  
 2.  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนทางจิตวิทยาท่ี
เป็นความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถท างานไดผ้ลดี เช่น การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย โอกาสแสดง
ความสามารถในการท างาน  ความทา้ทายของงานหากท าส าเร็จ ความส าเร็จในหนา้ที่การงาน 
การไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีในท่ีท างาน เป็นตน้ การจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล  
 ทฤษฏีเก่ียวกบัการจูงใจบุคลากรในองค์การ สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่  
กลุ่มทฤษฏีความพึงพอใจ กลุ่มทฤษฏีกระบวนการจูงใจ และกลุ่มทฤษฏีการเสริมแรงจูงใจ   
 1.  กลุ่มทฤษฏีความต้องการหรือความพึงพอใจของมนุษย์ (Need/Content Theories 
of Motivation) กลุ่มน้ีจะใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการของมนุษย ์ ไม่ว่าจะเป็นความตอ้งการทาง
ร่างกายหรือความตอ้งการทางจิตใจ ความแตกต่างและเอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคล เช่น มนุษยแ์ต่ละ
คนจะมีความแตกต่างกนัในความตอ้งการ ความเช่ือ ค่านิยม และทศันคติ และความตอ้งการของ
มนุษยเ์หล่าน้ีจะไม่อยูค่งท่ีจะเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์หรือช่วงเวลา ทฤษฏีน้ีจะช่วยใหผู้บ้ริหาร
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เกิดความเขา้ใจในความตอ้งการของมนุษย ์และการท่ีบุคลากรมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัอาจ
แสดงพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัภายใตส้ถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ทฤษฏีท่ีอยู่ในกลุ่มน้ีไดแ้ก่ ทฤษฏี
ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยข์อง ฮบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) ทฤษฏีความตอ้งการ 
ERG ของ อลัเดอร์เฟอร์ (Claton Elderfer)  และทฤษฏีสองปัจจยั ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg)    
  1.1 ทฤษฏีล ำดับขั้นควำมต้องกำรของมนุษย์ของ อับรำฮัม มำสโลว์ (ราณี อิสิชยักุล, 
2544: 7-13)  
                            ทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยข์องมาสโลว ์เป็นทฤษฏีการจูงใจแรก
ท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง โดยมีสมมติฐานดงัน้ี  
      1.  มนุษยมี์ความต้องการ และความต้องการน้ีจะมีอยู่ตลอดเวลาและไม่
ส้ินสุด 
                      2.  ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงล าดบัตามความส าคญัตั้งแต่
ระดบัต ่าสุด คือ ความตอ้งการพื้นฐาน สูงข้ึนไปจนระดบัสูงสุด 
                         3.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของ
มนุษยต่์อไป  มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน ซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน  
      4.  ความตอ้งการของมนุษยจ์ะสลบัซบัซอ้น  มนุษยมี์ความตอ้งการหลายอยา่ง
พร้อมกนัได ้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงอาจยงัไม่ทนัหมดไป ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนได ้ 
     ล าดบัขั้นของความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ยความตอ้งการ 5 ประเภท  
ดงัน้ี  
                  1.  ความตอ้งการทางกาย (Physiological Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการพื้นฐาน
ของมนุษยเ์พื่อด ารงชีวิต  เช่น อาหาร น ้ า ท่ีอยู่อาศยั  อากาศ การพกัผ่อน เป็นตน้ ซ่ึงเป็นความ
ตอ้งการระดบัต ่าท่ีสุด บุคลากรท่ีมีความตอ้งการระดบัน้ีไม่ไดใ้ห้ความส าคญัต่องานท่ีท าเป็นหลกั  
แต่จะสนใจท างานเพื่อสนองความตอ้งการพื้นฐานได ้ 
                2.  ความต้องการความมั่นคง (Safety and Security Needs) ได้แก่  ความ
ต้องการปลอดภัยจากอันตราย  เช่น ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความมั่นคงในงาน 
ตลอดจนความปลอดจากความวิตกกงัวลท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างาน บุคลากรท่ีมีความตอ้งการ
ความมั่นคงมองการท างานว่ามีคุณค่า ในฐานะเป็นหลักประกันว่าจะท าให้ไม่ขาดแคลนการ
ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของตน  
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    3.  ความตอ้งการสังคม (Social or Belongingness Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
สังคมหรือความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งความตอ้งการมิตรภาพและความรัก และการเป็น
ส่วนหน่ึงของสังคมหรือท่ีท างาน บุคลากรท่ีตอ้งการสังคมและความรักจะมอบการท างานว่ามี
คุณค่าในการสร้างโอกาสท่ีจะมีความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
    4.  ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ประกอบด้วย ความ
ตอ้งการท่ีตอบสนองความรู้สึกในคุณค่าของตนเอง ความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับนบัถือ และความ
ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญ มีช่ือเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลส าเร็จของงานใหเ้กิดคุณค่า
และช่ือเสียง บุคลากรท่ีมีความตอ้งการเกียรติยศหรือช่ือเสียงตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมารับในผลงาน  
และรับรู้วา่เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการท างาน  
         5.  ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self – actualization Needs) ได้แก่  
ความตอ้งการใชค้วามพยายาม ทกัษะ และศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยูใ่นตนเองให้เกิดผลส าเร็จตามท่ีนึก
คิดหรือเป็นดงัท่ีคาดหวงั ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตเป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีมนุษยค์าดหวงั  
และอาจเป็นไปไดย้าก และหากบุคคลใดบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีจะไดรั้บการยกยอ่งว่าเป็นบุคคล
พิเศษ 
     ทฤษฏีน้ีความตอ้งการระดบัหน่ึงจะไดรั้บการตอบสนองก่อน และเม่ือไดรั้บ
การตอบสนองแลว้ความตอ้งการนั้นๆ จะไม่จูงใจบุคคลให้แสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการต่อไป  
จึงจ าเป็นตอ้งจูงใจดว้ยการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงกวา่ข้ึนไป   
  1.2  ทฤษฎกีำรจงูใจ ERG ของ  อัลเดอร์เฟอร์ (ราณี  อิสิชยักลุ, 2544: 7-17)  
        ทฤษฎีการจูงใจของ อัลเดอร์เฟอร์ เป็นทฤษฎีท่ีพฒันามาจากทฤษฏีความ
ตอ้งการของมาสโลว ์ โดยแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเพียง 3 ระดบั ดงัน้ี   

1.  ความตอ้งการมีชีวิต (existence needs (E)) ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกาย
และวตัถุ เพื่อให้มีชีวิต เช่น อาหาร น ้ า รวมทั้งเงินเดือน ประโยชน์และบริการ ความปลอดภยั  และ
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี เป็นตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรม 
ซ่ึงสอดคลอ้งกับทฤษฏีล าดับขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ของมาสโลว์ คือ ความต้องการของ
ร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยั 

2.  ความต้องการความสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน (related need (R)) ได้แก่ ความ
ต้องการมีความสัมพนัธ์ที่ดีกบับุคคลอื่นที่เกี่ยวขอ้ง เช่น ครอบครัว กลุ่มเพื ่อน กลุ่มเพื ่อน
ร่วมงาน กลุ่มวิชาชีพ เป็นตน้ บุคคลจะตอบสนองความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นดว้ยการแบ่งปัน  
แลกเปล่ียนความคิด ความรู้สึกกบัผูอ่ื้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์
ของมาสโลว ์คือ ความตอ้งการดา้นสังคม  
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3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (growth need (G)) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
พฒันาศกัยภาพของตนเองในด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จหรือผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ให้ผูอ่ื้นยอมรับและยกยอ่งนบัถือ เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุดในระดบัขั้นตอน
ของ อลัเดอร์เฟอร์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ของมาสโลว ์คือ ความ
ตอ้งการช่ือเสียงเกียรติยศ และความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต  

อลัเดอร์เฟอร์ พบว่า บุคคลจะได้รับกระตุน้โดยความตอ้งการมากกว่าหน่ึง
ระดับ ตัวอย่างความต้องการท่ีจะได้รับเงินเดือนท่ีเพียงพอ (ความต้องการความอยู่รอด) ใน
ขณะเดียวกันจะเกิดความตอ้งการยอมรับ ความพอใจ (ความตอ้งการทางสังคม)  และเกิด
ความตอ้งการการสร้างสรรค ์ตอ้งการความกา้วหนา้ (ความตอ้งการเจริญเติบโต) อลัเดอร์เฟอร์ ยงั
คน้พบวา่ล าดบัของประเภทความตอ้งการจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลอีกดว้ย 

ทฤษฎี ERG ยงัสรุปได้ว่า ความต้องการของบุคคลสามารถเปล่ียนไปใน
ระดบัสูงข้ึนหรือต ่าลงได ้ข้ึนอยูก่บัว่าเขาสามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่าลงหรือความ
ตอ้งการในระดบัสูงข้ึนไดห้รือไม่ 
   1.3  ทฤษฎแีรงจงูใจของเฮอร์ซเบิร์ก 
   ทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิ ร์ก (Herzberg’s Theory, 1959: 67-70) หรือ
ทฤษฏี 2 ปัจจยั (Two-factors Theory) ทฤษฏีน้ีเป็นท่ีนิยมมากเน่ืองจากเป็นทฤษฏีท่ีสรุปความตอ้งการ
ของคนในองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานและความไม่พึงพอใจในงาน โดยมีแนวคิดว่า
บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการท างานจะแสดงออกถึงความรู้สึกพอใจในงาน โดยมีแนวคิดวา่บุคคล
ท่ีมีความพึงพอใจในการท างานจะแสดงออกถึงความรู้สึกพอใจในการท่ีไดท้  างานมากกว่าบุคคลท่ี
ไม่มีความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความพึงพอใจและไม่พึงพอใจไม่ไดม้า
จากปัจจยักลุ่มเดียวกนั แต่มีเหตุมาจากปัจจยั 2 กลุ่ม คือ ปัจจยัลกัษณะงานหรือปัจจยัจูงใจ (Motivation 
Factors) และปัจจยัสภาพแวดลอ้มในงานหรือปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) มีรายละเอียด ดงัน้ี  
  1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัลกัษณะ
ของงานน าไปสู่การพฒันาทศันคติดา้นบวกและการจูงใจ ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลให้ผลผลิตของงานเพิ่ม
มากข้ึน ประกอบดว้ย  
   1.1 ความส าเร็จของงาน ( Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานแกปั้ญหา มองเห็นผลงาน ความชดัเจนของงาน เป็นความส าเร็จท่ีวดัไดจ้ากการปฏิบติังานได้
ตามเป้าหมายตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานและความพอใจใน
ผลของการปฏิบติังานนั้น 
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   1.2 การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับหรือ
เห็นดว้ยกบัความส าเร็จ การไดรั้บการชมเชยยกย่องเช่ือถือไวว้างใจในผลงานหรือการด าเนินงาน
จากผูบ้งัคบับญัชาผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืนๆ  
   1.3 ลกัษณะงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีก าหนดเวลาหรือยดืหยุน่ได ้
เป็นงานท่ีก่อใหเ้ดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ลกัษณะเน้ืองานเป็นงานท่ีซบัซอ้น มีความยุง่ยากทา้ทาย
ความสามารถ เป็นงานท่ีมีคุณค่าตอ้งใชท้กัษะเฉพาะ 
   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง สามารถจดัล าดับความ 
ส าคญัของงานไดเ้อง การไดรั้บมอบหมายงานใหม่ๆ ความตั้งใจ ความส านึกในอ านาจหน้าท่ีและ
ความรับผดิชอบมีอิสระในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีอ านาจตดัสินใจไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
   1.5 โอกาสกา้วหนา้ในงาน (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็น 
การเปล่ียนแปลงในสถานภาพของบุคคลหรอต าแหน่งในหนา้ท่ีท างาน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง 
หรือระดบัท่ีสูงข้ึน ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบติังาน โดยการศึกษาต่อ
หรือการฝึกอบรมแลการดูงาน  
  2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจยัอนัเป็นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีช่วยป้องกนัความไม่พึงพอใจของคนท างาน ปัจจยัน้ีไม่ท าใหผ้ลผลิตมากข้ึน แต่ป้องกนั
มิใหผ้ลการปฏิบติังานลดลง ตามทฤษฏีของเฮอร์ซเบิร์ก (1959)  ประกอบดว้ย 
   2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง 
ความสามารถในการจดัการและการบริหารงาน การจดัล าดบัเหตุการณ์ ต่างๆ ของการท างานซ่ึง
สะทอ้นให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน การบริหารงาน การจดัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชร การ
เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย เพื่อให้บุคคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง มีการใชข้อ้มูล
สารสนเทศในการบริหารงานไดค้รอบคลุม ถูกตอ้งตรวจสอบได ้ 
   2.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง การ
ติดต่อกนัไม่ว่าจะเป็นทางกิริยา การมีปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกบัคนอ่ืนๆ ทั้งกิริยา ท่าทางหรือวาจา 
ได้แก่ ผูบ้ ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ การร่วมมือ
ปฏิบติังาน การช่วยเหลือเก้ือกูลกนั การสนบัสนุนและการปรึกษาหาหรือความเป็นมิตรในกลุ่มงาน
   2.3 เงิน เดือนและค่าตอบแทน (Salary and Compensation) หมายถึง  
ความเหมาะสมของอตัราเงินเดือน ขั้นเงินเดือนและผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจา้ง  เงินเดือน 
ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืนๆ รวมทั้งการไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ
ท่ีมีความสอดคลอ้งเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 
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   2.4 การบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความรู้ความ 
สามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหารงาน อาจรวมถึงความ
เต็มใจหรือไม่เต็มใจของผูบ้งัคบับญัชาในการท่ีจะให้ค  าแนะน าหรือมอบหมายความรับผิดชอบ
ต่างๆ ใหแ้ก่ลูกนอ้งเป็นการกระจายงาน 

2.5 สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพ
ทางกายภาพท่ีเหมาะสมในการท างาน ได้แก่ สภาพแวดลอ้ม สถานท่ีท างานสะอาด สงบเงียบ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใชส้ะอาดปราศจากโรค วสัดุอุปกรณ์ทนัสมยั มีเทคโนโลยีสมยัใหม่อ านวยความ
สะดวกสบายในการท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่างๆ ตลอดจนครอบคลุมถึง
ความสมดุลของปริมาณงานกบัจ านวนบุคลากร 
  2.6 ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่อการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในต าแหน่ง ความมัน่คงในอาชีพการงานและความปลอดภยัใน
การปฏิบติังาน  

ทฤษฏีของเฮอร์ซเบิร์กน้ีส่ิงท่ีส าคญัคือ ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจนั้นมาจากปัจจยัท่ีต่างกนั จุดของององคป์ระกอบดา้นปัจจยัค ้าจุนในระดบัหน่ึงนั้น
สามารถทดแทนไดห้รือชดเชยได ้โดยการจดัการเพิ่มองคป์ระกอบทางดา้นปัจจยัจูงใจ แต่ในทาง
ตรงกนัขา้มองคป์ระอบทางดา้นปัจจยัค ้าจุนนั้นจะไม่สามารถทดแทนองคป์ระกอบดา้นปัจจยัจูงใจ
ไดเ้ลย ซ่ึงทฤษฏีน้ีถือเป็นทฤษฏีการจูงใจในการท างานท่ีเป็นท่ียอมรับอย่างกวา้งขวางในวงการ
บริหาร (กรรณิการ์ สุวรรณศกัด์ิชัย, 2543) การท่ีผูป้ฏิบติังานจะเกิดความพึงพอใจมากหรือน้อย
ข้ึนอยูก่บัองคก์ารนั้นๆ มีส่ิงจูงใจมากหรือนอ้ยเพียงใด ดงันั้น ผูบ้ริหารในงานจึงควรใหค้วามส าคญั
กบัปัจจยัจูงใจมากยิ่งข้ึน และไม่ควรละเลยปัจจยัค ้าจุนท่ีมีส่วนสร้างบรรยากาศในการเตรียมความ
พร้อมท่ีจะท างานเท่านั้น  
 2.  กลุ่มทฤษฏีกระบวนการจูงใจ (Process Theories of Motivation) กลุ่มน้ีจะพยายาม
อธิบายว่าบุคลากรจะเลือกแสดงพฤติกรรมอยา่งไรในการท างาน  เช่น ขยนัหรือไม่ขยนัท างาน ทั้งน้ี
ข้ึนอยูก่บัความพอใจในรางวลัหรือผลงาน กลุ่มทฤษฏีน้ีจึงใหค้วามส าคญัต่อกระบวนการทางความคิด
ท่ีมีความเก่ียวเน่ืองหรือความสัมพนัธ์กบัการจูงใจ โดยเช่ือว่ามนุษยใ์ชค้วามคิดอยา่งมีเหตุมีผล ซ่ึง
จะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม ทฤษฏีน้ีจะช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรต่อ
รางวลัตอบแทน และโอกาสในการท างานเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จ ทฤษฏีท่ีอยูใ่นกลุ่มน้ีไดแ้ก่ ทฤษฏี
ความคาดหวงัของ วิคเตอร์ เอช วรูม ทฤษฏีความเสมอภาคของ สเตซี อดมัส์     
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 2.1  ทฤษฏีควำมคำดหวัง ของ วิคเตอร์  วรูม  (Victor   Vroom) (ราณี  อิสิชยักุล, 
2544: 7-23)  
                                 เป็นทฤษฏีท่ีมีความเช่ือว่าบุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดๆ ข้ึนอยู่กับความ
คาดหวงัของบุคคลนั้นว่าพฤติกรรมหรือการกระท านั้นจะน ามาซ่ึงผลลพัธ์หรือรางวลัตอบแทนท่ี
ตอ้งการและความน่าสนใจของผลลพัธ์นั้น แรงจูงใจจึงเกิดจากผลไดท่ี้บุคคลคาดหวงัว่าจะเกิดข้ึน
จากการกระท าของตน เช่น การไดฝึ้กอบรมวิชาชีพท่ีไดรั้บการรับรอง ซ่ึงจะส่งผลให้มีความรู้และ
ทกัษะในการปฏิบติังานท่ีดียิง่ข้ึน ซ่ึงปัจจยัส าคญัในการจูงใจมี 3 ประการ ดงัน้ี  
 1.  ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง ความเช่ือของบุคคลว่าความพยาม
ยามหรือความขยนัจะท าให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีปรารถนา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความ
คาดหวงั ได้แก่ การนับถือตนเอง ความสามารถของตนเองในการท าให้เกิดผลท่ีตอ้งการ ความ 
ส าเร็จในอดีต ความช่วยเหลือจากหัวหน้างานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็นในการ
ท างานใหส้ าเร็จ และวสัดุอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นในการท างาน  
 2.  ความเป็นส่ือน า (Instrumentality) หมายถึง ความเช่ือของบุคคลว่าผลการ
ปฏิบติังานท่ีส าเร็จจะน ามาซ่ึงผลลพัธ์หรือรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการ  
 3.  ความมีคุณค่า (Valence) หมายถึง ความดึงดูดในของคุณค่าของรางวลั
ตอบแทน และผลลพัธ์ของงานท่ีไดรั้บท่ีบุคคลอาจพิจารณาว่าชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจ
ในรางวลัตอบแทน ความชอบน้ีไม่ได้มีสาเหตุมาจากปัจจยัภายนอก แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยั
ภายในตวับุคคล คือ ค่านิยม และความรู้สึกชอบของแต่ละบุคคลซ่ึงมีความแตกต่างกนั ความมี
คุณค่าเป็นความพึงพอใจในคุณค่าของส่ิงท่ีคาดว่าจะได้รับ ซ่ึงไม่เหมือนกับคุณค่า (Value) ท่ี
หมายถึงความพึงพอใจในคุณค่าของส่ิงท่ีไดรั้บแลว้ 
 2.2  ทฤษฏีควำมเสมอภำคของ สเตซี อดัมส์  (Stacey Adams) (ราณี อิสิชัยกุล, 
2544: 7-26)  
 ทฤษฏีความเสมอภาคของ อดมัส์ มีสมมติฐานว่าบุคลากรทุกคนในองคก์าร
ยอ่มตอ้งการท่ีจะไดรั้บความเป็นธรรม กล่าวคือ องคก์ารสามารถจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทให้กบัการ
ท างานอย่างเต็มท่ี หากบุคคลรับรู้ว่ารางวลัตอบแทนท่ีตนไดรั้บคุม้ค่าและเป็นสัดส่วนกบัส่ิงท่ีตน
ทุ่มเทลงไป โดยเปรียบเทียบกบัรางวลัตอบแทนท่ีผูอ่ื้นไดรั้บเป็นสัดส่วนกบัส่ิงท่ีผูน้ั้นทุ่มเทลงไป
อย่างเป็นธรรม โดยบุคลากรจะรับรู้ความเสมอภาคและความไม่เสมอภาคโดยพิจารณาอตัราส่วน
ระหวา่งปัจจยัท่ีใหก้บังานและปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน ดงัน้ี  
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 1. ปัจจยัท่ีให้กบังาน (Input) คือความพยายามท่ีตนไดม้อบให้องคก์าร เช่น 
ความรู้ ความสามารถ ระดบัการศึกษา ทกัษะ การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความอุตสาหะ อาวุโส  
ความคิดริเร่ิม และความจงรักภกัดี 
 2. ปัจจยัท่ีได้จากงาน (Outcome) คือ ส่ิงท่ีได้รับหรือผลตอบแทนจากการ
ท างาน เช่น เงินเดือน ประโยชน์และบริการ สถานภาพ ความมั่นคงในงาน การยอมรับ ความ 
สัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในอาชีพ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ งานท่ีทา้ทาย  
รวมทั้งรางวลัตอบแทนทางดา้นความรู้สึก เช่น ประกาศเกียรติคุณ เป็นตน้  
 ทั้งน้ี อดมัส์ไดพ้ยากรณ์ว่าบุคลากรจะมีปฏิกิริยาจากความไม่เสมอภาค หรือมี
วิธีจูงใจเพื่อแกไ้ขความไม่เสมอภาค ดงัน้ี  
 1. เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีให้กบังาน เช่น ลดความพยายามหรือความขยนัใน
การท างานเพื่อให้เกิดความเสมอภาค ขาดงานมากข้ึน พกันานข้ึน หรือเพิ่มความพยายามโดยท างาน
หนกัข้ึน  
 2. เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน โดยขอเพิ่มปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน เช่น พยายาม
กดดนัเพื่อให้ไดรั้บการดูแลท่ีดีกว่าเดิม ขอเงินเดือนเพิ่ม ขอเปล่ียนต าแหน่ง แสวงหาโอกาสพฒันา
หรือเติบโต ขอปรับปรุงสภาพการท างาน หรือขอลดปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน เช่น ขอลดค่าตอบแทน 
 3. เปล่ียนแปลงจุดเปรียบเทียบ เพื่อพยายามหาวิธีท่ีท าให้สถานการณ์ดีข้ึน  
เช่น เปล่ียนแปลงการรับรู้อตัราส่วนท่ีให้กบังาน และปัจจยัท่ีไดจ้ากงานของผูอ่ื้น เน่ืองจากเขาอาจ
ขยนักวา่ท่ีเราคาดหวงั หรือเขามีประสบการณ์มากกวา่  
 4. เปล่ียนแปลงสถานการณ์ ซ่ึงเป็นวิธีสุดทา้ย เช่น ขอยา้ยหรือลาออกจากท่ี
ท างาน   
  3.  กลุ่มทฤษฏีการเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement Theories of Motivation) 
ทฤษฏีน้ีจะพยายามอธิบายว่ามนุษยจ์ะแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากสภาพแวดลอ้มภายนอก 
หรือสภาพแวดลอ้มภายนอกจะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของมนุษย ์ทฤษฏีน้ีจะช่วยให้ผูบ้ริหาร
เขา้ใจในพฤติกรรมของบุคลากรท่ีไดรั้บอิทธิพลจากผลของสภาพแวดลอ้มภายนอก ทฤษฏีท่ีอยู ่
ในกลุ่มน้ีไดแ้ก่ ทฤษฏีการเสริมแรงของ บี เอฟ สกินเนอร์ ทฤษฏีการเรียนรู้ทางสังคมของ อลัเบิร์ต 
แบนดูรา  
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 3.1 ทฤษฏีกำรเสริมแรงของ บี เอฟ สกินเนอร์ (B.F. Skinner) (ราณี  อิสิชยักุล, 
2544: 7-33)  

           ทฤษฏีการเสริมแรงของ สกินเนอร์ มีแนวคิดพื้นฐานดงัน้ี  
           1.  ถา้ในอดีตบุคคลแสดงพฤติกรรมนั้นแลว้ไดรั้บผลมาเป็นท่ีน่าพอใจ  

และไดรั้บการเสริมแรงพฤติกรรมนั้นมีแนวโนม้ท่ีจะเกิดข้ึนอีก และในทางตรงกนัขา้ม พฤติกรรม
หรือการกระท าของบุคคลท่ีกระท าลงไปแลว้ได้รับการลงโทษ พฤติกรรมนั้นมีแนวโน้มจะหด
หายไปในท่ีสุด 

  2. บุคคลจะแสดงพฤติกรรมท่ีพบว่าจะท าให้ไดรั้บรางวลัตอบแทนมาก
ท่ีสุด 
        3.  การควบคุมรางวลัตอบแทนจะช่วยก าหนดท่าทีของพฤติกรรมได ้ 
        ทฤษฏีการเสริมแรงพฒันามาจากแนวคิดของ “เง่ือนไขเชิงการปฏิบติัการ”  
(Operant Conditioning) หรือการควบคุมพฤติกรรม (Behavior Control) หมายถึง การปฏิบัติงาน
ตามเง่ือนไขหรือการเรียนรู้เพื่อให้เกิดผลท่ีต้องการ ทฤษฏีการเสริมแรงจะเน้นผลของการ
ปฏิบติังานและการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริงไม่ใช่จากการรายงานเป็นส าคญั โดยใช้
วิธีการควบคุมพฤติกรรม 4 วิธี ไดแ้ก่ 
       1.  การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) หมายถึง การเพิ่ม
ความถ่ีหรือระดบัของพฤติกรรมท่ีตอ้งการโดยการให้รางวลัหรือผลลพัธ์ท่ีน่าพอใจแก่บุคลากร  
เช่น ค าชมเชยบุคลากรเม่ือปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย  
      2.  การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) หมายถึง การเพิ่ม
ความถ่ีหรือระดบัของพฤติกรรมท่ีตอ้งการ โดยการหลีกเล่ียงพฤติกรรมหรือพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิด
ความไม่พอใจแก่บุคลากรเน่ืองจากโดยทัว่ไปในกลุ่มของบุคลากรจะประกอบไปดว้ยผูป้ฏิบติังานท่ี
มีประสิทธิภาพและผูป้ฏิบติังานท่ีดว้ยประสิทธิภาพอยูด่ว้ย   
     3.  การลงโทษ (punishment) หมายถึง การลดหรือจ ากัดความถ่ีของ
พฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ โดยการให้ผลท่ีไม่น่าพอใจแก่บุคลากร เช่น การลงโทษโดยการลดค่าจา้ง
กบับุคลากรท่ีมาสายบ่อย หรือบุคลากรท่ีชอบด่ืมสุราขณะปฏิบติังาน  เป็นตน้  
    4.  การระงับ  (Extinction) หมายถึง การลดหรือจ ากัดความ ถ่ีของ
พฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ โดยการละเลยหรือหยดุการกระท าท่ีเสริมแรงทางบวกแก่บุคลากร  
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3.2  ทฤษฏีกำรเรียนรู้ทำงสังคมของ อัลเบิร์ต แบนดูรำ (Albert Bandura) (ราณี  
อิสิชยักลุ, 2544: 7-36)  

ทฤษฏีการเรียนรู้ทางสังคมของ อลัเบิร์ต แบนดูรา มีแนวคิดว่าบุคคลจะ
แสดงพฤติกรรมได้ตอ้งประกอบด้วยทั้งกระบวนการทางความคิดภายใน (Cognitive Process)  
และสภาพแวดล้อมของสังคมภายนอก กล่าวคือ บุคคลจะเรียนรู้ท่ีจะแสดงพฤติกรรมเพื่อ
ตอบสนองความคาดหวงัของผูอ่ื้นดว้ยการมีปฏิกิริยาระหว่างพฤติกรรมของบุคคลในกลุ่ม ปัจจยั
ภายในท่ีแตกต่าง และสภาพบงัคบัของส่ิงแวดลอ้มอย่างต่อเน่ือง หรืออาจกล่าวไดว้่าบุคคลเรียนรู้
พฤติกรรมของมนุษยโ์ดยการสงัเกต การเลียนแบบ และมีปฏิกิริยากบัสภาพแวดลอ้มทางสงัคม  
 

3.  ข้อมูลเกีย่วกบัส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจงัหวดัศรีสะเกษ 
 

ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ เป็นส่วนราชการส่วนภูมิภาค
ท่ีสงักดักรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย  มีบทบาทภารกิจเก่ียวกบัการส่งเสริม
และสนบัสนุนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยการพฒันาและใหค้  าปรึกษาแนะน าองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในดา้นการจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ิน การบริหารงานบุคคล การเงิน การคลงั และการ
บริหารจดัการ เพื่อให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความเขม้แข็งและมีศกัยภาพในการให้บริการ
สาธารณะ แบ่งส่วนราชการออกเป็น 1 งาน 4 กลุ่มงาน และส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
อ าเภอ ดงัน้ี  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 

ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินอ าเภอ 

งานบริหาร
ทัว่ไป 

กลุ่มงาน
มาตรฐานการ
บริหารงาน
บุคคลทอ้งถ่ิน 

กลุ่มงาน
ส่งเสริมและ
พฒันา
ทอ้งถ่ิน 

กลุ่มงาน
กฎหมาย
ระเบียบ และ
เร่ืองร้องทุกข ์

กลุ่มงาน
การเงิน บญัชี 
และการ
ตรวจสอบ 
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  ส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษมีขา้ราชการทั้งหมด จ านวน  
60 คน ซ่ึงปฏิบติังานอยู ่ณ ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ จ านวน 32 คน  
และส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินอ าเภอ 28 คน แยกเป็นประเภทต าแหน่งได ้คือ ประเภท
อ านวยการ จ านวน 1 คน ประเภทวิชาการ จ านวน 48 คน และประเภททั่วไป จ านวน 11 คน 
(ฐานขอ้มูล ณ ปี พ.ศ. 2558) 
 

4.  งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 
 ลดาวลัย ์ รุจเศรณี (2546) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจ
ในงานกบัความสามารถในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ ศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย  
โดยใชท้ฤษฏีของเฮอร์ซเบิร์ก พบว่า สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า การบริการพยาบาล ความสามารถในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ดา้น
การวิจยั ความสามารถในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง ความพึงพอใจในงานอยู่ในระดบั
ปานกลาง โดยกลุ่มปัจจยัจูงใจอยู่ในระดับสูง แต่กลุ่มปัจจยัค ้ าจุนอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือหา
ความสัมพนัธ์พบว่าทั้งปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในงาน ลกัษณะของงาน การ
ยอมรับนับถือ ความส าเร็จในงานและปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารงาน ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล วิธีการปกครองบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะของพยาบาล
วิชาชีพอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ สถานภาพสมรส  
ระยะเวลาปฏิบติังาน และการไดรั้บการอบรมเพิ่มเติมไม่มีความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัหนองคาย 
 เพชรดา  หว้ยเรไร (2548) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของพยาบาลหอ้ง
ผ่าตดั โรงพยาบาลศูนย ์กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 299 คน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมี
ปัจจยัจูงใจในระดบัสูง ปัจจยัค ้าจุนระดบัปานกลาง สมรรถนะโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ปัจจยัส่วน
บุคคล ประกอบดว้ย อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังานพยาบาล
หอ้งผา่ตดัและไดรั้บเงินเดือนท่ีไดรั้บ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของพยาบาลห้องผา่ตดัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนโดยรวมและรายไดทุ้กดา้นต่างมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัสมรรถนะของพยาบาลหอ้งผา่ตดัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 
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 พรพรรณ  ระวงัพนัธ์ุ (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของ
สาธารณสุขอ าเภอในภาคกลาง โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) อธิบายปัจจยัส่วนบุคคลของสาธารณสุข
อ าเภอ 2) วดัระดับปัจจยัจูงใจ ระดับปัจจัยค ้ าจุน และระดับสมรรถนะ และ 3) วิเคราะห์ความ 
สัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนกบัสมรรถนะหลกัของสาธารณสุข
อ าเภอในภาคกลาง ผลการวิจยัพบว่า 1) สาธารณสุขอ าเภอมีอายโุดยเฉล่ีย 50 ปี อายตุ  ่าสุด 38 ปี และ
อายุมากท่ีสุด 60 ปี จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนประมาณ 
31,397 บาท และโดยเฉล่ียด ารงต าแหน่งสาธารณสุขอ าเภอ 6 ปี 2) ปัจจยัจูงใจในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสูง ปัจจยัค ้าจุนในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และมีสมรรถนะหลกัโดยรวมในระดบัสูง 
และ 3) ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนในภาพรวมและรายดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะ
หลกัของสาธารณสุขอ าเภอในภาคกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ส่วนปัจจยัค ้าจุน
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของสาธารณสุขอ าเภอในเขต
ภาคกลาง  
 สมนึก  ล้ิมอารีย ์(2552) ศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาสมรรถนะหลกัของบุคลากรทาง
การศึกษาท่ีปฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะ
หลกัของบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบติังานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายได ้พบวา่ การมีจริยธรรมอยูใ่นระดบัสูงสุด รอง
ลงไปไดแ้ก่ การมีจิตมุ่งบริการท่ีดี การท างานเป็นทีม และการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
ส่วนดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิอยูใ่นระดบัต ่าสุด 
 จิตติสานต์ิ  วุฒิเวชช์ (2553)  ศึกษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบติัราชการของพนกังานคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการวิจยั
พบว่า พนกังานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัดีมาก แต่พนักงานคุมประพฤติทุกเพศ ทุกระดับการศึกษา และมีระยะเวลาในการท างาน
ต่างกันมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการด้านจริยธรรมอยู่ในระดับมากท่ีสุด พนักงานคุม
ประพฤติท่ีมีอาย ุ31 – 40 ปี 41 – 50 ปี และ 51 – 60 ปี มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการท่ีดา้น
จริยธรรมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยสรุปพนักงานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติ
ราชการ โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
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 ประภสัสร  มีน้อย (2553) ศึกษาวิจยัเร่ือง การสร้างสมรรถนะหลกัของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลยัราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะหลกัของ
บุคลากรเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยดงัน้ี คือ ดา้นคุณธรรมจริยธรรม การท างานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ 
การมุ่งเนน้การให้บริการ การท างานเป็นทีม และดา้นความเป็นมืออาชีพ โดยฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนุษยไ์ดน้ าผลการวิจยัไปเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการก าหนดสมรรถนะและคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่อ
การปฏิบติังานของบุคลากรใหต้รงความตอ้งการ สอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน์และพนัธกิจของสถาบนั 
 ศิริญญ ์ รุ่งหิรัญ (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัปทุมธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อหาความสัมพนัธ์และ
อ านาจการท านายของปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษาและประสบการณ์การท างาน  
แรงจูงใจการปฏิบติังานกับสมรรถนะการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  
จงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง  แรงจูงใจการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  โดยปัจจยัจูงใจ อยู่ในระดบัสูง 
ปัจจยัค ้าจุน  อยูใ่นระดบัปานลาง  ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการปฏิบติังาน
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัปทุมธานี แรงจูงใจการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัสมรรถนะการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ ตวัแปรท่ีสามารถท านายสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพตามล าดบัคือ ดา้นโอกาสไดรั้บผิดชอบงาน ดา้นความส าเร็จ และ
ดา้นสัมพนัธ์ภาพระหว่างบุคคล สามารถร่วมกนัท านายไดร้้อยละ 34.5  ดา้นโอกาสไดรั้บผดิชอบงาน  
ดา้นความส าเร็จ และดา้นสัมพนัธ์ภาพระหวา่งบุคคล สามารถร่วมกนัท านายไดร้้อยละ 34.5   
  



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “สมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ” โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังาน
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของ
ขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ และ 3) เพื่อศึกษาปัญหา และ
เสนอแนะแนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
 รูปแบบการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental 
Research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เป็นการวิจัยแบบภาคตัดขวาง (Cross 
Sectional Study) เน่ืองจากเป็นการเกบ็ขอ้มูลจากตวัอยา่งในช่วงเวลาหน่ึงพร้อมกนัทั้งหมดเพียงคร้ัง
เดียวเท่านั้น ดงันั้ น เพื่อให้การศึกษาบรรลุตามวตัถุประสงค์ ผูศึ้กษาจึงไดก้ าหนดวิธีด าเนินการ
ศึกษาโดยมีขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ประชากร 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 5.  ระยะเวลาการศึกษา 
 

1. ประชำกร 
   
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ ขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ  จ านวน  60  ราย  โดยศึกษาจากประชากรทั้งหมด 
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2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 

 
การศึกษา “สมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน

จงัหวดัศรีสะเกษ”  ผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
(Structured interview) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนจากการศึกษา
เอกสาร แนวคิด ทฤษฏีต่าง ๆ รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

2.1  แบบสอบถำม แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ประกอบดว้ย  
      ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีขอ้

ค าถามทั้งส้ิน จ านวน 11 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ประเภทต าแหน่งงาน  
อายรุาชการ และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ซ่ึงเป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check List)  

    ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลักของ
ขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั
สมรรถนะหลกั 5 ดา้น ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ  ในส่วนน้ีเป็นค าถามปลายปิด (Close – ended Questionnaire)  
ซ่ึงให้ผูต้อบเลือกตอบ (Check list) ตามรายการท่ีก าหนดมาให้  มีค  าถามทั้งหมด 15 ขอ้ ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัประมาณค่า 5 ตวัเลือก (Rating Scale) โดยก าหนดให ้ 

 ระดบั 5    หมายถึง    มากท่ีสุด 
 ระดบั 4    หมายถึง    มาก 
 ระดบั 3    หมายถึง   ปานกลาง 
 ระดบั 2    หมายถึง   นอ้ย 
 ระดบั  1    หมายถึง    นอ้ยท่ีสุด 
 โดยมีโครงสร้างของแบบสอบถาม ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงโครงสร้างของแบบสอบถามจ าแนกตามตวัแปรและตวัช้ีวดั (ตวัแปรตาม) 
 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั 
แบบสอบถาม

ขอ้ท่ี 
ตัวแปรตำม ไดแ้ก่    
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการใหดี้ 

หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่ โดยมาตรฐานน้ี 
อาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง 
หรือเกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน 
รวมทั้งการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวน 
การปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทาย 
ชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 
ซ่ึงประกอบดว้ยตวัช้ีวดัท่ีส าคญั  ดงัน้ี  

 

 - ระดบัการปฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ ส่วนท่ี 2 
ขอ้ท่ี 12 

 - ระดบัการปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดผ้ลงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

ส่วนท่ี 2 
ขอ้ท่ี 13 

 - ระดบัการกลา้ตดัสินใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ 
ส่วนราชการแมว้า่การตดัสินในนั้นจะมีความเส่ียง 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 

ส่วนท่ี 2 
ขอ้ท่ี 14 

การบริการท่ีดี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการ 
ในการใหบ้ริการต่อประชาชน ขา้ราชการ หรือ
หน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงประกอบดว้ยตวัช้ีวดั 
ท่ีส าคญั ดงัน้ี 

 

 - ระดบัการใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการไดด้ว้ย 
ความเตม็ใจ 

ส่วนท่ี 2 
ขอ้ท่ี 15 

 - ระดบัการช่วยแกไ้ขปัญหาใหแ้ก่ผูรั้บบริการ ส่วนท่ี 2 
ขอ้ท่ี 16 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั 
แบบสอบถาม

ขอ้ท่ี 
 - ระดบัความเขา้ใจและใหบ้ริการท่ีตรงตามความ

ตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการได ้
ส่วนท่ี 2 
ขอ้ท่ี 17 

การส่ังสมความ
เช่ียวชาญในงาน
อาชีพ 

หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ สัง่สม ความรู้ความสามารถ
ของตนในการปฏิบติัราชการดว้ยการศึกษา คน้ควา้ 
หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา 
ปรับปรุงประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยี
ต่าง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ ซ่ึง
ประกอบดว้ยตวัช้ีวดัท่ีส าคญั  ดงัน้ี  

 

 - ระดบัการศึกษา พฒันาตนเองใหมี้ความรู้ และความ
เช่ียวชาญในงานมากข้ึน ทั้งในเชิงลึกและเชิงกวา้งอยา่ง
ต่อเน่ือง  

ส่วนท่ี 2 
ขอ้ท่ี 18 

 - ระดบัการน าความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ 
มาปรับใชก้บัการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

ส่วนท่ี 2 
ขอ้ท่ี 19 

 - ระดบัการสนบัสนุนการปฏิบติังานของคนในส่วน
ราชการท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่างๆ 

ส่วนท่ี 2 
ขอ้ท่ี 20 

ด้านจริยธรรม หมายถึง การด ารงตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้ง 
เหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมาย  และคุณธรรมจริยธรรม 
ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่ง
ประโยชน์ของประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน  
ซ่ึงประกอบดว้ยตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ดงัน้ี 

 

 - ระดบัความซ่ือสัตย ์ สุจริตในการปฏิบติังาน ส่วนท่ี 2 
ขอ้ท่ี 21 

 - ระดบัการปฏิบติัดว้ยความถูกตอ้งและชอบธรรม ส่วนท่ี 2 
ขอ้ท่ี 22 

 - ระดบัการยดึมัน่ในความยติุธรรม ส่วนท่ี 2 
ขอ้ท่ี 23 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั 
แบบสอบถาม

ขอ้ท่ี 
การท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็น 

ส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดย 
ผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม  มิใช่ฐานะหวัหนา้
ทีม และความสามารถในการสร้างและด ารงรักษา
สมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม ซ่ึงประกอบดว้ยตวัช้ีวดั
ท่ีส าคญั ดงัน้ี  

 

 - ระดบัของหน่วยงานท่ีมีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม โดย
อาศยัความรู้ความคิดของสมาชิกมาแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถของทีม 

ส่วนท่ี 2 
ขอ้ท่ี 24 

 - ระดบัการใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานกบัเพื่อน
ร่วมทีมอยา่งเตม็ความสามารถ 

ส่วนท่ี 2 
ขอ้ท่ี 25 

 - ระดบัการรับฟังความคิดเห็นของทีมงานท่ีคิดแตกต่าง ส่วนท่ี 2 
ขอ้ท่ี 26 

   
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกับ

สมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ประกอบดว้ย 
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสได้รับผิดชอบ 
และดา้นโอกาสท่ีจะเติมโตและกา้วหนา้ในงาน โดยเป็นค าถามปลายปิด (Close – ended Questionnaire) 
มีทั้งหมด 13 ขอ้ ซ่ึงใหผู้ต้อบเลือกตอบ (Check list) ตามรายการท่ีก าหนดมา ลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตรวดัประมาณค่า 5 ตวัเลือก (Rating Scale)  โดยก าหนดให ้ 

 ระดบั 5    หมายถึง    เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบั 4    หมายถึง    เห็นดว้ย 
 ระดบั 3    หมายถึง   ไม่แน่ใจ 
 ระดบั 2    หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 
 ระดบั  1    หมายถึง    ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
       โดยมีโครงสร้างของแบบสอบถาม  ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงโครงสร้างของแบบสอบถามจ าแนกตามตวัแปรและตวัช้ีวดั ด้านปัจจยัจูงใจ  
(ตวัแปรอิสระ) 

 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั 
แบบสอบถาม

ขอ้ท่ี 
ตัวแปรอิสระ ได้แก่    
ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากรใหป้รับปรุงการ 

ท างานใหดี้ข้ึน  ซ่ึงเป็นปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจ 
ในงาน (Job Content) และการกระท าของบุคลากร 
ในการท างาน  ประกอบดว้ย 

 

ความส าเร็จของงาน หมายถึง  การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหาและรู้จกั 
การป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือท าส าเร็จจะเกิด 
ความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น ประกอบ 
ดว้ยตวัช้ีวดัท่ีส าคญั  ดงัน้ี  

 

 - ระดบัการปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมาย
ส าเร็จลุล่วง 

ส่วนท่ี 3 
ขอ้ท่ี 27 

 - ระดบัการมีส่วนร่วมในความส าเร็จของการท างาน 
ในความรับผดิชอบในพื้นท่ี 

ส่วนท่ี 3 
ขอ้ท่ี 28 

 - ระดบัความสามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน 
ใหป้ระสบผลส าเร็จเป็นส่วนใหญ่ 

ส่วนท่ี 3 
ขอ้ท่ี 29 

การได้รับการยอมรับ
นับถือ 

หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลต่าง ๆ 
เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอค าปรึกษา 
หรือจากบุคคลในหน่วยงาน ซ่ึงประกอบดว้ยตวัช้ีวดั 
ท่ีส าคญั  ดงัน้ี 

 

 - ระดบัการไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 
ในการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 3 
ขอ้ท่ี 30 

 - ระดบัการไดรั้บการยกยอ่ง แสดงความยนิดีจาก
ประชาชนหลงัจากการปฏิบติังานเสร็จส้ิน 

ส่วนท่ี 3 
ขอ้ท่ี 31 

 - ระดบัการไดรั้บการยอมรับความสามารถในการ
ท างานจากเพือ่นร่วมงาน 

ส่วนท่ี 3 
ขอ้ท่ี 32 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั 
แบบสอบถาม

ขอ้ท่ี 
ลกัษณะของงาน หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ  งานท่ีตอ้งอาศยัความริเร่ิม 

สร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรืองานท่ีมีลกัษณะ 
สามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าดบัแต่เพยีง 
ผูเ้ดียว เป็นส่ิงท่ีท าใหบุ้คคลอยากท างาน ซ่ึงประกอบ 
ดว้ยตวัช้ีวดัท่ีส าคญั  ดงัน้ี  

 

 - ระดบังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีตรงกบั
ความรู้ความสามารถ 

ส่วนท่ี 3 
ขอ้ท่ี 33 

 - ระดบังานท่ีมอบหมายใหป้ฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ  และตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถในการ
คิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

ส่วนท่ี 3 
ขอ้ท่ี 34 

 - ระดบังานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีมีขอบเขต
ชดัเจน 

ส่วนท่ี 3 
ขอ้ท่ี 35 

โอกาสได้รับความ
รับผิดชอบ 

หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ 
มอบหมายใหรั้บผดิชอบใหม่ ๆ และมีอ านาจในการ
รับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  ไม่มีการตรวจหรือควบคุม
อยา่งใกลชิ้ดเป็นปัจจยัท่ีใหบุ้คคลอยากท างาน  
ประกอบดว้ยตวัช้ีวดัท่ีส าคญัดงัน้ี 

 

 - ระดบัการไดรั้บมอบหมายใหท้ างานส าคญัของ
องคก์ารเสมอ 

ส่วนท่ี 3 
ขอ้ท่ี 36 

 - ระดบัการไดรั้บการนึกถึงก่อนใครเม่ือมีงานเร่งด่วน ส่วนท่ี 3 
ขอ้ท่ี 37 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั 
แบบสอบถาม

ขอ้ท่ี 
โอกาสท่ีจะเติบโต
และก้าวหน้าในงาน 

หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนของ
บุคคลในองคก์าร  การไดมี้โอกาสไดศึ้กษาเพื่อหา
ความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรมซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจ
ใหบุ้คคลอยากท างาน ซ่ึงประกอบดว้ยตวัช้ีวดัท่ีส าคญั  
ดงัน้ี  

 

 - ระดบัการสนบัสนุนจากองคก์ารใหมี้โอกาสในการ
เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

ส่วนท่ี 3 
ขอ้ท่ี 38 

 - ระดบัการไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการศึกษา
อบรมอยา่งเพยีงพอ 

ส่วนท่ี 3 
ขอ้ท่ี 39 

 
   ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการ

ปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั 
ศรีสะเกษ  ประกอบดว้ย ดา้นนโยบาย ดา้นการบริหารองคก์าร ดา้นสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลใน
หน่วยงาน  ด้าน เงิน เดือนและค่าตอบแทน ด้านการปกครองและการบังคับบัญชา ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นสถานะภาพวิชาชีพ ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้น
ปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคล โดยเป็นค าถามปลายปิด (Close – ended Questionnaire) มีทั้งหมด 18 ขอ้ ซ่ึง
ให้ผูต้อบเลือกตอบ (Check list) ตามรายการท่ีก าหนดมา ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดั
ประมาณค่า 5  ตวัเลือก (Rating Scale)  โดยก าหนดให ้ 

 ระดบั 5    หมายถึง    เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบั 4    หมายถึง    เห็นดว้ย 
 ระดบั 3    หมายถึง   ไม่แน่ใจ 
 ระดบั 2    หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 
 ระดบั  1    หมายถึง    ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
       โดยมีโครงสร้างของแบบสอบถาม  ดงัน้ี 



 59 

ตารางท่ี 3.3 แสดงโครงสร้างของแบบสอบถามจ าแนกตามตัวแปรและตัวช้ีวดั  ด้านปัจจัยท่ี
เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน (ตวัแปรอิสระ) 

 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั 
แบบสอบถาม

ขอ้ท่ี 
ตัวแปรอิสระ ได้แก่    
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องใน
การปฏิบัติงาน 

หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหค้นมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

นโยบาย หมายถึง การจดัการและการบริหารขององคก์าร
ติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร ประกอบดว้ยตวัช้ีวดั 
ท่ีส าคญั  ดงัน้ี  

 

 - ระดบัการมีนโยบายและแนวทางการปฏิบติังาน 
ท่ีชดัเจน 

ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 40 

 - ระดบันโยบายท่ีก าหนดสามารถน าไปสู่การปฏิบติั 
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 41 

การบริหารองค์การ หมายถึง  ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ 
ด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร  ซ่ึง 
ประกอบดว้ยตวัช้ีวดัท่ีส าคญั  ดงัน้ี  

 

 - ระดบัการไดรั้บขอ้มูลข่าวสารอยา่งเพียงพอต่อ 
การปฏิบติัตามนโยบาย 

ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 42 

 - ระดบัการไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัการบริหารงานในองคก์าร 

ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 43 

สัมพันธภาพระหว่าง
บคุคล 

หมายถึง  การติดต่อไม่วา่จะเป็นกริยาหรือวาจาท่ี 
แสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างาน 
ร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงประกอบดว้ย 
ตวัช้ีวดัท่ีส าคญั  ดงัน้ี  

 

 - ระดบัความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 44 

 - ระดบัความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 45 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั 
แบบสอบถาม

ขอ้ท่ี 
เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 

หมายถึง  เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน 
หน่วยงานนั้น ๆ  เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน  
ประกอบดว้ยตวัช้ีวดัท่ีส าคญั  ดงัน้ี 

 

 - ระดบัการไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 46 

 - ระดบัเงินเดือนและค่าตอบแทน เงินสวสัดิการต่าง ๆ 
เหมาะสมกบัสภาพทางเศรษฐกิจ 

ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 47 

การปกครองและ 
การบังคับบัญชา 

หมายถึง  ความรู้ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา 
ในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหารงาน  
ซ่ึงประกอบดว้ยตวัช้ีวดัท่ีส าคญั  ดงัน้ี  

 

 - ระดบัการแบ่งสายการบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 48 

 - ระดบัการสัง่การของผูบ้งัคบับญัชาในการแกไ้ข
ปัญหามีความชดัเจน เหมาะสม 

ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 49 

สภาพแวดล้อม 
ในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง  สภาพทางกายภาพภายในของงาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของ 
ส่ิงแวดลอ้มอ่ืน เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีก
ดว้ย ซ่ึงประกอบดว้ยตวัช้ีวดัท่ีส าคญั  ดงัน้ี  

 

 - ระดบัส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 50 

 - ระดบับรรยากาศในสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อ 
การปฏิบติังาน  

ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 51 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 
 

ตวัแปร ตวัช้ีวดั 
แบบสอบถาม

ขอ้ท่ี 
สถานภาพวิชาชีพ หมายถึง  ลกัษณะของงาน หรือลกัษณะท่ีเป็น

องคป์ระกอบท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกต่องาน  ซ่ึง
ประกอบดว้ยตวัช้ีวดัท่ีส าคญั  ดงัน้ี  

 

 -ระดบัการไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 52 

 - ระดบัต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่น
ปัจจุบนัไดรั้บการยอมรับนบัถือจากส่วนราชการอ่ืน 

ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 53 

ความมัน่คงในงาน หมายถึง  ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการ 
ท างาน  ความยัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงของ
องคก์ร ซ่ึงประกอบตวัช้ีวดัท่ีส าคญั  ดงัน้ี  

 

 - ระดบัการประเมินผลความดีความชอบอยา่งยติุธรรม ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 54 

 - ระดบัท่ีหน่วยงานมีการก าหนดเส้นทางสายอาชีพ 
ท่ีชดัเจน 

ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 55 

ปัจจยัในชีวิต 
ส่วนบุคคล 

หมายถึง  ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจาก
งานในหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงประกอบดว้ยตวัช้ีวดั 
ท่ีส าคญั  ดงัน้ี  

 

 - ระดบัความสามารถด าเนินชีวิตส่วนตวัไดอ้ยา่งมี
ความสุข 

ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 56 

 - ระดบัการปฏิบติังานไม่ไดมี้ผลกระทบต่อการด าเนิน
ชีวิตส่วนตวั 

ส่วนท่ี 4 
ขอ้ท่ี 57 
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ส่วนท่ี 5 แบบเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหา ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็น
เก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการรายบุคคล ในส่วนน้ีเป็น
ค าถามปลายเปิด (Open – ended Questionnaire) ซ่ึงให้ผูต้อบแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างเป็นอิสระ  
ภายใตร้ายการท่ีก าหนดมาให้ในแต่ละหัวขอ้ จ านวน 5 ประเด็น ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การ
บริการท่ีดี การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ   
                     3.2 แบบสัมภำษณ์  (Interview form) การศึกษาคร้ังน้ี  ไดน้ าแบบสัมภาษณ์มาใชเ้ป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมขอ้มูลปฐมภูมิ ทั้ งน้ี ก็เพื่อให้ขอ้มูลมีความครอบคลุมและสมบูรณ์
ยิ่งข้ึน ส าหรับแบบสัมภาษณ์ ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
(Structured interview) หรือแบบสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Formal interview) โดยมีลกัษณะของ
ขอ้ค าถามเป็นแบบปลายเปิด (Open –ended question) ท่ีก าหนดให้ผูต้อบเลือกตอบได้อย่างเป็น
อิสระ  แต่อยูภ่ายใตข้อ้ค  าถามท่ีก าหนดใหไ้ว ้  

3.3 กำรทดสอบควำมเทีย่งตรงและควำมเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 
3.3.1 การหาความเที่ยงตรง (validity) ผู ้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามท่ีไดส้ร้าง
เรียบร้อยแลว้ไปขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ เสนอแนะ และปรับปรุงแกไ้ข 
และเม่ือแก้ไขปรับปรุงแล้วได้น าเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่ อพิจารณาอีกคร้ัง จากนั้ นน า
แบบสอบถาม ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม จ านวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของแบบสอบถาม รวมถึงความถูกตอ้ง ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) และ
แกไ้ขปรับปรุงให้มีความเท่ียงตรงและสมบูรณ์ยิ่งข้ึน แลว้น ามาค านวณหาดชันีความสอดคลอ้ง
ระหว่างขอ้ค าถามกบัเน้ือหา/วตัถุประสงค ์(Item Objective Congruence: IOC) ของแต่ละขอ้ค าถาม
โดยใชสู้ตร ดงัน้ี(ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2555: 95 - 96)  

N
R  IOC   

R  คือ ผลรวมของคะแนนผลการตดัสินใจในขอ้ค าถามนั้นจากผูเ้ช่ียวชาญ 
N คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
โดยท่ีขอ้ค าถามแต่ละขอ้มีความสอดคลอ้งหรือไม่ มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
ใหค้ะแนน  1  เม่ือขอ้ค าถามวดัตรงตามวตัถุประสงคใ์นระดบั ใชไ้ด ้
ใหค้ะแนน  0   เม่ือขอ้ค าถามวดัตรงตามวตัถุประสงคใ์นระดบั ไม่แน่ใจ 
ใหค้ะแนน -1  เม่ือขอ้ค าถามวดัตรงตามวตัถุประสงคใ์นระดบั ใชไ้ม่ได ้
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เกณฑก์ารตดัสินความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัเน้ือหา/วตัถุประสงค ์(IOC) 
ไดแ้ก่ 

ถา้ IOC > 0.50  ถือวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดส้อดคลอ้งกบัเน้ือหา/วตัถุประสงค ์
ถา้ IOC < 0.50  ถือวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไม่ไดไ้ม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหา/วตัถุประสงค ์
จากผลการวิเคราะห์เลือกหาค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ซ่ึงถือว่าเป็นขอ้

ค าถามท่ีอยูใ่นเกณฑค์วามตรงเชิงเน้ือหาท่ีใชไ้ด ้ผลการวิเคราะห์เลือกหาค าถามท่ีมีค่า IOC จากผล
ของผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา ความสมบูรณ์ และความครอบคลุมของเน้ือหา ซ่ึงได้
ค่า IOC ระหวา่ง 0.6 - 1  จึงน าไปทดสอบกบัตวัอยา่ง โดยสรุปภาพรวมค่า IOC เท่ากบั  0.95 

3.3.2 การหาความเช่ือมั่น (Reliability) การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม
ในการวิจยั ผูศึ้กษาได้ใช้วิธีการทดสอบเคร่ืองมือ  โดยน าไปทดลองใช้ (try out)  กบัตวัอย่างท่ีมี
ลกัษณะคลา้ยคลึงกบัประชากรท่ีศึกษา จ านวน 30 ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการ
ปกครองท้องถ่ินจังหวดัอุบลราชธานี  และใช้วิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Alpha-
Coefficient) ซ่ึงโดยหลกัการจะตอ้งมีค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่  0.7   ข้ึนไป   จึงจะถือวา่แบบสอบถามมี
ความเท่ียงใชไ้ด ้(สุรศกัด์ิ ชะมารัมย ์2554: 129) สูตรการค านวณ คือ 
 




















 2

xS

2
iS

1
1-k

k  α  

 
เม่ือ α คือ ความเช่ือมัน่ 
 k คือ จ านวนขอ้สอบ หรือขอ้ค าถาม 
 S2i  คือ ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 
 2xS  คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

ผลการหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ไดค่้าความเท่ียงของแบบสอบถามรวม   
ทั้งฉบบั เท่ากบั  0.90  มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.4 
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ตารางท่ี 3.4 แสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

ตวัแปร 
ค่าสมัประสิทธ์ิ

แอลฟา 
ตวัแปรดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังาน
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
(ตวัแปรอิสระ) 

 

1.กลุ่มปัจจยัส่วนบุคคล 0.959 
2.ปัจจยัดา้นจูงใจในการปฏิบติังาน 0.833 
3.ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน 0.914 
  

 
3. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 
การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากหลายๆ แหล่ง ทั้ งจาก

เอกสารประเภทต่างๆ ไดแ้ก่ ต ารา หนังสือ บทความ รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ รวมทั้งส่ือจาก
ส่ิงพิมพอ่ื์นๆ ซ่ึงจดัเป็นขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) และเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม
เพื่อสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั
ศรีสะเกษ ตลอดจนเพื่อทราบปัญหา  ขอ้เสนอแนะ  และความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันา
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ซ่ึงเป็นขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลทั้ง 2 ประเภทดงักล่าว มีวิธีการดงัต่อไปน้ี 

3.1 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ  
เน่ืองจากขอ้มูลในชั้นน้ีเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของตวัอยา่งโดยตรง ดงันั้น 

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ ผูศึ้กษาได้ด าเนินการเพื่อให้ได้มาซ่ึงขอ้มูลดังกล่าวโดยใช้
เคร่ืองมือหลกั ดงัน้ี  
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3.1.1  แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึน และผา่นการตรวจสอบ
คุณภาพของเคร่ืองมือแลว้ โดยมีวิธีด าเนินการตามล าดบั ดงัน้ี   

1) หลงัจากไดแ้บบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพและน าไปทดลองใช้
แลว้ ผูศึ้กษาจะด าเนินการขอหนงัสือราชการจากสาขาวิทยาการจดัการมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลจากขา้ราชการสังกดัส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ   

2) แจกจ่ายหนงัสือขอความอนุเคราะห์จากทางสาขาฯ พร้อมแนบแบบสอบถาม 
ให้กบัขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ  และเก็บรวบรวมแบบสอบถาม
ดว้ยตนเอง 

3) รวบรวมแบบสอบถาม และตรวจสอบความถูกตอ้ง ลงรหสัเพื่อน าไปสู่
การวิเคราะห์และแปรผล โดยน าเสนอผลในรูปของค่าสถิติ พร้อมทั้งค  าบรรยาย ส่วนแบบสอบถาม
ปลายเปิด จะน ามาจดัระเบียบขอ้มูลแยกหมวดหมู่ตามตวัแปรและน าไปวิเคราะห์ในรูปแบบการ
พรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis) ต่อไป 

3.1.2 แบบสัมภาษณ์ ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึน และผา่นการตรวจสอบ
คุณภาพของเคร่ืองมือแลว้ โดยมีวิธีด าเนินการตามล าดบั ดงัน้ี  

1) หลงัจากไดแ้บบสัมภาษณ์ที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพและน าไป
ทดลองใชแ้ลว้ ผูศึ้กษาจะด าเนินการขอหนงัสือราชการจากสาขาวิทยาการจดัการมหาวิทยาลยัสุโขทยั 
ธรรมาธิราช เพื่อขอสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร และขา้ราชการระดบัหวัหนา้กลุ่มงาน หวัหนา้งาน  

2) นดัหมายผูใ้ห้สัมภาษณ์ล่วงหน้า เพื่อก าหนดวนัเวลา และสถานท่ีท่ีจะ
สัมภาษณ์ท่ีชดัเจน 

3) รวบรวมและสรุปขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ และตรวจสอบความ
ถูกตอ้ง และน าไปวิเคราะห์ในรูปแบบการพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis) ต่อไป 

3.2 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ  
การเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

เอกสารต่างๆ ดงันั้น การเก็บรวบรวมขอ้มูลส่วนน้ีจึงมีวิธีด าเนินการท่ีส าคญั คือ เก็บรวบรวมขอ้มูล
ประเภทแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาจากเอกสารต่างๆ ไดแ้ก่ ต ารา 
หนงัสือ บทความ รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ รวมทั้งส่ือจากส่ิงพิมพอ่ื์นๆ ตลอดจนส่ือออนไลน์
ประเภทอินเทอร์เน็ต จากนั้นน ามาประมวล วิเคราะห์ และสังเคราะห์ เพื่อใช้สร้างเป็นเคร่ืองมือ
ส าหรับการศึกษา 

 



 66 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ใน

การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามในตอนท่ี 1 – 4   และใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Analysis)  วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามส่วนท่ี  5  และขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบ
สัมภาษณ์รายบุคคล  ดงัน้ี 

4.1 กำรวเิครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ  
 
ตารางท่ี 3.5  แสดงสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
 

ประเภทข้อมูลเชิงปริมำณ สถิต ิ
1. ขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วน
บุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค่าความถ่ี  ( Frequency) โดยแสดงผลเป็นค่า
ร้อยละ ( Percentage) และค่าเฉล่ีย ( Mean) 

2. การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบั
สมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังาน
ส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดั     
ศรีสะเกษ มี 5 สมรรถนะหลกั  

ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

 3. การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูง
ใจในการท างาน และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการ
ปฏิบติังาน  

ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน   
(Standard Deviation)   

 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ผูศึ้กษาไดน้ าเอาโปรแกรมสถิติส าเร็จรูปมาใช้

เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นขอ้มูลเชิงปริมาณใน 2 
รูปแบบ คือ การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ดงัน้ี 
 1)   การวิ เคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
(แบบสอบถามส่วนท่ี 1) จะด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) โดยน าเสนอผลในรูปของตารางและการบรรยาย 
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 2)  การวิ เคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลักของ
ขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ (ตวัแปรอิสระ) ในแบบสอบถาม
ส่วนท่ี 2 จะด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) โดยน าเสนอผลในรูปของตารางและการบรรยาย ทั้งน้ี ไดก้ าหนดค่าน ้ าหนัก
ของการใหค้ะแนนส าหรับค าตอบจากแบบสอบถามไว ้5 ระดบั ดงัน้ี 
   ระดบั 5  หมายถึง มากท่ีสุด 

          ระดบั 4       หมายถึง มาก 
          ระดบั 3       หมายถึง ปานกลาง 
          ระดบั 2      หมายถึง นอ้ย 
          ระดบั 1      หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
          และไดก้ าหนดการแปลผลปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการ

ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ซ่ึงมีสูตรในการค านวณเพื่อหาช่วงห่างของ
ขอ้มูลในแต่ละชั้น (อนัตรภาคชั้น) ดงัน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555: 142) 

 
           อนัตรภาคชั้น      =  ค่าพิสยั 

 จ านวนชั้น 
    

   =   
5

15  

     =   0.8 
จากการแทนค่าตามสูตรดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ ช่วงห่างของขอ้มูลในแต่

ละอนัตรภาคชั้นมีค่าเท่ากับ 0.8 ดังนั้ น ระดับคะแนนเฉล่ียความคิดเห็นของตวัอย่างต่อปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ   
(ตวัแปรอิสระ) จึงแสดงผลได ้5 ระดบั ดงัน้ี 

 คะแนนเฉล่ีย 4.20 – 5.00   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.40 – 4.19   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.60 – 3.39   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.80 – 2.59   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.79   หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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  3)  การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกับ
สมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ (ตวัแปร
อิสระ) ในแบบสอบถามส่วนท่ี 3  ลกัษณะค าถามแบบปลายปิด (Closed Ended)  ก าหนดค่าน ้ าหนกั
แบบสอบถาม โดยก าหนดให้ค่าคะแนนตามวิธีการของลิเคอร์ท (Likert’s Scale) สามารถก าหนด
น ้าหนกัความส าคญัของแต่ละล าดบั  ดงัน้ี  
  ระดบัความคิดเห็น   น ้าหนกัความส าคญั 
  เห็นดว้ยอยา่งยิง่     5 
  เห็นดว้ย      4 
  ไม่แน่ใจ     3 
  ไม่เห็นดว้ย     2 
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่    1 
  ผูศึ้กษาใชเ้กณฑ์ค่าเฉล่ียในการแปลผล  ซ่ึงผลมาจากการค านวณโดยใชสู้ตรการ
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (Class Interval) ดงัน้ี  (มลัลิกา  บุนนาค, 2537: 29) 
 
  ความกวา้งของอนัตรภาค   =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
                    

          จ  านวนชั้น 
 
 ระดบัน ้าหนกัความคิดเห็น    หมายถึง 
 4.21 – 5.00  องคก์รมีการจดัการปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะอยูใ่นระดบัสูงมาก 
 3.41 – 4.20 องคก์รมีการจดัการปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะอยูใ่นระดบัสูง 
 2.61 – 3.40  องคก์รมีการจดัการปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 1.81 – 2.60  องคก์รมีการจดัการปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะอยูใ่นระดบัต ่า 
 1.00 – 1.80  องคก์รมีการจดัการปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะอยูใ่นระดบัต ่ามาก 
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  4)  การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีเก่ียวข้องในการ
ปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั 
ศรีสะเกษ (ตวัแปรอิสระ) ในแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ลกัษณะค าถามแบบปลายปิด (Closed Ended)  
ก าหนดค่าน ้ าหนกัแบบสอบถาม โดยก าหนดให้ค่าคะแนนตามวิธีการของลิเคอร์ท (Likert’s Scale) 
สามารถก าหนดน ้าหนกัความส าคญัของแต่ละล าดบั  ดงัน้ี  
  ระดบัความคิดเห็น   น ้าหนกัความส าคญั 
  เห็นดว้ยอยา่งยิง่     5 
  เห็นดว้ย      4 
  ไม่แน่ใจ     3 
  ไม่เห็นดว้ย     2 
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่    1 
  ผูศึ้กษาใชเ้กณฑ์ค่าเฉล่ียในการแปลผล  ซ่ึงผลมาจากการค านวณโดยใชสู้ตรการ
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (Class Interval) ดงัน้ี  (มลัลิกา  บุนนาค, 2537: 29) 
 
  ความกวา้งของอนัตรภาค   =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
  

                     จ านวนชั้น 
  
  ระดบัน ้าหนกัความคิดเห็น    หมายถึง 
  4.21 – 5.00  องคก์รมีการจดัการปัจจยัท่ีมีผลกบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัสูงมาก 
  3.41 – 4.20 องคก์รมีการจดัการปัจจยัท่ีมีผลกบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัสูง 
  2.61 – 3.40  องคก์รมีการจดัการปัจจยัท่ีมีผลกบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.81 – 2.60  องคก์รมีการจดัการปัจจยัท่ีมีผลกบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัต ่า 
  1.0 – 1.80  องคก์รมีการจดัการปัจจยัท่ีมีผลกบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัต ่ามาก 

4.2  กำรวเิครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ (Qualitative Analysis) 
  ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ เป็นการสรุปประเด็นจากแบบสอบถามส่วนท่ี 5 
ซ่ึงมีขอ้ค าถามเป็นแบบปลายเปิด  และแบบสัมภาษณ์โดยการจดักลุ่มขอ้ความท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนั 
และน าเสนอขอ้มูลดว้ยการพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis)   
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5.  ระยะเวลำกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ก าหนดระยะเวลาในการด าเนินการศึกษาตั้ งแต่เร่ิมต้น

จนกระทัง่เสร็จส้ินไว ้6 เดือน คือ ระหวา่งเดือนตุลาคม  พ.ศ.2558  - มีนาคม  2559 
 
ตารางท่ี 3.6 แสดงระยะเวลาและขั้นตอนในการด าเนินการศึกษา 
 

ขั้นตอนในการด าเนินงาน 
ระยะเวลาด าเนินการศึกษา 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค.  ม.ค. ก.พ. มี.ค. 
1.  ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ี
ศึกษา 

      

2.  สร้างและพฒันาเคร่ืองมือวิจยั       
3.  ตรวจสอบความถูกตอ้งของเคร่ืองมือ       
4.  เกบ็รวบรวมขอ้มูลจากภาคสนาม       
5.  ด าเนินการวิเคราะห์และประมวลผลขอ้มูล       
6.  สรุปและจดัท ารูปเล่มรายงานฉบบัสมบูรณ์       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  
 

การศึกษาเร่ือง “สมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ” ในคร้ังน้ี ใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ผสมผสานทั้งเชิงปริมาณและ 
เชิงคุณภาพ ซ่ึงไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือหลกัในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรท่ีเป็น
ขา้ราชการของส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ทั้งหมดจ านวน 60 คน โดย
เก็บขอ้มูลเก่ียวกับระดับสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ (ตวัแปรตาม) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริม
การปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ (ตวัแปรอิสระ) และปัญหา ขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันา
สมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ นอกจากน้ียงั
ไดใ้ชแ้บบสมัภาษณ์เกบ็ขอ้มูลเชิงลึกจากผูบ้ริหารระดบัสูงของหน่วยงาน คือ ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
หวัหนา้กลุ่มงาน/หวัหนา้งาน รวมจ านวน 6 คน ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้เสนอแนะ แนวทางในการ
พฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ  
                    ในล าดบัต่อไป ผูศึ้กษาจะน าขอ้มูลตามท่ีเก็บรวบรวมไดม้าท าการวิเคราะห์ และน าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการศึกษา ในรูปของตาราง (Tables) 
และการพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลจะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน  
คือ การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ   
 ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณนั้นไดน้ าโปรแกรมสถิติส าเร็จรูปมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ส าหรับการวิเคราะห์ แสดงผลขอ้มูลเป็นค่าสถิติซ่ึงไดแ้ก่ การแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) โดยน าเสนอผลในรูป
ของตารางพร้อมทั้งค  าบรรยาย   
 ส่วนการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ จะด าเนินการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 
โดยเป็นการสรุปประเด็นจากแบบสอบถามในส่วนท่ี 4 ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามแบบปลายเปิด โดยการจดั
กลุ่มขอ้ความท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนัและน าเสนอขอ้มูลดว้ยการพรรณนาบรรยาย พร้อมกบัการน าค่า 
สถิติ ซ่ึงไดแ้ก่ การแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เขา้มาช่วยในการ
วิเคราะห์อีกดว้ย เพื่อใหท้ราบความถ่ีและร้อยละของผูต้อบท่ีมีต่อขอ้ค าถามนั้นๆ อนัจะเป็นการช่วย
เพิ่มน ้ าหนกัความน่าเช่ือถือไดดี้ยิง่ข้ึน   
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 ส่วนกรณีของการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสัมภาษณ์ เนน้การวิเคราะห์เน้ือหาตามแต่ละ
ประเดน็ของขอ้ค าถามและน าเสนอผลในรูปแบบการพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis)  
ซ่ึงการด าเนินการดงักล่าว ผูศึ้กษาไดแ้บ่งการเสนอออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2  ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงาน
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
 ตอนท่ี 3  ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของ
ขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
 ตอนท่ี 4  ปัญหาและข้อเสนอแนะเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
 ตอนท่ี  5  ขอ้มูลจากแบบสมัภาษณ์รายบุคคล 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 
  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ประเภท
ต าแหน่งงาน อายุราชการ และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาได ้ซ่ึงไดแ้ก่
ขา้ราชการของส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ จ านวนทั้ งหมด 60 ราย   
โดยแจกแจงเป็นจ านวนร้อยละ ดงัน้ี  
 
ตารางท่ี 4.1  แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวน 
(N = 60) 

ร้อยละ 
(100) 

เพศ   
           ชาย 35 58.33 
           หญิง 25 41.67 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวน 
(N = 60) 

ร้อยละ 
(100) 

อาย ุ   
           18 -30  ปี  4 6.67 
           31 - 40  ปี  20 33.33 
          41 – 50  ปี  18 30.00 
            51  ปีข้ึนไป 18 30.00 
ระดบัการศึกษา   
            ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 1 1.66 
            ปริญญาตรี 25 41.67 
           ปริญญาโท 34 56.67 
สถานภาพการสมรส   
           โสด 12 20 
            สมรส 44 73.33 
            หมา้ย /หยา่ 4 6.67 
ประเภทต าแหน่ง   
            ต  าแหน่งประเภทอ านวยการ 1 1.67 
           ต  าแหน่งประเภทวิชาการ 47 78.33 
           ต  าแหน่งประเภททัว่ไป 12 20.00 
อายรุาชการ   
           นอ้ยกวา่  5  ปี 7 11.67 
           5 – 10 ปี 7 11.67 
            11 – 15 ปี  10 16.66 
           16 – 20 ปี  11 18.33 
           มากกวา่  20  ปีข้ึนไป 25 41.67 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวน 
(N = 60) 

ร้อยละ 
(100) 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
         10,001  - 20,000 บาท  17 28.33 
          20,001 – 30,000  บาท  11 18.33 
           30,001  บาทข้ึนไป 32 53.34 

 
 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึง
เป็นขา้ราชการของส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ จ านวน 60 ราย มี
รายละเอียด ดงัน้ี 
 เพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 35  คน ร้อยละ 58.33   
รองลงมาคือ  เพศหญิง  จ านวน 25  คน ร้อยละ 41.67   
 อายุ  พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ   31- 40  ปี   จ  านวน 20 ราย  ร้อยละ 
33.33 รองลงมาคือ 41 - 50 ปี  จ  านวน  18 ราย  ร้อยละ 30   อาย ุ41 ปีข้ึนไป จ านวน 18 ราย ร้อยละ 
30  และอาย ุ18 – 30 ปี  จ  านวน 4  ราย  ร้อยละ 6.67  ตามล าดบั 
 ระดบัการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาโท    
จ  านวน 34  ราย  ร้อยละ  56.67 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาตรี จ านวน 25 ราย ร้อยละ 41.67 และ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 1 ราย  ร้อยละ 1.66 ตามล าดบั 
 สถานภาพการสมรส พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน    
44 ราย  ร้อยละ 73.33 รองลงมาคือ โสด  จ านวน 12 ราย  ร้อยละ 20 และหมา้ย/หยา่ จ านวน 4 ราย 
ร้อยละ 6.67  ตามล าดบั 
 ประเภทต าแหน่งงาน พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งในสายงาน
ประเภทวิชาการ จ านวน 47 ราย  ร้อยละ 78.33 รองลงมาคือ ต าแหน่งในสายงานประเภททัว่ไป  
จ านวน 12 ราย ร้อยละ 20 และสายงานประเภทอ านวยการ จ านวน 1  คน ร้อยละ 1.67 ตามล าดบั 
 รายได้เฉล่ียต่อเดือนนั้น พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่รายได้ 30,000 บาท 
ข้ึนไป  จ านวน 32  ราย ร้อยละ 53.34 รองลงมามีรายไดร้ะหว่าง 10,001 – 20,000 บาท จ านวน 17
ราย ร้อยละ  28.33 และมีรายได้ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 11 ราย ร้อยละ 18.33  
ตามล าดบั 
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ตอนที่ 2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของข้าราชการส านักงาน
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวดัศรีสะเกษ 

 
 ผูศึ้กษาได้ท าการศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลักของขา้ราชการ
ส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ  5 สมรรถนะหลกั ตามกรอบแนวคิดของ
ส านักงาน ก.พ.  ไดแ้ก่  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
ดา้นจริยธรรม  และการร่วมแรงร่วมใจ  โดยการแจกแจงค่าเฉล่ีย  (μ)  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
( )  ดงัน้ี  
 2.1  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของข้าราชการส านักงานส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่นจังหวัดศรีสะเกษ ในภาพรวม 
  ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของ
ขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ตามหลกัสมรรถนะหลกั 5  
สมรรถนะ  ไดแ้ก่  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การบริการท่ีดี  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  ดา้น
จริยธรรม  และการร่วมแรงร่วมใจ  โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย (µ)  และ
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย  ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.2  
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั

ของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษในภาพรวม 
 

สมรรถนะหลกั µ   ระดับ 
ล าดับ 

สมรรถนะหลกั 
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 4.55 .582 มากท่ีสุด 3 
ดา้นการบริการท่ีดี 4.77 .450 มากท่ีสุด 2 
ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4.49 .599 มาก 4 
ดา้นจริยธรรม 4.91 .295 มากท่ีสุด 1 
ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 4.36 .562 มาก 5 

รวม 4.62 .498 มากทีสุ่ด  
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จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั 
ศรีสะเกษมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.62 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าระดับ
สมรรถนะหลักด้านจริยธรรมมีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.91 รองลงมาคือด้านการบริการท่ีดี 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.77  ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.49  และน้อยท่ีสุดคือ ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36    
ตามล าดบั 
 2.2  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของข้าราชการส านักงานส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่นจังหวัดศรีสะเกษ ในจ าแนกตามรายด้าน 
  เม่ือพิจารณารายดา้นผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะ
หลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ตามหลกัสมรรถนะ
หลกั 5 สมรรถนะ ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
ดา้นจริยธรรม และการร่วมแรงร่วมใจ มีรายละเอียดตามล าดบั ดงัน้ี  
  2.2.1  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย 
(µ)  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( )ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย  ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.3 
 
ตารางท่ี 4.3  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั

ของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นการมุ่งผล 
สมัฤทธ์ิ 

 

สมรรถนะหลกั µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
ท่านปฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 4.77 .427 มากท่ีสุด 1 
ท่านไดป้รับปรุงวิธีการปฏิบติังานเพื่อใหไ้ด ้
ผลงาน ท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

4.55 .594 มากท่ีสุด 2 

ท่านกลา้ตดัสินใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ 
ส่วนราชการแมว้า่การตดัสินใจนั้นจะมี 
ความเส่ียงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 

4.32 .725 มาก 3 

รวม 4.55 .582 มากทีสุ่ด  
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    จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบั
สมรรถนะหลกัในดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.55 เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า การปฏิบติังานไดต้รงตาม
เป้าหมายท่ีวางไวมี้มากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.77  รองลงมาคือ การไดป้รับปรุงวิธีการปฏิบติัเพื่อให้
ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ค่าเฉล่ีย 4.55 และน้อยท่ีสุดคือ  ความกลา้ตดัสินใจเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายของส่วนราชการแม้ว่าการตดัสินใจนั้ นมีความเส่ียงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.32  
  2.2.2  ด้านการบริการที่ดี โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย (µ)  
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย  ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.4 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั

ของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นการบริการ
ท่ีดี 

 

สมรรถนะหลกั µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
ท่านใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได ้
ดว้ยความเตม็ใจ 

4.87 .343 มากท่ีสุด 1 

ท่านช่วยแกไ้ขปัญหาใหแ้ก่ผูรั้บบริการเสมอ 4.77 .435 มากท่ีสุด 2 
ท่านเขา้ใจและใหบ้ริการท่ีตรงตามความตอ้งการ 
ท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการได ้

4.67 .572 มากท่ีสุด 3 

รวม 4.77 .450 มากทีสุ่ด  

 

    จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะ 
หลกัในดา้นการบริการท่ีดี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.77 เม่ือ
พิจารณาความคิดเห็นรายขอ้พบว่า การให้บริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการไดด้ว้ยความเต็มใจมีมาก
ท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.87 รองลงมาคือ การช่วยแกไ้ขปัญหาให้แก่ผูรั้บบริการเสมอ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.77 และนอ้ยท่ีสุด คือ ความเขา้ใจและให้บริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ
ได ้ ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.67   
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  2.1.3 ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยสามารถแสดงผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย (µ)  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย  
ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.5 
 
ตารางท่ี 4.5  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะ

หลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นการ
สัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

 

สมรรถนะหลกั µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
ท่านศึกษา พฒันาตนเองใหมี้ความรู้ และ 
ความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน ทั้งในเชิงลึก 
และเชิงกวา้งอยา่งต่อเน่ือง 

4.63 .551 มากท่ีสุด 2 

ท่านน าความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ 
มาปรับใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

4.63 .531 มากท่ีสุด 1 

การสนบัสนุนการปฏิบติังานของคนในส่วน
ราชการท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวิทยาการ 
ดา้นต่างๆ  

4.22 .715 มาก 3 

รวม 4.49 .599 มาก  

 
    จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั
ในด้านการการสั่งสมความเช่ียวชาญงานอาชีพ ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.49  เม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า การน า
ความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ มาปรับใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการมีมากท่ีสุด ซ่ึงเท่ากบั
การศึกษา พฒันาตนเองให้มีความรู้ และความเช่ียวชาญในงานมากข้ึนทั้งในเชิงลึกและเชิงกวา้ง
อย่างต่อเน่ือง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.63 และน้อยท่ีสุดคือ การสนับสนุนการปฏิบติังานของคนในส่วน
ราชการท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่างๆ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22  
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  2.1.4  ด้านจริยธรรม โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย (µ)  
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั

ของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นจริยธรรม 
 

สมรรถนะหลกั µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
ท่านมีความซ่ือสตัย ์สุจริตในการปฏิบติังาน 4.90 .303 มากท่ีสุด 2 
ท่านปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้งและชอบธรรม 4.90 .303 มากท่ีสุด 2 
ท่านยดึมัน่ในความยติุธรรม 4.92 .279 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.91 .295 มากทีสุ่ด  

 
    จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั
ในดา้นจริยธรรม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.91 เม่ือพิจารณาความคิดเห็น
รายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า การยึดมัน่ในความยติุธรรมมีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.92 รองลงมาคือ ความซ่ือสัตย ์สุจริตในการปฏิบติังาน ซ่ึงเท่ากบัการปฏิบติังานดว้ยความ
ถูกตอ้งและชอบธรรม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.90    
  2.1.4 ด้านความร่วมแรงร่วมใจโดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น
ค่าเฉล่ีย (µ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย  ดงัรายละเอียดใน
ตารางท่ี 4.7 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั
ของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นความร่วมแรง
ร่วมใจ 

 

สมรรถนะหลกั µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
หน่วยงานของท่านมีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม
โดยอาศยัความรู้ความคิดของสมาชิกมา
แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถของทีม 

3.68 .725 มาก 3 

ท่านใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานกบัเพื่อน
ร่วมทีมอยา่งเตม็ความสามารถ 

4.70 .530 มากท่ีสุด 2 

ท่านรับฟังความคิดเห็นของทีมงานท่ีคิดแตกต่าง 4.70 .432 มากท่ีสุด 1 
รวม 4.36 .562 มาก  

 
    จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั
ในดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 เม่ือพิจารณาความคิดเห็น
รายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า การรับฟังความคิดเห็นของทีมงานท่ีคิดแตกต่าง
มีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.70  รองลงมาคือ การใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมทีม
อยา่งเตม็ความสามารถ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.70 และนอ้ยท่ีสุดคือ หน่วยงานมีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
โดยอาศยัความรู้ความคิดของสมาชิกมาแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถ
ของทีม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 
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ตอนที่ 3 ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัด้านต่างๆ ที่เกีย่วข้องกบัสมรรถนะหลกัของ
ข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจงัหวดัศรีสะเกษ 

 
 ผูศึ้กษาได้ท าการศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับ
สมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ จ านวน 2  ดา้น 
คือ ดา้นปัจจยัจูงใจ และดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน โดยการแจกแจงค่าเฉล่ีย  (μ) และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ดงัน้ี  
 3.1  ด้านปัจจัยจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการ
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
  ผูศึ้กษาไดท้ าการศึกษาระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ
หลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ  จ านวน 5  ดา้น  ไดแ้ก่ 
ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสไดรั้บผดิชอบ 
และดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในงาน  โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์  ดงัน้ี 
  3.1.1  ระดับความคดิเห็นด้านปัจจัยจงูใจทีเ่กีย่วข้องกบัสมรรถนะหลักของข้าราชการ
ส านักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิน่จังหวัดศรีสะเกษ ในภาพรวม  ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 
4.8 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัจูงใจท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดั
ศรีสะเกษ ในภาพรวม 

 

สมรรถนะหลกั µ   ระดับ 
ล าดับ 

สมรรถนะหลกั 
ดา้นความส าเร็จของงาน 4.51 .539 มากท่ีสุด 1 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.24 .683 มาก 3 
ดา้นลกัษณะของงาน  4.29 .735 มาก 2 
ดา้นโอกาสไดรั้บผดิชอบ 3.83 .662 มาก 4 
ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในงาน 2.98 .886 ปานกลาง 5 

รวม 3.97 .701 มาก  
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จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยั
จูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกับสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงานมีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.51 รองลงมาคือ ด้านลักษณะของงาน ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.29 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24  ดา้นโอกาสไดรั้บผดิชอบ  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นโอกาสท่ี
จะเติบโตและเจริญกา้วหนา้ในงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 ตามล าดบั 
  3.1.2  ระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยจงูใจที่เกีย่วข้องกับสมรรถนะหลักของข้าราชการ
ส านักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิน่จังหวัดศรีสะเกษ รายด้าน รายละเอียดดงัน้ี  

1) ดา้นความส าเร็จของงาน โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น
ค่าเฉล่ีย (µ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย ดงัรายละเอียดใน
ตารางท่ี 4.9 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจท่ี

เก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั
ศรีสะเกษ ดา้นความส าเร็จของงาน 

 

สมรรถนะหลกั µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
ท่านปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมาย
ส าเร็จลุล่วง 

4.60 .527 มากท่ีสุด 2 

ท่านมีส่วนร่วมในความส าเร็จของการท างาน 
ในความรับผดิชอบในพื้นท่ีของท่าน 

4.60 .494 มากท่ีสุด 1 

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างาน 
ใหป้ระสบผลส าเร็จเป็นส่วนใหญ่ 

4.32 .596 มาก 2 

รวม 4.51 .539 มากทีสุ่ด  
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    จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
จูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จของงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51  
เม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่าการปฏิบติังานตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมายส าเร็จลุล่วงมีมากท่ีสุด เท่ากบัการมีส่วนร่วมในความส าเร็จของการ
ท างานในความรับผดิชอบในพื้นท่ี  ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.60  และนอ้ยท่ีสุดคือ ความสามารถแกไ้ข
ปัญหาในการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จเป็นส่วนใหญ่ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 
    2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย (µ)  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย ดงัรายละเอียด
ในตารางท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นปัจจยัจูงใจท่ีเก่ียวขอ้ง

กับสมรรถนะหลักของข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจังหวัด 
ศรีสะเกษ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 

สมรรถนะหลกั µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
ท่านไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 
ในการปฏิบติังาน 

4.22 .691 มาก 3 

ท่านไดรั้บยกยอ่ง แสดงความยนิดีจากประชาชน
หลงัจากปฏิบติังานเสร็จส้ิน 

4.22 .666 มาก 2 

ท่านไดรั้บการยอมรับความสามารถ 
ในการท างานจากเพื่อนร่วมงาน 

4.28 .691 มาก 1 

รวม 4.24 .683 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.10  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

จูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24  
เม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่าการไดรั้บการยอมรับ
ความสามารถในการท างานจากเพื่อนร่วมงานมีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 รองลงมาคือ การ
ไดรั้บยกยอ่ง แสดงความยินดีจากประชาชนหลงัจากการปฏิบติังานเสร็จส้ิน ซ่ึงกบัเท่าการไดรั้บค า
ยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน  ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22  
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    3) ด้านลกัษณะของงาน โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น
ค่าเฉล่ีย (µ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย ดงัรายละเอียดใน
ตารางท่ี 4.11 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจท่ี

เก่ียวขอ้งกับสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นลกัษณะของงาน 

 

สมรรถนะหลกั µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีตรง
กบัความรู้ความสามารถของท่าน 

4.48 .676 มาก 2 

งานท่ีท่านมอบหมายใหป้ฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ  และตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ
ในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

4.52 .725 มากท่ีสุด 1 

งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีมีขอบเขต
ชดัเจน 

3.88 .804 มาก 3 

รวม 4.29 .735 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.11  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดา้นปัจจยัจูงใจ

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินดา้นลกัษณะของงาน
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 เม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ และ
ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสรรคม์ากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.52  รองลงมาคือ 
งานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัหนา้ท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.48 และนอ้ย
ท่ีสุดคือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีมีขอบเขตชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 
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    4) ดา้นโอกาสรับผิดชอบ โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น
ค่าเฉล่ีย (µ)  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย  ดงัรายละเอียดใน
ตารางท่ี 4.12 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจท่ี

เก่ียวขอ้งกับสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นโอกาสไดรั้บผดิชอบ 

 

สมรรถนะหลกั µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
ท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานส าคญั 
ขององคก์รเสมอ 

4.00 .664 มาก 2 

ท่านเป็นผูท่ี้ไดรั้บการนึกถึงก่อนใคร 
เม่ือมีงานเร่งด่วน 

3.65 .659 มาก 2 

รวม 3.83 .662 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดา้นปัจจยัจูงใจ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
ดา้นโอกาสไดรั้บผดิชอบในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 เม่ือพิจารณาความคิดเห็น
รายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า ขา้ราชการไดรั้บมอบหมายให้ท างานส าคญัของ
องคก์รเสมอมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00  รองลงมาคือ การเป็นผูท่ี้ไดรั้บการนึกถึงก่อนใครเม่ือมี
งานเร่งด่วน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 
    5) ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหน้าในงาน โดยสามารถแสดงผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย (µ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย  
ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.13 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจท่ี
เก่ียวขอ้งกับสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในงาน 

 

สมรรถนะหลกั µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารใหมี้โอกาส
ในการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน  

2.93 .861 ปานกลาง 2 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการศึกษา
อบรมอยา่งเพยีงพอ 

3.02 .911 ปานกลาง 1 

รวม 2.98 .886 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4.13  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดา้นปัจจยัจูงใจ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหน้าในงานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98  
เม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่าขา้ราชการส านักงาน
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษไดรั้บการสนับสนุนให้ไดรั้บการศึกษาอบรมอย่าง
พอเพียงมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.02 รองลงมาคือ การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารใหมี้โอกาส
ในการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.93  
  3.2  ด้านปัจจัยในการปฏิบัติงานที่เกีย่วข้องกบัสมรรถนะหลกัของข้าราชการส านักงาน
ส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดศรีสะเกษ 
  ผูศึ้กษาไดท้ าการศึกษาระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ  จ านวน  
9 ดา้น  ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย  ดา้นการบริการองคก์าร  ดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล  ดา้นเงินเดือน
และค่าตอบแทน  ดา้นการปกครองและการบงัคบับญัชา  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  
ดา้นสถานภาพวิชาชีพ  ดา้นความมัน่คงในงาน  และดา้นปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคล โดยมีรายละเอียด
ผลการวิเคราะห์  ดงัน้ี 
  3.2.1 ระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยในการปฏิบัติงานที่เกีย่วข้องกบัสมรรถนะหลัก
ของข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิน่จังหวัดศรีสะเกษ ในภาพรวม ดงัรายละเอียด
ในตารางท่ี 4.14  
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ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัในการปฏิบติังาน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ในภาพรวม 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องในการปฏิบัติงาน µ   ระดับ 
ล าดับ 

สมรรถนะหลกั 
ดา้นนโยบาย 3.71 .623 มาก 6 
ดา้นการบริหารองคก์ร  3.74 .654 มาก 5 
ดา้นสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล 4.49 .637 มาก 2 
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 2.78 .834 ปานกลาง 9 
ดา้นการปกครองและการบงัคบับญัชา  3.83 .721 มาก 4 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 3.36 . 831 ปานกลาง 7 
ดา้นสภาพวิชาชีพ 3.90 .752 มาก 3 
ดา้นความมัน่คงในงาน 3.10 .726 ปานกลาง 8 
ดา้นปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคล 4.50 .717 มาก 1 

รวม 3.71 .722 มาก  
 

จากตาราง  4.14 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัใน
การปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71  เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นว่า ดา้นปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคลมีมากท่ีสุด  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.50 
รองลงมาคือ ด้านสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล  ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.49  ด้านสภาพวิชาชีพ ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.90  ดา้นการปกครองและการบงัคบั ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ดา้นการบริหารองคก์าร ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.74  ดา้นนโยบาย  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั  
3.36 และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความมัน่คงในงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10 ตามล าดบั 
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  3.2.2 ระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยในการปฏิบัติงานที่เกีย่วข้องกบัสมรรถนะหลัก
ของข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดศรีสะเกษ รายด้าน  รายละเอียด
ดงัน้ี  
    1)  ดา้นนโยบาย โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย (µ)  
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.15 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นปัจจยัในการปฏิบติังาน

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นนโยบาย 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องในการปฏบิัตงิาน µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
องคก์ารมีนโยบายและแนวทางการปฏิบติังาน 
ท่ีชดัเจน 

3.62 .613 มาก 2 

นโยบายท่ีก าหนดสามารถน าไปสู่การปฏิบติั 
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.80 .632 มาก 1 

รวม 3.71 .623 มาก  

  
จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดา้นปัจจยัใน

การปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นนโยบาย ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 พิจารณารายขอ้
พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นว่า นโยบายท่ีก าหนดสามารถน าไปสู่การปฏิบติัไดเ้ป็น
อยา่งดีมีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 รองลงมาคือ องคก์ารมีนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานท่ี
ชดัเจน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 

2)  ดา้นการบริหารองคก์าร โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น
ค่าเฉล่ีย (µ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย ดงัรายละเอียดใน
ตารางท่ี 4.16 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นปัจจยัในการปฏิบติังาน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นการบริหารองคก์าร 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องในการปฏบิัตงิาน µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารอยา่งเพียงพอต่อ 
การปฏิบติัตามนโยบาย 

3.80 .632 มาก 1 

การไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัการบริหารงานในองคก์าร 

3.68 .676 มาก 2 

รวม 3.74 .654 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นปัจจยัในการ
ปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั
ศรีสะเกษมีดา้นการบริหารองคก์ารในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 เม่ือพิจารณา 
รายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นว่า การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารอย่างเพียงพอต่อการ
ปฏิบติัตามนโยบายมีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 รองลงมาคือ การไดมี้ส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานในองคก์าร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 

3)  ด้านสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย (µ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย ดงัรายละเอียดใน
ตารางท่ี 4.17 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นปัจจยัในการปฏิบติังาน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องในการปฏบิัตงิาน µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
มีความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 4.47 .676 มาก 2 
มีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.50 .597 มาก 1 

รวม 4.49 .637 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นปัจจยัในการ

ปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั
ศรีสะเกษ ดา้นสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.49 เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นว่า มีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน
และผูใ้ต้บังคับบัญชามีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.50 รองลงมาคือ มีความสัมพันธ์อันดีกับ
ผูบ้งัคบับญัชา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.47 

4)  ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
เป็นค่าเฉล่ีย (µ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย ดงัรายละเอียดใน
ตารางท่ี 4.18 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นปัจจยัในการปฏิบติังาน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องในการปฏบิัตงิาน µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

3.17 .763 ปานกลาง 1 
2 

เงินเดือนและค่าตอบแทน  เงินสวสัดิการต่างๆ
เหมาะสมกบัสภาพทางเศรษฐกิจ 

2.38 .904 นอ้ย  

รวม 2.78 .834 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดา้นปัจจยัใน

การปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั  
2.78 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถมีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 รองลงมาคือ เงินเดือนและค่าตอบแทน  
เงินสวสัดิการต่างเหมาะสมกบัสภาพทางเศรษฐกิจ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.38 

5)  ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย (µ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย ดงัรายละเอียดใน
ตารางท่ี 4.19 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นปัจจยัในการปฏิบติังาน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นการปกครองและการบงัคบับญัชา 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องในการปฏบิัตงิาน µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการแบ่งสาย 
การบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน 

3.83 .693 มาก 1 

ท่านคิดวา่การสัง่การของผูบ้งัคบับญัชา 
ในหน่วยงานของท่านในการแกไ้ขปัญหา 
มีความชดัเจน เหมาะสม 

3.82 .748 มาก 2 

รวม 3.83 .721 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นปัจจยัในการ

ปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั
ศรีสะเกษดา้นการปกครองและการบงัคบับญัชา ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า หน่วยงานมีการแบ่งสายการบงัคบั
บญัชาอยา่งชดัเจนมีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 รองลงมาคือ การสั่งการของผูบ้งัคบับญัชาในการ
แกไ้ขปัญหามีความชดัเจนเหมาะสม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 

6)  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานโดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย (µ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย ดงัรายละเอียด
ในตารางท่ี 4.20 
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ตารางท่ี 4.20  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นปัจจยัในการปฏิบติังาน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องในการปฏบิัตงิาน µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
มีส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 
อยา่งเพียงพอ 

3.40 .807 ปานกลาง 1 

บรรยากาศในสถานท่ีท างานของท่านเอ้ือต่อ 
การปฏิบติังาน 

3.32 .854 ปานกลาง 2 

รวม 3.36 .831 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นปัจจยัในการ

ปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกับสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.36 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า มีส่ิงอ านวยความ
สะดวกในการปฏิบติังานอย่างเพียงพอมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 รองลงมาคือ บรรยากาศใน
สถานท่ีท างานของท่านเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32  

7)  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานโดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย (µ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย ดงัรายละเอียดใ 
นตารางท่ี 4.21 
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ตารางท่ี 4.21  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นปัจจยัในการปฏิบติังาน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นสถานภาพวิชาชีพ 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องในการปฏบิัตงิาน µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและ 
เพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน 

4.28 .691 มาก 1 

ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั
ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากส่วนราชการอ่ืน 

3.52 .813 มาก 2 

รวม 3.90 .752 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดา้นปัจจยัใน

การปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษด้านสถานะภาพวิชาชีพ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90 เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นวา่ การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 รองลงมาคือ ต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัไดรั้บการยอมรับนบัถือจากส่วนราชการอ่ืน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 

8)  ดา้นความมัน่คงในงาน โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น
ค่าเฉล่ีย (µ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย  ดงัรายละเอียดใน
ตารางท่ี 4.22 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นปัจจยัในการปฏิบติังาน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องในการปฏบิัตงิาน µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
การประเมินผลความดีความชอบอยา่งยติุธรรม 3.48 .567 มาก 1 
หน่วยงานมีการก าหนดเส้นทางสายอาชีพท่ีชดัเจน 2.72 .885 ปานกลาง 2 

รวม 3.10 .726 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดา้นปัจจยัใน

การปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นความมัน่คงในงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.10 เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นว่า การประเมินผลความดีความชอบอยา่ง
ยติุธรรมมีมากท่ีสุด  คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 รองลงมาคือ หน่วยงานมีการก าหนดเส้นทางสาย
อาชีพท่ีชดัเจน ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.72 

9) ดา้นปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคล โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
เป็นค่าเฉล่ีย (µ)  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ในรูปของตารางพร้อมค าอธิบาย  ดงัรายละเอียด
ในตารางท่ี 4.23 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นปัจจยัในการปฏิบติังาน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ดา้นปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคล 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องในการปฏบิัตงิาน µ   ระดบั 
ล าดบั 

สมรรถนะหลกั 
ท่านสามารถด าเนินชีวิตส่วนตวัไดอ้ยา่งมีความสุข 4.60 .527 มากท่ีสุด 1 
การปฏิบติังานไม่ไดมี้ผลกระทบต่อ 
การด าเนินชีวิตส่วนตวัของท่าน 

4.40 .906 มาก 2 

รวม 4.50 .717 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดา้นปัจจยัใน

การปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษดา้นปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคล ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.50 เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า การสามารถด าเนินชีวิตส่วนตวัไดอ้ยา่ง
มีความสุขมีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.60 รองลงมาคือ การปฏิบติังานไม่ไดมี้ผลกระทบต่อการ
ด าเนินชีวิตส่วนตวั ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 
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ตอนที่ 4  ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัด 
ศรีสะเกษ 

 
ผูศึ้กษาได้ท าการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางการ

พฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ จ านวน 
5  ด้าน คือ ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านบริการท่ีดี ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ด้าน
จริยธรรม และดา้นการท างานเป็นทีม ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.24    
 
ตารางท่ี 4.24  แสดงประเด็นการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางการ

พฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจังหวดั 
ศรีสะเกษ 

 

ประเด็น 
จ านวนผู้ตอบแสดง 

ความคดิเห็น 

1. ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
ปัญหา  
1. การก าหนดตวัช้ีวดัและการถ่ายทอดตวัช้ีวดัลงสู่ผูป้ฏิบติังาน 
ยงัไม่ชดัเจน  และไม่ทัว่ถึง 

55 

2. การติดตามประเมินผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัยงัไม่เป็นระบบ 
และรูปธรรมท่ีชดัเจน 

54 

3. ขา้ราชการยงัมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัต ่า 49 
4. การถ่ายทอดองคค์วามรู้ในการปฏิบติังานยงัไม่มีมากเท่าท่ีควร 34 
5. การมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบแก่ขา้ราชการบางคน 
ยงัไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถ 

27 
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 
 

ประเด็น 
จ านวนผู้ตอบแสดง 

ความคดิเห็น 

ข้อเสนอแนะ  
1. ควรมีนโยบายส่งเสริมใหแ้ต่ละกลุ่มงานมีการก าหนดเป้าหมาย 
ตวัช้ีวดัในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ และ 
นโยบายของรัฐบาล กระทรวง กรม และจงัหวดั   

55 

2. มีระบบติดตามผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัอยา่งเป็นระบบและ
สม ่าเสมอ  ซ่ึงจะเป็นการช่วยผลกัดนัใหข้า้ราชการเกิดการพฒันา
สมรรถนะหลกัของตนเองตามเกณฑต์วัช้ีวดัท่ีก าหนด 

54 

3. องคก์ารควรมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่ขา้ราชการ 49 
4. องคก์ารควรมีการจดัท าคู่มือการปฏิบติังานของแต่ละประเภทงาน 
เพื่อใหข้า้ราชการท่ีปฏิบติังานในองคก์าร หรือขา้ราชการท่ีเขา้มา 
ท างานใหม่ไดศึ้กษาท าความเขา้ใจ อนัจะช่วยใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิต่อ 
การปฏิบติังานดียิง่ข้ึน 

34 

5. ควรมีการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหช้ดัเจน   
และตรงกบัต าแหน่งและความรู้ความสามารถ 

27 

6. ไม่แสดงความคิดเห็น 3 
2. ด้านการบริการที่ดี  
ปัญหา  
1. ขา้ราชการบางคนยงัมีความกระตือรือร้นในการใหบ้ริการในระดบัต ่า 34 
ข้อเสนอแนะ  
1. องคก์ารควรส่งเสริมและสร้างจิตส านึกท่ีดีในการใหบ้ริการแก่
ขา้ราชการ มีการใหบ้ริการแบบ Service mind และควรมีการสร้าง
แรงจูงใจแก่ขา้ราชการในการใหบ้ริการท่ีดี 

30 

2. ไม่แสดงความคิดเห็น 26 
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 
 

ประเด็น 
จ านวนผู้ตอบแสดง 

ความคดิเห็น 

3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
ปัญหา  
1. ขา้ราชการไดรั้บการพฒันาความรู้ไม่ต่อเน่ือง และไม่ตรงกบัหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ 

43 

2. การสบัเปล่ียนหมุนเวียนขา้ราชการในการปฏิบติังานมีนอ้ย  31 
ข้อเสนอแนะ  
1. องคก์ารควรมีนโยบายในการส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันา 
ความรู้ของขา้ราชการอยา่งต่อเน่ืองและครอบคลุมในทุกระดบัดบั เช่น  
การฝึกอบรม การสมัมนา การศึกษาดูงาน การถ่ายทอดองคค์วามรู้ 
จากขา้ราชการท่ีมีความรู้ความสามารถแก่ขา้ราชการใหม่ 

43 

2. ควรมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนการปฏิบติังานของขา้ราชการภายใน
หน่วยงาน เพือ่ใหข้า้ราชการเกิดความรู้ความช านาญอยา่งรอบดา้น   
เป็นประโยชนต่์อผลสมัฤทธ์ิการปฏิบติังาน  

31 

3. ควรส่งเสริมวิธีการพฒันา เช่น การใหค้  าแนะน า หรือการสอนงาน  
จากพี่สู่นอ้ง โดยขา้ราชการท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน หรือผูท่ี้มี
ความรู้เช่ียวชาญในงาน เพื่อเป็นพี่เล้ียงใหแ้ก่ขา้ราชการใหม่    

24 

4. ไม่แสดงความคิดเห็น 10 
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 
 

ประเด็น 
จ านวนผู้ตอบแสดง 

ความคดิเห็น 

4. ด้านจริยธรรม  
ปัญหา  
ขา้ราชการบางคนมีการเลือกปฏิบติัในการปฏิบติังาน 5 
ข้อเสนอแนะ  
1. องคก์ารควรมีการสร้างจิตส านึกท่ีดีในการปฏิบติังานใหแ้ก่ 
ขา้ราชการ  โดยยดึถือหลกัธรรมาภิบาลในการปฏิบติังาน 
เพื่อใหข้า้ราชการมีจริยธรรมท่ีดียิง่ข้ึน 

35 

2. ผูบ้ริหาร/ผูบ้งัคบับญัชา ควรประพฤติปฏิบติัตนเป็นตวัอยา่ง 
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใชเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดี 
ในการปฏิบติังาน 

10 

3. ไม่แสดงความคิดเห็น 18 
5. ความร่วมแรงร่วมใจ  
ปัญหา  
ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน หรือกิจกรรมต่างๆ ของ 
ขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
ยงัมีไม่มากเท่าท่ีควร 

54 

ข้อเสนอแนะ  
1.  องคก์ารควรเสริมสร้างความสามคัคีแก่ขา้ราชการในองคก์าร   
โดยการจดักิจกรรมนนัทนาการ หรือการจดัประชุมประจ าเดือน 
เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งกนั 

51 

2.  ผูน้ าควรเป็นผูท่ี้มีภาวะผูน้ า สามารถใหค้  าแนะน า และแกไ้ขปัญหา
ใหแ้ก่ทีมไดเ้ป็นอยา่งดี 

5 

3.  ไม่แสดงความคิดเห็น 4 
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ตอนที่ 5  ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์รายบุคคล 
 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร หัวหน้ากลุ่มงาน/งาน เก่ียวกับ
ขอ้เสนอแนะ แนวคิดในการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ สามารถสรุปได ้ดงัน้ี  
 5.1  ประเด็นความรู้ความเข้าใจเกีย่วกบัสมรรถนะหลกั 

  5.1.1 ผู้ ตอบแบบสัมภาษณ์ มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความหมายของ 
สมรรถนะหลักท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเป็นอยา่งดีและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยผูต้อบแบบสัมภาษณ์
มีความเห็นว่า สมรรถนะเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของแต่ละบุคคลซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้  
ความสามารถ ทกัษะ รวมทั้งอุปนิสัยของบุคคลท่ีจะส่งผลการต่อผลการปฏิบติังานโดยตรง และ
สมรรถนะหลกั กเ็ป็นคุณลกัษณะท่ีขา้ราชการไทยทุกคนตอ้งมี ซ่ึงประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ  ไดแ้ก่  
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และการร่วมแรง
ร่วมใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษไดน้ าแนวคิด
เร่ืองสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยเฉพาะการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
ของขา้ราชการเพื่อใชใ้นการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
  5.1.2 ผู้ ตอบแบบสัมภาษณ์มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา
ข้าราชการเพื่อใหมี้ระดบัสมรรถนะหลกัในระดบัสูง   
  5.2  ประเด็นการน าหลกัสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลจะส่งผลให้การ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษสูงข้ึนหรือไม่ 
อยา่งไร และมีแนวคิดใดบา้งท่ีจะน ามาใชใ้นการพฒันาสมรรถนะหลกั 
                     ผูต้อบแบบสัมภาษณ์มีความคิดเห็นว่าสมรรถนะหลกัมีความจ าเป็นในการช่วย
ให้ผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษมี
ผลสัมฤทธ์ิสูงข้ึนได ้ โดยมีแนวคิดในการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริม
การปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ  ดงัน้ี  

5.2.1 การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซ่ึงเนน้การเรียนรู้
ร่วมกนัของขา้ราชการในส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ เพื่อให้เกิดการ
ถ่ายทอดแลกเปล่ียนองคค์วามรู้ ประสบการณ์ และทกัษะร่วมกนั และพฒันาองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง
ทนัต่อสภาวะการเปล่ียนแปลง ซ่ึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้น้ีจะท าให้ส านกังานส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ และขา้ราชการในสังกดัมีกระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
และมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล ส่งผลต่อระดบัสมรรถนะหลกัท่ีสูงข้ึน 
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5.2.2 การมุ่งสู่องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization)  
ตามยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินในประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 การยกระดับ
ความสามารถของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินให้เป็นองค์กรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High 
Performance Organization: HPO) โดยผูบ้ริหารและข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษจะมีการก าหนดวิสัยทศัน์ ยทุธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน โครงการร่วมกนั
เพื่อใช้เป็นทิศทาง และแนวทางในการปฏิบัติ งานของข้าราชการ รวมถึงการเปิดโอกาสให้
ขา้ราชการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน การมีคู่มือและกระบวนการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน การ
เสริมสร้างภาวะผูน้ าให้แก่ขา้ราชการ โดยแนวคิด HPO น้ีจะช่วยให้ขา้ราชการส านักงานส่งเสริม
การปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษมีขีดสมรรถนะหลกัท่ีสูงข้ึน 

5.2.3 การส่งเสริมให้ข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัด 
ศรีสะเกษปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม  และค่านิยมในการปฏิบัติงาน โดยยึดหลัก  
8 ประการ (I AM READY) ของส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ดงัน้ี  

 1)  Integrity คือ การท างานอยา่งมีศกัด์ิศรี ขา้ราชการจะตอ้งมีจรรยาบรรณ
ในวิชาชีพของตน  มีความเสียสละ อุทิศตนในการท างาน มุ่งประโยชน์ส่วนรวม และท่ีส าคญัตอ้งมี
ความซ่ือสตัยสุ์จริตต่อหนา้ท่ีการงาน ไม่ทุจริตคอรัปชัน่ 

 2)  Activeness คือ ความขยนัตั้งใจท างานหรือเรียกว่าการปฏิบติังานเชิงรุก 
ซ่ึงขา้ราชการจะตอ้งปฏิบติังานอย่างเต็มก าลงัความสามารถและเป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้นอยู่
ตลอดเวลา องค์ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้งานประสบ
ความส าเร็จ นอกจากน้ียงัตอ้งมีทศันคติเชิงบวกและความคิดสร้างสรรค ์รวมทั้งมีกุศโลบายในการ
ปฏิบติังาน  

 3)  Morality คือ มีใจเป็นธรรม มีคุณธรรม ปฏิบติัราชการดว้ยในบริสุทธ์ิ
และกุศลเจตนา โดยขา้ราชการจะตอ้งไม่เลือกปฏิบติัยึดหลกัความเป็นธรรมและเสมอภาค รวมทั้ง
ค  านึงถึงประโยชน์สาธารณะเป็นส าคญั  

 4)  Relevancy คือ มีการเรียนรู้และปรับตวัให้ทนัโลกทนัปัญหาและส่ิงทา้
ทายต่างๆ โดยจะตอ้งมีการพฒันาขา้ราชการอย่างต่อเน่ืองให้มีความเป็นเลิศในวิชาชีพ มีการน า
ความรู้และวิทยาการสมยัใหม่มาใช้ในการปฏิบติังาน เพื่อให้พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของโลก
ปัจจุบนั หรือในความหมายโดยรวมกคื็อ การสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใหเ้กิดข้ึน  

 5)  Efficiency คือ การท างานท่ีมุ่งเน้นประสิทธิภาพ  ซ่ึงแสดงให้เห็นจาก
การจัดการภายในท่ีดีของหน่วยงาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานท่ีได้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ ประหยดั
ทรัพยากรและเกิดความคุม้ค่า  
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 6)  Accountability คือ การมีความรับผิดชอบต่อผลส าเร็จของงานและต่อ
สาธารณะ  ขา้ราชการจะตอ้งตระหนกัในความรับผดิชอบของตน พร้อมเสมอท่ีจะรับการตรวจสอบ
ทั้งจากภายในและภายนอกหน่วยงาน โดยหน่วยงานจะตอ้งมีระบบการให้รางวลัและลงโทษท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

 7)  Democracy คือ มีใจและการกระท าท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วม  
โปร่งใส โดยจะตอ้งสร้างเครือข่ายในการท างาน ประสานความสัมพนัธ์กับทุกกลุ่มให้เขา้มามี 
ส่วนร่วมในการวางแผน การตดัสินใจ และร่วมในการปฏิบติังาน  

 8)  Yield  คือ มีผลการปฏิบติังานเป็นท่ีประจกัษ์ และปฏิบติังานโดยเน้น
ผลสัมฤทธ์ิเป็นส าคญั โดยจะต้องตั้ งเป้าหมายของการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน รวมทั้ งสามารถวดั
ประเมินผลการปฏิบติังานได ้ 

 การส่งเสริมใหข้า้ราชการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม
ในการปฏิบัติงานดังกล่าว จะท าให้เอ้ือต่อการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงาน
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษในระดบัท่ีสูงข้ึน เพราะจะท าให้ขา้ราชการเกิดการ
ยอมรับและมีความเตม็ใจท่ีจะเรียนรู้ส่ิงต่างๆ ดว้ยตนเอง ซ่ึงการด าเนินการดงักล่าวจะท าใหอ้งคก์าร
สามารถพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจังหวดั 
ศรีสะเกษไดผ้ลดีกวา่การใชอ้  านาจสัง่การ การถ่ายทอดความรู้ในลกัษณะใหก้ารศึกษา ฝึกอบรม  แต่
เพียงอยา่งเดียว  

5.2.4 ระบบการสอนงาน ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
ควรเพิ่มระบบการสอนงานจากขา้ราชการท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ และ
คุณธรรม จริยธรรมแก่ขา้ราชการท่ีบรรจุใหม่ ซ่ึงการสอนงานน้ีจะท าให้เกิดประโยชน์ทั้งแก่ผูส้อน
และผูถู้กสอน กล่าวคือ จะท าให้ความรู้ของผูส้อนคมข้ึน เน่ืองจากการสอนผูอ่ื้นจะท าให้เกิดการ
สังเคราะห์และสรุปความรู้ท่ีมีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างสูงสุด และเป็นการสร้างความ
เช่ียวชาญในความรู้นั้ นๆ ท่ีเพิ่มข้ึน รวมทั้ งได้เรียนรู้เพิ่มเติมจากกระบวนการเรียนรู้ของคนอ่ืน  
ส าหรับผูถู้กสอนจะไดค้วามรู้ ทกัษะและทศันคติท่ีดีในการปฏิบติังานท่ีถูกถ่ายทอดจากผูส้อน 
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5.2.5 การสร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
จังหวัดศรีสะเกษ โดยด าเนินการดงัน้ี  

 ด้านความส าเร็จ ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษมี
การมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีชัดเจนให้แก่ขา้ราชการในสังกัดส านักงานส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ โดยการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบน้ีจะส านกังานส่งเสริม
การปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษจะมีการออกค าสั่งมอบหมายอยา่งชดัเจน และเปิดโอกาสให้
ขา้ราชการสามารถคิดและตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีรับผดิชอบอยา่งอิสระตามกรอบ
ของระเบียบ และกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งการเปิดโอกาสให้ขา้ราชการเสนอแนะแนวทางและ
วิธีการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานยิง่ข้ึน  

 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษมีการยกยอ่งชมเชยขา้ราชการท่ีปฏิบติังานดีเด่น ดงัจะเห็นไดจ้ากการกล่าวยกยอ่ง  
ชมเชยขา้ราชการในท่ีประชุมประจ าเดือน หรือในโอกาสต่างๆ อยา่งสม ่าเสมอ รวมทั้งการประกาศ
ผลการประเมินขา้ราชการท่ีมีผลการปฏิบติังานในระดบัดีมาก ดีเด่นในแต่ละรอบให้ขา้ราชการใน
สังกดัทราบ ซ่ึงนอกจากจะเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจแลว้ ยงัเป็นการแรงจูงใจในการพฒันาผลการ
ปฏิบติัราชการในรอบการประเมินต่อไปใหดี้ยิง่ข้ึนอีกดว้ย  
  ด้านลักษณะงาน ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษมี
การมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหข้า้ราชการแต่ละคนตามความความรู้ ความสามารถ โดยให้
ขา้ราชการแต่ละคนใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
  ด้านโอกาสได้รับผิดชอบ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหข้า้ราชการไดป้ฏิบติัหนา้ท่ี
อยา่งเตม็ความสามารถ  รวมทั้งสามารถท่ีจะแสดงความคิดเห็นในการพฒันางานไดอ้ยา่งทัว่ถึง  
  ด้านโอกาสท่ีจะเติบโตและก้าวหน้าในงาน  กรมส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ิน และส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีการสนบัสนุนใหข้า้ราชการ
ในสังกดัเจริญกา้วหนา้ในสายงาน ไม่ว่าจะเป็นการเล่ือนระดบัใหด้ ารงต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนใน
แต่ละสายงาน หรือการพิจารณาคดัเลือกเพื่อแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน ทั้งน้ี โดยการ
ยดึหลกัคุณธรรม (Merit System) ซ่ึงประกอบดว้ย หลกัความเสมอภาค (Equality of Opportunity) หลกั
ความสามารถ (Competence) หลกัความมัน่คง (Security on Tenure)  และหลกัความเป็นกลางปลอด
จากการเมือง (Political Neutrality) ซ่ึงการยึดหลกัคุณธรรมน้ีนอกจากจะท าให้ไดค้นดีคนเก่งเขา้มา
ในองคก์ารแลว้  ยงัท าใหข้า้ราชการเกิดขวญัก าลงัใจท่ีดีและมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานดว้ย    
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  ด้านนโยบาย ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษมีการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ แผนงาน โครงการท่ีชัดเจน เพื่อให้ขา้ราชการใช้เป็นกรอบและ
แนวทางในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะการพฒันาทรัพยากรบุคคล ไดมี้การก าหนดเป็นยทุธศาสตร์
ของหน่วยงาน ในประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 1 การส่งเสริมการยกระดบัขีดความสามารถของส านกังาน
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษใหมี้สมรรถนะสูง  
  ด้านการบริหารองค์การ ในการบริหารงานของส านักงานส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ผูบ้ริหารไดเ้ปิดโอกาสให้ขา้ราชการในทุกระดบัสามารถแสดง
ความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระ รวมทั้งมีช่องทางในการติดต่อส่ือสารท่ีหลากหลาย  และมีการน าเอา
เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ มาใชเ้พื่อเพิ่มช่องทางในการส่ือสารเพื่อให้ขา้ราชการมีความสะดวก
และรวดเร็วในการปฏิบติังาน  
  ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ จะมีการปฏิบติังานร่วมกนัแบบพี่น้อง ถอ้ยทีถอ้ยอาศยั การส่ือสารใน
หน่วยงานจะเนน้การส่ือสารในแนวราบ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถส่ือสารและเขา้ถึงผูบ้งัคบับญัชา
ไดห้ลายง่าย   ผูบ้ริหารใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทุกระดบัชั้น 
  ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน  ในการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนขา้ราชการ
สังกดัส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษนั้น  ะมีการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของขา้ราชการโดยยดึกรอบและแนวทางตามท่ีส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
(ก.พ.) ก าหนด ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ท่ี นร 1012/ว 20 ลงวนัท่ี 3 กันยายน 2552 เร่ือง  
หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือน  หนังสือส านักงาน 
ก.พ. ท่ี นร 1008.1/ว 12 ลงวนัท่ี 30 สิงหาคม 2555 เร่ือง การปรับปรุงหลกัเกณฑ์และเง่ือนไขการ
เล่ือนเงินเดือน และประกาศกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ลงวนัท่ี  31  พฤษภาคม  2556  เร่ือง  
หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดักรม
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน โดยในการประเมินผลการปฏิบติัราชการดงักล่าว จะมีการก าหนด
องคป์ระกอบของการประเมินและสัดส่วนคะแนนของแต่ละองคป์ระกอบอย่างชดัเจน  โดยแยก
เป็น 1) ผลสัมฤทธ์ิของงาน มีสัดส่วนคะแนนร้อยละ 70 และ 2) พฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือ
สมรรถนะ โดยมีสัดส่วนคะแนนร้อยละ 30  ทั้ งน้ี  ในส่วนของการประเมินผลสัมฤทธ์ิจะมีการ
ก าหนดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน โดยมีคณะกรรมการกลัน่กรองตวัช้ีวดั ซ่ึงประกอบดว้ย  ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรี
สะเกษเป็นประธาน หัวหน้ากลุ่มงาน ทุกกลุ่มงาน และขา้ราชการท่ีปฏิบติัหน้าท่ีทอ้งถ่ินอ าเภอ  
จ านวนไม่นอ้ยกว่า 2 คน เป็นกรรมการ โดยมีหัวหนา้ฝ่ายบริหารทัว่ไป เป็นเลขานุการ ทั้งน้ีเพื่อให้
การประเมินผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานเป็นไปอยา่งเป็นธรรม  



 106 

  ส าหรับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะนั้ น จะมี
สัดส่วนคะแนนร้อยละ 30 โดยจะเป็นการประเมินสมรรถนะหลักตามกรอบท่ีส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ก าหนด จ านวน 5  สมรรถนะ ไดแ้ก่  1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
2) การบริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) จริยธรรม และ 5) การร่วมแรงร่วมใจ  
และสมรรถนะหลกัท่ีกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินก าหนด  2 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 1) ความเขา้ใจ
องค์กรและระบบราชการ  2) ภาวะผูน้ าและการประเมินสมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ   
สายงานละ 3 สมรรถนะ 

โดยในการประเมินดังกล่าวจะท าด้วยความโปร่งใส เป็นไปตามหลัก
คุณธรรม และกรอบแนวทางท่ีส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) และกรมส่งเสริม
การปกครองทอ้งถ่ินก าหนด  และจะมีการประกาศรายช่ือขา้ราชการผูมี้ผลการปฏิบติัราชการอยูใ่น
ระดบัดีเด่น และดีมากในท่ีเปิดเผยใหท้ราบโดยทัว่กนั เพื่อเป็นการยกยอ่งชมเชยและสร้างแรงจูงใจ
ในการพฒันาผลการปฏิบติัราชการในรอบการประเมินต่อไปใหดี้ยิง่ข้ึน 
  ด้านการปกครองและบังคับบัญชา ส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ มีการแบ่งสายการบังคบับัญชาท่ีชัดเจน โดยผูบ้ริหารสูงสุดในหน่วยงานคือ
ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ  มีหน้าท่ีก ากบัดูแล การปฏิบติัราชการของขา้ราชการส านักงานส่งเสริม
การปกครองทอ้งถ่ิน และมีหัวหน้ากลุ่มงาน/งาน จ านวน 4 งาน ทอ้งถ่ินอ าเภอ จ านวน 22 อ าเภอ  
ซ่ึงแต่ละกลุ่มงาน/งาน /อ าเภอ จะมีการมอบหมายขา้ราชการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน และขา้ราชการ
จะมีการปฏิบติังานตามล าดบัขั้นของการบงัคบับญัชา  
  ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน  
และส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ไดจ้ดัส่ิงอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบติังานให้แก่ขา้ราชการในสังกัด เช่น คอมพิวเตอร์ เคร่ืองถ่ายเอกสาร วสัดุอุปกรณ์ต่างๆ ท่ี
จ าเป็นในการปฏิบติังานใหแ้ก่ขา้ราชการเพื่อใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ   
  ด้านสถานภาพวิชาชีพ ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะ
เกษ เป็นส่วนราชการสังกดัภูมิภาคท่ีไดรั้บการยอมรับจากส่วนราชการอ่ืนๆ ในระดบัจงัหวดั  ดงัจะ
เห็นได้จากการท่ีขา้ราชการในสังกดัได้รับการแต่งตั้งเป็นคณะกรรมการต่างๆ ในระดับจงัหวดั 
อยู่เสมอ  ซ่ึงสร้างความภาคภูมิใจแก่ขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดั 
ศรีสะเกษ       
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  ด้านความมั่นคงในงาน กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินไดมี้การก าหนด
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพอย่างชัดเจน ทั้งในส่วนของการเล่ือนระดบัให้ด ารงต าแหน่งใน
ระดบัท่ีสูงข้ึนในแต่ละสายงาน และการพิจารณาคดัเลือกเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดบัท่ี
สูงข้ึน โดยยดึหลกัคุณธรรม  
  ด้านปัจจัยในชีวิตส่วนบุคคล ผูบ้ริหารจะให้ความส าคญัและเน้นการสร้าง
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work – life balance) เช่นการมีความยึดหยุ่นในการ
ปฏิบติังาน การไม่สั่งให้ขา้ราชการมาปฏิบติัหน้าท่ีในวนัหยุดราชการยกเวน้กรณีจ าเป็นเร่งด่วน   
เพื่อให้ข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจังหวดัศรีสะเกษมีความสุขกับการ 
ด าเนินชีวิต สามารถก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตประจ าวนัใหมี้สดัส่วนท่ีเหมาะสมทั้งในเร่ืองงาน 
ครอบครอบ สังคม และตนเอง  

 ส าหรับขั้นตอนการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริม
การปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ผูใ้หส้มัภาษณ์มีความคิดเห็นดงัน้ี  

ขั้นท่ี 1 การเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจให้กบัขา้ราชการในสังกดัทุกคน
เก่ียวกบัสมรรถนะ ความจ าเป็นของสมรรถนะ ทกัษะ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงสมรรถนะ
ระดับต่างๆ  เพื่อให้ขา้ราชการมีความรู้ความเขา้ใจในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงกระบวนการดังกล่าว
นอกจากจะเป็นการสร้างความรู้ความเขา้ใจในหลกัสมรรถนะแลว้ ยงัเป็นการลดการต่อตา้นและลด
ความขดัแยง้ในองคก์ารอีกดว้ย 

ขั้นท่ี 2 การประเมินระดบัสมรรถนะของขา้ราชการในสังกดั  เพื่อให้ทราบ
ระดบัสมรรถนะท่ีแทจ้ริง  และน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้นการพฒันาระดบัสมรรถนะใหสู้งข้ึน  โดยการ
ประเมินระดบัสมรรถนะดงักล่าวสามารถประเมินไดจ้ากหลายวิธี  เช่น การสังเกต การประเมินแบบ 
360 องศา (The 360 – Degree Feedback Evaluation) ซ่ึงการประเมินแบบ 360 องศาน้ีจะก่อให้เกิด
ความเป็นธรรมแก่ขา้ราชการท่ีถูกประเมินเน่ืองจากเป็นการประเมินจากบุคคลในหลายๆ ส่วน   
และนอกจากน้ีการประเมินควรให้ขา้ราชการประเมินตนเองดว้ยว่าตนเองมีสมรรถนะหลกัอยู่ใน
ระดับใด (Self- Assessment) เช่น การตอบรายงานเก่ียวกับตนเองท่ีสะท้อนความรู้สึก ทัศนคติ  
ความเช่ือและความสนใจ เพื่อเป็นการสร้างแรงผลักดันจากภายใน  (Self – Motivation) ของ
ขา้ราชการเอง โดยเม่ือไดป้ระเมินตนเองแลว้พบว่า เกิดความแตกต่างระหว่างส่ิงท่ีองคก์ารคาดหวงั
กบัสมรรถนะท่ีตนเองมีอยู ่จะท าใหเ้กิดแรงผลกัดนัจากภายในซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันาต่อไป    
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ขั้ น ท่ี  3 การพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการ องค์การสามารถ
ด าเนินการได้หลายวิธี ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม การสัมมนา ทั้ งน้ี การฝึกอบรมจะมุ่งเน้นการ
พฒันาขา้ราชการใหมี้ความรู้ ความสามารถและทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานเท่านั้น  ซ่ึงถือเป็น
การพฒันาสมรรถนะหลกัในเบ้ืองตน้ โดยผูใ้หส้มัภาษณ์มีความเห็นวา่ การท่ีจะพฒันาขา้ราชการให้
มีสมรรถนะสูงและมีประสิทธิภาพนั้นจะตอ้งมีการฝึกฝนจนเป็นนิสัย (Practice) อยา่งต่อเน่ืองและ
สม ่าเสมอ ไม่ควรท าเป็นคร้ังคราว แต่ควรเป็นการปรับปรุงการพฒันาท่ีถาวร และเป็นระบบ โดย
อาจใชว้ิธีการประเมินและการพฒันาสมรรถนะหลกัอยา่งต่อเน่ือง และการประเมินจะตอ้งมีเกณฑ์
มาตรฐานท่ีแน่นอน ชดัเจน ทั้งน้ี การด าเนินการดงักล่าวนอกจากจะท าใหข้า้ราชการมีสมรรถนะสูง
แลว้ยงัจะท าใหอ้งคก์ารกลายเป็น “องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)”  อีกดว้ย  
   5.3  ประเด็นความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภายในและภายนอกองค์การที่มีผลต่อการ
พฒันาสมรรถนะหลกัของข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดศรีสะเกษ   
        จากการวิเคราะห์ขอ้มูลการสมัภาษณ์เก่ียวกบัปัจจยัภายในและภายนอกองคก์ารท่ีมี
ผลต่อการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดั 
ศรีสะเกษ สามารถสรุปได ้ดงัน้ี  
  5.3.1 จดุแข็ง  

1) ผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความส าคญัต่อการพฒันาขา้ราชการอยา่งต่อเน่ือง  
โดยก าหนดเป็นยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 การ
ยกระดบัความสามารถของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินให้เป็นองค์กรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง 
(High Performance Organization: HPO) และมีการก าหนดกลยุทธ์ท่ีชดัจนในการพฒันาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และสมรรถนะ ทกัษะและความรู้ของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ินใหส้อดรับกบัทิศทางการปฏิบติังาน  

2) ขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษมี
ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบติังาน    

3) ขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษมี
ความสนใจท่ีพฒันาความรู้ ความสามารถของตนเองอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ โดยการเขา้รับการอบรมตาม
หลกัสูตรต่างๆ ท่ีกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน หรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งจดัข้ึน รวมทั้งการ
เรียนรู้ดว้ยตนเองผ่านระบบอิเล็คทรอนิกส์ (e-learning) ของส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการ 
พลเรือน (ก.พ.) 
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4) ขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจังหวดัศรีสะเกษ
ปฏิบติังานโดยยดึระเบียบ กฎหมายอยา่งเคร่งครัด   

5) ขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษเป็น
ผูมี้ความรับผดิชอบ คุณธรรม จริยธรรม 
  5.3.2 จดุอ่อน 

1) ข้าราชการท่ีปฏิบัติงานในส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน
จังหวดัศรีสะเกษมีไม่เพียงพอต่อภารกิจท่ีต้องรับผิดชอบ ซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานเน่ืองจากขา้ราชการแต่ละคนตอ้งรับผิดชอบหลายหนา้ท่ีท าให้อาจปฏิบติังานไม่เป็นไป
ตามกรอบ และระยะเวลาท่ีก าหนด   

2) ขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษไม่มี
การจดัท าแผนพฒันาตนเอง (Individual Development Plan: IDP)     

3) ไม่ค่อยมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานของขา้ราชการ ท าให้ขา้ราชการ
ไม่สามารถปฏิบติังานทดแทนกนัไดใ้นระหวา่งกลุ่มงาน หรือในกลุ่มงานเดียวกนั  

4) สถานท่ีปฏิบัติงานคับแคบไม่สามารถรองรับการปฏิบัติงาน และ
ให้บริการในบริเวณเดียวกนัได ้ ตอ้งแยกกลุ่มงานต่างๆ ออกไปปฏิบติัหนา้ท่ีตามสถานท่ีต่างๆ ของ
ศาลากลางจงัหวดัศรีสะเกษ  
  5.3.3  โอกาส 

1) ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ให้ความส าคญักบั
การน าหลกัสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

2) กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินมีวิสัยทศัน์  ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ใน
การพฒันาขา้ราชการในสงักดัอยา่งชดัเจน 

3) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินให้ความส าคัญกับการก าหนด
โครงสร้าง และอตัราก าลงับุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินให้ชดัเจน เหมาะสมกบั
บทบาทภารกิจ รวมทั้งการพฒันาระบบการบริหารจดัการใหส้อดคลอ้งกบัการปฏิบติัราชการ  

4) มีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทนัสมยัท่ีสามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้น
การปฏิบติังานได ้เช่น ระบบ GFMIS ระบบสารสนเทศเพื่อการวางแผนและประเมินผลขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  (e-Plan) ระบบขอ้มูลกลาง (Info) ระบบเบ้ียยงัชีพ เป็นตน้  
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  5.3.4 อปุสรรค 
    ความเหล่ือมล ้า ไม่เท่าเทียมกนัของการบริหารงานบุคคลขององคก์รกลาง
บริหารงานบุคคลต่างๆ ส่งผลต่อขวญัก าลงัใจของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ  
   5.4  บทบาทของผู้บริหารหน่วยงาน / หัวหน้ากลุ่มงาน /หัวหน้างาน ในการพัฒนา
สมรรถนะหลกัของข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดศรีสะเกษ   
  จากการวิเคราะห์ขอ้มูลการสัมภาษณ์ประเด็นดงักล่าว สามารถสรุปบทบาทของ
ผูบ้ริหารหน่วยงาน/หัวหนา้กลุ่มงาน/หัวหน้างาน ท่ีมีต่อการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการ
ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ดงัน้ี  
  5.4.1 การแสดงออกถึงความจริงใจในการพัฒนาสมรรถนะหลักของขา้ราชการ
ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจังหวัดศรีสะเกษ โดยการร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์  
ยทุธศาสตร์  พนัธกิจ  แผนงาน โครงการต่างๆ ของหน่วยงาน ซ่ึงนอกจากจะสะทอ้นถึงความจริงใจ
ของผูบ้ริหารแลว้ ยงัเป็นการสร้างกระบวนการการมีส่วนร่วมของขา้ราชการในการพฒันาองคก์าร
อีกด้วย ซ่ึงในกรณีของส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษผูบ้ริหารได้ให้
ความส าคญัเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพของขา้ราชการโดยก าหนดเป็นยุทธศาสตร์การพฒันาของ
หน่วยงานในยทุธศาสตร์ท่ี 1: การส่งเสริมการยกระดบัขีดความสามารถของส านกังานส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษใหมี้สมรรถนะสูง  
  5.4.2 การจัดโครงสร้างขององค์การที่มีความชัดเจน เหมาะสม และเอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน เช่น การมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบ การกระจายอ านาจการตดัสินใจจากผูบ้ริหาร
ไปสู่ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานโดยตรง  การติดต่อส่ือสาร เป็นตน้  
  5.4.3 การสร้างบรรยากาศและการกระตุ้นให้ข้าราชการมีความต้องการทีจ่ะเรียนรู้ 
และพฒันาทักษะในการปฏิบัติงาน โดยการสร้างแรงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบติัราชการ เป็นตน้  
  5.4.4 ผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น า (Leadership) ผูบ้ริหารถือว่าเป็นผูท่ี้มีบทบาท
ส าคญัอย่างยิ่งในการก าหนดทิศทางขององค์การ ดังนั้ น ในการน าองค์การไปสู่องค์การท่ีมีขีด
สมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) และการพัฒนาข้าราชการให้ มีระดับ
สมรรถนะหลกัท่ีสูงข้ึนนั้น  ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล (Vision) มีความสามารถ
ในการปรับตวัเพื่อการเปล่ียนแปลง (Adaptable)  มีการมองโลกในแง่ดี (Optimistic)  มีความเช่ือมัน่
ในตวัเอง (Confident Acceptation of Self)  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Initiating) มีความพยายาม  
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(Persistent) มีอารมณ์ท่ีมั่นคง (Emotional Balance) มีความเข้าใจลึกซ้ึงในงานท่ีตนรับผิดชอบ 
(Insightful) และจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้(Reliable/Dependable) ซ่ึงการท่ี
ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าจะท าใหข้า้ราชการซ่ึงเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเช่ือมัน่และใหค้วามร่วมมือ
เป็นอยา่งดีในการปฏิบติังาน   
  ส าหรับผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีผูศึ้กษาน าเสนอมาขา้งตน้นั้น ผูศึ้กษาจะน าไป
สรุปผลการศึกษา  อภิปรายผล  และจดัท าเป็นขอ้เสนอแนะเพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ไวใ้นบทต่อไป 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาเร่ือง “สมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน

จงัหวดัศรีสะเกษ” ทาํให้พบว่าผลการศึกษาท่ีไดส้ามารถบรรลุวตัถุประสงค์ของการศึกษา 3 ประการ 

ไดแ้ก่ 1) ระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 

2) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานักงานส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 3) ปัญหา และเสนอแนะแนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกั

ของขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ในการนาํเสนอผลการศึกษา

สามารถแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ มีรายละเอียด ดงัน้ี  

 

1. สรุปการศึกษา 

 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้กาํหนดแนวทางในการสรุปการศึกษาไว ้3 ประเด็น คือ  

วตัถุประสงคก์ารศึกษา วธีิดาํเนินการศึกษา และผลการศึกษา ซ่ึงจะไดน้าํเสนอตามลาํดบั ดงัน้ี  

  1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา  

         การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคห์ลกั 3 ประการ ดงัน้ี   

  1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 

 1.1.2  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับสมรรถนะหลักของข้าราชการสํานักงาน

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 

 1.1.3  เพื่อศึกษาปัญหา และเสนอแนะแนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัของ

ขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 

  1.2  วธีิการดําเนินการศึกษา 

  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ ผสมผสานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฏีต่างๆ รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

โดยมีวธีิดาํเนินการศึกษาท่ีทาํใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ดงัน้ี  
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      1.2.1  ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ขา้ราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ จาํนวน 60 คน ซ่ึงใชป้ระชากรทั้งหมดในการศึกษา  

     1.2.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี ประกอบดว้ย

แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนจากการประมวลแนวคิด ทฤษฏี และ

ผลงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนําไปใช้ในการสอบถามความคิดเห็น โดยท่ีเคร่ืองมือทั้งสองมี

องคป์ระกอบดงัน้ี  

   1)  เคร่ืองมือประเภทแบบสอบถาม มีองค์ประกอบทั้งหมด 5 ส่วน ได้แก่   

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีขอ้คาํถามทั้งส้ิน จาํนวน  

11 ขอ้ ซ่ึงเป็นคาํถามแบบเลือกตอบ ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะ

หลกัของขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ประกอบไปดว้ยคาํถาม

เก่ียวกบัสมรรถนะหลกั 5 ดา้น ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญใน

งานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ ในส่วนน้ีเป็นคาํถามปลายปิด ซ่ึงให้ผูต้อบเลือกตอบ 

ตามรายการท่ีกาํหนดมาให้ มีคาํถามทั้งหมด 15 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัประมาณค่า 

5 ตวัเลือก ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ

หลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ  ประกอบดว้ย ดา้นความ 

สําเร็จของงาน ด้านการไดรั้บการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะงาน ด้านโอกาสไดรั้บผิดชอบ และ

ดา้นโอกาสท่ีจะเติมโตและกา้วหน้าในงาน โดยเป็นคาํถามปลายปิด มีทั้งหมด 13 ขอ้ ซ่ึงให้ผูต้อบ

เลือกตอบ ตามรายการท่ีกาํหนดมา ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัประมาณค่า 5 ตวัเลือก 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ประกอบดว้ย 

ด้านนโยบาย ด้านการบริหารองค์การ ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  ด้านเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน ดา้นการปกครองและการบงัคบับญัชา ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน ด้าน

สถานะภาพวิชาชีพ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคล โดยเป็นคาํถามปลาย

ปิด มีทั้งหมด 18 ขอ้ ซ่ึงให้ผูต้อบเลือกตอบตามรายการท่ีกาํหนดมา ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ

มาตรวดัประมาณค่า 5 ตวัเลือก และส่วนท่ี 5 แบบเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหา ขอ้เสนอแนะและ

ความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการรายบุคคล ใน

ส่วนน้ีเป็นคาํถามปลายเปิด ซ่ึงให้ผูต้อบแสดงความคิดเห็นได้อย่างเป็นอิสระ ภายใต้รายการท่ี

กาํหนดมาให้ในแต่ละหวัขอ้ จาํนวน 5 ประเด็น ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ   
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   2)  เค ร่ืองมือประเภทแบบสัมภาษณ์  สําหรับแบบสัมภาษณ์ ท่ีใช้ใน

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง โดยมีลกัษณะของขอ้คาํถามเป็นแบบปลายเปิด  

ท่ีกาํหนดใหผู้ต้อบเลือกตอบไดอ้ยา่งเป็นอิสระ แต่อยูภ่ายใตข้อ้คาํถามท่ีกาํหนดใหไ้ว ้

   1.2.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากหลายๆ แหล่ง ทั้งจากเอกสารประเภทต่างๆ ได้แก่ ตาํรา หนงัสือ บทความ รายงานการ

วิจยั วิทยานิพนธ์ รวมทั้งส่ือจากส่ิงพิมพอ่ื์นๆ ซ่ึงจดัเป็นขอ้มูลทุติยภูมิ และเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

แบบสอบถามเพื่อสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานักงาน

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ตลอดจนเพื่อทราบขอ้เสนอแนะ และความคิดเห็น

เก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการรายบุคคล ซ่ึงเป็นขอ้มูล

ปฐมภูมิ  

 1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล การศึกษาคร้ังน้ี ผู ้ศึกษาใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิง

ปริมาณ โดยการหาค่าสถิติ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ขอ้มูล

เชิงคุณภาพ โดยนาํเสนอขอ้มูลดว้ยการพรรณนาบรรยาย 

 1.3  สรุปผลการศึกษา  

        สําหรับผลการศึกษาเร่ือง “สมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานักงานส่งเสริมการ

ปกครองท้องถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ” ในคร้ังน้ี สามารถนําเสนอประเด็นผลการศึกษาออกเป็น  

5 ประเด็น ดงัน้ี      

  1.3.1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  

        จากการศึกษาขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เป็นเพศชาย ร้อยละ 58.33 อายุ   31- 40 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 33.33 จบการศึกษาระดบัปริญญาโท 

ร้อยละ 56.67  สถานภาพสมรส ร้อยละ 73.33 ดาํรงตาํแหน่งในสายงานประเภทวิชาการ ร้อยละ 

78.33 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป ร้อยละ 53.34 และอายุราชการมากกว่า 20 ปีข้ึนไป  

คิดเป็นร้อยละ 41.67 
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  1.3.2  ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัสมรรถนะหลักของข้าราชการสํานักงานส่งเสริม

การปกครองท้องถิน่จังหวัดศรีสะเกษ 

 

ตารางท่ี 5.1 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั

ของข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ  ใน

ภาพรวม 

 

สมรรถนะหลกั µ σ  ระดับ 
ลาํดับ 

สมรรถนะหลกั 

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 4.55 .582 มากท่ีสุด 3 

ดา้นการบริการท่ีดี 4.77 .450 มากท่ีสุด 2 

ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4.49 .599 มาก 4 

ดา้นจริยธรรม 4.91 .295 มากท่ีสุด 1 

ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 4.36 .562 มาก 5 

รวม 4.62 .498 มากทีสุ่ด  

 

จากการศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลักของข้าราชการ

สาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ซ่ึงครอบคลุมสมรรถนะหลกั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นจริยธรรม 

และด้านการร่วมแรงร่วมใจ ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษมีระดบัสมรรถนะหลกัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.62 

เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าระดบัสมรรถนะหลกั

ดา้นจริยธรรมมีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.91 และน้อยท่ีสุดคือ ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.36 ซ่ึงในแต่ละดา้นมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

  1)  ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริม

การปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีระดบัสมรรถนะหลกัในดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในภาพรวมอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.55 เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่

มีความคิดเห็นว่า การปฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมายท่ีวางไวมี้มากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.77 และ

น้อยท่ีสุดคือ ความกล้าตดัสินใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของส่วนราชการแมว้่าการตดัสินใจนั้นมี

ความเส่ียงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32  
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   2)  ดา้นการบริการท่ีดี ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีระดบัสมรรถนะหลกัในดา้นการบริการท่ีดี ในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.77 เม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายขอ้พบว่า การให ้

บริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการไดด้ว้ยความเต็มใจมีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.87 และน้อยท่ีสุด คือ 

ความเขา้ใจและให้บริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการได ้ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.67 

ตามลาํดบั 

  3)  ด้านการการสั่งสมความเช่ียวชาญงานอาชีพ ผลจากการศึกษาพบว่า 

ขา้ราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษมีระดบัสมรรถนะหลกัในดา้น

การการสั่งสมความเช่ียวชาญงานอาชีพ ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.49  

เม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายข้อพบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า การนําความรู้ 

วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆมาปรับใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการมีมากท่ีสุด ซ่ึงเท่ากับ

การศึกษา พฒันาตนเองให้มีความรู้ และความเช่ียวชาญ ในงานมากข้ึนทั้งในเชิงลึกและเชิงกวา้ง

อย่างต่อเน่ือง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.63 และน้อยท่ีสุดคือ การสนบัสนุนการปฏิบติังานของคนในส่วน

ราชการท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวทิยาการดา้นต่างๆ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22  

  4)   ด้านจริยธรรม ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรสะเกษมีระดบัสมรรถนะหลกัในดา้นจริยธรรม ในภาพรวมอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.91 เม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เห็นวา่ การยึดมัน่ในความยุติธรรมมีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.92 และน้อยท่ีสุดคือ ความซ่ือสัตย ์

สุจริตในการปฏิบติังาน ซ่ึงเท่ากบัการปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้งและชอบธรรม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.90    

  5)  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ จากการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริม

การปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษมีระดบัสมรรถนะหลกัในดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ในภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 เม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เห็นวา่ การรับฟังความคิดเห็นของทีมงานท่ีคิดแตกต่างมีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.70 และน้อยท่ีสุด

คือ หน่วยงานมีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม โดยอาศยัความรู้ความคิดของสมาชิกมาแลกเปล่ียนความ

คิดเห็นเพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถของทีม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 
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  1.3.3 ปัจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของข้าราชการสํานักงาน

ส่งเสริมการปกครองท้องถิน่จังหวัดศรีสะเกษ 

 

ตารางท่ี 5.2 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ี

เก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

จงัหวดัศรีสะเกษ ในภาพรวม 

 

สมรรถนะหลกั µ σ  ระดับ 
ลาํดับ 

สมรรถนะหลกั 

ดา้นความสาํเร็จของงาน 4.51 .539 มากท่ีสุด 1 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.24 .683 มาก 3 

ดา้นลกัษณะของงาน  4.29 .735 มาก 2 

ดา้นโอกาสไดรั้บผิดชอบ 3.83 .662 มาก 4 

ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในงาน 2.98 .886 ปานกลาง 5 

รวม 3.97 .701 มาก  

 

         ผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ จาํนวน  

2  ดา้น  คือ ดา้นปัจจยัจูงใจ และดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน 

1) ดา้นปัจจยัจูงใจ 

 ผูศึ้กษาได้ทาํการศึกษาระดับความคิดเห็นของข้าราชการสํานักงาน

ส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษเก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีเก่ียวกับสมรรถนะหลกัของ

ข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจังหวดัศรีสะเกษ จาํนวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้าน

ความสาํเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสไดรั้บผดิชอบ และ

ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในงาน ผลจากการศึกษาพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

จูงใจท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดั 

ศรีสะเกษ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า ปัจจยัจูงใจ ดา้นความสําเร็จของงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.51 และน้อยท่ีสุดคือ ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและเจริญกา้วหนา้ในงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98  

ซ่ึงในแต่ละดา้นมีรายละเอียด ดงัน้ี  
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 (1) ดา้นความสําเร็จของงาน พบว่า ขา้ราชการสํานักงานส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีความคิดเห็นว่าปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จของงาน

ในภาพรวมในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.51   

 (2)  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ ขา้ราชการสํานกังานส่งเสริม 

การปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีความคิดเห็นวา่ปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24   

 (3)  ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ ขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีความคิดเห็นวา่ปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นลกัษณะของงานในภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.29 

 (4)  ดา้นโอกาสไดรั้บผิดชอบในงาน พบวา่ ขา้ราชการสํานกังานส่งเสริม

การปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีความคิดเห็นว่าปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านโอกาสได้

รับผดิชอบในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83   

 (5)  ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในงาน พบวา่ ขา้ราชการสาํนกังาน

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ  มีความคิดเห็นว่าปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นโอกาส 

ท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98   

2) ดา้นปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกั 

 

ตารางท่ี 5.3 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นด้านปัจจยัในการ

ปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ในภาพรวม 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องในการปฏิบัติงาน µ σ  ระดับ 
ลาํดับ 

สมรรถนะหลกั 

ดา้นนโยบาย 3.71 .623 มาก 6 

ดา้นการบริหารองคก์ร  3.74 .654 มาก 5 

ดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล 4.49 .637 มาก 2 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 2.78 .834 ปานกลาง 9 

ดา้นการปกครองและการบงัคบับญัชา  3.83 .721 มาก 4 
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ตารางท่ี 5.3 (ต่อ) 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องในการปฏิบัติงาน µ σ  ระดับ 
ลาํดับ 

สมรรถนะหลกั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 3.36  831 ปานกลาง 7 

ดา้นสภาพวชิาชีพ 3.90 .752 มาก 3 

ดา้นความมัน่คงในงาน 3.10 .726 ปานกลาง 8 

ดา้นปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคล 4.50 .717 มาก 1 

รวม 3.71 .722 มาก  

 

ผู ้ศึกษาได้ทําการศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยในการ

ปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกับสมรรถนะหลกัของข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน

จงัหวดัศรีสะเกษ จาํนวน 9 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบาย ด้านการบริการองค์การ ด้านสัมพนัธภาพ

ระหว่างบุคคล ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านการปกครองและการบังคับบัญชา ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพวิชาชีพ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นปัจจยัใน

ชีวิตส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกับ

สมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ในภาพรวม 

อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

เห็นว่า ด้านปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคลอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.50 และน้อยท่ีสุดคือ ด้าน

ความมัน่คงในงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10 ซ่ึงในแต่ละดา้นมีรายละเอียด ดงัน้ี  

(1)  ด้านนโยบาย พบว่า ข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีความคิดเห็นว่าปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกั 

ดา้นนโยบายในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71   

(2)  ด้านการบริหารองค์การ พบว่า ขา้ราชการสํานักงานส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีความคิดเห็นวา่ปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ

หลกัดา้นการบริหารองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74   

(3)  ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  พบว่า ข้าราชการสํานักงาน

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีความคิดเห็นวา่ปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัสมรรถนะหลกัดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.49  
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(4)  ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน พบวา่ ขา้ราชการสํานกังานส่งเสริม

การปกครองท้องถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีความคิดเห็นว่าปัจจยัในการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้องกับ

สมรรถนะหลกั ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั  

2.78  

(5)  ดา้นการปกครองและการบงัคบับญัชา พบวา่ ขา้ราชการสํานกังาน

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีความคิดเห็นวา่ปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัสมรรถนะหลัก ด้านการปกครองและการบงัคบับญัชาในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.83  

(6)  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน พบว่า ขา้ราชการสํานกังาน

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีความคิดเห็นวา่ปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัสมรรถนะหลกั ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.36  

(7)  ดา้นสถานภาพวชิาชีพ พบวา่ ขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีความคิดเห็นว่าปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกั 

ดา้นสถานภาพวชิาชีพในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90  

(8)  ด้านความมัน่คงในงาน พบว่า ข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีความคิดเห็นวา่ปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ

หลกัดา้นความมัน่คงในงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10  

(9)  ดา้นปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคล พบว่า ขา้ราชการสํานักงานส่งเสริม

การปกครองท้องถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีความคิดเห็นว่าปัจจยัในการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้องกับ

สมรรถนะหลกัดา้นปัจจยัในชีวติส่วนบุคคลในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.50  

  1.3.4 ข้อสรุปทีไ่ด้จากข้อคิดเห็นเกีย่วกบัปัญหาและข้อเสนอแนะ 

                จากการวิเคราะห์ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามแบบปลายเปิด แสดงความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา ขอ้เสนอแนะ และแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการ สามารถสรุปได ้ดงัน้ี  
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1)  ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

         ปัญหา 

      (1)  การกาํหนดตวัช้ีวดัและการถ่ายทอดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจนลงสู่ผูป้ฏิบติังาน

ยงัไม่ชดัเจนและทัว่ถึง   

      (2)  การติดตามประเมินผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัยงัไม่เป็นระบบเป็น

และรูปธรรม 

      (3)  ขา้ราชการมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัตํ่า 

      (4)  การถ่ายทอดองคค์วามรู้ในการปฏิบติังานยงัไม่มีมากเท่าท่ีควร   

      (5)  การมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบแก่ขา้ราชการบางคนยงัไม่ตรง

กบัความรู้ความสามารถ 

     ขอ้เสนอแนะ 

       (1)  ควรมีนโยบายส่งเสริมให้แต่ละกลุ่มงานมีการกาํหนดเป้าหมายตวัช้ีวดั

ในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ และนโยบายของรัฐบาล กระทรวง กรม และ

จงัหวดั   

       (2)  มีระบบติดตามผลการปฏิบัติงานตามตวัช้ีวดัอย่างเป็นระบบและ

สมํ่าเสมอ ซ่ึงจะเป็นการช่วยผลกัดนัให้ขา้ราชการเกิดการพฒันาสมรรถนะหลกัของตนเองตาม

เกณฑต์วัช้ีวดัท่ีกาํหนด  

      (3)  องคก์ารควรมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่ขา้ราชการ 

    (4)  องค์การควรมีการจดัทาํคู่มือการปฏิบติังานของแต่ละประเภทงาน 

เพื่อใหข้า้ราชการท่ีปฏิบติังานในองคก์าร หรือขา้ราชการท่ีเขา้มาทาํงานใหม่ไดศึ้กษาทาํความเขา้ใจ  

อนัจะช่วยใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิต่อการปฏิบติังานดียิง่ข้ึน  

    (5)  ควรมีการมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบให้ชัดเจน และตรงกับ

ตาํแหน่งและความรู้ความสามารถ 

 2)  ดา้นการบริการท่ีดี 

  ปัญหา 

   ขา้ราชการบางคนยงัมีความกระตือรือร้นในการใหบ้ริการในระดบัตํ่า 

  ขอ้เสนอแนะ 

    องคก์ารควรส่งเสริมและสร้างจิตสํานึกท่ีดีในการให้บริการแก่ขา้ราชการ 

มีการใหบ้ริการแบบ Service mind  และควรมีการสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการในการใหบ้ริการท่ีดี 
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   3)  ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

      ปัญหา 

      (1)  ขา้ราชการไดรั้บการพฒันาความรู้อยา่งไม่ต่อเน่ือง และตรงกบัหนา้ท่ี

ความรับผดิชอบ 

      (2)  การสับเปล่ียนหมุนเวยีนขา้ราชการในการปฏิบติังานมีนอ้ย 

  ขอ้เสนอแนะ 

      (1)  องค์การควรมีนโยบายในการส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาความรู้

ของขา้ราชการอยา่งต่อเน่ืองและครอบคลุมในทุกระดบัดบั เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษา

ดูงาน การถ่ายทอดองคค์วามรู้จากขา้ราชการท่ีมีความรู้ความสามารถแก่ขา้ราชการใหม่ 

     (2)  ควรมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนการปฏิบติังานของขา้ราชการภายใน

หน่วยงาน เพื่อให้ขา้ราชการเกิดความรู้ความชาํนาญอยา่งรอบดา้น เป็นประโยชน์ต่อผลสมัฤทธ์ิการ

ปฏิบติังาน  

  (3)  ควรส่งเสริมวิธีการพฒันา เช่น การให้คาํแนะนํา หรือการสอนงาน 

จากพี่สู่น้อง โดยขา้ราชการท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน หรือผูท่ี้มีความรู้เช่ียวชาญในงาน เพื่อ

เป็นพี่เล้ียงใหแ้ก่ขา้ราชการใหม่    

 4)  จริยธรรม 

      ปัญหา 

      ขา้ราชการบางคนมีการเลือกปฏิบติัในการปฏิบติังาน  

     ขอ้เสนอแนะ 

      (1)  องค์การควรมีการสร้างจิตสํานึกท่ีดีในการปฏิบติังานให้แก่ขา้ราชการ  

โดยยดึถือหลกัธรรมาภิบาลในการปฏิบติังานเพื่อใหข้า้ราชการมีจริยธรรมท่ีดียิง่ข้ึน 

      (2)  ผูบ้ริหาร/ผู ้บังคับบัญชา ควรประพฤติปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใชเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังาน  

 5)  ดา้นการทาํงานเป็นทีม 

     ปัญหา 

   ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน หรือกิจกรรมต่างๆ ของสํานกังาน

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ยงัมีนอ้ย  
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  ขอ้เสนอแนะ 

     (1)  องคก์ารควรเสริมสร้างความสามคัคีแก่ขา้ราชการในองคก์าร โดยการ

จดักิจกรรมนนัทนาการ หรือการจดัประชุมประจาํเดือนเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งกนั  

     (2)  ผูน้าํควรเป็นผูท่ี้มีภาวะผูน้าํ สามารถให้คาํแนะนาํ และแกไ้ขปัญหา

ใหแ้ก่ทีมไดเ้ป็นอยา่งดี  

  1.3.5 ข้อสรุปทีไ่ด้จากผลการสัมภาษณ์เชิงลึก  

        จากการวเิคราะห์ขอ้มูลการสัมภาษณ์เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ แนวทางการพฒันา

เก่ียวกบัสมรรถนะหลักของข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ  

สามารถสรุปได ้ดงัน้ี  

    1)  ประเดน็ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับสมรรถนะหลัก 

  (1)  ผูต้อบแบบสัมภาษณ์มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัความหมายของ

สมรรถนะหลักท่ีใช้ในการปฏิบติังานเป็นอย่างดีและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยผูต้อบแบบ

สัมภาษณ์มีความเห็นวา่ สมรรถนะเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของแต่ละบุคคลซ่ึงเป็นผลมาจาก

ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ รวมทั้งอุปนิสัยของบุคคลท่ีจะส่งผลการต่อผลการปฏิบติังานโดยตรง   

และสมรรถนะหลกั ก็เป็นคุณลกัษณะท่ีขา้ราชการไทยทุกคนตอ้งมี ซ่ึงประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ  

ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และการ

ร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษไดน้าํ

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยเฉพาะการประเมินผลการปฏิบติั

ราชการของขา้ราชการเพื่อใชใ้นการเล่ือนขั้นเงินเดือน  

  (2)  ผูต้อบแบบสัมภาษณ์มีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับแนวทางการ

พฒันาขา้ราชการเพื่อใหมี้ระดบัสมรรถนะหลกัในระดบัสูง   

     2)  ประเด็นการนาํหลักสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลจะ

ส่งผลให้การปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจังหวัดศรีสะเกษ

สูงข้ึนหรือไม่ อยา่งไร และมีแนวคิดใดบา้งท่ีจะนาํมาใชใ้นการพฒันาสมรรถนะหลกั 

                        ผูต้อบแบบสัมภาษณ์มีความคิดเห็นวา่สมรรถนะหลกัมีความจาํเป็นใน

การช่วยให้ผลการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ

มีผลสัมฤทธ์ิสูงข้ึนได ้ โดยมีแนวคิดในการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริม

การปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ดงัน้ี  
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(1)  การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซ่ึงเน้น

การเรียนรู้ร่วมกนัของขา้ราชการในสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ เพื่อให้

เกิดการถ่ายทอดแลกเปล่ียนองคค์วามรู้ ประสบการณ์ และทกัษะร่วมกนั และพฒันาองคก์ารอยา่ง

ต่อเน่ืองทนัต่อสภาวะการเปล่ียนแปลง ซ่ึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้น้ีจะทาํให้สํานักงาน

ส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ และขา้ราชการในสังกดัมีกระบวนการทาํงานท่ีมี

ประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล ส่งผลต่อระดบัสมรรถนะหลกัท่ีสูงข้ึน  

(2)  การมุ่งสู่องคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 

ตามยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินในประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 การยกระดบัความ 

สามารถของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินให้เป็นองคก์รท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance 

Organization: HPO) โดยผูบ้ริหารและข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดั 

ศรีสะเกษจะมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน โครงการร่วมกนัเพื่อใชเ้ป็นทิศทาง 

และแนวทางในการปฏิบติังานของขา้ราชการ รวมถึงการเปิดโอกาสใหข้า้ราชการมีส่วนร่วมในการ

บริหารงาน การมีคู่มือและกระบวนการปฏิบติังานท่ีชดัเจน การเสริมสร้างภาวะผูน้าํให้แก่ขา้ราชการ 

โดยแนวคิด HPO น้ีจะช่วยให้ขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 

มีขีดสมรรถนะหลกัท่ีสูงข้ึน 

(3)  การส่งเสริมให้ขา้ราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน

จงัหวดัศรีสะเกษปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการปฏิบติังาน โดยยึดหลกั  

8 ประการ (I AM READY) ของสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ดงัน้ี  

 Integrity คือ การทาํงานอยา่งมีศกัด์ิศรี ขา้ราชการจะตอ้งมีจรรยาบรรณ

ในวิชาชีพของตน มีความเสียสละ อุทิศตนในการทาํงาน มุ่งประโยชน์ส่วนรวม และท่ีสําคญัตอ้งมี

ความซ่ือสัตยสุ์จริตต่อหนา้ท่ีการงาน ไม่ทุจริตคอรัปชัน่ 

Activeness คือ ความขยนัตั้งใจทาํงานหรือเรียกว่าการปฏิบติังาน

เชิงรุก ซ่ึงขา้ราชการจะตอ้งปฏิบติังานอยา่งเต็มกาํลงัความสามารถและเป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้น

อยู่ตลอดเวลา องค์ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะทาํให้งานประสบ 

ความสําเร็จ นอกจากน้ียงัตอ้งมีทศันคติเชิงบวกและความคิดสร้างสรรค ์รวมทั้งมีกุศโลบายในการ

ปฏิบติังาน  

Morality คือ มีใจเป็นธรรม มีคุณธรรม ปฏิบติัราชการดว้ยใจบริสุทธ์ิ

และกุศลเจตนา โดยขา้ราชการจะตอ้งไม่เลือกปฏิบติัยึดหลกัความเป็นธรรมและเสมอภาค รวมทั้ง

คาํนึงถึงประโยชน์สาธารณะเป็นสาํคญั  
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Relevancy คือ มีการเรียนรู้และปรับตวัให้ทนัโลกทนัปัญหาและ 

ส่ิงทา้ทายต่างๆ โดยจะตอ้งมีการพฒันาขา้ราชการอยา่งต่อเน่ืองให้มีความเป็นเลิศในวิชาชีพ มีการ

นาํความรู้และวิทยาการสมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อให้พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของโลก

ปัจจุบนั หรือในความหมายโดยรวมก็คือการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใหเ้กิดข้ึน  

Efficiency คือ การทาํงานท่ีมุ่งเน้นประสิทธิภาพ ซ่ึงแสดงให้เห็น

จากการจดัการภายในท่ีดีของหน่วยงาน ทาํให้ผลการปฏิบติังานท่ีได้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ ประหยดั

ทรัพยากรและเกิดความคุม้ค่า  

Accountability คือ การมีความรับผิดชอบต่อผลสําเร็จของงานและ

ต่อสาธารณะ ขา้ราชการจะตอ้งตระหนกัในความรับผิดชอบของตน พร้อมเสมอท่ีจะรับการตรวจสอบ

ทั้งจากภายในและภายนอกหน่วยงาน โดยหน่วยงานจะตอ้งมีระบบการให้รางวลัและลงโทษท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

Democracy คือ มีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วม 

โปร่งใส โดยจะตอ้งสร้างเครือข่ายในการทาํงาน ประสานความสัมพนัธ์กบัทุกกลุ่มให้เขา้มามีส่วน

ร่วมในการวางแผน การตดัสินใจ และร่วมในการปฏิบติังาน  

Yield คือ มีผลการปฏิบติังานเป็นท่ีประจกัษ์ และปฏิบติังานโดย

เน้นผลสัมฤทธ์ิเป็นสําคญั โดยจะตอ้งตั้งเป้าหมายของการปฏิบติังานท่ีชดัเจน รวมทั้งสามารถวดั

ประเมินผลการปฏิบติังานได ้ 

การส่งเสริมให้ข้าราชการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

และค่านิยมในการปฏิบติังานดงักล่าว จะทาํให้เอ้ือต่อการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการ

สาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษในระดบัท่ีสูงข้ึน เพราะจะทาํให้ขา้ราชการ

เกิดการยอมรับและมีความเต็มใจท่ีจะเรียนรู้ส่ิงต่างๆ ดว้ยตนเอง ซ่ึงการดาํเนินการดงักล่าวจะทาํให้

องคก์ารสามารถพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั

ศรีสะเกษไดผ้ลดีกว่าการใช้อาํนาจสั่งการ การถ่ายทอดความรู้ในลกัษณะให้การศึกษา ฝึกอบรม  

แต่เพียงอยา่งเดียว  

(4)  ระบบการสอนงาน สํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั

ศรีสะเกษ ควรเพิ่มระบบการสอนงานจากขา้ราชการท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ 

และคุณธรรม จริยธรรมแก่ขา้ราชการท่ีบรรจุใหม่ ซ่ึงการสอนงานน้ีจะทาํให้เกิดประโยชน์ทั้งแก่

ผูส้อนและผูถู้กสอน กล่าวคือ จะทาํให้ความรู้ของผูส้อนคมข้ึน เน่ืองจากการสอนผูอ่ื้นจะทาํให้เกิด 
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การสังเคราะห์และสรุปความรู้ท่ีมีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างสูงสุด และเป็นการสร้างความ

เช่ียวชาญในความรู้นั้ นๆ ท่ีเพิ่มข้ึน รวมทั้งได้เรียนรู้เพิ่มเติมจากกระบวนการเรียนรู้ของคนอ่ืน  

สาํหรับผูถู้กสอนจะไดค้วามรู้ ทกัษะและทศันคติท่ีดีในการปฏิบติังานท่ีถูกถ่ายทอดจากผูส้อน 

(5)  การสร้างแรงจูงใจให้กบัขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ดงัน้ี  

ด้านความสาํเร็จ โดยการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจน

ให้แก่ขา้ราชการในสังกดัสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ โดยการมอบหมาย

หนา้ท่ีความรับผิดชอบน้ีจะสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษจะมีการออกคาํสั่ง

มอบหมายอยา่งชดัเจน และเปิดโอกาสใหข้า้ราชการสามารถคิดและตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังาน

ในหน้าท่ีรับผิดชอบอย่างอิสระตามกรอบของระเบียบ และกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งการเปิดโอกาส

ใหข้า้ราชการเสนอแนะแนวทางและวธีิการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานยิง่ข้ึน  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ สํานักงานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษจะมีการยกย่องชมเชยขา้ราชการท่ีปฏิบติังานดีเด่น ดงัจะเห็นไดจ้ากการ

กล่าวยกยอ่ง ชมเชยขา้ราชการในท่ีประชุมประจาํเดือน หรือในโอกาสต่างๆ อยา่งสมํ่าเสมอ รวมทั้ง

การประกาศผลการประเมินขา้ราชการท่ีมีผลการปฏิบติังานในระดบัดีมาก ดีเด่นในแต่ละรอบให้

ขา้ราชการในสังกดัทราบ ซ่ึงนอกจากจะเป็นการสร้างขวญักาํลงัใจแลว้ ยงัเป็นการแรงจูงใจในการ

พฒันาผลการปฏิบติัราชการในรอบการประเมินต่อไปใหดี้ยิง่ข้ึนอีกดว้ย  

ด้านลักษณะงาน สํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดั 

ศรีสะเกษมีการมอบหมายหน้าท่ีความรับผดิชอบให้ขา้ราชการแต่ละคนตามความความรู้ ความสามารถ  

โดยใหข้า้ราชการแต่ละคนใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 

ด้านโอกาสได้รับผิดชอบ สํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน

จงัหวดัศรีสะเกษให้โอกาสขา้ราชการไดป้ฏิบติัหน้าท่ีอยา่งเต็มความสามารถ รวมทั้งสามารถท่ีจะ

แสดงความคิดเห็นในการพฒันางานไดอ้ยา่งทัว่ถึง  

ด้านโอกาสท่ีจะเติบโตและก้าวหน้าในงาน กรมส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ิน และสาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีการสนบัสนุนให้ขา้ราชการ

ในสังกดัเจริญกา้วหนา้ในสายงาน ไม่วา่จะเป็นการเล่ือนระดบัให้ดาํรงตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนใน

แต่ละสายงาน หรือการพิจารณาคดัเลือกเพื่อแต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน ทั้งน้ี โดยการ

ยึดหลกัคุณธรรม (Merit System) ซ่ึงประกอบดว้ย หลกัความเสมอภาค (Equality of Opportunity)  
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หลกัความสามารถ (Competence) หลกัความมัน่คง (Security on Tenure) และหลกัความเป็นกลาง

ปลอดจากการเมือง (Political Neutrality) ซ่ึงการยึดหลกัคุณธรรมน้ีนอกจากจะทาํให้ไดค้นดีคนเก่ง

เขา้มาในองคก์ารแลว้ ยงัทาํใหข้า้ราชการเกิดขวญักาํลงัใจท่ีดีและมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานดว้ย    

ด้านนโยบาย สํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะ

เกษมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์ แผนงาน โครงการท่ีชดัเจน เพื่อให้ขา้ราชการใช้เป็นกรอบ

และแนวทางในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะการพฒันาทรัพยากรบุคคล ไดมี้การกาํหนดเป็นยุทธศาสตร์

ของหน่วยงาน ในประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 1 การส่งเสริมการยกระดบัขีดความสามารถของสาํนกังาน

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษใหมี้สมรรถนะสูง  

ด้านการบริหารองค์การ ในการบริหารงานของสํานักงานส่งเสริม

การปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ผูบ้ริหารไดเ้ปิดโอกาสให้ขา้ราชการในทุกระดบัสามารถแสดง

ความคิดเห็นได้อย่างอิสระ รวมทั้งมีช่องทางในการติดต่อส่ือสารท่ีหลากหลาย และมีการนาํเอา

เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ มาใช้เพื่อเพิ่มช่องทางในการส่ือสารเพื่อให้ขา้ราชการมีความสะดวก

และรวดเร็วในการปฏิบติังาน  

ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ความสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 

ขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ จะมีการปฏิบติังานร่วมกนัแบบพี่

น้อง ถ้อยที ถ้อยอาศัย การส่ื อสารในหน่ วยงานจะเน้นการส่ื อสารในแนวราบ ผู ้ใต้บังคับ 

บญัชาสามารถส่ือสารและเขา้ถึงผูบ้งัคบับญัชาไดห้ลายง่าย  

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน  ในการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน

ขา้ราชการสังกดัสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษนั้น จะมีการประเมินผล

การปฏิบติัราชการของขา้ราชการโดยยึดกรอบและแนวทางตามท่ีสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการ

พลเรือน (ก.พ.) กาํหนด ตามหนงัสือสํานกังาน ก.พ. ท่ี นร 1012/ว 20 ลงวนัท่ี 3 กนัยายน 2552 เร่ือง 

หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือน หนงัสือสาํนกังาน ก.พ. 

ท่ี นร 1008.1/ว 12 ลงวนัท่ี 30 สิงหาคม 2555 เร่ือง การปรับปรุงหลกัเกณฑ์และเง่ือนไขการเล่ือน

เงินเดือน และประกาศกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ลงวนัท่ี 31 พฤษภาคม 2556 เร่ือง หลกัเกณฑ์

และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดักรมส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ิน โดยในการประเมินผลการปฏิบติัราชการดงักล่าว จะมีการกาํหนดองค์ประกอบ

ของการประเมินและสัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบอย่างชัดเจน โดยแยกเป็น 1) ผลสัมฤทธ์ิ

ของงาน มีสัดส่วนคะแนนร้อยละ 70 และ 2) พฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ โดยมี

สัดส่วนคะแนนร้อยละ 30 ทั้งน้ี ในส่วนของการประเมินผลสัมฤทธ์ิจะมีการกาํหนดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน 

โดยมีคณะกรรมการกลัน่กรองตวัช้ีวดั ซ่ึงประกอบด้วย ท้องถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษเป็นประธาน  
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หวัหนา้กลุ่มงาน ทุกกลุ่มงาน และขา้ราชการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีทอ้งถ่ินอาํเภอ จาํนวนไม่นอ้ยกวา่ 2 คน  

เป็นกรรมการ โดยมีหวัหนา้ฝ่ายบริหารทัว่ไป เป็นเลขานุการ ทั้งน้ีเพื่อให้การประเมินผลสัมฤทธ์ิใน

การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งเป็นธรรม  

สําหรับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบติังาน หรือสมรรถนะนั้น  

จะมีสัดส่วนคะแนนร้อยละ 30 โดยจะเป็นการประเมินสมรรถนะหลกัตามกรอบท่ีสํานกังานคณะ 

กรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) กาํหนด จาํนวน 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  

2) การบริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) จริยธรรม และ 5) การร่วมแรงร่วมใจ  

และสมรรถนะหลกัท่ีกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินกาํหนด 2 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 1) ความเขา้ใจ

องคก์รและระบบราชการ 2) ภาวะผูน้าํ และการประเมินสมรรถนะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั สายงาน

ละ 3 สมรรถนะ 

โดยในการประเมินดงักล่าวจะทาํด้วยความโปร่งใส เป็นไปตาม

หลกัคุณธรรม และกรอบแนวทางท่ีสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) และกรม

ส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินกําหนด และจะมีการประกาศรายช่ือข้าราชการผูมี้ผลการปฏิบัติ

ราชการอยูใ่นระดบัดีเด่น และดีมากในท่ีเปิดเผยให้ทราบโดยทัว่กนั เพื่อเป็นการยกยอ่งชมเชยและ

สร้างแรงจูงใจในการพฒันาผลการปฏิบติัราชการในรอบการประเมินต่อไปใหดี้ยิง่ข้ึน 

ด้านการปกครองและบังคับบัญชา สํานกังานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีการแบ่งสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน โดยผูบ้ริหารสูงสุดในหน่วยงาน

คือทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ มีหนา้ท่ีกาํกบัดูแล การปฏิบติัราชการของขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริม

การปกครองทอ้งถ่ิน และมีหัวหน้ากลุ่มงาน/งาน จาํนวน 4 งาน ทอ้งถ่ินอาํเภอ จาํนวน 22 อาํเภอ  

ซ่ึงแต่ละกลุ่มงาน/งาน /อาํเภอ จะมีการมอบหมายขา้ราชการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน และขา้ราชการ

จะมีการปฏิบติังานตามลาํดบัขั้นของการบงัคบับญัชา  

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน กรมส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ิน และสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ไดจ้ดัส่ิงอาํนวยความสะดวก

ในการปฏิบติังานให้แก่ขา้ราชการในสังกดั เช่น คอมพิวเตอร์ เคร่ืองถ่ายเอกสาร วสัดุอุปกรณ์ต่างๆ 

ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานใหแ้ก่ขา้ราชการเพื่อใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ   

ด้านสถานภาพวิชาชีพ สํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน

จงัหวดัศรีสะเกษ เป็นส่วนราชการสังกดัภูมิภาคท่ีไดรั้บการยอมรับจากส่วนราชการอ่ืนๆ ในระดบั

จงัหวดั ดงัจะเห็นได้จากการท่ีขา้ราชการในสังกดัได้รับการแต่งตั้งเป็นคณะกรรมการต่างๆ ใน

ระดบัจงัหวดัอยูเ่สมอ       
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ด้านความมั่นคงในงาน กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินไดมี้การ

กาํหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพอยา่งชดัเจน ทั้งในส่วนของการเล่ือนระดบัใหด้าํรงตาํแหน่ง

ในระดบัท่ีสูงข้ึนในแต่ละสายงาน และการพิจารณาคดัเลือกเพื่อแต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งในระดบัท่ี

สูงข้ึน  โดยยดึหลกัคุณธรรม  

ด้านปัจจัยในชีวิตส่วนบุคคล สํานักงานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ จะเน้นการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน (Work – life 

balance) เช่น การมีความยึดหยุ่นในการปฏิบัติงาน การไม่สั่งให้ข้าราชการมาปฏิบัติหน้าท่ีใน

วนัหยุดราชการยกเวน้กรณีจาํเป็นเร่งด่วน เพื่อให้ขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน

จงัหวดัศรีสะเกษมีความสุขกบัการดาํเนินชีวิต สามารถกาํหนดเวลาในการดาํเนินชีวิตประจาํวนัให้

มีสัดส่วนท่ีเหมาะสมทั้งในเร่ืองงาน ครอบครอบ สงัคม และตนเอง  

สาํหรับขั้นตอนการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังาน

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ  ผูใ้หส้ัมภาษณ์มีความคิดเห็นดงัน้ี  
  ขั้นท่ี 1  การเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจใหก้บัขา้ราชการในสังกดั

ทุกคนเก่ียวกบัสมรรถนะ ความจาํเป็นของสมรรถนะ ทกัษะ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงสมรรถนะ

ระดบัต่างๆ เพื่อให้ขา้ราชการมีความรู้ความเขา้ใจในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงกระบวนการดงักล่าวนอกจาก 

จะเป็นการสร้างความรู้ความเขา้ใจในหลกัสมรรถนะแล้ว ยงัเป็นการลดการต่อตา้นและลดความ

ขดัแยง้ในองคก์ารอีกดว้ย 

  ขั้นท่ี 2  การประเมินระดบัสมรรถนะของขา้ราชการในสังกดั เพื่อ 

ให้ทราบระดบัสมรรถนะท่ีแทจ้ริง และนาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปใช้ในการพฒันาระดบัสมรรถนะให้สูงข้ึน  

โดยการประเมินระดับสมรรถนะดังกล่าวสามารถประเมินได้จากหลายวิธี เช่น การสังเกต การ

ประเมินแบบ 360 องศา (The 360 – Degree Feedback Evaluation) ซ่ึงการประเมินแบบ 360 องศาน้ี

จะก่อให้เกิดความเป็นธรรมแก่ข้าราชการท่ีถูกประเมินเน่ืองจากเป็นการประเมินจากบุคคลใน

หลายๆ ส่วน และนอกจากน้ีการประเมินควรให้ขา้ราชการประเมินตนเองดว้ยวา่ตนเองมีสมรรถนะ

หลกัอยู่ในระดบัใด (Self- Assessment) เช่น การตอบรายงานเก่ียวกบัตนเองท่ีสะทอ้นความรู้สึก  

ทศันคติ ความเช่ือและความสนใจ เพื่อเป็นการสร้างแรงผลกัดนัจากภายใน(Self – Motivation) ของ

ขา้ราชการเอง โดยเม่ือไดป้ระเมินตนเองแลว้พบวา่ เกิดความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีองคก์ารคาดหวงั

กบัสมรรถนะท่ีตนเองมีอยู ่จะทาํใหเ้กิดแรงผลกัดนัจากภายในซ่ึงจะนาํไปสู่การพฒันาต่อไป การวดั

และประเมิน Competency แบ่งออกเป็นกลุ่มใหญ่ๆ 3 กลุ่ม คือ  



 130 

  ขั้นท่ี 3  การพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการ  องคก์ารสามารถ

ดาํเนินการได้หลายวิธี ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม การสัมมนา ทั้งน้ี การฝึกอบรมจะมุ่งเน้นการ

พฒันาขา้ราชการให้มีความรู้ ความสามารถและทกัษะท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานเท่านั้น ซ่ึงถือเป็น

การพฒันาสมรรถนะหลกัในเบ้ืองตน้ โดยผูใ้หส้ัมภาษณ์มีความเห็นวา่ การท่ีจะพฒันาขา้ราชการให้

มีสมรรถนะสูงและมีประสิทธิภาพนั้นจะตอ้งมีการฝึกฝนจนเป็นนิสัย (Practice) อยา่งต่อเน่ืองและ

สมํ่าเสมอ ไม่ควรทาํเป็นคร้ังคราว แต่ควรเป็นการปรับปรุงการพฒันาท่ีถาวร และเป็นระบบ โดย

อาจใชว้ิธีการประเมินและการพฒันาสมรรถนะหลกัอยา่งต่อเน่ือง และการประเมินจะตอ้งมีเกณฑ์

มาตรฐานท่ีแน่นอน ชดัเจน ทั้งน้ี การดาํเนินการดงักล่าวนอกจากจะทาํใหข้า้ราชการมีสมรรถนะสูง

แลว้ยงัจะทาํใหอ้งคก์ารกลายเป็น “องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)”  อีกดว้ย  

      3)  ประเดน็ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยภายในและภายนอกองค์การท่ีมีผล

ต่อการพัฒนาสมรรถนะหลกัของข้าราชการสาํนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจังหวดัศรีสะเกษ   

           จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เก่ียวกับปัจจยัภายในและ

ภายนอกองคก์ารท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ สามารถสรุปได ้ดงัน้ี  

  จุดแขง็  

     (1) ผูบ้ริหารระดับสูงให้ความสําคัญต่อการพัฒนาข้าราชการอย่าง

ต่อเน่ือง โดยกาํหนดเป็นยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1  

การยกระดบัความสามารถของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินให้เป็นองคก์รท่ีมีขีดสมรรถนะสูง 

(High Performance Organization: HPO) และมีการกาํหนดกลยุทธ์ท่ีชดัจนในการพฒันาระบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคล และสมรรถนะ ทกัษะและความรู้ของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินใหส้อดรับกบัทิศทางการปฏิบติังาน  

(2) ขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ

มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบติังาน  

(3) ขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ

มีความสนใจท่ีพฒันาความรู้ ความสามารถของตนเองอยู่อย่างสมํ่าเสมอ โดยการเขา้รับการอบรม

ตามหลกัสูตรต่างๆ ท่ีกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน หรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งจดัข้ึน รวมทั้งการ

เรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-learning) ของสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการ 

พลเรือน (ก.พ.) 
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(4) ขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ

ปฏิบติังานโดยยดึระเบียบ กฎหมายอยา่งเคร่งครัด   

(5) ขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ

เป็นผูมี้ความรับผดิชอบ  คุณธรรม  จริยธรรม 

 จุดอ่อน 

(1) ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในสํานักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน

จังหวดัศรีสะเกษมีไม่เพียงพอต่อภารกิจท่ีต้องรับผิดชอบ ซ่ึงจะส่งผลต่อความสําเร็จในการ

ปฏิบติังานเน่ืองจากขา้ราชการแต่ละคนตอ้งรับผิดชอบหลายหนา้ท่ีทาํให้อาจปฏิบติังานไม่เป็นไป

ตามกรอบ และระยะเวลาท่ีกาํหนด   

(2) ขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ

ไม่มีการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง (Individual Development Plan: IDP) 

(3) ไม่ค่อยมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานของขา้ราชการ ทาํให้ขา้ราชการ

ไม่สามารถปฏิบติังานทดแทนกนัไดใ้นระหวา่งกลุ่มงาน หรือในกลุ่มงานเดียวกนั  

(4) สถานท่ีปฏิบติังานคบัแคบไม่สามารถรองรับการปฏิบติังาน และ

ให้บริการในบริเวณเดียวกนัได ้ตอ้งแยกกลุ่มงานต่างๆ ออกไปปฏิบติัหนา้ท่ีตามสถานท่ีต่างๆ ของ

ศาลากลางจงัหวดัศรีสะเกษ  

  โอกาส 

  (1) สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ให้ความสําคญั

กบัการนาํหลกัสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

  (2) กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินมีวิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ 

ในการพฒันาขา้ราชการในสังกดัอยา่งชดัเจน 

  (3) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินให้ความสําคญักับการกาํหนด

โครงสร้าง และอตัรากาํลงัขา้ราชการของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินให้ชดัเจน เหมาะสมกบั

บทบาทภารกิจ รวมทั้งการพฒันาระบบการบริหารจดัการใหส้อดคลอ้งกบัการปฏิบติัราชการ  

  (4) มีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทนัสมยัท่ีสามารถนาํมาประยกุตใ์ช้

ในการปฏิบติังานได้ เช่น ระบบ GFMIS ระบบสารสนเทศเพื่อการวางแผนและประเมินผลของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (e-Plan) ระบบขอ้มูลกลาง (Info) ระบบเบ้ียยงัชีพ เป็นตน้  
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อุปสรรค 

  ความเหล่ือมลํ้า ไม่เท่าเทียมกนัของการบริหารงานบุคคลขององคก์รกลาง

บริหารงานบุคคลต่างๆ ส่งผลต่อขวญักาํลงัใจของขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน

จงัหวดัศรีสะเกษ  

5) บทบาทของผู้บริหารหน่วยงาน / หัวหน้ากลุ่มงาน /หัวหน้างาน ในการ

พัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการสาํนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจังหวดัศรีสะเกษ   

 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ประเด็นดงักล่าว สามารถสรุป

บทบาทของผูบ้ริหารหน่วยงาน/หวัหนา้กลุ่มงาน/หวัหนา้งาน ท่ีมีต่อการพฒันาสมรรถนะหลกัของ

ขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ดงัน้ี  

 (1) การแสดงออกถึงความจริงใจในการพฒันาสมรรถนะหลักของ

ขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ โดยการร่วมกนักาํหนดวสิัยทศัน์  

ยทุธศาสตร์ พนัธกิจ  แผนงาน โครงการต่างๆ ของหน่วยงาน ซ่ึงนอกจากจะสะทอ้นถึงความจริงใจ

ของผูบ้ริหารแลว้ ยงัเป็นการสร้างกระบวนการการมีส่วนร่วมของขา้ราชการในการพฒันาองค์การ

อีกด้วย ซ่ึงในกรณีของสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษผูบ้ริหารได้ให้

ความสําคญัเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพของขา้ราชการโดยกาํหนดเป็นยุทธศาสตร์การพฒันาของ

หน่วยงานในยุทธศาสตร์ท่ี 1: การส่งเสริมการยกระดบัขีดความสามารถของสํานกังานส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษใหมี้สมรรถนะสูง  

 (2) การจดัโครงสร้างขององค์การท่ีมีความชดัเจน เหมาะสม และเอ้ือ

ต่อการปฏิบติังาน เช่น การมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบ การกระจายอาํนาจการตดัสินใจจาก

ผูบ้ริหารไปสู่ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานโดยตรง การติดต่อส่ือสาร เป็นตน้  

 (3) การสร้างบรรยากาศและการกระตุน้ให้ขา้ราชการมีความตอ้งการท่ี

จะเรียนรู้ และพฒันาทกัษะในการปฏิบติังาน โดยการสร้างแรงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบติั

ราชการ เป็นตน้  

 (4) ผูบ้ริหารจะตอ้งมีภาวะผูน้าํ (Leadership) ผูบ้ริหารถือว่าเป็นผูท่ี้มี

บทบาทสําคญัอยา่งยิ่งในการกาํหนดทิศทางขององคก์าร ดงันั้น ในการนาํองคก์ารไปสู่องคก์ารท่ีมี

ขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) และการพัฒนาข้าราชการให้มีระดับ

สมรรถนะหลกัท่ีสูงข้ึนนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล (Vision) มีความสามารถ 

ในการปรับตวัเพื่อการเปล่ียนแปลง (Adaptable) มีการมองโลกในแง่ดี (Optimistic) มีความเช่ือมัน่

ในตวัเอง (Confident Acceptation of Self) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Initiating) มีความพยายาม  
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(Persistent) มีอารมณ์ท่ีมั่นคง (Emotional Balance) มีความเข้าใจลึกซ้ึงในงานท่ีตนรับผิดชอบ 

(Insightful) และจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้(Reliable / Dependable) ซ่ึงการท่ี

ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํจะทาํให้ขา้ราชการซ่ึงเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเช่ือมัน่และให้ความร่วมมือ

เป็นอยา่งดีในการปฏิบติังาน   

 

2. อภิปรายผล 

 

2.1 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานักงานส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ตามกรอบแนวคิดของสาํนกังาน ก.พ. จาํนวน 5 สมรรถนะ ประกอบดว้ย 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และการร่วมแรง

ร่วมใจ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.62 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นจริยธรรม 

มีมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.91 และดา้นความร่วมแรงร่วมใจมีระดบันอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36   

ผลจากการศึกษาท่ีพบวา่ระดบัสมรรถนะหลกัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดนั้น น่าจะเป็นเพราะ

ผูบ้ริหารระดบัสูง และระดบัหน่วยงานให้ความสําคญักบัการพฒันาขา้ราชการอยา่งต่อเน่ือง มีการ

ปรับปรุง พฒันาระบบการบริหารจดัการอยูอ่ยา่งสมํ่าเสมอ มีการนาํเอาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ

ท่ีทนัสมยัมาใชใ้นการปฏิบติังาน    

 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า สมรรถนะหลักท่ีข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษมีมากท่ีสุดคือ ดา้นจริยธรรม ร้อยละ 4.91 ซ่ึงน่าจะเป็นผลมาจาก

การท่ีขา้ราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษมีการปฏิบติังานโดยยึด

หลักธรรมาภิบาล ท่ีเน้นการปฏิบัติงานตามระเบียบกฎหมาย มีคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส

ตรวจสอบได้ ประกอบกบักรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินได้ให้ความสําคญักบัการเสริมสร้าง

จริยธรรมให้แก่ขา้ราชการสังกดักรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน โดยได้กาํหนดขอ้บงัคบักรม

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน วา่ดว้ยจรรยาขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2552  

ข้ึน เพื่อใช้เป็นกรอบมาตรฐานในการประพฤติปฏิบติัตนของข้าราชการ ลูกจ้าง และพนักงาน

ราชการสังกดักรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินให้มีความรับผิดชอบในการปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความ

เป็นธรรม ธาํรงไวซ่ึ้งศกัด์ิศรีและเกียรติภูมิของขา้ราชการ สอดคลอ้งกบัการการศึกษาของ สมนึก  

ล้ิมอารีย ์(2552) ท่ีพบวา่ สมรรถนะหลกัของขา้ราชการทางการศึกษาท่ีปฏิบติังานในสํานกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยสมรรถนะหลกัด้านการมี

จริยธรรมเป็นสมรรถนะหลกัท่ีอยู่ในระดบัสูงสุด และสอดคล้องกบั จิตติสานต์ิ  วฒิุเวชช์ (2553) 

ท่ีพบวา่ พนกังานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่น
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ระดับดีมากและมีสมรรถนะหลักด้านจริยธรรมอยู่อยู่ในระดับมากท่ีสุด รวมทั้ งสอดคล้องกับ

ประภสัสร  มีนอ้ย (2553) ท่ีพบวา่ สมรรถนะหลกัของขา้ราชการดา้นคุณธรรมจริยธรรมมีมากท่ีสุด 

นัน่แสดงใหเ้ห็นวา่ ขา้ราชการยึดมัน่ในหลกัคุณธรรมจริยธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบติัหนา้ท่ี ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัหลกัแนวคิดธรรมาภิบาล 

 สําหรับสมรรถนะหลกัที่มีระดบัน้อยที่สุด คือ ด้านความร่วมแรงร่วมใจ มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.36 นั้น น่าจะมีผลมาจากการท่ีสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั 

ศรีสะเกษมีสถานท่ีปฏิบติังานคบัแคบตอ้งกระจาย ลกัษณะการทาํงานแบ่งเป็นส่วนยอ่ยหลายส่วน 

กล่าวคือ ส่วนราชการท่ีปฏิบติัหน้าท่ี ณ ศาลากลางจงัหวดัศรีสะเกษ จาํนวน 1 งาน 4 กลุ่มงาน  

กระจายไปตามห้องต่างๆ ของศาลากลางจงัหวดัศรีสะเกษ จาํนวน 3 แห่ง และมีขา้ราชการท่ีไป

ปฏิบติัหนา้ท่ี ณ สํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินอาํเภออีก จาํนวน 22 อาํเภอ ซ่ึงอาจขาดการ

ติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ทาํใหไ้ม่ค่อยมีโอกาสไดพ้บเจอหรือมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัมากนกั เป็น

เหตุให้ระดบัสมรรถนะหลกัดา้นการร่วมแรงร่วมใจอยูใ่นระดบัตํ่าท่ีสุด ซ่ึงควรเสริมสร้างสมรรถนะ

หลักด้านความร่วมแรงร่วมใจให้กับข้าราชการได้ โดยการเพิ่มระดับของการติดต่อส่ือสารให้

เพียงพอ รวมทั้งให้มีช่องทางในการติดต่อส่ือสารท่ีหลากหลาย การจดัให้มีกิจกรรมนันทนาการ  

หรือการจดัประชุมประจาํเดือนเพื่อเป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นของขา้ราชการ 

  2.2 วตัถุประสงค์ข้อที ่2 ความคิดเห็นในส่วนของปัจจยัจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกั

ของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า ปัจจยัจูงใจ  

ดา้นความสําเร็จของงานมีมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51 และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโต

และเจริญกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั อทิตยา เสนะวงศ ์ท่ีพบวา่ ระดบั

ความคิดเห็นของขา้ราชการระดบัปฏิบติัการและระดบัหัวหน้างานท่ีคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการส่ือสาร มหาวิทยาลยั M เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ดา้นความสําเร็จ

ในงาน การไดรั้บความยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบในงาน และความ 

กา้วหนา้ในงาน อยูใ่นระดบัมาก  

  ด้านโอกาสท่ีเติบโตและก้าวหน้าในงานท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดนั้ น น่าจะมีผล

เน่ืองจากการท่ีโครงสร้างของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินท่ีสํานกังานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินอาํเภอยงัไม่ได้เป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาค ทาํให้ขา้ราชการท่ีดาํรงตาํแหน่งทอ้งถ่ิน

อาํเภอรู้สึกวา่ไม่มีความกา้วหนา้ในงาน ตาํแหน่งท่ีดาํรงอยูข่าดระเบียบกฎหมายรองรับ ซ่ึงในการท่ี

จะทาํใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นโอกาสท่ีเติบโตและกา้วหนา้ในงานมีระดบัสูงข้ึนนั้น    
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  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวข้องกบัสมรรถนะหลกัของ

ขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นวา่ ดา้นปัจจยัใน

ชีวิตส่วนบุคคลมีมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.50 และน้อยท่ีสุด คือ ด้านความมั่นคงในงาน มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10    

  สาเหตุท่ีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในงาน มีค่าเฉล่ียน้อย

ท่ีสุดนั้น อาจจะสืบเน่ืองมาจากการประเมินผลการปฏิบติัราชการในแต่ละรอบมีการกาํหนดตวัช้ีวดั

และการถ่ายทอดตัวช้ีวดัไปสู่ผู ้ปฏิบัติไม่ชัดเจนและทั่วไม่ชัดเจนและทั่วถึง รวมถึงขาดการ

ประชาสัมพนัธ์แผนและเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพใหข้า้ราชการในสงักดัทราบ   

  2.3 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 ปัญหาอุปสรรคในการพฒันาสมรรถนะหลัก ได้แก่ การ

ส่ือสารและการถ่ายทอดตวัช้ีวดัไปสู่ผูป้ฏิบติังานยงัไม่ชดัเจน การติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน

ตามตวัช้ีวดัยงัไม่เป็นระบบและเป็นรูปธรรม กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นหน่วยงานตน้

สังกดัยงัไม่มีการกาํหนดโครงสร้าง และอตัรากาํลงับุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน

ใหช้ดัเจนและเหมาะสมกบัภารกิจ อาํนาจหนา้ท่ี ขา้ราชการไม่ไดจ้ดัทาํแผนพฒันาตนเอง ซ่ึงองคก์ร

กลางบริหารงานบุคคลต่างๆ ควรมีมาตรฐานในการบริหารงานบุคคลเป็นไปในแนวทางเดียวกนั 

เพื่อลดความเหล่ือมลํ้า ไม่เท่าเทียมกนัของการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการแต่ละประเภท จาก

การสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริม

การปกครองท้องถ่ินจังหวดัศรีสะเกษ จะพบจุดแข็งและโอกาสของหน่วยงานในการพัฒนา

สมรรถนะหลกั คือ สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ให้ความสําคญักบัการนาํ

หลกัสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ รวมทั้งผูบ้ริหารทั้งในระดบักรม และ

หน่วยงานมีความจริงใจและให้ความสาํคญักบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการ จึงไดด้าํริท่ี

จะกาํหนดเป็นยุทธศาสตร์การพฒันาระดบักรมและหน่วยงาน รวมทั้งมีแผนงาน/โครงการท่ีชดัเจน  

ซ่ึงการท่ีผูบ้ริหารในระดับสูงให้ความสําคญัในเร่ืองดงักล่าว ก็จะนํามาสู่การกาํหนดนโยบายท่ี

สอดคลอ้งกนั อนัจะเป็นแรงผลกัให้มีการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการมากยิ่งข้ึน  สําหรับ

แนวคิดท่ีจะนาํมาพฒันาสมรรถนะหลกั ดงัน้ี  

  2.3.1 การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) โดยจะสามารถ

ทาํให้ระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการมีระดบัสูงข้ึน เน่ืองจากการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้

จะเน้นการเรียนรู้ร่วมกันของข้าราชการ และก่อให้เกิดการถ่ายทอด แลกเปล่ียนองค์ความรู้  

ประสบการณ์ และทกัษะร่วมกนั  
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  2.3.2 การมุ่งสู่องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) ซ่ึง

ผูศึ้กษาเห็นวา่แนวคิด HPO น้ีจะช่วยให้ขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรี

สะเกษมีขีดสมรรถนะหลกัท่ีสูงข้ึนได ้โดยปัจจยัสําคญัของการเป็นองค์การสมรรถนะสูงคือ ตอ้ง

เป็นองคก์ารท่ีมีขีดความสามารถในการเปล่ียนแปลง เป็นองคก์ารแห่งนวตักรรม สามารถทาํงานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพโดยไม่ยดึระบบบงัคบับญัชาท่ีเขม้ขน้จนเกินไป และท่ีสําคญัคือ การกระตุน้ให้

คนในองคก์ารรักษาระดบัของความเป็นองคก์รสมรรถนะสูงไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  

2.3.3 การส่งเสริมให้ข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัด 

ศรีสะเกษปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยมในการปฏิบัติงาน โดยยึดหลกั 8 ประการ  

(I AM READY) ของสํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ประกอบด้วย 1) Integrity 

คือ การทาํงานอย่างมีศกัด์ิศรี 2) Activeness คือ ความขยนัตั้งใจทาํงาน 3) Morality คือ มีใจเป็นธรรม  

มีคุณธรรม  4) Relevancy คือ มีการเรียนรู้และปรับตวัให้ทนัโลกทนัปัญหาและส่ิงท้าทายต่างๆ   

5) Efficiency คือ การทาํงานท่ีมุ่งเน้นประสิทธิภาพ  6) Accountability คือ การมีความรับผิดชอบ 

ต่อผลสําเร็จของงานและต่อสาธารณะ  7) Democracy คือ มีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย  

มีส่วนร่วม และ 8) Yield  คือ มีผลการปฏิบติังานเป็นท่ีประจกัษ ์และปฏิบติังานโดยเนน้ผลสัมฤทธ์ิ

เป็นสําคญั การส่งเสริมให้ขา้ราชการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมจะทาํให้

องคก์ารสามารถพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสาํนกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั

ศรีสะเกษไดผ้ลดีกว่าการใช้อาํนาจสั่งการ การถ่ายทอดความรู้ในลกัษณะให้การศึกษา ฝึกอบรม  

แต่เพียงอยา่งเดียว  

2.3.4 ระบบการสอนงาน ควรเพิ่มระบบการสอนงานจากขา้ราชการท่ีมีความรู้ 

ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ และคุณธรรม จริยธรรมแก่ขา้ราชการท่ีบรรจุใหม่  

2.3.5 การสร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

จังหวัดศรีสะเกษ เช่น การยกยอ่งชมเชย การมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบ การกระจายอาํนาจ

การตดัสินใจ การสร้างโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในงานโดยยดึหลกัคุณธรรม การประเมินผล

การปฏิบติัราชการดว้ยความโปร่งใส เป็นธรรม การสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงาน 

(Work – life balance) เป็นตน้ 
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2.4 ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลกั มีดงัน้ี  

     2.4.1 ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

   1)  ควรมีนโยบายส่งเสริมให้แต่ละกลุ่มงานมีการกาํหนดเป้าหมายตวัช้ีวดั

ในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ และนโยบายของรัฐบาล กระทรวง กรม และ

จงัหวดั   

2) มีระบบติดตามผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัอยา่งเป็นระบบและสมํ่าเสมอ 

ซ่ึงจะเป็นการช่วยผลกัดนัให้ขา้ราชการเกิดการพฒันาสมรรถนะหลกัของตนเองตามเกณฑ์ตวัช้ีวดั 

ท่ีกาํหนด  

3) องคก์ารควรมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่ขา้ราชการ 

4) องค์การควรมีการจัดทําคู่มือการปฏิบัติงานของแต่ละประเภทงาน 

เพื่อใหข้า้ราชการท่ีปฏิบติังานในองคก์าร หรือขา้ราชการท่ีเขา้มาทาํงานใหม่ไดศึ้กษาทาํความเขา้ใจ  

อนัจะช่วยใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิต่อการปฏิบติังานดียิง่ข้ึน  

5) ควรมีการมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบให้ชัดเจน และตรงกับ

ตาํแหน่งและความรู้ความสามารถ 

  2.4.2 ด้านการบริการทีด่ี 

   องค์การควรส่งเสริมและสร้างจิตสํานึกท่ีดีในการให้บริการแก่ขา้ราชการ  

มีการใหบ้ริการแบบ Service mind และควรมีการสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการในการใหบ้ริการท่ีดี 

  2.4.3 ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

 1)  องค์การควรมีนโยบายในการส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาความรู้

ของขา้ราชการอยา่งต่อเน่ืองและครอบคลุมในทุกระดบัดบั เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษา

ดูงาน การถ่ายทอดองคค์วามรู้จากขา้ราชการท่ีมีความรู้ความสามารถแก่ขา้ราชการใหม่ 

 2)  ควรมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนการปฏิบัติงานของข้าราชการภายใน

หน่วยงาน เพื่อให้ขา้ราชการเกิดความรู้ความชาํนาญอยา่งรอบดา้น เป็นประโยชน์ต่อผลสัมฤทธ์ิการ

ปฏิบติังาน  

 3)  ควรส่งเสริมวิธีการพฒันา เช่น การให้คาํแนะนาํ หรือการสอนงานจาก

พี่สู่น้อง โดยขา้ราชการท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน หรือผูท่ี้มีความรู้เช่ียวชาญในงาน เพื่อเป็น 

พีเ่ล้ียงใหแ้ก่ขา้ราชการใหม่    
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  2.4.4 ด้านจริยธรรม 

 1)  องคก์ารควรมีการสร้างจิตสํานึกท่ีดีในการปฏิบติังานให้แก่ขา้ราชการ 

โดยยดึถือหลกัธรรมาภิบาลในการปฏิบติังานเพื่อใหข้า้ราชการมีจริยธรรมท่ีดียิง่ข้ึน 

 2)  ผูบ้ริหาร/ผูบ้ ังคบับัญชา ควรประพฤติปฏิบติัตนเป็นตวัอย่างแก่ผูใ้ต ้

บงัคบับญัชา เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใชเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังาน  

  2.4.5 ด้านการทาํงานเป็นทมี 

 1)  องค์การควรเสริมสร้างความสามคัคีแก่ขา้ราชการในองค์การ โดยการ

จดักิจกรรมนนัทนาการ หรือการจดัประชุมประจาํเดือนเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งกนั  

  2)   ผูน้ําควรเป็นผูท่ี้มีภาวะผูน้ํา สามารถให้คาํแนะนํา และแก้ไขปัญหา

ใหแ้ก่ทีมไดเ้ป็นอยา่งดี  

2.5 ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ยตํ่ากว่า

ประเด็นอืน่ๆ มีดงัน้ี  

2.5.1 ด้านโอกาสทีจ่ะเติบโตและก้าวหน้าในงาน  

  1)  ควรมีการผลกัดนัให้สํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินอาํเภอเป็น

ราชการบริหารส่วนภูมิภาค   

  2)  ควรกาํหนดโครงสร้างของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินใหส้อดคลอ้ง

กบัภารกิจท่ีตอ้งปฏิบติั และมีกรอบอตัรากาํลงัท่ีเหมาะสม 

  3)  ควรมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้ขา้ราชการได้รับการพฒันาอย่าง

ต่อเน่ือง และเพียงพอ 

2.6 ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่มีค่าเฉลี่ย 

ตํ่ากว่าประเด็นอืน่ๆ มีดงัน้ี  

  2.6.1 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

  1)  ควรปรับปรุงสถานท่ีปฏิบติังานใหเ้พยีงพอและเอ้ือต่อการปฏิบติังาน   

  2)  ควรจดัวสัดุ อุปกรณ์ และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนับสนุน

การปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษอยา่งเพียงพอ

และเหมาะสม 
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  2.6.2 ด้านความมั่นคงในงาน 

  1)  ควรมีแผนและเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีชดัเจน และประชาสัมพนัธ์

ให้ขา้ราชการไดท้ราบถึงโอกาสและความกา้วหน้าในสายอาชีพของตนเอง เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจ

และสร้างความเช่ือมัน่ใหแ้ก่ขา้ราชการวา่เม่ือทาํงานแลว้จะมีความกา้วหนา้ยิง่ข้ึน รวมทั้งเป็นการลด

จาํนวนขา้ราชการท่ีขอโอน (ยา้ย) ไปสังกดัส่วนราชการอ่ืน  

  2)  ควรมีหลักเกณฑ์และตัวช้ีวดัท่ีชัดเจนในการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ 

  2.6.3 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 

   1)  ควรมีระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการเพื่อใช้ในการเล่ือนขั้น

เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีชดัเจนและเป็นธรรม 

  2)  หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรพิจารณาเงินเดือนและค่าตอบแทน และสวสัดิการ

ใหส้อดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถและสภาพเศรษฐกิจ 

 3)  หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรพิจารณาเงินเดือนและค่าตอบแทนของขา้ราชการ

แต่ละประเภทใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั และไม่ให้เกิดความเหล่ือมลํ้าของขา้ราชการในแต่ละประเภท 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาในคร้ังนี ้ 

 3.1.1  องค์การควรมีนโยบายส่งเสริมให้แต่ละกลุ่มงานมีการกาํหนดเป้าหมาย

ตวัช้ีวดัในการปฏิบติังานท่ีชัดเจน สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ และนโยบายของรัฐบาล กระทรวง 

กรม และจงัหวดั   

 3.1.2 องค์การควรส่งเสริมและสร้างจิตสํานึกท่ีดีในการให้บริการแก่ขา้ราชการ  

มีการให้บริการแบบ Service mind และควรมีการสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการในการให้บริการท่ีดี

 3.1.3 องค์การควรมีนโยบายในการส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาความรู้ของ

ขา้ราชการอยา่งต่อเน่ืองและครอบคลุมในทุกระดบัดบั เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาดู

งาน การถ่ายทอดองคค์วามรู้จากขา้ราชการท่ีมีความรู้ความสามารถแก่ขา้ราชการใหม่ 

 3.1.4 องค์การควรมีการสร้างจิตสํานึกท่ีดีในการปฏิบติังานให้แก่ขา้ราชการ โดย

ยดึถือหลกัธรรมาภิบาลในการปฏิบติังานเพื่อใหข้า้ราชการมีจริยธรรมท่ีดียิง่ข้ึน 

 3.1.5 องค์การควรเสริมสร้างความสามคัคีแก่ข้าราชการในองค์การ โดยการจดั

กิจกรรมนนัทนาการ หรือการจดัประชุมประจาํเดือนเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งกนั 
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 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  3.2.1 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเน้นเฉพาะข้าราชการสํานักงานส่งเสริมการปกครอง

ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษเท่านั้น ซ่ึงหากทาํการศึกษาคร้ังต่อไป ผูศึ้กษาเสนอแนะใหท้าํการศึกษาใน

กลุ่มขา้ราชการกรมอ่ืนๆ เพื่อนาํผลศึกษาท่ีไดม้าทาํการศึกษาเปรียบเทียบกนั และนาํไปใช้ประโยชน์ 

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐต่อไป 

  3.2.2  ควรทาํการศึกษาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการโดยเปิดโอกาสให้ผูท่ี้มีส่วน

เก่ียวขอ้งในการขอรับบริการจากสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ เช่น  

พนักงานส่วนตาํบล ประชาชน เขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นดว้ย เพื่อนาํขอ้มูลและ

ทศันคติท่ีไดรั้บไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการสํานกังานส่งเสริมการ

ปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบเคร่ืองมือ 
 
 
นายยทุธนา   สายสิงห์ทอง    ทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
นายกริชชยั  ศิลปรายะ    หวัหนา้กลุ่มส่งเสริมและพฒันาทอ้งถ่ิน 
นางสาวณฎัฐณิชา  จิระธมัมางกรู                นกัส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินช านาญการ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง สมรรถนะหลกัของข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
จงัหวดัศรีสะเกษ 

ค าช้ีแจง  
 แบบสอบถามฉบบัน้ี จดัท าข้ึนเพื่อเก็บขอ้มูลการศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของ
ขา้ราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ เพื่อจะน าผลการศึกษาไปเป็น
ขอ้มูลเบ้ืองตน้ในการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
จงัหวดัศรีสะเกษ ให้มีสมรรถนะสูงสุดและปรับปรุงให้เป็นไปตามความตอ้งการของผูต้อบแบบสอบถาม
มากท่ีสุด โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี   
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของบุคคล 
 ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการ
ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
 ตอนท่ี 4  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกั
ของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
 ตอนท่ี 5  ปัญหาและขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส านกังาน
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
 การจดัเก็บขอ้มูลคร้ังน้ีไม่มีผลใดๆ ต่อการปฏิบติังานของท่าน ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่าน 
ผูศึ้กษาจะถือเป็นความลบัและจะน าไปใชเ้พื่อประโยชน์ส าหรับการศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยแสดงผลในภาพรวมเท่านั้น  
 ดงันั้น  ผูศึ้กษาจึงขอความกรุณาท่านโปรดให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามให้
ตรงกบัความเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพื่อความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของ
การศึกษา  

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามน้ี 
 

นางชญาน์นนัท ์ เจริญพนัธ์ 
นกัศึกษาปริญญาโท แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 

สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
E-mail:  ya-nan22@hotmail.com  
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ตอนที ่1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงใน    หนา้ขอ้ความตามความเป็นจริง หรือกรอกขอ้ความ
 ลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง 
 

1. เพศ      (1) ชาย    (2) หญิง 

2. อาย ุ    (1) 18 – 30 ปี     (2) 31 – 40  ปี  

    (3) 41 – 50  ปี    (4) 51 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา  (1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี    (2) ปริญญาตรี 

    (3) ปริญญาโท   (4) ปริญญาเอก 

4. สถานภาพการสมรส  (1) โสด    (2) สมรส 

    (3) หมา้ย/หยา่ 

5. ประเภทต าแหน่งงาน   (1) ต าแหน่งประเภทบริหาร  (ไปตอบ ขอ้ 6) 

    (2) ต าแหน่งประเภทอ านวยการ (ไปตอบ ขอ้ 7) 

    (3) ต าแหน่งประเภทวิชาการ (ไปตอบ ขอ้ 8) 

    (4) ต าแหน่งประเภททัว่ไป (ไปตอบ ขอ้ 9) 

6. ต าแหน่งประเภทบริหาร  (1) ระดบัตน้    (2) ระดบัสูง 

7. ต าแหน่งประเภทอ านวยการ  (1) ระดบัตน้    (2) ระดบัสูง 

8. ต าแหน่งประเภทวิชาการ  (1) ระดบัปฏิบติัการ   (2) ระดบัช านาญการ 

     (3) ระดบัช านาญการพิเศษ  (4) ระดบัเช่ียวชาญ 

     (5) ระดบัทรงคุณวฒิุ 

9. ต าแหน่งประเภททัว่ไป   (1) ระดบัปฏิบติังาน   (2) ระดบัช านาญงาน 

     (3) ระดบัอาวโุส   (4)ระดบัทกัษะพิเศษ 
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10. อายรุาชการ    (1) นอ้ยกวา่ 5 ปี    (2) 5 – 10 ปี  

     (3) 11 – 15 ปี     (4) 16 – 20 ปี 

     (5) มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 

11. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   (1) ต ่ากวา่ 10,000 บาท   (2) 10,001 – 20,000 บาท  

     (3) 20,001 – 30,000 บาท  (4) 30,001 บาทข้ึนไป 
 
ตอนที ่2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของข้าราชการส านักงานส่งเสริมการ
 ปกครองท้องถิ่นจังหวัดศรีสะเกษ 
 

ค าช้ีแจง    โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้และท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัความ
 คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงขอ้เดียว 
 หมายเหตุ  5 = มากท่ีสุด  4 = มาก   3 = ปานกลาง  2 = นอ้ย   1 = นอ้ยท่ีสุด  
   

สมรรถนะท่ีประเมิน 
ระดบัสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation – ACH)      
12. ท่านปฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมายท่ีวางไว ้      
13. ท่านไดป้รับปรุงวิธีการปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดผ้ลงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

     

14.ท่านกลา้ตดัสินใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของส่วนราชการ 
แมว้า่การตดัสินใจนั้นจะมีความเส่ียงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ของหน่วยงาน  

     

การบริการที่ดี (Service Mind – SERV)      
15. ท่านใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการไดด้ว้ยเตม็ใจ      
16. ท่านช่วยแกไ้ขปัญหาใหแ้ก่ผูรั้บบริการเสมอ      
17. ท่านเขา้ใจและใหบ้ริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริง 
ของผูรั้บบริการได ้ 
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สมรรถนะท่ีประเมิน 
ระดบัสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 
การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise – EXP)      
18. ท่านศึกษา พฒันาตนเองใหมี้ความรู้ และความเช่ียวชาญ 
ในงานมากข้ึน  ทั้งในเชิงลึกและเชิงกวา้งอยา่งต่อเน่ือง 

     

19. ท่านน าความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ มาปรับใช ้
กบัการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

     

20. การสนบัสนุนการปฏิบติังานของคนในส่วนราชการ 
ท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่างๆ  

     

จริยธรรม (Integrity – ING)      
21. ท่านมีความซ่ือสัตย ์ สุจริตในการปฏิบติังาน      
22. ท่านปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้งและชอบธรรม      
23. ท่านยดึมัน่ในความยติุธรรม       
ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork – WT)      
24. หน่วยงานของท่านมีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมโดยอาศยัความรู้
ความคิดของสมาชิกมาแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถของทีม 

     

25. ท่านใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมทีม 
อยา่งเตม็ความสามารถ 

     

26. ท่านรับฟังความคิดเห็นของทีมงานท่ีคิดแตกต่าง      
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ตอนที ่3   สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะหลักของข้าราชการ
ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดศรีสะเกษ 

 

ค าช้ีแจง    โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้และท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงขอ้เดียว 

หมายเหตุ 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่  4 = เห็นดว้ย  3 = ไม่แน่ใจ  2 = ไม่เห็นดว้ย  1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
 

ปัจจยัจูงใจ 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
  ด้านความส าเร็จของงาน      

27. ท่านปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมายส าเร็จลุล่วง      
28. ท่านมีส่วนร่วมในความส าเร็จของการท างาน 
ในความรับผดิชอบในพื้นท่ีของท่าน 

     

29. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน 
ใหป้ระสบผลส าเร็จเป็นส่วนใหญ่ 

     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      
30. ท่านไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 
ในการปฏิบติังาน 

     

31. ท่านไดรั้บยกยอ่ง แสดงความยนิดีจากประชาชน 
หลงัจากการปฏิบติังานเสร็จส้ิน 

     

32. ท่านไดรั้บการยอมรับความสามารถในการท างาน 
จากเพื่อนร่วมงาน 

     

ด้านลกัษณะของงาน      
33. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายงานใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีตรงกบั 
ความรู้ความสามารถของท่าน 

     

34. งานท่ีท่านมอบหมายใหป้ฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 
และตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์  

     

35. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีมีขอบเขตชดัเจน      
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ปัจจยัจูงใจ 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านโอกาสได้รับผดิชอบ      

36. ท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานส าคญัขององคก์ารเสมอ      
37. ท่านเป็นผูท่ี้ไดรั้บการนึกถึงก่อนใครเม่ือมีงานเร่งด่วน      

ด้านโอกาสที่จะเติบโตและก้าวหน้าในงาน      
38.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารใหมี้โอกาส 
ในการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

     

39. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการศึกษาอบรม 
อยา่งเพยีงพอ 

     

 
ตอนที ่4   สอบถามความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกบัสมรรถนะหลกัของ
 ข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดศรีสะเกษ 
 

ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้และท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัความ
 คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงขอ้เดียว 
หมายเหตุ  5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่  4 = เห็นดว้ย  3 = ไม่แน่ใจ  2 = ไม่เห็นดว้ย  1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

 

ปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกั 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
  ด้านนโยบาย      

40. การมีนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานท่ีชดัเจน      
41. นโยบายท่ีก าหนดสามารถน าไปสู่การปฏิบติัไดเ้ป็นอยา่งดี      

ด้านการบริหารองค์การ      
42. การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารอยา่งเพยีงพอต่อการปฏิบติั 
ตามนโยบาย 

     

43. การไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั 
การบริหารงานในองคก์าร  
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ปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกั 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล      

44. มีความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา      
45. มีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน      
46. การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ      
47. เงินเดือนและค่าตอบแทน เงินสวสัดิการต่างเหมาะสมกบั
สภาพทางเศรษฐกิจ 

     

ด้านการปกครองและการบังคับบัญชา      
48. ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีการแบ่งสายการบงัคบับญัชา
อยา่งชดัเจน 

     

49. ท่านคิดวา่การสัง่การของผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานของท่าน
ในการแกไ้ขปัญหามีความชดัเจน เหมาะสม 

     

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัตงิาน      
50. ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานอยา่งเพยีงพอ      
51. บรรยากาศในสถานท่ีท างานของท่านเอ้ือต่อการปฏิบติังาน       

ด้านสถานภาพวิชาชีพ      
52. ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
ในการปฏิบติังาน 

     

53. ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั 
ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากส่วนราชการอ่ืน  

     

ด้านความมั่นคงในงาน      
54. การประเมินผลความดีความชอบอยา่งยติุธรรม      
55. หน่วยงานมีการก าหนดเส้นทางสายอาชีพชดัเจน      

ด้านปัจจัยในชีวติส่วนบุคคล      
56. ท่านสามารถด าเนินชีวิตส่วนตวัไดอ้ยา่งมีความสุข      
57. การปฏิบติังานไม่ไดมี้ผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตส่วนตวั
ของท่าน  
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ตอนที ่5  ข้อเสนอแนะและความคดิเห็น 
 

ค าช้ีแจง   กรุณาเขียนขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกั 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ    

 
1.  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation – ACH) 
ปัญหา 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
ข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
2.  การบริการที่ดี (Service Mind – SERV) 
ปัญหา 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
ข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
3.  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise – EXP) 
ปัญหา 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
ข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
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4.  จริยธรรม (Integrity – ING) 
ปัญหา 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
ข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
5.  ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork – TW) 
ปัญหา 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
ข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
 

ผูศึ้กษาขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม  
------------------------------- 
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ภาคผนวก ค 
แบบสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์ 
เร่ือง สมรรถนะหลกัของข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

จงัหวดัศรีสะเกษ 
 

1. ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกีย่วกบัหลกัสมรรถนะหรือไม่  อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
2. ท่านคดิว่าการน าหลกัสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลส่งผลท าให้ผลการปฏิบติังาน
ของข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิน่จังหวัดศรีสะเกษสูงขึ้นหรือไม่ อย่างไร และมี
แนวคดิใดบ้างทีจ่ะน ามาใช้ในการพฒันาสมรรถนะหลัก 
  - การน าหลกัสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบคุคลจะส่งผลท าให้ผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจังหวดัศรีสะเกษสูงขึน้หรือไม่ 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
- แนวคิดใดบ้างท่ีจะน ามาใช้ในการพัฒนาสมรรถนะหลกั 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
- ภายในหน่วยงานมกีารด าเนินการเกี่ยวกับเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการอย่างไรเพ่ือให้มี
สมรรถนะหลกัท่ีสูงขึน้  
 (1) ด้านความส าเร็จ 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
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 (2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
 (3) ด้านลกัษณะงาน 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
 (4) ด้านโอกาสได้รับผิดชอบ 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
 (5) ด้านโอกาสท่ีจะเติบโตและก้าวหน้าในงาน 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
 (6) ด้านนโยบาย 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
 (7) ด้านการบริหารองค์การ 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
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 (8) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
 (9) ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
 (10) ด้านการปกครองและการบังคับบัญชา 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
 (11) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
 (12) ด้านสถานภาพวิชาชีพ 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
 (13) ด้านความมัน่คงในงาน 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
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 (14) ด้านปัจจัยในชีวิตส่วนบคุคล 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
3. ท่านคดิว่าปัจจัยภายในและภายนอกองค์การอะไรบ้างที่มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะหลกัของ
ข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิน่จังหวดัศรีสะเกษ  
   ปัจจัยภายใน 
    -  จดุแข็ง 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
    - จดุอ่อน 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
   ปัจจัยภายนอก 
    -  โอกาส 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
    - ปัญหา อปุสรรค 
………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………….. 
4. ผู้บริหารหน่วยงาน / หัวหน้ากลุ่มงาน /หัวหน้างาน  มีบทบาท ในการพฒันาสมรรถนะหลักของ
ข้าราชการส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิน่จังหวดัศรีสะเกษอย่างไรบ้าง    
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
……………………………………………………………………………………………….......….. 
…………………………………………………………………………………………………..…... 
…………………………………………………………………………………………….........….. 
…………………………………………………………………………………………………......... 
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ประวตัผู้ิศึกษา 
 
 
ช่ือ นางชญาน์นนัท ์ เจริญพนัธ์ 
วนั เดือน ปีเกดิ 22 กนัยายน 2522 
สถานที่เกดิ อ าเภอเมืองอุบลราชธานี  จงัหวดัอุบลราชธานี 
ประวัติการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
                                  พ.ศ. 2557 
สถานที่ท างาน ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัศรีสะเกษ 
ต าแหน่ง นกัส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินช านาญการ  
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