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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาครั้งนีมี้วัตถปุระสงคเ์พื่อศึกษาปัจจัยดา้นต าแหน่งของขา้ราชการและลูกจา้ง

ที่มีผลต่อสมรรถนะหลัก อันประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ และเพื่อใช้เป็นแนวทางการ

เสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้าง ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

บุคลากรในหน่วยงานทั้งหมดจ านวน 71 คน แบ่งเป็นขา้ราชการ จ านวน 19 คน ลูกจ้างประจ า

จ านวน 9 คน และลูกจ้างช่ัวคราวจ านวน 43 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ

รวบรวม และวเิคราะห์ผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ พบว่าในภาพรวมต าแหน่งต่างกัน

ระดับของสมรรถนะต่อการท างานไม่แตกต่างซ่ึงอยูใ่นระดับมากเหมอืนกนั (4.06±0.55) แต่เม่ือ

พจิารณาสมรรถนะจ าแนกทีละด้านพบว่า ต าแหน่งต่างกันระดับของสมรรถนะจะต่างกัน จะได้

ด้านที่มีอันดับสูงสุด คือด้านจริยธรรม (4.42±0.67) รองลงมาคือด้านการร่วมแรงร่วมใจ        

มีคา่เฉลี่ย (4.19±0.60) และด้านที่มีอันดับต่ าสุดคอื ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นระดับปานกลาง 

(3.48±0.44) ดังนั้นถ้าต้องการเสริมสร้างสมรรถนะในการท างานของบุคลากรควรก าหนด

วสิัยทัศน์ นโยบาย จุดประสงค์ในภาพรวมขององค์กรและหน่วยงานย่อย เพื่อให้เป็นแนวทาง

ปฏิบัติงานของขา้ราชการและลูกจ้างไปในทิศทางเดียวกัน เป้าหมายคือ ความส าเร็จของงาน 
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ABSTRACT 

 

 This research aimed to study position factors of local government officials and 

employees affecting main competency. These factors included achievement, good service, 

as well as accumulation of professional expertise, ethics and efforts to be used as a guideline 

to enhance the competency of the local government officials and employees. The data was 

collected from 71 respondents consisting of 19 government officials, 9 permanent employees 

and 43 temporary employees. Questionnaires were applied as research tool to gather the 

data while statistical package was conducted for data analysis. The results found that, the 

overall image of different positions did not affect the competency at high level (4.06±0.55). 

When considering each aspect, however, it indicated that the different positions had an effect 

on the competency. Some aspects reached the highest level as follows; the ethics with (4.42 

±0.67), followed by the efforts with (4.19±0.60) and the achievement at the moderate level 

with (3.48±0.44). Therefore, the competency of local government officials and employees 

could be enhanced by defining visions, policies and overall objectives of organization and 

sub-systems as the guideline for the local government officials and employees in the same 

direction to accomplish the target and the success. 
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     บทท่ี 1 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ปัจจุบันความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคม รวมถึงการเปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเร็วของสังคมโลกาภิวัตน์ ความก้าวหน้าทางด้านการ

สื่อสารเป็นปัจจัยที่ผลักดันท าให้ข้อมูลขา่วสารต่าง ๆ สามารถเช่ือมโยงกันได้อย่างรวดเร็วเป็น

ระบบเครือข่ายที่ไร้พรมแดนกลายเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้นิยมเศรษฐกิจแบบเสรีและเกิด

กระแสประชาธิปไตยอยา่งรุนแรง ประเทศไทยต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญหลายด้าน

ทั้งที่เป็นโอกาสและข้อจ ากัดต่อการพัฒนาประเทศจึงต้องมีความพร้อมของคนและระบบ      

ให้สามารถปรับตัวพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และแสวงหาผลประโยชน์อย่างรู้เท่าทัน 

จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 ได้กล่าวถึงการสร้างความพร้อมในการ

เขา้สมาคมอาเซียนเป็นการพัฒนาความร่วมมือระหว่างภาครัฐและภาเอกชนที่มีศักยภาพในการ

พัฒนาบุคลากรในทุกภาคส่วนเศรษฐกิจ เสริมสร้างความเขม้แข็งให้สถาบันการศึกษาทั้งของรัฐ

และเอกชนให้มีมาตรฐาน เป็นที่ยอมรับในระดับสากล ยกระดับทักษะฝีมือแรงงาน (ราชกิจ    

จานุเบกษา, 2555, หน้า 18) และจากการประเมินความเสี่ยงที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงภายใน

และนอกประเทศที่เกิดขึน้อยา่งรวดเร็ว ส่งผลให้ประเทศไทยต้องเผชิญกับความเสี่ยงในหลาย

มิติที่ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของไทยในช่วงแผนพัฒนาที่  11 ได้แก่   

การบริหารภาครัฐอ่อนแอ ไม่สามารถขับเคลื่อนการบริหารจัดการประเทศได้อย่างมี

ประสิทธภิาพ อ านาจรัฐถูกใช้เพ่ือผลประโยชน์ของคนบางกลุ่ม ความสัมพันธ์ระหว่างภาครัฐกับ

ประชาชนและระหว่างประชาชนกับประชาชนในบางพื้นที่มีช่องวา่งมากขึ้น เจ้าหน้าที่รัฐหย่อนใน

การปฏิบัติตามหน้าที่ การบังคบใช้กฎหมายไม่จริงจัง จากการที่ดัชนีภาพลักษณ์การคอร์รัปช่ัน

ช้ีให้เห็นว่ายังคงมีการทุจริตประพฤติมิชอบและไม่โปร่งใสน าไปสู่ความเหลื่อมล้ าและไม่เป็น

ธรรมในมิติเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ส่งผลกระทบต่อความเช่ือถือของต่างชาติที่มีต่อประเทศ

ไทย (ราชกิจจานุเบกษา, 2555, หน้า 37) พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 

พระราชทานแก่ข้าราชการพลเรือน เนื่องในโอกาสวันข้าราชการพลเรือน ปีพุทธศักราช 2552  

“การปฏิบัติงานทุกอยา่งของขา้ราชการ มีผลเกี่ยวเนื่องถึงประโยชน์ส่วนรวมของบ้านเมือง และ

ประชาชนทุกคน ข้าราชการทุกฝ่ายทุกระดับ จึงต้องท าความเข้าใจในความส าคัญข้อนี้ให้     

ถ่องแท้ แล้วเพยีรพยายามปฏิบัติงานของตนด้วยความตั้งใจ จริงใจ และด้วยความรับผิดชอบ
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อย่างสูง เพื่อให้งานที่ท าบังเกิดผลเป็นประโยชน์เป็นความเจริญม่ันคงแก่ประเทศชาติและ

ประชาชนอยา่งแท้จริง” (คูมื่อพนักงานเทศบาลต าบลหลวงเหนือ, 2553, หน้า 1) 

 ภาคราชการถือเป็นกลไกที่ส าคัญในการพัฒนาประเทศ โครงสร้างส่วนราชการมีการ

ขยายตัวอย่างมาก ภารกิจของส่วนราชการมีความซับซ้อนท าให้ปริมาณงานและความ

รับผิดชอบมากขึ้น แต่ระบบราชการมีขั้นตอนการท างานที่ยาว เน้นการท างานในแนวดิ่ง       

ตามสายงานการบังคับบัญชาท างานได้ล่าช้า ขาดผู้รับผิดชอบที่ชัดเจนและยากในการ

ตรวจสอบ ขาดการท างานเป็นเครือขา่ยและการร่วมมือในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ระบบราชการ 

มีประสิทธภิาพมากขึ้นรัฐบาลการพยายามเสนอนโยบายปฏิรูประบบราชการไทย (พ.ศ. 2544-

พ.ศ. 2546) เพื่อให้ระบบราชการมีประสิทธิภาพมากขึ้น และได้มีประกาศใช้พระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที ่5) พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติปรับปรุงการทรวง 

ทบวง กรม พ.ศ. 2545 จึงท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบราชการ ไม่ว่าจะเป็นโครงสร้าง 

กระบวนการ และพฤติกรรมรวมทั้งวัฒนธรรมองค์กร โดยรัฐบาลได้มอบหมายให้

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ก าหนดวสิัยทัศน์ใหมข่องการพัฒนาระบบราชการ

ในช่วงระยะปี พ.ศ. 2546–พ.ศ. 2550 มีจุดมุ่งหมายในการพัฒนาระบบราชการไทยให้เป็นเลิศ 

สามารถรองรับการพัฒนาประเทศในยุคโลกาภิวัตน์ยดึหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีและ

ประโยชน์สุขของประชาชน มีการพจิารณาปรับเปลี่ยนสมรรถนะของขา้ราชการไทยถือเป็นหนึ่ง

ในเป้าประสงค์หลักในการพัฒนาระบบราชการในปัจจุบัน โดยการพิจารณาสมรรถนะของ

ข้าราชการประกอบด้วยทักษะ คุณลักษณะของบุคคลในการบริหารงาน ทัศนคติ และขวัญ

ก าลังใจในการท างานให้เหมาะสมสอดคล้องกับกระแสการเปลี่ยนแปลง ส านักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) ได้น าเอาแนวคิดสมรรถนะ (competency) 

มาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคล (คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2546) เพื่อพัฒนา

ขา้ราชการให้มีความสามารถในการท างานและรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้จากนโยบาย

การปฏิรูประบบราชการของรัฐบาลในปัจจุบัน  โดยจะมีการพิจารณาถึงสมรรถนะของ

ขา้ราชการใหม่ในทุกระดับ 

 สมรรถนะไม่ใช่เรื่องใหม่ส าหรับระบบราชการไทย มีหน่วยงานภาครัฐได้น าแนวคิด

สมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล การน าสมรรถนะมาใช้ในการปรับปรุงระบบ

จ าแนกต าแหน่ง และคา่ตอบแทน มีวัตถุประสงคเ์พื่อพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้ก าหนดพันธกิจ (Misson) ข้อที่ 1 

พัฒนากรมส่งเสริมการปกครองท้องถิน่ใหเ้ป็นองคก์รที่มีสมรรถนะสูงโดยมีประเด็นยุทธศาสตร์ 

(Strategic Issues) การยกระดับขีดความสามารถของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นให้        
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มีสมรรถนะสูง รวมถึงได้ก าหนดในแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี (พ.ศ. 2555-พ.ศ. 2558) ในการ

จัดระบบการพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (ส านักพัฒนาและส่งเสริมการบริหารงานท้องถิ่น, 

2555) 

 เทศบาลเป็นองค์กรที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ส่วนที่ 1   

การจัดตั้งเทศบาล มาตรา 7 เม่ือท้องถิ่นใดมีสภาพสมควรยกฐานะเป็นเทศบาล ให้จัดตั้ง

ท้องถิ่นนั้น ๆ เป็นเทศบาลต าบล เทศบาลเมือง หรือเทศบาลนครตามพระราชบัญญัติ เทศบาล

ต าบลได้แก่ ท้องถิ่นซ่ึงพระราชกฤษฎีกายกฐานะขึ้นเป็นเทศบาลพระราชกฤษฎีกานั้นให้ระบุช่ือ

และเขตของเทศบาลไวด้้วย เทศบาลต าบลมีฐานะเป็นนิติบุคคล มีอ านาจหน้าที่และโครงสร้าง

การบริหารงานประกอบด้วย สภาเทศบาล และคณะเทศมนตรี (ประมวลกฎหมายและการ

ปฏิบัติงานของเทศบาลและเมืองพัทยา, 2542) เป็นขา้ราชการการเมืองที่ได้รับการเลือกตั้งจาก

ประชาชนมีอ านาจหน้าที่ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย และมีข้าราชการและลูกจ้างเป็นฝ่าย

ขา้ราชการประจ าปฏิบัติงานตามนโยบายที่นายกเทศมนตรีก าหนด โดยการมอบหมายงานตาม

หน่วยงานต่าง ๆ น าไปปฏิบัติเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ในสภาวะการปัจจุบันประเทศไทย

ประสบปัญหาทางด้านเศรษฐกิจ การเมืองและสังคม ในสภาวการณ์เช่นนี้ท้องถิ่นจ าเป็นต้อง

ปรับปรุงประสิทธภิาพในการบริหารและการให้บริการที่สามารถตอบสนองความต้องการของ

ประชาชนในพื้นที่ และพัฒนาชุมชนในเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบอันเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 

การพจิารณาขีดความสามารถในการพัฒนาความเจริญให้ท้องถิ่นตลอดจนการบริการในด้าน

ต่าง ๆ ให้แก่ประชาชนนั้น เทศบาลมีความสามารถเพียงใดขึ้นอยู่กับการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการและลูกจ้างของท้องถิ่นที่มีอยา่งจ ากัดในการปฏิบัติงานในหน้าที่และต าแหน่งที่ได้รับ

ให้มีประสิทธภิาพอยา่งเต็มที่ เพื่อส่งผลต่อการบริการสาธารณะสนองต่อนโยบายของรัฐบาล 

การเสริมสร้างสมรรถนะจึงมีความจ าเป็นอยา่งมากต่อการปฏิบัติงานของขา้ราชการและลูกจ้าง 

เนื่องจากปัจจุบันขา้ราชการและลูกจ้างของท้องถิ่นยังไม่ได้รับการประเมินผลงานอย่างจริงจัง 

ท าให้บุคลากรขาดการกระตุ้นให้ตื่นตัว ไมใ่ฝ่รู้ หรือพัฒนาระบบท างาน รวมไปถึงข้อจ ากัดด้าน

เทคโนโลยีและวัสดุอุปกรณ์ซ่ึงไม่ทันสมัยและไม่เพียงพอ รวมทั้งกฎระเบียบต่าง  ๆ ยังไม่เอื้อ  

ต่อการพัฒนา ท าให้เกิดปัญหาด้านคุณภาพและประสิทธิภาพในการท างาน ก่อให้เกิดปัญหา

วกิฤตศรัทธาที่ประชาชนมีต่อระบบราชการ และปัจจุบันบุคลากรก าลังได้รับความสนใจจากทั้ง

ในส่วนภาครัฐและภาคเอกชน รวมถึงประชาชนในพื้นที่มีการตรวจสอบการท างานโดยการ

แสดงข้อคิดเห็นผ่านตู้แสดงความคิดเห็นของหมู่บ้าน ภาพลักษณ์ที่ดีในการปฏิบัติงานในการ

บริการประชาชนจึงมีความส าคัญต่อขา้ราชการท้องถิ่น 
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 ดังนั้นผู้ศึกษาซ่ึงปฏิบัตงิานในองคก์รปกครองท้องถิน่ จึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษา

เรื่อง แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภอ

งาว จังหวัดล าปาง เพื่อให้เกิดการปรับเปลี่ยนระบบการท างาน และเพิ่มสมรรถนะของ

ขา้ราชการและลูกจ้างให้เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน ซ่ึงน่าจะเป็นประโยชน์ต่อ

การพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการและลูกจ้างต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการศกึษา 

 ในการวจิัยครั้งนี ้ผู้วิจัยไดก้ าหนดวัตถุประสงคไ์วด้งันี้ 

 1. เพื่อศึกษาสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภอ

งาว จังหวัดล าปาง 

 2. เพื่อน าเสนอแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างเทศบาล

ต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จังหวัดล าปาง 

 

ขอบเขตการศึกษา 

 ในการวจิัยเรื่องแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างเทศบาล

ต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จังหวัดล าปาง ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการศึกษาไวด้ังนี้ 

 ขอบเขตด้านประชากร 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ ข้าราชการและลูกจ้างในเทศบาลต าบลหลวง

เหนือ อ าเภองาว จังหวัดล าปาง ปี พ.ศ. 2556 จ านวน 71 คน 

 ขอบเขตด้านเวลา 

 ระยะเวลาที่ผู้ศึกษาใช้ในการศึกษาทั้งสิ้น 9 เดือน ภายในเดือนมิถุนายน 2555–

กุมภาพันธ์ 2556 

 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 การศึกษาสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ใช้เนื้อหา

การศึกษาตามสมรรถนะของส านักงานคณะกรรมการพลเรือน (ก.พ.) ใน 5 ด้าน คือ การมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรง 

ร่วมใจ 
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สมมุติฐานในการศึกษา 

 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อสมรรถนะขา้ราชการและลกูจ้าง     

ที่ปฏิบัติงานในเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1. เทศบาลต าบลหลวงเหนือ หมายถึง ราชการส่วนท้องถิ่นเป็นรูปแบบการปกครอง 

ที่เกิดจากระบบการกระจายอ านาจจากส่วนกลางไปยังท้องถิ่น เพื่อวัตถุประสงค์ในอันที่จะให้

ประชาชนในท้องถิ่นมโีอกาสเรียนรู้และด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ  ในการปกครองท้องถิน่ดว้ยตนเอง 

เพื่อตอบสนองความต้องการและแก้ไขปัญหา 

 2. ข้าราชการ หมายถึง ข้าราชการตามกรอบโครงสร้างอัตราก าลังที่ได้ปฏิบัติงาน

ตามค าสั่งในต าแหน่งของแต่ละคนตามหน่วยงานหรือหน้าที่ของตนรับผิดชอบ และที่ได้รับ

มอบหมายจากผู้บังคับบัญชาที่ในเทศบาลต าบลหลวงเหนือในปีงบประมาณ 2555 

 3. ลูกจ้างประจ า หมายถึง พนักงานตามกรอบโครงสร้างอัตราก าลังที่ได้ปฏิบัติงาน

ตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมายตามหน้าที่ที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายในแต่ละหน่วยงานในเทศบาล

ต าบลหลวงเหนือในปีงบประมาณ 2555 

 4. ลูกจ้างช่ัวคราว หมายถึง พนักงานจ้างตามกรอบอัตราก าลังที่ได้ท างานตาม

ระยะเวลาสัญญาจ้าง เช่นพนักงานจ้างตามภารกิจต้องท าสัญญาจ้างคราวละไม่เกิน 4 ปี และ

พนักงานทั่วไปจะท าสัญญาจ้างปีละครั้งถ้าหมดสัญญาต้องไดร้ับการประเมินผลงานเพื่อต่ออายุ

สัญญาใหม่ 

 5. แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

หมายถึงการปรับปรุงพัฒนาบุคลากรเพื่อน ามาใช้ให้เกดิประสิทธภิาพในสมรรถนะหลัก 5 ด้าน 

คอื การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบรกิารทีด่ี การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ จริยธรรม และความ

ร่วมแรงร่วมใจ 

 6. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งม่ันจะปฏิบัติราชการ

ให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู ่โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง 

หรือเกณฑ์วัดผลสมัฤทธิท์ี่ส่วนราชการก าหนดขึ้น และอาจหมายถึงการสรา้งสรรคพ์ัฒนาผลงาน

เป็นนวัตกรรมใหม่ที่ไม่เคยมีใครท ามากอ่น เพื่อเป็นบรรทัดฐานหรือยกระดับมาตรฐานให้ดีกวา่เดิม  
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 7. การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความพยามและความตั้งใจของขา้ราชการ

ในการให้บริการเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนทุกคน หรือหน่วยงานอื่นทั้งภาครัฐ

และเอกชนที่เข้าติดต่อหรือมาใช้บริการที่ส านักงานเทศบาลต าบลหลวงเหนืออยา่งเท่าเทียมกัน 

 8. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจ

ใฝ่รู้ เพื่อสั่งสมประสบการณ์ ความรู้ ความช านาญ ในอาชีพข้าราชการและลูกจ้างในต าแหน่ง

ของตนหรือในงานที่ได้รับมอบหมายที่ประสบความส าเร็จ และพัฒนาต่อยอดประยุกต์ใช้ความรู้

เชิงวิชาการและเทคโนโลยตี่าง ๆ เขา้กับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 9. จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การประพฤติตนให้เหมาะสมถูกตอ้งทั้งในด้านกฎหมาย 

ธรรมเนียมประเพณี วัฒนธรรมองคก์ร โดยยดึหลักคุณธรรมจริยธรรมเปน็หลกัในการท างานใน

วชิาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์ประชาชน ของส่วนรวม และของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์

ส่วนตัว ทั้งนีเ้พื่อธ ารงไว้ซ่ึงศักดิ์ศรีของการเป็นข้าราชการ และเป็นแรงผลักดันให้ภารกิจของ

เทศบาลต าบลหลวงเหนือประสบความส าเร็จตามนโยบายที่ก าหนดไว้ 

 10. ความร่วมแรงร่วมใจ (Team Work) หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อื่น 

เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ร โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะ

หัวหน้าทีม และความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

การศึกษา เรื่อง แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาล

ต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จังหวัดล าปาง ครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ท าการทบทวนวรรณกรรม และ 

ท าการรวบรวม แนวคิด ทฤษฏี เอกสาร และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 1. บริบทเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

  1.1 ที่ตั้ง 

  1.2 อ านาจหน้าที่ 

  1.3 โครงสร้างและภารกิจ 

 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ 

 3. แนวคิดสมรรถนะ (Competency) 

   1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของสมรรถนะ 

   1.2 ความหมายของสมรรถนะ 

  1.3 สมรรถนะในระบบราชการพลเรือน 

 4. งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

  4.1 งานวจิัยในประเทศ 

  4.2 งานวจิัยในต่างประเทศ 

 5. กรอบความคดิในการวจิัย 

 

บริบทเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

 ท่ีตั้ง  

 เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ตั้งอยูเ่ลขที่ 194 หมู่ที่ 4 ถนนสุขประชาสรร ต าบลหลวงเหนือ 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง มีพืน้ที ่11.17 ตารางกิโลเมตร หรือ 6,981 ไร่ และห่างจากตัวจังหวัด

ล าปางประมาณ 83 กิโลเมตร ได้รับการยกฐานะจาก “สุขาภิบาลดอนไชย” มาเป็น “เทศบาล

ต าบลดอนไชย” เม่ือวันที่ 25 พฤษภาคม 2542 ต่อมาได้มีประกาศกระทรวงมหาดไทย ลงวันที่ 

13 ธันวาคม 2548 เปลี่ยนช่ือเป็น เทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
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 อาณาเขตติดต่อ  

 1. ทิศเหนือ ติดต่อกบั ต าบลนาแก 

 2. ทิศใต้ ติดต่อกับ ต าบลหลวงใต ้

 3. ทิศตะวันออก ติดต่อกับ ต าบลบ้านแหง 

 4. ทิศตะวันตก ติดต่อกับ ต าบลนาแก 

 วิสัยทัศน์ของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

เทศบาลต าบลหลวงเหนือ   ช่วยเหลือประชาชน 

ขจัดมลภาวะ               บูรณะพัฒนาสิ่งก่อสร้าง 

น าทางวัฒนธรรม    ช้ีน าการศกึษา 

ส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิน่   สมเป็นแผ่นดินเมอืงน่าอยู ่

 พันธกิจการพัฒนาเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

 1. ช่วยเหลือประชาชน คอื พัฒนาความเป็นอยูแ่ละพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน

ในเขตเทศบาลให้ดีขึ้น สนับสนุนให้เศรษฐกิจชุมชนให้เข้มแข็งและยั่งยืน จัดหาแหล่งน้ าเพื่อการ

อุปโภค บริโภค และการเกษตรให้เพียงพอ ตลอดจนจัดให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรในชุมชน 

 2. ขจัดมลภาวะ คือ สร้างจิตส านึกการจัดการมลภาวะและสิ่งแวดล้อมในให้แก่

ประชาชน และส่งเสริมสนับสนุนให้ประชาชนมีจิตส านึกในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและ

การจัดการควบคุมมลภาวะ รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะรวมทั้ง

ก าจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 

 3. บูรณะพัฒนาสิ่งก่อสร้าง คอื การก่อสร้างปรับปรุงสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ

ให้มีมาตรฐาน 

 4. น าทางวัฒนธรรม คอื ส่งเสริมการอนุรักษ์ ศิลปวัฒนธรรมและประเพณีทอ้งถิ่น   

 5. ช้ีน าการศึกษา คือ การส่งเสริมและสนับสนุนประชาชนด้านเศรษฐกิจ สังคม 

การศึกษา เพื่อให้สอดคล้องกับนโยบายการพัฒนาประเทศภาครัฐ 

 6. ส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิ่น คอืการพัฒนาโดยการส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และ

วัฒนธรรม บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น

7 สมกับเป็นแผ่นดินน่าอยู่ คอื การพัฒนาโดยการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชนในชุมชน 

ให้มีความปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สิน ปราศจากสิ่งเสพติดในชุมชน และส่งเสริมให้ชุมชน    

มีส่วนร่วมในการปกครองและดูแลท้องถิ่นของตน 
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ประชากร และเขตการปกครอง 

 เทศบาลต าบลหลวงเหนือ มีประชากรรวมทั้งสิ้น 4,682 คน แยกเป็นชาย 2,220 คน 

หญิง 2,462 คน มีความหนาแน่นเฉลี่ย 440 คน/ตารางกิโลเมตร (ขอ้มูล ณ 31 ธันวาคม 2555) 

และมีเขตการปกครอง หรือเขตพื้นที่รับผิดชอบครอบคลุมพื้นที่ทั้งหมดของต าบลหลวงเหนือ 

จ านวน 6 หมูบ่้าน 8 ชุมชน 

 อ านาจหน้าท่ีของเทศบาล 

 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น/องค์กรความร่วมมือระหว่างประเทศ (JICA)/คณะ   

ที่ปรึกษามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์(2555) กล่าวถึงอ านาจหน้าที่ของเทศบาลในคูมื่อการจดัตัง้

องค์กรความร่วมมือระหว่างท้องถิ่น (MANUAL FOR LOCAL COOPERATION SUPPORTED BY 

PAO) วา่เทศบาลถือเป็นองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นที่ถูกจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติเทศบาล 

พ.ศ. 2496 โดยเทศบาลถือเป็นเปน็นติิบุคคลและเป็นราชการส่วนท้องถิน่ในการบริหารราชการ

แผ่นดิน ซ่ึงถือเปน็องคก์รปกครองส่วนท้องถิน่ที่มีความใกล้ชิดกับประชาชน โดยการจัดแบ่ง

ประเภทของเทศบาลถกูบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพ่ิมเติมถงึ 

(ฉบับที ่12) พ.ศ. 2546 โดยแบ่งประเภทของเทศบาลไว ้3 ประเภท ได้แก ่เทศบาลต าบล เทศบาล

เมือง และเทศบาลนคร โดยเทศบาลถือเปน็หน่วยงานหลักที่มีบทบาทหน้าที่ในการจัดท าบริการ

สาธารณะและพัฒนาท้องถิ่น ซ่ึงถือเป็นหน่วยงานหลักอีกหน่วยงานหนึ่งที่เข้าถึงประชาชน 

ในขณะเดียวกันการกระท าต่าง ๆ ของเทศบาลจะส่งผลต่อประชาชนในท้องถิ่นโดยตรง โดยการ

กระท าที่เกดิขึ้นของเทศบาลจะเป็นไปตามอ านาจหน้าทีข่องเทศบาลตามที่กฎหมายได้บญัญัติไว้

ในพระราชบัญญัติเทศบาล และพระราชบญัญัตกิ าหนดแผนและขัน้ตอนการกระจายอ านาจให้แก่

องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น  
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 โครงสร้างและภารกจิ 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงโครงสร้างและภารกิจ 

แผนภูมิแสดงโครงสร้างส่วนราชการของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

นายกเทศมนตรี 

เทศมนตรี เทศมนตรี ปลัดเทศบาล 

ส านักปลดั 

-งานธุรการ 

-งานวิเคราะห์ 

-งานนโยบาย

และแผนงาน 

-งานทะเบยีน 

ราษฎร์ 

-งานปูองกัน

และบรรเทา 

-งานรักษา

ความสงบ

ภายในฯ 

กองคลัง 

-งาน

ธุรการ 

-งานแผน

ที่ภาษี 
-งาน

การเงิน

และบัญชี 

-งานพัสดุ

ฯ 

-งาน

พัฒนา

รายได้ 

-งาน

ส่งเสริม 

-งาน

ทะเบยีน

ทรัพย์สิน 

กองช่าง 

-งาน

ธุรการ 

-งาน

สวนสาธาร

ณะ 

-งานไฟฟูา

และถนน

การเกษตร 

 

 

 

กองสาธารณสุข 
-งานธุรการ 

-งานบริหารทั่วไป

เกี่ยวกับสาธารณสุข 

-งานโรงฆ่าสัตว์ 

กองการศกึษา 
-งานธุรการ 

-งานบริหาร 

-งานกีฬา

นันทนาการ 

-งานระดับก่อน

วัยเรียนฯ 

-งานศาสนาและ

วัฒนธรรม 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ 

 Philip Kotler (1997, หน้า 211 อา้งอิงใน ดรุณี เพ็งปลั่ง, 2550, หน้า 63) ได้กล่าวว่า

โครงสร้างทางประชากรศาสตร์นัน้ประกอบด้วย คุณลักษณะหลายด้านประชากรที่ส าคัญ ได้แก่ 

อายุ เพศ เช้ือชาติ สถานภาพ การศึกษา รายได้ ภาษา และศาสนาประการซ่ึงองค์ประกอบ 

เป็นต้น 

 องคป์ระกอบด้านเพศ พบว่า เพศชายและหญิง มีความแตกต่างกัน ทั้งด้านการศึกษา 

การเขา้สู่แรงงาน อาชีพ รายได้ และคุณลักษณะอื่น ๆ ทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม เป็นต้น 

 องคป์ระกอบด้านอายุของประชากร เป็นพื้นฐานของการวเิคราะห์ทางประชากรเกือบ 

ทุกด้าน เพราะอายุเป็นตัวเลขพ้ืนฐานที่สุดของคุณลักษณะส่วนบุคคล สัดส่วนของประชากรใน   

แต่ละกลุ่มอายุที่แตกต่างกันมีผลต่ออัตราการเกิด การตาย สมรส และยา้ยถิ่นที่อยู่ 

 องคป์ระกอบด้านสถานภาพ ศึกษาถึงสถานภาพการสมรส ตลอดจนสิน้สุดการสมรส 

โดยการหย่าร้างหรือม่าย การทราบถึงสัดส่วนของประชากรที่เป็นโสดหรือสมรส สามารถใช้

เป็นเครื่องวัดความแตกต่างทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมได้ในระหว่างประเทศ 

 องคป์ระกอบด้านการศึกษา ระดับการศึกษาเป็นดัชนีแสดงถึงฐานะทางเศรษฐกิจและ

สังคมของประเทศ 

 องค์ประกอบด้านอาชีพ หมายถึง กิจกรรมที่บุคคลประกอบเพื่อเลี้ยงชีพตน และ

ครอบครัว สถานะด้านอาชีพของประชากรเป็นเรื่องที่ต้องศึกษาอยา่งละเอียด ทั้งนีเ้พราะตัวเลข

ด้านอาชีพจะแสดงถึงการมีงานท า การวา่งงาน รวมถึงสถานะด้านอาชีพเป็นองคป์ระกอบอยา่ง

ส าคัญต่อฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม 

 องคป์ระกอบด้านรายได้ เป็นการแสดงถึงคุณลักษณะในเชิงเศรษฐกิจของประชากร   

จากการศึกษาท าให้ทราบวา่มีประชากรจ านวนเท่าใดในประเทศที่ท างานและไม่ท างาน 

 ดังนั้นจากลักษณะของประชากรศาสตร์ที่กล่าวมา เป็นขอ้มูลที่ต้องติดตามให้ทันสมัย  

อยูเ่สมอ ถ้าขอ้มูลที่ได้มานั้นไมท่ันสมัยหรือไม่ถูกต้องก็จะส่งผลให้การวางแผนทางการท างาน

เกิดการผิดพลาดได้ เราจึงน าลักษณะทางประชากรศาสตร์มาเป็นเกณฑ์ในการก าหนดกลุ่ม

ตัวอยา่ง เพื่อใช้เป็นตัวแปรต้น ก าหนดลักษณะต่าง ๆ ของกลุ่มตัวอยา่งที่ใช้ในการวิจัยว่าส่งผล

อยา่งไรกับ สิ่งที่ต้องการทดสอบสมมติฐาน 

 Pol and Thomas (1977, อ้างอิงใน เกือ้ วงศ์บุญสิน, 2547, หน้า 22) ได้แบ่งองคป์ระกอบ

ทางประชากรออกเป็น 2 ลักษณะทั้งในความหมายแคบที่จ าแนกตามกลุ่มอายุ ตามเพศ เป็นต้น 

และในความหมายกว้างโดยมีการพิจารณาแยกตามสถานภาพการสมรส ความหนาแน่นของ
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ประชากร การกระจายตัว รวมทั้งคุณลักษณะที่แตกต่างกันตามเศรษฐกิจสังคมของประชากร

บุคคล หรือกลุ่มบุคคลนั้น ๆ ทั้งนีส้องลักษณะดังกล่าวประกอบด้วย 

 1. คุณลักษณะทางชีวสังคม (Biosocial characteristics) เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวโยง

ตามคติชีววทิยา (Biological) หรือองคป์ระกอบทางกายภาพ (Physical component) ดังนั้น จึงเป็น

คุณลักษณะที่ติดมากับตัวหรือเป็นมาตั้งแต่เกิด คุณลักษณะทางชีวภาพดังกล่าวประกอบด้วย 

อายุ เพศ เช้ือชาติ และจริยธรรมจรรยา เป็นต้น ทั้งนีคุ้ณลักษณะสามประการแรกเป็นองคป์ระกอบ

ทางชีววทิยา ในขณะที่จริยธรรมจรรยามีพืน้ฐานมาจากมรดกวัฒนธรรม 

 2. คุณลักษณะทางสังคมวัฒนธรรม (Socio cultural characteristics) อาจใช้เป็นตัว

บอกล าดับช้ันทางสังคมของแต่ละบุคคล ดังนั้นปัจจัยทางสังคมวัฒนธรรมนี้จึงแตกต่างจาก

ปัจจัยทางชีวสังคม เนื่องจากเป็นปัจจัยที่เปลี่ยนแปลงได้ ปัจจัยดังกล่าวประกอบด้วย 

สถานภาพการสมรส รูปแบบความเป็นอยู่ โครงสร้างครอบครัว รายได้ การศึกษา ตลอดจน

อาชีพและสถานภาพการท างาน นอกจากนี้การนับถือศาสนา รูปแบบคุณลักษณะบ้านเรือน    

ที่อยูอ่าศัย และรูปแบบชุมชน ในบางครั้งก็จัดอยูใ่นปัจจัยนี้เช่นกัน 

 จากแนวคิดและทฤษฎีประชากรศาสตร์ สามารถสรุปได้ว่า โครงสร้างหรือตัวแปร

ทางด้านประชากรศาสตร์มีองคป์ระกอบที่ส าคัญ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ การศึกษา 

อาชีพ เช้ือชาติ ศาสนา โครงสร้างครอบครัว รูปแบบที่อยู่อาศัย และรูปแบบชุมชน เป็นต้น 

 

แนวคิดสมรรถนะ (Competency) 

 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือขดีความสามารถในการท างาน (Competency) เกิดขึ้น

ในช่วงต้นของศตวรรษที่ 1970 โดยนักวชิาการช่ือ David McClelland ซ่ึงได้ท าการศึกษาวิจัยว่า

ท า ไมบุคลากรที่ ท างานในต าแหน่ ง เดี ยวกันจึ ง มีผลงานที่ แตกต่ างกัน  McClelland                  

จึงท าการศึกษาวิจัยโดยแยกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรที่มีผลการ

ปฏิบัติงานพอใช้ แล้วจึงศึกษาว่าบุคลากรทั้ง 2 กลุ่ม มีผลกาท างานที่แตกต่างกันอย่างไร      

ผลการศึกษาท าให้สรุปได้ว่า บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีสิ่งหนึ่งที่เรียกว่าสมรรถนะ 

(Competency) จิรประภา อัครบวร (2549, หน้า 58) และในปี ค.ศ. 1973 McClelland ได้เขียน

บทความวชิาการเรื่อง “Testing for Competence rather than Intelligence” ซ่ึงถือเป็นจุดก าเนิด

ของแนวคิดเรื่องสมรรถนะที่สามารถอธิบายบุคลิกลักษณะของคนว่าเปรียบเสมือนกับภูเขา

น้ าแข็ง (Iceberg) สามารถอธิบายได้ว่าคุณลักษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขาน้ าแข็งที่

ลอยอยู่ในน้ า โดยมีส่วนหนึ่งที่เป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือน้ าซ่ึงสามารถสังเกตและวัดได้ง่ าย 
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ได้แก่ ความรู้สาขาต่าง ๆ ที่ได้เรียนมา (Knowledge) และส่วนของทักษะ ได้แก่ ความเช่ียวชาญ 

ความช านาญพเิศษด้านต่าง ๆ (Skill) ส าหรับส่วนของภูเขาน้ าแข็งที่จมอยู่ใต้น้ าซึ่งเป็นส่วนที่มี

ปริมาณมากกว่านั้น เป็นส่วนที่ไม่อาจสังเกตได้ ชัดเจนและวัดได้ยากกว่า และเป็นส่วนที่มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่า ได้แก่ บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social role) 

ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง (Self image) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ 

(Motive) ส่วนที่อยูเ่หนือน้ าเป็นส่วนที่มีความสัมพันธ์กับเชาวน์ปัญญาของบุคคล ซ่ึงการที่บุคคล

มีความฉลาดสามารถเรียนรู้องค์ความรู้ต่าง ๆ และทักษะได้นั้น ยังไม่เพียงพอที่จะท าให้มีผล

การปฏิบัติงานที่โดดเด่น จึงจ าเป็นต้องมีแรงผลักดันเบื้องลึก คุณลักษณะส่วนบุคคล 

ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคมอยา่งเหมาะสมด้วย จึงจะ

ท าให้บุคคลกลายเป็นผู้ที่มีผลงานโดดเด่นได้ 

 

16

ความเชี่ยวชาญ ช านาญ

พิเศษในด้านต่างๆ

ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกับ     

เอกลักษณ์และคุณค่าของตน

จนิตนาการ แนวโน้มวิธีคิด วิธีปฏิบัติตน 

อันเป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล

ข้อมูลความรู้ทีบุ่คคลมีใน

สาขาต่างๆ

บทบาทที่บุคคลแสดงออก

ต่อผู้อื่น

ความเคยชิน พฤติกรรมซ  าๆ

ในรูปแบบใดรูปแบบหนึง่

ที่มาของ Competency

บทบาทที่แสดงออกต่อสงัคมบทบาทที่แสดงออกต่อสงัคม ( (Social Role)Social Role)

ภาพลักษณ์ภายในภาพลักษณ์ภายใน ( (SelfSelf--Image)Image)

อุปนิสยัอุปนิสยั ( (Traits)Traits)

แรงผลักดันเบื องลึกแรงผลักดันเบื องลึก ( (Motives)Motives)

องค์ความรู้องค์ความรู้  

และและ

ทักษะต่างๆทักษะต่างๆ

 
 

ภาพ 2 แสดงโมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg model) 

 

ท่ีมา:  ส านักงาน ก.พ., 2548, หน้า 4 
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 การที่บุคคลจะมีพฤตกิรรมในการท างานอยา่งใดขึ้นอยูก่ับคุณลักษณะท่ีบุคคลมอียู ่

ซ่ึงอธบิายในตัวแบบภูเขาน้ าแข็ง คือ ทั้งความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ (ส่วนที่อยูเ่หนือน้ า) และ

คุณลักษณะอื่น ๆ (ส่วนที่อยูใ่ต้น้ า) ของบุคคลนั้น ๆ 

 ความหมายของสมรรถนะ 

 ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (2548, หน้า 5) กล่าววา่ “สมรรถนะ

คอื คุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมที่เปน็ผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอืน่ ๆ  

ที่ท า ให้บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนรว่มงานอื่น ๆ  ในองคก์ร” กล่าวคือ การ

ที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมีองคป์ระกอบของทั้งความรู้ทักษะ/

ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ  ตัวอยา่งเช่น สมรรถนะการบริการทีด่ี ซ่ึงอธิบายวา่ “สามารถ

ให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้” นั้น หากขาดองค์ประกอบต่าง ๆ ได้แก่ ความรู้ในงานหรือ

ทักษะที่เกี่ยวข้อง เช่น อาจต้องหาข้อมูลจากคอมพวิเตอร์และคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นคนใจ

เย็น อดทน ชอบ ช่วยเหลือผู้อ่ืน แล้วบุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีด้วย

การให้บริการที่ ผู้รับบริการต้องการได้ 

 บริษัท เฮยก์รุ๊ป จ ากัด (2548, หน้า 2) ให้ความหมายของ สมรรถนะวา่ คอื คุณลักษณะ

เชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองคก์รปฏิบัตงิานไดผ้ลงานที่โดดเด่นกวา่คนอื่น ๆ โดยบุคลากร

เหล่านี้แสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกล่าวมากกว่าเพื่อนร่วมงานอื่น ๆ ในสถานการณ์ที่

หลากหลายกวา่ และได้ผลงานดีกวา่ผู้อ่ืน 

 สุรศักดิ์ ใจเย็น (2545, หน้า 38) ให้ความหมายของสมรรถนะ หมายถึง องคป์ระกอบ

ของความรู้ ทักษะ อุปนิสัยความสามารถส่วนบุคคล และพฤติกรรมที่บุคคลได้แสดงออกได้ใน

กิจกรรมต่าง ๆ เป็นผลส าเร็จโดยที่การแสดงออกของบุคคลตามหลักพฤติกรรมศาสตร์ของ

มนุษย ์มีความสัมพันธ์เกี่ยวโยงกับกาย จิต และสังคม ที่ต่างกัน ท าให้การแสดงออกของมนุษย ์

ที่แตกต่างกัน 

 อังศินันท์ อินทรก าแหง และทัศนา ทองภักดี (2549, หน้า 39) ให้ความหมายของ

สมรรถนะ ว่าหมายถึง ความรู้  ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ พฤติกรรม และคุณลักษณะ   

ต่าง ๆ ที่บุคคลต้องมีเพ่ือจะได้น ามาใช้ในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบใน

ต าแหน่งงาน และตามที่องคก์ารหน่วยงานตอ้งการ ให้เป็นผลส าเร็จบรรลเุปูาหมายของงานและ

หน่วยงานได้เป็นอยา่งดี 
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 แมค เคลแลนด์ (Mc Clelland, 1973, หน้า 57) ให้ความหมายของสมรรถนะว่าเป็น

พฤติกรรมที่สามารถใช้ท านายความส าเรจ็ในการท างาน ได้ดีกวา่การพจิารณาจากสถาบันที่จบ

การศึกษาระดับการศึกษา คะแนนสอบและผลคะแนนสอบแข่งขันเข้าท างาน โดยอธิบาย

ความหมายของสมรรถนะเปรียบเสมือนก้อนภูเขาน้ าแข็งที่มีส่วนที่อยู่เหนือน้ า ซ่ึงเป็นส่วนใหญ่

ที่สุดที่คนส่วนใหญ่มี นั้นคอื ทักษะทางสังคม ซ่ึงแบ่งได้เป็น 4 ส่วนคอื 

  1. Social role คอื บทบาททางสังคมซ่ึงแสดงออกตามคา่นิยมที่บุคคลนั้นมี 

 2. Self image คอื ภาพที่บุคคลนั้นมองตัวเอง 

 3. Traits personality คอื บุคลิกภาพและตัวตนที่แท้จริงของบุคคล 

 4. Motive คอื แรงจูงใจที่ผลักดันให้บุคคลนั้นมพีฤติกรรมในแบบที่เป็น 

 เลดฟอร์ด (Ledford, 1998, หน้า 103) ให้ความหมายของสมรรถนะว่า เป็นลักษณะที่

แสดงออกของบุคคลรวมถึงความรู้ ทักษะและพฤติกรรมที่ท าให้เกิดการกระท า ประกอบด้วย

ลักษณะอื่น เช่น แรงจูงใจ ทัศนคติ คา่นิยม และการตระหนักรู้ในตนเองร่วมด้วย 

 ความหมายของค าว่า “สมรรถนะ” หรือ “ขีดความสามารถ” สามารถแบ่งได้ตาม

วัตถุประสงค์ของการท าไปใช้งานได้ 2 กลุ่ม ได้แก่ สมรรถนะตามแนว British approach ซ่ึงมี

วัตถุประสงคเ์พื่อให้ประกาศนียบัตรรับรองวทิยฐานะของพนักงานหรือบุคลากร โดยจะก าหนด

จากมาตรฐานผลการปฏิบัติงานที่สามารถยอมรับได้ของงานและวิชาชีพนั้น สมรรถนะใน

แนวคิดจึงเป็นการก าหนดเฉพาะงานและเป็นไปตามวิชาชีพ ส่วนสมรรถนะตามแนว American 

approach จะมีวัตถุประสงค์เพื่อการพัฒนาบุคลากร ก าหนดจากพฤติกรรมของผู้ที่มีผลการ

ปฏิบัติงานดี ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรนี้จะต้องเป็นไปตามแนวทางที่องค์การต้องการจะเป็น 

สมรรถนะตามแนวคิดนีจ้ึงไม่สามารถลอกเลียนกันได้ เพราะแต่ละองคก์ารยอ่มมีความต้องการ

บุคลากรที่มีลักษณะแตกต่างกัน ส าหรับการให้ความหมายของค าว่าสมรรถนะตามแนวคิด 

American approach มีดังนี้ 

 Boyatzis (1982, หน้า 58) ได้ให้ค านิยามวา่ สมรถนะ หมายถึง สิ่งที่มีอยู่ในตัวบุคคล

ซ่ึงถือเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความต้องการของงานภายใต้ปัจจัย

สภาพแวดล้อมขององคก์าร และท าให้บุคคลมุง่ม่ันสู่ผลลัพธท์ี่ต้องการ 

 Mitrani, Dalziel และ Fitt (1992, หน้า 11) กล่าวถึงสมรรถนะว่าเป็นลักษณะเฉพาะ

ของบุคคลที่มีความเช่ือมโยงกับประสิทธผิลหรือผลการปฏิบัติงานในการท างาน ซ่ึงสอดคล้อง

กับการให้ความหมายของ Spencer และ Spencer (1993,หน้า 9) ที่ให้ความหมายของสมรรถนะ

วา่เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสทิธิผลของเกณฑท์ี่

ใช้และ/หรือการปฏิบัติงานที่ได้ผลการท างานที่ดีขึ้นกว่าเดิม นอกจากนี้ Spencer และ Spencer 
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(1993, หน้า 11) ได้ขยายความหมายของสมรรถนะวา่เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของแต่ละบุคคล 

(Underlying characteristic) ที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ที่ใช้ 

(Criterion reference)และ/หรือการปฏิบัติงานที่ได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐาน (Superior performance) 

สามารถอธิบายรายละเอียดเพิ่มเติมได้ตามภาพต่อไปนี้ 

 

 
 

ภาพ 3 แสดงความสมัพันธ์ระหว่างสมรรถนะและผลการปฏบิัติงานท่ีต้องการ 

 

ท่ีมา: Spencer และ Spencer, 1993, หน้า 11 
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 1. แรงจูงใจ (Motive) เป็นสิ่งที่บุคคลคิดหรือต้องการอยา่งแท้จริง ซ่ึงจะเป็นแรงขับใน

การก าหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพื่อแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือการตอบสนองต่อ

เปูาหมายหรือการถอยออกไปจากสิ่งต่าง ๆ เหล่านั้น 

 2. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลและรวมถึง

การตอบสนองของบุคคลต่อขอ้มูลหรือสถานการณ์ที่เผชิญ 

 3. แนวคิดของตนเอง (Self concept) เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับทัศนคติ (Attitude) ค่านิยม 

(Value) และภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง (Self image) ซ่ึงจะเป็นแรงจูงใจที่ท าให้เกิด

พฤติกรรมและท าให้สามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ในช่วงระยะ

สั้น ๆ ได้ 

 4. ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของขอ้มูลหรอืเนือ้หาเฉพาะด้านที่บุคคลใดบุคคล 

หนึ่งครอบครองอยู่ 

 5. ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งที่เกี่ยวข้องกับด้านกายภาพ

การใช้ความคดิ และจิตใจของบุคคลในระดับที่สามารถคิด วิเคราะห์ ใช้ความรู้ก าหนดเหตุผล

หรือการวางแผนในการจัดการ และในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงความซับซ้อนของขอ้มูลได้ 

 คุณลักษณะของสมรรถนะทั้ง 5 คุณลักษณะนี้ สามารถน ามาจัดกลุ่มภายใต้เกณฑ์

ของพฤติกรรมที่แสดงออกและสังเกตเห็นได้ง่ายจ านวน 2 คุณลักษณะ ดังนี้ 

 1. สมรรถนะที่สังเกตได้หรือเห็นได้ (Visible) ได้แก่ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 

ซ่ึงเป็นสมรรถนะที่มีโอกาสพัฒนาได้โดยง่าย 

 2. สมรรถนะที่อยูล่กึลงไปหรือซ่อนอยูภ่ายในตัวบคุคล (Hidden) ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) ซ่ึงเป็นสมรรถนะที่ยากต่อการวัดและพัฒนา 

 นอกจากนี้ ยังมีสมรรถนะที่เรียกว่า แนวคิดของตนเอง (Self concept) ได้แก่ ทัศนคติ 

และคา่นิยม ซ่ึงเป็นสมรรถนะที่ปรับเปลี่ยนได้แต่ต้องใช้ระยะเวลานานและสามารถท าได้ด้วย

การฝึกอบรม การใช้หลักจิตวทิยา หรือการสั่งสมประสบการณ์ในการพัฒนาแต่ก็เป็นสิ่งที่ท าได้

คอ่นขา้งยากและต้องใช้เวลา 
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 ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547, หน้า 10-11) ได้ท าการแบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท

ได้แก่ 

 1. สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้

เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมที่จะช่วย

สนับสนุนให้องคก์ารบรรลุเปูาหมายตามวสิัยทัศน์ได้ 

 2. สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อน

ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้คนนั้น ๆ สามารถสร้าง

ผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้น ๆ ได้สูงกวา่มาตรฐาน 

 3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่

สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยที่ท าให้บุคคลนั้นมคีวามสามารถ

ในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้โดดเด่นกวา่คนทั่วไป เช่น สามารถอาศัยอยูก่ับแมงปุองหรืออสรพิษได้ 

เป็นต้น ซ่ึงเรามักจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลวา่ความสามารถพเิศษส่วนบุคคล 

 จิรประภา อัครบวร (2549, หน้า 68) กล่าววา่ สมรรถนะในต าแหน่งหนึ่ง ๆ จะประกอบ

ไปด้วย 3 ประเภท ได้แก่ 

 1. สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองค์การต้องมี 

เพื่อแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององคก์าร 

 2. สมรรถนะบรหิาร (Professional competency) คอื คุณสมบัติความสามารถด้านการ

บริหารที่บุคลากรในองคก์ารทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จ และสอดคล้อง

กับแผนกลยุทธ ์วสิัยทัศน์ ขององคก์าร 

 3. สมรรถนะเชิงเทคนคิ (Technical competency) คอื ทักษะด้านวชิาชีพที่จ าเป็นในการ

น าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได้ 2 

ส่วนยอ่ย ได้แก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิค

เฉพาะ (Specific technical competency) 

 จึงอาจสรุปได้ว่า สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลัก คอื สมรรถนะหลัก 

(Core competency) ซ่ึงเป็นคุณลักษณะที่พนักงานทุกคนในองค์การจ าเป็นต้องมี ทั้งนี้เพื่อให้

สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุเปูาหมายขององค์การ อาทิ ความรอบรู้เกี่ยวกับองค์การ ความ

ซ่ือสัตย์ ความใฝุรู้ และความรับผิดชอบ เป็นต้น อีกประเภทหนึ่งคือสมรรถนะตามสายงาน 

(Functional competency) ซ่ึงเป็นคุณลักษณะที่พนักงานที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ  ควรมีเพื่อให้

งานส าเร็จและได้ผลลัพธต์ามที่ต้องการ 
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 สมรรถนะในระบบราชการพลเรือน 

 สุรศักดิ์ ใจเย็น (2545, หน้า 40) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะในองคก์ารโดยทั่ว ๆ ไป 

มักจะจัดกลุ่มสมรรถนะไวเ้ป็น 3 ประเภท ดังนี ้คอื 

 1.  ทักษะด้านเทคนิคเฉพาะ (technical skills) ของต าแหน่งงาน 

 2.  ทักษะการเป็นผู้น า(leadership skills) และทักษะมนุษยสัมพันธ์ 

 3.  ทักษะบริหารจัดการ(management skills) และทักษะด้านความคดิ 

 ศาลยุติธรรม (2547, อ้างอิงใน อังศินันท์ อนิทรก าแหง และทัศนา ทองภักดี, 2549, 

หน้า 44) แบ่งประเภทของสมรรถนะเป็น สมรรถนะหลัก (core competency) และสมรรถนะในงาน 

(functional competency) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. สมรรถนะหลัก (core competency) เป็นคุณสมบัติของขา้ราชการหรือพนักงานทุกคน

ต้องมีเพื่อให้บรรลุความส าเร็จขององค์การ เช่น ความรอบรู้เกี่ยวกับองค์การ ความซ่ือสัตย์ 

ความใฝุรู้ ความรับผิดชอบ ความคดิเช่ือมโยง เป็นต้น 

 2. สมรรถนะในงานหรือสมรรถนะที่เกี่ยวกับงาน (functional competency) เป็นสมรรถนะ

ที่เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานพงึมี เพื่อให้งานส าเร็จและได้ผลผลิตตามที่ต้องการ แบ่งเป็น 2 ลักษณะ 

คอื 

  2.1 สมรรถนะร่วมของทุกต าแหน่งในส่วนงาน (common functional competency) 

เป็นคุณลักษณะที่บุคคลในทุกต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกันต้องมี เช่น กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล

ประกอบด้วยต าแหน่ง เจ้าหน้าที่วิเคราะห์งานบุคคล บุคลากร และนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

จะต้องมีคุณลักษณะที่เหมือนกันคอื มีความรู้พืน้ฐานระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ฯลฯ 

  2.2 สมรรถนะเฉพาะของต าแหน่งงาน (specific functional competency) เป็น

คุณลักษณะเฉพาะของแต่ละต าแหน่งในกลุ่มงานนั้น ๆ เช่น กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ต าแหน่ง

เจ้าหน้าที่วิเคราะห์งานบุคคลต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้างและแผนอัตราก าลัง 

ต าแหน่งบุคลากรต้องมีความรู้ความสามารถเกี่ยวกับการสัมภาษณ์ หรือต าแหน่งนักพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลต้องมีความรู้ความสามารถในการประเมินความจ าเป็นในการฝึกอบรม เป็นต้น 

 ส านักงาน ก.พ. (2545. อ้างอิงใน อังศินันท์ อนิทรก าแหง และทัศนา ทองภักดี, 2549, 

หน้า 40) กล่าวว่า ความสามารถในงาน ประกอบด้วย 2 ส่วน ได้ก าหนดไว้ดังนี้ สมรรถนะที่

ต้องการส าหรับการท างาน 
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 1. สมรรถนะทั่วไป (general competencies) จะสะท้อนความเป็นตัวบุคคลเกี่ยวกับ 

ความรู้ (cognitive) และทางสังคม (social) เช่น ความรู้ ความสามารถในการสื่อสาร ความคิด

สร้างสรรคแ์ละค านึงถงึผลลพัธ ์เป็นต้น มีก าหนดไวใ้นกลุ่มอาชีพบริหารจัดการ (administration 

occupations) และกลุ่มวชิาชีพ (professional occupations) 

 2. สมรรถนะทางเทคนิค (technical competencies) เป็นการก าหนดสมรรถนะเฉพาะ

ของต าแหน่ง ที่ได้จากการวเิคราะห์ในต าแหน่งนั้น ๆ 

 บริษัทการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (2540, หน้า 49) ได้น ากระบวนการของการ

พัฒนาทรัพยากรมาใช้ประกอบการพิจารณาคุณลักษณะของพนักงาน ที่ก าหนดในแต่ละ    

สายอาชีพ โดยสมรรถนะ สามารถแบ่งเป็น 3 ประเภท คอื 

 1. ทักษะทางวิชาการ เป็นการแสดงความรู้ความสามารถในงานที่รับผิดชอบ เช่น 

ความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหาจากหลายมุมมอง หรือการแสดงความรอบรู้ในธุรกิจหลัก

ขององคก์าร 

 2. ทักษะทางการบริหาร เป็นการแสดงความสามารถในการบริหาร เช่น มีความ

มุ่งมั่นและกระตือรือร้นในการท างาน หรือมีการพัฒนาตนเองอยา่งต่อเนื่อง เป็นต้น 

 3. คุณลักษณะ หมายถึง ลักษณะ หรือแนวทางการปฏิบัติในการท างาน เช่น มีความ

มุ่งม่ันและกระตือรือร้นในการท างาน หรือมีการพัฒนาตนเองอยา่งต่อเนื่อง เป็นต้น 

 ส านักงาน ก.พ.ร่วมกับบริษัท เฮย ์กรุ๊ป ได้จัดท า competency model ของระบบราชการ

พลเรือนไทยจากข้อมูลหลายแหล่งด้วยกัน กล่าวคือ (1) การจัดท า competency expert panel 

workshops จ านวน 16 ครั้ง โดยผู้เช่ียวชาญในแต่ละกลุ่มงานได้มาร่วมประชุมและให้ความเห็น

เกี่ยวกับ competency ที่จ าเป็นในแต่ละกลุม่งาน นอกจากนีย้ังมกีารเก็บข้อมูลจากประสบการณ์

จริงในการท างานของข้าราชการแต่ละท่านที่เข้าร่วมประชุมในครั้งนั้นด้วยการใช้เทคนิคการ

วิเคราะห์งานที่เรียกว่า critical incident (2) ข้อมูลจากแบบส ารวจลักษณะงานที่ส่งออกไปให้

ข้าราชการตอบ จ านวนกว่า 60,000 ชุดทั่วประเทศ และ (3) ข้อมูลจาก Hay ’s Worldwide 

Competency Database ของบริษัทเฮยก์รุ๊ป ซ่ึงเป็นขอ้มูล Competency Best Practice ขององค์กร

ภาครัฐในต่างประเทศ ขอ้มูลทั้ง 3 ส่วนนีเ้ป็นที่มาของต้นแบบสมรรถนะ หรือ competency model 

ส าหรับระบบราชการไทย ซ่ึงวัตถุประสงคข์องการก าหนดต้นแบบสมรรถนะส าหรับระบบราชการ

พลเรือนไทย คอื เพื่อสร้างแบบสมรรถนะให้ภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะส าหรบัใช้ในการบริหาร

และประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว ซ่ึงในด้านแบบสมรรถนะประกอบดว้ย

สมรรถนะ 2 ส่วน คอื  
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 1. สมรรถนะหลักส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกกลุ่มงาน 

 2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงานซ่ึงแตกต่างกนัในแต่ละกลุ่มงาน 

 1. สมรรถนะหลักส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกกลุ่มงาน  

 สมรรถนะหลัก คอื คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งข้าราชการพลเรือนทุก

ต าแหน่งก าหนดขึ้นเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย

สมรรถนะ 5 ด้าน คอื 

 1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (achievement motivation) 

 1.2 การบริการที่ดี (service mind) 

 1.3  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (expertise) 

 1.4  จริยธรรม (integrity) 

 1.5  ความร่วมแรงร่วมใจ (teamwork) 

       สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation-ACH) 

       ค าจ ากัดความ ความมุ่งม่ันจะปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่  โดย

มาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วน

ราชการก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการ

ปฏิบัติงานตามเปูาหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน 

ระดับที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านนีอ้ยา่งชัดเจน 

ระดับที่ 1: แสดงความพยายามในการท างานให้ดี 

 1.1 พยายามท างานในหน้าที่ให้ดีและถูกต้อง 

 1.2  มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน และตรงต่อเวลา 

 1.3  มีความรับผิดชอบในงาน สามารถส่งงานได้ตามก าหนดเวลา 

 1.4  แสดงออกวา่ต้องการท างานให้ได้ดีขึ้น เช่น ถามถึงวิธีการ หรือข้อแนะน าอย่าง

กระตือรือร้น สนใจใคร่รู้ 

 1.5  แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเม่ือเห็นสิ่งที่ก่อให้เกิดการสูญเปล่า หรือ

หย่อนยานประสิทธภิาพในงาน 

ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถท างานได้ผลงานตามเปูาหมายที่วางไว้ 

 2.1  ก าหนดมาตรฐาน หรือเปูาหมายในการท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่ดี 

 2.2  หม่ันติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนโดยใช้เกณฑ์ที่ก าหนดขึ้น โดย

ไม่ได้ถูกบังคับ เช่น ถามวา่ผลงานดีหรือยัง หรือต้องปรับปรุงอะไรจึงจะดีขึ้น 
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 2.3  ท างานได้ตามเปูาหมายที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด หรือเปูาหมายของหน่วยงาน     

ที่รับผิดชอบ 

 2.4  มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องของงาน เพื่อให้ได้งาน 

ที่มีคุณภาพ 

ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถท างานได้ผลงานที่ย่ิงขึ้น 

 3.1  ปรับปรุงวธิีการที่ท าให้ท างานได้ดีขึ้น เร็วข้ึน มีคุณภาพดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น 

 3.2  เสนอหรือทดลองวธิีการท างานแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม เพื่อให้ได้

ผลงานตามที่ก าหนดไว้ 

ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถพัฒนาวธิีการท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น 

และแตกต่างอยา่งไม่ เคยมีใครท าได้มาก่อน 

 4.1  ก าหนดเปูาหมายที่ท้าทาย และเป็นไปได้ยาก เพื่อท าให้ได้ผลงานที่ดีกว่าเดิม

อยา่งเห็นได้ชัด 

 4.2  ท าการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น และ

แตกต่างไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน 

ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถตัดสินใจได้ แม้จะมีความเสี่ยง เพื่อให้องคก์ร

บรรลุเปูาหมาย 

 5.1  ตัดสินใจได้ โดยมีการค านวณผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน และด าเนินการ เพื่อให้

ภาครัฐและประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด 

 5.2  บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อ

ภารกิจของหน่วยงาน 

      สมรรถนะการบริการท่ีดี (Service Mind-SERV) 

      ค าจ ากัดความ ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการในการให้บริการเพื่อสนอง

ความต้องการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานภาครัฐอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง  

ระดับที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านนีอ้ยา่งชัดเจน 

ระดับที่ 1: แสดงความเต็มใจในการให้บริการ 

 1.1 ให้การบริการที่เป็นมติร สุภาพ เต็มใจต้อนรับ 
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 1.2 ให้บริการด้วยอัธยาศัยไมตรีอันดี และสร้างความประทับใจแก่ผู้รับบริการให้

ค าแนะน า และคอยติดตามเรื่อง เม่ือผู้รับบริการมีค าถาม ข้อเรียกร้องที่เกี่ยวกับภารกิจของ

หน่วยงาน 

ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้ 

 2.1 ให้ข้อมูล ขา่วสาร ของการบริการที่ถูกต้อง ชัดเจนแก่ผู้รับบริการได้ตลอดเวลา

ให้บริการ 

   2.2 แจ้งให้ผู้รับบริการทราบความคบืหน้าในการด าเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงานต่าง ๆ  

ที่ให้บริการอยู่ 

    2.3 ประสานงานภายในหน่วยงาน และกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ผู้รับบริการ

ได้รับบริการที่ต่อเนื่องและรวดเร็ว 

ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และเต็มใจช่วยแก้ปัญหาให้กับผู้รับบริการได้ 

          3.1  รับเป็นธุระ ช่วยแก้ปัญหาหรือหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นแก่ผู้รับบริการ

อยา่งรวดเร็ว เต็มใจ ไม่บา่ยเบี่ยง ไม่แก้ตัว หรือปัดภาระ 

          3.2  คอยดูแลให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ และน าข้อขัดข้องใด ๆ ในการ

ให้บริการ (ถ้ามี) ไปพัฒนาให้บริการให้ดียิ่งขึ้น 

ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และให้บริการที่เกินความคาดหวังในระดับทั่วไป แม้ต้อง 

ใช้เวลาหรือความพยายามอยา่งมาก 

          4.1  ให้เวลาแก่ผู้รับบริการ โดยเฉพาะเม่ือผู้รับบริการปรับความยากล าบาก เช่น    

ให้เวลาและพยายามพเิศษในการให้บริการ เพื่อช่วยผู้รับบริการแก้ปัญหา 

          4.2  คอยให้ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ก าลังให้บริการอยู่ ซ่ึงเป็น

ประโยชน์แก่ผู้รับบริการ แม้วา่ผู้รับบริการจะไม่ได้ถามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน 

   4.3  ให้บริการที่เกินความคาดหวังในระดับทั่วไป 

ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถเขา้ใจและให้บริการที่ตรงตามความต้องการ

ที่แท้จริงของผู้รับบริการได้ 

          5.1  เขา้ใจความจ าเป็นหรือความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ และ/ หรือ ใช้เวลา

แสวงหาข้อมูลและท าความเข้าใจเกี่ยวกับความจ าเป็นหรือความต้องการที่แท้จริงของ

ผู้รับบริการ 

          5.2  ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ เพื่อตอบสนองความจ าเป็นหรือความ

ต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ 
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ระดับที่ 6: แสดงสมรรถนะระดับที่ 5 และสามารถให้บริการที่เป็นประโยชน์อยา่งแท้จริงและยั่งยืน

ให้กับผู้รับบริการ 

           6.1  เล็งเห็นผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับผู้รับบริการในระยะยาว และสามารถ

เปลี่ยนแปลงวธิีการหรือขัน้ตอนการให้บริการ เพื่อให้ผู้รับบริการได้ประโยชน์สูงสุด 

           6.2  ปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษาที่ผู้รับบริการไวว้างใจ ตลอดจนมีส่วนชว่ยในการตัดสินใจ

ของผู้รับบริการ 

           6.3  สามารถให้ความเห็นส่วนตัวที่อาจแตกต่างไปจากวิธีการ หรือขั้นตอน             

ที่ผู้รับบริการต้องการ เพื่อให้สอดคล้องกับความจ าเป็น ปัญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเป็นประโยชน์

อยา่งแท้จริงหรือในระยะยาวแก่ผู้รับบริการ 

         สมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise-EXP) 

          ค าจ ากัดความ ความขวนขวาย สนใจใฝุรู้ เพื่อสั่งสม พัฒนาศักยภาพ ความรู้

ความสามารถของตนในการปฏิบัติ ราชการ ด้วยการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ พัฒนาตนเอง

อย่างต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยตี่าง  ๆ  

เขา้กับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์  

ระดับที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านนีอ้ยา่งชัดเจน 

ระดับที่ 1: แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน/ ที่เกี่ยวข้อง 

           1.1  กระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ ๆ ใน

สาขาอาชีพของตน 

           1.2 หม่ันทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและความรู้

ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น 

           1.3 ติดตามเทคโนโลยีองค์ความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลจากแหล่ง   

ต่าง ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการ 

ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความรู้ในวชิาการ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพ

ของตน 

      2.1  รอบรู้เท่าทันเทคโนโลยหีรือองคค์วามรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนและที่เกี่ยวข้อง 

หรืออาจมผีลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่ของตน 

          2.2 ติดตามแนวโน้มวทิยาการที่ทันสมัย และเทคโนโลยทีี่เกี่ยวขอ้งกับงานอยา่งต่อเนื่อง 

ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถน าความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ  

ที่ได้ศึกษามาปรับใช้ในการท างาน 
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           3.1  เขา้ใจประเด็นหลัก ๆ นัยส าคัญ และผลกระทบของวทิยาการต่าง ๆ อยา่งลึกซ้ึง 

           3.2  สามารถน าวชิาการ ความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน

ได้ 

           3.3  สั่งสมความรู้ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ และเล็งเห็นประโยชน์ ความส าคัญขององค์ความรู้ 

เทคโนโลยใีหม่ ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่องานของตนในอนาคต 

ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศึกษา พัฒนาตนเองให้มีความรู้ และความเช่ียวชาญ

ในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลึกและเชิงกวา้งอยา่งต่อเนื่อง 

          4.1  มีความรู้ความเช่ียวชาญในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหลายด้าน (สหวิทยาการ) และ

สามารถน าความรู้ไปปรับใชใ้ห้ปฏิบัติได้อยา่งกวา้งขวางครอบคลุม 

          4.2  สามารถน าความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์ เพื่อการ

ปฏิบัติงานในอนาคต 

 4.3  ขวนขวายหาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกวา้งอยา่งต่อเนื่อง 

ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสนับสนุนการท างานของคนในองค์กรที่เน้นความ

เช่ียวชาญในวทิยาการด้านต่าง ๆ 

           5.1  สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความเช่ียวชาญในองค์กร ด้วยการ

จัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณ์ที่เอ้ือต่อการพัฒนา 

           5.2  ให้การสนับสนุน ชมเชย เม่ือมีผู้แสดงออกถึงความตั้งใจที่จะพัฒนาความ

เช่ียวชาญในงาน 

           5.3  มีวิสัยทัศน์ในการเล็งเห็นประโยชน์ของเทคโนโลย ีองคค์วามรู้ หรือวทิยาการใหม่ ๆ 

ต่อการปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนุนส่งเสริมให้มีการน ามาประยุกต์ใช้ในหน่วยงานอย่าง

ต่อเนื่อง 

    สมรรถนะจริยธรรม (Integrity-ING) 

 ค าจ ากัดความ การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลัก 

กฎหมาย และคุณธรรมจริยธรรมตลอดจนหลักแนวทางในวชิาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์ของ

ประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ทั้งนีเ้พื่อธ ารงรักษาศักดิ์ศรีแห่งอาชีพข้าราชการ อีกทั้ง

เพื่อเป็นก าลังส าคัญในการสนับสนุน ผลักดันให้ภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

ระดับที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านนีอ้ยา่งชัดเจน 

ระดับที่ 1: มีความซ่ือสัตยส์ุจริต 
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         1.1 ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ซ่ือสัตย์สุจริต ถูกต้องทั้งตามหลักกฎหมาย 

จริยธรรมและระเบียบวนิัย 

   1.2 แสดงความคดิเห็นของตนตามหลักวชิาชีพอยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา 

ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีสัจจะเช่ือถือได้ 

         2.1 รักษาวาจา มีสัจจะเช่ือถือได้ พูดอย่างไรท าอย่างนั้น ไม่บิดเบือนอ้างข้อยกเว้น  

ให้ตนเอง 

         2.2 มีจิตส านึกและความภาคภูมิใจในความเป็นข้าราชการ อุทิศแรงกายแรงใจ

ผลักดันให้ภารกิจหลักของตนและหน่วยงานบรรลุผล เพื่อสนับสนุนส่งเสริมการพัฒนา

ประเทศชาติและสังคมไทย 

ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยดึม่ันในหลักการ 

         3.1 ยึดม่ันในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือ

ผลประโยชน์ส่วนตน 

          3.2 เสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนหรือครอบครัว โดยมุ่งให้

ภารกิจในหน้าที่สัมฤทธิ์ผลเป็นส าคัญ 

ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และธ ารงความถูกต้อง 

         4.1 ธ ารงความถูกต้อง ยนืหยัดพทิักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติแม้ใน

สถานการณ์ที่อาจสร้างความล าบากใจให้ 

         4.2 ตัดสินใจในหน้าที่ ปฏบิัติราชการด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรม แม้ผลของ

การปฏิบัติอาจสร้างศัตรูหรือก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เกี่ยวข้องหรือเสียประโยชน์ 

ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม 

         5.1 ธ ารงความถูกต้อง ยนืหยัดพทิักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติแม้ใน

สถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อความม่ันคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน หรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต 

 สมรรถนะความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork-TW) 

       ค าจ ากัดความ ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน หน่วยงาน 

หรือองคก์ร โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ฐานะหัวหน้าทีมและความสามารถในการ

สร้างและด ารงรักษา สัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม  

ระดับที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านนีอ้ยา่งชัดเจน 

ระดับที่ 1: ท าหน้าที่ของตนในทีมให้ส าเร็จ 

         1.1 ท างานในส่วนที่ตนได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในกลุ่ม 
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         1.2  รายงานให้สมาชิกทราบความคบืหน้าของการด าเนินงานในกลุ่ม หรือข้อมูลอื่น ๆ 

ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานอยา่งต่อเนื่อง 

ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และให้ความร่วมมือในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน 

         2.1  สร้างสัมพันธ์ เขา้กับผู้อ่ืนในกลุ่มได้ดี 

         2.2  เอือ้เฟื้อเผ่ือแผ่ ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในทีมด้วยดี 

         2.3  กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์ 

ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม 

         3.1  รับฟังความคดิเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรู้จากผู้อ่ืน รวมถึงผู้ใต้บังคับบัญชา 

และผู้ร่วมงาน 

         3.2  ประมวลความคดิเห็นต่าง ๆ มาใช้ประกอบการตัดสินใจหรือวางแผนงานร่วมกัน

ในทีม 

         3.3  ประสานและส่งเสริมสมัพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนับสนุนการท างานร่วมกันให้มี

ประสิทธภิาพย่ิงขึ้น 

ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสนับสนุนและช่วยเหลืองานเพื่อนร่วมทีมคนอื่น ๆ เพื่อให้

งานประสบความส าเร็จ 

         4.1  กล่าวช่ืนชมให้ก าลังใจเพื่อนร่วมงานได้อยา่งจริงใจ 

         4.2  แสดงน้ าใจในเหตุวกิฤต ให้ความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมที่มีเหตุจ าเป็นโดยไม่ต้อง

ให้ร้องขอ 

         4.3  รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยเหลือกันในวาระต่าง  ๆ ให้งาน

ส าเร็จลุล่วงเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 

ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถน าทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลส าเร็จ 

         5.1  ส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันในทีม โดยไม่ค านึงความชอบหรือไม่

ชอบส่วนตน 

     5.2  ช่วยประสานรอยร้าว หรือคลี่คลายแก้ไขขอ้ขัดแย้งที่เกิดขึน้ในทีม 

         5.3  ประสานสัมพันธ์ ส่งเสริมขวัญก าลังใจของทีมเพื่อรวมพลังกันในการปฏิบัติ

ภารกิจใหญ่น้อยต่าง ๆ ให้บรรลุผล 
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 2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงานซึ่งแตกต่างกันในแต่ละกลุ่มงาน 

 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คอื สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับแต่ละกลุ่มงานเพื่อ

สนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่ และส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติ

ภารกิจในหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น โดยโมเดลสมรรถนะก าหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจ ากลุ่ม

งาน 3 สมรรถนะ (ยกเวน้กลุ่มงานนักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) 

 การศึกษาระบบจ าแนกต าแหนง่และคา่ตอบแทนใหม่ของส านกังาน ก.พ. ได้ด าเนินการ

ร่วมกับบริษัทที่ปรึกษา (บริษัท เฮย ์กรุ๊ป จ ากัด) เป็นการศึกษาขนาดใหญ่มีการเก็บขอ้มูลเพื่อ

รวบรวมหน้าที่หลักของต าแหน่งงานตา่ง ๆ  ทุกต าแหน่งในภาคราชการพลเรอืน แล้วจัดต าแหน่ง

งานต่าง ๆ รวมกันเป็นกลุ่มงาน (job family) แล้วก าหนดคุณสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) 

ประจ ากลุ่มงานต่าง ๆ  เพื่อที่จะใช้คุณสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ในการบริหารงานบุคคล

ให้มีประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น 

 ส าหรับผลการศึกษากลุม่งานไดแ้บ่งกลุม่งานในภาคราชการพลเรือนไทยเป็น 18 กลุ่ม

งาน การจัดกลุ่มงานเป็นวธิกีารจ าแนกประเภทของงานโดยการจัดงานที่มีลกัษณะคล้ายคลึงกัน

เขา้ไวใ้นกลุ่มเดียวกันโดยพิจารณาเกณฑ์ดังต่อไปนี ้คอื 

 1. กลุ่มลูกคา้/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของต าแหน่งงานนั้นเป็นใครหรือเป็นบุคคลกลุ่มใด 

 2. ต าแหน่งงานนั้นมุ่งผลลัพธ์/ผลสัมฤทธิ์ใดที่จะสนับสนุนส่งเสริมให้ระบบราชการ 

พลเรือนไทยสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจหลักของภาครัฐทางด้านใด 

 ดังนั้นงานที่จัดอยู่ในกลุ่มงานเดียวกันมีลักษณะงาน วัตถุประสงค์ของงาน และ

ผลสัมฤทธิ์ของงานคล้ายคลึงกัน ดังนั้นผู้ที่ด ารงต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกันไม่ว่าจะในต าแหน่ง

ใดควรมีสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจ างาน) เหมือนกันเพื่อให้ได้ผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีเลิศมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน 

 กลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุ่มงาน ได้แก่ 

 1. กลุ่มงานสนับสนุนทั่วไป (general support) 

 2. กลุ่มงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะด้าน (technical support) 

 3. กลุ่มงานให้ค าปรึกษา (advisory) 

 4. กลุ่มงานบริหาร (executive) 

 5. กลุ่มงานนโยบายและวางแผน (policy and planning) 

 6. กลุ่มงานศึกษาวจิัยและพัฒนา (study and research) 

 7. กลุ่มงานขา่วกรองและสืบสวน (intelligence and investigation) 
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 8. กลุ่มงานออกแบบเพื่อพัฒนา (developmental design) 

 9. กลุ่มงานความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ (international relations) 

 10. กลุ่มงานบังคับใช้กฎหมาย (law enforcement) 

 11.  กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ (public communication and promotion) 

 12.  กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ (public education and development) 

 13.  กลุ่มงานบริการประชาชนด้านสุขภาพ และสวัสดิภาพ (caring services) 

 14.  กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม (cultural and artistic vocational skill 

services) 

 15.  กลุ่มงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะด้าน (technical services) 

 16.  กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน (registration and record) 

 17.  กลุ่มงานการปกครอง (public governance) 

 18.  กลุ่มงานอนุรักษ์ (conservation) 

 แต่ละกลุ่มงานจะมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงานละ 3 ด้าน เม่ือรวมกับสมรรถนะหลัก 

เม่ือรวมกับสมรรถนะหลักแล้ว ข้าราชการแต่ละคนจะต้องมุ่งพัฒนาสมรรถนะรวม 8 ด้าน

ด้วยกัน 

 ส าหรับสมรรถนะประจ ากลุ่มงานมีทัง้หมด 20 ด้าน ประกอบด้วย 

1. การคดิวเิคราะห์ (analytical thinking) 

2. การมองภาพองคร์วม (conceptual thinking) 

3. การพัฒนาศักยภาพคน (caring & developing others) 

4. การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (holding people accountable) 

5. การสืบเสาะหาข้อมูล (information seeking) 

6. ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (cultural sensitivity) 

7. ความเขา้ใจผู้อ่ืน (interpersonal understanding) 

8. ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (organizational awareness) 

9. การด าเนินการเชิงรุก (implementation proactive) 

10. ความถูกต้องของงาน (concern for order) 

11. ความม่ันใจในตนเอง (self confidence) 

12. ความยดึหยุ่นผ่อนปรน (flexibility) 

13. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (communication & influencing) 

14. สภาวะผู้น า (leadership) 
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15. สุนทรียภาพทางศิลปะ(aesthetic quality) 

16. วสิัยทัศน์ (visioning) 

17. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (strategic orientation) 

18. ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน (change leadership) 

19. การควบคุมตนเอง (self control) 

20. การให้อ านาจแก่ผู้อ่ืน (empowering others) 

หลักการของการน าเอาสมรรถนะมาผูกไวก้บัคา่ตอบแทน เพื่อเป็นการปรับพฤติกรรม

ของคนในองค์กรให้มีพฤติกรรมการท างานในลักษณะที่พึงประสงค์ ซ่ึงจะท าให้คนในองค์กร    

มีผลงานที่ดีขึ้น (เพราะ Competency คอื คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคคลมีผลงานที่ดีกว่า

คนอื่น ๆ) และส่งผลให้องคก์ารโดยรวมมีผลงานที่ดีตามไปด้วย 

สรุปได้ว่า สมรรถนะของขา้ราชการพลเรือนไทย ประกอบด้วย 2 ส่วนหลัก ดังนี ้ 

 1. สมรรถนะหลัก (core competency) หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการทุกคน ทุกระดบั

ในองคก์รจะต้องมีร่วมกัน เพื่อเป็นการก าหนดความรู้ความสามารถและคุณลักษณะ ที่สอดคล้อง

และส่งเสริมให้สมรรถนะหลักขององคก์ร 

 2. สมรรถนะเฉพาะด้าน (functional competency) หมายถึง คุณลักษณะ (ความรู้ ทักษะ 

และพฤติกรรม) ที่บุคคลในแต่ละสายวชิาอาชีพจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ประสบ

ความส าเร็จ ซ่ึงจะแตกต่างกันไปตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ซ่ึงในการวจิัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะใช้เฉพาะ

สมรรถนะหลักใน 5 ด้านคอื การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดีการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ 

 การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 

 ความหมายของการสนทนากลุม่  

 ได้มีผู้ให้ความหมาย ของการสนทนากลุ่มไวห้ลากหลาย ดังนี้ 

       โยธิน แสวงดี (อ้างอิงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2540, หน้า 65) ได้ให้ความหมาย

ของการสนทนากลุ่ม หมายถึง การรวบรวมข้อมูลแบบการนั่งสนทนากับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลใน

ลักษณะ “จับเข่าคุย” ซ่ึงกลุ่มผู้ให้ข้อมูลนี้ได้จาก การคัดเลือกตามหลักเกณฑ์ต่าง ๆ  ที่ผู้สนใจ

ศึกษาได้ก าหนดไว้ โดยถือหลักว่า ผู้ให้ข้อมูลเหล่านี้เป็นผู้มีความรู้ มีประสบการณ์ และ

เกี่ยวข้องในประเด็นที่นักวิจัยสนใจศึกษา และคาดว่าจะเป็นกลุ่มบุคคลที่ให้เนื้อหาสาระ        

ในการศึกษาได้ละเอียดและดีที่สุด ดังนั้นการสนทนากลุ่มจึงเกิดขึน้จากการให้มีการนั่งสนทนา

กันระหว่างนักวจิัยกบักลุ่มคนที่เป็นผู้รู้ (key informants) ที่ควรมลีักษณะต่าง ๆ ตลอดจนภูมิหลัง
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ที่ใกล้เคียงกันมากที่สุด เพื่อต้องการที่จะแก้ไขปัญหาไม่ให้เกิดการครอบง าทางปัญญา หรือ

ความคดิของผู้เข้าร่วมกลุ่มสนทนาด้วยกันเอง 

 ปาริชาติ วลัยเสถียร (2543, หน้า 105-106) ได้ให้ความหมายของ focus group หมายถึง 

การสนทนากลุ่ม ๆ  ละ 6-12 คน การสนทนากลุ่มเป็นวิธีการศึกษาชุมชน ทีเ่ป็นการสนทนากัน

ในบรรยากาศที่เป็นกันเอง มีการวางแผนและเตรียมการ โดยเรื่องที่สนทนานั้นจะต้องเป็นเรื่องที่

กลุ่มให้ความสนใจ มีผู้ด าเนินการสนทนาเป็นผู้จุดประเด็นเพื่อชักจูงให้บุคคลในกลุ่มแสดงความ

คดิเห็นได้อยา่งลึกซ้ึงและละเอียดที่สุดเพื่อให้ได้ข้อมูลในเชิงคุณภาพ 

 เบิร์ก (Berg, 1995, หน้า 68) ได้ให้ความหมายของการสนทนากลุ่ม หมายถึง วิธีการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพในสิ่งแวดล้อม หรือสถานการณ์หนึ่ง ๆ โดยใช้กลุ่มคนที่เป็นผู้รู้

เรื่องที่จะศึกษาชัดเจนเขา้กลุ่มสนทนาภายใต้การน าของผู้ด าเนินการสนทนา ภายในเวลาจ ากัด 

เม่ือมีการเลือกที่เหมาะสมจะเกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สนทนาภายในกลุ่ม ความคิดเห็นของ   

คน ๆ หนึ่งในกลุ่มจะไปกระตุ้นให้ผู้ร่วมกลุ่มคนอื่น ๆ อยากแสดงความคิดเห็น เป็นการระดม

สมองของสมาชิกในกลุ่ม 

 สรุปได้ว่า การสนทนากลุม่ เป็นกระบวนการเกบ็รวมรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยวธิีการ

นั่งสนทนากลุ่ม โดยกลุ่มบุคคลจ านวน 6-12 คน ทีมี่ลักษณะคล้ายคลึงกัน มีความรู้ ประสบการณ์ 

และเกี่ยวข้องในประเด็นที่สนใจศึกษาเพื่อให้ได้ข้อสรุปของข้อมูลที่สมบูรณ์ตรงตามประเด็นที่

ศึกษา 

 ความส าคัญของการสนทนากลุ่ม 

 วารี เกิดด า (2542, หน้า 173-174) ได้ให้ความส าคัญของการสนทนากลุ่มไว ้ดังนี้ 

 1. เทคนิคการสนทนากลุ่ม จะช่วยประหยัดเวลากวา่การสัมภาษณ์รายบุคคล กลุ่มมี

โอกาสพูดคุยสนทนาซักถาม ถกประเด็นต่าง ๆ ได้ชัดเจน ได้เรียนรู้แง่มุมของคนภายในกลุ่ม

ด้วยกัน เกิดสภาวะความรู้สึกร่วม รับรู้  รับทราบประเด็นต่าง ๆ ซ่ึงสภาพการณ์นี้จะไม่เกิด     

ในการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล และการสนทนากลุ่มในสนามสามารถพูดคุยจัดท าได้ง่าย 

 2. คุณภาพของขอ้มูลขึ้นอยูก่ับองคป์ระกอบของกลุ่มวา่มีความเป็นกันเองอยากพูดจา

กัน อยากร่วมแสดงความคิดเห็น และไม่มีผู้ใดผูกขาดการพูด หรือมีท่าทางใช้อ านาจเหนือ

ความคิดผู้ใด ฯลฯ และสิ่งที่ส าคัญที่สุด คือ ความสามารถและประสบการณ์ของผู้น าการ

สนทนาว่าจะสามารถจัดการกลุ่มให้เกิดการพูดคุยด าเนินไปอย่างราบรื่น สนุกสนาน ทุกคน

กระตือรือร้น เวลาผ่านไปอย่างไม่น่าเบื่อหน่าย รวมทั้งได้เนื้อหาข้อมูลครบถ้วนตามหัวข้อที่

ต้องการ 
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 3. มีความคล่องตัวในการแสดงความคิดเห็นโต้ตอบกันอย่างต่อเนื่อง ในบางครั้ง               

มีแนวความคิดใหม่ ๆ เกิดขึ้นในกลุ่ม เป็นการสร้างโอกาสในการพัฒนาแนวความคิดใหม่ ๆ                

ที่มีศักยภาพ 

 4. การที่มีผู้นิยมใช้การสนทนากลุ่มกันอย่างแพร่หลายนั้นเป็นเพราะเช่ือกันว่าเสีย

คา่ใช้จ่ายน้อย นอกจากนีย้ังมคีวามรวดเร็วในการรายงานผล ทั้งนี้หากผู้วิจัยไม่ต้องการบันทึก 

ที่ถอดออกมาจากเทปก็จะทราบผลอย่างคร่าว ๆ ของการวิจัยนั้น ภายในเวลาเพียง 2–3 วัน 

เท่านั้น 

 สรุปได้ว่า การสนทนากลุ่ม ประหยัดเวลา กลุ่มสามารถซักถามประเด็นได้ชัดเจน มีความ

คล่องตัวในการแสดงความคดิเห็น และรวดเร็วในการรายงานผล 

 ข้ันตอนการจัดสนทนากลุ่ม 

 วารี เกิดด า (2542, หน้า 174–182) และสาลิกา เมธนาวนิ (2541, หน้า 13-18) กล่าว

วา่การสนทนากลุ่ม มีข้ันตอนใหญ่ ๆ 3 ขัน้ตอน คอื 

 1. ขัน้เตรียมการสนทนา 

 1.1 สิ่งแรกที่ต้องท าในเรื่องของการสนทนากลุ่ม คือ การก าหนดเรื่องที่จะ

ท าการศึกษา การก าหนดหัวข้อเรื่องนี้อาจจะเกิดจากแนวคิด ทฤษฎี หรือเรื่องที่สนใจศึกษา

นั่นเอง 

 1.2 ก าหนดตัวแปรหรือตัวบ่งช้ีที่คาดว่าจะเกี่ยวข้องกับเรื่องที่ท าการศึกษา เพื่อ

น ามาสร้างเป็นแนวทางในการด าเนินการสนทนา ซ่ึงการก าหนดตัวแปรนั้น ก็จ าแนกแยกแยะ 

มาจากวัตถุประสงคข์องการวจิัยนั่นเอง วัตถุประสงคต์้องการทราบอะไร ก็ก าหนดตัวแปรออก

มาแล้วน ามาสร้างเป็นค าถามยอ่ย ๆ  

 1.3 เขยีนแนวค าถาม โดยแนวค าถามทุกขอ้จะต้องประกอบด้วยตัวแปรแล้วน ามา

สร้างเป็นค าถามที่สามารถตอบวัตถุประสงค์ในการวิจัยที่ชัดเจนที่สุดนั่นเองนั่นคือน า

วัตถุประสงคข์องการวจิัยในแตล่ะขอ้ไปจ าแนกตัวแปรแล้วสร้างค าถามยอ่ย ๆ โดยมีหลักเกณฑ์

วา่ ค าถามแต่ละค าถามต้องตั้งสมมติฐานย่อย ๆ ไว้ในตัวเองว่า ท าไมเป็นอย่างนี้ เพราะอะไร 

ท าไม อยา่งไร เขยีนค าถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงคข์องการศึกษาเพื่อให้ได้ค าตอบออกมา

ในเชิงเป็นเหตุ เป็นผลนั่นเอง การเรียงค าถาม ควรจะเริ่มจากค าถามง่าย ๆ เพื่อการเข้าใจ และ

สร้างบรรยากาศที่คุน้เคยกนัระหวา่ง ผู้น าการสนทนา และผู้ร่วมสนทนา ส าหรับค าถามหลักนั้น

ควรอยูใ่นช่วงกลาง ๆ ของการสนทนา เพราะเม่ือสมาชิกกลุ่มคุน้เคยบรรยากาศดีแล้วก็สนทนา



33 

 

  

 

กันในประเด็นที่ส าคัญจะได้ค าตอบมากขึ้น และเม่ือซักถามประเด็นส าคัญแล้ว ในตอนท้ายของ

การสนทนาก็จะเป็นค าถามเบา ๆ ง่าย ๆ อีกครั้งเพื่อผ่อนคลายบรรยากาศในการสนทนา 

 1.4 คัดเลือกบุคลากร บุคลากรในการสนทนากลุ่มจะประกอบด้วยผู้น าการ

สนทนา สมาชิกกลุ่ม และผู้จดบันทึกการสนทนากลุ่ม ซ่ึงเป็นบุคคลส าคัญที่จะท าให้ได้ข้อมูล

สมบูรณ์หรือไม่ จึงต้องพถิีพิถันในการเลือกเป็นพเิศษ 

 1.4.1 คัดเลือกผู้น าการสนทนา (moderator) โดยมีหลักเกณฑ์ในการคัดเลือก

วา่ผู้น าสนทนาหากไม่ใช่ผู้วิจัยเองจะต้องเป็นผู้ที่รู้เบื้องหลังความต้องการและวัตถุประสงค์ของ

โครงการวิจัยเป็นอย่างดี รู้จักทฤษฎีและรู้จักวิธีการควบคุมปัญหา ควบคุมการสนทนาแบบ

กลุ่มเป็นอย่างดี ผู้น าการสนทนาจะต้องชักจูงให้สมาชิกกลุ่มอธิบายความรู้สึกในประเด็นที่

ซักถามนั้นออกมาให้ได้ว่ามีความคดิเห็นหรือมีทัศนคติอย่างไรผู้น าการสนทนา จะต้องรู้จักน า

ทฤษฎีหรือความสนใจมาตั้งสมมติฐานตลอดเวลา และจะต้องทดลองสมมติฐานลึก ๆ เหล่านั้น 

ก่อนล่วงหน้า โดยการถามปัญหาท่ีจะน าไปสู่การสนทนาที่ชัดเจน ซ่ึงสมมติฐานนีเ้ป็นสมมติฐาน

ยอ่ย ซ่ึงต่างจากสมมติฐานหลักที่ตั้งไวแ้ต่แรก ควบคูไ่ปกับวัตถุประสงคข์องการวิจัย ในการนั่ง

สนทนา ผู้น าการสนทนาจะต้องท าการวเิคราะห์ขอ้มูลที่ได้รับประกอบการสนทนาไปด้วย โดย

พยายามหาความสัมพันธ์ของข้อมูลนั้นกับข้อมูลอื่น ๆ ที่ได้รับมาก่อน ผู้น าการสนทนาที่ดี     

จึงจะต้องมีความช านาญในการตั้งสมมติฐานเพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ    

ที่ปรากฏขึ้นในวงสนทนา การตั้งสมมติฐานย่อย ๆ เหล่านี้ จะช่วยให้ผู้น าการสนทนาสามารถ

สร้างค าถามได้อย่างเหมาะสม และตรงกับจุดมุ่งหมายช่วยให้ผู้น าการสนทนาถามตรงตาม

แนวทางที่ต้องการ 

 1.4.2 การคัดเลือกสมาชิกสนทนา การคัดเลือกสมาชิกเข้าร่วมการสนทนา

กลุ่ม เป็นกระบวนการที่ส าคัญมากในการสนทนากลุ่ม เรียกได้ว่าส าคัญเท่า ๆ กับการ

ด าเนินการสนทนากลุ่มเลยทเีดียว เพราะหากไม่ได้บุคคลตรงตามเปูาหมายมาเข้าสนทนากลุ่ม 

ผลการสนทนากลุ่มก็ไม่ตรงกับวัตถุประสงคข์องการวจิัยหรือถ้าได้บุคคลประเภทพูดนอกเรื่อง 

ก็จะท าให้การสนทนากลุ่มล้มเหลวกลางคันหรือถา้ได้บุคคลที่ไม่สามารถแสดงความคดิเห็นและ

พูดจาเพอ้เจ้อ คุณภาพของขอ้มูลก็ด้อยลงไป ผู้วิจัยควรคดิวา่โดยหลักของการจัดสนทนากลุ่ม

แล้วสมาชิกกลุ่ม ไม่ใช่จะเป็นใครก็ได้ เพราะแม้ว่าการวิจัยเชิงคุณภาพไม่เน้นการเป็นตัวแทน  

แต่การวิจัยลักษณะนี้เน้นถึงการที่สมาชิกกลุ่มเป็นตัวอย่างที่ดีของชุมชน หรือกลุ่มเปูาหมาย    

ที่จะสามารถพูดคุยโต้ตอบในรูปแบบของกลุ่มการสนทนา ในอันที่จะแสดงทัศนะและค่านิยม

ของสังคม ตลอดจนสะท้อนถึงประสบการณ์รอบ ๆ ตัว ได้ดี และควรหลีกเลี่ยงบุคคลที่ไม่

เหมาะสมในการเขา้กลุ่ม เช่น คนที่เป็นผู้บังคับบัญชา คนที่ขี้อายเกินไป คนที่พูดเก่งจนคุมการ
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สนทนาเพียงคนเดียว คนที่ฟังไม่ค่อย ได้ยิน คนที่มีปัญหาทางจิตใจ เป็นต้น ซ่ึงลักษณะที่ไม่

เหมาะสมหรือไม่เข้าข่ายเหล่านี้ อาจท าให้ข้อมูลที่ได้บิดเบือน หรือท าให้ ผู้วิจัยไม่ได้ข้อมูลใน

เรื่องส าคัญที่ต้องการเช่น ถ้ามีนายจ้างอยูใ่นกลุ่มเดียวกบัลูกจ้างกอ็าจท าให้ลูกจ้างไม่กลา้แสดง

ความคดิเห็นที่แท้จริงเพราะกลัวนายจ้างอาจจะเลิกจ้าง เป็นต้น 

 1.5 เตรียมอุปกรณ์ในการรวบรวมข้อมูล ในการจัดสนทนากลุ่ม อุปกรณ์ในการ

รวบรวมขอ้มูล คอื เทปบันทึกเสียง เพราะในวงสนทนานั้น ตลอดการด าเนินสนทนากลุ่ม จะมี

การถกประเด็นปัญหา การโต้แย้ง เป็นกระแสความคิดโต้ตอบกันตลอดเวลา ดังนั้นจึงต้อง

บันทึกเสียงเอาไว้ เพราะค าตอบที่เป็นการถกประเด็นกันด้วยเหตุผล ถือเป็นหัวใจส าคัญของ

การสนทนากลุ่ม เทปบันทึกเสียงจะเป็นอุปกรณ์บันทึกขอ้มูลที่ดีที่สุดที่สามารถเก็บรายละเอียด 

และความคดิเห็นซ่ึงกันและกนั แลกเปลี่ยนความคดิเห็นกันมาก ๆ นั่นคอื จุดที่ละเอียดที่สุดของ

การวเิคราะห์ ข้อมูลนั่นเอง และการตีความต้องพิจารณาละเอียดลงไปถึงเหตุผลที่ถกโต้แย้ง 

หรือเสนอค าตอบความเห็นนีด้้วย จะช่วยให้การวเิคราะห์ขอ้มูลได้ค าตอบที่ดีที่สุด ในการจัดการ

สนทนากลุ่มจะใช้เทปบันทึกเสียง 2 เครื่องบันทึกขอ้มูลเหลื่อมล้ ากันประมาณ 5 นาที เพื่อที่จะ

ได้บันทึกข้อมูลส่วนที่เสียไปในระหว่างการเปลี่ยนเทป และเป็นประโยชน์ส าหรับปูองกันการ

บันทึกขอ้มูลไม่ติด นอกจากนีก้็กันหาย และแบ่งกันฟังในกรณีมีผู้วิจัยหลายด้าน นอกจากเทป

บันทึกขอ้มูลแล้ว ก็จะต้องมีสมุดจดบันทึกขอ้มูลด้วย ส าหรับผู้จดบันทึกค าสนทนา นอกจากนีก้็

มีอุปกรณ์สนามอื่น ๆ อีก เช่น ถ่านไฟฉาย เทปเปล่า ดินสอ ฯลฯ นอกจากนีค้วรเตรียมอุปกรณ์

ที่จะช่วยเสริมการสนทนากลุ่มให้ดูเป็นธรรมชาติ ได้แก่ น้ าดื่ม ขนม หรืออาจจะเป็นรูปภาพ  

อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่จะช่วยให้สมาชิกกลุ่มได้เข้าใจเรื่อง หรือประเด็นที่เราสนใจจะถามมากยิ่งขึ้น 

 1.6 จัดเตรียมสถานที่ที่จะจัดสนทนากลุ่ม ควรมีการก าหนดให้แน่นอน ควรเป็น

สถานที่ที่อากาศถ่ายเทได้สะดวก เงียบ ไม่มีเสียงรบกวน แดดไม่ร้อน ผู้เข้าร่วมกลุ่มรู้จักดี 

 1.7 จัดเตรียมของก านัลของที่ระลึกมอบไว้ก่อนจากกันให้ไว้แก่สมาชิกกลุ่มที่ได้

สละเวลาอันมีค่ามาร่วมวงสนทนามิใช่เป็นค่าจ้างแต่มอบให้ร าลึกถึงกันว่าเราเคยมานั่ง  

ถกประเด็นปัญหาด้วยกัน 

 1.8 ก าหนดระยะเวลาของการด าเนินการจัดสนทนากลุ่มผู้ด าเนินการอภิปราย 

ควรจะใช้เวลาในการสนทนาไม่เกิน 2 ช่ัวโมง 15 นาที นับแต่เริ่มค าถาม เพราะถ้านานกวา่นีส้มาชิก

กลุ่มจะล้าค าตอบที่ได้ตอนท้ายเป็นค าตอบที่ผู้ตอบตอบเพื่อให้เสร็จสิน้การสนทนาการแลกเปลี่ยน

ความคดิเห็นจะน้อยลง 
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 2. ขัน้ด าเนินการสนทนา 

  เม่ือสมาชิกกลุ่มมาพร้อมกันแล้ว ก็เริ่มด าเนินการสนทนา โดยผู้ด าเนินการสนทนา

ในที่นี้ คอื ผู้น าการสนทนา แนะน าตนเองและทีมงาน อันประกอบด้วย ผู้น าการสนทนา ผู้จด

บันทึกและผู้บริการทั่วไป บางครั้งถ้ามีผู้สังเกตการณ์ (observer) กแ็นะน าด้วย แล้วอธิบายถึง

จุดมุ่งหมายในการสนทนา วัตถุประสงคข์องการวจิัย และบอกวา่จะมีการบันทึกเทปค าสนทนา

ตลอดจนการถกประเด็นปัญหา นอกจากนีจ้ะมีผู้คอยจดบันทึกค าสนทนาด้วย แล้วจึงเริ่มถาม

น าด้วยค าถามอุ่นเครื่องสร้างบรรยากาศให้เป็นกันเอง สร้างความคุ้นเคยให้เกิดขึ้นในการ

สนทนา หลังจากพิจารณาว่ากลุ่มเริ่มคุ้นเคยกันดีแล้วก็ เริ่มค าถามในแนวการสนทนา            

ที่จัดเตรียมไว้ซักไซ้ไล่เรียงค าถาม โดยการทิ้งช่วงให้มีการถกประเด็น และโต้แย้งกันให้

พอสมควร พยายามสร้างบรรยากาศให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ในกลุ่ม

ผู้เข้าร่วมสนทนาด้วยกันเอง ควบคุมเกมไม่ให้หยุดนิ่ง อย่าซักถามคนใดคนหนึ่งจนเกินไป 

ค าถามที่ถามไม่ใช่ถามคนเดียว แต่เป็นการสร้างประเด็นปัญหาถามทั้งกลุ่ม ให้กลุ่มถกประเด็น

แลกเปลี่ยนความคดิเห็นซ่ึงกันและกัน ถ้าไม่จ าเป็นอยา่ซักถามรายคน ผู้น าการสนทนา จะต้อง

เป็นผู้ช่างคุย ช่างซัก เป็นผู้ที่มีพรสวรรคใ์นการพูดคุย มีการเวน้จังหวะการถามที่ดี 

 3. ขัน้สรุปผลการสนทนา 

  ขอ้มูลของการสนทนาจะถูกบันทึกไว้ในเทปบันทึกเสียงและในแบบจดบันทึก การ

สนทนาของผู้ร่วมสนทนาที่อยูใ่นเทปจะถูกถอดออกมาเป็นบทค าสนทนา โดยละเอียดทุกค าพูด

ทุกบททุกตอน เหตุผลที่ถอดละเอียดทุกค าพูด เพราะถือวา่จุดประเด็นส าคัญของค าตอบในการ

วิเคราะห์อยู่ที่บทของการเสวนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันของสมาชิกภายในกลุ่มการถอด

ละเอียดทุกค าพูดจะช่วยให้อา่นแล้วได้เข้าใจ และสามารถมองภาพของการสนทนากลุ่มนั้น ๆ 

ได้ว่ามีบรรยากาศเป็นอย่างไร การมีส่วนร่วมในการถกประเด็นปัญหาของสมาชิกกลุ่มเป็น

อยา่งไร มีการโต้แย้งกันดีหรือไม่ ดังนี ้เป็นต้น บางโครงการวจิัย จะถอดเทปเพยีงบางส่วน อาจ

ถอดเพียง 80%, 50% หรือ 30% แล้วแต่ว่าผู้ศึกษาต้องการความละเอียดของข้อมูลมากน้อย

แคไ่หน 

 การถอดเทปข้อมูล ถ้าถอดละเอียดทุกค าพูดก็จะเป็นประโยชน์ ต่อการวิเคราะห์             

ข้อมูลเพราะง่ายต่อการอ่านและสรุปค าตอบนอกจากนี้ค าตอบที่ถอดออกมาเป็นบทสนทนา

กลุ่มนั้น นอกจากจะใช้วิเคราะห์ในเรื่องที่สนใจศึกษานั้นแล้ว ยังสามารถหยิบยกมาวิเคราะห์

เรื่องอื่น ๆ ได้อีก เพราะในวงสนทนาในแต่ละครั้งไม่ใช่ถกเถียงกันเพียงประเด็นเดียว แต่จะมี

ประเด็นอื่น ๆ ติดพันออกมาด้วย ดังนั้นจึงสามารถน ามาวิเคราะห์เป็นการวิเคราะห์แบบข้อมูล

ทุติยภูมิต่อไปได้อีก นั่นคอื จัดสนทนากลุ่มเพยีงหนึ่งเรื่องสามารถวเิคราะห์ได้หลายเรื่อง 
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 ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผู้วิจัยก็จะอ่านจากบทสนทนาที่ถอดเทปออกมาแล้วจดค าตอบ                  

ที่ละเอียดที่สุด และให้เหตุผลที่ดีที่สุดลงในกระดาษจดขอ้มูล ซ่ึงจัดท าไว้แล้วเขียนเรียงค าตอบ

ไวใ้นเครื่องหมายค าพูด วา่เป็นค าพูดของใคร กลุ่มไหน จัดเม่ือไร เรียงเอาไวใ้นค าถามเรื่องอะไร 

ท าให้เป็นระบบเดียวกัน แล้วก็วิเคราะห์โดยการตีความหมายในรูปของการวิเคราะห์เนื้อหา 

เหมอืนกับการตีความหรือวเิคราะห์ขอ้มูลในเชิงคุณภาพวิธีอื่น ๆ เช่นกัน ถ้ามีผู้วิเคราะห์หลาย

คน และมีความคดิเห็นไม่ตรงกันหรือแปลผลไม่ตรงกัน ก็จะกลับไปฟังรายละเอียดในเทปใหม่

เพื่อความกระจ่างนั่นเอง การที่มีการถกประเด็นปัญหาในค าตอบของสมาชิกกลุ่มจะเป็นการ

ช่วยไม่ให้ผู้วิจัยล าเอียงในการตีความเป็นค าตอบแต่ละค าตอบจะมีเหตุผลห้อยท้ายมาเสมอ 

ประกอบกับในแต่ละเรื่องจะจัดสนทนาหลายกลุ่ม ดังนั้นจึงสามารถน าค าตอบในเรื่องเดียวกัน

มาตรวจสอบความชัดเจนของเหตุผลกันได้ (cross check) ซ่ึงจะขจัดความล าเอียงของผู้วิจัยได้ 

 สรุปได้ว่า ขัน้ตอนในการจัดการสนทนากลุ่ม มี 3 ขัน้ตอน คอื 1) ขัน้เตรียมการ 2) ขั้น

ด าเนินการสนทนา 3) ขัน้สรุปผลการสนทนา 

 ข้อดีและข้อจ ากัดของการสนทนากลุ่ม 

 วารี เกิดด า (2542, หน้า 183–185) และสาลิกา เมธนาวนิ (2541, หน้า 23-24) กล่าวถึง

การสนทนากลุ่มวา่มีข้อดี และขอ้จ ากัดดังนี ้ 

 1. ขอ้ดีของการสนทนากลุ่ม 

 1.1 เป็นการนั่งสนทนาระหว่างผู้วิจัยกับผู้รู้ให้ข้อมูลหลาย ๆ คนที่เป็นกลุ่ม              

ดังนั้น จึงก่อให้เกิดการสนทนากันในเรือ่งที่สนใจไม่มีการปิดบัง เพราะกลุ่มส่วนใหญ่มีการแสดง

ความคดิเห็น ถ้าประเด็นต่าง ๆ ยังไม่ชัดเจนเพียงพอก็สามารถซักถามต่อไปได้เพื่อหาค าตอบ  

ทีชั่ดเจนที่ดีที่สุดในกลุ่ม 

               1.2  การสนทนากลุ่ม จะเป็นการสร้างบรรยากาศสนทนาให้เป็นกันเองระหว่าง 

ผู้น าการสนทนากับสมาชิกกลุ่มสนทนาหลาย ๆ คนพร้อมกันจึงลดภาระการเขินอายออกไป 

สมาชิกกล้าคุย กล้าแสดงความคดิเห็นเป็นเพราะมีพวกที่ลักษณะคล้าย ๆ กันอยูด่้วย 

      1.3  การใช้วิธกีารสนทนากลุม่ ถ้าผู้วิจัยเป็นผู้น าการสนทนาแม้ว่าแนวค าถามจะไม่

ละเอียดนักหรือยังไม่ครอบคลุมประเด็นปัญหาดีเท่าที่ควร แต่เม่ือด าเนินการสนทนาไปแล้ว 

ผู้วิจัยก็สามารถสร้างแนวค าถามขึ้นมาโดยการตั้งค าถามต่อจากค าตอบที่สมาชิกกลุ่มตอบมา

หรือวิพากษ์ ค าถามนั้น โดยการโต้แย้งซ่ึงวิธีการนี้จะช่วยให้ได้ข้อมูลละเอียดลออและ

สอดคล้องกับวัตถุประสงคข์องการศึกษายิ่งขึ้น 
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      1.4 ค าตอบจากการสนทนากลุ่ม ก็มีลักษณะเป็นค าตอบเชิงเหตุผลคล้าย ๆ กับ

การรวบรวมขอ้มูลแบบเชิงคุณภาพ ซ่ึงใช้ประโยชน์เสริมในการอธิบายข้อมูลในเชิงปริมาณ 

             1.5 ประหยัดเวลา และงบประมาณของผู้วิจัยในการศึกษาเรื่องเดียวกันจาก         

ประชากรบางกลุ่มและในชุมชนบางแห่ง เพราะแทนที่จะเสียเวลาไปนั่งสังเกตการณ์และเข้าร่วม

ท าความสนิทสนมเป็นเดือน เป็นปี 

                1.6 ท าให้ได้รายละเอียดลึกซ้ึงสามารถตอบค าถามประเภทท าไม และอย่างไร   

ซ่ึงการวจิัยเชิงปริมาณไม่สามารถบอกได้ 

             1.7 การสนทนากลุ่มจะช่วยลดอิทธิพลของวัฒนธรรม และคุณค่าต่าง ๆ ของ

สังคมนั้นได้ เนื่องจากสมาชิกของกลุ่มมาจากวัฒนธรรมเดียวกัน 

 2. ขอ้จ ากัดของการสนทนากลุ่ม 

 2.1 ถ้าวัตถุประสงค์ของการวิจัยยังคลุมเครือไม่ชัดเจน ก็ยากต่อการก าหนด            

ตัวแปรและการสร้างแนวค าถามการสนทนากลุ่มก็จะไปคนละทิศคนละทางและได้ค าตอบ              

ไม่สอดคล้องกับสิ่งที่อยากจะรู้จริง ๆ 

 2.2 การสร้างแนวค าถามถ้าวางรูปแนวค าถามไม่ราบรื่นและไม่ต่อเนื่องกัน         

จะท าให้การถามวกวนคนถามก็เบื่อ คนร่วมกลุ่มสนทนาก็งง ไม่ทราบวา่ก าลังคุยอะไรกันแน่ 

 2.3 การคัดเลือกสมาชิกผู้เข้าร่วมวงสนทนาจะต้องได้ตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว ้

โดยต้องมีลักษณะต่าง ๆ ที่เหมือนกัน (homogeneous) ซ่ึงค่อนขา้งจะหายาก 

    2.4 ถ้าพฤติกรรมหรือความคดิเห็นหรือทัศนะในบางเรื่อง ซ่ึงไม่เป็นที่ยอมรับของ

ชุมชน อาจจะไม่ได้รับการเปิดเผยในวงสนทนากลุ่ม 

 2.5 ถ้าผู้น าการสนทนากลุ่มไม่ได้รับการฝึกฝนให้เป็นผู้ด าเนินการสนทนาที่ดี 

เตรียมตัวไม่พร้อม นั่งคุมเกมการสนทนาไม่ได้นานก็จะท าให้วงสนทนาด าเนินไปได้ไม่ราบรื่น 

อาจจะท าให้รูปกลุ่มเสียไปเลยก็ได้ 

 2.6 การสนทนากลุ่มท าได้เพียงบางเรื่องเท่านั้นมิใช่ว่าจะท าการศึกษาได้ทุกเรื่อง 

ดังนั้นผู้วิจัยจะต้องพจิารณาวา่เรื่องใดควรจะใช้การสนทนากลุ่ม ถ้าใช้การสนทนากลุ่มจะคุม้กัน

หรือไม่ จะได้ค าตอบมากมายพอกับวเิคราะห์และตีความเพยีงใด 

 2.7 ควรใช้ผู้น าการสนทนาที่สามารถพูดภาษาของสมาชิกในกลุ่มสนทนาหรือใน

พื้นที่ที่ท าการศึกษาเพื่อง่ายต่อการสื่อความหมาย การถามการสร้างบรรยากาศตลอดจนการ

ควบคุมเกม ให้เป็นกันเอง 
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 2.8 เหตุการณ์หรือพฤติกรรมหรือค าตอบในบางประเด็นค าถามที่สมาชิกกลุ่ม  

คิดว่าเป็นเรื่องธรรมดาและเคยชินอยู่แล้ว บางทีสมาชิกกลุ่มนึกไม่ถึง ลืมหยิบมาตอบ ท าให้

นักวจิัย ไม่ได้ค าตอบในประเด็นดังกล่าว 

       อยา่งไรก็ตามการจัดสนทนากลุ่มกย็ังเป็นวธิีการรวบรวมขอ้มูลที่นยิมใช้กันมาก และมี

จุดเด่น คอื การน าพลวัตรของกลุ่มมาเป็นตัวกระตุ้นให้ผู้เข้าร่วมการสนทนาแสดงความคิดเห็น 

และทัศนะของตนออกมาอยา่งเปิดเผย และจริงใจ (สาลิกา เมธนาวนิ, 2545, หน้า 24) ข้อมูลที่

ได้จากการสนทนากลุ่มมักเป็นข้อมูล เชิงคุณภาพ ซ่ึงแสดงให้เห็นทัศนคติ ความคิดเห็น และ

แบบแผนพฤติกรรมที่อยูเ่บื้องหลัง 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยในประเทศ 

 ชัยมงคล โพต๊ะ (2552) ได้ศึกษา ในเรื่อง แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะขา้ราชการ

ผู้ปฏิบัติงานทีมก ากับดูแลในสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 8 ซ่ึงงานวิจัยนี้เป็นเป็นการศึกษา

เรื่อง แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะขา้ราชการผู้ปฏิบัติงานทีมก ากับดูแลในสังกัดส านักงาน

สรรพากรภาค 8 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อสมรรถนะ

ขา้ราชการผู้ปฏิบัติงานทีมก ากับดูแลในสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 8 โดยใช้สมรรถนะหลัก

ส าหรับต าแหน่งขา้ราชการ 5 ด้าน ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ และเพื่อน าเสนอแนวทางการ

เสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการ โดยการสุ่มจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 155 

ตัวอยา่ง แบ่งเป็นเจ้าหน้าที่ระดับหัวหนา้ทีม จ านวน 78 ตัวอยา่ง และเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติงาน

จ านวน 77 ตัวอย่าง ใช้เครื่องมือเก็บข้อมูลแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ สถิติ

พื้นฐาน ได้แก่ ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้สถิติทดสอบ     

t-test และ One-Way ANOVA ผลการวจิัยพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ

ระดับหัวหน้าทีม วุฒิการศึกษาส่วนใหญ่เป็นระดับปริญญาตรี ประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี 

และพบว่าสมรรถนะด้านจริยธรรมมีค่ามาก และด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพมี

อันดับต่ าสุด 

 นักรบ มุนไธสง (2553) ได้ศึกษาในเรื่อง การเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

สมาชิกอาสาสมัครปูองกันภัยฝุายพลเรือน องค์การบริหารส่วนต าบลมะเขือ อ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม ซ่ึงงานวจิัยนีเ้ป็นการศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
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สมาชิกอาสาสมัครปูองกันภัยฝุายพลเรือน องค์การบริหารส่วนต าบลมะเขือ อ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาสมรรถนะ ปัญหาและแนวทางการเสริมสร้าง

สมรรถนะการปฏิบัติงานของสมาชิกอาสาสมัครปูองกันภัยฝุายพลเรือน องค์การบริหารส่วน

ต าบลนามะเขือ อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยการศึกษาการปฏิบัติงานของสมาชิก

อาสาสมัครปูองกันภัยฝุายพลเรือนอยา่งไรจึงมีขีดสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีและยัง

ส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานช่วยเหลือประชาชนดีขึ้น ประชากรเปูาหมายคือ กลุ่ม

เจ้าหน้าที่จากส านักงานปูองกันบรรเทาสาธารณภัยจาก 3 หน่วยงาน จ านวน 140 ตัวอยา่ง เก็บ

รวบรวมข้อมูลโดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (Index The Interview) เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ     

วิธีวิเคราะห์ข้อมูลแบบอรรถาธิบายและพรรณนาความ ผลการศึกษาพบว่า การเสริมสร้าง

สมรรถนะการปฏิบัติงานของสมาชิกอาสาสมัครปูองกันภัยฝุายพลเรือน องค์การบริหาร     

ส่วนต าบลนามะเขอื อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม มีแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะการ

ปฏิบัติงาน คือ 1) การบริหารงานด้านบุคลากร เช่น ค่าตอบแทน การจัดสรรเครื่องมือ วัสดุ   

ในการช่วยเหลือผู้ประสบภัยที่ถูกต้องและทันท่วงที 2) การจัดตั้งศูนยอ์าสาสมัครปูองกนัภัยฝุาย

พลเรือนให้เป็นเอกเทศสามารถปฏิบัติงานได้สะดวก มีรถกู้ชีพในทุกหมูบ่้าน ควรให้มีการบริหาร

จัดการด้านการสื่อสารที่ดี และมีการหมุนเวียนจุดที่รับผิดชอบเพื่อให้มีการเรียนรู้ 

  จ านงค ์สายวงค์ปัญญา (2550) ได้ศึกษาในเรื่อง แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะ

ของข้าราชการส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 12 นครสวรรค์ ซ่ึงงานวิจัยนี้เป็นการศึกษาเรื่อง  

แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของข้าราชการส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 12 นครสวรรค์     

มีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาสมรรถนะและน าเสนอแนวทางการเสรมิสร้างสมรรถนะของขา้ราชการ

ส านักบริหารพื้นทีอนุรักษ์ที่ 12 นครสวรรค์ วิธีด าเนินการแบ่งเป็น 2 ช่วง คือ ช่วงที่ 1 ศึกษา

สมรรถนะของขา้ราชการ กลุ่มตัวอยา่ง ได้แก่ ขา้ราชการส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 12 จ านวน 

97 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นสอบถามข้อมูลทั่วไปและแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของ

ข้าราชการ การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (arithmetic mean) และคา่

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ช่วงที่ 2 การน าเสนอแนวทางเสริมสร้างสมรรถนะของ

ขา้ราชการ โดยวิธีการสนทนากลุ่ม ผลการวิจัย 1) ข้าราชการส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 12 

นครสวรรค์โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยสมรรถนะด้านจริยธรรมอยู่อันดับสูงสุด และอันดับ

ต่ าสุดคือการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 2) แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของ

ข้าราชการ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความ

เช่ียวชาญในอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ 
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 ศิริประภา ชาติประสพ (2552) ได้ศึกษาในเรื่อง  ความคิดเห็นของประชาชน          

ต่อสมรรถนะของข้าราชการในการให้บริการสาธารณะของที่ท าการปกครองอ าเภอละหาน

ทราย อ าเภอละหานทราย จังหวัดบุรีรัมย์ ซ่ึงงานวิจัยนี้เป็นการศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของ

ประชาชนต่อสมรรถนะของขา้ราชการในการให้บริการสาธารณะของที่ท าการปกครองอ าเภอ

ละหานทราย อ าเภอละหานทราย จังหวัดบุรีรัมย์ มีจุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาความคิดเห็นของ

ประชาชนต่อสมรรถนะของขา้ราชการในการให้บริการสาธารณะของที่ท าการปกครองอ าเภอ

ละหานทราย อ าเภอละหานทราย จังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกออกเป็น 5 ด้าน คือ ด้านการ         

มุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ด้านจริยธรรม 

ด้านความร่วมแรงร่วมใจ กลุ่มตัวอย่างได้แก่ การสุ่มจากประชากรโดยการก าหนดขนาดของ

กลุ่มตัวอยา่งตามตารางเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) ความคิดเห็นของ

ประชาชนต่อสมรรถนะของขา้ราชการในการให้บริการสาธารณะของที่ท าการปกครองอ าเภอ

ละหานทราย อยู่ในระดับมากทุกด้าน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือด้านจริยธรรม 2) ข้อเสนอแนะของ

ประชาชนต่อสมรรถนะของขา้ราชการในบริการสาธารณะของที่ท าการปกครองอ าเภอละหาน

ทราย พบวา่ ควรจัดหาอุปกรณ์เครื่องมือและเจ้าหน้าที่ในการปฏิบัติงานให้เพียงพอ 

 กัลยา ทารักษ์ (2545) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการส่วนกลาง ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการ

สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการส่วนกลางส่วนใหญ่มีความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

ในระดับมาก มี 4 ด้านตามล าดับได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการท างาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ส าหรับประเด็นที่ว่าควรมีการ

ตรวจสอบงานและตรวจทานตามมาตรฐานที่ก าหนด มีการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและ

คุม้คา่ มีการลดขัน้ตอนในการปฏิบัติงาน สามารถแก้ไขปัญหาที่ยุ่งยากซับซ้อนได้โดยยึดผลได้

ผลเสียของหน่วยงานเป็นหลัก 

 กุลวดี มุทุกุล (2542) ได้วิจัยเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและสมรรถนะใน

การปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ ผลการวิจัย

พบว่า พยาบาลมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง เพราะได้มีการเรียนรู้และฝึกฝนเพื่อ

สร้างสมประสบการณ์ในอาชีพตลอดเวลา ซ่ึงสมรรถนะในการปฏิบัติงานประกอบด้วยด้านการ

มีสมรรถนะในการวนิิจฉัยการพยาบาลสูง มีการวางแผนการท างาน  มีการปฏิบัติกิจกรรมและ

ประเมินผลการพยาบาลในระดับสูง และถ้าพยาบาลมีโอกาสได้รับหรือเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร 
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ความช่วยเหลือ รางวัลต่าง ๆ จะย่ิงสร้างเสริมพลังศักยภาพของพยาบาลให้มีสมรรถนะ ในการ

ปฏิบัติงานสูงขึ้นด้วยอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (r = 0.54) ในระดับสูง 

 รวิภา ธรรมโชติ (2549) ได้วิจัยเรื่อง สมรรถนะของผู้บริหารระดับกลางในระบบ

ราชการไทย ผลการวจิัยพบวา่ ผู้บริหารระดับกลางในยุคการปฏิรูประบบราชการไทยในปัจจุบัน

มีสมรรถนะอยูใ่นระดับปานกลาง ทั้งในส่วนของสมรรถนะในการท างาน สมรรถนะเฉพาะด้าน 

สมรรถนะทางการเมือง ยกเวน้สมรรถนะทางจริยธรรมอยูใ่นระดับปานกลางถึงค่อนขา้งสูง 

 งานวิจัยต่างประเทศ 

 คาท์ซ (Katz, 1992) ได้วจิัยเรื่อง การบริหารจัดการแบบกลุม่กิจกรรม ได้กล่าวว่าการ

บริการจัดการแบบกลุ่มกิจกรรมเป็นรูปแบบการเกื้อหนุนบริหารจัดการแบบกระจายอ านาจ 

การพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าของเจ้าหน้าที่ รูปแบบของการบริหารจัดการแบบกลุ่ม

กิจกรรมมี 2 ส่วน อยา่งแรกคือการจัดสร้างหรือการก าหนดกลุ่มกิจกรรมขึ้นมา จากการเข้า

ร่วมกลุ่มของเจ้าหน้าที่ และการอ านวยความสะดวกการท างานของผู้น ากลุ่ม การท างานของ

กลุ่มขึ้นอยู่กับการสื่อสารและการแก้ไขปัญหาภายในกลุ่ม อย่างที่สองคือ การก าหนดกลุ่ม

กิจกรรมโดยคณะท างานหรือรูปแบบการท างาน กลุ่มนีก้ าหนดการท างานของกลุ่ม มีเปาูหมาย

ในการท างานในระยะเวลาที่สั้น โดยทั่วไปมักมีเปาูหมายเพียงอยา่งเดียว 

 สวสิ (Swiss, 1992) ได้ศึกษาการประยุกต์การบริหารจัดการภาครัฐโดยใช้คุณภาพ

ของงานเป็นหลัก พบว่า มีประโยชน์ต่อการบริหารจัดการในหน่วยงานสาธารณะโดยมีปัจจัยที่

สนับสนุนความส าเร็จ ได้แก่ การได้รับผลสะท้อนกลับจากผู้มาใช้บริการทั้งด้านบวก และด้าน

ลบ เพื่อปรับปรุงคุณภาพของการบริการ การควบคุมคุณภาพบริการหรือคุณภาพของสินค้า 

การพัฒนาอย่างต่อเนื่องและการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร เม่ือน ามาประยุกต์ใช้ใน

องคก์รภาครัฐจะท าให้มีการพัฒนาระบบงานมากขึ้น ซ่ึงองค์กรภาครัฐมีความบกพร่องด้านการ

รับฟังความคดิเห็นของผู้ที่มารับบริการการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพัฒนางานและท าให้

ขาดการพัฒนาอยา่งต่อเนื่อง 

 เลดฟอร์ด และ เฮนีแมน (Ledford & Heneman, 1998) ได้วิจัยเรื่อง การจ่ายคา่ตอบแทน

บนพื้นฐานของสมรรถนะ (competency-base pay) ส าหรับพนักงานและผู้จัดการระดับมืออาชีพ

ในภาคธุรกิจ กรณีศึกษาในหน่วยงานเอกชน 2 แห่ง ผลการวจิัยพบวา่ มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่

ต้องเช่ือมโยงการจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถ โดยจะต้องวัดสมรรถนะให้เป็นในลักษณะ

พฤติกรรมที่สามารถวัดและสังเกตได้ จ าเป็นต้องผสมผสานสมรรถนะให้อยู่ในระยะของ
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กระบวนการการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการบุคลากรและการพัฒนาบุคลากร

เพื่อชดเชยในส่วนที่ขาด อันน าไปสู่ผลผลิตที่เพิ่มสูงขึ้น 

 

กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา  

 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ แบ่งเป็น 3 กลุ่ม 

ได้แก่ กลุ่มขา้ราชการ กลุ่มลูกจ้างประจ า และกลุ่มลูกจ้างช่ัวคราว  

 ตัวแปรตาม สมรรถนะหลักส าหรับข้าราชการ 5 ด้าน คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์       

การบริการที่ดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ  

 

ช่วงท่ี 1 ศึกษา วิเคราะห์สมรรถนะ           

       ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

                  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

ช่วงท่ี 2 สร้างแนวทาง 

 

 

 

 

ภาพ 4 แสดงกรอบแนวคดิ 

ต าแหน่งข้าราชการและ

ลูกจ้างเทศบาลต าบล

หลวงเหนือ 

- ขา้ราชการ 

- ลูกจ้างประจ า 
- ลูกจ้างช่ัวคราว 

ศึกษา วิเคราะห์ สมรรถนะหลัก 

- การมุ่งผลสัมฤทธิ ์
- การบรกิารทีด่ ี

- การสัง่สมความเช่ียวชาญในงาน 

  อาชีพ 

- จริยธรรม 

- ความร่วมแรงร่วมใจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 



   บทท่ี 3 

 

วิธีด าเนินการศึกษา 

 

 การวจิัยครั้งนีเ้ป็นการศกึษาเชิงพรรณนาซ่ึงผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดงันี ้

1. ขัน้ตอนการศกึษา 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการศกึษา 

4. วธิีการสร้างเครื่องมือ 

5. วธิีการเก็บรวมรวบข้อมูล 

6. การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติทีใ่ช้ 

 

ข้ันตอนการศึกษา 

 ในการศึกษาเรื่องแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้าง

เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวจิัยแบ่งออกเป็น 2 ขัน้ตอน ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวง

เหนือ โดยใช้แบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบล

หลวงเหนือ ใน 5 ด้าน คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเช่ียวชาญ     

ในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ 

 ขัน้ตอนที่ 2 การสร้างแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้าง

เทศบาลต าบลหลวงเหนือ  

1. สรุปผลสมรรถนะที่อยู่ในอันดับต่ าสุด 2 อันดับของสมรรถนะทั้ง 5 ด้านของ

ขา้ราชการและลกูจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนอื 3 กลุ่ม คอื (1) ขา้ราชการ (2) ลูกจ้างประจ า 

(3) ลูกจ้างช่ัวคราว  

2. น าผลสรุปตามขอ้ 1 มาตั้งเป็นประเด็นปัญหาแล้วน ามาเสนอผู้เช่ียวชาญจ านวน 

5 คน ด าเนินการสนทนากลุ่ม เพื่อพิจารณาสร้างแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของ

ขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

3. น าขอ้เสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญมาสังเคราะห์เพื่อให้ได้แนวทางการเสริมสร้าง

สมรรถนะขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
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ประชากรท่ีศกึษา 

           ช่วงที่ 1 การศึกษาสมรรถนะของช้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ   

 ประชากร คือ ข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ จ านวน 71 คน 

ท าการศึกษาครบทั้งประชากร โดยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

 1. กลุ่มช้าราชการ มีจ านวน 19 คน 

2. กลุ่มลกูจ้างประจ า มีจ านวน 8 คน 

3. กลุ่มลกูจ้างช่ัวคราว มจี านวน 44 คน 

 ช่วงที่ 2 การสร้างแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของช้าราชการและลูกจ้าง

เทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

  ขอความร่วมมือจากผู้เช่ียวชาญจ านวน 6 คน โดยมีคุณสมบัติเป็นผู้มีความรู้ หรือ

ประสบการณ์ในการบริหารหรือปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากร/เกี่ยวข้องกับบุคลากร 

อยา่งน้อย 5 ปี ได้แก่ 

1. นางนันท์ภัส ศรีวงคว์าน   ท้องถิ่นอ าเภองาว 

2. นางสาวชาครีย์ ณ ล าปาง  ปลัดเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

3. นายส าเริง ยาสมุทร  ปลัดองคก์ารบริหารส่วนต าบลบ้านร้อง 

4. นายวชิาญ ล าจวน   ปลัดองคก์ารบริหารส่วนต าบลบ้านแหง 

5. นายไกรวนั ศุภลักษณากร  ผู้อ านวยการกองช่าง  

      เทศบาลต าบลหลวงเหนือ   

6. นางวรรณภรณ ์ยาสมุทร  ผู้อ านวยการกองคลัง  

      องคก์ารบริหารส่วนต าบลปงเตา 

เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 

 ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลและเป็นการวจิัยเชิงส ารวจ 

โดยแบ่งแบบสอบถามแบง่เป็น 2 ช่วง ดังนี ้

 ช่วงที่ 1 การศึกษาสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะของ

แบบสอบถามเป็นแบบให้ผู้ตอบท าเครื่องหมาย √ ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลส่วนตัวผู้ตอบ

มากที่สุดเรื่องเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ และต าแหน่ง จ านวน 5 ขอ้ 
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ตอนที่ 2 เป็นแบบประเมินสมรรถนะหลัก 5 ด้าน คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การ

บริการที่ดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ ลักษณะ

ของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามให้ผู้ตอบท าเครื่องหมาย √ ลงใน  ที่ตรงกับความ

คดิเห็นของผู้ตอบมากที่สุด ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบประมาณค่า 5 ระดับ 

5 หมายถึง  สมรรถนะมากทีสุ่ด 

4 หมายถึง  สมรรถนะมาก 

3 หมายถึง  สมรรถนะปานกลาง 

2 หมายถึง  สมรรถนะน้อย 

1 หมายถึง  สมรรถนะน้อยทีสุ่ด 

ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด (Open Ended Question) ปัญหา อุปสรรค 

และขอ้เสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของการท างาน 

 

วิธกีารสร้างเครื่องมือ  

โดยใช้เครื่องมือทดสอบความเที่ยงตรง และความเช่ือถือ ส าหรบังานวจิยัเชิงพรรณนา  

1. ความตรง (Validity) ในการทดสอบแบบสอบถาม ได้เลือกทดสอบความตรง 

เชิงเนือ้หา โดยพิจารณาจากการด าเนินตามขัน้ตอนของการศึกษาตั้งแต่การทบทวน แนวคิด 

ทฤษฏี เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง การก าหนดตัวแปรต่าง ๆ และการตรวจสอบเนื้อหา

ของแบบสอบถามหรือข้อค าถามแต่ละข้อโดยใช้เนื้อหาการศึกษาตามสมรรถนะของ

ส านักงานคณะกรรมการพลเรือน (ก.พ.) ใน 5 ด้าน คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ เป็นแนวทางใน

การก าหนดกรอบแนวคิดและสร้างแบบสอบถามตามเนื้อหาที่ท าการวิจัย น าแบบสอบถาม 

ที่สร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัยเพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของข้อความ 

ความถูกต้อง และเหมาะสมในการใช้ภาษา แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข 

2. ความเที่ยงตรง (Reliability) ตามเนื้อหาและโครงสร้างโดยอาศัยผู้เช่ียวชาญ   

ซ่ึงเรียกวา่ วธิี Face Validity พจิารณาขอ้ค าถามในประเด็นต่าง ๆ ตามเนือ้หาที่ควรจะวัดได้

ครอบคลุมหรือไม่ โดยหาคา่ดัชนีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับเนือ้หาหรือลักษณะที่

ต้องการวัด (Index of Consistency) IOC โดยน าแบบสอบถามที่สรา้งขึ้นไปให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 

3 ท่าน ได้แก่  
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2.1 นางสาวชาครีย์ ณ ล าปาง 

2.2  นายไกรวนั ศุภลักษณากร 

2.3  นางจรรยา อบมา 

แต่ละคนพจิารณาให้ความเหน็และให้คะแนนแต่ละค าถาม ดังต่อไปนี้ 

I  เม่ือแน่ใจว่าขอ้ค าถามสอดคล้องกับเนือ้หาและสิ่งที่ต้องการวัด 

O  เม่ือไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามสอดคล้องกับเนือ้หาและสิ่งที่ตอ้งการวัด 

C เม่ือแน่ใจขอ้ค าถามไม่สอดคล้องกับเนือ้หาและสิ่งทีต่้องการวัด 

 

น าคะแนนที่ได้มาแทนคา่ในสูตร  

 

IOC = ∑R 

                     N 

 

 เม่ือ IOC  หมายถึง ดัชนีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับสิ่งที่ต้องการวัด 

       ∑R    หมายถึง ผลรวมคะแนนความคดิเหน็ของผู้เช่ียวชาญจากขอ้ค าถาม 

  ทั้งหมด 

    N       หมายถึง จ านวนผู้เช่ียวชาญ 

 

น าผลการพิจารณาตรวจสอบของผู้ทรงคุณวุฒิมาหาความตรงเชิงเนื้อหาและ

ความชัดเจนในภาษาเพื่อพิจารณาลงความเห็นว่าข้อค าถามแต่ละข้อวัดจุดประสงค์          

ทีต่้องการวัดหรือไม่โดยน าแบบสอบถามมาวัดค่าดัชนีความสอดคล้อง  (Item objective 

congruence: IOC) ข้างต้น ซ่ึงจากการพิจารณาตรวจสอบของผู้ทรงคุณวุฒิมีค่าดัชนีความ

สอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับสิ่งที่ต้องการวัด (IOC) มีค่าเท่ากับ 0.98 

น าแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด ไปท าการทดลอง (Try–out) กับขา้ราชการและลูกจ้าง

เทศบาลต าบลหลวงใต้ อ าเภองาว จังหวัดล าปาง ทีมี่กลุ่มทดลองที่ใกล้เคียงกับประชากรที่

ท าการวิจัยเพื่อตรวจสอบหาความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งฉบับ แล้วหาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ถ้าค่าสัมประสิทธิ์เข้าใกล้ 1 แสดงว่า

แบบถามมีความเช่ือถือได้สูงหรือคอ่นขา้งสูงไม่ต้องมีการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม สามารถ

น าไปเก็บข้อมูลกบักลุ่มประชากรได้ ซ่ึงคา่ความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม ในการ

วจิัยครั้งนีเ้ฉลี่ยเท่ากับ 0.87 
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ช่วงที่ 2 การสร้างแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้าง

เทศบาลต าบลหลวงเหนือ เป็นแบบสรุปประเด็นเพื่อน ามาใช้ในการอภิปรายกลุ่ม โดยมีแบบ

บันทึกสรุปผลการสนทนากลุ่มของผู้เช่ียวชาญ 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  

ช่วงที่ 1 การศกึษาสมรรถนะของขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

1. ขอหนังสือน าส่งจากมหาวิทยาลัยพะเยา ถึงนายกเทศมนตรีต าบลหลวงเหนือ 

เพือ่อนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลจากขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

2. เก็บข้อมูลปฐมภูมิ โดยเก็บรวบรวมด้วยตนเอง เพื่อให้ได้ข้อมูลตามความเป็น

จริงมากที่สุด โดยการแจกแบบสอบถามจ านวน 71 ชุด  

ช่วงที่ 2 การสร้างแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้าง

เทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

1. แบบสรุปประเด็นสมรรถนะของขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนอื 

2. ขอหนังสือน าส่งจากมหาวิทยาลัยพะเยา ถึง นางนันท์ภัส ศรีวงค์วาน, นางสาว

ชาครีย์ ณ ล าปาง, นายส าเริง ยาสมุทร, นายวชิาญ ล าจวน, นายไกรวัน ศุภลักษณากร และ 

นางวรรณภรณ์ ยาสมุทร เพื่อขอความอนุเคราะห์ให้เป็นผู้เช่ียวชาญเข้าร่วมสนทนากลุ่ม 

วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2556 เวลา 9.00 น.–11.30 น. ห้องประชุมเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

โดยการน าแบบสรุปประเด็นสมรรถนะมาสนทนากลุ่ม 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิตท่ีิใช้ในการศึกษา 

1. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

ช่วงที่ 1 การศึกษาสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวง

เหนือ การวเิคราะห์ขอ้มูลท าตามล าดับข้ัน ดังนี้ 

น าแบบสอบถามทุกฉบับมาใช้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อ

ประเมินสมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้านเทียบกับเกณฑ์และสรุปผลถึงระดับของสมรรถนะที่ได้ใน

แต่ละด้าน เกณฑ์การประเมินเป็นดังนี ้ 
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คา่เฉลี่ย 4.50–5.00  หมายถึงระดับสมรรถนะมากที่สดุ 

คา่เฉลี่ย 3.50–4.49  หมายถึงระดับสมรรถนะมาก 

คา่เฉลี่ย 2.50–3.49  หมายถึงระดับสมรรถนะปานกลาง 

คา่เฉลี่ย 1.50 – 2.49  หมายถึงระดับสมรรถนะน้อย 

คา่เฉลี่ย 1.00 – 1.49  หมายถึงระดับสมรรถนะน้อยทีสุ่ด 

ช่วงที่ 2 การสร้างแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของขา้ราชการและลกูจ้าง

เทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

          น าขอ้มูลจากช่วงที่ 1 มาวิเคราะห์สรุปผลสมรรถนะที่อยู่ในอันดับต่ าสุด 2 

อันดับของสมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้านของขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 3 

กลุ่ม 1) กลุ่มข้าราชการ 2) กลุ่มลูกจ้างประจ า 3) กลุ่มลูกจ้างช่ัวคราว มาตั้งเป็นประเด็น

ปัญหาเพื่อน าเสนอผู้เช่ียวชาญด าเนินการสนทนากลุ่ม เพื่ออภิปรายหาแนวทางการ

เสริมสร้างสมรรถนะของของขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ  

สถิตท่ีิใช้ในการศึกษา 

 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการศึกษา ใช้สถิติดังต่อไปนี้ 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive research) ได้แก่ การแจกแจงความถี ่(Frequency) 

คา่ร้อยละ (Percentage) คา่เฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

เพื่อประเมินสมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้าน 

 2. สถิติสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statics) ได้แก่ การทดสอบความแตกต่างคา่เฉลี่ย

ของกลุ่มตัวอยา่ง (Independent Sample t–test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 

(One-way ANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยในแต่ละด้านทางประชากรศาสตร์

ที่แตกต่างกันจะมีผลต่อสมรรถนะขา้ราชการและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในเทศบาลต าบลหลวง

เหนือหรือไม่ 

 

ระยะเวลาในการด าเนินงาน 

 ระยะเวลาที่ผู้ศึกษาใช้ในการศึกษาทั้งสิ้น 12 เดือน ภายในเดือนมิถุนายน 2555– 

พฤษภาคม 2556 
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แผนการด าเนินงาน 

 

กจิกรรม 
เดือนที่ 

มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย พ.ค. 

1. เก็บรวบรวมงาน

วิทยานิพนธ์หรืองานวิจัย

ท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิจัยท่ี

ตนเองสนใจ 

            

2. จัดท าโครงรา่งการ

วิจัย น าเสนอโครงรา่ง

การวิจัย 

            

3. จัดท าแบบสอบถาม 

รวบรวมข้อมูล ท าการ

วิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบ

งานวิจัยในบทท่ี 3 และ 

บทท่ี 4 และน าเสนอผล

การอภิปรายผลและรา่ง

ผลงานการศึกษาค้นคว้า

ดว้ยตนเองแบบเต็มฉบับ 

(บทท่ี 5) 

            

4. สง่รา่งผลงานการวิจัย

ฉบับสมบูรณ์พรอ้มท้ัง

บทคัดย่อ และบทความ

วิจัย ให้มหาวิทยาลัย

เพื่อตรวจรูปแบบ และ

น าเสนอผลงานในงาน

ประชุมวิชาการ 

            

5. ส่งผลงานการศึกษา

ค้นคว้าด้วยตนเองฉบับ

สมบูรณ์ (เล่มปกแข็ง) ท่ี

มหาวิทยาลัย 

            

 

ภาพ 5 แสดงแผนการด าเนินงาน 
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ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะได้รับจากการศกึษา 

1. ได้ทราบถึงสมรรถนะของขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

2. ได้ทราบแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างเทศบาล

ต าบลหลวงเหนือ 

3. การน าข้อมูลเสนอผู้บริหารของเทศบาลต าบลหลวงเหนือเพื่อประกอบการ

ด าเนินการฝึกอบรมด้านสมรรถนะให้กับข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

 

 

 

 

 



บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษาเรื่อง แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบล

หลวงเหนือ การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ รวบรวมจากจ านวนข้าราชการและลูกจ้างในเขต

เทศบาลทั้งหมด 71 คน โดยอาศัยแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม และได้น ามา

วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ทดสอบสมมติฐานการศึกษา โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น  5 ส่วน 

ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 การทดสอบหาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 2 การวเิคราะห์ลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 3 การวเิคราะห์ระดับสมรรถนะส าหรับต าแหน่งขา้ราชการ ลูกจ้างประจ า และ

ลูกจ้างช่ัวคราวผู้ปฏิบัติงานในเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

 ส่วนที่ 4 การวเิคราะห์การทดสอบสมมติฐานต าแหน่งที่แตกต่างกันมีผลต่สมรรถนะ  

ที่แตกต่างกัน 

 ส่วนที่ 5 การสรุปแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของขา้ราชการ และ ลูกจ้างเทศบาล

ต าบลหลวงเหนือ 

 

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายของข้อมูลผู้ศึกษาก าหนด

ความหมายของสัญลักษณ์ที่ใช้ ดังต่อไปนี้ กรณีการทดสอบสมมติฐานผู้ศึกษาต้องการให้

การศึกษาในครั้งนีส้ามารถใช้เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการท าการศึกษาในลักษณะเดียวกันนีต้่อไป  

 

   หรือ  แทน  คา่เฉลี่ย 

   หรือ SD. แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 Sig แทน  คา่ความน่าจะเป็นส าหรบัการปฏิเสธสมมติฐานทางรอง 

 N แทน  จ านวนประชากร 

 t แทน  คา่สถติิ t-test  

 F แทน  คา่สถติิ F-test 
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 Ho แทน  สมมติฐานหลกั 

 H1 แทน  สมมติฐานรอง 

 *    แทน  แสดงสัญลกัษณ์ที่มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดบั 0.05 

 

ส่วนท่ี 1 การทดสอบหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

 

ตาราง 1 การวิเคราะห์หาคา่ความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

ข้อค าถาม Cronbach’ Alpha 

ตอนที่ 2   

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 

0.8502 

ดา้นการบริการที่ดี  0.8670 

ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 0.8835 

ด้านจริยธรรม 0.8910 

ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 0.8674 

เฉลี่ย 0.8718 

 

 จากตาราง 1 ผลการทดสอบคา่ความเช่ือม่ัน (Reliability) ของประชากรที่ตอบแบบสอบถาม

จ านวน 71 ชุด ส าหรับการวัดระดับสมรรถนะขา้ราชการ และลูกจ้างผู้ปฏิบัติงานในเทศบาลต าบล

หลวงเหนือ โดยผลการทดสอบความเช่ือถือได้ของแบบสอบถามในแต่ละด้านได้ค่า Cronbach’s 

Alpha มากกวา่ 0.700 จึงถือวา่เป็นแบบสอบถามที่มีค่าความเช่ือม่ันที่ยอมรับได้ (วชิิต อู่อ้น, 2550, 

หน้า 121) 

 

ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ลักษณะท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 ขอ้มูลในการศึกษา และวเิคราะห์จากแบบสอบถามที่ได้เกบ็รวบรวมจากแบบสอบถาม

ของขา้ราชการและลกูจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ จ านวน 71 ชุด ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา 

อายุราชการ ต าแหน่ง และแผนงาน โดยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive) และใช้ตารางแจกแจง

ความถี่ในรูปแจกแจงความถี่ และร้อยละ (Percentage) ดังแสดงในตาราง 2  ถึง  ตาราง 7 
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ตาราง 2 ลักษณะของประชากรศาสตร์จ าแนกตามเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

เพศชาย 

เพศหญิง 

43 

28 

60.60 

39.40 

รวม 71 100.00 

 

 จากตาราง 2 ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 

60.60 และเป็นเพศหญิงจ านวน 28 คน คดิเป็นร้อยละ 39.40   

 

ตาราง 3 ลักษณะของประชากรศาสตร์จ าแนกตามอายุผู้ตอบแบบสอบถาม 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากวา่ 26 ป ี

26-35 ป ี

36-45 ป ี

46-55 ปี  

มากกวา่ 55 ป ี

2 

19 

27 

20 

3 

2.82 

26.76 

38.03 

28.17 

4.22 

รวม 71 100.00 

 

 จากตาราง 3 จ านวนผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่มีอายุอยูใ่นช่วง 36-45 ปี จ านวน 27 คน 

คิดเป็นร้อยละ 38.03 รองลงมามีอายุในช่วง 46-55 ปี จ านวน 20 คน คดิเป็น ร้อยละ 28.17 

รองลงมามีอายุในช่วง 26-35 ปี จ านวน 19 คน คดิเปน็ร้อยละ 26.76 รองลงมามีอายุมากกวา่ 

55 ปีจ านวน 3 คน คดิเปน็รอ้ยละ 4.22 และมีช่วงอายุต่ ากวา่ 25 ป ีจ านวน 2 คน คดิเปน็ร้อยละ 

2.82 
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ตาราง 4 ลักษณะของประชากรศาสตร์จ าแนกตามระดบัการศึกษา  

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ประถมศกึษา 

มัธยมศึกษาตอนต้น 

มัธยมศึกษาตอนปลาย, ปวช 

อนุปริญญา,ปวส. 

ปริญญาตร ี

สงูกวา่ปริญญาตร ี

5 

5 

8 

21 

28 

4 

7.04 

7.04 

11.27 

29.58 

39.44 

5.63 

รวม 71 100.00 

 

 จากตาราง 4 จ านวนผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี

จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 39.44 รองลงมามีระดับการศึกษาระดับอนุปริญญา, ปวส. 

จ านวน 21 คน คดิเป็น ร้อยละ 29.58 รองลงมามีระดับการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย

,ปวส. จ านวน 8 คน คดิเป็น ร้อยละ 11.27 ระดับการศึกษาระดับประถมศึกษามีจ านวน 5 คน 

คิดเป็นร้อยละ 7.04 และมัธยมศึกษาตอนต้นมีจ านวน 5 คน คดิเป็น ร้อยละ 7.04 และมีระดับ

การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 5.63 

 

ตาราง 5 ลักษณะของประชากรศาสตร์จ าแนกตามอายุราชการในการท างาน 

อายุราชการ จ านวน ร้อยละ 

0-5 ป ี 18 25.35 

6-10 ปี 27 38.03 

11-15 ปี 12 16.90 

16-20 ปี 8 11.27 

มากกวา่ 20 ป ี 6 8.45 

รวม 71 100.00 

  

 จากตาราง 5 จ านวนผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่มีอายุราชการ 6-10 ปี จ านวน 27 คน 

คิดเป็นร้อยละ 38.03 รองลงมามีอายุราชการ 0-5 ปี จ านวน 18 คน คดิเป็น ร้อยละ 25.35 
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ล าดับถัดมามีอายุราชการ 11-15 ปี จ านวน 12 คนคิดเป็นร้อยละ 16.90 มีอายุราชการ 16-20 

ปี จ านวน 8 คน คดิเป็นร้อยละ 11.27 และมีอายุราชการมากกว่า 20 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็น

รอ้ยละ 8.45  

 

ตาราง 6 ลักษณะของประชากรศาสตร์จ าแนกตามต าแหน่ง 

ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 

ขา้ราชการ 19 26.76 

ลูกจ้างประจ า 9 12.68 

ลูกจ้างช่ัวคราว 43 60.56 

รวม 71 100.00 

  

 จากตาราง 6 จ านวนผู้ตอบแบบสอบสว่นใหญ่ต าแหนง่ลกูจา้งช่ัวคราว มีจ านวน 43 คน 

คดิเป็นร้อยละ 60.56 รองลงมาต าแหน่งขา้ราชการมีจ านวน 19 คน คดิเป็น ร้อยละ 26.76 และ

ต าแหนง่ลกูจ้างประจ ามีจ านวน 9 คน คดิเปน็ร้อยละ 12.68 

 

ตาราง 7 ลักษณะของประชากรศาสตร์จ าแนกตามแผนงาน 

ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 

ส านักปลัด 26 36.62 

กองคลงั 11 15.49 

กองช่าง 14 19.72 

กองศกึษา 8 11.27 

กองสาธารณสุข 12 16.90 

รวม 71 100.00 

 

 จากตาราง 7 จ านวนผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่ปฏิบัตงิานอยูใ่นส านักปลดั จ านวน 26 คน 

คิดเป็นร้อยละ 36.62 รองลงมาปฏิบัติงานอยู่ในกองช่างจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 19.72 

รองลงมาปฏิบตัิงานอยูใ่นกองสาธารณสุขจ านวน 12 คน คดิเปน็ร้อยละ 16.90 ปฏิบัตงิานอยูใ่น
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กองคลงั จ านวน 11 คน คดิเป็นร้อยละ 15.49 และปฏิบตัิงานอยูใ่นกองศึกษา จ านวน 8 คน คดิ

เป็นร้อยละ 11.27  

 

ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ระดับสมรรถนะส าหรับต าแหน่งข้าราชการ และลูกจ้างเทศบาล

ต าบลหลวงเหนือ 

 

 ผลสมรรถนะของขา้ราชการและลกูจา้งเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ทั้ง 5 ด้าน คอื ด้าน

การมุ่งผลสัมฤทธิ์  ด้านการบริการที่ดี  ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ด้าน

จริยธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ดังแสดงในตาราง 8 ถึงตาราง 16 

 

ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะ โดยรวมของข้าราชการ  

         และลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ   

รายการ 
สมรรถนะ แปลผล 

µ  ระดับ อันดับ 

1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 3.48 0.44 ปานกลาง 5 

2. ด้านการบริการที่ด ี 4.15 0.49 มาก 3 

3. ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน  

    อาชีพ 

4.06 0.53 มาก 4 

4. ด้านจรยิธรรม 4.42 0.67 มาก 1 

5. ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 4.19 0.60 มาก 2 

รวม 4.06 0.55 มาก  

  

 จากตาราง 8 พบว่าสมรรถนะส าหรับต าแหน่งข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบล

หลวงเหนือ โดยรวมเป็นระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55 

เม่ือพจิารณาแต่ละด้านพบว่าด้านที่มีอันดับสูงสุด คือด้านจริยธรรมเป็นระดับมาก มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.42 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 รองลงมาคอืด้านการร่วมแรงร่วมใจ มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.19 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.60 และด้านที่มีอันดับต่ าสุดคอื ด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ์

ของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.44 

 


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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะ ต าแหน่งข้าราชการ 

รายการ 
สมรรถนะ แปลผล 

µ  ระดับ อันดับ 

1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 3.45 0.43 มาก 5 

2. ด้านการบริการที่ด ี 4.08 0.49 มาก 4 

3. ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน  

    อาชีพ 

4.09 0.45 มาก 3 

4. ด้านจรยิธรรม 4.35 0.62 มาก 1 

5. ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 4.12 0.60 มาก 2 

รวม 4.02 0.51 มาก  

 

 จากตาราง 9 พบวา่สมรรถนะของต าแหน่งขา้ราชการ โดยรวมเป็นระดับมาก มีค่าเฉลี่ย

เท่ากบั 4.02 คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51 เม่ือพจิารณาแตล่ะดา้นพบว่าด้านที่มีอันดบัมาก 

คือด้านจริยธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 รองลงมาคอืด้าน

ความร่วมแรงร่วมใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.60 และด้านที่มีอันดับ

ต่ าสุดคอื ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์มีค่าเฉลีย่เทา่กับ 3.45 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.43 

 

ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะ ของต าแหนง่  

   ลูกจ้างประจ า 

รายการ 
สมรรถนะ แปลผล 

µ  ระดับ อันดับ 

1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 3.22 0.69 มาก 5 

2. ด้านการบริการที่ด ี 4.00 0.67 มาก 3 

3. ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน  

    อาชีพ 

3.93 0.65 มาก 4 

4. ด้านจรยิธรรม 4.33 0.67 มาก 1 

5. ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 4.13 0.72 มาก 2 

รวม 3.92 0.68 มาก  

  




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 จากตาราง 10 พบว่าสมรรถนะของต าแหน่งลูกจ้างประจ า โดยรวมเป็นระดับมาก    

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68 เม่ือพจิารณาแต่ละด้านพบว่าด้านที่

มีอันดับสูงสุด คือด้านจริยธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 

รองลงมาคอืด้านการร่วมแรงร่วมใจมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72 

และด้านที่มีอันดับต่ าสุดคอื ด้านการมุ่งผลสมฤทธิ ์มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.22 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 0.69 

 

ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะ ของต าแหนง่ลูกจ้าง 

          ช่ัวคราว  

รายการ 
สมรรถนะ แปลผล 

µ  ระดับ อันดับ 

1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 3.55 0.35 มาก 5 

2. ด้านการบริการที่ด ี 4.21 0.45 มาก 2 

3. ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน  

    อาชีพ 

4.08 0.55 มาก 4 

4. ด้านจรยิธรรม 4.60 0.60 มากที่สุด 1 

5. ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 4.19 0.59 มาก 3 

รวม 4.13 0.51 มาก  

  

 จากตาราง 11 พบว่าสมรรถนะของต าแหน่งลูกจ้างช่ัวคราว โดยรวมเป็นระดับมาก   

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51 เม่ือพจิารณาแต่ละด้านพบว่าด้านที่มี

อันดับสูงสุด คอืด้านจริยธรรมเป็นระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.60 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 0.60 รองลงมาคอืด้านการบริการที่ดี มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.21 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.45 และด้านที่มีอันดับต่ าสุดคอื ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 คา่เบี่ยงเบน 

มาตรฐานเท่ากับ 0.35 

 

 

 

 


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ตาราง 12 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบั 

  สมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

สมรรถนะด้าน

การมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

N 

ระดับสมรรถนะ 

µ 

 
ระดับ

ความส าคัญ 1 2 3 4 5 

1. มีความ

กระตือรือร้น

พยายามท างาน

ในหน้าที่ใด้ดีและ

ถูกต้อง 

71 - - 

 

10 

14.08% 

27 

38.03% 

34 

47.80% 

4.34 0.72 มาก 

(1) 

2. มีความ

รับผิดชอบ

สามารถท างาน

ได้เสร็จภายใน

ก าหนดเวลา 

71 - 1 

1.41% 

5 

7.04% 

46 

64.78% 

19 

26.76% 

4.17 0.61 มาก 

(3) 

3. มีการวางแผน

ก าหนด

มาตรฐานหรือ

เปาูหมายในการ

ท างานเพื่อให้

ได้ผลงานที่ดี 

71 - 2 

2.82% 

13 

18.31% 

37 

52.11% 

19 

26.76% 

4.03 0.76 มาก 

(5) 

4. มีการน าผล

การปฏิบัติงาน

มาปรับปรุงแก้ไข 

วิธีการท างานให้

มีประสิทธภาพ

มากขึน้  

71 

 

 

 

 

- 

 

 

 

 

1 

1.41% 

 

 

10 

14.08% 

 

 

37 

52.11% 

 

 

23 

32.39% 

 

4.15 

 

 

 

 

0.71 

 

 

 

 

มาก 

(4) 

 

 

 

5. มีการลด

ขั้นตอนในการ

ปฏิบัติงานแต่

ประสิทธิภาพ

ของผลงานคง

เดิม 

71 - 1 

1.41% 

16 

22.54% 

37 

52.11% 

17 

23.94% 

3.99 

 

0.73 มาก 

(6) 


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ตาราง 12 (ต่อ) 

สมรรถนะด้าน

การมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

N 

ระดับสมรรถนะ 

µ 

 
ระดับ

ความส าคัญ 1 2 3 4 5 

6. ใส่ใจเข้าร่วม

กิจกรรมที่เป็น

ประโยชน์ต่อ

ภารกิจของ

หน่วยงาน 

71 - 1 9 

12.68% 

35 

49.30% 

26 

36.62% 

4.21 0.72 มาก  

(2) 

รวม 4.14 0.71 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่าระดับสมรรถนะหลักส าหรับต าแหน่งข้าราชการและลูกจ้าง

เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ในภาพรวมอยูใ่นระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.14 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับสมรรถนะใน   

ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงตามล าดับ ได้แก่ มีความกระตือรือร้น

พยายามท างานในหน้าที่ใด้ดีและถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 รองลงมาคือด้านใส่ใจเข้าร่วม

กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภารกิจของหน่วยงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ตามมาด้วยมีความ

รับผิดชอบสามารถท างานได้เสร็จภายในก าหนดเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 มีการน าผลการ

ปฏิบัติงานมาปรับปรงุแกไ้ข วธิีการท างานให้มีประสิทธภาพมากขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 มีการ

วางแผนก าหนดมาตรฐานหรือเปูาหมายในการท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 

และมีการลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานแต่ประสิทธิภาพของผลงานคงเดิมน้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.99 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


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ตาราง 13 แสดงจ านวนร้อยละ คา่เฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะ 

   หลักด้านการบริการท่ีดี (Service Mind) 

สมรรถนะ

ด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

N 

ระดับสมรรถนะ 

µ 

 
ระดับ

ความส าคัญ 1 2 3 4 5 

1. ย้ิมแย้ม 

แจ่มใส ทักทาย

กระตือรือร้น 

ให้บริการด้วย

ความเต็มใจ 

71 - - 8 

11.27% 

29 

40.85% 

34 

47.89% 

4.37 0.68 มาก  

(1) 

2. ให้ข้อมูล

เบื้องต้นของ

การบริการได้

ถูกต้องดูแล

ช่วยเหลือให้

ความสะดวก

อย่างต่อเนื่อง 

71 - - 9 

12.68% 

40 

53.33% 

22 

30.99% 

4.18 0.64 มาก  

(2) 

3. แจ้งให้

ผู้รับบริการ

ทราบความ

คืบหน้าในการ

ด าเนินเรื่อง 

หรือขั้นตอน

งานต่าง ๆ ที่

ให้บริการอยู่  

71 - - 11 

15.49% 

42 

59.15% 

18 

25.35% 

4.10 0.63 มาก  

(4) 

4. เป็นธุระช่วย

แก้ปัญหาที่

เกิดขึน้แก่

ผู้รับบริการ  

71 - 1 

1.41% 

13 

18.31% 

41 

57.75% 

16 

22.53% 

4.01 0.69 มาก 

(6) 

 

 

 

 


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ตาราง 13 (ต่อ) 

สมรรถนะ

ด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

N 

ระดับสมรรถนะ 

µ 

 
ระดับ

ความส าคัญ 1 2 3 4 5 

5. แสดงท่าที

รับฟัง

ข้อคิดเห็น/ข้อ

ร้องเรียนและ

น าไปแก้ไข

ปัญหาในการ

ให้บริการ 

71 - - 11 

15.49% 

38 

53.52% 

22 

30.99% 

4.15 0.67 มาก  

(3) 

6. สามารถ

เปลี่ยนแปลง

วิธีหรือขั้นตอน

การให้บริการ

เพื่อให้

ผู้รับบริการได้

ประโยชน์

สูงสุด 

71 - 1 

1.41% 

13 

18.31% 

36 

50.70% 

21 

29.58% 

4.08 0.73 มาก  

(5) 

รวม       4.15 0.67 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่าระดับสมรรถนะหลักส าหรับต าแหน่งข้าราชการและลูกจ้าง

เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ด้านการบริการที่ดี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.15 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 เม่ือพจิารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับสมรรถนะในทุก

ด้านอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงตามล าดับ ได้แก่ ยิ้มแย้ม แจ่มใส ทักทาย

กระตือรือร้น ให้บริการด้วยความเต็มใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 รองลงมาคือด้าน ให้ข้อมูล

เบื้องต้นของการบริการได้ถูกต้องดูแลช่วยเหลือให้ความสะดวกอย่างต่อเนื่อง  โดยมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.18 ตามมาด้วยแสดงท่าทีรับฟังข้อคิดเห็น/ข้อร้องเรียนและน าไปแก้ไขปัญหาในการ

ให้บริการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 แจ้งให้ผู้รับบริการทราบความคืบหน้าในการด าเนินเรื่อง หรือ

ขัน้ตอนงานต่าง ๆ ที่ให้บริการอยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 สามารถเปลี่ยนแปลงวิธีหรือขั้นตอน

การให้บริการเพื่อให้ผู้รับบริการได้ประโยชน์สูงสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 และเป็นธุระช่วย

แก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้แก่ผู้รับบริการ น้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 


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ตาราง 14 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะ  

              หลกัด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

สมรรถนะ

ด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

N 

ระดับสมรรถนะ 

µ 

 
ระดับ

ความส าคัญ 1 2 3 4 5 

1. ศึกษาหา

ความรู้สนใจ

เทคโนโลยี

และองค์

ความรู้ใหม่ๆ

ในสาขาอาชี

ของตน 

71 - - 9 

12.68% 

39 

54.93% 

23 

32.39% 

4.20 0.64 มาก  

(1) 

2. พัฒนา

ตนเองให้มี

ความรู้ความ

เเชี่ยวชาญ

งานมากขึน้ 

71 1 

1.41% 

1 

1.41% 

7 

9.86% 

44 

61.97% 

18 

25.35% 

4.08 0.73 มาก  

(3) 

3. ติดตาม

เทคโนโลยี

และความรู้

ใหม่ๆอยู่

เสมอด้วย

การสืบค้น

ข้อมูลจาก

แหล่งต่างๆ 

ที่จะเป็น

ประโยชน์ต่อ

การปฏิบัติ

ราชการ 

71 - - 13 

18.31% 

39 

54.93% 

19 

26.76% 

4.08 0.67 มาก  

(4) 

 

 

 

 





64 

  

ตาราง 14 (ต่อ) 

สมรรถนะ

ด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

N 

ระดับสมรรถนะ 

µ 

 
ระดับ

ความส าคัญ 1 2 3 4 5 

4. เข้าร่วม

อบรมในด้าน

ทีเ่กี่ยวข้อง

กับงานหรือ

แลกเปลี่ยน

ความรู้กับ

ผู้อ่ืน 

71 - 1 

0.65% 

51 

32.90% 

78 

50.32% 

25 

16.13% 

3.93 0.80 มาก  

(6) 

5. รับรู้ถึง

แนวโน้ม

วิทยาการที่

ทันสมัยและ

เกี่ยวข้องกับ

งานของตน

อย่าง

ต่อเนื่อง 

71 - 2 

2.82% 

17 

23.94% 

32 

45.07% 

20 

28.17% 

3.99 0.80 มาก  

(5) 

6. สามารถ

น าความรู้

วิทยาการ

หรือ

เทคโนโลยี

ใหม่ๆมา

ปรับใช้กับ

การปฎิบัติ

หน้าที่ได้ 

71 1 

1.41% 

- 7 

9.86% 

46 

64.79% 

17 

23.94% 

4.10 0.68 มาก  

(2) 

รวม 4.06 0.72 มาก 

 

 

 


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 จากตาราง 14 พบว่าระดับสมรรถนะหลักส าหรับต าแหน่งข้าราชการและลูกจ้าง

เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพในภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72 เม่ือพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า

ระดับสมรรถนะในทุกด้านอยูใ่นระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงตามล าดับ ได้แก่ ศึกษา

หาความรู้สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีของตน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 

รองลงมาคือด้าน สามารถน าความรู้วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการปฎิบัติ

หน้าที่ได้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ตามมาด้วยพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความเเช่ียวชาญงาน

มากขึ้น และด้านติดตามเทคโนโลยแีละความรู้ใหม่ ๆ  อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลจากแหล่ง 

ต่าง ๆ ทีจ่ะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากันเท่ากับ 4.08 รับรู้ถึงแนวโน้ม

วิทยาการที่ทันสมัยและเกี่ยวข้องกับงานของตนอย่างต่อเนื่อง  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และ    

เข้าร่วมอบรมในด้านที่เกี่ยวข้องกับงานหรือแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อื่นน้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.93 

 

ตาราง 15 แสดงจ านวนร้อยละ คา่เฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะ 

              หลักดา้นจริยธรรม (Integrity) 

สมรรถนะ

ด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

N 

ระดับสมรรถนะ 

µ 

 
ระดับ

ความส าคัญ 1 2 3 4 5 

1. ปฏิบัติ

หน้าที่ด้วย

ความโปร่งใส 

ซื่อสัตย์

สุจริต 

ถูกต้องทั้ง

ตามหลัก

กฎหมาย 

และวินัย 

71 - - 5 

7.04% 

29 

40.85% 

37 

52.11% 

4.45 0.63 มาก  

(3) 

2. ยึดม่ันใน

หลักการและ

จรรยาบรรณ

ของวิชาชีพ 

71 - - 5 

7.04% 

32 

45.07% 

33 

46.48% 

4.44 0.64 มาก  

(4) 


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ตาราง 15 (ต่อ) 

สมรรถนะ

ด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

N 

ระดับสมรรถนะ 

µ 

 
ระดับ

ความส าคัญ 1 2 3 4 5 

3. มีมนุษย

สัมพันธ์ที่ดี

กับทุกคน 

71 - - 7 

9.86% 

36 

50.70% 

28 

39.44% 

4.46 0.63 มาก  

(2) 

4. มี

จิตส านึกและ

ความ

ภาคภูมิใจ

ความเป็น

ข้าราชการ

และลูกจ้างที่

ดี 

71 - - 5 

7.04% 

27 

38.02% 

39 

54.93% 

4.48 0.66 มาก  

(1) 

5. ยึดม่ันใน

ผลประโยชน์

ของส่วนรวม

และ

ประเทศชาติ 

71 

 

- - 7 

9.86% 

32 

45.07% 

32 

45.07% 

4.35 0.68 มาก  

(5) 

6. อุทิศแรง

การแรงใจ

ผลักดันให้

ภารกิจหลัก

ของตนและ

หน่วยงาน

บรรลุผล 

71 - - 8 

11.27% 

31 

43.66% 

32 

45.07% 

4.34 0.76 มาก  

(6) 

รวม 4.42 0.67 มาก 
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 จากตาราง 15 พบว่าระดับสมรรถนะหลักส าหรับต าแหน่งข้าราชการและลูกจ้าง

เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ด้านจริยธรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42  

คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับสมรรถนะในทุกด้าน

อยูใ่นระดับมาก โดยมีคา่เฉลี่ยมากที่สุดเรียงตามล าดับ ได้แก่ มีจิตส านึกและความภาคภูมิใจ

ความเป็นข้าราชการและลูกจ้างที่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 รองลงมาคือ ด้านมีมนุษยสัมพันธ์  

ที่ดีกับทุกคน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ซ่ือสัตย์สุจริต ถูกต้องทั้ง

ตามหลักกฎหมาย และวินัย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 ตามมาด้วย ยึดม่ันในหลักการและ

จรรยาบรรณของวชิาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 ยดึม่ันในผลประโยชน์ของส่วนรวมและประเทศ 

ชาติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 และอุทิศแรงการแรงใจผลกัดนัให้ภารกจิหลักของตนและหน่วยงาน

บรรลุผล น้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 

 

ตาราง 16 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัสมรรถนะ  

              หลักดา้นการความร่วมแรงรว่มใจ (Team Work) 

สมรรถนะ

ด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

N 

ระดับสมรรถนะ 

µ 

 
ระดับ

ความส าคัญ 1 2 3 4 5 

1. ท างานใน

สิ่งที่ตนได้รับ

มอบหมายได้

ส าเร็จ 

สนับสนุน

การตัดสินใจ

ในกลุ่ม 

71 - 1 

1.41% 

11 

15.49% 

31 

43.66% 

28 

39.44% 

4.21 0.76 มาก  

(3) 

2. สร้าง

สัมพันธ์

เอ้ือเฟื้อ 

ช่วยเหลือเผื่อ

แผ่ให้ความ

ร่วมมือกับ 

ผู้อ่ืนในกลุ่ม 

เพื่อประโยชน์

ของงาน 

71 - 1 

1.41% 

10 

14.08% 

32 

45.07% 

28 

39.44% 

4.23 0.74 มาก  

(2) 


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ตาราง 16 (ต่อ) 

สมรรถนะ

ด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

N 

ระดับสมรรถนะ 

µ 

 
ระดับ

ความส าคัญ 1 2 3 4 5 

3. กล่าวถึง

เพื่อน

ร่วมงานใน

เชงิ

สร้างสรรค์ 

71 - 1 

1.41% 

12 

16.90% 

38 

53.52% 

20 

28.17% 

4.08 0.72 มาก  

(6) 

4. รับฟัง

ความคิดเห็น

จากเพื่อน

ร่วมงาน 

เรียนรู้จาก

ผู้อ่ืนรวมถึง

เพื่อน

ร่วมงาน 

71 - 1 

1.41% 

9 

12.68% 

41 

57.75% 

20 

28.17% 

4.13 0.68 มาก  

(5) 

5. รักษา

สัมพันธภาพ

อันดีกับ

เพื่อน

ร่วมงาน 

ช่วยเหลือซึ่ง

กันและกันใน

วาระต่าง ๆ  

71 - - 8 

11.27% 

35 

49.30% 

28 

39.44% 

4.28 0.66 มาก  

(1) 

 

 

 

 

 

 

 


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ตาราง 16 (ต่อ) 

สมรรถนะ

ด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

N 

ระดับสมรรถนะ 

µ 

 
ระดับ

ความส าคัญ 1 2 3 4 5 

6. ส่งเสริม

ความ

สามัคคีเป็น

น้ าหนึ่งใจ

เดืยวกันใน

กลุ่ม โดยไม่

ค านึงถึง

ความชอบ

หรือไม่ชอบ

ส่วนตน 

71 - 2 

2.82% 

8 

11.27% 

35 

49.30% 

26 

36.62% 

4.20 0.75 มาก  

(4) 

รวม 4.19 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่าระดับสมรรถนะหลักส าหรับต าแหน่งข้าราชการและลูกจ้าง

เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ด้านการความร่วมแรงร่วมใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.19 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72 เม่ือพจิารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับสมรรถนะ

ในทุกด้านอยูใ่นระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงตามล าดับ ได้แก่ รักษาสัมพันธภาพอันดี

กับเพื่อนร่วมงาน ช่วยเหลือซ่ึงกันและกันในวาระต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 รองลงมาคือ

สร้างสัมพันธ์เอื้อเฟื้อ ช่วยเหลือเผ่ือแผ่ให้ความร่วมมือกับผู้อื่นในกลุ่ม เพื่อประโยชน์ของงาน 

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ตามมาด้วยท างานในสิ่งที่ตนได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ สนับสนุนการ

ตัดสินใจในกลุ่ม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจเดืยวกันในกลุ่ม 

โดยไม่ค านึงถึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 รับฟังความคิดเห็นจาก

เพื่อนร่วมงาน เรียนรู้จากผู้อื่นรวมถึงเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 และกล่าวถึงเพื่อน

ร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์น้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 

 

 

 

 


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ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานต าแหน่งท่ีแตกต่างกันมีผลต่อสมรรถนะท่ี

แตกต่างกัน 

 

1. การทดสอบสมมติฐานปัจจัยด้านต าแหน่งท่ีแตกต่างกันมีผลต่อสมรรถนะ

หลักส าหรับต าแหน่งข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือท่ีแตกต่างกัน โดย

ใช้สถิต ิOne-Way ANOVA ในการวิเคราะห์ 

 สมมติฐาน 

H0: ต าแหน่งทีแ่ตกต่างกันมีผลต่อสมรรถนะหลกัที่ไม่แตกต่างกัน 

H1: ต าแหน่งทีแ่ตกต่างกันมีผลต่อสมรรถนะหลกัที่แตกต่างกัน 

 

ตาราง 17 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะหลัก ในภาพรวมและรายด้าน  

  จ าแนกตามต าแหนง่ ได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างช่ัวคราว 

สมรรถนะหลัก 
ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างช่ัวคราว F-

test 
sig 

 S.D.  S.D.  S.D. 

1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4.45 0.43 3.22 0.69 3.55 0.35 2.286 0.109 

2. ด้านการบริการที่ด ี 4.08 0.49 4.00 0.67 4.21 0.45 0.882 0.418 

3. ด้านการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

4.09 0.45 3.93 0.65 4.08 0.55 0.345 0.709 

4. ด้านจริยธรรม 4.35 0.62 4.33 0.67 4.60 0.60 0.485 0.618 

5. ด้านความร่วมแรงร่วม

ใจ 

4.12 0.60 4.13 0.72 4.19 0.59 0.246 0.783 

รวม 4.02 0.51 3.92 0.68 4.13 0.51 0.849 0.527 

หมายเหตุ: มีระดับนัยส าคัญทางสถติิที่ 0.05 

 

 จากตาราง 17 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหลักส าหรับต าแหน่ง

ข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ จ าแนกตามต าแหน่ง โดยใช้สถิติ One-Way 

ANOVA ในการทดสอบพบว่าต าแหน่งข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างช่ัวคราว มีระดับ

สมรรถนะหลักโดยภาพรวม ไม่แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 ซ่ึงเมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ระดับสมรรถนะหลักส าหรับต าแหน่งข้าราชการ

ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างช่ัวคราว ของกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน ด้านการมุ่งผล 

สัมฤทธิ์ และด้านจริยธรรม แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญ ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 

 

ตาราง 18 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบต าแหน่งท่ีแตกต่างกัน มผีลกับสมรรถนะหลัก  

              ในด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ท่ีแตกต่างกัน 

สมรรถนะหลัก 
ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างช่ัวคราว F-

test 
sig 

 S.D.  S.D.  S.D. 

1. มีความกระตือรือร้น

พยายามท างานในหน้าที่

ใด้ดีและถูกต้อง 

4.32 0.67 3.89 0.78 4.44 0.70 2.316 0.106 

2. มีความรับผิดชอบ

สามารถท างานได้เสร็จ

ภายในก าหนดเวลา 

4.11 0.57 3.89 0.93 4.26 0.54 1.514 0.227 

3. มีการวางแผนก าหนด

มาตรฐานหรือเปาูหมายใน

การท างานเพื่อให้ได้ผล

งานที่ดี 

4.00 0.75 3.67 0.78 4.11 0.66 1.350 0.266 

4. มีการน าผลการ

ปฏิบัติงานมาปรับปรุง

แก้ไข วิธีการท างานให้มี

ประสิทธภาพมากขึน้  

4.05 0.62 4.11 0.93 4.21 0.71 0.334 0.717 

5. มีการลดขั้นตอนในการ

ปฏิบัติงานแต่

ประสิทธิภาพของผลงาน

คงเดิม 

3.84 0.69 3.55 0.88 4.14 0.68 3.083 0.05* 

6. .ใส่ใจเข้าร่วมกิจกรรมที่

เป็นประโยชน์ต่อภารกิจ

ของหน่วยงาน 

4.21 0.63 3.78 0.67 4.30 0.64 2.061 0.135 

รวม 4.08 0.65 3.83 0.69 4.24 0.65 2.286 0.109 

หมายเหตุ: มีระดับนัยส าคัญทางสถติิที่ 0.05 
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 จากตาราง 18 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบต าแหน่งที่แตกต่างกัน มีผลกับสมรรถนะ

หลัก ในด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่แตกต่างกัน พบว่าสมรรถนะหลักด้านการ มุ่งผลสัมฤทธิ์ ได้แก่ 

ด้านมีการลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานแต่ประสิทธิภาพของผลงานคงเดิม แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 

ตาราง 19 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบต าแหน่งท่ีแตกต่างกัน มผีลกับสมรรถนะหลัก  

              ในด้านจริยธรรมท่ีแตกต่างกัน 

สมรรถนะหลัก 
ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างช่ัวคราว F-

test 
sig 

 S.D.  S.D.  S.D. 

1. ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ

โปร่งใส ซื่อสัตย์สุจริต 

ถูกต้องทั้งตามหลัก

กฎหมาย และวินัย 

4.47 0.61 4.44 0.53 4.44 0.66 0.017 0.983 

2. ยึดม่ันในหลักการและ

จรรยาบรรณของวิชาชีพ 

4.37 0.68 4.44 0.53 4.55 0.58 0.323 0.725 

3. มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับ

ทุกคน 

4.00 0.74 4.55 0.53 4.37 0.56 3.262 0.044* 

4. มีจิตส านึกและความ

ภาคภูมิใจความเป็น

ข้าราชการและลูกจ้างที่ดี 

4.53 0.611 4.00 0.87 4.55 0.55 3.189 0.047* 

5. ยึดม่ันในผลประโยชน์

ของส่วนรวมและ

ประเทศชาติ 

4.37 0.68 4.22 0.97 4.37 0.58 0.197 0.822 

6. อุทิศแรงการแรงใจ

ผลักดันให้ภารกิจหลักของ

ตนและหน่วยงานบรรลุผล 

4.42 0.69 4.33 0.87 4.30 0.64 0.199 0.820 

รวม 4.35 0.59 4.33 0.67 4.60 0.60 0.485 0.618 

หมายเหตุ: มีระดับนัยส าคัญทางสถติิที่ 0.05 
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 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบต าแหน่งที่แตกต่างกัน มีผลกับ

สมรรถนะหลัก ในด้านจริยธรรมที่แตกต่างกัน พบว่าสมรรถนะหลักด้านจริยธรรม ได้แก่ด้าน  

มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับทุกคน และด้านมีจิตส านึกและความภาคภูมิใจความเป็นข้าราชการและ

ลูกจ้างที่ดี แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 

ส่วนท่ี 5 การสรุปแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบล

หลวงเหนือ 

 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล สมรรถนะของขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวง

เหนือ ผู้ศกึษาไดส้รุปผลโดยน าผลสมรรถนะที่ต่ าที่สดุ 2 อันดับสุดท้ายในแตล่ะด้าน ทั้ง 5 ด้าน 

คอื การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบรกิารทีด่ี การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ จริยธรรม และความ

ร่วมแรงร่วมใจ เพื่อน ามาเป็นขอ้ประเด็นปัญหาท่ีจะต้องหาแนวทางในการปรับปรุงแก้ไข ดังนี้ 

 1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

                1.1 มีการวางแผนก าหนดมาตรฐานหรือเปูาหมายในการท างานเพื่อให้ได้ผลงาน 

ที่ดี 

  1.2 มีการลดขัน้ตอนในการปฏิบัติงานแต่ประสิทธภิาพของผลงานคงเดิม 

            2. ด้านการบริการที่ดี 

  2.1 สามารถปรับเปลี่ยนวิธีหรือขั้นตอนการให้บริการเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับ

ประโยชน์สูงสุด 

           2.2 เป็นธุระช่วยแก้ปัญหาหรือหาแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้แก่ผู้รับบริการ 

            3. ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 

             3.1 รับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัยและเกี่ยวข้องกับการปฏิยัติงานของตน

อยา่งต่อเนื่อง  

  3.2 เขา้ร่วมอบรมในด้านที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบตัิงานหรือแลกเปลี่ยนความรูก้ับ

ผู้อ่ืน                        

            4. ด้านจริยธรรม 

                4.1 ยดึม่ันในหลกัการและจรรยาบรรณของวชิาชีพ 

  4.2 อุทิศแรงกาย แรงใจผลกัดันในภารกิจหลักของตนและหน่วยงานใหบ้รรลุผล                       

 5. ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 

                5.1 กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์ 

  5.2 รับฟังความคดิเห็นจากเพื่อนร่วมงาน เรียนรู้จากผู้อ่ืนรวมถึงเพื่อนร่วมงาน    
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  ผู้ศึกษาได้น าข้อสรุปประเด็นปัญหาทั้งหมดมาด าเนินการน าเสนอให้ผู้เช่ียวชาญ    

เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเหมาะสมและร่วมกันน าเสนอแนวทางแก้ไข ด้วยกระบวนการ

สนทนากลุ่ม เม่ือวันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2556 เวลา 13.00-16.30 น. ณ ห้องประชุมส านักงาน

เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ซ่ึงผู้เช่ียวชาญได้ร่วมกันพิจารณาปัญหาและเสนอแนวทางแก้ไข    

ได้แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ       

ดังปรากฏในตาราง 20-24   ดังนี้ 

 

ตาราง 20 แสดงการวิเคราะห์ปัญหาและ แนวทางการแก้ไขปัญหา  

   ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  

ประเด็นปัญหา แนวทางการแกไ้ขปัญหา 

1. มีการลดขัน้ตอนในการปฏิบัติงานแต่ 

ประสิทธภิาพผลงานคงเดิม 

 

 

 

 

2. มกีารวางแผนก าหนดมาตรฐานหรือ 

เปูาหมายในการท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่ดี 

1. การจดัท าค าบรรยายลักษณะงาน 

(Job Description) พรรณนาลักษณะงาน 

ที่สามารถสะท้อนถงึบทบาทหน้าที ่

ความรับผิดชอบที่ชัดเจนเพื่อน ามาเป็น

เครื่องมือในการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

 

2. มีการวางแผนงานให้เปน็ระบบ โดยจดัท า 

ให้สอดคล้องกับเทศบัญญัติ ห้วงระยะเวลา

และงบประมาณที่ได้รบั อาจท าเป็นรายวัน 

รายสัปดาห ์รายเดือน รายไตรมาส และ

วางแผนระยะยาว 1 ป ี
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ตาราง 21 แสดงการวิเคราะห์ปัญหาและ แนวทางการแก้ไขปัญหา ด้านการบริการท่ีดี 

ประเด็นปัญหา แนวทางการแกไ้ขปัญหา 

1. เป็นธุระช่วยแก้ปัญหาหรือหา 

แนวทางแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้แก่ผู้รับบริการ 

     

 

 

 

 

 

 

 

2. สามารถปรับเปลี่ยนวธิีหรือขัน้ตอนการ    

ให้บริการเพื่อให้ผู้รับบริการได้ประโยชน์ 

สูงสุด 

 

1. การน าขอ้มูลต่าง ๆ ที่ได้จากผู้รับบริการ      

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมาใช้ในการ 

วางแผนการปฏิบัติงานและการปรับปรุง      

กระบวนให้เกิดแนวทางปฏิบัติในการ      

แก้ปัญหาเดียวกัน 

2. มีการเก็บรวบรวมขอ้มูลหรือประวัติ     

ปัญหาของผู้รับบริการเพื่อหาแนวทางแก้ไข 

ปัญหา ในระดับปฏิบัติการและระดับ 

ผู้บังคับบัญชา 

 

1. ก าหนดแนวทางการลดขัน้ตอนการท างาน

ในแตล่ะแผนงานให้สอดคล้องกับเหตกุารณ ์

และเขา้ถึงผู้รบับรกิารมากทีสุ่ด 

2. ส่งเสริมและพัฒนาขา้ราชการให้มี

พฤตกิรรมในการท างานตามคา่นิยม

สร้างสรรคท์ี ่ก.พ.ก าหนด 
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ตาราง 22 แสดงการวิเคราะห์ปัญหาและ แนวทางการแก้ไขปัญหา ด้านการส่ังสม 

   ความเช่ียวชาญในอาชีพ 

ประเด็นปัญหา แนวทางการแกไ้ขปัญหา 

1. ติดตามแนวโน้มวทิยาการที่ทนัสมัย และ

เทคโนโลยทีี่เกี่ยวข้องกับงานอยา่งต่อเนื่อง                      

 

 

 

 

 

2. เขา้ร่วมอบรมในด้านที่เกี่ยวข้องกับการ 

ปฏิบัติงานหรือแลกเปลี่ยนความรูก้ับผู้อ่ืน                      

 

 

 

 

1. จัดให้มีกลไกในการเผยแพร่องคค์วามรูใ้ห้

ทั่วถึงองคก์ร 

2. จัดให้มีระบบการบริหารองคค์วามรู้ที่

สามารถรวบรวมองคค์วามรู้ทัง้ความรู้

ปรากฏอยูแ่ละความรู้ที่อยูภ่ายในบุคคลของ

ขา้ราชการ 

 

1. ส่งเสริมและจูงใจให้ขา้ราชการมีความใฝุรู้

และวางแผนพัฒนาตนเอง 

2. ส่งเสริมและพัฒนาให้มีการฝึกอบรม

พัฒนาตามแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ 

3. สง่เสริมให้ข้าราชการก าหนดเปูาหมาย

การท างานการวางแผนด้านอาชีพและให้

โอกาสพัฒนาความรู้ทกัษะความสามารถ

ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานในรูปแบบที่

หลากหลาย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



77 

  

ตาราง 23 แสดงการวิเคราะห์ปัญหาและ แนวทางการเสริมสร้าง ด้านจริยธรรม 

ประเด็นปัญหา แนวทางการแกไ้ขปัญหา 

1. อุทิศแรงกายแรงใจผลกัดันในภารกิจหลัก

ของตนและหน่วยงานให้บรรลุผล 

 

 

 

 

 

 

 

2. ยดึม่ันในหลกัการและจรรยาบรรณของ

วชิาชีพ 

 

 

 

 

 

1. การมีวัฒนธรรมองคก์รทีส่่งเสริมให้เกดิ

ทัศนคตแิละพฤติกรรมที่พร้อมรับผิดชอบ ต่อ

งานที่ปฏิบัติอยา่งเต็มที ่

2. การสร้างแรงจูงใจเกี่ยวกับขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัตงิาน 

3. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรและให้

น าผลการพัฒนาเปน็เงื่อนไขในการพจิารณา

เลื่อนระดบั 

 

1. การสร้างสภาพแวดล้อมที่ไม่เปดิโอกาสให้

บุคคลท าความช่ัวแต่ให้เอือ้อ านวยในการท า

แต่ความด ี

2. จัดให้มีร่วมกันวางกฎระเบียบอยา่งแน่ชัด

ในการลงโทษผู้ฝุาฝืน 

3. การพัฒนาและเสริมสร้างจติส านกึและ

จริยธรรมของบุคลากรโดยการจัดกิจกรรมที่

ส่งเสริมจริยธรรม คุณธรรม 
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ตาราง 24 แสดงการวิเคราะห์ปัญหาและ แนวทางการเสริมสร้าง ด้านความร่วมแรง  

   ร่วมใจ 

ประเด็นปัญหา แนวทางการแก้ไขปัญหา 

1. กล่าวถงึเพื่อนร่วมงานในเชิง

สร้างสรรค ์

 

 

 

2. รับฟังความคดิเหน็จากเพื่อนร่วมงานเรียนรู้

จากผู้อ่ืนรวมถึงเพื่อนร่วมงาน    

1. จัดให้มีกิจกรรมที่สร้างหลักความเป็นมนุษย

สัมพันธ์ทีด่ีภายในองคก์ร 

2. สร้างสัมพนัธภาพ และวัฒนธรรมองคก์รที่

เป็นแบบอยา่ง จากรุ่นพีสู่่รุ่นน้อง 

 

1. ส่งเสริมการมีประชาธิปไตยในองคก์ร โดยการ

รับฟังความคดิเหน็จากเพื่อนร่วมงาน 

2. การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมและพัฒนาไปสู่

วัฒนธรรมองค์กร ซ่ึงเป็นพื้นฐานของหลักการ

น าไปสู่ประชาธิปไตย 

                        

 



บทที่ 5 

 

บทสรุป 

 

 การศกึษาเรื่อง แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาล

ต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จงัหวัดล าปาง สามารถสรปุผลการวจิยั ดงันี ้

 1. สมรรถนะของขา้ราชการและลกูจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จังหวดั

ล าปาง 

 1.1 ขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ มีสมรรถนะโดยรวม เป็นระดับ

มาก (4.06±0.55) เม่ือพจิารณาแต่ละด้านพบวา่ด้านที่มีอันดับสูงสุด คอื ด้านจริยธรรม เป็นระดับ

มาก (4.42±0.67) รองลงมาคอื ด้านความร่วมแรงร่วมใจ เป็นระดับมาก (4.19±0.60) และด้าน

ที่มีอันดับต่ าสุดคอื ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นระดับปานกลาง (3.48±0.44) 

 1.2 ขา้ราชการและลกูจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ต าแหน่งขา้ราชการ มีสมรรถนะ

โดยรวมเป็นระดับมาก (4.02±0.51) เม่ือพจิารณาแต่ละด้านพบว่าด้านที่มีอันดับสูงสุด คอื ด้าน

จริยธรรม เป็นระดับมาก (4.35±0.62) รองลงมาคือ ด้านความร่วมแรงร่วมใจ เป็นระดับมาก 

(4.12±0.60) และด้านที่มีอันดับต่ าสุดคอื ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นระดับปานกลาง (3.45±0.43) 

 1.3 ข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ต าแหน่งลูกจ้างประจ า       

มีสมรรถนะโดยรวมเปน็ระดบัมาก (3.92±0.68) เม่ือพจิารณาแตล่ะด้านด้านที่มีอันดบัสงูสุด คอื 

ดา้นจริยธรรมเปน็ระดบัมาก (4.33±0.67) รองลงมาคอื ด้านความรว่มแรงร่วมใจ เปน็ระดบัมาก 

(4.13±0.72) และด้านที่มีอันดับต่ าสุดคอืด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์เปน็ระดบัมาก (3.22±0.69) 

 1.4 ข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ต าแหน่งลูกจ้างช่ัวคราว     

มีสมรรถนะ โดยรวมเป็นระดับมาก (4.13±0.51) เม่ือพจิารณาแต่ละด้านด้านที่มีอันดับสูงสุดคอื 

ด้านจริยธรรม เป็นระดับมากที่สุด (4.19±0.59) รองลงมาคอื ด้านการบริการที่ด ีเป็นระดับมาก 

(4.21±0.45) และด้านที่มีอันดับต่ าสุดคอืด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นระดับมาก (3.55±0.35) 

    2. แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวง

เหนือ  

 2.1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  

  2.1.1 การจัดท าค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) พรรณนาลักษณะ 

งานที่สามารถสะท้อนถึงบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจนเพื่อน ามาเป็นเครื่องมือในการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 
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  2.1.2 จัดท าคูมื่อเพื่อใช้เป็นแนวทางปฏิบัติ 

  2.1.3 ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการเรียนรู้และน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  

ไปปรับใช้ทัง้ในระดับหน่วยงานและบุคคลเพื่อน าไปใช้เป็นวัฒนธรรมองคก์ร 

     2.1.4 ส่งเสริมคา่นิยมหลักในการท างานเพื่อให้ข้าราชการสามารถบรหิารและ

ปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ด้วยแนวทางการบริหารราชการแนวใหม่ 

  2.1.5 มีการวางแผนงานให้เป็นระบบ โดยจัดท าแผนให้สอดคล้องกับ       

เทศบัญญัติ ห้วงระยะเวลาและงบประมาณที่ได้รับ อาจท าเป็นแผนรายวัน รายสัปดาห์       

รายเดือน รายไตรมาส และระยะยาวรายปี  

  2.2 ด้านการบริการที่ดี  

  2.2.1 การน าขอ้มูลต่างๆที่ได้จากผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมาใช้ใน 

การวางแผนการปฏิบัติงานและการปรับปรุงกระบวนการให้เกิดแนวทางปฏิบัติในการแก้ปัญหา

เดียวกัน 

   2.2.2 มีการเก็บรวบรวมขอ้มูลหรือประวัติปัญหาของผู้รับบริการเพื่อหาแนว

ทางแก้ไขปัญหา ในระดับปฏิบัติการ และระดับผู้บังคับบัญชา 

  2.2.3 ก าหนดแนวทางการลดขั้นตอนการท างานในแต่ละแผนงานให้

สอดคล้องกับเหตุการณ์ และเขา้ถึงผู้รับบริการมากที่สุด 

  2.2.4 ส่งเสริมและพัฒนาขา้ราชการให้มีพฤติกรรมในการท างานตามค่านิยม

สร้างสรรคท์ี่ ก.พ.ก าหนด 

      2.3 ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

  2.3.1 จัดให้มีกลไกในการเผยแพร่องคค์วามรู้ให้ทั่วถึงองค์กร 

  2.3.2 จัดให้มีระบบการบริหารองค์ความรู้ที่สามารถรวบรวมองค์ความรู้ทั้ง

ความรู้ปรากฏอยูแ่ละความรู้ที่อยูภ่ายในบุคคลของขา้ราชการ  

  2.3.3 ส่งเสริมและจูงใจให้ข้าราชการมีความใฝุรู้และวางแผนพัฒนาตนเอง 

  2.3.4ส่งเสริมและพัฒนาให้มีการฝึกอบรมพัฒนาตามแนวทางการพัฒนา

สมรรถนะ 

  2.3.5 ส่งเสริมให้ข้าราชการก าหนดเปูาหมายการท างานการวางแผนด้าน

อาชีพ และให้โอกาสพัฒนาความรู้ทักษะความสามารถความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน ใน

รูปแบบที่หลากหลาย 
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           2.4 ด้านจริยธรรม  

  2.4.1 การมีวัฒนธรรมองคก์รที่ส่งเสริมให้เกิดทัศนคติและพฤติกรรมที่พร้อม

รับผิดชอบต่องานที่ปฏิบัติอยา่งเต็มที่ 

  2.4.2 การสร้างแรงจูงใจเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

  2.4.3 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรและให้น าผลการพัฒนาเป็นเงื่อนไข

ในการพจิารณาเลื่อนระดับ 

  2.4.4 การสร้างสภาพแวดล้อมที่ไม่เปิดโอกาสให้บุคคลท าความช่ัวแต่ให้

เอือ้อ านวยในการท าแต่ความดี 

  2.4.5 จัดให้มีการร่วมกันวางกฎระเบียบอยา่งแน่ชัดในการลงโทษผู้ฝุาฝืน 

  2.4.6 การพัฒนาและเสริมสร้างจิตส านึกและจริยธรรมของบุคลากรโดยการ

จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมจริยธรรม และคุณธรรม 

  2.5 ด้านความร่วมแรงร่วมใจ  

  2.5.1 จัดให้มีกิจกรรมที่สร้างหลักความเป็นมนุษยสัมพันธ์ที่ดีภายในองคก์ร 

  2.5.2 สร้างสัมพันธภาพ และวัฒนธรรมองคก์รที่เป็นแบบอยา่ง จากรุ่นพี่สู่รุ่น

น้อง 

  2.5.3 ส่งเสริมการมีประชาธิปไตยในองค์กร โดยการรับฟังความคิดเห็นจาก

เพื่อนร่วมงาน 

  2.5.4 การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม และพัฒนาไปสู่วัฒนธรรมองคก์ร ซ่ึงเป็น

พื้นฐานของหลักการน าไปสู่ประชาธิปไตย 

 

อภปิรายผล 

 จากผลการวจิัยครัง้นี ้สามารถอภิปรายผลไดด้ังนี้ 

 ช่วงที่ 1 การศึกษาสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

อ าเภองาว จังหวัดล าปาง 

 ผลการส ารวจและวเิคราะห์ขอ้มูลสมรรถนะของต าแหน่งข้าราชการและลูกจ้างกลุ่ม

ประชากร จ านวน 71 คน โดยแบ่งเป็นข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างช่ัวคราว พบว่า 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 36-45 ปี ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี อายุ

ราชการอยู่ระหว่าง 6-10 ปี ปฏิบัติงานอยู่ในแผนงานส านักปลัด และเป็นลูกจ้างช่ัวคราว 

พจิารณาสมรรถนะโดยภาพรวม กลุ่มตัวอยา่งส่วนใหญ่มีสมรรถนะ เป็นระดับมาก สมรรถนะ
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ด้านจริยธรรมอันดับสูงสุด รองลงมาคอื ด้านความร่วมแรงร่วมใจ และด้านที่มีอันดับต่ าสุดคือ 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 ช่วงที่ 2 แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบล

หลวงเหนือ อ าเภองาว จังหวัดล าปาง 

 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์พบวา่ผลสมรรถนะโดยรวมอยูใ่นระดับมาก ข้าราชการมีความ

มีความกระตือรือร้นพยายามท างานในหน้าที่ให้ดี และถูกต้อง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะข้าราชการมี

จิตส านึกที่ดีและมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จซ่ึง สอดคล้องกับ กัลยา ทารักษ์ 

(2545) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส านักงาน

ปลัดกระทรวงศกึษาธิการส่วนกลาง ผลการวจิัยพบวา่ ขา้ราชการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการสว่นกลางส่วนใหญ่มีความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน ในระดับมาก แนวทางการแก้ไข 

คอื การจัดท าค าบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) พรรณนาลักษณะงานที่ สามารถสะท้อน

ถึงบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจนเพื่อน ามาเป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

จัดท าคู่มือเพื่อใช้เป็นแนวทางปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการเรียนรู้และน าปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงไปปรับใช้ในระดับหน่วยงานและบุคคลเพื่อน าไปใช้เป็นวัฒนธรรมองค์กร 

ส่งเสริมค่านิยมหลักในการท างานเพื่อให้ข้าราชการสามารถบริหารและปฏิบัติงานให้เกิดผล

สัมฤทธิ์ด้วยแนวทางการบริหารราชการแนวใหม่ มีการวางแผนงานให้เป็นระบบ โดยจัดท าให้

สอดคล้องกับเทศบัญญัติ ห้วงระยะเวลาและงบประมาณที่ได้รับ อาจท าเป็นรายวัน รายสัปดาห์ 

รายเดือน รายไตรมาส และวางแผนระยะยาว 1 ปี 

 ด้านการบริการที่ดี พบว่า ผลสมรรถนะโดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้าราชการและ

ลูกจ้างยิ้มแยม้ แจ่มใส ทักทาย กระตือรือร้น ให้บริการด้วยความเต็มใจ ให้ข้อมูลเบื้องต้นของ

การบริการได้ถูกต้อง ดูแลช่วยเหลือให้ความสะดวกอย่างต่อเนื่อง แจ้งให้ผู้รับบริการทราบ

ความคบืหน้าในการด าเนินการเรือ่งหรือขัน้ตอนงานต่าง ๆ  ที่ให้บริการอยู ่เป็นธุระช่วยแก้ปัญหา

หรือหาแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้แก่ผู้รับบริการ แสดงท่าทีรับฟังข้อคดิเห็น/ขอ้ร้องเรียนและ

น าไปแก้ไขปัญหาในการให้บริการ สามารถปรับเปลี่ยนวิธีหรือขั้นตอนการให้บริการเพื่อให้

ผู้รับบริการได้รับประโยชน์สูงสุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะภารกิจของข้าราชการท้องถิ่นมีหน้าที่     

ในการให้บริการประชาชนในพื้นที่อย่างใกล้ชิดกว่าราชการอื่น การอ านวยความสะดวกสบาย 

แก่ผู้รับบริการจึงเป็นหัวใจส าคัญของภารกิจ แนวทางการแก้ไข คือ การน าข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้

จากผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมาใช้ในการวางแผนการปฏิบัติงานและการปรับปรุง     

กระบวนให้เกิดแนวทางปฏิบัติในการแก้ปัญหาเดียวกัน มีการเก็บรวบรวมข้อมูลหรือประวัติ

ปัญหาของผู้รับบริการเพื่อทกหาแนวทางแก้ไขปัญหา ในระดับปฏิบัติการและ ระดับ



83 

ผู้บังคับบัญชา ก าหนดแนวทางการลดขั้นตอนการท างานในแต่ละแผนงานให้สอดคล้องกับ

เหตุการณ์ และเขา้ถึงผู้รับบริการมากที่สุด ส่งเสริมและพัฒนาขา้ราชการให้มีพฤติกรรมในการ

ท างานตามคา่นิยมสร้างสรรคท์ี่ ก.พ.ก าหนด และมีวิธกีารตรวจสอบและแก้ไขปัญหาได้อย่างมี

ประสิทธภิาพ 

 ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ พบว่า ผลสมรรถนะโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ขา้ราชการกระตือรือร้นในการศกึษาหาความรู้สนใจเทคโนโลยแีละองคค์วามรู้ใหมใ่นสาขา

อาชีพของตน พัฒนาตนเองให้มีความรู้ความเช่ียวชาญในงานมากขึ้น ติดตามเทคโนโลยีใหม่ ๆ

อยูเ่สมอด้วยการสืบคน้ขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ และเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการ เข้าร่วม

อบรมในด้านที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานหรือแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อื่น  รับรู้ถึงแนวโน้ม

วทิยาการที่ทันสมัยและเกี่ยวข้องกบังานของตนอยา่งต่อเนื่อง สามารถน าความรู้ วิทยาการหรือ

เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะการเปลี่ยนแปลง

ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีซ่ึงจ าเป็นที่ข้าราชการทุกคนต้องมีการพัฒนาตนเองให้มี

ความรู้ และเป็นการปฏิบัติงานเพื่อให้สอดคล้องกับภารกิจที่ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ด าเนินการ

ยกระดับความรู้ให้แก่ข้าราชการในการบริหารจัดการผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (ส านักงาน ก.พ.ร., 

2548) แนวทางแก้ไข จัดให้มีกลไกในการเผยแพร่องคค์วามรู้ให้ทั่วถึงองค์กร จัดให้มีระบบการ

บริหารองค์ความรู้ที่สามารถรวบรวมองค์ความรู้ทั้งความรู้ปรากฏอยู่และความรู้ที่อยู่ภายใน

บุคคลของข้าราชการ ส่งเสริมและจูงใจให้ข้าราชการมีความใฝุรู้และวางแผนพัฒนาตนเอง 

ส่งเสริมและพัฒนาให้มีการฝึกอบรมพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ และส่งเสริมให้

ข้าราชการก าหนดเปูาหมายการท างานการวางแผนด้านอาชีพและให้โอกาสพัฒนาความรู้

ทักษะความสามารถความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานในรูปแบบที่หลากหลาย 

 ด้านจริยธรรม พบว่า ผลสมรรถนะโดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้าราชการและลูกจ้าง 

ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ซ่ือสัตย์สุจริต ถูกต้องทั้งหลักกฎหมายและวินัย ยึดม่ันใน

หลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับทุกคน มีจิตส านึกและความ

ภาคภูมิใจในความเป็นข้าราชการและลูกจ้างที่ดี ยึดม่ันในผลประโยชน์ของส่วนร่วมแล ะ

ประเทศชาติ อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันในภารกิจหลักของตนและหน่วยงานบรรลุผล ซ่ึงผล

การศึกษาดังกล่าวมีส่วนสนับสนุนต่อนโยบายการปฏิรูประบบราชการโดยเฉพาะยุทธศาสตร์

การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์วัฒนธรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ ของข้าราชการไทย          

แนวทางแก้ไข การมีวัฒนธรรมองคก์รที่สง่เสริมใหเ้กิดทัศนคตแิละพฤติกรรมที่พร้อมรับผิดชอบ

ต่องานที่ปฏิบัติอย่างเต็มที่ การสร้างแรงจูงใจเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน     

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรและให้น าผลการพัฒนาเป็นเงื่อนไขในการพิจารณาเลื่อน
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ระดับ การสร้างสภาพแวดล้อมที่ไม่เปิดโอกาสให้บุคคลท าความช่ัวแต่ให้เอื้ออ านวยในการท า

แต่ความดี จัดให้มีร่วมกันวางกฎระเบียบอยา่งแน่ชัดในการลงโทษผู้ฝุาฝืน และการพัฒนาและ

เสริมสร้างจิตส านึกและจริยธรรมของบุคลากรโดยการจัดกิจกรรมที่ส่งเสรมิจริยธรรมคุณธรรม 

 ด้านความร่วมแรงร่วมใจ พบว่า ผลสมรรถนะโดยรวมอยูใ่นระดับมาก ขา้ราชการและ

ลูกจ้าง สร้างสัมพันธ์เอื้อเฟื้อ ช่วยเหลือเผ่ือแผ่ ให้ความร่วมมือกับผู้อื่นในกลุ่ม เพื่อประโยชน์

ของงาน กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค ์รับฟังความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน เรียนรู้

จากผู้อ่ืน รวมถึงเพื่อนร่วมงาน รักษาสัมพันธภาพอันดีกับเพื่อนร่วมงาน ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน

ในวาระต่าง ๆ ส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันในกลุ่มโดยไม่ค านึงถึงความชอบ

หรือไม่ชอบส่วนตน ท างานในสิ่งที่ตนได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ และสนับสนุนการตัดสินใจ     

ในกลุ่มท างานในสิ่งที่ตนได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในกลุ่ม ช่วยเหลือให้

ความร่วมมือในกลุ่ม สร้างความสัมพันธ์เข้ากับผู้อื่นในกลุ่มได้ดี รายงานให้สมาชิกทราบความ

คบืหน้าของการด าเนินงานในกลุ่มหรือขอ้มูลอื่น ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานอย่างต่อเนื่อง 

ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะในการท างานส่วนใหญ่ต้องปฏิบัติงานอยูใ่นพื้นที่ที่มีความยากล าบากซ่ึงต้อง

ประสานงานกับบุคคลหรือหน่วยงานในการปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา แนวทางแก้ไข จัดให้มี

กิจกรรมที่สร้างหลักความเป็นมนุษยสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร สร้างสัมพันธภาพ  และ

วัฒนธรรมองคก์รที่เป็นแบบอยา่งจากรุ่นพี่สู่รุ่นน้อง ส่งเสริมการมีประชาธิปไตยในองค์กร โดย

การรับฟังความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมและพัฒนาไปสู่

วัฒนธรรมองคก์ร ซ่ึงเป็นพื้นฐานของหลักการน าไปสู่ประชาธิปไตย 

 

ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาวจิัยเรื่อง แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้าง

เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ข้าราชการและลูกจ้างในภาพรวมมีสมรรถนะหลักอยู่ในระดับมาก 

ยกเวน้ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์อยูใ่นระดับปานกลาง จากความหมายของสมรรถนะที่กล่าวว่าเป็น 

“คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ 

ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอื่น ๆ ในองค์กร” ดังนั้นวิธีการ

ประเมินพฤติกรรมที่ตรงไปตรงมามากที่สุด คือการสังเกตพฤติกรรม จดบันทึก และท าการ

ประเมิน ในการสังเกตเพื่อประเมินพฤติกรรมนั้นมสีมมุติฐาน 2 ประการที่ จะท าให้การสังเกต

พฤติกรรมมีความถูกต้อง กล่าวคือ (1) ผู้ที่สังเกตและประเมินต้องท าด้วยความตรงไปตรงมา 

(2) ผู้ที่สังเกตและประเมินต้องใกล้ชิดเพียงพอที่จะสังเกตพฤติกรรมของผู้ที่ถูกประเมินได้      

ซ่ึงการวัดพฤติกรรมไม่ใช่เป็นการวัดความรู้ความสามารถ ดังนั้น การที่จะสร้างแบบวัดแบบ
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ขอ้สอบที่มีการตอบแล้วให้คะแนนตามการตอบว่าผิดหรือจึงเป็นสิ่งที่เป็นไปไม่ได้  หรือถ้าจะ

สร้างแบบวัดสมรรถนะแบบมีการตอบ แล้วให้คะแนนตามการตอบวา่ผิด หรือถูกจะเป็นการวัด

ความรู้เรื่องสมรรถนะ ไม่ใช่วัดว่าบุคคลมีพฤติกรรมที่แสดงสมรรถนะหรือไม่  และมากน้อย

เท่าใด ดังนั้น เพื่อความมีประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของความมีทักษะของ

ขา้ราชการและลูกจ้างให้เพ่ิมขึ้น จึงมีขอ้เสนอแนะดังนี้ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1. ผู้บริหารหน่วยงานควรให้ความส าคัญเกีย่วกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

 2. บุคลากรในหน่วยงานจะต้องให้ความส าคัญและให้ความร่วมมือกับผู้บริหารในการ

พัฒนาสมรรถนะ 

 3. ควรมีการก าหนดเกณฑ์ที่มุ่งเน้นให้บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติราชการให้เกิด 

ผลสัมฤทธิ์อยา่งมีประสิทธภิาพและประสิทธผิลรวมทั้งมีการปรับปรุงอยา่งต่อเนื่อง 

 4. ควรจัดให้มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนความรู้หรือทักษะระหว่างบุคลากรภายใน    

ส่วนราชการอยา่งสม่ าเสมอและต่อเนื่องเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 

 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรมีการประเมินสมรรถนะของขา้ราชการและลูกจ้าง โดยให้หัวหน้างานที่สูงกว่า

ระดับที่ปฏิบัติงาน หรือหัวหน้างานเป็นผู้ประเมินสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างภายใต้

บังคับบัญชาของตัวเอง เพื่อจะได้ขอ้มูลสมรรถนะที่ตรงกับความจริงมากที่สุด 

 2. ควรมีการศึกษาแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก 
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ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง 

แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

 

ค าชี้แจง    

 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุ่งหมายศึกษาสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้าง

เทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จังหวัดล าปาง ขอ้มูลที่ได้จากท่านจะน าไปใช้ประโยชน์ใน

การศึกษาและวิจัยเท่านั้น มิได้น าไปเพื่อประโยชน์อื่นใด โดยจะน าเสนอในรูปผลรวมไม่มีการ

เปิดเผยช่ือของผู้ให้ข้อมูลเป็นรายบุคคล  

 2. แบบสอบถามนี้ใช้ส าหรับข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ แบ่ง

ออกเป็น 3 ตอน คอื 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก โดยประเมินใน 5 ด้าน คอื การมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การส่งเสริมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วม

แรงร่วมใจ 

 ตอนที่ 3 ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างสมรรถนะของการ

ท างานของขา้ราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

                           นางเปรมจติร บ้านคุม้ 
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กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ เพ่ือความสมบูรณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √  ลงหน้าขอ้ความที่ตรงกับความเป็นจริง   

1.1 เพศ         (   )  ชาย 

(   ) หญิง 

1.2 อาย ุ                   (    )  ป ี   

1.3 ระดับการศึกษา      (   )  ประถมศกึษา 

(   ) มัธยมศึกษาตอนต้น 

(   ) มัธยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. 

(   ) อนุปริญญา , ปวส. 

(   ) ปริญญาตร ี

(   ) สูงกวา่ปริญญาตร ี

1.4 อายุราชการ        (   )  0 - 5 ป ี

(   ) 6 – 10 ป ี

(   ) 11- 15 ป ี

(   ) 16- 20 ปี 

(   ) 21 ปีข้ึนไป 

1.5 ต าแหน่ง        (   )  ขา้ราชการ 

(   ) ลูกจ้างประจ า 

(   ) ลูกจ้างช่ัวคราว 

1.6 แผนงาน        (   )  ส านักปลัด 

(   ) กองคลงั 

(   ) กองช่าง 

(   ) กองการศกึษา 

(   ) กองการสาธารณสุข 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัสมรรถนะของข้าราชการและลูกจ้างเทศบาลต าบลหลวง

เหนือ อ าเภองาว จังหวัดล าปาง  

ค าช้ีแจง โปรดกาเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ด้านขวามือตามท่ีปรากฏข้ึนตรงกับ

ความเป็นจริงในตัวท่าน ในระดับมากน้อยเพียงใด เพียงระดับเดียว  

 5 หมายถงึ จริงมากทีสุ่ด  4 หมายถึง จริงมาก 

 3 หมายถงึ จริงปานกลาง  2 หมายถึง จริงน้อย  

 1 หมายถึง จริงน้อยที่สดุ 

 

รายการ 
สมรรถนะ 

5 4 3 2 1 

การมุ่งผลสมัฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

1. มีความกระตือรือรน้พยายามท างานในหน้าที่ใหด้ี 

และถกูต้อง 

     

2. มีความรับผิดชอบสามารถท างานได้เสร็จภายใน

ก าหนดเวลา 

     

3. มีการวางแผนก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการ

ท างานเพื่อให้ได้ผลงานทีด่ ี

     

4. มีการน าผลการปฏิบัตงิานมาปรับปรุงแก้ไขวธิกีาร

ท างานให้มีประสทิธิภาพมากขึ้น 

     

5. มีการลดขัน้ตอนในการปฏิบัตงิานแต่ประสทิธิภาพ

ของผลงานคงเดิม 

     

6. ใส่ใจเขา้ร่วมกิจกรรมทีเ่ป็นประโยชน์ต่อภารกิจของ

หน่วยงาน 

     

การบริการท่ีดี  (Service Mind) 

7. ยิ้มแยม้ แจ่มใส ทกัทาย กระตือรือร้น ให้บริการด้วย

ความเต็มใจ 

     

8. ให้ข้อมูลเบื้องต้นของการบรกิารได้ถกูต้อง ดูแล

ช่วยเหลือให้ความสะดวกอยา่งต่อเนื่อง 
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รายการ 
สมรรถนะ 

5 4 3 2 1 

9. แจ้งให้ผู้รับบรกิารทราบความคบืหน้าในการ

ด าเนินการเรื่องหรือขัน้ตอนงานต่าง ๆ ที่ให้บริการอยู ่

     

10. เป็นธุระช่วยแก้ปัญหาหรือหาแนวทางแก้ไขปัญหาท่ี

เกิดขึน้แก่ผู้รับบรกิาร  

     

11. แสดงท่าทีรับฟงัขอ้คดิเหน็/ขอ้ร้องเรียนและน าไป

แก้ไขปัญหาในการให้บริการ 

     

12. สามารถปรบัเปลี่ยนวธิีหรือขัน้ตอนการให้บรกิาร

เพื่อให้ผู้รับบรกิารได้รับประโยชน์สงูสดุ 

     

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  (Expertise) 

13. ศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยแีละองคค์วามรู้ใหม ่

ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

     

14. พัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้ดยีิ่งขึ้น      

15. ติดตามเทคโนโลยแีละความรู้ใหม ่ๆ อยูเ่สมอด้วยการ

สืบคน้ขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ ทีจ่ะเป็นประโยชน์ต่อ

การปฏิบัตริาชการ 

     

16. เขา้ร่วมอบรมในด้านที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบตัิงาน

หรือแลกเปลี่ยนความรูก้ับผู้อ่ืน 

     

17. รับรูถ้ึงแนวโน้มวทิยาการที่ทันสมัยและเกี่ยวข้องกับ

งานของตนอยา่งต่อเนื่อง 

     

18. สามารถน าความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ 

มาปรับใช้กับการปฏิบัตหิน้าที่ราชการได ้

     

จริยธรรม  (Integrity) 

19. ปฏิบัติหน้าทีด่้วยความโปร่งใส ซ่ือสตัยส์จุริต ถกูต้อง

ทั้งหลกักฎหมายและวนิัย 

     

20. ยดึม่ันในหลกัการและจรรยาบรรณของวชิาชีพ      

21. มีมนุษยส์ัมพันธ์ทีด่ีกบัทุกคน      
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รายการ 
สมรรถนะ 

5 4 3 2 1 

22. มีจิตส านกึและความภาคภูมิใจในความเป็นขา้ราชการ

และลกูจ้างทีด่ ี

     

23. ยดึม่ันในผลประโยชน์ของส่วนร่วมและประเทศชาติ      

24. อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันในภารกจิหลกัของตนและ

หน่วยงานบรรลุผล 

     

ความร่วมแรงรว่มใจ  (Team work) 

25. ท างานในสิง่ที่ตนไดร้ับมอบหมายไดส้ าเร็จ และ

สนับสนุนการตดัสนิใจในกลุ่ม 

     

26. สร้างสัมพนัธ์เอ้ือเฟื้อ ช่วยเหลือเผ่ือแผ่ ให้ความ

ร่วมมือกับผู้อ่ืนในกลุ่ม เพื่อประโยชน์ของงาน 

     

27. กล่าวถงึเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์      

28. รับฟังความคดิเหน็จากเพื่อนร่วมงาน เรยีนรูจ้ากผู้อ่ืน 

รวมถึงเพื่อนร่วมงาน 

     

29. รักษาสัมพนัธภาพอันดกีับเพื่อนร่วมงาน ช่วยเหลือซ่ึง

กันและกนัในวาระต่าง ๆ 

     

30. ส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันในกลุ่ม 

โดยไม่ค านึงถึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน 
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ตอนท่ี 3  ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของการ

ท างาน 

3.1 ปัญหาและอุปสรรค.์.......................................................................................................... 

................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................ 

3.2 ขอ้เสนอแนะ .................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 

 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการกรอกแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



ภาคผนวก ข แบบประเมินความเห็นของผู้ทรงคุณวฒุิ 

 

แบบประเมินความคดิเห็นของผู้ทรงคุณวุฒ ิ 

 

ค าชี้แจง โปรดกาเครื่องหมาย  ลงในช่องล าดบัความคดิเห็นดังนี้           

 +1  หมายถึง แน่ใจว่าขอ้ค าถามวัดจุดประสงคข์อ้นัน้ 

  0  หมายถงึ ไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามวัดจุดประสงคข์อ้นัน้ไดห้รือไม  

 -1  หมายถึง แน่ใจว่าขอ้ค าถามไม่วัดจุดประสงคข์อ้นัน้ 

 

รายการ 
สมรรถนะ 

ผลการ

พิจารณา 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 

การมุ่งผลสมัฤทธิ ์(Achievement Motivation)         

1. มีความกระตือรือรน้พยายามท างานในหน้าที่ ให้ดี 

และถกูต้อง 

        

2. มีความรับผิดชอบสามารถท างานได้เสร็จภายใน

ก าหนดเวลา 

        

3. มีการวางแผนก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายใน

การท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่ด ี

        

4. มีการน าผลการปฏิบัตงิานมาปรับปรุงแก้ไขวธิกีาร

ท างานให้มีประสทิธิภาพมากขึ้น 

        

5. มีการลดขัน้ตอนในการปฏิบัตงิานแต่ประสทิธิภาพ

ของผลงานคงเดิม 

        

6. ใส่ใจเขา้ร่วมกิจกรรมทีเ่ป็นประโยชน์ต่อภารกิจ

ของหน่วยงาน 

        

การบริการท่ีดี  (Service Mind)         

7. ยิ้มแยม้ แจ่มใส ทกัทาย กระตือรือร้น ให้บริการ

ด้วยความเต็มใจ 

        

8. ให้ข้อมูลเบื้องต้นของการบรกิารได้ถกูต้อง ดูแล

ช่วยเหลือให้ความสะดวกอยา่งต่อเนื่อง 
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รายการ สมรรถนะ ผลการ

พิจารณา 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 

9. แจ้งให้ผู้รับบรกิารทราบความคบืหน้าในการ

ด าเนินการเรื่องหรือขัน้ตอนงานต่าง ๆ ที่ให้บริการอยู่ 

        

10. เป็นธุระช่วยแก้ปัญหาหรือหาแนวทางแก้ไขปัญหา

ที่เกิดขึน้แก่ผู้รับบรกิาร 

        

11. แสดงท่าทีรับฟงัขอ้คดิเหน็/ขอ้ร้องเรียนและน าไป

แก้ไขปัญหาในการให้บริการ 

        

12. สามารถปรบัเปลี่ยนวธิีหรือขัน้ตอนการให้บรกิาร

เพื่อให้ผู้รับบรกิารได้รับประโยชน์สงูสดุ 

        

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

(Expertise) 

        

13. ศึกษาคน้คว้าหาความรู้ สนใจเทคโนโลยแีละ องค์

ความรู้ใหม ่ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

        

14.  พัฒนาตนเองให้มีความรู้ความเช่ียวชาญในงาน

มากขึ้น  

        

15.  ติดตามเทคโนโลยแีละความรู้ใหม่ ๆ อยูเ่สมอด้วย

การสืบคน้ขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ ที่จะเปน็ประโยชน์

ต่อการปฏิบตัิราชการ 

        

16.  เขา้ร่วมอบรมในด้านที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน

หรือแลกเปลี่ยนความรูก้ับผู้อ่ืน 

        

17.  รับรูถ้ึงแนวโน้มวทิยาการที่ทนัสมัย และเกี่ยวข้อง

กับงานของตนอยา่งต่อเนื่อง 

        

18.  สามารถน าความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยใีหม่ 

ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติหน้าที่ราชการได ้

        

จริยธรรม   (Integrity) 

19.  ปฏิบัติหน้าทีด่้วยความโปร่งใส ซ่ือสตัยส์จุรติ 

ถูกต้องทั้ง หลักกฎหมาย และวนิัย 
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รายการ 
สมรรถนะ 

ผลการ

พิจารณา 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 

20. ยดึม่ันในหลกัการและจรรยาบรรณของวชิาชีพ         

21. มีมนุษยส์ัมพันธ์ทีด่ีกบัทุกคน         

22. มีจิตส านกึและความภาคภูมิใจในความเป็น

ขา้ราชการและลกูจ้างทีด่ ี

        

23. ยดึม่ันในผลประโยชน์ของส่วนรวมและ

ประเทศชาต ิ

        

24. อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันในภารกจิหลกัของตน

และหน่วยงานบรรลุผล 

        

ความร่วมแรงรว่มใจ  (Team work)         

25. ท างานในสิง่ที่ตนไดร้ับมอบหมายไดส้ าเร็จ และ

สนับสนุนการตดัสนิใจในกลุ่ม 

        

26. สร้างสัมพนัธ์เอ้ือเฟื้อ ช่วยเหลือเผ่ือแผ่ ให้ความ

ร่วมมือกับผู้อ่ืนในกลุ่ม เพื่อประโยชน์ของงาน 

        

27. กล่าวถงึเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์         

28. รับฟังความคดิเหน็จากเพื่อนร่วมงาน เรยีนรูจ้าก

ผู้อ่ืน รวมถงึเพื่อนร่วมงาน  

        

29. รักษาสัมพนัธภาพอันดกีับเพื่อนร่วมงาน 

ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกัน ในวาระต่างๆ  

        

30. ส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันใน

กลุ่ม โดยไม่ค านึงถึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน 

        

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติผูศ้ึกษาคน้ควา้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ประวัติผูศ้ึกษาคน้ควา้ 
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