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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและหาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดเพชรบุรี และเพื่อศึกษากรณี
ตัวอย่างการปฏิบัติงานที่ดีขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้
จากการสุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วนจากพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี จ านวน 180 คน  
และกรณีตัวอย่างการปฏิบัติงานที่ดี 3 แห่ง ประกอบด้วย องค์การบริหารส่วนต าบลบางขุนไทร องค์การ
บริหารส่วนต าบลบ้านในดง และองค์การบริหารส่วนต าบล มาบปลาเค้า เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ สถิติในการวิจัยเป็นสถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย อัตราส่วนร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมปสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  
 ผลการวิจัยพบว่า 

1. สมรรถนะหลักของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง  

2. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

3. สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล
ในจังหวัดเพชรบุรี มีความสัมพันธ์กันในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

4. กรณีตัวอย่างการปฏิบัติงานที่ดีในการวิจัยครั้งน้ีพบว่า ผลการปฏิบัติงานที่ดีได้มาจากการ
ปฏิบัติตามนโยบายและแนวทางที่ดีขององค์กร ประกอบกับการมีส่วนร่วมของพนักงานด้วยกันเอง และการ
มีส่วนร่วมกับชุมชน การมีจิตส านึกที่ดี และการรักในงานบริการต่อประชาชน 

ข้อค้นพบจากการวิจัย คือ สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี มีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างมาก ซึ่งการบริหารจัดการที่ดีน้ัน 
ไม่สามารถที่จะมุ่งเน้นส่วนหน่ึงส่วนใดได้ การที่องค์กรประสบความส าเร็จเกิดจากก ารขับเคลื่อน
องค์ประกอบส่วนอื่น ๆ ไปพร้อมกัน การท างานเป็นทีม ความมุ่งม่ันของตัวพนักงาน การได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และการได้ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ดี โดยมีเป้าหมายเดียวกัน คือ สนองความ
ต้องการของประชาชนด้วยการให้บริการที่เต็มใจและซื่อสัตย์ 
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Abstract 

The objectives of this research were to investigate and determine the relationship between 
core competencies and performance efficiency of employees in subdistrict administrative organizations, 
Phetchaburi Province and to conduct  case studies of the best produces. The samples used in this study 
were 180 employees in the subdistrict administrative organizations selected by using the simple random 
sampling technique. Case studies in this study were Bang Khun Sai Subdistrict Administrative 
Organization, Ban Nai Dong Subdistric Administrative Organization, and Map Pla Khao Subdistrict 
Administrative Organization. A questionnaire an interview were employed as data collecting tools. 
Statistics used for data analysis consisted of percentage, mean, standard deviation and Pearson’s product 
moment correlation coefficient. 

The results of this study were as follows: 
1. The core competencies of employees in the subdistrict administrative organizations, 

Phetchaburi Province, as a whole, were at a moderate level. 
2. The performance efficiency of employees in the subdistrict administrative organizations, 

Phetchaburi Province, as a whole, was at a moderate level. 
3. The relationship between the core competencies and the performance efficiency of 

employees in the subdistrict  administrative organizations, Phetchaburi Province were at a high level with 
statistical significance of 0.01 

4. The good performance in this researeh revealed that good performances came from the 
policy and good approach implementation consisting of employee and community participation, good 
consciousness, and service mind. 

The finding of this study indicated that the core competencies highly related to the 
performance efficiency of employees in the subdistrict administrative organizations, Phetchaburi Province. 
Good administrative could not focus just on some parts. The organizations would be successful by driving 
force of all parts in the same time, teamwork, of the employees, supporting from the supervisors, and 
having administrators with good vision. Moreover, there should be the same goals of satisfying the 
public’s needs with willing and honest services. 
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 บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ.2551-2555โดยส านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ หรือ ก.พ.ร ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ใหม่ของการพัฒนาระบบราชการ คือ “ระบบ
ราชการไทยมุ่งเน้นประโยชน์สุขของประชาชนและรักษาผลประโยชน์ของประเทศชาติ  มีขีด
สมรรถนะสูง สามารถเรียนรู้ปรับตัวและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง ยึดมั่นในหลักจริยธรรม
และธรรมมาภิบาล” ระบบราชการไทยที่พึงประสงค์จะต้องให้คุณค่าความส าคัญ และยึดมั่นใน
ปรัชญาหลักการ 

จากยุทธศาสตร์ดังกล่าวได้ก าหนดเป็นแนวทางดังนี้ 1) ระบบราชการไทยมุ่งเน้น
ประโยชน์สุขของประชาชน และรักษาผลประโยชน์ของประเทศชาติ มีขีดสมรรถนะสูง สามารถ
เรียนรู ้ปรับตัว และตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงยึดมั่นในหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล ต้องให้
ประชาชนเป็น“ศูนย์กลาง” ในการท างานโดยต้องรับฟังความคิดเห็น ตอบสนองความต้องการและ
อ านวยประโยชน์ ลดขั้นตอนและภาระในการติดต่อของประชาชนมีระบบการแก้ไขปัญหา และรับ
เร่ืองราวร้องทุกข์ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนเป็นที่พึ่งของประชาชนในยามมีปัญหา
และความเดือดร้อน 2) ปรับเปลี่ยนบทบาทของระบบราชการให้เป็นผู้สนับสนุน และอ านวยความ
สะดวกไม่เป็นผู้ด าเนินการเสียเองหรือคงมีอ านาจมากจนเกินไป รวมทั้งต้องมีขนาดก าลังคนและใช้
ทรัพยากรอย่างเหมาะสม ไม่พยายามเข้าแทรกแซงและขยายตัวเกินไปจนเป็นภาระของประเทศ 
หรือมีผลกระทบต่อภาคส่วนอ่ืน และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 3) ประสานการท างานร่วมกับ
ผู้บริหารราชการแผ่นดินฝ่ายการเมืองเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศ สามารถให้ความ
คิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเชิงนโยบายอย่างมีเหตุผล  ตั้งมั่นในความถูกต้องมีความเป็นกลาง
ปราศจากอคติ และอยู่บนพื้นฐานของหลักจรรยาบรรณวิชาชีพ นอกจากนี้ยังควรต้องให้การยอมรับ 
และไม่เข้าไปแทรกแซงบทบาท และอ านาจหน้าที่ซึ่งกันและกัน 4) มีความพร้อมและทัศนคติใน
การท างานเป็นทีม สามารถสร้างเครือข่ายร่วมมือกับภาคส่วนอ่ืนๆในสังคม รวมทั้งยังต้องสามารถ
บูรณาการและเชื่อมโยงการท างานภายในระบบราชการเองในทุกระดับเข้าด้วยกัน 5) มีขีด
ความสามารถในการรับรู้ เรียนรู้มองไปข้างหน้าและคาดการณ์ล่วงหน้า มีความยืดหยุ่นคล่องตัว
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รวดเร็ว สามารถคิดริเร่ิม และสร้างนวัตกรรม รวมถึงการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อขับเคลื่อนและ
ปรับตัวได้อย่างราบร่ืนเหมาะสม ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อม 
6) สร้างระบบธรรมาภิบาลในการก ากับดูแลตนเองที่ดี  เพื่อให้เกิดความโปร่งใส และความเชื่อมั่น
ศรัทธา เปิดให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม ลดการใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจ รวมทั้งต้องมีความ
รับผิดชอบต่อสังคมเป็นแบบอย่างของประพฤติปฏิบัติให้ถูกต้องตามกฎหมายไม่ใช่เป็นผู้สร้าง
ปัญหาหรือภาระแก่สังคมเสียเอง 7) มีความเป็นเลิศในการปฏิบัติงานและสร้างคุณค่าต่อสังคม ซึ่ง
ในการท างานและในการตัดสินใจนั้นต้องอาศัยข้อมูลสารสนเทศที่ถูกต้อง แน่นอน และทันกาลโดย
อาศัยเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาประยุกต์ใช้ในการท างาน รวมทั้งต้องมีเป้าหมายในการท างานที่
ชัดเจน และสามารถตรวจสอบเพื่อวัดผลสัมฤทธิ์ได้ 8) แสวงหาพัฒนาและธ ารงรักษาบุคลากรที่มี
ความรู้ ความสามารถ ค่านิยม และกระบวนทัศน์อันเหมาะสม และเอ้ือต่อการบริหารงานภาครัฐ
แนวใหม่ ตลอดจนท าให้บุคลากรในระบบราชการตั้งมั่นอยู่ในศักดิ์ศรี และจรรยาบรรณ สามารถ
แยกแยะผลประโยชน์ส่วนตนจากหน้าที่ทางการงานไม่แสวงหาประโยชน์ให้แก่ตนเองหรือผู้อ่ืน
ในทางมิชอบ 

จากเป้าประสงค์ดังกล่าวน าไปสู่การก าหนดยุทธศาสตร์ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบราชการไทยในช่วงระยะปี พ.ศ.2551-2554 ดังนี ้1) ยกระดับการให้บริการและการท างาน เพื่อ
ตอบสนองต่อความคาดหวังและความต้องการของประชาชนที่มีความสลับซับซ้อนหลากหลาย 
และเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 2) ปรับรูปแบบการท างานให้มีลักษณะเชิงบูรณาการ เกิดการ
แสวงหาความร่วมมือ และสร้างเครือข่ายกับฝ่ายต่างๆ  รวมทั้งเปิดให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม 3) 
มุ่งสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมีความพร้อมและความสามารถในการเรียนรู้ คิด
ริเร่ิม เปลี่ยนแปลงและปรับตัวได้อย่างเหมาะสมต่อสถานการณ์ต่างๆ 4) สร้างระบบการก ากับดูแล
ตนเองที่ดีเกิดความโปร่งใส มั่นใจและสามารถตรวจสอบได้รวมทั้งท าให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมี
จิตส านึกความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อประชาชนและต่อสังคมโดยรวม จากยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบราชการไทยของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ จะเห็นได้ว่าข้าราชการคือทรัพยากร
บุคคลภาครัฐที่มีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐไปสู่เป้าหมายและสนองความ
ต้องการของประชาชนข้าราชการจึงต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะตามที่
ทางราชการต้องการ 

ระบบสมรรถนะ (Competency) มีพื้นฐานมาจากการมุ่งเสริมสร้างความสามารถให้
ทรัพยากรบุคคล (สถาบันธัญญารักษ์, 2553 : ออนไลน์) โดยมีความเชื่อที่ว่า เมื่อพัฒนาคนให้มี
ความสามารถแล้ว สามารถผลักดันองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย การน าสมรรถนะมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด จึงควรมุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรเป็นหัวใจส าคัญ ระบบสมรรถนะยัง
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ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธ์กิจ และกลยุทธ์องค์กร นั่นคือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) จะ
ช่วยให้การสร้างกรอบแนวคิด ความเชื่อ ทัศนคติของคนในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งสมรรถนะหลักนี้จะเปรียบเสมือนตัวเร่งปฏิกิริยาให้
เป้าหมายต่าง ๆ ขององค์กรบรรลุได้ดีและเร็วยิ่งขึ้น และการน าระบบสมมรรถนะมาเป็นพื้นฐานใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น จะท าให้องค์ประกอบต่างๆ ของการบริหารทรัพยากรบุคคลไม่ว่า
จะเป็นการคัดเลือก สรรหา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารจัดการในเร่ืองของ
ความก้าวหน้า หรือการพัฒนาบุคคลากรให้เป็นไปในทิศทางและสอดคล้องกับพื้นฐานเดียวกันโดย
เน้นที่ศักยภาพและคุณลักษณะของบุคคลที่เราต้องการสร้าง และพัฒนาองค์กร การน าแนวคิดเร่ือง
สมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เชื่อว่า จะท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นในเร่ือง การคัดเลือก การพัฒนา และการบริหารผลงาน 
กล่าวคือ ในการคัดเลือกที่เดิมเน้นเพียงการวัดความถนัด และความรู้เฉพาะในงาน ซึ่งแม้จะเป็นสิ่ง
ที่ส าคัญในการท างาน แต่ว่ายังไม่เพียงพอ ยังต้องเน้นส่วนที่อยู่ใต้น้ าของบุคคล ซึ่งได้แก่ ค่านิยม 
ทัศนคติ บุคลิกภาพ เพิ่มขึ้นด้วย เพราะสิ่งเหล่านี้ส่งผลให้พฤติกรรมในการท างานของบุคคลเป็นไป
ในลักษณะที่องค์การต้องการหรือไม่ ในด้านการพัฒนาซึ่งแต่ เดิมอาจจะเน้นเพียงเร่ืองความรู้ และ
ทักษะ ก็ต้องหันมาให้ความส าคัญกับเร่ืองของพฤติกรรมในการท างานเพิ่มเติมขึ้น ตลอดจนต้องหา
หนทางในการฝึกอบรมให้ข้าราชการมพีฤติกรรมในการท างานอย่างที่องค์กรต้องการ 

ส าหรับองค์การบริหารส่วนต าบลหลังจากที่มีการปฏิรูประบบราชการ ท าให้เกิด
กระบวนการกระจายอ านาจทั้งส่วนกลาง ส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น  ซึ่งได้ก าหนดให้องค์กร
บริหารส่วนต าบลมีอิสระในการก าหนดนโยบาย การปกครอง การบริหาร การบริหารงานบุคคล 
การเงนิและการคลัง และมีอ านาจหน้าที่ของตนเองโดยเฉพาะ และก าหนดให้การก ากับดูแลองค์การ
บริหารส่วนต าบลต้องท าเท่าที่จ าเป็น และต้องเป็นไปเพื่อการคุ้มครองประโยชน์ของประชาชนใน
ท้องถิ่น หรือประโยชน์ของประเทศเป็นส่วนรวม (กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น, 2552 : 1) 
ส่วนในด้านการกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่นนั้น ได้ก าหนดให้มีกฎหมายก าหนดแผนและขั้นตอนการ
กระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยค านึงถึงการกระจายอ านาจเพิ่มขึ้นให้แก่
ท้องถิ่นเป็นส าคัญ โดยเฉพาะในส่วนที่ว่าด้วยการก ากับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ต้องปรับ
เปลี่ยนไปในประการส าคัญที่มุ่งหมาย ที่จะให้ท้องถิ่นมีการบริหารจัดการงานท้องถิ่นที่ดี (Good 
Local Governance) และตลอดทั้งการจัดบริการสาธารณะให้เป็นไปตามมาตรฐานตามที่ประชาชน
มุ่งหวัง เพื่อคุ้มครองประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น  หรือเพื่อประโยชน์ของประเทศเป็น
ส่วนรวม ในการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีประสิทธิผลในทุก ๆ ด้าน จ าเป็นต้องมี
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ เป็นกลไกขับเคลื่อนส าคัญ ที่น าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งบุคลากร คือ
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ทรัพยากรที่ทรงคุณค่าอย่างหนึ่งขององค์กร เพราะว่าทรัพยากรบุคคลเป็นรากฐานในการผลิต
นวัตกรรมเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาศักยภาพขององค์กรและในการศึกษาถึงประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานจากการศึกษาของนักวิชาการหลาย ๆ ท่าน พบว่า บุคลากรหรือพนักงานเป็นปัจจัย
ส าคัญปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง 

องค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งเกิดขึ้นจากผลของกฎหมาย คือ พระราชบัญญัติสภา
ต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 แก้ไขเพิ่มเติมจนถึง (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2546 และมี
หน้าที่ภารกิจที่ต้องด าเนินการตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542  ที่มุ่งหวังให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริงนั้น และผลจากภารกิจที่ได้รับถ่ายโอนมาจากรัฐบาล
มาเป็นจ านวนมาก ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบล จ านวนไม่น้อย มีปัญหาในการบริหารจัดการให้
เป็นไปตามภารกิจและอ านาจหน้าที่ เนื่องจากไม่สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชน
และแก้ปัญหาให้กับประชาชนได้อย่างทั่วถึง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองของบุคลากรที่ขาดความ
พร้อม ขาดความรู้และประสบการณ์ ก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานด้านการบริหารงบประมาณ
อย่างไม่คุ้มค่า ขาดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน และปัญหาอ่ืน ๆ ดังเป็นข่าวตามสื่อต่าง ๆ เป็น
ประจ า ส่งผลให้ภาพพจน์ขององค์การบริหารส่วนต าบลโดยส่วนรวมมีภาพพจน์ที่ไม่ดี ใน
ความรู้สึกของประชาชนและและสื่อมวลชน 

จังหวัดเพชรบุรีมีองค์การบริหารส่วนต าบลทั้งสิ้น 71 แห่ง จากผลการประเมิน
มาตรฐานการปฏิบัติงาน เพื่อชี้วัดผลการด าเนินงานหรือประสิทธิผลในการด าเนินงาน ตามแบบ
มาตรฐานการปฏิบัติราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (กรมส่งเสริมการปกครองส่วน
ท้องถิ่น,2549 : 1) ขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี ในปีงบประมาณ 2552 ซึ่งได้
ก าหนดตัวชี้วัดมาตรฐานการปฏิบัติราชการใน 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการบริหารจัดการ ด้านการ
บริหารงานบุคคลและกิจการสภา ด้านการเงินและการคลัง ด้านการบริการสาธารณะ ซึ่งมีเกณฑ์การ
ให้คะแนนตามผลการประเมินแบ่งเป็น 3 ระดับ คือ ระดับดี จะต้องได้คะแนนร้อยละ 80 ขึ้น ไป 
ระดับพอใช้จะต้องได้คะแนนร้อยละ 60 ขึ้นไป และระดับปรับปรุงต่ ากว่าร้อยละ 60 ซึ่งส านักงาน
ท้องถิ่นจังหวัดเพชรบุรีได้แต่งตั้งคณะกรรมการท างาน เพื่อตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Core Team) โดยผลการตรวจประเมินองค์การบริหารส่วนต าบล
ทั้ง 71 แห่ง ในจังหวัดเพชรบุรี (ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดเพชรบุรี, 2552) มีดังนี้ 1) ด้านการบริหาร
จัดการมีคะแนนในระดับดี 3 แห่ง ระดับพอใช้ 55 แห่ง และต้องปรับปรุง 13 แห่ง  2) ด้านการ
บริหารงานบุคคลและกิจการสภา มีคะแนนในระดับดี 5 แห่ง ระดับพอใช้ 42 แห่ง และต้อง
ปรับปรุง 24 แห่ง 3) ด้านการเงินและการคลังมีคะแนนในระดับดี 14 แห่ง ระดับพอใช้ 55 แห่ง และ
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ต้องปรับปรุง 2 แห่ง 4) ด้านการบริการสาธารณะมีคะแนนในระดับดี 3 แห่ง ระดับพอใช้ 21 แห่ง 
และต้องปรับปรุง 46 แห่ง ซึ่งจะพบว่าองค์การบริหารส่วนต าบลที่ผ่านเกณฑ์การประเมินในระดับดี
ครบทุกด้านมีเพียง 3 แห่งเท่านั้น เป็นการสะท้อนให้เห็นว่าองค์การบริหารส่วนต าบลยังมีปัญหา 
อุปสรรค เกี่ยวกับความพร้อมในการปฏิบัติงานที่ส าคัญ คือ ปัญหาด้านความพร้อมของงบประมาณ 
ปัญหาด้านสภาพแวดล้อมที่ไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน ปัญหาด้านโครงสร้างการจัดองค์การ 
และปัญหาด้านบุคลากรไม่เพียงพอและขาดคุณภาพ 

จากปัญหาการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล มีผลกระทบโดยตรงต่อ
คุณภาพชีวิตของประชาชนในพื้นที่เป็นอย่างมาก ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลมีหน้าที่ที่จะต้อง
ปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จมากที่สุด โดยจะต้องมีการบริหารจัดการที่มุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นหลัก
และสามารถที่จะปฏิบัติงานให้ได้ผลงานถูกต้องสมบูรณ์ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้สูงสุด เพื่อสร้าง
ความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์ต่อสังคมส่วนรวมมากที่สุด การที่องค์การ
บริหารส่วนต าบลจะสามารถพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานได้นั้น จึงต้องขจัด
ปัญหาเหล่านี้ให้หมดไป ซึ่งปัญหาด้านบุคลากรเป็นปัญหาหนึ่งที่น่าสนใจเป็นอย่างยิ่ง ผู้วิจัยซึ่งเป็น
พนักงานส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี จึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงสมรรถนะหลักซึ่งคาดว่ามีผล
กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุร ีทั้งนี้เพื่อน าผลที่ได้จาก
การศึกษามาเป็นแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงและส่งเสริมสมรรถนะของพนักงานส่วนต าบล
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อท้องถิ่นมากยิ่งขึ้น 

 

ค าถามการวิจัย 
 

1. พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี มีสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด 

2. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
เพชรบุร ีอยู่ในระดับใด 

3. สมรรถนะหลัก มีผลกับ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี หรือไม่ 

4. กรณีตัวอย่างการปฏิบัติงานที่ดีขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี
เป็นอย่างไร 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัด
เพชรบุร ี

2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล
ในจังหวัดเพชรบุร ี

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักของพนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบล กับ ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 

4. เพื่อศึกษากรณีตัวอย่างการปฏิบัติงานที่ดีขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
เพชรบุร ี
 

สมมติฐานการวิจัย 
 

สมรรถนะหลักมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรใีนทางบวก 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 

1. ขอบเขตเพื่อการวิจัย 
ในการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัตงิานของพนักงานส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีผู้ศึกษา ได้ก าหนดตัวแปรที่จะศึกษาดังนี้  
1.1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ สมรรถนะหลักของพนักงานส่วน

ต าบลประกอบด้วย 
1.1.1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
1.1.2. การบริการที่ดี 
1.1.3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
1.1.4. จริยธรรม 
1.1.5. ความร่วมแรงร่วมใจ 

1.2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ประกอบด้วย 
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1.2.1. การบรรลุเป้าหมาย 
1.2.2. ความสามารถในการปรับตัว 
1.2.3. ความพึงพอใจ 

2. ขอบเขตด้านประชากร 
2.1. ประชากรเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานองค์การบริหารส่วน

ต าบลในจังหวัดเพชรบุรีโดยศึกษาเฉพาะข้าราชการในระดับปฏิบัติงาน จ านวน 327 คน  
2.2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล

ในจังหวัดเพชรบุรเีฉพาะข้าราชการในระดับปฏิบัติงาน จ านวน 180 คน 
3. ขอบเขตด้านพื้นที่เป้าหมาย 

 ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตพื้นที่จ ากัดเฉพาะองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
เพชรบุรี ซึ่งมีทั้งหมด 71 แห่ง ใน 8 อ าเภอ 

4. ขอบเขตระยะเวลาการศึกษา  
ระยะเวลาในการศึกษา ตั้งแต่เดือน กรกฎาคม 2553 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม หรือ พฤติกรรมที่ดีที่ท าให้บุคลากรใน

องค์การปฏิบัติงานได้ผลงานที่โดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ ซึ่งคุณลักษณะพฤติกรรมที่ดีเป็นการแสดง ซึ่ง
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล มากกว่า
เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในสถานการที่หลากหลายกว่าและได้ผลงานที่ดีกว่าผู้อื่น 

สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะและความสามารถของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบลที่ควรมีในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ดังนี้ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกิน

มาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง 

2. การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของพนักงานองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในการให้บริการเพื่อสนองความต้องการของประชาชนตลอดจนหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ 

ที่เกี่ยวข้อง 

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพื่อสั่ง

สมพัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้าหา
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ความรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความ รู้เชิงวิชาการและ

เทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

4. จริยธรรม หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลัก

กฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์ของ

ประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน เพื่อเป็นก าลังส าคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลัก

ภาครัฐบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

5. ความร่วมแรงร่วมใจ หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นส่วนหนึ่ง

ของทีมงาน หน่วยงาน และมีความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกใน

ทีม 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีตั้งไว้ โดยวัดจากองค์ประกอบ
ดังต่อไปนี้ คือ     

1. การบรรลุเป้าหมาย หมายถึง ความส าเร็จของงานหรือโครงการที่องค์การบริหาร

ส่วนต าบลได้ก าหนดไว้ในแผนงานประจ าปี 

2. ความสามารถในการปรับตัวหมายถึง ความสามารถในการพัฒนาตนเองอย่าง

ต่อเนื่อง ให้มีศักยภาพ มีความรู้ ความสามารถ เกิดการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถปรับตัว

เพื่อสนองนโยบายและภารกิจของรัฐได้ทุกสถานการณ์ 

3. ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกร่วมกันของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

มีความพอใจในการท างาน เกิดความรู้สึกในทางบวกที่จะพัฒนาสมรรถนะของตนเอง เกิดความ

กระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นที่จะท างาน มีขวัญและก าลังใจ ส่งผลให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย

ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง ข้าราชการในระดับปฏิบัติงานที่
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 

องค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง หน่วยงานภาครัฐที่มีอ านาจหน้าที่ในการจัดการ
ระบบบริการสาธารณะระหว่างรัฐกับประชาชนในระดับต าบล 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
  

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย  
 

 
 

  
 
 
 
 
 
ที่มา : ตัวแปรอิสระ สมรรถนะหลักตามแบบสมรรถนะของส านักงานข้าราชการพลเรือน (2549) 
ตัวแปรตาม  ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานผู ้วิจัย ประยุกต์ใช้เกณฑ์การวัดประสิทธิผลของ
งานวิจัยในเร่ืองเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล กับแนวคิด
ของ ฮอยและ มิสเกล (Hoy & Miskel) 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1. ท าให้ได้ทราบข้อมูลสมรรถนะหลักของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลใน

จังหวัดเพชรบุร ี 

2. ท าให้ได้ทราบข้อมูลประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 

3. ผลการวิจัย ใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด

เพชรบุรีและองค์กรอ่ืนที่มีความสนใจ 

ตัวแปรอิสระ 
 

ตัวแปรตาม 
 

สมรรถนะหลกั 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การบริการที่ด ี
3. การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
4. จริยธรรม 
5. ความร่วมแรงร่วมใจ 

 

ประสิทธิผลในการปฏบิัติงาน 
ของพนักงานส่วนต าบล 

1. การบรรลุเป้าหมาย 
2. ความสามารถในการปรับตัว 
3. ความพึงพอใจ 
 



บทที2่ 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหวํางสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองค์การบริหารสํวนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีผู๎ศึกษาได๎น าแนวคิดและทฤษฎีมา
ประกอบการศึกษาและการก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาดังนี้ 

1. ข๎อมูลพื้นฐานและข๎อมูลการบริหารงานขององค์การบริหารสํวนต าบล 

2. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

3. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข๎อง 

5. สรุปจากกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ข้อมูลพื้นฐานและข้อมูลการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 

องค์การบริหารสํวนต าบล หรือ อบต. เป็นรูปแบบหนึ่งขององค์กรปกครองสํวน
ท๎องถิ่นได๎รับการตั้งขึ้นเมื่อปี พ.ศ.2537 (พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารสํวนต าบล 
พ.ศ.2537) มีฐานะเป็นนิติบุคคลมีอ านาจหน๎าที่ในการพัฒนาต าบลทั้งในด๎านเศรษฐกิจสังคม และ
วัฒนธรรม โดยภายใต๎บังคับแหํงกฏหมายองค์การบริหารสํวนต าบลมีหน๎าที่ต๎องท าในเขตองค์การ
บริหารสํวนต าบล ในทั้ง 6 ด๎าน ได๎แกํ 1) ด๎านโครงสร๎างพื้นฐาน 2) ด๎านการสํงเสริมคุณภาพชีวิต3) 
ด๎านการจัดระเบียบชุมชนและสังคม 4) ด๎านการวางแผนและการสํงเสริมการลงทุน5) ด๎านการ
บริหารจัดการและอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและ 6) ด๎านท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและภูมิปัญญา
ท๎องถิ่น โดยต๎องเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน โดยใช๎วิธีการบริหารกิจการบ๎านเมืองที่ดี 
และให๎ค านึงถึงการมีสํวนรํวมของประชาชนในการจัดท าแผนพัฒนา การจัดท างบประมาณ การ
จัดซื้อจัดจ๎าง การตรวจสอบ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการเปิดเผยข๎อมูลขําวสาร องค์การ
บริหารสํวนต าบลจึงถือเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาท๎องถิ่น 

1. โครงสร้างและอ านาจหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนต าบล 
โครงสร๎างองค์กรขององค์การบริหารสํวนต าบลแบํงหนํวยงานออกเป็น

(สถาบันวิจัยและให๎ค าปรึกษาแหํงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,2549: 2-8) หนํวยตรวจสอบภายใน
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ส านักปลัดสํวนโยธาสํวนการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมสํวนการคลังสํวนสาธารณสุขและ
สิ่งแวดล๎อมสํวนสวัสดิการสังคม 
 
ภาพที่ 2.1 โครงสร๎างขององค์การบริหารสํวนต าบล 

 
(สถาบันวิจัยและให๎ค าปรึกษาแหํงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,2549: 2) 
 

1.1 ส านักปลัดประกอบด๎วยงานตํางๆดังนี ้

1.1.1. งานฝ่ายบริหารงานทั่วไปมีหน๎าที่เกี่ยวกับงานสารบรรณงานตรวจสอบ

ภายในงานบริหารงานบุคคลงานอ านวยการและข๎อมูลขําวสารงานประชาสัมพันธ์งานอาคาร

สถานที่งานรักษาความสงบเรียบร๎อยงานสนับสนุนและบริการประชาชนงานรัฐพิธีงานคุ๎มครอง

และบ ารุงรักษาทรัพย์สินของทางราชการและสถานที่สาธารณะ 

1.1.2. งานนโยบายและแผนมีหน๎าที่เกี่ยวกับงานนโยบายและแผนพัฒนางาน

วิชาการงานงบประมาณงานข๎อมูลขําวสารของทางราชการงานประชาสัมพันธ์องค์กรงาน

สารสนเทศและระบบคอมพิวเตอร์งานจัดท าข๎อบังคับงบประมาณงานโครงการอินเตอร์เน็ตต าบล

งานประสานโครงการฝึกอบรม 
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1.1.3. งานกฎหมายและคดีมีหน๎าที่เกี่ยวกับงานกฎหมายและคดีงานนิติกรรม

และสัญญาตํางๆงานการด าเนินการทางคดีและศาลปกครองงานร๎องเรียนร๎องทุกข์และอุทธรณ์งาน

ระเบียบการคลังงานข๎อบัญญัติและระเบียบขององค์การบริหารสํวนต าบลงานให๎ค าปรึกษาทาง

กฎหมายและคดีแกํประชาชน 

1.1.4. งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยมีหน๎าที่เกี่ยวกับงานอ านวยการ

งานป้องกันสาธารณภัยงานชํวยเหลือฟื้นฟูบรรเทาความเดือดร๎อนของราษฎรผู๎ประสบภัยงานกู๎ภัย

งานชํวยเหลือและให๎บริการประชาชนในกิจการสาธารณประโยชน์ 

1.1.5. งานกิจการสภามีหน๎าที่เกี่ยวกับงานระเบียบข๎อบังคับการประชุมสภา

งานการประชุมสภาองค์การบริหารสํวนต าบลงานประชุมคณะกรรมการสามัญและวิสามัญประจ า

สภาองค์การบริหารสํวนต าบลงานการประชุมกลุํมพลังมวลชนอ่ืนๆงานอ านวยการและประสาน

ราชการงานติดตามผลการปฏิบัติงานตามมติที่ประชุมสภาองค์การบริหารสํวนต าบลงานเลือกตั้ง

สมาชิกสภาองค์การบริหารสํวนต าบลงานข๎อมูลการเลือกตั้งงานชุมชนสัมพันธ์งานสํงเสริมและ

สนบัสนุนความร๎ูและวิชาการแกํสมาชิกสภาองค์การบริหารสํวนต าบล 

1.2 สํวนโยธาประกอบด๎วยงานตํางๆดังนี ้

1.2.1 งานกํอสร๎างมีหน๎าที่เกี่ยวกับงานกํอสร๎างและบูรณะถนนสะพานราง

ระบายน้ าและโครงสร๎างพื้นฐานอ่ืนๆงานระบบข๎อมูลและบูรณะโครงการพิเศษงานระบบข๎อมูล

และแผนที่เส๎นทางคมนาคมงานบ ารุงรักษาเคร่ืองจักรกลยานพาหนะงานควบคุมงานกํอสร๎างถนน

สะพานรางระบายน้ าและโครงสร๎างพื้นฐานอ่ืนๆงานธุรการประจ าสํวนโยธางานจัดท าฎีกาและ

พัสดุประจ าสํวนโยธา 

1.2.2 งานออกแบบควบคุมอาคารและผัง เมืองมีหน๎าที่ เกี่ ยวกับงาน

สถาปัตยกรรมและมัณฑนศิลป์งานวิศวกรรมงานประเมินราคางานควบคุมการกํอสร๎างอาคารงาน

ออกแบบงานตกแตํงสถานที่งานบริการข๎อมูลและหลักเกณฑ์งานส ารวจและแผนที่งานวางผัง

พัฒนาเมืองงานควบคุมทางผังเมืองงานจัดรูปที่ดินและฟื้นฟูเมือง 

1.2.3 งานประสานสาธารณูปโภคงานประสานสาธารณูปโภคเชํนไฟฟ้าและ

กิจการประปางานขนสํงและวิศวกรรมจราจรงานระบายน้ า 

1.3 สํวนการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมประกอบด๎วยสํวนงาน ดังนี้ 
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1.1.1. งานสํงเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมมีหน๎าที่เกี่ยวกับงาน

สํงเสริมและสนับสนุนศูนย์การเรียนชุมชนงานสํงเสริมสนับสนุนและพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กและ

อนุบาลงานประสานงานและสนับสนุนโรงเรียนประถมและมัธยมงานสํงเสริมสนับสนุน

ศิลปวัฒนธรรมและประเพณีท๎องถิ่นงานสํงเสริมและสนับสนุนกิจการศาสนางานสํงเสริมและ

สนับสนุนกิจการเด็กและเยาวชนงานห๎องสมุดพิพิธภัณฑ์และเครือขํายทางการศึกษางานสํงเสริม

และสนับสนุนภูมิปัญญาท๎องถิ่นงานเทคโนโลยีทางการศึกษา 

1.1.2. งานสํงเสริมการทํองเที่ยวและกิจการกีฬามีหน๎าที่เกี่ยวกับงานส ารวจ

แหลํงทํองเที่ยวงานสํงเสริมและสนับสนุนกิจการทํองเที่ยวงานปรับปรุงบูรณะและพัฒนาแหลํง

ทํองเที่ยวงานบริการที่พักชั่วคราวส าหรับนักทํองเที่ยวงานจัดตั้งและให๎บริการข๎อมูลแหลํง

ทํองเที่ยวงานจัดตั้งศูนย์ชํวยเหลือและบริการนักทํองเที่ยวงานสํงเสริมสนับสนุนและพัฒนาการกีฬา

งานดูแลและบ ารุงรักษาสนามกีฬาและศูนย์กีฬาประจ าต าบลและประจ าหมูํบ๎านงานบริหาร

โครงการฝึกสอนฝึกซ๎อมและการแขํงขันกีฬาระดับหมูํบ๎านต าบลอ าเภอและจังหวัดงานควบคุมและ

ให๎บริการอุปกรณ์กีฬางานศูนย์เยาวชนประจ าต าบลและหมูํบ๎านงานจัดหาและดูแลรักษาวัสดุ

อุปกรณ์กีฬา 

1.4 สํวนสาธารณสุขและสิ่งแวดล๎อมประกอบด๎วยสํวนงานตํางๆ ดังนี้ 

1.4.1 งานอนามัยและสิ่งแวดล๎อมมีหน๎าที่เกี่ยวกับงานสุขาภิบาลทั่วไปงาน

สุขาภิบาลโรงงานงานสุขาภิบาลอาหารและสถานประกอบการงานอาชีวอนามัยงานควบคุมและ

จัดการคุณภาพและสิ่งแวดล๎อม 

1.4.2 งานสํงเสริมและเผยแพรํกิจกรรมด๎านการควบคุมมลพิษและคุณภาพ

สิ่งแวดล๎อมงานควบคุมมลพิษงานศึกษาและวิเคราะห์ผลกระทบสิ่งแวดล๎อมงานธุรการประจ าสํวน

สาธารณสุขงานจัดท าเอกสารประกอบฎีกาประจ าสํวน 

1.4.3 งานสํงเสริมสุขภาพและสาธารณสุขมีหน๎าที่เกี่ยวกับงานอนามัยชุมชน

งานสาธารณสุขมูลฐานงานสุขศึกษางานควบคุมมาตรฐานอาหารและน้ างานป้องกันรักษาและ

บ าบัดยาเสพติดงานรักษาและพยาบาลงานชันสูตรสาธารณสุขงานเภสัชกรรมงานสัตวแพทย์และ

กิจการโรงฆําสัตว์ 
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1.4.4 งานรักษาความสะอาดมีหน๎าที่เกี่ยวกับงานรักษาความสะอาดถนนทาง

น้ าทางเดินและที่สาธารณะงานควบคุมสิ่งปฏิกูลและมูลฝอยงานขนถํายสิ่งปฏิกูลและมูลฝอยงาน

ก าจัดมูลฝอยและน้ าเสีย 

1.4.5 งานควบคุมโรคมีหน๎าที่เกี่ยวกับงานการเฝ้าระวังโรคระบาดงาน

ระบาดวิทยางานป้องกันและระงับโรคติดตํอน าโดยคนแมลงสัตว์งานโรคเอดส์งานจัดท าสื่อ

ประชาสัมพันธ์เผยแพรํด๎านการป้องกันและระงับโรคติดตํอ 

1.5 สํวนการคลังประกอบด๎วยงานตํางๆดังนี ้

1.5.1 ฝ่ายการเงินมีหน๎าที่เกี่ยวกับงานรับเงินเบิกจํายรักษาเงินและเอกสาร

แทนการเงินงานจัดเก็บฎีกาเบิกจํายเงินงานเบิกจํายเงินเดือนคําจ๎างคําตอบแทนและเงินอ่ืนๆงาน

ขอรับบ าเหน็จบ านาญงานควบคุมการเบิกจํายงบประมาณงานหักภาษีเงินได๎และการน าสํง

สรรพากรการเก็บรักษาเงินงานอื่นที่เกี่ยวข๎องที่ได๎รับมอบหมาย 

1.5.2 ฝ่ายบัญชีมีหน๎าที่เกี่ยวกับงานท างบทดลองประจ าเดือนประจ าปีและ

การรายงานงานจัดท างบแสดงฐานะทางการเงินงานจัดท าบัญชีทุกประเภทงานจัดท าทะเบียนคุมเงิน

รายได๎รายจํายทุกประเภทงานทะเบียนคุมเงินประกันสัญญาและเงินรับฝากงานจัดท าข๎อมูลสถิติ

รายได๎รายจํายทุกประเภทงานอื่นๆที่เกี่ยวข๎องและที่ได๎รับมอบหมาย 

1.5.3 ฝ่ายพัฒนาและจัดเก็บรายได๎มีหน๎าที่เกี่ยวกับงานเกี่ยวกับงบประมาณ

ของกองงานจัดเก็บรายได๎งานเรํงรัดจัดเก็บรายได๎ งานเก็บรักษาเอกสารหลักฐานการเสียภาษี  / 

คําธรรมเนียมและรายได๎อ่ืนๆ งานภาษีอากรคําธรรมเนียมและคําเชํางานควบคุมกิจการค๎าและ

คําปรับงานทะเบียนและควบคุมรายได๎งานอ่ืนๆที่เกี่ยวข๎องและที่ได๎รับมอบหมาย 

1.5.4 ฝ่ายทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุงานทะเบียนทรัพย์สินและแผนที่ภาษี

งานพัสดุงานทะเบียนคุมและเบิกจํายวัสดุครุภัณฑ์และยานพาหนะงานอ่ืนๆที่เกี่ยวข๎องที่ได๎รับ

มอบหมาย 

1.6 สํวนสวัสดิการสังคมประกอบด๎วยสํวนงานตํางๆ ดังนี ้

1.6.1 ฝ่ายสวัสดิการพัฒนาชุมชนและสังคมสงเคราะห์งานสวัสดิการสังคม

งานสุสานและฌาปนสถานงานพัฒนาชุมชนและสังคมงานจัดระเบียบชุมชนงานสังคมสงเคราะห์
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งานพิทักษ์สิทธิเด็กและสตรีงานศูนย์สงเคราะห์ราษฎรประจ าหมูํบ๎านงานสํงเสริมและพัฒนาเด็ก

เยาวชนผู๎สูงอายุและผู๎พิการงานธุรการประจ าสํวนสวัสดิการสังคม 

1.6.2 ฝ่ายสํงเสริมอาชีพการเกษตรและพัฒนาสตรีงานสํงเสริมอาชีพและ

ข๎อมูลแรงงานงานสํงเสริมและพัฒนาบทบาทของสตรีงานสนับสนุนกิจกรรมของกลุํมสตรีแมํบ๎าน

งานสํงเสริมและพัฒนาวิสาหกิจชุมชนงานสํงเสริมและพัฒนากลุํมออมทรัพย์งานสํงเสริมและ

พัฒนากิจการร๎านค๎าชุมชนและศูนย์หัตถกรรมประจ าต าบลและหมูํบ๎านงานสํงเสริมและสนับสนุน

กิจการกองทุนหมูํบ๎านและชุมชนเมืองงานสํงเสริมและสนับสนุนโครงการหนึ่งต าบลหนึ่ง

ผลิตภัณฑ์งานสํงเสริมและสนับสนุนการตลาดสินค๎ากลุํมอาชีพกลุํมหัตถกรรมและอุตสาหกรรม

ครอบครัวงานวิชาเกษตรและเทคโนโลยีทางการเกษตรงานสํงเสริมและปรับปรุงขยายพันธุ์พืชงาน

ป้องกันและรักษาโรคและศัตรูพืชงานเพาะช าและปุ๋ยเคมีงานสํงเสริมการแปรรูปผลิตภัณฑ์

การเกษตรงานสํงเสริมการแปรรูปผลิตภัณฑ์การเกษตรงานสํงเสริมการบรรจุภัณฑ์และสินค๎าสาธิต

งานศูนย์ถํายทอดเทคโนโลยีสารสนเทศทางการเกษตร 

2. องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุร ี

จังหวัดเพชรบุรีมีเนื้อที่ประมาณ 6,225.138 ตารางกิโลเมตรหรือ 3,890,711 ไรํ
ตั้งอยูํทางตอนใต๎ของภาคกลาง(ส านักงานจังหวัดเพชรบุรี,ออนไลน์ : 2553)มีอาณาเขตติดตํอ
จังหวัดใกล๎เคียงและประเทศเพื่อนบ๎านดังนี้ 

ทิศ เหนือติดกับอ า เภอปากทํอจั งหวัดราชบุ รีและอ า เภออัมพวาจังหวัด
สมุทรสงคราม 

ทิศใต๎ติดกับอ าเภอหัวหินจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 

ทิศตะวันออกติดกับอําวไทย 

ทิศตะวันตกติดกับสาธารณรัฐสังคมนิยมแหํงสหภาพเมียนมาร์ (พมํา) 

จังหวัดเพชรบุรีมีรูปแบบการปกครองและการบริหารราชการแผํนดิน 3 รูปแบบ 
คือ(ส านักงานจังหวัดเพชรบุรี,2553 :ออนไลน)์ 

2.1 การบริหารราชการสํวนกลางหมายถึง การบริหารประเทศอยูํภายใต๎ความ

รับผิดชอบของรัฐบาลโดยคณะรัฐมนตรีมีภาระหน๎าที่ในการควบคุมดูแลการบริหารราชการ

แผํนดินสํวนภูมิภาคและสํวนท๎องถิ่นการบริหารราชการสํวนกลางประกอบด๎วยหนํวยงานสังกัด

สํวนกลางซึ่งมาตั้งหนํวยปฏิบัติงานในพื้นที่จ านวน75สํวนราชการ 

http://www.phetburi.go.th/
http://www.phetburi.go.th/
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2.2 การบริหารราชการสํวนภูมิภาคหมายถึงการบริหารราชการของรัฐบาลใน

สํวนกลางปัจจุบันได๎ก าหนดให๎การจัดระเบียบบริหารราชการสํวนภูมิภาคประกอบด๎วย2 องค์กรคือ

จังหวัดและอ าเภอในระดับจังหวัดเป็นหนํวยการปกครองสํวนภูมิภาคที่ใหญํที่สุดประกอบด๎วยสํวน

ราชการระดับจังหวัด จ านวน 28สํวนราชการและในระดับอ าเภอ ซึ่งเป็นหนํวยราชการบริหารและ

การปกครองยํอยรองมาจากจังหวัดส าหรับจังหวัดเพชรบุรีประกอบด๎วย 8 อ าเภอ 93 ต าบล 698 

หมูํบ๎าน 

 
ภาพที่ 2.2 การแบํงสํวนราชการภูมิภาคของจังหวัดเพชรบุรี 
 

 

 
1. อ าเภอเมืองเพชรบุรี 
2. อ าเภอเขาย๎อย 
3. อ าเภอหนองหญ๎าปล๎อง 
4. อ าเภอชะอ า 

 
5. อ าเภอทํายาง 
6. อ าเภอบ๎านลาด 
7. อ าเภอบ๎านแหลม 
8. อ าเภอแกํงกระจาน 

(ส านักงานจังหวัดเพชรบุรี, 2553 :ออนไลน)์ 
 

2.3 การบริหารราชการสํวนท๎องถิ่นหมายถึงการแบํงแยกการปกครองออกไปจาก

สํวนกลาง โดยใช๎หลักการกระจายอ านาจการปกครองจังหวัดเพชรบุรีประกอบด๎วยองค์การบริหาร

สํวนจังหวัดเพชรบุรี เทศบาล 11 แหํงองค์การบริหารสํวนต าบล 71แหํง 

 
 
 
 
 
 
 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%8A%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%9B%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%8A%E0%B8%B0%E0%B8%AD%E0%B8%B3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%97%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://www.phetburi.go.th/
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%84%E0%B8%9F%E0%B8%A5%E0%B9%8C:Amphoe_Phetchaburi.png
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ตารางที่ 2.1 ข๎อมูลรายชื่อองค์การบริหารสํวนต าบล (อบต.) ในจังหวัดเพชรบุรี 

อ าเภอ องค์การบริหารส่วนต าบล 

เมือง ธงชัยส ามะโรง ไรํส๎ม บางจาก หนองโสน โพธ์ิพระชํองสะแก  
โพไรํหวานบ๎านกํุม หนองพลบั ดอนยาง ต๎นมะมํวง หนองขนาน  
นาพันสาม นาว๎ุง บางจาก บ๎านหม๎อ ต๎นมะพร๎าว 

บ๎านลาด ไรํสะท๎อน สมอพลือไรํมะขาม ต าหรุ ถ้ ารงค์ บ๎านทาน ทําช๎าง ทําเสน ไรํโคก บ๎าน
หาด หนองกระปหุ๎วยลึกหนองกระเจด็โรงเข ๎

ทํายาง ทําคอย วังไคร๎ หนองจอก กลัดหลวง เขากระปุก ปึกเตียน ยํางหยํอง  
มาบปลา เค๎าบ๎านในดง 

บ๎านแหลม บางขุนไทร ทําแร๎งออก บางตะบนู บ๎านแหลม ทําแร๎ง บางครก บางแก๎ว 
แหลมผักเบี้ย ปากทะเล 

เขาย๎อย ห๎วยโรง หนองชุมพลเขาย๎อย หนองปรง ห๎วยทําช๎าง หนองปลาไหล  
หนองชุมพลเหนือ 

หนองหญ๎าปล๎อง หนองหญ๎าปล๎อง ยางน้ ากลัดใต๎ ทําตระครอ๎ 
ชะอ า ไรํใหมํพัฒนาห๎วยทรายเหนือ บางเกํา สามพระยา หนองศาลา 
แกํงกระจาน แกํงกระจาน พุสวรรค์ วังจันทร์สองพี่น๎องป่าเด็ง ห๎วยแมํเพรียง 

(ส านักงานจังหวัดเพชรบุรี, 2553:ออนไลน)์ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
 

1. ความเป็นมาของสมรรถนะ 
การพัฒนาระบบความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competencies) เร่ิมต๎นในปี ค.ศ.

1970 โดยนักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด คือ ศาสตราจารย์ เดวิด ซี แมคเคนแลน ซึ่งเร่ิมจาก
การพัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพที่จะใช๎ในการชี้วัดทัศนคติและนิสัยใจคอเพื่อที่จะบํงบอกถึง
บุคคลที่มีความสามารถในระดับสูง แบบทดสอบดังกลําวถูกน ามาทดลองใช๎กับการสรรหาบุคลากร
ให๎กับองค์กรขําวสารของอเมริกา (The United State Information Agency,USIA) เพื่อประจ าตาม
ส านักงานทั่วโลก (เกริกเกียรติศรีเสริมโภค, 2546:11-12) วิธีการด าเนินการพัฒนาความสามารถเชิง
สมรรถนะของศาสตราจารย์แมคแคนแลน เร่ิมจากการสัมภาษณ์ ผู๎อ านวยการฝ่ายบุคคลของ USIA 
รวมไปถึงผู๎บริหารระดับสูง เพื่อให๎ระบุถึงจ านวนพนักงาน 2 กลุํมในองค์กร คือ เจ๎าหน๎าที่ที่มีผล
การปฏิบัติงานยอดเยี่ยมกับกลุํมที่ปฏิบัติงานได๎ แตํอาจจะไมํสามารถปฏิบัติงานได๎อยํางยอดเยี่ยม 
ในขั้นตํอมา ศาสตราจารย์แมคแคนแลน และทีมงานของเขาได๎ท าการสัมภาษณ์พนักงานทั้ง2 กลุํม 

http://www.phetburi.go.th/
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จ านวน 50 คน เพื่อให๎อธิบายวํางานใดทีเขาได๎เกินมาตรฐาน หรือยอดเยี่ยมมากซึ่งแบบทดสอบที่ใช๎
เรียกวํา Foreign Service Officer Exam ซึ่งเป็นแบบทดสอบที่มุํงทดสอบด๎านทักษะที่เจ๎าหน๎าที่
ระดับสูง ของหนํวยงานนี้คิดวําจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหนํงดังกลําว แตํ ก็พบวํา
แบบทดสอบนี้มีจุดอํอน คือ(สุกัญญารัศมีธรรมโชติ,2549:11-12) 

1. สํวนใหญํจะเป็นการวัดผลเร่ืองวัฒนธรรมของชนชั้นกลางและสูง โดยใช๎เกณฑ์
ที่สูงในการตัดสินท าให๎ชนกลุํมน๎อยในประเทศหรือคนผิวด าไมํมีโอกาสที่จะสอบผําน จึงสะท๎อน
ให๎เห็นวําการคัดเลือกพนักงานมีลักษณะของ “การเลือกปฏิบัติ” 

2. คะแนนสอบไมํสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน กลําวคือ ผู๎ที่ท าคะแนนสอบได๎ดี
กลับไมํได๎มีผลการปฏิบัติงานที่ดี ตามที่องค์การคาดหวังเสมอไป 

จากจุดอํอนดังกลําวจึงท าให๎ บริษัทแมคบาร์ภายใต๎การน าของ ศาสตราจารย์ เดวิด 
ซี แมคเคนแลน แก๎ไขปัญหาดังกลําวโดยการหาเคร่ืองมือชนิดใหมํที่ดีกวําและสามารถท านายผล
การปฏิบัติงานของเจ๎าหน๎าที่ให๎มีความถูกต๎อง แมํนย า มาแทนแบบทดสอบเกํา โดยใช๎วิธี
เปรียบเทียบเจ๎าหน๎าที่ที่มีผลการปฏิบัติงานดีกับเจ๎าหน๎าที่ที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉลี่ย โดย
ใช๎เทคนิคการประเมินแบบใหมํที่เรียกวํา Behavioral Event Interview(BEI) และการวิเคราะห์
คะแนนสอบที่ได๎จากการท าแบบทดสอบ BEI ของเจ๎าหน๎าที่ที่มีผลการปฏิบัติงานดีและผู๎ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉลี่ยเพื่อค๎นหาลักษณะของพฤติกรรมที่แตกตํางกันของคน 2 กลุํมนี้ ซึ่งเรียก
ลักษณะของพฤติกรรมที่กํอให๎เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีนี้วํา Competency หลังจากนั้น ศาสตราจารย์ 
เดวิด ซี แมคเคนแลนได๎แสดงแนวคิดเร่ือง Competency ไว๎ในบทความที่ชื่อวํา Testing For 
Competence Rather Than For Intelligence วํา IO ประกอบด๎วยความถนัดหรือความเชี่ยวชาญทาง
วิชาการ ความร๎ู และความมุํงมั่นสูํความส าเร็จไมํใชํตัวชี้วัดที่ดีของผลงานและความส าเร็จในงานได๎
ดีกวํา ซึ่งสะท๎อนให๎เห็นได๎วํา ผู๎ท างานเกํงมิได๎หมายถึง ผู๎ที่เรียนเกํง แตํผู๎ที่ประสบผลส าเร็จในการ
ท างานต๎องเป็นผู๎ที่มีความสามารถในการประยุกต์ใช๎หลักการ หรือองค์ความร๎ู ที่มีอยูํในตัวเองเพื่อ
กํอให๎เกิดประโยชน์ในงานที่ตนท าซึ่งบุคคล ดังกลําวเรียกวําเป็นผู๎มี Competency 

 จากการพัฒนาระบบความสามารถเชิงสมรรถนะในยุคเร่ิมต๎น เพื่อการสรรหา
บุคลากรนั้น ตํอมาก็ได๎มีการน า ระบบความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency System) มา
ประยุกต์ใช๎กับแงํมุมตําง ๆ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งในหนํวยงานภาครัฐ และเอกชนมาก
ขึ้น ดังนั้น จะพบวําระบบบริหารความสามารถเชิงสมรรถนะมีพัฒนาการมา 30 กวําปี ถ๎าพิจารณา
ในแงํมุมทั่วไป อาจจะพบวําเร่ืองนี้มีมานานแล๎ว แตํในความเป็นจริงในมุมมองทางวิชาการและการ
จัดการ ถือวํามีอายุไมํมากนัก เพราะองค์ความร๎ูของระบบความสามารถเชิงสมรรถนะ ยังต๎องมี
การศึกษาและวิจั ยในเชิ งกว๎างและลึกอีกมากโดยเฉพาะในสํวนของประเทศไทยเอง 
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กระบวนการวิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับความสามารถเชิงสมรรถนะ มีความจ าเป็นอยํางสูงมาก เพราะ
เทําที่ผํานมา ประเทศไทยมักไมํคํอยให๎ความส าคัญ และมีการศึกษาอยํางจริงจังเรามักจะน าองค์
ความร๎ูมาจากประเทศตะวันตกสํวนใหญํ ไมํใชํเฉพาะเร่ืองความสามารถเชิงสมรรถนะเทํานั้น แตํ
การวิจัย กระบวนการจัดการแบบอ่ืนๆ ก็ไมํปรากฏเป็นรูปธรรมเทําที่ควรการบริหารความสามารถ
เชิงสมรรถนะ (Competencies) ในความเป็นจริงแล๎ว คือ เคร่ืองมือในการบริหารผลสัมฤทธิ์ 

จากจุดก าเนิด Competency ดังกลําวข๎างต๎นท าให๎นักการศึกษาและนักวิชาการ
หลายส านักได๎น าวิธีการของศาสตราจารย์ เดวิด ซี แมคเคนแลน มาเป็นแนวทางในการศึกษาเร่ือง 
Competency มากขึ้น ในปัจจุบันมีหลายองค์กรได๎น าแนวคิดสมรรถนะไปใช๎เป็นเคร่ืองมือในการ
บริหารงานมากขึ้นโดยการส ารวจพบวํามี 708 บริษัททั่วโลก (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2549: 24)น า 
Core Competency เป็น 1 ใน 25 เคร่ืองมือที่ได๎รับความนิยมเป็นอันดับ3รองจาก Cooporate Code 
Of Ethics และ Strategic Planningจึงท าให๎เห็นวํา Core Competencyมีบทบาทส าคัญที่จะเข๎าไปชํวย
ให๎งานบริหารประสบความส าเร็จจึงมีผู๎สนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการน าหลักการของสมรรถนะ
มาปรับให๎เพิ่มมากขึ้นส าหรับประเทศไทย ได๎น าแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเข๎ามาใช๎ทั้งหนํวยงาน
ของรัฐและเอกชนหลายหนํวยงานได๎ให๎ความสนใจ เชํนบริษัทปูนซีเมนต์ไทยการปิโตรเลียมแหํง
ประเทศไทย ชินคอร์ปอเรชั่น ส านักงานคณะกรรมการข๎าราชการพลเรือน และส านักงาน
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสํวนท๎องถิ่น เป็นต๎น 

2. ความหมายของสมรรถนะ 
จากการศึกษาพบวํา มีนักวิชาการได๎ให๎ค าจ ากัดความค าวํา “Competency”ที่

แตกตํางกันขึ้นอยูํกับวํานักวิชาการ ที่ศึกษาจะแปลหรือให๎ค าจ ากัดความไว๎ตามความเข๎าใจและ
ความเชื่อของแตํละบุคคลหรือแตํละสถาบันซึ่งบางทํานอาจแปลวํา“ศักยภาพ”หรือ “ความสามารถ” 
หรือ“ขีดความสามารถ” หรือ “ความสามารถเชิงสมรรถนะ” หรือ “สมรรถนะ” แตํค าวํา 
Competency ตามความหมายจากพจนานุกรมของไทยได๎ให๎ความหมายวําความสามารถหรือ
สมรรถนะพจนานุกรมของ The Concise Oxford Dictionary of Current English (นิสดารก์ เวชยา
นนท์,2549:33)ได๎นิยามความหมายของ Competency วําเป็น ความสามารถที่จะท างาน มีความ
พอเพียง ในการด ารงอยูํ และอ านาจ ดังนั้น การก าหนดความหมายของสมรรถนะจึงมีการให๎
ความหมายไว๎หลายนัย โดยยกตัวอยํางการให๎ความหมายของนักวิชาการบางทําน ดังนี้  

อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์ (2547 : 61) ได๎สรุปค านิยามวํา สมรรถนะ คือ คุณลักษณะ
ของบุคคล ซึ่งได๎แกํ ความร๎ู ทักษะ ความสามารถและคุณสมบัติตํางๆ อันได๎แกํ คํานิยม จริยธรรม
บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซึ่งจ าเป็นและสอดคล๎องกับความเหมาะสมกับ
องค์การ โดยเฉพาะอยํางยิ่งต๎องสามารถจ าแนกได๎วํา ผู๎ที่จะประสบความส าเร็จในการท างานได๎ 
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ต๎องมีคุณลักษณะเดํนๆ อะไรหรือลักษณะส าคัญๆ อะไรบ๎าง หรือกลําวอีกนัยหนึ่งคือ สาเหตุที่
ท างานแล๎วไมํประสบความส าเร็จเพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2549 : 27) ได๎ให๎ค าจ ากัดความวํา สมรรถนะ หมายถึง
ทัศนคติอุปนิสัย ทักษะและพฤติกรรมที่คนแสดงออกมา ซึ่งเป็นสิ่งที่เป็นนิสัยที่แท๎จริงของคนๆนั้น
ไมํใชํการเสแสร๎ง ไมํเหมือนกับพฤติกรรมที่สามารถเสแสร๎งแกล๎งท าได๎ชั่วคร้ังชั่วคราวถ๎าคนไหนมี
ความสามารถเร่ืองการบริการไมํวําคนๆ นั้นจะอยูํที่ไหน อยูํกับใคร เขาจะแสดงออกถึงความมีน้ าใจ
ในการให๎บริการคนอ่ืนเสมอ แตํถ๎าเขามีเพียงพฤติกรรมเขาจะแสดงออกกับคนเพียงบางคนเพียง
บางสถานที่หรือบางเวลาเทํานั้น เราจะสังเกตเห็นความแตกตํางระหวํางพฤติกรรมกับความสามารถ
ได๎ชัดเจน 

เดชา เตชะวัฒนไพศาล (2543:12) กลําววํา สมรรถนะหมายถึง ทักษะ ความร๎ู และ
ความสามารถ หรือ พฤติกรรมของบุคลากรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหน่ึง 

วัฒนาพัฒนพงศ์(2546:33) กลําววํา สมรรถนะ หมายถึง ระดับความสามารถในการ
ปรับใช๎กระบวนทัศน์ ทัศนคติ พฤติกรรม ความร๎ู และทักษะเพื่อการปฎิบัติงานให๎เกิดคุณภาพที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบัติหน๎าที่ของบุคลากรในองค์การ 

บริษัทปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)(2545:5) ได๎ให๎ความหมาย สมรรถนะวํา 
หมายถึง คุณลักษณะความสามารถของพนักงานในการน าความร๎ู ทักษะ ความช านาญและ
เทคโนโลยีมาใช๎กับธุรกิจอยํางมีวิจารณญาณเพื่อสามารถปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได๎ส าเร็จ
ลุลํวงด๎วยดีและสามารถปรับปรุงผลการด าเนินงาน และคุณภาพของงานโดยรวม 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) (2549: 4-5) ได๎ให๎
ความหมาย สมรรถนะวํา หมายถึง กลุํมทักษะ ความรู๎ ความสามารถ รวมทั้งพฤติกรรมและทัศนคติ
ที่บุคลากรที่จ าเป็นต๎องมีเพื่อการปฏิบัติงานอยํางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เพื่อให๎บรรลุผลส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 

ส านักงานคณะกรรมการข๎าราชการพลเรือน (2549: 5-8) กลําววํา สมรรถนะ 
หมายถึงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความร๎ู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน 
ๆ ที่ท าให๎บุคคลสามารถสร๎างผลงานได๎โดดเดํนกวําเพื่อนรํวมงานอ่ืน ๆ ในองค์กร การที่บุคคลจะ
แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได๎มักจะต๎องมีองค์ประกอบของทั้งความร๎ู ทักษะ ความสามารถ 
และคุณลักษณะอื่น ๆ กลําวอีกนัยหนึ่ง สมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเป็นกลุํมพฤติกรรม
ที่องค์การต๎องการจากข๎าราชการ เพราะเชื่อวําหากข๎าราชการมีพฤติกรรมการท างาน ในแบบที่
องค์กรก าหนดแล๎วจะสํงผลให๎ข๎าราชการผู๎นั้นมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและสํงผลให๎องค์การบรรลุ
เป้าประสงค์ที่ต๎องการไว๎ เชํน การก าหนดสมรรถนะการบริการที่ดี เพราะหน๎าที่หลักของข๎าราชการ 
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คือการให๎บริการแกํประชาชน ท าให๎หนํวยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงค์คือ การท าให๎เกิด
ประโยชน์สุขแกํประชาชน 

สก๏อตบี พาร์ร่ี (Scott B. Parry,1982 อ๎างถึงในสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549 : 16) 
นิยามค าวํา สมรรถนะ คือ กลุํมของความร๎ู (Knowledge) ทักษะ (Skills)และคุณลักษณะ 
(Attributes) ที่เกี่ยวข๎องกัน ซึ่งมีผลกระทบตํองานหลักของต าแหนํงงานหนึ่งๆโดยกลุํมความร๎ู 
ทักษะ และคุณลักษณะดังกลําวสัมพันธ์กับผลงานของต าแหนํงงานนั้นๆ และสามารถวัดผลเทียบ
กับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับและเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร๎างขึ้นได๎ โดยผํานการฝึกอบรมและการ
พัฒนา 

จี ออคเลมพ์ (G.Oklemp, 1982 อ๎างถึงในสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549 : 16) 
ผู๎เชี่ยวชาญด๎านทรัพยากรบุคคล ให๎ความหมายของสมรรถนะวําบุคลิกลักษณะที่อยูํภายในบุคคล 
ซึ่งมีผลตํอความมีประสิทธิผลหรือผลการท างานที่ เป็นเลิศและได๎กลําวถึงความหมายของ
สมรรถนะในหนังสือชื่อ “Competency Based HRM” ไว๎วําสมรรถนะสามารถแบํงออกได๎เป็น2 
ความหมาย คือ 

ความหมายที่ 1 สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของแตํละบุคคลที่จะสามารถ

ท างานได๎อยํางมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานที่ตนรับผิดชอบ 

ความหมายที่ 2 สมรรถนะ หมายถึง คุณสมบัติที่บุคคลจ าเป็นต๎องมีเพื่อให๎สามารถ

ท างานได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 

เดวิด ซี แมคเคนแลน (David C. McClelland, 1982 อ๎างถึงในสุกัญญา รัศมีธรรม
โชติ, 2549 : 16) ได๎ให๎ค าจ ากัดความวํา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่ซํอนอยูํภายในตัวบุคคล 
ซึ่งคุณลักษณะเหลํานี้จะเป็นตัวผลักดันให๎บุคคลสามารถสร๎างผลการปฏิบัติงานในงานที่ตน
รับผิดชอบให๎สูงกวํา หรือเหนือกวําเกณฑ์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว๎ 

เฮย์ กรุ๏ป (Hay Group, 1982 อ๎างถึงในสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549: 16) ได๎ให๎ค า
จ ากัดความวํา สมรรถนะ คือ ชุดของแบบแผนพฤติกรรมความสามารถ และคุณลักษณะที่
ผู๎ปฏิบัติงานควรมีในการปฏิบัติหน๎าที่ให๎ประสบผลส าเร็จส าหรับน ามาใช๎ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล การบริหารงาน และพัฒนาองค์การเพื่อให๎สมาชิกขององค์การได๎พัฒนาตนเองเพื่อให๎
ปฏิบัติงานในปัจจุบัน และอนาคตได๎อยํางมีประสิทธิภาพตรงตามที่องค์การต๎องการ  

มิราเบิล (Mirabile, 1982 อ๎างถึงในเอกสารประกอบการฝึกอบรมกรมการปกครอง, 
2549 : 4) กลําววําสมรรถนะ คือ ความร๎ู ทักษะ ความสามารถ และพฤติกรรมที่จ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบัติงานได๎ส าเร็จ 
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ไวด์ เดท และ ฮอลลี่ฟอร์ด (Whiddett&Hollyforde,  1982, อ๎างถึงในเอกสาร
ประกอบการฝึกอบรมกรมการปกครอง, 2549 : 4)ให๎ความหมายของสมรรถนะ วําเป็น พฤติกรรมที่
บุคคลแสดงในการท างานได๎อยํางมีประสิทธิภาพภายใต๎บริบทขององค์กร 

จากค านิยามสมรรถนะ ตามแนวคิดของนักวิชาการและองค์การดังที่กลําวมา
ข๎างต๎นผู๎วิจัยสรุปได๎วํา สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมในการท างานเกี่ยวข๎องกับผลส าเร็จของงาน 
และเกี่ยวข๎องกับความร๎ู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะสํวนบุคคลอ่ืนๆ ส าหรับการท างาน
ให๎ประสบความส าเร็จ หรือมีผลงานโดดเดํน โดยให๎มีผลงานตามเกณฑ์หรือให๎ได๎มากกวํา
มาตรฐานที่ก าหนดไว๎ ซึ่งแตกตํางกันในแตํละบุคคล  

3. องค์ประกอบของสมรรถนะ 
จากความหมายของสมรรถนะที่กลําวมาแล๎วพบวํามีผู๎ ให๎ข๎อสังเกตเกี่ยวกับ

ลักษณะรํวมที่จัดเป็นองค์ประกอบของสมรรถนะไว๎หลายทํานศาสตราจารย์ เดวิด ซี แมคเคนแลน 
ได๎อธิบายความหมายขององค์ประกอบหลัก 5 ประการ ดังนี้ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549: 15) 

1. ความรู๎ (Knowledge) คือ ความร๎ูเฉพาะด๎านของบุคคล เชํน ความร๎ูภาษาอังกฤษ
ความรู๎ด๎านการบริหารต๎นทุน เป็นต๎น 

2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่บุคคลกระท าได๎ดี และฝึกปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิดความ
ช านาญ เชํน ทักษะของหมอฟัน ในการอุดฟันโดยไมํท าให๎คนไข๎ร๎ูสึกเสียวเส๎นประสาทหรือเจ็บ
องค์ความรู และทักษะตํางๆบทบาทที่แสดงออกตํอสังคม (Social Role) ภาพลักษณ์ภายใน (Self 
Image) อุปนิสัย (Traits) แรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) 

3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self- Concept) คือ ทัศนคติ คํานิยม และความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อวําตนเองเป็น เชํน ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาพลักษณ์ของคนที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงจะเชื่อวําตนเองสามารถแก๎ไขปัญหาตํางๆได๎ เป็น
ต๎น 

4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Trait) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผู๎นั้น เชํน 
เขาเป็นคนที่นําเชื่อถือและไว๎วางใจได๎ หรือเขามีลักษณะเป็นผู๎น า เป็นต๎น 

5. แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) ซึ่งท าให๎บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุํงไปสูํ
เป้าหมายหรือมุํงสูํความส าเร็จ เชํน บุคคลที่มุํงผลส าเร็จมักชอบตั้งเป้าหมายที่ท๎าทาย และพยายาม
ท างานให๎ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว๎ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการท างานของตนเองตลอดเวลา 
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ภาพที่ 2.3 โมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) 

 

 

 

 

 

 

(ส านักงานคณะกรรมการข๎าราชการพลเรือน, 2549 : 16) 
 
จากภาพที่2ส านักงานคณะกรรมการข๎าราชการพลเรือน ได๎อธิบายถึง ความ

แตกตํางระหวํางบุคคลเปรียบเทียบได๎กับภูเขาน้ าแข็งการที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยําง
ใดอยํางหนึ่งขึ้นอยูํกับคุณลักษณะที่บุคคลมีอยูํในตัวเอง ซึ่งอธิบายในรูปตัวแบบภูเขาน้ าแข็งได๎วํา
สํวนเล็กของภูเขาน้ าแข็งที่ลอยอยูํเหนือน้ านั้นจะสังเกตเห็นได๎และสามารถที่จะวัดได๎น ามาพัฒนา
ได๎เปรียบเสมือนกับสํวนขององค์ความรู๎และทักษะตํางๆ ที่บุคคลมีอยูํภายนอกซึ่งจะงํายตํอการที่จะ
พัฒนาแตํสํวนของภูเขาน้ าแข็งที่อยูํใต๎น้ าที่เป็นสํวนใหญํกวํา เห็นได๎ยาก สังเกตได๎ยาก และวัดได๎
ยากกวําแตํบทบาททีแสดงออกตํอสังคม (Social Role) ภาพลักษณ์ภายใน(Self – Image) อุปนิสัย 
(Traits)แรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) องค์ความรูและทักษะตํางๆข๎อมูลความร๎ูที่บุคคลมีในสาขา
ความเชี่ยวชาญช านาญพิเศษในด๎านตํางๆบทบาทที่บุคคลแสดงออกตํอผู๎ อ่ืน ความร๎ูสึกนึกคิด
เกี่ยวกับเอกลักษณ์และคุณคําของตน จินตนาการ แนวโน๎มวิธีคิด วิธีปฏิบัติตนอันเป็นไปโดย
ธรรมชาติของบุคคลความเคยชิน พฤติกรรมซ้ าๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเป็นสํวนที่มีความส าคัญ
และมีอิทธิพลตํอการท างานอยํางมีประสิทธิภาพของบุคคลและซํอนเร๎นอยูํลึกๆ ภายในตัวบุคคล 
ซึ่งได๎แกํ บทบาทที่แสดงออกตํอสังคม ภาพลักษณ์ภายใน แรงจูงใจ ลักษณะนิสัย แรงผลักดันเบื้อง
ลึกสมรรถนะเหลํานี้จะยากตํอการวัดและพัฒนาบางคร้ังสมรรถนะที่อยูํใต๎น้ าสามารถเปลี่ยนแปลง
หรือพัฒนาได๎ด๎วยการฝึกอบรม การบ าบัดทางจิตวิทยา และหรือพัฒนาโดยการให๎ประสบการณ์
ทางบวกแกํบุคคลแตํก็เป็นสิ่งที่พัฒนาคํอนข๎างยากและต๎องใช๎เวลานาน และเนื่องจากมีการกลําววํา
สํวนของภูเขาน้ าแข็งที่อยูํใต๎น้ าหรืออาจหมายถึงสํวนลึกๆ ของจิตใจของบุคคลมีความส าคัญกวํา

ความเชี่ยวชาญช านาญพิเศษ
ในด้านต่าง 

ความรู้สึกนึกคิดเกี่ยวกับเอกลักษณ์
และคุณค่าของคน 

จินตนาการแนวโน้มวิธีคิดวิธีปฏิบัติ
อันเป็นไปโดยธรรมชาติบุคคล 

ข้อมูลความรู้ท่ีบุคคลมีในสาขา
ต่าง ๆ 

บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกต่อ
ผู้อื่น 

ความเคยชิน พฤติกรรมซ้ า ๆ 
ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง 

องค์ความรู้และทักษะต่าง ๆ 

ภาพลักษณภ์ายใน (Self-Image) 
อุปนิสัย (Trsits) 

แรงผลักดนัเบื้องลึก (Motives) 

บทบาทท่ีแสดงออกต่อ
สังคม (Social Role) 
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สํวนของความรู๎ ทักษะ ความสามารถ ท าให๎บางครั้งโมเดลสมรรถนะไปเน๎นในสํวนน้ีมากจนละเลย
สํวนของความรู๎ ทักษะ ความสามารถ แตํในความเป็นจริงแล๎วการที่บุคคลจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดี
ได๎สิ่งแรกที่จ าเป็นต๎องมีและจะขาดเสียไมํได๎เลย นั่นคือ ความร๎ู ทักษะ ความสามารถที่จะท างาน 
หรือเป็นปัจจัยที่เรียกวํา “can do” หรือความสามารถที่จะท างานนั้นๆ ได๎สํวนของภูเขาน้ าแข็งที่อยูํ
ใต๎น้ าหรือสํวนลึกๆ ในจิตใจของบุคคลนั้น แตํเดิมเคยเรียกวําเป็นปัจจัย“will do” คือ เมื่อมีความร๎ู
ความสามารถแล๎วแตํจะตั้งใจท างานหรือไมํเป็นอีกปัจจัยหนึ่งซึ่งแยกออกมาตํางหาก ถ๎าบุคคลมีทั้ง
ความสามารถและมีคุณลักษณะที่เหมาะสมกับงานก็จะท าให๎ท างานได๎ดี 
 
ภาพที่ 2.4 ความสัมพันธ์ระหวํางความแตกตํางของบุคคลกับสมรรถนะและผลงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(ส านักงานคณะกรรมการข๎าราชการพลเรือน, 2549 : 16) 
  

รัชนีวรรณวริชย์ถนอม(2548: 13-14)ได๎กลําวถึง ความสัมพันธ์ระหวํางความ
แตกตํางของบุคคลที่แสดงในรูปภูเขาน้ าแข็งกับสมรรถนะและผลงานดังรูปที่ 2.4แสดงให๎เห็นวํา
ผลงานทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ของบุคคลท าให๎บุคคลมีสมรรถนะ(พฤติกรรมใน
การท างาน) ในรูปแบบตํางๆ และสมรรถนะตํางๆ มีความสัมพันธ์กับผลงานของบุคคล 

มาฆมาสกาญจนากร(2549: 14) ได๎ให๎ความเห็นไว๎วํา สมรรถนะไมํนําจะแตกตําง
จาก KSAOs ซึ่งได๎จากการวิเคราะห์งาน แม๎ข๎อแตกตํางอ่ืนๆ เชํน จุดมุํงเน๎น คํานิยม บุคลิกภาพหรือ

องค์ความรู้และทักษะต่าง ๆ 

บทบาทท่ีแสดงออกต่อ
สังคม (Social Role) 

ภาพลักษณภ์ายใน (Self-Image) 
อุปนิสัย (Trsits) 

แรงผลักดนัเบื้องลึก (Motives) 

พฤติกรรม 

สมรรถนะ 1 

สมรรถนะ 1 

สมรรถนะ 1 

สมรรถนะ 1 

สมรรถนะ 1 

ผลงาน 
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ทักษะทางเทคนิค ตํางก็มีอยูํใน KSAOs ครบถ๎วน โดยเฉพาะ Other Characteristics แตํสิ่งที่แตกตําง 
คือ สมรรถนะ จะต๎องแยกระหวํางคนที่ท างานได๎ดีมากเป็นพิเศษ ออกจากคนที่ท างานได๎โดยเฉลี่ย
ปกติ  

ความหมายแตํละองค์ประกอบของสมรรถนะหลัก มีดังนี้(อาภรณ์ ภูํวิทยพันธุ์ , 
2548: 22) 

1. ความร๎ู (Knowledge) หมายถึง ข๎อมูลหรือสิ่งที่ถูกสั่งสมมาจากการศึกษาทั้งใน
สถาบันการศึกษา สถาบันฝึกอบรม/สัมมนา หรือการศึกษาด๎วยตนเอง รวมถึงข๎อมูลที่ได๎รับจากการ
สนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์กับผู๎ร๎ูทั้งในสายวิชาชีพเดียวกันและตํางสาย
วิชาชีพ 

2. ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งที่ต๎องพัฒนาและฝึกฝนให๎เกิดขึ้นโดยจะต๎องใช๎
ระยะเวลาเพื่อฝึกปฏิบัติให๎เกิดทักษะนั้นขึ้นมา ทั้งนี้ทักษะจะถูกแบํงออกเป็น 2 ด๎าน ได๎แกํ 

2.1. ทักษะด๎านการบริหารงาน/จัดการงาน (Management Skills) หมายถึง 
ทักษะในการบริหารควบคุมงาน ซึ่งจะเกี่ยวข๎องกับระบบความคิดและการจัดการในการบริหารงาน
ให๎มีประสิทธิภาพ เชํน ทักษะในการมีวิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ ซึ่งทักษะดังกลําวจะแสดงออกถึงการ
จัดระบบความคิดเพื่อมองไปที่เป้าหมายในอนาคตวําอยากจะท าหรือมีความต๎องการอะไรใน
อนาคต 

2.2. ทักษะด๎านเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) หมายถึง ทักษะที่จ าเป็น
ในการท างานตามสายงานหรือกลุํมงานที่แตกตํางกันไป เชํน งานจัดซื้อจะมีหน๎าที่ความรับผิดชอบ
และลักษณะงานที่แตกตํางไปจากงานผลิต ดังนั้นทักษะที่ต๎องการของคนที่ท างานด๎านจัดซื้อได๎นั้น
จะต๎องแตกตํางไปจากงานผลิตเชํนเดียวกัน 

3. ความสามารถ (Ability) หมายถึง ความสามารถเชิงปัญญาที่จ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบัติงาน กลําวคือ เป็นความสามารถในการประยุกต์ความร๎ูที่มีอยูํไปในการปฏิบัติงาน เชํน 
ความสามารถในการให๎ค าปรึกษาแนะน าแกํผู๎ใต๎บังคับบัญชา เป็นต๎น  

4. คุณลักษณะอ่ืนๆ (Other Characteristics) ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ลักษณะที่มีอิทธิพลตํอพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้นๆ เชํน อุปนิสัย ทัศนคติ แรงผลักดัน
เบื้องลึกคํานิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ และคุณลักษณะทางกายภาพอ่ืนๆ เป็นต๎น ซึ่งจ าเป็นและ
สอดคล๎องกับความเหมาะสมขององค์การ  

ผู๎วิจัยจึงสรุปได๎วําองค์ประกอบของสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบั ติงาน
ประกอบด๎วย ความร๎ู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานซึ่งเป็น
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การจ าแนกความแตกตํางระหวํางบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกวําบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงาน
ตามปกติ 

5. ประเภทของสมรรถนะ 
การจัดประเภทของสมรรถนะ ตามแนวคิดของนักวิชาการและองค์การตํางๆ ทั้งที่

แตกตํางกันและสอดคล๎องกัน โดยจ าแนกสมรรถนะได๎ดังนี้ 
ณรงค์วิทย์แสงทอง (2546 : 259) ได๎แบํงประเภทของสมรรถนะCompetencies 

ตามแหลํงที่มาออกเป็น 3 ประเภทคือ 
1. สมรรถนะด๎านตัวบุคคล  (Personal Competencies)เป็นความสามารถที่มี

เฉพาะตัวของบุคคลหรือกลุํมบุคคลนั้นเชํนความสามารถในด๎านการวาดภาพของศิลปินการแสดง
กายกรรมของนักกีฬาบางคนนักประดิษฐ์คิดค๎นสิ่งตํางๆเหลํานี้คือเป็นความสามารถเฉพาะตัวที่ยาก
ตํอการเรียนรู๎หรือลอกเลียนแบบได๎ 

2. สมรรถนะด๎านงาน (Job Competencies) เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลที่
ต าแหนํงหรือบทบาทนั้นๆต๎องการเพื่อท าให๎งานบรรลุความส าเ ร็จตามที่ก าหนดไว๎ เชํน
ความสามารถในการเป็นผู๎น าทีมงานของผู๎บริหารต าแหนํงหัวหน๎ากลุํมงานความสามารถในการ
วิเคราะห์วิจัยในต าแหนํงงานทางด๎านวิชาการเป็นความสามารถฝึกฝนและพัฒนาได๎ 

3. สมรรถนะด๎านองค์การ (Organization Competencies) เป็นความสามารถที่เป็น
ลักษณะเฉพาะขององค์กรที่มีสํวนท าให๎องค์กรนั้นไปสูํความส าเร็จ และเป็นผู๎น าในด๎านนั้น ๆได๎
เชํนบริษัทโซนี่เป็นองค์กรที่มีความสามารถในการผลิตสินค๎าประเภทอุปกรณ์เคร่ืองใช๎ไฟฟ้าที่มี
ขนาดเล็กบริษัทโนเกียเป็นองค์กรที่มีความสามารถในการผลิตเคร่ืองโทรศัพท์มือถือชั้นน าของโลก 

 สุบรรณเอ่ียมวิจารณ์ (2548 : 53-55) แบํงประเภทของความสามารถหรือ
สมรรถนะ(Competency) สามารถแบํงออกเป็น 2 ประเภทใหญํๆ ได๎แกํ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นความสามารถในระดับแกํนของ
องค์กร และเป็นสิ่งที่องค์กรนั้นๆ ท าได๎ดีกวําเหนือกวําคูํแขํงขัน รวมถึงเป็นสิ่งที่ยากตํอการ
เลียนแบบตลอดจนเป็นสิ่งที่มีคุณคําตํอลูกค๎า ความสามารถหลักนี้หา กพิจารณาในบริบท 
(Context)ที่ตํางกันก็อาจเป็นได๎ทั้งความสามารถหลักขององค์กร (Organization Core Competency)
และสมรรถนะหลักของพนักงานในองค์กร (Employee Core Competency) 

1.1 สมรรถนะหลักขององค์กร คือ คุณลักษณะที่องค์กรต๎องการมีหรือเป็น 
เพื่อให๎มีสมรรนถะตามที่ผู๎บริหารองค์กรต๎องการ รวมถึงชํวยสนับสนุนให๎องค์กรบรรลุเป้าหมาย
ตามวิสัยทัศน์ได๎ เชํน ให๎มีสมรรถนะในการแขํงขัน มีการเติบโตอยํางตํอเนื่อง ทั้งนี้ (Organization 
Core Competency) ขององค์กรมักถูกก าหนดจากการท า SWOT หรือ TOWSAnalysis เพื่อสะท๎อน
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สิ่งที่องค์กรเป็นอยูํ ตามสภาพแวดล๎อมภายนอกและสภาพแวดล๎อมภายในตัวอยํางเชํน สินค๎ามี
ความหลากหลายมีประสิทธิภาพเหนือกวํากลุํมคูํแขํง คุณภาพในการบริการเหนือกวําคูํแขํงขัน มี
สภาพการเงินที่มั่นคง มีนวัตกรรมในการบริหารที่เหนือกวํา เป็นองค์กรแหํงการเรียนร๎ู และมีการ
ตอบสนองตํอความเปลี่ยนแปลงของลูกค๎าได๎เหนือกวําคูํแขํง เป็นต๎น 

1.2 ความสามารถหลักของพนักงานในองค์กร คุณลักษณะที่ทุกคนในองค์กร
พึงมีพึงเป็น ซึ่งสะท๎อนคํานิยม วัฒนธรรมองค์กร วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเสริมรับสอดคล๎องกับกล
ยุทธ์ขององค์กรในการด าเนินการทั้งนี้ความสามารถหลักของพนักงานในองค์กร (Employee 
CoreCompetency) มักถูกก าหนดจากความสามารถหลักขององค์กร(Organization Core 
Competency)ความสามารถหลักของพนักงานในองค์กรนี้ที่ควรเป็น คือ การพัฒนาตนเอง และ
บุคคลอ่ืนๆ(Developing Self and Others) การท างานเป็นทีม (Teamwork) และการท างานแบบ
มุํงเน๎นผลสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation) ความสามารถหลักของพนักงานในองค์กรนี้ ยัง
สามารถแบํงยํอยได๎เป็น 3 ประเภท คือ 

1.2.1 ความสามารถในงาน (Job Competency) หมายถึงบุคลิกลักษณะ
ของบุคลากรที่สะท๎อนให๎เห็นถึงความร๎ู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยที่จะชํวยสํงเสริมให๎
บุคลากรนั้นๆ สามารถสร๎างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหนํงนั้นๆ ได๎สูงกวํามาตรฐาน 

1.2.2 ความสามารถแบบมืออาชีพ (Professional Competency) หมายถึง 
บุคลิกลักษณะของบุคลากรที่สะท๎อนให๎เห็นถึงความร๎ู ความเข๎าใจในองค์กรเข๎าใจและมี
ความสามารถในการแก๎ปัญหาเชิงสร๎างสรรค์ อดทนตํอความกดดัน และสามารถควบคุมตนเองได๎
เป็นอยํางดี 

1.2.3 ความสามารถในด๎านเทคนิค (Technical Competency) หมายถึง 
บุคลิกลักษณะของบุคลากรที่สะท๎อนให๎เห็นถึงการคิดเชิงวิเคราะห์ การใช๎เทคโนโลยีสารสนเทศ 
การใสํใจในเร่ืองคุณภาพ และความช านาญด๎านเทคนิค 

2. ความสามารถพิเศษของบุคคล (Personal Competency) คือ บุคลิกลักษณะของ
คนที่สะท๎อนให๎เห็นถึงความร๎ู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัย ที่ท าให๎บุคคลคนนั้นมี
ความสามารถในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได๎โดดเดํนกวําคนทั่วไป เชํน คนบางคนที่สามารถเลํนกับงู
หรือจระเข๎ได๎ ทั้งนี้มักจะเรียก Personal Competency วํา ความสามารถพิเศษของบุคคลเฉพาะบุคคล
นั้นๆ 

กีรติ ยศยิ่งยง (2550 : 10) ได๎แบํงประเภทของสมรรถนะโดยพิจารณาจากที่มาและ
พัฒนาการของสมรรถนะ พบวําองค์กรหนึ่งๆ จะประกอบไปด๎วยสมรรถนะ 2 ประเภทใหญํๆ คือ 
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1. สมรรถนะขององค์กร (Organization Competency) คือ สิ่งที่แสดงให๎เห็นวํา
องค์กรมีความสามารถหลักในการด าเนินธุรกิจ หรือกิจกรรมขององค์กรอยํางไร และจะท าอยํางไร
เชํน การก าหนดวิสัยทัศน์ และแผนกลยุทธ์ขององค์กร เป็นต๎น 

2. สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ (Human Competency) คือ พฤติกรรรมการ
แสดงออก (Individual Behavior) การใช๎องค์ความร๎ู ทักษะในการปฏิบัติงาน (A Body 
ofKnowledge) และการเรียนร๎ูบทบาทหน๎าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Social Role) ของ
บุคลากรในองค์กร เพื่อสนับสนุนสมรรถนะขององค์กร ให๎การด าเนินธุรกิจหรือกิจกรรมของ
องค์กรประสบความส าเร็จ 

อาภรณ์ภูํวิทยพันธ์ (2547) จัดแบํงสมรรถนะ ออกเป็น 4ประเภท คือ 
1. สมรรถนะหลัก หมายถึง ความสามารถที่แสดงให๎เห็นถึงพฤติกรรมของคนที่จะ

ชํวยสนับสนุนให๎องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนด และเป็น
ลักษณะพฤติกรรมของคนที่สะท๎อนให๎เห็นถึงความร๎ู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของคนในทุก
ระดับและทุกกลุํมงานที่องค์การต๎องการให๎มี 

2. สมรรถนะการจัดการ หมายถึง ความสามารถในการจัดการที่สะท๎อนให๎เห็นถึง
ทักษะ ในการจัดการและการบริหารตําง ๆ และเป็นความสามารถที่มีได๎ทั้งในระดับบริหารและ
ระดับพนักงานโดยจะแตกตํางกันตามบทบาทและหน๎าที่ความรับผิดชอบ 

3. สมรรถนะในงาน หมายถึง ความสามารถในงานที่สะท๎อนให๎เห็นถึงความร๎ู 
ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานตําง ๆ หน๎าที่งานที่แตกตํางกัน ความสามารถในงานก็จะ
แตกตํางกัน 

4. สมรรถนะบุคคล หมายถึง ความสามารถเฉพาะบุคคลที่สะท๎อนให๎เห็นถึง
ความร๎ู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะบุคคลที่เกิดขึ้นจริงตามหน๎าที่งานที่ได๎รับมอบหมาย หน๎าที่
งานที่เหมือนกัน ไมํจ าเป็นวําคนที่ปฏิบัติงานในหน๎าที่นั้นจะต๎องมีความสามารถเหมือนกัน 

เดชา เตชะวัฒนไพศาล (2545 : 17) จัดแบํงสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1. สมรรถนะหลัก หมายถึง ความสามารถหลักขององค์การ หรือธุรกิจนั้น ๆ คือ 

เน้ือหาของวิสัยทัศน์และแผนกลยุทธ์ขององค์การ 
2. สมรรถนะสนับสนุน หมายถึง ทักษะ ความร๎ู ความสามารถหรือ พฤติกรรมที่

สนับสนุนการปฏิบัติงานหนึ่ง ๆเพิ่มเติมจากความสามารถหลักทั้งนี้จะมีความแตกตํางกันตาม
ระดับชั้นของต าแหนํงงานหรือบทบาทหน๎าที่ ความรับผิดชอบตํองานนั้นๆ ภายในองค์การ 

ธัญญลักษณ์ วีระสมบัติ, (2546: 57) จัดแบํงสมรรถนะ ออกเป็น 4 ประเภท คือ 



29 

 

 

1. สมรรถนะขององค์กร (Organizational Competency) ซึ่งจะบํงบอกได๎วําองค์กร
ควรมีทิศทางการด าเนินงานหรือยุทธศาสตร์ไปในทิศทางใด สมรรถนะขององค์กร หมายถึง กล
ยุทธ์และความได๎เปรียบขององค์กรในการแขํงขัน ซึ่งการก าหนดสมรรถนะขององค์กรจะต๎องมี
ความเชื่อมโยงสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร และคํานิยมขององค์กร และ
สมรรถนะขององค์กรจะต๎องมีลักษณะเป็นตัวผลักดัน ให๎วิสัยทัศน์ พันธกิจ คํานิยม วัฒนธรรม
องค์กร และยุทธศาสตร์ขององค์กรประสบความส าเร็จ เชํน บริษัทเนชั่นแนล (ประเทศไทย) จ ากัด
เป็นบริษัทที่มีความสามารถในการผลิตเคร่ืองใช๎ไฟฟ้า หรือบริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากัด มี
ความสามารถในการผลิตรถยนต์ หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความสามารถในการ
ผลิตสี เป็นต๎น 

2. สมรรถนะหลัก (Core Competency)บางองค์กรอาจเรียกวํา สมรรถนะทั่วไป
(General Competency) หมายถึง คุณลักษณะ (ความร๎ู ทักษะ และพฤติกรรม) ที่ทุกคนในองค์กร
จ าเป็นต๎องมีเพื่อที่จะท าให๎องค์กรสามารถด าเนินงานได๎ส าเร็จลุลํวงตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ ที่วางไว๎
เป็นสิ่งสะท๎อนถึงคํานิยมที่คนในองค์กรมีและถือปฏิบัติรํวมกัน(ธัญญลักษณ์ วีระสมบัติ, 2546: 57)
เชํน พนักงานเลขานุการส านักงาน ต๎องมีสมรรถนะหลัก คือ การใช๎คอมพิวเตอร์ได๎ ติดตํอ
ประสานงานได๎ดี เป็นต๎น หรือ ผู๎จัดการบริษัท ต๎องมีสมรรถนะหลัก คือ การสื่อสาร การวางแผน 
และการบริหารจัดการ และการท างานเป็นทีม เป็นต๎น 

3. สมรรถนะตามสายวิชาชีพ (Functional Competency) หรือบางองค์กร เรียกวํา
“Technical Professional/Position/Job Competency” หมายถึง คุณลักษณะ (ความร๎ู ทักษะ และ
พฤติกรรม) ที่บุคคลในแตํละสายวิชาชีพจ าเป็นต๎องมีเพื่อให๎สามารถปฏิบัติงานได๎ประสบ
ความส าเร็จซึ่งจะมีสมรรถนะที่แตกตํางกันไปตามหน๎าที่ความรับผิดชอบโดยแบํงออกเป็น2 
ประเภท ได๎แกํ 

3.1 สมรรถนะรํวมของทุกต าแหนํงในกลุํมงาน (Common Functional 
Competency)หมายถึง คุณลักษณะ (ความร๎ู ทักษะ และพฤติกรรม) ที่บุคคลในทุกต าแหนํงงานใน
สายวิชาชีพเดียวกันหรือกลุํมงานเดียวกันจ าเป็นต๎องมีเพื่อให๎สามารถปฏิบัติงานได๎ประสบ
ความส าเร็จ 

3.2 สมรรถนะเฉพาะต าแหนํงในกลุํมงาน (Specific Functional Competency) 
หมายถึงคุณลักษณะเฉพาะ (ความร๎ู ทักษะ และพฤติกรรม) ของแตํละต าแหนํงในกลุํมงานหรือสาย
วิชาชีพเดียวกันจ าเป็นต๎องมีเพื่อให๎สามารถปฏิบัติงานได๎ประสบความส าเร็จ 

4. สมรรถนะด๎านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) หมายถึง
คุณลักษณะ(ความร๎ู ทักษะ และพฤติกรรม) ซึ่งเป็นสมรรถนะที่พนักงานในแตํละระดับหรือ
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ต าแหนํงงานจะต๎องมี และแตกตํางกันไปตามระดับของความรับผิดชอบ หรือตามสายการบริหาร
โดยสมรรถนะนี้จะสะท๎อนถึงความคาดหวัง ความกว๎าง และความลึกของความสามารถที่พนักงาน
จะต๎องมีกํอนที่จะได๎รับการเพิ่มความรับผิดชอบ 

กองการเจ๎าหน๎าที่ กรมการปกครองได๎แบํงประเภทของสมรรถนะ ดังนี้ 
1. สมรรถนะพื้นฐาน หรือสมรรถนะหลัก (Threshold/Core Competency) ได๎แกํ 

ความร๎ู หรือทักษะพื้นฐานที่ผู๎ปฏิบัติงานทุกคนจ าเป็นต๎องมีเพื่อให๎สามารถปฏิบัติงานได๎ แตํไมํได๎
สามารถแยกผู๎ที่ปฏิบัติงานดี ออกจากผู๎ที่ปฏิบัติงานปานกลางหรืออาจกลําวอีกอยํางหนึ่งได๎วํา Core 
Competency นี้ถือเป็นคุณสมบัติรํวมของทุกคนในองค์กรที่จะต๎องมี หรือวัฒนธรรมองค์กร 

2. สมรรถนะอ่ืนที่ไมํใชํสมรรถนะพื้นฐานหรือสมรรถนะหลักเป็นสมรรถนะที่
แยกความแตกตําง (Differentiating Competency) ได๎แกํ ปัจจัยตําง ๆ ที่ผู๎ปฏิบัติงานที่ดีมี แตํผู๎ปฏิบัติงาน
ปานกลางไมํมี สมรรถนะนี้จึงเป็นสิ่งที่บอกความแตกตํางระหวํางผู๎ที่มีผลการปฏิบัติงานดี และผู๎ที่มี
ผลการปฏิบัติงานปานกลาง หรือกลําวอีกอยํางวําเป็นคุณสมบัติ หรือคุณลักษณะ ที่องค์กรต๎องการ
ส าหรับต าแหนํงงานที่แตกตํางกันไป 
 
ภาพที่ 2.5 ประเภทของ Competency (Competency Model) 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(กองการเจ๎าหน๎าที่ กรมการปกครอง, 2549 : 6) 

 
ส านักงานคณะกรรมการข๎าราชการพลเรือน (2549 : 8-9) ได๎ก าหนด สมรรถนะ

ส าหรับราชการพลเรือนไทย ประกอบด๎วยสมรรถนะหลัก(เป็นสมรรถนะที่ข๎าราชการพลเรือนทุก
คนต๎องมี) และสมรรถนะประจ ากลุํมงานหรือต าแหนํง 

Functional/Job/Techinical 
Competency 

Functional/Job/Techinical 
Competency 

Leadership/Managerial 
Competency 

คนละหนํวยงานจะม ี
Competency ที่ไมํใชํ Core Competency 

ตามลักษณะของแตํละต าแหนงํ 

องค์กรเดียวกันใช๎ 
Core Competencyเหมือนกัน 

 

Core Competency 
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สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะรํวมของข๎าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ เพื่อหลํอ
หลอมคํานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์รํวมกัน ประกอบด๎วยดังนี้ 

1. การมุํงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation - ACH) ความมุํงมั่นจะปฏิบัติ
ราชการให๎ดีหรือให๎เกินมาตรฐาน รวมถึงการสร๎างสรรค์พัฒนาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบัติงาน
ตามเป้าหมายที่ยากและท๎าทายชนิดที่อาจไมํเคยมีผู๎ใดสามารถกระท าได๎มากํอน 

2. บริการที่ดี (Service Mind - SERV) ความตั้งใจและความพยายามของ
ข๎าราชการในการให๎บริการเพื่อสนองความต๎องการของประชาชนและหนํวยงานภาครัฐอ่ืนๆ ที่
เกี่ยวข๎อง 

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise-EXP) ความขวนขวาย สนใจ
ใฝ่รู๎ เพื่อสั่งสมพัฒนาศักยภาพ ความรู๎ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ รวมทั้งร๎ูจักพัฒนา 
ปรับปรุง ประยุกต์ใช๎ความรู๎เชิงวิชาการและเทคโนโลยีเข๎ากับการปฏิบัติงานให๎เกิดผลสัมฤทธิ์ 

4. จริยธรรม (Integrity - ING) การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต๎องตามหลัก
กฎหมาย คุณธรรมจริยธรรมหลักวิชาชีพโดยมุํงประโยชน์ของประเทศชาติมากกวําประโยชน์สํวน
ตน 

5. ความรํวมแรงรํวมใจ (Teamwork - TW) ความตั้งใจที่จะท างานรํวมกับผู๎อ่ืน 
สร๎างและด ารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม โดยผู๎ปฏิบัติงานมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใชํ
ในฐานะหัวหน๎าทีม 

สมรรถนะประจ ากลุํมงาน คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับกลุํมงาน เพื่อ
สนับสนุนให๎ข๎าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกํหน๎าที่และสํงเสริมให๎ปฏิบัติภารกิจในหน๎าที่
ให๎ได๎ดียิ่งขึ้น ซึ่ง ก.พ. ได๎ศึกษาและจัดต าแหนํงตําง ๆ ในภาคราชการพลเรือน ออกเป็น 18 กลุํมงาน 
แบํงออกเป็น  

1. กลุํมงานสนับสนุนงานหลักทั่วไป (General Support) 
2. กลุํมงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะด๎าน (Technical Support) 
3. กลุํมงานให๎ค าปรึกษา (Advisory) 
4. กลุํมงานบริหาร (Executive) 
5. กลุํมงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning) 
6. กลุํมงานศึกษาวิจัยและพัฒนา (Study and Research) 
7. กลุํมงานขําวกรองและสืบสวน (Intelligence and Investigation) 
8. กลุํมงานออกแบบเพื่อการพัฒนา (Developmental Design) 
9. กลุํมงานความสัมพันธ์ระหวํางประเทศ (International Relations) 
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10. กลุํมงานบังคับใช๎กฎหมาย (Law Enforcement) 
11. กลุํมงานเผยแพรํประชาสัมพันธ์ (Public Communication and Promotion) 
12. กลุํมงานสํงเสริมความรู๎ (Public Education and Development) 
13. กลุํมงานบริการประชาชนด๎านสุขภาพและสวัสดิภาพ (Caring Services) 
14. กลุํมงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม (Cultural and Artistic 

Vocational SkillServices) 
15. กลุํมงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะด๎าน (Technical Services) 
16. กลุํมงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record) 
17. กลุํมงานปกครอง (Public Governance) 
18. กลุํมงานอนุรักษ์ (Conservation) 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู๎วิจัยสรุปได๎วําองค์ประกอบของสมรรถนะ แตํละองค์กร

สามารถปรับเปลี่ยนและก าหนดสมรรถนะ เพื่อให๎สอดคล๎องและครอบคลุมกับภารกิจของตนและ
จะชํวยให๎การสร๎างกรอบแนวคิด ความเชื่อ ทัศนคติของคนในองค์กรให๎เป็นไปในทิศทางเดียวกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งสมรรถนะหลักนี้จะเปรียบเสมือนตัวเรํงปฏิกิริยาให๎
เป้าหมายตําง ๆ ขององค์กรให๎บรรลุเป้าหมาย 

5. การก าหนดสมรรถนะ 
การก าหนดสมรรถนะหรือการสร๎างรูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) เป็น

การก าหนดกลุํมของรูปแบบสมรรถนะที่จ าเป็นต๎องมีในองค์การหนึ่งๆ การก าหนดรูปแบบ
สมรรถนะอาจแตกตํางกันไปตามบริบทของแตํละองค์การ ซึ่งสามารถก าหนดได๎ดังนี้ (อานนท์ 
ศักดิ์รวิชญ,์ 2547: 62) 

5.1 การก าหนดสมรรถนะ โดยการเชื่อมโยง กับกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์
(StrategicManagement Process Approach)เร่ิมจากการน าวิสัยทัศน์ พันธกิจ คํานิยม ขององค์การมา
เป็นแนวทางในการก าหนดสมรรถนะ จากสมรรถนะหลักก็มาพิจารณาสมรรถนะของหน๎าที่ของ
บุคคลในองค์การตามต าแหนํงตาม ๆ ซึ่งจะต๎องสอดคล๎องกับสมรรถนะของบุคคล สมรรถนะของ
บุคคลกับสมรรถนะหน๎าที่จะไปในทางเดียวกัน งานตํางๆ ก็จะไปในทางเดียวกัน ถ๎ามองในทิศทาง
กลับกัน สมรรถนะหลักจะมาจากสมรรถนะของแตํละคน ดังน้ัน ถ๎าจะให๎ลึกลงในรายละเอียดสูํการ
ปฏิบัติสามารถน าหลัก Balance Scorecard และหลักของการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน(KPI) 
มาใช๎ข๎อดีของวิธีการนี้ คือ ท าให๎เห็นความเชื่อมโยงกับระดับกลยุทธ์และความส าเร็จของธุรกิจได๎
อยํางชัดเจน การกระท าเป็นล าดับขั้นตอนที่เหมาะสมกับระดับกลยุทธ์ข๎อเสีย คือ องค์การตํางๆ 
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มักจะละเลยประเด็นที่จะต๎องจ าแนกความแตกตําง ระหวํางผู๎ประสบความส าเร็จในการท างาน ออก
จากผู๎ที่ไมํประสบความส าเร็จในการท างานจึงท าให๎สมรรถนะที่ได๎ไมํมีความตรง 

5.2 การก าหนดสมรรถนะ โดยใช๎วิธีการประเมินสมรรถนะ(Job Competency 
Assessment Methodology :JCA) (มาฆมาส กาญจนากร, 2549 : 15) เป็นวิธีการที่ ศาสตราจารย์ 
เดวิด ซี แมคคันแลน พัฒนาขึ้นในชํวงปี 1970 ภายหลังจากที่ได๎ท างานให๎กับบริษัท ที่ปรึกษาทาง
ธุรกิจแหํงหนึ่งดังนี้ 

5.2.1 ก าหนดเกณฑ์ที่มีประสิทธิผล ซึ่งอาจมาจากข๎อมูลที่เป็นภววิสัย เชํน
ยอดขายผลิตภาพ ก าไร หรือข๎อมูลอัตวิสัย เชํน การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยผู๎บังคับบัญชา 
ผู๎ใต๎บังคับบัญชา เพื่อนรํวมงาน หรือลูกค๎า เป็นต๎น 

5.2.2 สุํมตัวอยํางของตัวแปรเกณฑ์ที่สามารถจ าแนก ระหวํางบุคคลที่
ปฏิบัติงานได๎ดีกวําปกติกับบุคคลที่ปฏิบัติงานได๎โดยเฉลี่ย 

5.2.3 เก็บข๎อมูลโดยเทคนิควิธีการตํางๆ เชํน Behavioral Event Interview 
(BEI) ซึ่งเป็นวิธีการสัมภาษณ์วิธีหนึ่งศาสตราจารย์ เดวิด ซี แมคคันแลนพัฒนาขึ้นเป็นการ
สัมภาษณ์กลุํมเป้าหมายที่เลือกขึ้นมาวําพฤติกรรมอะไรที่คาดหวัง และต๎องการในแตํละสมรรถนะ 
ตามระดับงานที่แตกตํางกันไปโดยระบุเหตุการณ์ และพฤติกรรมส าคัญในการท างานอยํางหนึ่ง 
หรือการอภิปรายเป็นคณะของผู๎เชี่ยวชาญหรือการประเมิน 360 องศา หรือใช๎ข๎อมูลจากผู๎เชี่ยวชาญ
และการสังเกต เป็นต๎น 

5.2.4 น าข๎อมูลที่ได๎มาระบุงานที่ต๎องปฏิบัติและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ
งาน 

5.2.5 ตรวจสอบความตรง ของประเภทสมรรถนะ หรือตัวแบบของ
สมรรถนะ ซึ่งอาจได๎จากการวัดสมรรถนะนั้นๆ โดยใช๎วิธีการเชํนการสัมภาษณ์ การทดสอบ การใช๎
วิธี Assessment Center เป็นต๎น สมรรถนะดังกลําวจะต๎องสามารถจ าแนกผู๎ที่มีผลการปฏิบัติงานสูง
ออกจากผู๎ที่มีผลการปฏิบัติงานปกติได๎ หรือจะต๎องมีคําสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่สอดคล๎องกับตัว
แปรเกณฑ์ที่ตั้งแตํแรก 

5.2.6 การน าสมรรถนะที่ก าหนดไปใช๎ในด๎านตํางๆ เชํน การสรรหา คัดเลือก 
การฝึกอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือการสืบทอดต าแหนํง เป็นต๎นข๎อดีของวิธีการนี้ คือ 
มีการพิสูจน์ที่เป็นเหตุเป็นผลวํา สมรรถนะที่ได๎มานั้นสามารถจะจ าแนกความแตกตํางระหวํางผู๎ที่มี
ผลการปฏิบัติงานสูงออกจากผู๎ปฏิบัติงานปกติได๎อยํางแท๎จริง นอกจากนั้นการเก็บรวบรวมข๎อมูล
จากหลายวิธีการจะท าให๎ลดอคติที่อาจเกิดขึ้น จากการประเมินสมรรถนะของบุคลากรลงได๎ ข๎อเสีย 
คือ เป็นวิธีการที่เน๎นไปที่งานและผู๎ปฏิบัติงานจึงมีความเชื่อมโยงกับกลยุทธ์ทางธุรกิจไมํมากพอ 
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และต๎องใช๎ผู๎ที่มีความรู๎ทางจิตวิทยา เนื่องจากกระบวนการสํวนหนึ่งใช๎การวัดทางจิตวิทยารํวมด๎วย 
อีกทั้งใช๎เวลาในการจัดท ามากพอสมควร 

5.3 การใช๎ผู๎เชี่ยวชาญ (Subject Matter Expert : SME)ผู๎เชี่ยวชาญในที่นี้อาจเป็นผู๎
ที่ท างานในต าแหนํงนั้นจริงๆ หรือผู๎ที่ช านาญในงานที่ใกล๎เคียงเป็นผู๎ให๎ความเห็นเกี่ยวกับ
สมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานในต าแหนํงนั้น ซึ่งสามารถท าได๎หลายวิธี เชํน การประชุม
รํวมกัน การระดมสมอง การวิเคราะห์หน๎าที่หลัก หรือการวิเคราะห์งาน การใช๎เทคนิคเดลไฟ การ
วิเคราะห์เหตุการณ์ส าคัญ เป็นต๎น นอกจากนั้นยังสามารถใช๎วิธีการอ่ืนๆ เสริมได๎ เชํน การวิจัยเชิง
ส ารวจโดยอาศัยแบบสอบถาม การประเมินผลโดยตนเองและผู๎ อ่ืนการสัมภาษณ์ การสร๎าง
สถานการณ์จ าลอง การตรวจบันทึก และการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบทดสอบ การสังเกต เป็น
ต๎น หลักการที่ส าคัญของวิธีการนี้  คือ ต๎องเกิดความเห็นที่ตรงกันในหมูํผู๎ เชี่ ยวชาญเกี่ยวกับ
สมรรถนะที่จ าเป็น ซึ่งสามารถใช๎สถิติเป็นตัวชี้วัดความเห็นที่สอดคล๎องดังกลําวได๎ ข๎อดีของ
วิธีการใช๎ผู๎เชี่ยวชาญ คือ ท าให๎ได๎รับการยอมรับจากบุคคลที่เกี่ยวข๎อง สามารถน าไปใช๎กับต าแหนํง
งาน หรืองานที่ไมํเคยมีการก าหนดสมรรถนะ หรืองานที่ไมํเคยมีมากํอนได๎อีกทั้งยังเป็นวิธีการ
เบื้องต๎นที่ดีกํอนใช๎วิธีการอ่ืนๆ ซึ่งเสียเวลา และคําใช๎จํายไมํมากนัก ข๎อเสีย คือ การขอความรํวมมือ
จากหลายบุคคล หลายฝ่าย เป็นเร่ืองที่มีความยุํงยากพอสมควร และประการที่ส าคัญคือ เป็นวิธีการที่
ไมํมีการพิสูจน์และตรวจสอบความตรงของสมรรถนะให๎ชัดเจนอีกทั้งคําสถิติที่แสดงถึงความ
สอดคล๎องกันของผู๎เชี่ยวชาญในระดับสูงอาจไมํได๎ชี้ให๎เห็นถึงความตรง 

5.4 วิธีการใช๎ข๎อมูลทุติยภูมิ (Secondary Source) ข๎อมูลทุติยภูมิอาจได๎มาจาก
หลายแหลํงที่มา ได๎แกํ วารสารทางวิชาการ ฐานข๎อมูลด๎านอาชีพ โดยเฉพาะข๎อมูลในองค์การ ซึ่ง
อาจได๎จากแฟ้มประวัติพนักงาน ผลการทดสอบที่มีอยูํหรือข๎อมูลที่ได๎จากตัวแปรเกณฑ์ เชํน ผลิต
ภาพ ผลการปฏิบัติงาน ยอดขาย ก าไร ที่ผู๎ปฏิบัติงานแตํละคนท าได๎ เป็นต๎น จากนั้นน าข๎อมูล
เหลํานั้นมาวิเคราะห์ในลักษณะของการวิจัย หลังจากทราบข๎อเท็จจริงโดยองค์การต๎องตั้งตัวแปร
เกณฑ์ ที่องค์การปรารถนาให๎ชัดเจน เพื่อจะได๎สามารถแยกระหวํางผู๎ที่ปฏิบัติงานดีเดํนออกจากผู๎ที่
ปฏิบัติงานปกติ จากนั้นน ามาพิจารณาประกอบกับการใช๎หลักเหตุผล และวิจารญาณ หากตัวแปรใด
สามารถที่จะจ าแนกผลการปฏิบัติงานที่ดีและไมํดีออกจากกันได๎อยํางมีนัยส าคัญทางสถิติ ก็นําจะ
เป็นสมรรถนะส าหรับต าแหนํงนั้นๆ หรือพิจารณาจากคําสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ข๎อดีของวิธีการนี้ 
คือ ใช๎เวลาน๎อย บางแหลํงสามารถอธิบายเหตุผลหรือมีทฤษฎีรองรับ ท าให๎สามารถตรวจสอบความ
ตรงได๎งําย มีโอกาสที่จะได๎คําความตรงที่ดีข๎อเสีย คือ ต๎องปรับปรุงให๎มีความเหมาะสมกับต าแหนํง
งานที่ต๎องการหาสมรรถนะและต๎องใช๎วิจารณญาณในการคิด เนื่องจากไมํสามารถยืนยันได๎วํา 
สมรรถนะที่ใช๎จะสามารถจ าแนกผู๎ปฏิบัติงานดีเดํนออกจากผู๎ปฏิบัติงานปกติ(อานนท์ศักดิ์วรวิชญ์



35 

 

 

,2547 : 21)ซึ่งสอดคล๎องกับข๎อเสนอแนะของอาภรณ์ ภูํวิทยพันธุ์ (2548 : 24) ที่วําข๎อควรระวัง
ส าหรับการหาสมรรถนะจากข๎อมูลทุติยภูมิ คือ ข๎อมูลบางอยํางอาจไมํมีความเหมาะสมกับองค์การ
และต าแหนํงงานที่ต๎องการ ดังนั้นควรมีการปรับเปลี่ยนข๎อมูลสมรรถนะที่ได๎ให๎มีความเหมาะสม
กํอนน าไปใช๎  

6. วิธีการประเมินสมรรถนะ 
การวัดสมรรถนะท าได๎คํอนข๎างล าบาก จึงอาศัยวิธีการหรือใช๎เคร่ืองมือบางชนิด

เพื่อวัดสมรรถนะของบุคคล ดังนี้ (มาฆมาส กาญจนากร, 2549: 21) 
6.1 ข๎อมูลประวัติการท างาน (Biographical Data) ข๎อมูลจากประวัติการท างานท า

ให๎ได๎ข๎อมูลสํวนบุคคลวํามีความร๎ู ทักษะ หรือความสามารถอะไร เคยมีประสบการณ์อะไรมาบ๎าง
จากประวัติการท างาน 

6.2 ระเบียนพนักงาน (Employee Record) เป็นการรวบรวมประวัติพนักงาน 
รวมถึงคุณสมบัติบางประการซึ่งชํวยให๎เห็นลักษณะนิสัยในการท างานบางอยํางของพนักงานได๎ 
บางองค์การอาจรวมผลการปฏิบัติงานไว๎ด๎วย 

6.3 ผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ผลการปฏิบัติงานซึ่งจะเป็น
ข๎อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ1) ผลการปฏิบัติงานในเนื้องาน (Task Performance) 
เป็นการท างานที่ได๎เนื้องานแท๎ ๆ จะเกี่ยวข๎องกับทักษะ ความร๎ูและความสามารถ2) ผลการ
ปฏิบัติงานในเชิงบริบท (Contextual Performance) คือ ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เชํน 
การมีน้ าใจเสียสละชํวยเหลือคนอ่ืน เป็นต๎น ซึ่งการประเมินลักษณะนี้จะมีความสัมพันธ์กับ
บุคลิกภาพมากกวํา แตํการประเมินสมรรถนะจากผลการปฏิบัติงานนี้ควรท าอยํางระมัดระวัง 
เน่ืองจากยังมีปัจจัยอื่นที่มีผลตํอการปฏิบัติงาน นั่นคือ แรงจูงใจ ถึงแม๎วําบุคลากรจะมีความร๎ู ทักษะ 
ความสามารถ แตํหากขาดแรงจูงใจ ก็อาจท าให๎ผลการปฏิบัติงานไมํดีก็ได๎ 

6.4 การสัมภาษณ์ (Interview) ผลของการสัมภาษณ์ ได๎แกํ ข๎อมูลที่ได๎จากการ
สัมภาษณ์ อาจจะเป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร๎าง คือ ก าหนดค าสัมภาษณ์ไว๎แล๎วสัมภาษณ์ตามที่
ก าหนดประเด็นไว๎กับการสัมภาษณ์แบบแบบไมํมีโครงสร๎างคือ สอบถามตามสถานการณ์คล๎ายกับ
เป็นการพูดคุยกันธรรมดาๆ แตํผู๎สัมภาษณ์จะต๎องเตรียมค าถามไว๎ในใจโดยใช๎กระบวนการสนทนา
ให๎ผู๎ถูกสัมภาษณ์สบายใจให๎ข๎อมูลที่ตรงกับสภาพจริงมากที่สุด 

6.5 การทดสอบความร๎ู (KnowledgeTest) เป็นการทดสอบความร๎ูที่จ า เป็น 
ส าหรับต าแหนํงงานเน๎นการวัดองค์ประกอบของสมรรถนะด๎านความร๎ู องค์การสามารถสร๎างเอง
ได๎แตํต๎องค านึงถึงมาตรฐานของข๎อสอบด๎วย 
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6.6 การสุํมงาน (Work Sample) เป็นการสุํมงานที่ต าแหนํงนั้นมีหน๎าที่รับผิดชอบ
มาให๎บุคคลปฏิบัติ มีข๎อดีคือ ความตรงเชิงพยากรณ์คํอนข๎างดี แตํข๎อจ ากัดคือ จะไมํทราบศักยภาพที่
ซํอนเร๎นอยูํในตัวบุคคลเนื่องจากวัดเฉพาะสิ่งที่ท าได๎ในต าแหนํงงานนั้นๆ โดยเฉพาะหากมีการ
เปลี่ยนแปลงงานที่ปฏิบัติอยูํบุคคลนั้นจะไมํสามารถปรับตัวหรือเปลี่ยนแปลงได๎ 

6.7 ศูนย์ประเมิน (Assessment Center) จะเป็นศูนย์รวมเทคนิคการวัดทางจิตวิทยา
หลายๆ อยํางเข๎าด๎วยกันรวมทั้งการสนทนากลุํมแบบไมํมีหัวหน๎ากลุํมรวมอยูํด๎วยในศูนย์นี้ 

6.8 แบบทดสอบบุคลิกภาพ (Personality Inventory) ใช๎วัดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ
เพื่อให๎ได๎บุคคลที่เหมาะสมกับงานและองค์การ แตํแบบทดสอบกลุํมนี้มีข๎อจ ากัดทางวัฒนธรรมสูง 
ดังนั้นจึงต๎องระมัดระวังในการใช๎ 

6.9 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลแบบ 360 องศา (360 Degree 
Feedback)เป็นการประเมินรอบด๎านโดยอาศัยผู๎เกี่ยวข๎องร๎ูเห็นการปฏิบัติงานของบุคคลในต าแหนํง
เป้าหมายโดยเป็นการประเมินความสามารถของคนๆ หนึ่งจากผู๎คนที่อยูํรอบข๎าง (หัวหน๎า ตนเอง
เพื่อนรํวมงาน และลูกน๎อง บางต าแหนํงอาจจะรวมถึงลูกค๎าภายนอกด๎วย แล๎วหาคําเฉลี่ยของ
คะแนนประเมินออกมา เพื่อสะท๎อนให๎เห็นวําระดับความสามารถที่แท๎จริงในแตํละหัวข๎อนั้นอยูํใน
ระดับใด เพื่อตรวจสอบความร๎ู ทักษะ และคุณลักษณะ ข๎อดีคือ ท าให๎ได๎มุมมองที่แตกตํางและ
ครอบคลุม 

6.10 แบบทดสอบการปฏิบัติงาน (Tests ofPerformance)เป็นแบบทดสอบที่ให๎
ผู๎รับการทดสอบท างานบางอยําง เชํน การเขียนอธิบายค าตอบการเลือกตอบข๎อที่ถูกที่สุด หรือการ
คิดวําถ๎ารูปทรงเรขาคณิตที่แสดงบนจอหมุนไปแล๎วจะเป็นรูปใด แบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบ
มาเพื่อวัดความสามารถของบุคคลภายใต๎เงื่อนไขของการทดสอบตัวอยํางของแบบทดสอบประเภท
นี้ ได๎แกํ แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (GeneralMental Ability) แบบทดสอบที่
วัดความสามารถเฉพาะ เชํน Spatial Ability หรือความเข๎าใจด๎านเคร่ืองยนต์กลไกและแบบทดสอบ
ที่วัดทักษะหรือความสามารถทางด๎านรํางกาย 

6.11 การสังเกตพฤติกรรม (Behavior Observations)เป็นแบบทดสอบที่เกี่ยวข๎อง
กับการสังเกตพฤติกรรมของผู๎รับการทดสอบในบางสถานการณ์แบบทดสอบประเภทนี้ตํางจาก
ประเภทแรกตรงที่ผู๎เข๎ารับการทดสอบไมํต๎องพยายามท างานอะไรบางอยํางที่ออกแบบมาเป็นอยําง
ดีแล๎วแตํจะวัดจากการสังเกตและประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ์เชํน การสังเกตพฤติกรรม
การเข๎าสังคม พฤติกรรมการท างาน การสัมภาษณ์ก็อาจจัดอยูํในกลุํมนี้ด๎วย 

6.12 แบบทดสอบรายงานเกี่ยวกับตนเอง (Self Reports)เป็นแบบทดสอบที่ให๎
ผู๎ตอบรายงานเกี่ยวกับตนเอง เชํน ความร๎ูสึก ทัศนคติ ความเชื่อความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ 
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แบบสอบถาม แบบส ารวจความคิดเห็นตําง ๆ การตอบค าถามประเภทนี้อาจจะไมํได๎เกี่ยวข๎องกับ
ความร๎ูสึกที่แท๎จริงของผู๎ตอบก็ได๎ การทดสอบบางอยําง เชํนการสัมภาษณ์อาจเป็นการผสมกัน
ระหวําง Behavior Observations และ Self Reportsเพราะการถามค าถามในการสัมภาษณ์อาจ
เกี่ยวข๎องกับความร๎ูสึก ความคิดและทัศนคติของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และในขณะเดียวกันผู๎สัมภาษณ์ก็
สังเกตพฤติกรรมของผู๎ถูกสัมภาษณ์ด๎วยในขณะเดียวกันเนื่องจากสมรรถนะเป็นคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรม ดังนั้น การวัดหรือประเมินที่สอดคล๎องที่สุด คือ การสังเกตพฤติกรรม ในการสังเกต
พฤติกรรมนั้นมีสมมุติฐาน 2 ประการที่จะท าให๎การสังเกตพฤติกรรมมีความถูกต๎อง กลําวคือ1) ผู๎ที่
สังเกตและประเมินต๎องท าด๎วยความตรงไปตรงมา2) ผู๎ที่สังเกตและประเมินต๎องใกล๎ชิดเพียง
พอที่จะสังเกตพฤติกรรมของผู๎ที่ถูกประเมินตามรูปแบบที่ก าหนดไว๎นั้นผู๎บังคับบัญชาจะเป็นผู๎
ประเมินสมรรถนะของข๎าราชการโดยผู๎บังคับบัญชาท าความเข๎าใจกับความหมายและระดับของ
สมรรถนะที่จะประเมินและประเมินวําพฤติกรรมการท างานโดยรวมๆของข๎าราชการผู๎นั้น
สอดคล๎องกับระดับสมรรถนะที่ระดับใด โดยผู๎บังคับบัญชาจะต๎องหมั่นสังเกตและบันทึก
พฤติกรรมการท างานของผู๎ที่ถูกประเมินไว๎เป็นระยะๆ เพื่อให๎เป็นหลักฐานะยืนยันในกรณีที่ผู๎ถูก
ประเมินไมํเห็นด๎วยกับระดับสมรรถนะที่ได๎รับการประเมิน หากไมํประเมินสมรรถนะด๎วยการ
สังเกตจะสามารถประเมินด๎วยวิธีใดได๎บ๎าง ทางเลือกคือ การจ าแนกพฤติกรรมในแตํละระดับ
สมรรถนะออกเป็นข๎อ ๆ แล๎วให๎ผู๎บังคับบัญชาตอบวํา ข๎าราชการที่ถูกประเมินมีพฤติกรรมแบบนั้น
น๎อย ปานกลางหรือมาก ซึ่งเป็นวิธีการที่ท าให๎แบบประเมินมีความยาวมากขึ้น และอาจมีความ
ยุํงยากในการวิเคราะห์คะแนน มีคําใช๎จํายในการจ๎างออกแบบเพิ่มขึ้นที่ส าคัญไมํวําจะประเมินแบบ
ใด ถ๎าผู๎ประเมินไมํได๎ประเมินอยํางตรงไปตรงมาผลการประเมินก็จะไมํเที่ยงตรง  

จากแนวคิดตํางๆ ผู๎วิจัยสรุปได๎วําวิธีการประเมินสมรรถนะที่กลําวมาข๎างต๎นไมํ
สามารถบอกได๎วําวิธีใดเป็นวิธีที่ดีที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด ขึ้นอยูํกับวัตถุประสงค์ของการน าผล
การประเมินสมรรถนะไปใช๎ของแตํละองค์การ ซึ่งในการประเมินแตํละคร้ังอาจต๎องใช๎วิธีการหลาย
วิธีรํวมกันเพื่อให๎ได๎สมรรถนะที่ครบถ๎วนและตรงตามที่ต๎องการ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 

1. ความหมายเกี่ยวกับประสิทธิผล 
การศึกษาแนวความคิดและทฤษฎีเร่ืองเกี่ยวกับประสิทธิผลนับเป็นก๎าวหนึ่งที่จะ

น าไปสูํความเข๎าใจ การศึกษาประสิทธิผลจึงเป็นการประมวลทฤษฏีตํางๆมาหาค าตอบวํามีปัจจัย
อะไรบ๎างที่จะท าให๎เกิดประสิทธิผลกับองค์การ ผู๎ศึกษาได๎ศึกษาความหมายของประสิทธิผลจาก
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นักวิชาการในหลายๆทัศนะซึ่งมีทั้งแตกตํางและคล๎ายคลึงกันโดยยกตัวอยํางการให๎ความหมายของ
นักวิชาการบางทําน ดังนี้  

 ภรณี กีรติบุตร (2529: 184) (อ๎างถึงในนวพร แสงหนุํม, 2549 :16) กลําววํา 
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานได๎บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว๎ หรือ เป็น 
เคร่ืองมือในการชี้วัดขั้นสุดท๎ายวํา การบริหารและองค์การประสบความส าเร็จหรือไมํเพียงใด 

 เจมส์แอลไพรซ์ (James L.Price, 1968,อ๎างถึงใน นวพร แสงหนุํม, 2549 : 16)ได๎
ให๎ค าจ ากัดความเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การ วํา “เป็นความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย” 
และพบวําตัวแปรแทรกซ๎อนมีผลกระทบที่ส าคัญตํอความสัมพันธ์ระหวํางประสิทธิผลและการแบํง
สํวนงาน การติดตํอสื่อสาร และขนาดขององค์การ โดยตัวแปรซ๎อนที่พบได๎แกํ  ความสามารถใน
การผลิต การยินยอมปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ ขวัญและความสามารถในการปรับตัว ความ
เป็นปึกแผํน 

 เรนสิสไลเคิร์ท (RensisLikert, 1968,อ๎างถึงในนวพร แสงหนุํม, 2544 : 17) 
กลําวถึงองค์การที่มีประสิทธิผลนั้นจะสามารถใช๎ประโยชน์ได๎มากที่สุดจากความสามารถของคน
ในองค์การซึ่งประกอบด๎วยกลุํมท างานที่มีประสิทธิผลเป็นอยํางมาก เชื่อมโยงกับกลุํมท างานที่มี
ประสิทธิผลสูงจะประกอบด๎วยลักษณะทางพฤติกรรมที่ส าคัญหลายประการได๎แกํการสนับสนุน
เกื้อกูลกันของสมาชิกผู๎บริหารสามารถใช๎ทรัพยากรมนุษย์ได๎อยํางมีประสิทธิภาพมีความเอาใจใสํ
สมาชิกในองค์การเป็นอยํางดีมีทักษะในการใช๎ภาวะผู๎น ามีความเชื่อมั่นศรัทธาไว๎วางใจซึ่งกันและ
กันของสมาชิกและหัวหน๎ามีคํานิยมและเป้าหมายรํวมกันของกลุํมมีรูปแบบการติดตํอสื่อสารที่ดีมี
เป้าหมายการปฏิบัติงานสูงและสร๎างความกระตือรือร๎นในหมูํพนักงาน 

ยัชท์แมน และ ซีชอร์ (Yuchtman&Seashore , 1967,อ๎างถึงในนวพร แสงหนุํม
,2544 : 17) ได๎เสนอความหมายของประสิทธิผลขององค์การ โดยอาศัยแนวคิดของทฤษฎีระบบ ใน
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหวํางองค์การกับสิ่งแวดล๎อมในรูปของระบบเปิด (Open System 
Model) วําประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง “ความสามารถขององค์การ ในการได๎มาซึ่งทรัพยากร
ซึ่งหายากและมีคํา จากสภาพแวดล๎อม” ดังนั้นการวัดประสิทธิผลขององค์การ จึงต๎องอาศัยการ
เปรียบเทียบการแขํงขันกันระหวํางองค์การเพื่อให๎ได๎มาซึ่งทรัพยากรนั่นเอง 

ฮอล (Hall, 1967,อ๎างถึงในศิริมนัส อินต๏ะแก๎ว, 2550 : 16) ได๎ให๎ความหมายของ
ประสิทธิผลวําเป็นความสามารถของการแสวงหาประโยชน์จากสภาพแวดล๎อมเพื่อให๎ได๎ทรัพยากร
ที่หายากและมีคุณคําซึ่งสามารถน าไปใช๎ในการด าเนินงานขององค์การให๎ได๎ผลตามเป้าหมาย 

 ดันน์ (Dunn, 1967,อ๎างถึงในศิริมนัส อินต๏ะแก๎ว, 2550 : 16-17) ได๎ให๎ความหมาย
ของประสิทธิผลวํา หมายถึง เกณฑ์ส าหรับการประเมินนโยบายสาธารณะ กลําวคือ นโยบาย
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สาธารณะที่มีประสิทธิผลก็คือ นโยบายที่สามารถบรรลุผลลัพธ์ซึ่งเป็นเป้าหมายที่ก าหนดไว๎ใน
ระดับสูง ดังนั้นประสิทธิผล จึงหมายถึง ระดับการบรรลุนโยบายที่คาดหวังไว๎ 

 เรดดิน (Reddin, 1970,อ๎างถึงในศุภกร จุฑาจันทร์, 2550:49)ได๎พิจารณา
ประสิทธิภาพไว๎ 3 ระดับ คือ ระดับนิติบุคคล หรือระดับองค์การ (Corporate) ระดับหนํวยงาน 
(Department) และระดับผู๎จัดการ (Managerial) ทั้ง 3 ระดับมีสํวนเกี่ยวข๎องกันกับประประสิทธิผล
ดังนี ้

ประสิทธิผลระดับนิติบุคคลหรือระดับองค์การเป็นประสิทธิผลที่ เกี่ยวกับ
ผลประโยชน์ตอบแทน ต าแหนํงในการแขํงขัน การเติบโตและการขยายตัวขององค์การ ผลิตภาพ 
ความยืดหยุํน ต าแหนํงการพัฒนาบุคลากร ความสัมพันธ์ระหวํางบุคคลที่มีความรับผิดชอบกับ
สาธารณชน และความสัมพันธ์กับสํวนราชการ 

ประสิทธิผลระดับหนํวยงาน เป็นประสิทธิผลหนํวยงานในระดับยํอยขององค์การ
สามาระท าให๎เกิดผลประโยชน์ขึ้นแกํองค์การใหญํได๎ในภาพรวม 

ประสิทธิผลระดับผู๎จัดการ เป็นประสิทธิผลที่เกี่ยวข๎องกับผลประโยชน์ที่เกิดจาก
ต าแหนํงในการบริหารของบุคคลใดบุคคลหนึ่งโดยเฉพาะ 

 ผู๎วิจัยสรุปได๎วํา ประสิทธิผล หมายถึง ระดับความสามารถขององค์การในการ
บรรลุถึงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การที่ก าหนดไว๎ด๎วยการสนับสนุนเกื้อกูลกันของ
สมาชิกการติดตํอสื่อสารที่ดีภายใต๎การใช๎ทรัพยากรทางการบริหารอยํางมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง
ความพอใจของพนักงานในองค์กรโดยองค์การมีความสามารถในการปรับตัวและพัฒนาภายใต๎
สภาพแวดล๎อมที่เปลี่ยนแปลงอยูํตลอดเวลา 

2. การวัดประสิทธิผลขององค์การ   
กิ๊บสัน และผู๎รํวมทีมวิจัย (Gibson,et.,al, 1967 อ๎างถึงใน ศุภกร จุฑาจันทร์, 

2550:50)เห็นวําแนวความคิดเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลขององค์กรสามาระแบํงออกได๎เป็น 2 
ประเภท คือ ประเภทแรกเป็นการศึกษาด๎านทฤษฏี ซึ่งผลการศึกษาวิจัยจะชํวยพัฒนาและปรับปรุง
ทฤษฎี และจะชํวยในการบริหารงานขององค์กรมีพื้นฐานที่มั่นคงยิ่งขึ้น ถ๎าหากการบริหารงานของ
องค์กรนั้นต้ังอยูํบนทฤษฎี และประเภทที่สองเป็นการศึกษาด๎านการปฏิบัติจริง ซึ่งเป็นการมุํงศึกษา
องค์ประกอบเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์กรและความสัมพันธ์ตํอกันระหวํางองค์ประกอบ
เหลํานั้น 

ภรณีกีร์ติบุตร, (2529, อ๎างถึงใน ศิริมนัสอินต๏ะแก๎ว,2551: 10-14)ได๎รวบรวม
แนวความคิดและการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลขององค์การ โดยการใช๎แบบจ าลองของ
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การประเมินประสิทธิผลขององค์การ (Models of Organizational Effectiveness)ซึ่งแบบจ าลองที่ใช๎
ในการวิเคราะห์เพื่อประเมินประสิทธิผลขององค์การที่มีอยูํในขณะนี้สามารถแยกออกได๎เป็น2 
ลักษณะคือลักษณะแรกโดยเฉพาะในยุคต๎นๆของการศึกษาใช๎แนวความคิดที่จะใช๎เพียงหลักเกณฑ์
อันใดอันหนึ่งเทํานั้นในการประเมินประสิทธิผลขององค์การเชํนวัดจากความสามารถในการผลิต
เพียงอยํางเดียวเป็นเกณฑ์เป็นต๎นแนวความคิดนี้เรียกวําเคร่ืองวัดประสิทธิผลเดี่ยวหรือUnivariate 
Effectiveness Measures สํวนอีกลักษณะหนึ่งที่ตรงกันข๎ามกับลักษณะแรกคือใช๎เกณฑ์หลายอยําง
หรือMultivariate Effectiveness measures ซึ่งจะแยกพิจารณาดังนี้ 

1. เคร่ืองมือวัดประสิทธิผลเดี่ยว(Univariate Effectiveness Measures)เป็นความ
พยายามเบื้องแรกของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและนักสังคมวิทยาในการประเมินประสิทธิผลของ
องค์การโดยมุํงไปที่การเสาะแสวงหาเกณฑ์ที่ เหมาะสมที่สุดการใช๎ตัวแปรเดี่ยวหรือเกณฑ์เดี่ยวแตํ
ละตัวเป็นเคร่ืองวัดประสิทธิผลนั้นกํอให๎เกิดปัญหาคือ1) เป็นการยากที่จะยอมรับวําตัวแปรเหลํานี้
โดยตัวของมันเองนั้นกว๎างขวางพอเพียงที่จะใช๎วัดประสิทธิผลขององค์การได๎เชํนวัดประสิทธิผล
จากอัตราการลาออกของพนักงานแตํเพียงอยํางเดียวเป็นต๎น2) ตัวแปรหลายตัวซึ่งใช๎ในการวัด
ประสิทธิผลเชํนความพึงพอใจมีลักษณะของการใช๎ความคิดเห็นสํวนตัวของผู๎วิจัยหรือผู๎บริหารวํา
นั่นคือสิ่งที่ควรจะเป็นแทนที่จะใช๎ตัวแปรซึ่งเป็นกลางในการวัดความสามารถขององค์การในการ
บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การและ 3) ปัญหาส าคัญสุดคือปัญหาการผสมผสานตัวแปรเดี่ยวๆเหลํานี้
เข๎าด๎วยกันเพื่อเข๎าใจถึงอิทธิพลของตัวแปรเหลํานี้ตํอประสิทธิผลขององค์การเชํนการให๎
ความหมายของประสิทธิผลวําหมายถึงความสามารถในการผลิตก็ไมํสามารถท าให๎เกิดความเข๎าใจ
ตํอสิ่งที่ เ รียกวําประสิทธิผลได๎ดีขึ้นแตํอยํ างใดอาจกลําวได๎วําตัวแปรเดี่ยวๆแตํละตัวนั้นมี
ความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลขององค์การแตํตัวแปรเหลํานั้นมิใชํตัวประสิทธิผลของ
องค์การ 

2. เคร่ืองมือวัดประสิทธิผลหลายอยําง (Multivariate Effectiveness Measures)เป็น
วิธีการหนึ่งในการวิเคราะห์ประสิทธิผลในองค์การประกอบไปด๎วยความพยายามในการสร๎าง
แบบจ าลองซึ่งมีการสร๎างฐานคติ (Hypotheses) และน าไปทดลองหรือหาความสัมพันธ์ระหวํางตัว
แปรหลักซึ่งอาจมีผลตํอความส าเร็จขององค์การซึ่งแบบจ าลองเหลํานี้มีประโยชน์มากกวําเคร่ืองมือ
วัดประสิทธิผลเดี่ยวเพราะแบบจ าลองตํางๆพยายามแสดงให๎เห็นวําตัวแปรตํางๆสัมพันธ์กันมีผู๎ท า
การศึกษาและสร๎างเกณฑ์การประเมินผลเบื้องแรกโดยก าหนดประเภทของการวัดเป็นแบบจ าลอง
ซึ่งมีลักษณะเป็นการสร๎างบรรทัดฐานและแบบจ าลองซึ่งมีลักษณะเป็นการพัฒนาเกณฑ์ที่สร๎างขึ้น
ใช๎วัดประสิทธิผลขององค์การทุกประเภทองค์การธุรกิจหรือหนํวยงานวิจัยและพัฒนาโดยเกณฑ์แตํ
ละเกณฑ์มีที่มาจากการพิจารณาจากหลักทั่วไปหรือด๎วยวิธีพิสูจน์จากกรณีเฉพาะมีการศึกษา
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แบบสอบถามการศึกษาวิจัยจากหนํวยงานองค์การหลายประเภทจากนั้นน าความถี่ของเกณฑ์ที่ได๎มี
ผู๎ท าการศึกษาไว๎ 17 แบบตั้งแตํปี 1957 ถึงปี 1974มาจัดเรียงล าดับความถี่ของเกณฑ์ดังแสดงใน
ตารางที่ 2.2 
 
ตารางที่ 2.2 ความถี่ของเกณฑ์ที่ใช๎ในการประเมินประสิทธิผลในแบบจ าลอง 17 แบบ 
 

เกณฑ์การประเมิน จ านวนครั้งที่ถูกน ามาใช้ (ยอดรวม = 17) 

ความสามารถในการปรับตัว – ความยืดหยุํน (Adaptability-Flexibility) 
ความสามารถในการผลิต (Productivity) 
ความพอใจ (Satisfaction)  
ความสามารถในการสร๎างผลประโยชน์/ผลก าไร (Profitability) 
การได๎มาซ่ึงทรัพยากร (Resource Acquisition) 
การปราศจากความเครียด (Absence of Strain) 
การควบคุมเหนือสภาพแวดล๎อม (Control over Environment) 
การพัฒนา (Development) 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
การรักษาไว๎ซ่ึงพนักงาน (Employee Retention) 
การเจริญเติบโต (Growth) 
การผสมผสาน (Integration) 
การติดตํอส่ือสารแบบเปิด (Open Communication) 
การอยูํรอด (Survival) 
เกณฑ์อ่ืนๆ (Others1) 

10 
6 
5 
3 
3 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
1 

(R.M. Steers อ๎างถึงใน ศิริมนัสอินต๏ะแก๎ว, 2551: 14) 

 
ซีเลอร์ (Selier, 1968, อ๎างถึงใน ศุภกร จุฑาจันทร์, 2550:51)ได๎ใช๎ทฤษฏีระบบเป็น

กรอบการวิเคราะห์ประสิทธิผลขององค์กร โดยเฉพาะผลผลิต (output) ขององค์กรพบวํา
ประกอบด๎วยปัจจัย 3 ประการ คือ 

1. ความสามารถในการผลิต (Productivity) หมายถึง กิจกรรมในการผลิตผลผลิต
โดยใช๎ทรัพยากรน๎อยที่สุด 

2. ความพึงพอใจ (Satisfaction) หมายถึง กิจกรรมในการสนองตอบความสนใจ
ของสมาชิก  
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3. การพัฒนา (Development) หมายถึง กิจกรรมการลงทุนในทรัพย์สินด๎านคน
(human assets) โดยเฉพาะการฝึกอบรมและการพัฒนา 

มอทท์ (Mott, 1968, อ๎างถึงใน ภรณี กีร์ติบุตร มหานนท์, 2529 : 59) ได๎ก าหนด
เกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การโดยพิจารณาจาก 

1. ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต 
2. ประสิทธิภาพ 
3. ความสามารถในการปรับตัว 
4. ความสามารถในการยืดหยุํน  
แคพโล (Caplow, 1968,อ๎างถึงใน ภรณี กีร์ติบุตร มหานนท์, 2529 : 59) โดยแคพ

โล เสนอวํา ประสิทธิผลขององค์การควรวัดจากตัวแปร 4 ตัว ด๎วยกัน คือ 
1. ความมั่นคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสร๎างขององค์การไว๎ 
2. ความผสมผสานเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
3. ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการจัดให๎มีความพึงพอใจส าหรับ

สมาชิก 
4. ความส าเร็จ 
มาโฮนี และเวทท์เซล (Mahoney &Weitzel, 1968,อ๎างถึงในวรรณากลันทกานนท์, 

2547:7) ให๎ทรรศนะวําเกณฑ์ประสิทธิผลขององค์การธุรกิจและหนํวยงานวิจัยและพัฒนาได๎แกํ
ความสามารถในการผลิต การสนับสนุนการใช๎ การวางแผน ความเชื่อถือได๎และความคิดริเร่ิม สํวน
เกณฑ์ประสิทธิผลของหนํวยงานวิจัยและพัฒนาวํา ควรใช๎ความนําเชื่อถือได๎ ความรํวมมือ และการ
พัฒนา 

พาร์สัน (Parson, 1968,อ๎างถึงในวรรณากลันทกานนท์, 2547: 7) ได๎เสนอแนวคิด
ในการวัดประสิทธิผลขององค์การไว๎ดังนี้) 

1. การปรับตัวเข๎ากับสภาพแวดล๎อม (Adaptation) 
2. การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) 
3. การบูรณาการ (Integration) 
4. การคงไว๎ซึ่งระบบคํานิยม (Latency) 
เอทซิโอนี่ (Etzioni, 1968,อ๎างถึงในวรรณากลันทกานนท์, 2547: 7) ได๎ให๎

ความหมายของประสิทธิผลขององค์การวําหมายถึงบทบาทความสามารถขององค์การในการที่จะ
สามารถท างานบรรลุเป้าหมายตํางๆที่ก าหนดไว๎ 



43 

 

 

กอร์บพูลอสและแทนเนนบัมพ์(Georgopoulos&Tammerbaum, 1957,อ๎างถึง
ในวรรณากลันทกานนท์, 2547: 7) ได๎ให๎ค าจ ากัดความของประสิทธิผลขององค์การไว๎วําหมายถึง
ความมากน๎อย (extent) ของการที่องค์การในฐานะเป็นระบบทางสังคม 

1. สามารถบรรลุถึงเป้าหมายได๎ 
2. โดยใช๎ทรัพยากรและหนทางที่มีอยูํโดยไมํท าให๎ทรัพยากรและหนทางเสียหาย 
3. ความเครียดที่ไมํสมควรแกํสมาชิก 
 ชีน (Schein, 1968,อ๎างถึงในวรรณากลันทกานนท์, 2547: 8) มีความเห็นวํา

ประสิทธิผลขององค์การหมายถึง 
1. สมรรถนะ (Capacity) ขององค์การในการที่จะอยูํรอด(Survive) 
2. ปรับตัว (Adapt)  
3. รักษาสภาพ (Maintain)  
4. เติบโต (Grow) ไมํวําองค์การน้ันจะมีหน๎าที่ใดที่ต๎องการให๎ลุลํวง 
สเตียร์(Steers, 1968,อ๎างถึงในวรรณากลันทกานนท์, 2547: 8)ให๎ทรรศนะวําเกณฑ์

ประสิทธิผลขององค์การธุรกิจและหนํวยงานวิจัยพัฒนาได๎แกํความสามารถในการผลิตการ
สนับสนุนการใช๎การวางแผนความเชื่อถือได๎ความรํวมมือและการพัฒนา 

กิ๊บสัน และผู๎รํวมทีมวิจัย (Gibson,et.,al , 1968 อ๎างถึงใน ศิริมนัสอินต๏ะแก๎ว 2551: 
14-17) กลําววําการประเมินประสิทธิผลขององค์การเป็นการผสมผสานระหวํางตัวชี้วัดของ
ประสิทธิผลขององค์การกับมิติของเวลาซึ่งสามารถจ าแนกตามระยะเวลาดังนี้ 

ระยะสั้นประกอบด๎วยความสามารถในการผลิต  (Productivity) ประสิทธิภาพ
(Efficiency) และความพึงพอใจ (Satisfaction)  

ระยะกลางประกอบด๎วยความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) การพัฒนา 
(Development) 

ระยะยาวคือการอยูํรอด (Servival) 
ซึ่งสามารถอธิบายได๎ดังนี้ คือ 
1. เคร่ืองบํงชี้ระยะสั้น (Short – Run) วัดได๎จากการผลิตประสิทธิภาพและความ

พึงพอใจกลําวคือ 
1.1 การผลิตหมายถึงความสามารถขององค์การในการผลิตผลผลิตในปริมาณ

และคุณภาพตามที่สภาพแวดล๎อมต๎องการในองค์การที่ให๎บริการบริการที่จัดให๎ผู๎รับบริการคือการ
ผลิตขององค์การเป็นต๎น 
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1.2 ประสิทธิภาพ หมายถึงอัตราสํวนของผลผลิตตํอตัวป้อนหรือผลตอบแทน
ที่ได๎จากการลงทุนจากสินทรัพย์โดยพิจารณาถึงคําใช๎จํายตํอหนํวยคําสูญเปลําจากการใช๎ทรัพยากร
ที่ต่ ากวําขีดความสามารถเชํนคําใช๎จํายด๎านทรัพยากรสารนิเทศตํอนักศึกษา  1 คนนอกจากนี้
ประสิทธิภาพขององค์การยังหมายถึงความมากน๎อยในการบรรลุเป้าหมายขององค์การทั้งนี้จะต๎องมี
การวัดที่แนํชัดเชํนการเทียบเคียงกับหนํวยงานที่ใกล๎เคียงกันนอกจากนี้ประสิทธิภาพขององค์การยัง
พิจารณาได๎จากการก าหนดระเบียบปฏิบัติให๎ชัดเจนการควบคุมทรัพยากรขององค์การการจัดการ
ข๎อขัดแย๎งในองค์การตลอดจนความสามารถในการปรับตัวตามความจ าเป็นอันเกิดจาก
สภาพแวดล๎อม 

1.3 ความพอใจหมายถึงการที่องค์การสามารถสนองตอบความต๎องการของ
พนักงานได๎มากน๎อยเพียงใดการสนองตอบความต๎องการของพนักงานนั้นควรพิจารณาจากความ
ผูกพันตํอองค์การรวมทั้งขวัญและก าลังใจในการท างานกลําวคือ 1)ความผูกพันตํอองค์การหมายถึง
ลักษณะของความสัมพันธ์ของบุคลากรที่มีตํอองค์การซึ่งจะแสดงออกในรูปของความปรารถนา
อยํางแรงกล๎าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การตํอไปความเต็มใจที่จะใช๎พลังอยํางเต็มความสามารถ
ในการท างานให๎กับองค์การยอมสละความสุขสํวนตัวของตัวเองเพื่อการบรรลุเป้าหมายของ
องค์การการมีความเชื่ออยํางแนํนอนและมีการยอมรับคํานิยมและเป้าหมายขององค์การ2) ขวัญและ
ก าลังใจในการท างานหมายถึงสภาวะแหํงจิตใจของสมาชิกในองค์การที่แสดงออกด๎วยความสนใจ
หรือความกระตือรือร๎นในการท างานขวัญเป็นเสมือนแกนกลางของบุคคลในการอุทิศกายและใจใน
การท างานให๎กับองค์การซึ่งหากองค์การใดมีขวัญต่ าจะท าให๎การบริหารงานไมํบรรลุผลโดย
สามารถสังเกตขวัญและก าลังใจในการท างานของบุคลากรในองค์การจากระดับความสม่ าเสมอของ
ผลงานการขาดงานหรือความเฉื่อยชาในการท างานการลาออกหรือการขอโยกย๎ายงานค าร๎องทุกข์
หรือบัตรสนเทํห์ 

2. เคร่ืองบํงชี้ระยะกลาง (Intermediate) วัดได๎จากความสามารถในการปรับตัว
และการพัฒนากลําวคือ 

2.1 การปรับตัวหมายถึงความสามารถขององค์การในการตอบสนองตํอการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์การเกณฑ์นี้จะตอบสนองตํอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจาก
ความไมํมีประสิทธิผลในการบรรลุผลผลิตประสิทธิภาพและความพึงพอใจซึ่งเป็นสัญญาณในการ
ปรับนโยบายให๎เหมาะสมหรือการได๎รับสัญญาณการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล๎อมเป็นต๎น 

2.2 การพัฒนาหมายถึงกระบวนการซึ่งพยายามที่จะเพิ่มพูนประสิทธิผลของ
องค์การด๎วยการผสมผสานความปรารถนาของบุคคลที่จะเจริญก๎าวหน๎าและพัฒนาเข๎ากับเป้าหมาย
ขององค์การโดยอาศัยความร๎ูและเทคนิคจากพฤติกรรมศาสตร์ 
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3. เคร่ืองบํงชี้ระยะยาว(Long – Run) วัดได๎จากการอยูํรอดขององค์การกลําวคือ
การอยูํรอดขององค์การมีเกณฑ์ในการพิจารณา 2 ประการคือการอยูํรอดในที่สุดขององค์การขึ้นอยูํ
กับความสามารถในการปรับองค์การให๎เข๎ากับข๎อเรียกร๎องของสภาพแวดล๎อมและในการ
ตอบสนองข๎อเรียกร๎องฝ่ายบริหารจะต๎องมุํงความสนใจไปที่ วงจรของตัวป้อนกระบวนการผลผลิต
ทั้งหมดเกณฑ์นี้สอดคล๎องกับแนวความคิดเร่ืองความเป็นระบบขององค์การ 

ฮอยและมิสเกล (Hoy &Miskel, 1968, อ๎างถึงในวรรณากลันทกานนท์, 2547: 9) 
ได๎เสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลองค์การ โดยพิจารณาจาก 

1. ความสามารถในการปรับเปลี่ยน 
2. การบรรลุเป้าหมาย 
3. ความพึงพอใจในการท างาน 
4. ความสนใจในชีวิต 
นวพร แสงหนุํม (2544: 27-28) ท าการศึกษาประสิทธิผลการด าเนินงานของ

องค์การบริหารสํวนต าบลในจังหวัดเชียงใหมํ โดยวัดประสิทธิผลจาก 
1. ความพึงพอใจของประชาชนและพนักงาน 
2. จ านวนของกิจกรรมหรือโครงการที่ได๎ก าหนดไว๎ 
เกรียงศักดิ์วงศ์สุกรรม(2550 : 19) ท าการศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

องค์การบริหารสํวนต าบลในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยใช๎เกณฑ์การวัดประสิทธิผล คือร๎อยละ
ความส าเร็จของโครงการที่ท าส าเร็จ 

สัมฤทธิ์ สุขสงข์(2545 : 45) ท าการศึกษาประสิทธิผลการบริหารงานขององค์การ
บริหารสํวนต าบลในจังหวัดกาฬสินธุ์ โดยใช๎เกณฑ์การวัดประสิทธิผล คือจาก 

1. จ านวนโครงการที่ส าเร็จ 
2. ความพึงพอใจของประชาชน 
จากการศึกษาจากแนวคิดตําง ๆ ผู๎ศึกษาสรุปได๎วําประสิทธิผลในการปฏิบัติงานวัด

ได๎จากความสามารถขององค์การในการบรรลุถึงเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ตามที่องค์การได๎
ก าหนดไว๎ความพึงพอใจของสมาชิก และความสามารถในการปรับตัวภายใต๎สภาพแวดล๎อมที่
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
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ตารางที่ 2.3 เกณฑ์การประเมินผลหลาย ๆ อยํางในแบบจ าลองการวัดประสิทธิผลขององค์การ 
 
ผู้ศึกษาและเกณฑ์การประเมินผลที่ใช้ ที่มาของเกณฑ ์
1. จอร์จโกปัวลอส และแทนเนนบอม (Georpoulos&Tannenbaum 
1957)ความสามารถในการผลิต ความยืดหยุํน การไมํมีแรงกดดัน 
2. เบลค และมอตัน (Blake & Mouton 1964) การบรรลุถึงเป้าหมาย
ที่มุํงผลิตสูงและเป้าหมายที่มุํงที่คนขององค์การ 
3. แคปโลว์(Caplow,1964) ความมั่นคงการผสมผสาน ความเต็มใน
ความสัมฤทธิผล 

จากหลักทั่วไปและตดิตามด๎วยการศึกษา
จากแบบสอบถาม 
 
จากหลักทั่วไปไมํมีการศึกษาวิจัย 
 
จากหลักทั่วไปไมํมีการศึกษาวิจัย 

4. แคทซ์ และคาหน์(Katz & Kahn,1966) ความเติบโต การเก็บ
รักษา การอยูํรอด การควบคุมเหนือสภาพแวดล๎อม 
5. ยัชท์แมน และซีซอร์ (Yuchman& Seashore,1967) 
ความสามารถในการสร๎างผลก าไร ความพึงพอใจของพนักงาน 
คุณคําตํอสังคม 
6. ฟริดแลนเดอร์และพิคเกิล(Friedlander & Pickle,1968)
ความสามารถในการสร๎างผลก าไร ความพึงพอใจของพนักงาน 
คุณคําตํอสังคม 
7. ไพรซ์(Price,1968) ความสามารถในการผลิต การท าตามแบบ 
(Conformity) ขวัญ ความสามารถในการปรับตัว ความเป็นปึกแผํน 
8. ชีน (Schein, 1970) การติดตํอส่ือสารแบบเปิด ความยืดหยุํน การ
สร๎างสรรค์ ความผูกพันทางจติวิทยา 
9.มอทท(์Mott, 1972) ความสามารถในการผลิต ความยืดหยุนํ 
ความสามารถในการปรับตัว 
10.ดันแคน (Duncan,1973) การบรรลุถึงเป้าหมาย การผสมผสาน 
การปรับตัว 

11. กิ๊บสัน และผู๎รํวมทีมวจิัย (Gibson,et.,al,1973) ในระยะส้ัน 
ความสามารถในการผลิต ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ ในระยะ
ตํอมา ความสามารถในการปรับตวั การพัฒนาในระยะยาวการอยูํ
รอด 
12. นิกันดิ และไรแมน (Negendhi& Reimann,1973) ดัชนี ทาง
เศรษฐกิจ การเติบโตด๎านการขายผลก าไรสุทธิ 

จากหลักทั่วไปจากการส ารวจการ
ศึกษาวิจัย 
จากหลักทั่วไปศึกษาวิจัยหนํวยงาน
ประกันภัย 
 
จากหลักทั่วไป ติดตามด๎วยการศึกษาวิจัย
ธุรกิจขนาดยํอม 
 
ด๎วยการพิสูจน์มากกรณีเฉพาะจากการ
ศึกษาวิจัย 50 ช้ิน ที่ได๎รับการตีพมิพ์ 
จากหลักทั่วไปไมํมีการศึกษาวิจัย 
 
จากหลักทั่วไปติดตามด๎วยการศึกษาวิจัย
จากแบบสอบถามองค์การ 
จากหลักทั่วไปติดตามด๎วยกาศึกษาวิจัย
หนํวยงานทีท่ าหน๎าที่ตัดสินใจ 
 

ด๎วยวิธีพิสูจน์จากวิธีการเฉพาะจากการ
ส ารวจแบบจ าลองที่ท าไว๎ 
 
 
พิจารณาจากหลักทั่วไปและติดตามด๎วย
การศึกษาวิจัยองค์การของอินเดีย 

(ภรณีกีร์ติบุตร,2529:46-51) 

3. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 
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 เจมส์แอลไพรส์ (James L. Price , 1968,อ๎างถึงในกาญจนาบุญยัง, 2547 : 17) กลําว
วําปัจจัยที่มีอิทธิพลตํอประสิทธิผลขององค์กรควรพิจารณา  3 สํวนประกอบกันตามล าดับของ
ประสิทธิผลกลําวคือ 

1. ประสิทธิผลระดับบุคคลคือความตระหนักในผลการท างานของพนักงานแตํละ
บุคคลในองค์การซึ่งอาจพิจารณาได๎จากการประเมินประสิทธิผลการท างานของพนักงานการได๎รับ
คําจ๎างเพิ่มขึ้นการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหนํงการได๎รับรางวัลหรือประกาศเกียรติคุณจากองค์การโดย
ปัจจัยที่ท าให๎พนักงานมีประสิทธิผลได๎แกํความสามารถของบุคคลทักษะความร๎ูทัศนคติแรงจูงใจ
และความเครียด 

3. ประสิทธิผลระดับกลุํมถือได๎วํามีความส าคัญตํอประสิทธิผลขององค์การ
เน่ืองจากกลุํมคือการรวมตัวกันอยํางงํายๆของพนักงานในองค์การโดยกลุํมที่มีประสิทธิผลนั้นจะมี
รูปแบบความสัมพันธ์กันอยํางเหนียวแนํนเข๎มแข็งและได๎รับการสนับสนุนจากพนักงานในองค์การ
มากกวํากลุํมทั่วๆไปในองค์การปัจจัยที่มีอิทธิพลตํอประสิทธิผลระดับกลุํมคือการประสานงาน
ภาวะผู๎น าโครงสร๎างของกลุํมสถานภาพของกลุํมบทบาทและปทัสถาน 

4. ประสิทธิผลระดับองค์การประกอบด๎วยประสิทธิผลระดับบุคคลแล ะ
ประสิทธิผลระดับกลุํมกลําวคือประสิทธิผลของกลุํมจะขึ้นอยูํกับประสิทธิผลระดับบุคคลในขณะที่
ประสิทธิผลขององค์การขึ้นอยูํกับประสิทธิผลระดับบุคคล และกลุํมโดยความสัมพันธ์ดังกลําว
ขึ้นอยูํกับสภาพขององค์การเชํนลักษณะงานขององค์การเทคโนโลยีที่น ามาใช๎ในองค์การเป็นต๎น
ปัจจัยที่มีอิทธิผลตํอประสิทธิผลขององค์การได๎แกํสภาพแวดล๎อมเทคโนโลยีกลยุทธ์ทางเลือก
โครงสร๎างองค์การกระบวนการท างานและวัฒนธรรมองค์การ 

 สเตียร์ (Steers, 1968,อ๎างถึงใน เกรียงศักดิ์ วงศ์สุกรรม,2550 : 17)ได๎วิเคราะห์
องค์การเพื่อประเมินความมีประสิทธิผลขององค์การด๎วยตัวแบบที่เรียกวําตัวแบบกระบวนการ  
(Process Model)ซึ่งเป็นแนวทางที่กว๎างเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์องค์การได๎หลายประเภทและ
เป็นตัวแบบที่มีข๎อจ ากัดน๎อยที่สุดแนวทางการวิเคราะห์นี้เสนอวําการวัดประสิทธิผลสามารถท าได๎ดี
ที่สุดด๎วยการพิจารณาแนวความคิดที่สัมพันธ์กัน 3 ประการคือ 

1. แนวความคิ ด เกี่ ย วกั บการบรรลุ เป้ าหมายขององค์ ก ารสู งสุ ด (Goal 
Optimization) การใช๎เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ เป็นเคร่ืองวัดประสิทธิผลของ
องค์การเป็นวิธีการที่ยอมรับกันอยํางกว๎างขวาง และการใช๎แนวคิดนี้เป็นการยอมรับวําเป้าหมายของ
องค์การมีหลายประการ และมักขัดแย๎งกันทั้งยอมรับวํามีข๎อจ ากัดหลายประการในการพยายาม
บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การดังนั้นการประเมินประสิทธิผลจึงเป็นไปในรูปของการวิเคราะห์วํา
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องค์การสามารถบรรลุถึงเป้าหมายที่เป็นไปได๎ดีเพียงใดซึ่งเป็นแนวทางซึ่งใกล๎เคียงกับความจริง
มากกวําการวัดประสิทธิผลจากเป้าหมายที่เป็นที่ปรารถนาสูงสุดขององค์การ 

2. แนวความคิดด๎านระบบ (Systems Perspective) การใช๎แนวความคิดตัวระบบ
ซึ่งไมํเพียงแตํสอดคล๎องกับความคิดเร่ืองเป้าหมายแล๎วทั้งสองแนวความคิดยังสัมพันธ์กันอีกด๎วย
การวิเคราะห์เป้าหมายของแนวความคิดด๎านระบบนี้กระท าในรูปของระบบซึ่งหมายความวํา
เป้าหมายไมํใชํอยูํในสภาพที่นิ่งอยูํกับที่แตํเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาการบรรลุเป้าหมายระยะสั้น
ก็คือต๎องป้อนใหมํที่จะเข๎าไปมีสํวนในการบรรลุเป้าหมายตํอไปความเป็นวงจรของเป้าหมายของ
องค์กาดังกลําวแสดงให๎เห็นถึงความเป็นระบบขององค์การ 

3. การเน๎นเร่ืองพฤติกรรม (Behavioral Emphasis) แนวความคิดการบรรลุถึง
เป้าหมายให๎ได๎สูงสุดเน๎นบทบาทของพฤติกรรมของบุคคลในองค์การที่มีตํอความส าเร็จของ
องค์การในระยะยาวหรืออีกนัยหนึ่งคือการยอมรับวําเป้าหมายขององค์การจะสามารถบรรลุถึงได๎
โดยอาศัยพฤติกรรมของสมาชิกขององค์การ นอกจากนั้น Steers ได๎เสนอตัวแปรส าคัญที่มีอิทธิพล
ตํอประสิทธิผลขององค์การตัวแปรดังกลําวสามารถแยกออกตามลักษณะได๎  4 ประเภทใหญํๆคือ
ลักษณะขององค์การลักษณะของสภาพแวดล๎อมลักษณะของบุคคลในองค์การและนโยบายการ
บริหารและการปฏิบัติซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 

3.1 ลักษณะขององค์การประกอบด๎วย 
3.1.1 โครงสร๎างองค์การหมายถึงความสัมพันธ์ของทรัพยากรด๎านมนุษย์

ที่ได๎ก าหนดไว๎ในองค์การการวิเคราะห์โครงสร๎างซึ่งรวมถึงการวิเคราะห์สิ่งตํอไปนี้1)การกระจาย
อ านาจหมายถึงความมากน๎อยของการที่อ านาจและสิทธิอ านาจได๎กระจายลงไปตามชั้นของสายการ
บังคับบัญชาในองค์การแนวคิดเกี่ยวกับการกระจายอ านาจมีความสัมพันธ์อยํางใกล๎ชิดกับแนวคิด
การมีสํวนรํวมในการตัดสินใจยิ่งองค์การมีการกระจายอ านาจมากขึ้นเทําไหรํโอกาสที่คนในระดับ
ลํางขององค์การจะมีสํวนรํวมและมีสํวนรับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานและกิจกรรมใน
อนาคตขององค์การก็มีมากขึ้น2) ความช านาญเฉพาะอยํางหมายถึงการแบํงงานตามความช านาญ
เฉพาะอยํางหรือเฉพาะหน๎าที่จะน าไปสูํประสิทธิผลสูงขึ้นเพราะวิธีการนี้จะเปิดโอกาสให๎พนักงาน
แตํละคนได๎มีความเชี่ยวชาญเฉพาะอยํางซึ่งจะท าให๎ผลงานของแตํละคนมีสํวนเป็นกิจกรรมที่
น าไปสูํเป้าหมายได๎สูงมากขึ้น3)ความเป็นทางการหมายถึงความมากน๎อยของการที่กิจกรรมในการ
ท างานถูกก าหนดอยํางเจาะจงหรือถูกควบคุมด๎วยกฎระเบียบข๎อบังคับที่เป็นทางการยิ่งองค์การมี
กฎเกณฑ์ซึ่งใช๎เป็นเคร่ืองควบคุมพฤติกรรมของพนักงานมากเทําใดองค์การนั้นยํอมมีความเป็น
ทางการมากขึ้นเทํานั้น 4) ชํวงการบังคับบัญชาหมายถึงจ านวนผู๎ใต๎บังคับบัญชาตํอผู๎บังคับบัญชา
หากอัตราสํวนระหวํางผู๎บังคับบัญชา และผู๎ใต๎บังคับบัญชา มีความเหมาะสมจะสํงผลให๎การ
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ปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผลสูงสุด5)ขนาดขององค์การหมายถึงจ านวนสมาชิกในองค์การขนาดของ
องค์การที่ เพิ่มขึ้นมีความสัมพันธ์ในทางบวกตํอประสิทธิภาพที่ เพิ่มขึ้นขององค์การแตํมี
ความสัมพันธ์ในทางลบตํอความผูกพันของบุคลากรตํอองค์การ6) ขนาดของหนํวยงานขนาดของ
หนํวยงานมีผลแตกตํางกันตํอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรมากกวําตํอผลิตผลของหนํวยงาน
ส าหรับบุคลากรนั้นการเพิ่มขนาดของกลุํมงานมีความสัมพันธ์กับการลดน๎อยลงของความพอใจใน
งานการเอาใจใสํตํองานลดลงและความสามารถในการรักษาบุคลากรไว๎ได๎ก็ลดลงพร๎อมๆกับมีการ
โต๎แย๎งทางแรงงานเพิ่มขึ้น 

3.1.2 เทคโนโลยีในองค์การหมายถึงเคร่ืองมือหรือวิธีการซึ่งองค์การใช๎
ในการแปรสภาพตัวป้อนออกเป็นผลผลิต เทคโนโลยีมีหลายรูปแบบและมีความแตกตํางกันใน
กระบวนทางการเคร่ืองจักรที่ใช๎ในการผลิตความแตกตํางในวัสดุอุปกรณ์ที่ใช๎และความแตกตํางใน
ความรู๎ทางวิชาการที่ใช๎ในกิจกรรมเพื่อเป้าหมายขององค์การ 

3.2 ลักษณะของสภาพแวดล๎อมของงานSteers แบํงสภาพแวดล๎อมออกเป็น 2 
ระดับคือสภาพแวดล๎อมภายนอกองค์การ ซึ่งเป็นสภาพแวดล๎อม ที่มีความหมายตํอกิจกรรมในการ
บรรลุเป้าหมายขององค์การเชํนสภาวการณ์ด๎านการตลาดเศรษฐกิจการเมืองเป็นต๎นจากการศึกษา
ของสเตียร์ (Steers)พบวําสภาพแวดล๎อมภายนอกองค์การจะเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลตํอประสิทธิผล
ขององค์การมากน๎อยเพียงใดขึ้นอยูํกับปัจจัยส าคัญ 3 ประการซึ่งสัมพันธ์กันคือความคาดคะเนได๎
ของสภาวะแวดล๎อมการรับรู๎สภาวะในสภาพแวดล๎อมและความมีเหตุผลขององค์การอีกระดับหนึ่ง
คือสภาพแวดล๎อมภายในองค์การได๎แกํบรรยากาศขององค์การ 

3.3 ลักษณะของบุคคลภายในองค์การเป็นตัวแปรที่สเตียร์(Steers)เสนอวํามี
ความส าคัญเนื่องจากพฤติกรรมของบุคคล ในองค์การจะมีอิทธิพลตํอการปฏิบัติงาน อันน าไปสูํ
ความส าเร็จ หรือความล๎มเหลวขององค์การโดยเกี่ยวเนื่องกับ 2 ประเด็นคือ 

3.3.1 ความปรารถนาของบุคคลที่จะรักษาไว๎ซึ่งการเป็นสมาชิกของ
องค์การตํอไปหรือเรียกวําความผูกพันซึ่งแบํงได๎เป็น 2 ลักษณะคือ1) ความผูกพันเป็นทางการตํอ
องค์การซึ่งแสดงออกโดยการไปปรากฏตัวท างานตามเวลาที่ก าหนดและ2) ความผูกพันทางจิตใจ
และความร๎ูสึกซึ่งหมายถึงพนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยํางจริงจังตํอเป้าหมายคํานิยมและ
วัตถุประสงค์ขององค์การโดยมีทัศนคติที่ดีในการท างานเพื่อองค์การจะได๎บรรลุเป้าหมายได๎
สะดวกขึ้น 

3.3.2 ความปรารถนาของบุคคลในการปฏิบัติงานเพื่อให๎บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การคือผลการปฏิบัติงานในองค์การด๎วยสมมุติฐานที่วําการปรับปรุงการปฏิบัติงานให๎ดีขึ้น
เป็นสิ่งที่ต๎องการเพื่อประสิทธิผลขององค์การและปัจจัยของการปฏิบัติงานที่ดีของแตํละบุคคลจะ
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ประกอบไปด๎วยประการแรกได๎แกํความสามารถลักษณะเฉพาะตัวและความสนใจของบุคคลทั้ง3 
อยํางนี้เป็นเคร่ืองก าหนดสมรรถนะของบุคคลในการท างานเพื่อองค์การประการที่สองได๎แกํความ
ชัดเจนของบทบาทและการยอมรับซึ่งก็คือความมากน๎อยของความเข๎าใจและการยอมรับของบุคคล
เกี่ยวกับงานที่ได๎รับมอบหมาย Steers ได๎ก าหนดปัจจัยที่มีอิทธิพลตํอการตัดสินใจในการท างานของ
พนักงานซึ่งจะมีอิทธิพลตํอประสิทธิผลขององค์การคือ1)ปัจจัยด๎านองค์การเชํนคําจ๎างการเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหนํง2) ปัจจัยด๎านสภาพแวดล๎อมในการท างานเชํนความนําเชื่อถือขององค์การรูปแบบ
ของภาวะผู๎น าความสัมพันธ์กับเพื่อนรํวมงาน3)ปัจจัยด๎านเนื้อหาของงานเชํนความซ้ าซากจ าเจของ
งานความมีอิสระความชัดเจนของบทบาทหน๎าที่ของตน4)ปัจจัยสํวนตัวได๎แกํอายุอายุการท างาน
บุคลิกภาพความใสํใจในวิชาชีพความต๎องการประสบผลส าเร็จ 

3.4 นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ เป็นเร่ืองที่จะชํวยให๎ ฝ่ายบริหาร
สามารถบรรลุถึงเป้าหมายที่ก าหนดไว๎อยํางมีประสิทธิผลคือนโยบายในการบริหารและการ
ปฏิบัติการบริหารในด๎านตํางๆดังนี้ 

3.4.1 การก าหนดเป้าหมายที่แนํนอนการที่องค์การจะประสบความส าเร็จ
ได๎ก็ตํอเมื่อผู๎บริหารมีความสามารถที่จะก าหนดลักษณะของเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ต๎องการจะ
บรรลุถึงได๎อยํางจ าเพาะเจาะจงและชัดแจ๎ง 

3.4.2 การจัดหาและการใช๎ทรัพยากรเมื่อได๎มีการก าหนดเป้าหมายที่
แนํนอนแล๎วเพื่อให๎บรรลุเป้าหมายดังกลําวฝ่ายบริหารต๎องจัดหาและใช๎ทรัพยากรให๎มีประสิทธิภาพ
ที่สุดโดยค านึงถึงการประสานระบบและประสานงานบทบาทของนโยบายและระบบควบคุมของ
องค์การ 

3.4.3 การสร๎างสภาพแวดล๎อมในการปฏิบัติงานพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรขึ้นอยูํกับความสัมพันธ์ระหวํางบุคคลและสภาพแวดล๎อมการใช๎ทรัพยากร
บุคคลจึงควรเป็นอยํางสอดคล๎องเหมาะสมกับลักษณะงานทั้งนี้ขึ้นอยูํกับระบบการสรรหาและการ
บรรจุบุคคลการฝึกอบรมและการพัฒนาการจัดงานการประเมินผลการปฏิบัติงานและการให๎รางวัล 

3.4.4 กระบวนการติดตํอสื่อสารรูปแบบและกระบวนการติดตํอสื่อสาร
เป็นเคร่ืองมือส าคัญในการประสานกิจกรรมของบุคลากรในองค์การให๎เป็นไปในทิศทางและ
เป้าหมายเดียวกันทั่วทั้งองค์การ 

3.4.5 ภาวะผู๎น าและการตัดสินใจหมายถึงลักษณะของผู๎น าองค์การที่มี
ประสิทธิผลความสามารถในการตัดสินใจที่เหมาะสมถูกกาลเทศะและเป็นที่ยอมรับได๎ 

3.4.6 การปรับตัวขององค์การและการริเร่ิมสิ่งใหมํหมายถึงความสามารถ
ขององค์การในการปรับตัวให๎เข๎ากับสภาพแวดล๎อมที่เปลี่ยนแปลงไปโดยฝ่ายบริหารมีความ
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รับผิดชอบที่จะต๎องสร๎างสมดุลให๎เกิดขึ้นระหวํางความต๎องการที่จะเปลี่ยนแปลง และริเร่ิมสิ่งใหมํ
กับความต๎องการที่จะรักษาความมั่นคงและการตํอเน่ืองของการปฏิบัติงานซึ่งมีความส าคัญพอๆกัน 

4. ลักษณะขององค์การท่ีมีประสิทธิผล 
องค์การที่มีประสิทธิผลนั้นมีตัวแปรเป็นจ านวนมากตัวแปรที่นักวิชาการค๎นพบ

ในทางทฤษฎีบางตัวแปรสามารถใช๎วิเคราะห์ทั้งองค์การทางธุรกิจและสํวนราชการแตํบางตัวแปร
สามารถใช๎วิเคราะห์ได๎กับองค์การใดเพียงประเภทเดียวเทํานั้นจะวัดองค์การประเภทอ่ืนมิได๎เลย
ดังเชํนแนวทางการศึกษาของนักวิชาการดังนี้ 

เจมส์แอลไพรส์ (James L.Price, 1968,อ๎างถึงใน ศิริมนัส อินต๏ะแก๎ว 2551: 22-24) 
ได๎ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมขององค์การ ที่เกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การในประเด็น
ความสามารถบรรลุถึงเป้าหมายที่ใช๎ครอบคลุมองค์การเกือบทุกประเภทตัวแปรส าคัญที่กํอให๎เกิด
ความสัมพันธ์และเกิดประสิทธิผลตํอองค์การคือผลกระทบจากความสัมพันธ์ระหวํางประสิทธิผล
และการแบํงสํวนงานเหลํานี้เรียกวําตัวแปรการติดตํอสื่ อสารและขนาดขององค์การที่ท าให๎
ประสิทธิผลแตํละองค์การตํางกันซึ่งตัวแปรแทรกซ๎อนได๎กลายมาเป็นตัวแปรตามเนื่องจาก
กํอให๎เกิดประสิทธิผลขึ้นตัวแปรที่ส าคัญน้ีได๎แกํ 

1. ความสามารถในการผลิต (Productivity) หมายถึงอัตราสํวนของผลิตตํอปัจจัย
ซึ่งคล๎ายกับที่ Gibson ได๎กลําวในเร่ืองประสิทธิภาพขององค์การ 

2. ขวัญ (Morale) หมายถึงความมากน๎อยของการที่แรงจูงใจของสมาชิกของแตํละ
คนได๎รับการตอบสนอง 

4. การยินยอมปฏิบัติตาม (Conformity) หมายถึงความมากน๎อยขององค์การ
สามารถยอมรับบรรทัดฐานขององค์การ 

5. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) หมายถึงความมากน๎อยของ
องค์การที่องค์การสามารถตอบสนองตํอการเปลี่ยนแปลง 

6. ความเป็นสถาบัน (Institutionalization) หมายถึงความมากน๎อยของการที่การ
ตัดสินใจเป็นที่ยอมรับในสภาพแวดล๎อมซึ่งเป็นเคร่ืองมือคัดค๎านองค์การในระยะยาววําองค์การจะ
คงอยูํตํอไปตราบใดที่สภาพแวดล๎อมยังยอมรับ ผลผลิตและการกระท าขององค์การ ในการผลิต
ผลผลิตน้ันๆ 

การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลขององค์การ ได๎รับความสนใจ และศึกษา
ค๎นคว๎าตํอๆมาเพื่อเป็นแนวทางส าหรับองค์การในการรักษาไว๎ซึ่งความเป็นองค์การและการบรรลุ
เป้าหมายให๎ได๎องค์การทุกองค์การมุํงที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์การโดยการใช๎เคร่ืองมือที่ทั้งมี
ชีวิตและไมํมีชีวิตเพื่อผลิตผลงานของกลุํมดังนั้นการให๎ความหมายของประสิทธิผลขององค์การจึง
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ต๎องพิจารณา 2 ประเด็นคือเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การและหนทางหรือเคร่ืองมือซึ่ง
องค์การใช๎ในการรักษาไว๎ซึ่งความเป็นองค์การและบรรลุเป้าหมายได๎ส าหรับเป้าหมายส าคัญของ
องค์การทั่วไปนั้นคือ (ภรณีมหานนท์, 2529: 64)ผลผลิตสูงในแงํที่วําสามารถบรรลุถึงจุดหมายที่
องค์การได๎ตั้งไว๎ไมํวําจะโดปริมาณประสิทธิผลขององค์การด๎วยวิธีที่ครอบคลุมหลายด๎าน  
(Multidimensional Approach) ซึ่งเหมาะกับการวิเคราะห์ประสิทธิผลขององค์การที่มีความยุํงยาก
ซับซ๎อนการวัดประสิทธิผลสามารถท าได๎ดีที่สุดด๎วยการพิจารณาแนวความคิดที่สัมพันธ์กัน  3 
ประการด๎วยกันคือ 

1. การบรรลุถึงเป้าหมายให๎ได๎สูงสุด (Goal Optimization) ซึ่งการศึกษาในเร่ือง
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การเป็นที่ยอมรับอยํางกว๎างขวางในบรรดานักวิชาการเชํน
Etzioni (1960) Yuchtmanและ Seashore (1967) และ Hall (1972) “ประสิทธิผล” ในที่นี้หมายถึง
ความสามารถขององค์การในการได๎มาและใช๎ประโยชน์ทรัพยากรที่มีจ ากัดและมีคุณคําให๎เป็น
ประโยชน์ที่สุดเทําที่จะเป็นไปได๎ในการปฏิบัติตามเป้าหมายฉะนั้นแทนที่จะวัดความส าเร็จของการ
บรรลุเป้าหมายได๎สูงที่สุดอาจวัดความส าเร็จของการบรรลุเป้าหมายเทําที่เป็นไปได๎จากการค านึงถึง
ข๎อจ ากัดในเร่ืองคนเงินเทคโนโลยี 

2. แนวความคิดด๎านระบบ (System Perspective) เป็นแนวความคิดที่สัมพันธ์กัน
กับแนวความคิดแรกการวิเคราะห์ในแงํของระบบพิจารณาเป้าหมายในฐานะที่ไมํใชํอยูํในสภาพที่
นิ่งอยูํกับที่ (Static) แตํเปลี่ยนไปตามกาลเวลาความเป็นวงจร (Cyclic) ของเป้าหมายขององค์การ
ดังกลําวให๎เห็นถึงความเป็นระบบองค์การ 

3. การเน๎นเร่ืองพฤติกรรมแนวความคิดการบรรลุถึงเป้าหมายให๎ได๎สูงสุดเน๎น
บทบาทของพฤติกรรมของบุคคลในองค์การที่มีตํอความส าเ ร็จขององค์การในระยะยาว 
แนวความคิดทั้ง 3 ด๎านที่มีความสัมพันธ์กันดังกลําวท าให๎ความคิดเร่ืองเป้าหมายสูงสุดเป็น
เคร่ืองบํงชี้ความมีประสิทธิผลขององค์การ 

จากการศึกษาคร้ังนี้ องค์การที่มีประสิทธิผล (Effective Organization) เป็นองค์การ
ที่ถือได๎วํามีความมั่นคงมีประสิทธิภาพและมีความเจริญ พัฒนาและเป็นองค์การที่สามารถ
ผสมผสานความต๎องการของบุคคลหรือความต๎องการของสมาชิกในองค์การกับความต๎องการ หรือ
เป้าหมายขององค์การ โดยสามารถให๎บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายอยํางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
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1. งานวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะ 
ส านักงานคณะกรรมการข๎าราชการพลเรือน (2549)ได๎จัดท าCompetency Model

ของระบบราชการไทยรํวมกับบริษัทเฮย์กรุ๏ปจากข๎อมูลหลายแหลํงด๎วยกันกลําวคือ1) การจัดท า
Competency Expert Panel Workshops จ านวน 16 คร้ังโดยผู๎เชี่ยวชาญในแตํละกลุํมงานได๎มารํวม
ประชุมและให๎ความเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะที่จ าเป็นในแตํละกลุํมงานนอกจากนี้ยังมีการเก็บข๎อ
มูจากประสบการณ์จริง ในการท างานของข๎าราชการแตํละทํานที่เข๎ารํวมประชุมในคร้ังนั้น ด๎วยการ
ใช๎เทคนิคการวิเคราะห์งานที่เรียกวําCritical Incident2) ข๎อมูลจากแบบส ารวจลักษณะงานที่สํงออก
ไปให๎ข๎าราชการตอบจ านวนกวํา  60,000 ชุดทั่วประเทศและ3) ข๎อมูลจากHay’s 
WorldwideCompetency Database ของบริษัทเฮย์กรุ๏ปซึ่งเป็นข๎อมูลCompetency Best Practice ขอ
องค์การภาครัฐในตํางประเทศข๎อมูลทั้งสามสํวนนี้เป็นที่มาของต๎นแบบส าหรับระบบราชการไทย
โดยวัตถุประสงค์ของการก าหนดต๎นแบบสมรรถนะส าหรับระบบราชการพลเรือนไทยเพื่อสร๎าง
แบบสมรรถนะให๎ภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะส าหรับใช๎ในการบริหารและประเมินผลงาน
ตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาวซึ่งในด๎านแบบสมรรถนะประกอบไปด๎วยสมรรถนะ 2 สํวน
คือ1) สมรรถนะหลักส าหรับต าแหนํงข๎าราชการพลเรือนทุกกลุํมงาน2) สมรรถนะประจ ากลุํมงาน
ซึ่งแตกตํางกันในแตํละกลุํมงาน 

กนกพรสีดอกไม๎(2549 : บทคัดยํอ)ได๎ท าการศึกษาเร่ือง การประเมินสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารสํวนจังหวัดสุราษฎร์ธานีพบวํา ระดับสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานด๎านการมุํงผลสัมฤทธิ์ ด๎านการบริการที่ดี ด๎านความรํวมแรงรํวมใจ และด๎านการสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ อยูํในระดับปานกลางระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานด๎าน
จริยธรรม อยูํในระดับมาก ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับสมรรถนะที่ส าคัญคือ บุคลากรยังขาดความร๎ู
และทักษะในการปฏิบัติงาน และยังขาดความร๎ู ความช านาญเกี่ยวกับการให๎บริการและยังขาดขวัญ
ก าลังใจในการท างาน และขาดสัมพันธภาพที่ดีระหวํางผู๎บริหารและผู๎ปฏิบัติงานแนวทางในการ
พัฒนาสมรรถนะที่ส าคัญคือ ควรเพิ่มการจัดฝึกอบรม เพื่อพัฒนาความร๎ู ทักษะในการปฏิบัติงานใน
ต าแหนํงตําง ๆ ให๎มีความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอยํางสม่ าเสมอ ควรมีการศึกษาดูงานในองค์กรที่
ประสบความส าเร็จในด๎านการบริการ ควรเพิ่มการสร๎างขวัญและก าลังใจและสร๎างสัมพันธภาพที่ดี
ระหวํางผู๎บริหารกับบุคลากร 

ศุภกร จุฑาจันทร์ (2550 : บทคัดยํอ)ได๎ท าการศึกษาเร่ือง ความสามารถทาง
สาธารณสุขที่มีผลตํอประสิทธิผลการให๎บริการสุขภาพของศูนย์สุขภาพชุมชนจังหวัดระยอง พบวํา 
ความสามารถทางสาธารณสุขของหัวหน๎าศูนย์สุขภาพชุมชนทั้ง 7 ประการ ได๎แกํ ด๎านการเป็นผู๎น า
ในวิสัยทัศน์ ด๎านการติดตํอสื่อสาร ด๎านการจัดการสารสนเทศ ด๎านการประเมินสภาพ การวางแผน
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และการประเมินผล ด๎านการท างานรํวมกับหนํวยงานอ่ืนและการรํวมมือกัน ด๎านการคิดเป็นระบบ
และด๎านการสํงเสริมสุขภาพและป้องกันโรค ซึ่งความสามารถทั้ง 7 ประการนี้มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการด าเนินการให๎บริการสุขภาพของศูนย์สุขภาพชุมชนจังหวัดระยอง ซึ่งควรจะ
สนับสนุนนโยบายการพัฒนาคุณภาพการให๎บริการในหนํวยงานโดยเน๎นความสามารถด๎านการ
ประเมินผลแผนงานโครงการของหนํวยงานสาธารณสุขทุกระดับ และควรจะสนับสนุนการใช๎
เทคโนโลยีสารสนเทศ มาประยุกต์ใช๎ โดยเฉพาะโปรแกรมฐานข๎อมูล ข๎อมูลสุขภาพพื้ นฐานใน
สถานบริการสุขภาพ รวมทั้งก าหนดหลักเกณฑ์ประเมินผลงานอยํางชัดเจน 

ฎายิน วงศ์หงส์ (2550 : บทคัดยํอ)ได๎ท าการศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนา
สมรรถนะข๎าราชการกลุํมงานปกครองของนักปกครองระดับสูงส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
พบวํา สมรรถนะในการปฏิบัติงานประกอบด๎วยสมรรถนะ 8 ประการ คือ (1) การมุํงผลสัมฤทธิ์ 
การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานและอาชีพ จริยธรรม ความรํวมแรงรํวมใจ การคิด
วิเคราะห์ ความเข๎าใจองค์กร/ระบบราชการ และ สภาวะผู๎น า ซึ่งจากผลจากการศึกษาพบวํา นัก
ปกครองระดับสูง ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย มีสมรรถนะอยูํในระดับสูงสุดในทุกด๎าน เมื่อ
วิเคราะห์หลักสูตรและโครงการพัฒนาสมรรถนะของนักปกครองระดับสูงส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย พบวํา หลักสูตรนักปกครองระดับสูง (นปส.) เป็นแนวทางการพัฒนาที่มีการพัฒนา
สมรรถนะครบทั้ง 8 ประการ นอกจากนั้นผลการวิเคราะห์ยังพบวํา สมรรถนะด๎านการมุํง
ผลสัมฤทธิ์ ความรํวมแรงรํวมใจ ความเข๎าใจองค์กรและระบบราชการ และสภาวะผู๎น า เป็น
สมรรถนะที่หลักสูตรและโครงการตําง ๆ ให๎ความส าคัญมากที่สุด รองลงมาคือ สมรรถนะด๎านการ
คิด วิเคราะห์ และการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานและอาชีพตามล าดับ สํวนสมรรถนะที่ได๎รับการ
พัฒนาน๎อยที่สุดคือ สมรรถนะด๎านการบริการที่ดี และจริยธรรม 

พนิดามหายศนันท์ (2549 : บทคัดยํอ)ได๎ท าการศึกษาเร่ืองการวิเคราะห์ศักยภาพ
หลักของข๎าราชการส านักงานศาลปกครองในภูมิภาคพบวําศักยภาพหลัก  (สมรรถนะหลัก) ของ
ข๎าราชการส านักงานศาลปกครองในภูมิภาค7 แหํงซึ่งได๎แกํส านักงานศาลปกครองเชียงใหมํ
ส านักงานศาลปกครองพิษณุโลกส านักงานศาลปกครองนครราชสีมาส านักงานศาลปกครอง
ขอนแกํนส านักงานศาลปกครองนครศรีธรรมราชส านักงานศาลปกครองสงขลาส านักงานศาล
ปกครองระยองโดยภาพรวมอยูํในระดับสูงและพบวําปัจจัยเกี่ยวกับอายุระดับการศึกษาและการ
ได๎รับการศึกษาอบรมไมํมีผลท าให๎ศักยภาพหลัก (สมรรถนะหลัก) ของข๎าราชการส านักงานศาล
ปกครองในภูมิภาคมีความแตกตํางกันยกเว๎นด๎านประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่มีผลท าให๎
ศักยภาพของแตํละหนํวยงานมีความแตกตํางกัน 
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มาฆมาสกาญจนากร (2549 : บทคัดยํอ) ได๎ท าการศึกษาเร่ืองสมรรถนะที่จ าเป็น
และที่มีในปัจจุบันของเภสัชกร ซึ่งปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบังคับใช๎กฎหมายคุ๎มครองผู๎บริโภคด๎าน
สาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยาพ.ศ. 2510 ในเขตภาคเหนือโดยใช๎กลุํมตัวอยํางจ านวน 224 คน
พบวําสมรรถนะที่จ าเป็นของเภสัชกร ซึ่งปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบังคับใช๎กฎหมายคุ๎มครองผู๎บริโภค
ด๎านสาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยาพ.ศ. 2510 มีจ านวนทั้งสิ้น 42 ข๎อแบํงออกเป็น 4 ด๎านได๎แกํ
ด๎านความร๎ู 15 ข๎อด๎านทักษะ 10 ข๎อด๎านความสามารถ 9 ข๎อและคุณลักษณะอ่ืนๆ 8 ข๎อทั้งนี้เภสัชกร
จ าเป็นต๎องมีสมรรถนะทุกด๎านในระดับมากที่สุดสํวนสมรรถนะที่เภสัชกรซึ่งปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
การบังคับใช๎กฎหมายคุ๎มครองผู๎บริโภคด๎านสาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยาพ .ศ.2510มีอยูํใน
ปัจจุบันในด๎านความร๎ูทักษะและความสามารถมีอยูํในระดับปานกลางในขณะที่ลักษณะด๎าน
คุณลักษณะอ่ืนๆมีอยูํในระดับมากและพบวําสมรรถนะด๎านความร๎ูทักษะความสามารถและ
คุณลักษณะอ่ืนๆที่จ าเป็น และที่มีในปัจจุบันของเภสัชกรซึ่งปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบังคับใช๎
กฎหมายคุ๎มครองผู๎บริโภคด๎านสาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยาพ.ศ. 2510 มีความแตกตํางกัน 

2. งานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผล 
กาญจนาบุญยัง(2547 : บทคัดยํอ) ได๎ท าการศึกษาเร่ืองประสิทธิผลการบริหารงาน

ขององค์กรในมหาวิทยาลัยเชียงใหมํ: กรณีศึกษาคณะพยาบาลศาสตร์พบวําการบริหารงานของคณะ
พยาบาลศาสตร์มีประสิทธิผลในระดับมากที่สุดโดยพิจารณาจากตัวชี้วัดความส าเร็จ  1) ด๎าน
ความสามารถในการผลิตของคณะ 2) ด๎านประสิทธิภาพการบริหาร 3) ด๎านความสามารถในการ
ปรับตัว 4) ด๎านพัฒนาและ 5) ด๎านความพึงพอใจนอกจากนั้นยังศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลตํอ
ประสิทธิผลการบริหารงานของคณะพยาบาลศาสตร์พบปัจจัยที่มีผลคือ 1) ด๎านลักษณะขององค์กร 
2) ด๎านลักษณะสภาพแวดล๎อมของการท างาน 3) ด๎านลักษณะของบุคลากร 4) ด๎านนโยบายและการ
ปฏิบัติงาน 

ศิริมนัสอินต๏ะแก๎ว (2550 : บทคัดยํอ) ได๎ศึกษาประสิทธิผลการบริหารงานของ
ส านักหอสมุดพบวํา 1.ประสิทธิผลการบริหารงานของส านักหอสมุดด๎านความสามารถในการผลิต
สามารถจัดหาและให๎บริการทรัพยากรสารนิเทศบรรลุเกณฑ์มาตรฐานห๎องสมุดสถาบันอุดมศึกษา
พ.ศ. 2544 ทุกรายการยกเว๎นจ านวนหนังสือเฉพาะสาขาวิชาส าหรับนักศึกษาระดับปริญญาเอก 2. 
ปัจจัยที่มีผลตํอการบริหารงานส านักหอสมุดพบวําระดับความคิดเห็นสูงสุดในระดับมากของ
ผู๎ปฏิบัติงานได๎แกํปัจจัยด๎านสภาพแวดล๎อมภายนอกประกอบด๎วยนโยบายการปรับลดก าลังคน
ภาครัฐท าให๎บุคลากรปฏิบัติงานในลักษณะที่ต๎องใช๎ทักษะความร๎ูความสามารถหลายด๎านบุคลากร
ต๎องรับผิดชอบภาระงานที่เพิ่มขึ้นนโยบายการปฏิรูปการศึกษาท าให๎บุคลากรต๎องพัฒนาตนเองอยูํ
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ตลอดเวลาและบุคลากรต๎องพัฒนาแนวคิดและวิธีการในการปฏิบัติงานให๎ร๎ูเทําทันการเปลี่ยนแปลง
ของเทคโนโลยี 

นวพรแสงหนุํม (2544 : บทคัดยํอ) ได๎ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลในการด าเนินงาน
องค์การบริหารสํวนต าบลในจังหวัดเชียงใหมํ ซึ่งผลจากการศึกษาพบวํา ปัจจัยที่มีประสิทธิผลตํอ
การด าเนินงานขององค์การบริหารสํวนต าบลในจังหวัดเชียงใหมํมีดังตํอไปนี้ คือด๎านโครงสร๎าง
ระบบงาน บรรยากาศภายในองค์การบริหารสํวนต าบล และความสามารถทางการบริหารงาน โดย
ทางด๎านระดับของประสิทธิผลการด าเนินงาน พบวําประสิทธิผลการด าเนินงานองค์การบริหาร
สํวนต าบลในจังหวัดเชียงใหมํอยูํในเกณฑ์สูง สํวนปัญหาในการด าเนินงานขององค์การบริหารสํวน
ต าบล พบวําปัญหาด๎านบรรยากาศภายในองค์การบริหารสํวนต าบล มีปัญหาด๎านขวัญและก าลังใจ
ของประชากรและความโปรํงใสในการท างานด๎านด๎านความสามารถในการบริหาร มีปัญหาด๎าน
เป้าหมายในการด าเนินงานยังไมํชัดเจน การจัดหาและการใช๎งบประมาณยังไมํสามารถจัดเก็บ
งบประมาณได๎ตามเป้าหมายที่ตั้งไว๎ และอ านาจการตัดสินใจยังขาดหลักเกณฑ์และการมีสํวนรํวม
ในการตัดสินใจที่ดีพอโดยมีข๎อเสนอแนะคือ ควรจะมีการประเมินผล หรือติดตามการบริหารงาน
ของผู๎บริหาร หรือฝ่ายข๎าราชการการเมือง และควรจะมีการวางแผนลํวงหน๎าในการใช๎จํายและ
บริหารงบประมาณอยํางระมัดระวัง และควรจะมีการประชาสัมพันธ์ แถลงผลงานแกํประชาชนเพื่อ
กระตุน๎ความสนใจและกํอให๎เกิดความเข๎าใจอันดีระหวํางองค์การบริหารสํวนต าบลกับประชาชน 

สัมฤทธิ์  สุขสงข์ (2545 : บทคัดยํอ) ได๎ท าการศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลการ
บริหารงานขององค์การบริหารสํวนต าบล กรณีศึกษาองค์การบริหารสํวนต าบลในจังหวัดกาฬสินธุ์ 
ซึ่งผลการวิจัยพบวํา มีประสิทธิผลโดยรวมอยูํในระดับต่ า จากการจ าแนกเป็นรายด๎าน 4 ด๎าน ได๎แกํ 
ด๎านการป้องกัน และระงับโรคติดตํอ ด๎านการสํงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ด๎านการจัด
ให๎มีและบ ารุงรักษาทางบก และด๎านการสํงเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก แลเยาวชนและผู๎สูงอายุ มี
ระดับประสิทธิผลต่ า ซึ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลตํอประสิทธิผลการบริหารงานขององค์การบริหารสํวน
ต าบล ประกอบด๎วย การก ากับดูแล ตรวจสอบ ความสามารถด๎านบริหารงานคลัง การทุจริต
คอรัปชั่น การประสานงาน พฤติกรรมผู๎น า และการมีสํวนรํวมของประชาชน เมื่อพิจารณาทาง
ทิศทางความสัมพันธ์ พบวํา การทุจริตคอรัปชั่น มีความสัมพันธ์เชิงลบตํอประสิทธิผลการ
บริหารงานขององค์การบริหารสํวนต าบล สํวนปัจจัยอ่ืน ๆ มีความสัมพันธ์เชิงบวก และผลจากการ
วิจัยพบวํา ปัญหาในการบริหารงานขององค์การบริหารสํวนต าบลคือ ปัญหาด๎านบุคลากร และ
ปัญหาด๎านการตรวจสอบ  

พงศ์สุรีย์ ชาญตะบะ (2551 : บทคัดยํอ) ได๎ท าการศึกษาเร่ืองประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การบริหารสํวนต าบลบางนา อ าเภอมหาราช จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งผล
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จากการศึกษาพบวํา ประสิทธิผลโดยรวมอยูํในระดับสูง มี 6 ด๎าน ได๎แกํ ด๎านการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม ด๎านบทบาทหน๎าที่  ที่อบต.อาจต๎องท า ด๎านบทบาทหน๎าที่ที่  อบต. ต๎องท าด๎าน
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล๎อม ด๎านการเมืองและการบริหาร และประสิทธิผลในระดับปาน
กลาง 5 ด๎านได๎แกํ ด๎านโครงสร๎างพื้นฐาน ด๎านเศรษฐกิจ ด๎านสาธารณสุข ด๎านสังคม ด๎านแหลํงน้ า 
ตามล าดับ และปัจจัยที่มีผลตํอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์การบริหารสํวนต าบล 
ประกอบด๎วย ด๎านการติดตามประเมินผล และด๎านการเป็นผู๎น าอยูํในระดับสูง และด๎านการวางแผน 
และด๎านการจัดองค์กรอยูํในระดับปานกลาง 
 

สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 
 

จากการศึกษาทฤษฏีและงานวิจัยตําง ๆ ที่เกี่ยวข๎องข๎างต๎น ผู๎วิจัยจึงสรุปได๎วําเกณฑ์
การวัดประสิทธิการปฏิบัติงานนั้น ควรปรับใช๎ให๎เหมาะสมกับองค์กร ซึ่งในการวิจัยถึงเร่ือง
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์การบริหารสํวนต าบล ผู๎วิจัยจึงประยุกต์ใช๎เกณฑ์การวัด
ประสิทธิผลของ ฮอย และ มิสเกล (Hoy &Miskel) รํวมกับงานวิจัยในเร่ืองของประสิทธิผลของ
องค์การบริหารสํวนต าบล มาประกอบ คือ 

1. การบรรลุเป้าหมาย 
2. ความสามารถในการปรับตัว 
3. ความพึงพอใจ 

 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 2.4  สรุปกรอบแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข๎องกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
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ผู๎วิจัย / เกณฑ์การวัด 

1. 
คว
าม
สา
มา
รถ
ใน

กา
รผ
ลิต

 

2. 
คว
าม
พึง

พอ
ใจ

 

3. 
กา
รพ

ัฒน
า 

4. 
คว
าม
มั่น

คง
/กา

รร
ักษ

าส
ภา
พ 

5. 
คว
าม
ผส

มผ
สา
นเ
ป็น

หน
ึง่เด

ียว
 

6. 
คว
าม
ส า
เรจ็

/กา
รบ

รร
ลุเป

้าห
มา

 

7. 
ปร

ะส
ทิธ

ิภา
พ 

8. 
คว
าม
สา
มา
รถ
ใน

กา
รป

รบั
ตัว

 

9. 
คว
าม
สา
มา
รถ
ใน

กา
รย
ืดห

ยุนํ
 

10
. ค
วา
มส

นใ
จใ
นช

ีวิต
 

1. ซีเลอร์ (Selier)  
        

2. แคพโล (Cawlow) 
          

3. มอทท์ (Mott) 
      

  
 

3. มาโฮนี และเวทท์เซล 
(Mahoney&Weitzel) 

         

4. พารสัน (Parson) 
  


  


 


  

5. เอทซิโอนี่ (Etzioni) 
     


    

6. จอร์จโกปัวลอส และ
แทนเนนบอม 
(Georgopoulos&Tammerbau
m) 

 


   


    

7. สเตียร์ (Steers ) 
 


       

8. กิ๊บสัน และคณะ 
(Gibson,et.,al)           

9. ชีน (Schein) 
   


   


  

10. ยัชท์แมน และ ซีชอร์  
        

11. ฟริดแลนเดอร์และพิคเกิล           
12. ฮอยและมิสเกล &Miskel 

         

13. นวพร แสงหนุํม  
 


   


    

14. เกรียงศักดิ์ วงศ์สุกรรม 
     


    

15. สัมฤทธิ์ สุขสงข ์
 


   


    

สรุป 
 


   


 


  

ตารางที่ 2.4 (ตํอ) 
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ผู๎วิจัย / เกณฑ์การวัด 

11
. ก
าร
คง
ไว๎
ซึ่ง
คํา
นิย

ม 

12
. ก
าร
ใช
๎ทร

ัพย
าก
รอ
ยํา
งค
ุ๎มค

ํา 

13
. ก
าร
อย
ูํรอ
ด 

14
. ก
าร
เติบ

โต
 

15
. ก
าร
วา
งแ
ผน

 

16
. ค
วา
มเ
ชื่อ

ถือ
ได

 ๎

17
. ก
าร
สน

บัส
นุน

จา
กอ

งค
์กร

 

18
. ก
าร
ไมํ

มีแ
รง
กด

ดัน
 

19
. ค
ณุค

ําต
ํอส

ังค
ม 

1. ซีเลอร์ (Selier)          

2. แคพโล (Cawlow)          

3. มอทท์ (Mott)          

3. มาโฮนี และเวทท์เซล 
(Mahoney&Weitzel)          

4. พารสัน (Parson)          

5. เอทซิโอนี่ (Etzioni)          

6. จอร์จโกปัวลอส และแทนเน
นบอม 
(Georgopoulos&Tammerbaum) 

         

7. สเตียร์ (Steers )          

8. กิ๊บสัน และคณะ 
(Gibson,et.,al)          

9. ชีน (Schein)          

10. ยัชท์แมน และ ซีชอร์         

11. ฟริดแลนเดอร์และพิคเกิล         

12. ฮอยและมิสเกล &Miskel          

13. นวพร แสงหนุํม           

14. เกรียงศักดิ์ วงศ์สุกรรม          

15. สัมฤทธิ์ สุขสงข ์          

สรุป          

 



 

บทที ่3 
 

ระเบียบวิธีการศึกษา 
 
การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี” ในคร้ังนี้ด าเนินการตาม
ลักษณะการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เพือ่ศึกษาเชิงวิเคราะห์สมรรถนะหลักในปัจจุบันของ
ของพนักงานส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี โดยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้โดยมีรายละเอียดการ
ด าเนินการดังนี ้

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การสร้างและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
6. สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
1. การวิจัยเชิงปริมาณ 

1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิเคราะห์และเก็บข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้ เป็น

พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ที่เป็นข้าราชการในระดับปฏิบัติงานในเขตจังหวัดเพชรบุรีทั้ง 
71 แห่ง จ านวน 327 คน (กลุ่มงานมาตรฐานการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น ส านักงานท้องถิ่นจังหวัด
เพชรบุร,ี 2553) ดังแสดงในตารางที่ 3.1 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเลือกมาจากพนักงานส่วนต าบล โดยมีขั้นตอนใน

การสุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
ขั้นที่ 1 ค านวณจากสูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) จากจ านวน

ประชากร จ านวน 327 คน (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2548 : 49) สูตรของ ทาโร ยามาเน่ มีดังนี้ 
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n  =       N   
 1 + N(e)2 

n  =  ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
N  =  จ านวนประชากร 
e  =  ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้เท่ากับ 0.05 
n  =          327       

 1 + 327 (0.05)2  
n  =  180  

 

ดังนั้นจึงใช้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังนี้ จ านวน 180 คน 

ขั้นที่ 2 ท าการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดย
เลือกสุ่มจากประชากรที่สังกัดในอ าเภอต่างๆ ในจังหวัดเพชรบุรี ทั้งนี้ในแต่ละชั้นภูมิจะท าการสุ่ม
ตัวอย่างแบบสัดส่วน (Stratified Random Sampling)โดยใช้สูตรดังนี ้
 
จ านวนกลุ่มตัวอย่างแต่ละ อบต. = จ านวนพนักงานแต่ละ อบต.× จ านวนพนักกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

จ านวนประชากร(พนักงาน) ทั้งหมด 
 
ได้ขนาดตัวอย่าง ดังแสดงในตาราง 3.1 
 

ตารางที่ 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 
 
รายชื่อองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุร ี ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

สังกัดอ าเภอแก่งกระจาน  
 แก่งกระจาน  
 พุสวรรค์  
 วังจันทร ์ 
 สองพี่น้อง 
 ป่าเด็ง 
 ห้วยแม่เพรียง  

 
7 
4 
5 
3 
3 
3 

 
4 
2 
2 
2 
2 
2 

รวม 25 14 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ) 
 
รายชื่อองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุร ี ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

สังกัดอ าเภอเมือง  
 ธงชัย  
 ส ามะโรง 
 ไร่ส้ม  
 บางจาน 
 หนองโสน  
 โพธ์ิพระ 
 ช่องสะแก  
 โพไร่หวาน 
 บ้านกุ่ม  
 หนองพลับ 
 ดอนยาง  
 ต้นมะม่วง 
 หนองขนาน  
 นาพันสาม 
 นาวุ้ง  
 บางจาก 
 บ้านหม้อ  
 ต้นมะพร้าว 

 
6 
6 
6 
4 
4 
6 
5 
7 
6 
5 
5 
6 
5 
4 
4 
4 
7 
4 

 
3 
4 
4 
2 
2 
3 
3 
4 
3 
3 
3 
3 
3 
2 
2 
2 
4 
2 

รวม 94 52 

สังกัดอ าเภอชะอ า   
 ไร่ใหม่พัฒนา  
 ห้วยทรายเหนอื 
 บางเก่า 
 สามพระยา 
 หนองศาลา  

6 
4 
4 
5 
3 

4 
2 
2 
2 
1 

รวม 21 11 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ) 
 
รายชื่อองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุร ี ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

สังกัดอ าเภอบ้านลาด  
 สมอพลือ  
 ไร่สะท้อน  
 ไร่มะขาม  
 ต าหรุ 
 ถ้ ารงค์  
 บ้านทาน 
 ท่าช้าง  
 ท่าเสน 
 ไร่โคก  
 บ้านหาด 
 หนองกระป ุ 
 ห้วยลึก  
 หนองกระเจ็ด 
 โรงเข ้

 
4 
5 
5 
4 
5 
4 
4 
6 
3 
4 
6 
4 
5 
5 

 
2 
3 
3 
2 
3 
2 
2 
3 
2 
2 
3 
2 
3 
3 

รวม 64 35 

สังกัดอ าเภอเขาย้อย   
 ห้วยโรง  
 หนองชุมพล  
 เขาย้อย 
 หนองปรง 
 ห้วยท่าช้าง 
 หนองปลาไหล  
 หนองชุมพลเหนือ 

5 
5 
3 
4 
4 
4 
4 

3 
3 
2 
2 
2 
2 
2 

รวม 29 16 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ) 
 
รายชื่อองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุร ี ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

สังกัดอ าเภอท่ายาง  
 ท่าคอย 
 วังไคร้ 
 หนองจอก 
 กลัดหลวง 
 เขากระปุก 
 ปึกเตียน 

 ย่างหย่อง 
 มาบปลาเค้า 
 บ้านในดง 

 
4 
5 
6 
5 
6 
5 
4 
5 
6 

 
2 
3 
3 
3 
3 
3 
2 
3 
3 

รวม 46 25 

สังกัดอ าเภอบ้านแหลม   
 บางขุนไทร 
 ท่าแรง้ออก 
 บางตะบนู 

 บ้านแหลม 
 ท่าแร้ง 
 บางครก 
 บางแก้ว 
 แหลมผักเบี้ย 
 ปากทะเล 

6 
4 
5 
4 
3 
4 
3 
4 
5 

3 
2 
3 
2 
2 
2 
2 
2 
3 

รวม 38 21 

สังกัดอ าเภอหนองหญ้าปล้อง 
 หนองหญ้าปล้อง 
 ยางน้ ากลัดใต้ 
 ท่าตระคร้อ 

 
3 
3 
4 

 
2 
2 
2 

รวม 10 6 

รวมทั้งสิ้น 327 180 
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ขั้นที่ 3 ท าการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจับ
ฉลากรายชื่อของพนักงานแบบไม่ใส่คืน 

2. การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยส าหรับเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพคร้ังนี้เป็น ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้

ความเข้าใจ และประสบการณ์ด้านสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ซึ่งมีผลผ่านเกณฑ์การตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติงานด้านการบริหารจัดการซึ่งใน
จังหวัดเพชรบุรีซึ่งมีจ านวน 3 แห่ง ได้แก่ อบต.บางขุนไทร อบต.ดอนยาง และอบต.บ้านในดง โดย
สัมภาษณ์ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลและหัวหน้าส่วน จ านวน 12 ท่าน โดยวิธีการเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งประกอบด้วยปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 3 ท่านและหัวหน้า
ส่วนราชการทั้ง 3 แห่งอีก 9 ท่าน  

 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 

1. การวิจัยเชิงปริมาณ 
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้าง

ขึ้น โดยศึกษาจากเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และประยุกต์จากรายการสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) ตามแบบสมรรถนะของข้าราชการเพื่อสอบถามข้อมูล และในคร้ังนี้ผู้ศึกษาใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ตอนดังน้ี 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ 
(Check List) มีจุดมุ่งหมายเพื่อทราบข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ แยกเป็น 

1. เพศ    
2. อายุ  
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานภาพการท างาน 
5. สังกัดส านัก/ส่วนงาน   
6. ประสบการณ์การท างาน 
7. ระดับเงินเดือน  
ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะ เพื่อทราบถึงระดับสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี มีลักษณะเป็นมาตราส่วน
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ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ให้เลือกตอบดังนี้ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด
จ าแนกตามตัวแปรดังนี ้

1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ ์จ านวน 8 ข้อ 
2.  การบริการที่ดี จ านวน 8 ข้อ 
3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จ านวน 8 ข้อ 
4. จริยธรรม จ านวน 8 ข้อ 
5. ความร่วมแรงร่วมใจ จ านวน 8 ข้อ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี ลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ให้
เลือกตอบดังนี้ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และต้องปรับปรุง ซึ่งการวัดประสิทธิผลสามารถวัด
ได้หลายด้าน ทั้งนี้ผู้วิจัยเลือกวัดใน 3 ด้าน คือ 

1. การบรรลุเป้าหมาย จ านวน 5 ข้อ 
2. ความสามารถในการปรับตัว จ านวน 5 ข้อ 
3. ความพึงพอใจ จ านวน 6 ข้อ 

2. การใช้เครื่องมือเชิงคุณภาพ 
ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้ศึกษาใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง โดยมีแนวค าถาม

เกี่ยวกับสมรรถนะในการท างานที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน จากองค์การบริหาร
ส่วนต าบลที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยการสัมภาษณ์ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลและหัวหน้า
ส่วน จ านวน 12 ท่าน โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งประกอบด้วยปลัด
องค์การบริหารส่วนต าบล 3 ท่านและหัวหน้าส่วนราชการทั้ง 3 แห่งอีก 9 ท่าน 

การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 

เคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังนี้ได้ด าเนินการสร้าง ดังนี้ 
1.  แบบสอบถาม 

1.1 ก าหนดจุดมุ่งหมายในการสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของ
การวิจัย 

1.2 ศึกษาข้อมูลจากต ารา ทฤษฏี แนวคิด งานวิจัย และเอกสาร เพื่อน ามาเป็น
แนวทางในการสร้างประเด็น และตัวชี้วัดตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ในแบบสอบถาม 
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1.3 วิเคราะห์ตัวแปรย่อยของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามออกเป็นตัวชี้วัด 
(indicators)ต่าง ๆ  

1.4  น าตัวแปรชี้วัดไปสร้างเป็นแบบสอบถาม 
1.5  น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้ว เสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อ

พิจารณาความเที่ยงตรงเชิงประจักษ์ (Face Validity) จากนั้นได้ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของ
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

1.6  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้ว เสนอผู้เชี่ยวชาญ (Expert) จ านวน 3 ท่าน 
(รายชื่อดังภาคผนวก) เพื่อพิจารณาตรวจสอบด้านความเที่ยงตรงทางด้านเนื้อหา (Content validity) 
จากนั้นน าผลของผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านมารวมกัน ค านวณหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา จาก
แบบสอบถามที่สร้างขึ้น โดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม และวัตถุประสงค์ (Item – 
Objective Congruence Index : IOC) ที่มีค่าตั้งแต่ 0.6 ขึ้นไป  

+1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหาที่จะวัด 
 0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับเน้ือหาที่จะวัด 
-1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับเน้ือหาที่จะวัด 

1.7  น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try–Out) กับกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 30 ราย จากพนักงานส่วนต าบลในอ าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ซึ่งไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้  เพื่อน าแบบสอบถามที่ทดลองใช้ไปวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.9585 

2. แบบสัมภาษณ์ 
2.1 ร่างแบบสัมภาษณ์ให้ครอบคลุมตามกรอบแนวคิดที่ได้ก าหนดไว้ 
2.2 น าแบบสัมภาษณ์ที่สร้างเสร็จแล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อ

ตรวจข้อค าถาม เน้ือหาของค าถาม และน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไขแบบสัมภาษณ์ให้สมบูรณ์ 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  
1. ท าหนังสือขอความร่วมมือในการวิจัยจากบัณฑิตศึกษา คณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบุรี เพื ่อขออนุญาตและขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลการวิจัยต่อ
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุร ี  
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2. ขอสัมภาษณ์ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลและส่งแบบสอบถามเกี่ยวกับ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานส่วนต าบล โดยผู้วิจัยเป็นผู้ส่งและขอรับแบบสอบถาม
กลับคืนด้วยตนเอง โดยจัดเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง เพื่อใช้เป็นเกณฑ์การวิเคราะห์ แล้ว
น ามาวัดระดับสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  

3. น าบทสัมภาษณ์และแบบสอบถามที่เก็บข้อมูลเรียบร้อยแล้ว มาตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของข้อมูล 

4. ใช้แบบสอบถามที่มีลักษณะความสมบูรณ์ของข้อมูลมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

เมื่อผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลทั้งหมดเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจะตรวจสอบความถูกต้อง
สมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับ ลงรหัสแบบสอบถามและตรวจสอบรหัสแบบสอบถาม แล้ว
น าแบบสอบถามดังกล่าวไปค านวณหาค่าสถิติและประมวลผลข้อมูลทั้งหมด โดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ  เพื่อประมวลค่าสถิติต่าง ๆ ดังนี้ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลและ
ประมวลผล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ  และด าเนินการวิเคราะห์โดยก าหนด
เกณฑ์การให้คะแนนดังนี ้

1. ระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล  
ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

มากที่สุด  หมายถึง  มีการปฏิบัติตรงตามข้อนี้มากที่สุด 
มาก   หมายถึง  มีการปฏิบัติตรงตามข้อนี้มาก 
ปานกลาง  หมายถึง  มีการปฏิบัติตรงตามข้อนี้ปานกลาง 
น้อย   หมายถึง  มีการปฏิบัติตรงตามข้อนี้น้อย 
น้อยที่สุด  หมายถึง  มีการปฏิบัติตรงตามข้อนี้น้อยที่สุด 

การก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย ของสมรรถนะหลักในปัจจุบันของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนใช้มาตราส่วนการประเมินค่าของไลเคิร์ท (Likert Scale) ก าหนดช่วงประเด็น
ในการปฏิบัติงานของบุคคลออกเป็น 5 ระดับ คือ ระดับมากที่สุด ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับ
น้อย และระดับน้อยที่สุด โดยก าหนดน้ าหนักคะแนนการตอบของแต่ละตัวเลือก  คือ 5 , 4 , 3, 2, 1 
ตามล าดับ 
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ค านวณการก าหนดเกณฑ์การแบ่งช่วงคะแนนเป็น 5 ระดับ 

= คะแนนสูงสุด - คะแนนต  าสุด 

          จ านวนระดับชั้น 
= 5 – 1 

   5 

= 0.8 

ดังนั้นการแบ่งอันตรภาคชั้นของระดับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในแต่ละระดับ คือ   

มากที สุด  ระดับการปฏิบัติเฉลี ย  4.21 – 5.00 

มาก   ระดับการปฏิบัติเฉลี ย  3.41 – 4.20 

ปานกลาง  ระดับการปฏิบัติเฉลี ย  2.61 – 3.40 

น้อย   ระดับการปฏิบัติเฉลี ย  1.81 – 2.60 

น้อยที สุด   ระดับการปฏิบัติเฉลี ย 1.00 – 1.80 

2. ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  
ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

มากที่สุด  หมายถึง  มีประสิทธิผลข้อน้ีในระดับมากที่สุด 
มาก   หมายถึง  มีประสิทธิผลข้อน้ีในระดับมาก 
ปานกลาง  หมายถึง  มีประสิทธิผลข้อน้ีในระดับปานกลาง 
น้อย   หมายถึง  มีประสิทธิผลข้อน้ีในระดับน้อย 
ต้องปรับปรุง  หมายถึง  ไม่มีประสิทธิผลในด้านน้ี 

การก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล ใช้มาตราส่วนการประเมินค่าของไลเคิร์ท (Likert Scale) ก าหนดช่วง
ความรู้สึกของบุคคลออกเป็น 5 ระดับ คือ ระดับมากที สุด ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับน้อย 
และระดับน้อยที สุด โดยก าหนดน้ าหนักคะแนนการตอบของแต่ละตัวเลือก  คือ 5, 4, 3, 2, 1 
ตามล าดับ 
  ค านวณการก าหนดเกณฑ์การแบ่งช่วงคะแนนเป็น 5 ระดับ 

= คะแนนสูงสุด - คะแนนต  าสุด 

        จ านวนระดับชั้น 
=  5 – 1 

   5 
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= 0.8 

 
 ดังนั้นการแบ่งอันตรภาคชั้นของระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลในแต่ระดับ คือ 

มากที สุด  ระดับความคิดเห็นเฉลี ย  4.21 – 5.00 
มาก   ระดับความคิดเห็นเฉลี ย  3.41 – 4.20 
ปานกลาง  ระดับความคิดเห็นเฉลี ย  2.61 – 3.40 
น้อย  ระดับความคิดเห็นเฉลี ย  1.81 – 2.60 
น้อยที สุด ระดับความคิดเห็นเฉลี ย 1.00 – 1.80 
 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 
การศึกษาคร้ังนี้ใช้สถิติเพื่อการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้  
1. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้

ตารางแสดงค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
2. การวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะในการปฏิบัติงาน โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
3. หาค่าเฉลี่ยระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล โดยใช้

ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
4. ใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน โปรดักส์ โมเมนต์ (Pearson’s Product 

Moment Correlation) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี โดยแปรความหมายระดับ
ความสัมพันธ์ ดังนี้ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2547:462) 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.70 - 1.00 มีความสัมพันธ์กันมาก 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.30 - 0.69 มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ต่ ากว่า 0.29 มีความสัมพันธ์กันน้อย 
ก าหนดความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

5. วิเคราะห์ข้อเสนอแนะและข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ โดยใช้การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 
(Content Analysis)  



บทที ่4 
 

ผลของการวิจัย 
 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี ผู้ศึกษาได้
น าเสนอการวิเคราะห์ข้อมูล ตามล าดับดังนี้  

1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
2. การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  

เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้
ก าหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ ในการแปรความหมายดังนี้ 

 ̅   แทน  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
S.D.  แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
N   แทน  จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
r   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์(Correlation Coefficient) 
*   แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**   แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าเสนอการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 
5 ตอน ตามล าดับดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล

ในจังหวัดเพชรบุร ี 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 

ตอนที่ 5 ผลการศึกษากรณีตัวอย่างการปฏิบัติงานที่ดีขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดเพชรบุร ี
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 

การเก็บข้อมูลคร้ังนี้  ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นทั้งหมด เท่ากับ 0.95 และแบบสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ความเข้าใจ และ ประสบการณ์ด้านการบริหารจัดการที่ดีจากองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีซึ่งมีผลผ่านเกณฑ์การตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารจัดการ ดังมีรายละเอียดในการน าเสนอดังนี ้
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด

เพชรบุรี จ านวน 180 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อมูลทั่วไปของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพการท างาน สังกัดส านักงาน/ส่วนงาน ประสบการณ์ในการท างานและระดับเงินเดือน    
ดังแสดงในตารางที่ 4.1  
 

 

 

 

 



73 

ตารางที่ 4.1 จ านวนและค่าร้อยละของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลจ าแนกตาม เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพการท างาน สังกัดส านักงาน/ส่วนงาน ประสบการณ์ และ
เงินเดือน 

ข้อมูลทั่วไปของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ  
1) ชาย 
2) หญิง 

 
67 

113 

 
37.22 
62.78 

รวม 180 100 

2. อาย ุ 
1) 21-25 
2) 26-30 
3) 31-35 
4) 36-40 
5) 41-45 
6) 46-50 
7) มากกว่า 50 ปี 

อายุต่ าสุด 21 ปี สูงสุด 55 ป ี

 
7 
50 
51 
47 
16 
6 
3 

 
3.89 
27.78 
28.33 
26.11 
8.89 
3.33 
1.67 

 
รวม 180 100 

3. ระดับการศึกษา 
1) ปวช. 
2) อนุปริญญา หรือ ปวส. 
3) ปริญญาตร ี
4) สูงกว่าปริญญาตรี 
5) อื่น ๆ 

 
7 
38 

115 
16 
4 

 
3.89 
21.11 
63.89 
8.89 
2.22 

รวม 180 100 

4. สถานภาพการท างานในปัจจุบัน 
1) ข้าราชการระดับ 1-2      48        26.67 
2) ข้าราชการระดับ 3-4      76                      42.22 
3) ข้าราชการระดับ 5-6      56                      31.11 

รวม 180             100 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ)  

ข้อมูลทั่วไปของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน ร้อยละ 

5. สังกัดส านักงาน / ส่วนงาน  
1) ส านักปลัด 
2) ส่วนการคลัง 
3) ส่วนโยธา 
4) ส่วนการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
5) ส่วนสวัสดิการสังคม 
6) ส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม 

 
    57  
   65  
   32  
   15  
    5  

        6  

 
31.67 
36.11 
17.78 
8.33 
2.78 
3.33 

รวม          180 100 

6. ประสบการณ ์ 
1) ต่ ากว่า 1 ปี 
2) 1-3 ป ี
3) 4-6 ป ี
4) 7-9 ป ี
5) 10-12 ป ี
6) 13-15 ป ี

 
      4  
           44 

   66  
   23  
   18  
   25  

 
2.22 
24.44 
36.67 
12.78 
10.00 
13.89 

รวม          180 100 

7. เงินเดือน 
1) 5,001-10,000 บาท 
2) 10,001-15,000 บาท 
3) 15,001-20,000 บาท 
4) 20,000 บาท ขึ้นไป 

  69  
  86  
  16  
    5  
    2  

38.33 
47.78 
8.89 
2.78 
1.11 

รวม          180 100 

  
จากตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล

ในจังหวัดเพชรบุรี จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล จากกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้นจ านวน 180 คน ดังน้ี 
เพศ พบว่า มากกว่าคร่ึงหรือร้อยละ 62.78 เป็นเพศหญิง และบุคลากรที่เป็นเพศชาย

คิดเป็นร้อยละ 37.22  
อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ 31-35 ปี ร้อยละ 28.33 รองลงมาคืออายุ 26-30 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 27.78 อายุ 36-40 ร้อยละ 26.11 อายุ 41-45 ร้อยละ 8.89 อายุ 21-25 ร้อยละ 3.89 อายุ 46-50 
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ร้อยละ 3.33 และน้อยที่สุดคืออายุมากกว่า 50 ปี ร้อยละ 1.67โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังนี้มีอายุ
น้อยที่สุด 21 ปี และมากสุด 55 ปี  

ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 63.89 รองลงมา
คือ ปวส. ร้อยละ 21.11สูงกว่าปริญญาโท ร้อยละ 8.89 ปวช. ร้อยละ 3.89 และอ่ืนๆ ซึ่งในการศึกษา
ในครั้งนี้พบว่ามาจากนักเรียนจ่าทหารเรือซึ่งโอนย้ายมาเป็นข้าราชการส่วนท้องถิ่น ร้อยละ 2.22 

สถานภาพการท างานหรือระดับขั้น พบว่าส่วนใหญ่เป็นข้าราชการระดับ 3-4 ร้อย
ละ 42.22 รองลงมาคือ ระดับ 5-6 ร้อยละ 31.11 และน้อยสุดคือระดับ 1-2 ร้อยละ 26.67  

สังกัดส านักงาน/ส่วนงาน ส่วนใหญ่สังกัดส่วนการคลัง จ านวนร้อยละ 36.11 
รองลงมาคือส านักปลัด ร้อยละ 31.67 ส่วนโยธาร้อยละ 17.78 ส่วนการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
8.33 และน้อยที่สุดคือ ส่วนสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ร้อยละ 3.33 

ประสบการณ์ในการท างาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ 4-6 ปี จ านวนร้อยละ 36.67 
รองลงมาคือ 1-3 ปี ร้อยละ 24.44 ประสบการณ์ 13-15 ปี ร้อยละ 13.89 ประสบการณ์ 7-9 ปี ร้อยละ 
12.78 ประสบการณ์ 10-12 ปี ร้อยละ 10.00 ประสบการณ์ และน้อยที่สุดคือต่ ากว่า 1 ปี ร้อยละ 2.22 

ระดับเงินเดือน พบว่า ส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือน 10,001-15,000 บาท ร้อยละ 47.78 
รองลงมาคือ 5,001-10,000 บาท ร้อยละ 38.33 เงินเดือน 15,001-20,000 บาท ร้อยละ 8.89 และน้อย
ที่สุดคือ 20,000 บาท ร้อยละ2.78 
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล
ในจังหวัดเพชรบุรี  

 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี ซึ่งมีรายละเอียดเกี่ยวกับระดับสมรรถนะด้านต่างๆ ได้แก่ การ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรง
ร่วมใจ ซึ่งมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.2 - 4.6 

1. ภาพรวมของระดับสมรรถนะหลัก  
เป็นข้อมูลที่แสดงภาพรวมของสมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้านประกอบด้วย ด้านการมุ่ ง

ผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านจริยธรรม และ
ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ซึ่งแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.2 
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ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับสมรรถนะหลักในภาพรวม 
 

สมรรถนะหลกั 
N = 180 

 ̅ S.D. ระดับ 

สมรรถนะหลกัโดยรวม 3.14 0.34 ปานกลาง 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 2.94 .037 ปานกลาง 

ด้านการบริการที่ด ี 3.12 0.33 ปานกลาง 

ด้านการการส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 3.14 0.44 ปานกลาง 

ด้านจริยธรรม 3.26 0.33 ปานกลาง 

ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 3.24 0.49 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่าสมรรถนะหลักโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย

เท่ากับ 3.14 และสมรรถนะหลักทุกด้านอยู่ในระดับปานกลางทั้งหมด โดยเรียงตามล าดับได้ดังนี้ 
ด้านจริยธรรม ( ̅ = 3.26, S.D. = 0.33) ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ( ̅ = 3.24, S.D. = 0.49) ด้านการสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ( ̅ = 3.14, S.D. = 0.44) ด้านการบริการที่ดี ( ̅ = 3.12, S.D. = 0.33) 
และสุดท้ายด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ( ̅ = 2.94, S.D. = 0.37)  

 
2. ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

เป็นข้อมูลที่แสดงถึงความมุ่งมั่นของบุคลากรที่จะปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกิน
มาตรฐานที่อยู่  โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลจากการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง ซึ่งแสดง
รายละเอียดในตารางที่ 4.3 
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ตารางที่ 4.3  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

การมุ่งผลสัมฤทธิ ์
N = 180 

 ̅ S.D. ระดับ 
 การมุ่งผลสัมฤทธิ์โดยรวม 2.94 0.61 ปานกลาง 

1. ท่านสามารถปฏิบัตงิานได้อย่างมคีุณภาพ ผลงานมีความ 
ถูกต้องครบถ้วน สมบูรณ์สามารถใช้เป็นแบบอย่างได ้ 3.16 0.52 ปานกลาง 

2. ท่านมีเป้าหมายในการท างานทุกครั้ง 3.14 0.63 ปานกลาง 
3. ท่านท างานไดผ้ลงานตามเป้าหมายที่ผู้บงัคบับัญชาก าหนด 3.09 0.62 ปานกลาง 
4. ท่านมีการปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อให้ผลงานดีขึน้ เร็วขึ้น 

 มีคุณภาพดีขึ้นอยู่เสมอ 
2.59 0.63 น้อย 

5. ท่านแสดงความคดิเห็นในเชิงปรบัปรุงพัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่ 
ก่อให้เกิดปัญหาหรือท าให้งานดอ้ยคุณภาพ 

2.57 0.64 น้อย 

6. ท่านมีการบริหารการใช้ทรัพยากรเพื่อใหเ้กิดประโยชน ์
สูงสุดต่อองค์กร 

2.68 0.64 ปานกลาง 

7. ท่านยอมรับวิธีการท างานแบบใหม่เพื่อให้ไดผ้ลงานที่ม ี
ประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

3.22 0.65 ปานกลาง 

8. ท่านมุ่งมั่นปฏบิัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเรจ็โดยไมค่ านึงว่า 
จะหมดเวลาราชการ 

3.07 0.76 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่าสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
2.94  

โดยเรียงระดับสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นต่าง ๆ ตามล าดับ
คือ ประเด็นยอมรับวิธีการท างานแบบใหม่เพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม มีคะแนน
สูงสุด  ( ̅ = 3.22, S.D. = 0.65) รองลงมาได้แก่ ประเด็นสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ ผลงาน
มีความถูกต้องครบถ้วน สมบูรณ์สามารถใช้เป็นแบบอย่างได้ ( ̅ = 3.16, S.D. = 0.52) ประเด็นมี
เป้าหมายในการท างานทุกคร้ัง ประเด็นท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด       
( ̅ = 3.09, S.D. = 0.62) ประเด็นมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จโดยไม่ค านึงว่าจะหมด
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เวลาราชการ ( ̅ = 3.07, S.D. = 0.76) และประเด็นมีการบริหารการใช้ทรัพยากรเพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ( ̅ = 2.68, S.D. = 0.64) 
 ส าหรับประเด็นที่มีคะแนนอยู่ในระดับน้อย ได้แก่ประเด็นมีการปรับปรุงวิธีการ
ท างานเพื่อให้ผลงานดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้นอยู่เสมอ ( ̅ = 2.59, S.D. = 0.63) และประเด็นแสดง
ความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่ก่อให้เกิดปัญหาหรือท า ให้งานด้อยคุณภาพ           
( ̅ = 2.57, S.D. = 0.64) 

3. ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานด้านการบริการท่ีดี  
เป็นข้อมูลที่แสดงถึงความตั้งใจ และความพยายามของพนักงานองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในการให้บริการเพื่อสนองความต้องการของประชาชนตลอดจนหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆที่
เกี่ยวข้อง ซึ่งแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.4 

ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลด้านการบริการที่ดี 

การบริการที่ด ี
N = 180 

 ̅ S.D. ระดับ 
 การบริการท่ีดีโดยรวม 3.12 0.63  ปานกลาง 

1. ท่านให้บริการด้วยอัธยาศัยไมตรีอันดี เป็นมิตร สุภาพ และ  เต็ม
ใจต้อนรับ 

 3.30  0.63 ปานกลาง 

2. ท่านให้ข้อมูลข่าวสารของการบริการที่ถูกต้อง ชัดเจนแก้
ผู้รับบริการ 

3.21 0.48 ปานกลาง 

3. ท่านประสานงานภายในหน่วยงานและกับหน่วยงานที่เกี่ยว ข้อง
เพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการที่รวดเร็ว 

3.22 0.62 ปานกลาง 

4. ท่านแก้ไขปัญหาหรือหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้นกับ
ผู้รับบริการได้อย่างรวดเร็วและเกิดพึงพอใจ 

2.97 0.62 ปานกลาง 

5. ท่านให้ค าแนะน าที่ เป็นประโยชน์ต่อผู้ รับบริการ แม้ ว่ า
ผู้รับบริการจะไม่ได้ถามถึงหรือ ไม่ทราบมาก่อน 

     2.59     0.66 น้อย 

6. ท่านปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษาที่ผู้รับบริการไว้วางใจ ตลอดจนมี
ส่วนช่วยในการตัดสินใจของผู้รับบริการ 

     3.19     0.75 ปานกลาง 

7. ท่านน าปัญหาหรือข้อข้องในการให้บริการมาปรับปรุงและ
พัฒนาการให้บริการให้ดียิ่งขึ้น 

     2.91     0.57 ปานกลาง 

8. ท่านให้บริการด้วยความยิ้มแย้ม แจ่มใส และกระตือรือร้นมี
ชีวิตชีวา 

     3.61    0.59 มาก 
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จากตารางที่ 4.4 พบว่าสมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดีของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.12  

ประเด็นที่มีคะแนนอยู่ในระดับมากได้แก่ ประเด็นการให้บริการด้วยความยิ้มแย้ม 
แจ่มใส และกระตือรือร้นมีชีวิตชีวา ( ̅ = 3.61, S.D. = 0.59) 

ประเด็นที่มีคะแนนอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงระดับสมรรถนะหลักด้านการ
บริการตามประเด็นต่าง ๆ เรียงตามล าดับ ได้ดังนี้ ประเด็นการให้บริการด้วยอัธยาศัยไมตรีอันดี เป็น
มิตร สุภาพ และเต็มใจต้อนรับ ( ̅ = 3.30, S.D. = 0.63)ประเด็น ประสานงานภายในหน่วยงาน และ
กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการที่รวดเร็ว ( ̅ = 3.22, S.D. = 0.62) ประเด็น
การให้ข้อมูลข่าวสารของการบริการที่ถูกต้องชัดเจนแก่ผู้รับบริการ ( ̅ = 3.21, S.D. = 0.48) ประเด็น
ปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษาที่ผู้รับบริการไว้วางใจ ตลอดจนมีส่วนช่วยในการตัดสินใจของผู้รับบริการ 
( ̅ = 3.19, S.D. = 0.75) ประเด็น การแก้ไขปัญหาหรือหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับ
ผู้รับบริการได้อย่างรวดเร็ว และเกิดพึงพอใจ ( ̅ = 2.97, S.D. = 0.62) และ สุดท้าย ประเด็นการน า
ปัญหาหรือข้อขัดข้องในการให้บริการมาปรับปรุงและพัฒนาการให้บริการให้ดียิ่งขึ้น ( ̅ = 2.91, 
S.D. = 0.57) 

ส าหรับประเด็นที่มีคะแนนอยู่ในระดับน้อย ได้แก่ ประเด็นด้านการให้ค าแนะน าที่
เป็นประโยชน์ต่อผู้รับบริการ แม้ว่าผู้รับบริการจะไม่ได้ถามถึงหรือไม่ทราบมาก่อน ( ̅ = 2.59,    
S.D. = 0.66) 

4. ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
เป็นข้อมูลที่แสดงถึงความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพื่อสั่งสมพัฒนาศักยภาพ ความรู้

ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ ด้วยการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ พัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการ
ปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ซึ่งแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.5 
 
 
 
 
 
 
 



80 

 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่าสมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 

ประเด็นที่มีคะแนนอยู่ในระดับมากได้แก่ ประเด็นการมีความสนใจที่จะศึกษาต่อ
ในระดับที่สูงขึ้นอยู่เสมอ ( ̅ = 3.44, S.D. = 0.93) 

ประเด็นที่มีคะแนนอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงตามล าดับผลคะแนนได้ดังนี้ 
ประเด็นการให้ความสนใจ และติดตามเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน ( ̅ = 3.29, 
S.D. = 0.72) ประเด็นมีการพัฒนาประสิทธิภาพความรู้ ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น ( ̅ = 3.23, 
S.D. = 0.70) ประเด็นการการน าวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงาน      
( ̅ = 3.22, S.D. = 0.68) ประเด็นการมีความกระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้และองค์ความรู้

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
N = 180 

 ̅ S.D. ระดับ 
 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพโดยรวม 3.14 0.64 ปานกลาง 

1. ท่านมีความกระตือรือรน้ในการศกึษาหาความรู้และองค์ความรู้ใหม่ 
ในสาขาอาชีพ 

3.13 0.59 ปานกลาง 

2. ท่านมีการพัฒนาประสิทธิภาพความรู้ความสามารถของตนให ้
ดียิ่งขึ้น 

3.23 0.70 ปานกลาง 

3. ท่านสนใจและติดตามเทคโนโลยทีี่เปน็ประโยชน์ต่อการ 
ปฏิบตัิงาน 

3.29 0.72 ปานกลาง 

4. ท่านมักจะน าวิชาการความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต.์ใช ้
กับการปฏิบตัิงาน 

3.22 0.68 ปานกลาง 

5. ท่านมีความรู้ความเชี่ยวชาญครอบคลุมเรือ่งทีเ่กี่ยวกับงานในหน้าที ่
และภารกิจขององค์กร 

3.11 0.62 ปานกลาง 

6. ท่านมีความสนใจทีจ่ะศึกษาต่อในระดบัที่สูงขึ้นอยู่เสมอ 3.44 0.93 มาก 
7. ท่านสนับสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความรู้ความ 

เชี่ยวชาญในองค์กร 
2.58 0.63 น้อย 

8. ท่านให้การสนบัสนุน ชมเชย เมื่อเห็นผู้อื่นมคีวามตั้งใจที่จะ 
พัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญในงาน 

3.13 0.73 ปานกลาง 
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ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพ ( ̅ = 3.13, S.D. = 0.59) ประเด็นการให้การสนับสนุน ชมเชย เมื่อเห็นผู้อ่ืนมี
ความตั้งใจที่จะพัฒนาความรู้ ความเชี่ยวชาญในงาน ( ̅ = 3.13, S.D. = 0.73) และสุดท้าย ประเด็น
การมีความรู้ ความเชี่ยวชาญครอบคลุมเร่ืองที่เกี่ยวกับงานในหน้าที่และภารกิจองค์กร ( ̅ = 3.11, 
S.D. = 0.37) 

ส าหรับประเด็นที่มีคะแนนอยู่ในระดับน้อย ได้แก่ การสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศ
แห่งการพัฒนาความรู้ ความเชี่ยวชาญในองค์กร ( ̅ = 2.58, S.D. = 0.63) 

5. ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานด้านจริยธรรม  
 เป็นข้อมูลที่แสดงถึงการครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลัก

กฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์ของ
ประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน เพื่อเป็นก าลังส าคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลัก
ภาครัฐบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลด้านจริยธรรม  

จริยธรรม 
N = 180 

 ̅ S.D. ระดับ 

จริยธรรมโดยรวม 3.26 0.61 ปานกลาง 

1. ท่านมีความซ่ือสัตย์ สุจริต ปฏบิัตหิน้าที่ด้วยความรับผิดชอบโปรง่ใสและ 
เป็นธรรม 3.25 0.54 ปานกลาง 

2. ท่านแสดงความคดิเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา 3.24 0.62 ปานกลาง 
3. ท่านปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมา ถูกต้องทั้งตามหลักกฎหมายจรยิธรรม 

และระเบียบ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติ หรือผลประโยชน์ส่วนตน 3.33 0.53 ปานกลาง 

4. ท่านมีจิตส านึกและมคีวามภาคภูมิใจในความเปน็บคุลากรของ 
องค์การบรหิารส่วนต าบล 

3.50 0.61 มาก 

5. ท่านพิทักษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงขององค์การบริหารส่วนต าบล 3.07 0.66 ปานกลาง 

6. ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนหรือของ 
ครอบครัว โดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าที่สัมฤทธิ์ผลเป็นส าคัญ 

3.23 0.59 ปานกลาง 

7. ท่านปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานอย่างเสมอภาคโดยไม่ค านึงถึงพวกพ้อง 3.22 0.52 ปานกลาง 

8. ท่านปฏิบัติตนตามกฎระเบียบวินยัโดยเครง่ครดั 3.25 0.62 ปานกลาง 



82 

จากตารางที่ 4.6 พบว่าสมรรถนะหลักด้านความจริยธรรมของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.26  

ประเด็นที่มีคะแนนอยู่ในระดับมากได้แก่ ประเด็นการมีจิตส านึกและมีความ
ภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ( ̅ = 3.50, S.D. = 0.61) 

ประเด็นที่มีคะแนนอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงระดับสมรรถนะหลักด้านการ
บริการตามประเด็นต่างๆ เรียงตามล าดับ ได้ดังนี้ ประเด็นการปฏิบัติงานอย่างตรงไป ตรงมา ถูกต้อง
ตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติ ( ̅ = 3.33, S.D. = 0.53) ประเด็นการ
มีความซื่อสัตย์ สุจริต ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ โปร่งใส และเป็นธรรม  ( ̅ = 3.25,         
S.D. = 0.54) ประเด็นการปฏิบัติตนตามกฎระเบียบวินัยโดยเคร่งครัด ( ̅ = 3.25, S.D. = 0.62) 
ประเด็นการเสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจในส่วนตนหรือของครอบครัวโดยมุ่งให้
ภารกิจในหน้าที่สัมฤทธิ์ผล ( ̅ = 3.23, S.D. = 0.59) และสุดท้ายประเด็นการปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน
อย่างเสมอภาคไม่ค านึงถึงพวกพ้อง ( ̅ = 3.22, S.D. = 0.52)  

6. ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานความร่วมแรงร่วมใจ  
เป็นข้อมูลที่แสดงถึงความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน 

หน่วยงานและมีความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมซึ่งแสดง
รายละเอียดในตารางที่ 4.7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



83 

ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลด้านความร่วมแรงร่วมใจ 

 

ความร่วมแรง ร่วมใจ 
N = 180 

 ̅ S.D. ระดับ 
 การร่วมแรงร่วมใจโดยรวม 3.24 0.57 ปานกลาง 

1. ท่านใหค้วามสนับสนุนช่วยเหลือผู้ร่วมงานเสมอ 3.23 0.56 ปานกลาง 

2. ท่านสนับสนุนการตดัสินใจภายในกลุ่ม 3.22 0.62 ปานกลาง 
3. ท่านคดิว่าการสร้างสัมพันธภาพภายในกลุ่มเป็นเรื่องทีค่วรกระท า 3.29 0.60 ปานกลาง 
4. ท่านใหค้วามช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานที่มีเหตุจ าเป็นโดยไม่ต้องให ้

ร้องขอ 
3.17 0.68 ปานกลาง 

5. ท่านยกย่องเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ 3.28 0.63 ปานกลาง 
6. ท่านส่งเสริมความสามัคคเีปน็น้ าหนึ่งใจเดียวกันในทีมโดยไม่ 

ค านึงถึงความชอบหรือไม่ชอบสว่นตน 
3.24 0.70 ปานกลาง 

7. ท่านใหค้วามร่วมมือในการท างานกับเพื่อนร่วมงานทุกครัง้ 3.19 0.77 ปานกลาง 

8. ท่านเคารพและยินดีรบัฟังความคดิเหน็ของเพื่อนร่วมงาน 3.28 0.69 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่าสมรรถนะหลักด้านความร่วมแรงร่วมใจของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 3.24  

ทุกประเด็นที่มีคะแนนอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงระดับสมรรถนะหลักด้าน
ความร่วมแรง ร่วมใจตามประเด็นต่าง ๆ เรียงตามล าดับ ได้ดังนี้ ประเด็นการคิดว่าการสร้าง
สัมพันธภาพภายในกลุ่มเป็นเร่ืองที่ควรกระท า ( ̅ = 3.29, S.D. = 0.60) ประเด็นการยกย่องเพื่อน
ร่วมงานด้วยความจริงใจ ( ̅ = 3.28, S.D. = 0.63) ประเด็นการเคารพและยินดีรับฟังความคิดเห็น
ของเพื่อนร่วมงาน ( ̅ = 3.28, S.D. = 0.68) ประเด็นการส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ าหนึ่งในเดียวกัน
ในทีม โดยไม่ค านึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน( ̅ = 3.24, S.D. = 0.70) ประเด็นการให้ความ
สนับสนุนเพื่อนร่วมงานเสมอ ( ̅ = 3.23, S.D. = 0.56) ประเด็นการสนับสนุนการตัดสินใจภายใน
กลุ่ม ( ̅ = 3.22, S.D. = 0.62) ประเด็นการให้ความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง ( ̅ = 3.19,     
S.D. = 0.77) และประเด็นสุดท้าย การให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานที่มีเหตุจ าเป็นโดยไม่ต้องให้ 
ร้องขอ ( ̅ = 3.17, S.D. = 0.68) 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 
 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี ซึ่งมีรายละเอียดเกี่ยวกับเกณฑ์การวัดประสิทธิการปฏิบัติงาน
ในการศึกษาคร้ังนี้ ประกอบด้วย การบรรลุเป้าหมาย ความสามารถในการปรับตัว และความพึง
พอใจ 

1. ภาพรวมของระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
เป็นข้อมูลที่แสดงภาพรวมของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ทั้ง  3 ด้าน

ประกอบด้วย ได้ดังนี้ ด้านการบรรลุเป้าหมาย ด้านความสามารถในการปรับตัว  และด้านความพึง
พอใจ ซึ่งแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในภาพรวม 
 

ประสิทธิผลในการปฏบิัติงาน 
N = 180 

 ̅ S.D. ระดับ 

ประสิทธิผลในการปฏบิัติงานโดยรวม 3.16 0.45 ปานกลาง 

ด้านการบรรลุเป้าหมาย 3.10 0.52 ปานกลาง 

ด้านความสามารถในการปรับตัว 3.16 0.51 ปานกลาง 

ด้านความพึงพอใจ 3.21 0.40 ปานกลาง 

  
จากตารางที่ 4.8 พบว่าประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 และประสิทธิผลทุกด้านอยู่ในระดับปานกลางทั้งหมด โดยเรียง
ตามล าดับได้ดังนี้ ด้านความพึงพอใจ ( ̅ = 3.21, S.D. = 0.40) ด้านความสามารถในการปรับตัว    
( ̅ = 3.16, S.D. = 0.51) ด้านการบรรลุเป้าหมาย ( ̅ = 3.10, S.D. = 0.52)  

 
2. ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย 

เป็นข้อมูลที่แสดงถึงความส าเร็จของงานหรือโครงการที่องค์การบริหารส่วนต าบล
ได้ก าหนดไว้ในแผนงานประจ าปี ซึ่งแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลด้านการบรรลุเป้าหมาย  

 

การบรรลุเป้าหมาย 
N = 180 

 ̅ S.D. ระดับ 
 การบรรลุเป้าหมายโดยรวม 3.10 0.62 ปานกลาง 

1. ท่านสามารถปฏิบัตงิานได้ตรงตามวัตถุประสงค์/เป้าหมายที่ได้ 
ก าหนดไว้ 3.13 0.59 ปานกลาง 

2. ท่านสามารถปฏิบัตงิานได้ตรงตามแผนงาน/โครงการตามงบ 
ประมาณและระยะเวลาทีต่ั้งไว้ 

3.11 0.63 ปานกลาง 

3.   ท่านปฏิบตัิงานตามแผนงาน/โครงการคุ้มค่าของงบประมาณ
ที่ตั้งไว้ 

2.97 0.74 ปานกลาง 

4.  ท่านสามารถแก้ไขปัญหาทีเ่กิดขึน้ในการปฏิบัตงิานได้ส าเร็จ
ลุล่วง 

3.11 0.70 ปานกลาง 

5. ผลการปฏิบตัิงานขององค์กรอยู่ในระดบัดีเมื่อเทียบกับองค์กร
ข้างเคียง 

3.17 0.70 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.9 พบว่าประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีด้านการบรรลุเป้าหมาย โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.10โดยเรียงระดับประสิทธิผลด้านการบรรลุเป้าหมายตามประเด็นต่างๆ 
ตามล าดับคือ ประเด็นผลการปฏิบัติงานขององค์กรอยู่ ในระดับดีเมื่อเทียบกับองค์กรข้างเคียง        
( ̅ = 3.17, S.D. = 0.70) ประเด็นการสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามวัตถุประสงค์/เป้าหมายที่ได้
ก าหนดไว้ ( ̅ = 3.13, S.D. = 0.59) ประเด็นการสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามแผนงาน/โครงการ
ตามงบประมาณและระยะเวลาที่ตั้งไว้ ( ̅ = 3.11, S.D. = 0.63) ประเด็นสามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วง ( ̅ = 3.11, S.D. = 0.70) และประเด็นการปฏิบัติตาม
แผนงาน/โครงการคุ้มค่าของงบประมาณ ( ̅ = 2.97, S.D. = 0.74) 

3. ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านความสามารถในการปรับตัว 
เป็นข้อมูลที่แสดงถึงความสามารถในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ให้มีศักยภาพ 

มีความรู้ ความสามารถ เกิดการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถปรับตัวเพื่อสนองนโยบายและ
ภารกิจของรัฐได้ทุกสถานการณ์ ซึ่งแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.10 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลด้านความสามารถในการปรับตัว 

 

ความสามารถในการปรับตัว 
N = 180 

 ̅ S.D. ระดับ 
 ความสามารถในการปรับตัว 3.21 0.64 ปานกลาง 

1. ท่านสามารถน าความรู้หรือเทคโนโลยีสมัยใหม่มา
ประยุกต์ใช้กับการปฏิบัตงิาน 

3.11 0.63 ปานกลาง 

2.  ท่านมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากสถานการณ์  
 ใหม่ ๆ ได้เสมอ 

3.12 0.67 ปานกลาง 

3. ท่านสามารถเรียนรู้นวัตกรรมหรอืการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ 
ได้ในทนัท ี

3.16 0.60 ปานกลาง 

4. ท่านสามารถประสานงานกับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดเีมื่อ
เกิดการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 

3.21 0.71 ปานกลาง 

5.  ท่านสามารถประสานงานกับหนว่ยงานอื่นได้ตาม
สภาวการณ์ 

3.23 0.71 ปานกลาง 

  
จากตารางที่ 4.10 พบว่าประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีด้านความสามารถในการปรับตัวโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.21โดยเรียงระดับประสิทธิผลด้านความสามารถในการปรับตัวตาม
ประเด็นต่างๆ ตามล าดับคือ ประเด็นประเด็นการสามารถประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนได้ตาม
สภาวการณ์ ( ̅ = 3.23, S.D. = 0.71) ประเด็นการสามารถประสานงานกับเพื่อนร่วมงานได้เป็น
อย่างดีเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงระบบงาน ( ̅ = 3.21, S.D. = 0.71) ประเด็นการสามารถเรียนรู้
นวัตกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ได้ในทันที ( ̅ = 3.16, S.D. = 0.60) ประเด็นการมีส่วนร่วม
ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากสถานการณ์ใหม่ๆได้เสมอ ( ̅ = 3.12, S.D. = 0.67) และประเด็น
การสามารถน าความรู้หรือเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงาน ( ̅ = 3.11,         
S.D. = 0.63) 

4. ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านความพึงพอใจ 
เป็นข้อมูลที่แสดงถึงความรู้สึกร่วมกันของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล มี

ความพอใจในการท างาน เกิดความรู้สึกในทางบวกที่จะพัฒนาสมรรถนะของตนเอง  เกิดความ
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กระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นที่จะท างาน มีขวัญและก าลังใจ ส่งผลให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลด้านความพึงพอใจ 
 

ด้านความพึงพอใจ 
N = 180 

 ̅ S.D. ระดับ 
 ด้านความพึงพอใจโดยรวม 2.94 0.67 ปานกลาง 

1. การปฏิบัตงิานของท่านอยู่ในกฎเกณฑ์และระเบียบที่
หน่วยงานก าหนด 3.19 0.56 ปานกลาง 

2. ลักษณะงานทีท่่านปฏิบัติมคีวามชัดเจน 3.37 0.63 ปานกลาง 
3. ลักษณะงานทีท่่านปฏิบัติมคีวามน่าสนใจ 3.13 0.60 ปานกลาง 
4. ท่านได้รับค าชม/ยกย่องจากเพื่อนร่วมงาน 3.37 0.63 ปานกลาง 
5. ท่านได้รับค าชม/ยกย่องจากผู้บงัคับบัญชา 3.01 0.71 ปานกลาง 
6. ท่านพอใจกบัการปฏบิัติงานทีผ่่านมา 3.21 0.60 ปานกลาง 

  
จากตารางที่ 4.11 พบว่าประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีด้านความพึงพอใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 2.94 โดยเรียงระดับประสิทธิผลด้านความพึงพอใจตามประเด็นต่าง ๆ ตามล าดับคือ 
ประเด็นประเด็นลักษณะงานในการปฏิบัติมีความชัดเจน ( ̅ = 3.37, S.D. = 0.63) ประเด็นการ
ได้รับค าชม/ยกย่องจากเพื่อนร่วมงาน ( ̅ = 3.37, S.D. = 0.63) ประเด็นพอใจกับการปฏิบัติงานที่
ผ่านมา ( ̅ = 3.21, S.D. = 0.60) ประเด็นการปฏิบัติงานอยู่ในกฎเกณฑ์และระเบียบที่หน่วยงาน
ก าหนด ( ̅ = 3.19, S.D. = 0.56) ประเด็นลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความน่าสนใจ ( ̅ = 3.13,          
S.D. = 0.60) และสุดท้ายประเด็นการได้รับค าชม/ยกย่องจากผู้บังคับบัญชา ( ̅ = 3.01, S.D. = 0.71) 



 88 

ตอนที่ 4  ความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างสมรรถนะหลักกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี เป็นการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) โดยภาพรวมในแต่ละด้านว่ามีความสัมพันธ์กันมากน้อยเพียงใด ตามสมมติฐานข้อที่ 3 
ว่าสมรรถนะหลักมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี ในทางบวก ซึ่งผลการวิเคราะห์แสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.17 
 
ตารางที่ 4.17 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน(Pearson’s product moment correlation 

coefficient) ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 

ตัวแปร 

ด้านการบรรลุ
เป้าหมาย 
     

ด้าน 
การ 

ปรับตัว 
     

ด้าน 
ความ 

พึงพอใจ 
     

 
รวม 

 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์      
Pearson Coorelation 
Sig.  

 
.611** 

       .000 

 
.545** 

       .000 

 
.545** 

      .000 

 
 .751** 

      .000 
การบริการที่ด ี     
Pearson Coorelation 
Sig.  

 
.531** 

       .000 

 
.495** 

      .000 

 
.435** 

      .000 

 
 .679** 

      .000 
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
     
Pearson Coorelation 
Sig.  

 
.710** 

       .000 

 
.700** 

       .000 

 
.601** 

      .000 

 
 .751** 

      .000 

จริยธรรม      
Pearson Coorelation 
Sig 

 
.676** 

       .000 

 
.587** 

      .000 

 
.555** 

      .000 

 
 .679** 

      .000 
ความร่วมแรงร่วมใจ      
Pearson Coorelation 
Sig.  

 
.782** 

       .000 

 
.686** 

       .000 

 
.647** 

      .000 

 
 .790** 

      .000 
รวม 
Pearson Coorelation 
Sig.  

 
.876** 

       .000 

 
.750** 

       .000 

 
.706** 

      .000 

 
 .872** 

      .000 
** หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี โดยรวมพบว่ามีความสัมพันธ์กันในเชิง
บวก ในระดับมาก (r = .872**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งหมายความว่าสมรรถนะ
หลักมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลมาก คือ สมรรถนะหลักมีมากประสิทธิผลในการปฏิบัติงานก็
จะมีมากตามไปด้วย แลแยกรายด้านประสิทธิผลใน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการบรรลุเป้าหมาย ด้าน
ความสามารถในการปรับตัว และด้านความพึงพอใจ พบว่า 

ด้านการบรรลุเป้าหมาย พบว่า สมรรถนะหลักในภาพรวมมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก
โดยอยู่ในระดับมาก (r = .876**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาโดยแยก
สมรรถนะหลักในแต่ละด้าน พบว่า สมรรถนะหลักทุกด้านมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านการบรรลุเป้าหมาย ดังนี ้  
 การมุ่งผลสัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก โดยอยู่ในระดับปานกลาง            
(r = .611**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านการบรรลุเป้าหมายปานกลาง 

การบริการที่ดีมีความสัมพันธ์กับกันในเชิงบวกโดยอยู่ในระดับปานกลาง             
(r = .531**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับที่ระดับ 0.01 คือ การบริการที่ดีมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านการบรรลุเป้าหมายปานกลาง 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพมีความสัมพันธ์กับกันในเชิงบวกโดยอยู่ใน
ระดับมาก (r = .782**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คือ การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
อาชีพมีมากประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านการบรรลุเป้าหมายก็มีมากตามไปด้วย 

จริยธรรมมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกโดยอยู่ในระดับมาก (r = .782**) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คือ จริยธรรมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้าน
การบรรลุเป้าหมายปานกลาง 

ด้านความร่วมแรง ร่วมใจมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกโดยอยู่ในระดับมาก         
(r = .782**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คือ ความร่วมแรง ร่วมใจมีมากประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานด้านการบรรลุเป้าหมายก็มีมากตามไปด้วย 

ด้านความสามารถในการปรับตัว พบว่า สมรรถนะหลักในภาพรวมมีความสัมพันธ์ใน
เชิงบวกโดยอยู่ในระดับมาก (r = .750**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาโดย
แยกสมรรถนะหลักในแต่ละด้าน พบว่า สมรรถนะหลักทุกด้านมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านความสามารถในการปรับตัวดังนี้   
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การมุ่งผลสัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก โดยอยู่ในระดับปานกลาง            
(r = .545**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านความสามารถในการปรับตัวปานกลาง 

การบริการที่ดีมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก โดยอยู่ในระดับปานกลาง (r =.495**) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คือ การบริการที่ดีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานด้านความสามารถในการปรับตัวปานกลาง 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพมีความสัมพันธ์กับกันในเชิงบวก โดยอยู่ใน
ระดับมาก (r = .700**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คือ การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
อาชีพมีมากประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านความสามารถในการปรับตัวก็มีมากตามไปด้วย 

จริยธรรมมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก โดยอยู่ในระดับปานกลาง (r = .587**) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 คือ จริยธรรมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานด้านความสามารถในการปรับตัวปานกลาง 

ด้านความร่วมแรง ร่วมใจมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก โดยอยู่ในระดับปานกลาง 
(r = .686**) อย่างมีนัยส าคัญทางที่ระดับ 0.01 คือ ความร่วมแรง ร่วมใจมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านความสามารถในการปรับตัวปานกลาง 

ด้านความพึงพอใจ พบว่า สมรรถนะหลักในภาพรวมมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกโดย
อยู่ในระดับมาก (r = .706**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาโดยแยกสมรรถนะ
หลักในแต่ละด้าน พบว่า สมรรถนะหลักทุกด้านมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกกับประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานด้านความพึงพอใจดังนี้ 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก โดยอยู่ในระดับปานกลาง            
(r = .545**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านความพึงพอใจปานกลาง 

การบริการที่ดีมีความสัมพันธ์กับกันในเชิงบวก โดยอยู่ในระดับปานกลาง            
(r = .435**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 คือ การบริการที่ดีมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านความพึงพอใจปานกลาง 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพมีความสัมพันธ์กับกันในเชิงบวก โดยอยู่ใน
ระดับปานกลาง (r = .601**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ = 0.01 คือ การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
อาชีพมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านความพึงพอใจปานกลาง 
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จริยธรรมมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก โดยอยู่ในระดับปานกลาง (r = .555**) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ = 0.01 คือ จริยธรรมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้าน
ความพึงพอใจปานกลาง 

ด้านความร่วมแรง ร่วมใจมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก โดยอยู่ในระดับปานกลาง 
(r = .647**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คือ ความร่วมแรง ร่วมใจมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานความพึงพอใจปานกลาง 
 

ตอนที่ 5  ผลการศึกษากรณีตัวอย่างการปฏิบัติงานที่ดีขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในจังหวัดเพชรบุรี  

  
การศึกษาในส่วนนี้ เป็นการศึกษาโดยการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการ

สัมภาษณ์ปลัด และหัวหน้าส่วน จ านวน 12 ท่าน จากองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีที่
มีผลผ่านเกณฑ์การตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติงานด้านการบริหารจัดการในระดับดี ซึ่งเป็น
การแสดงถึงองค์กรที่มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย องค์การบริหารส่วนต าบลบาง
ขุนไทร องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านในดง และองค์การบริหารส่วนต าบลมาบปลาเค้า  ซึ่ง
วิเคราะห์จากข้อมูลการสัมภาษณ์สรุปถึงสิ่งส าคัญที่ท าให้องค์กรมีการบริหารจัดการที่ดี และ
แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร แต่ละที่ได้ดังนี ้

1. องค์การบริหารส่วนต าบลบางขุนไทร 
เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่อยู่ในเขตพื้นที่อ าเภอบ้านแหลม จังหวัดเพชรบุรี 

โดยที่ท าการองค์การบริหารส่วนต าบลอยู่ห่างจากตัวอ าเภอบ้านแหลม 6 กิโลเมตร มีเนื้อที่ทั้งหมด
15,732 ไร่ (25.17 ตารางกิโลเมตร) เป็นที่ราบชายฝั่งน้ าทะเลท่วมถึง และที่ราบน้ าทะเลเคยท่วมถึง 
และที่ราบน้ าท่วม ประชาชนส่วนใหญ่ประกอบอาชีพประมง และเกษตรกรรม  

ส าหรับองค์การบริหารส่วนต าบลบางขุนไทรนอกจากจะมีผลการปฏิบัติที่ดีจากผล
การตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติงานแล้ว ยังได้รับรางวัลต่าง ๆ อีกหลายรางวัล ที่โดดเด่นมาก
ที่สุดคือ การบริหารจัดการที่ดี ถึง 4 คร้ัง ซึ่งเป็นรางวัลในระดับประเทศ จากคณะกรรมการการ
กระจายอ านาจร่วมกับกระทรวงมหาดไทย ซึ่งมีหลักเกณฑ์ในการให้คะแนนแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
(ส านักบริการข้อมูลและสารสนเทศ, ออนไลน์ : 2553) ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 พิจารณาให้คะแนน
จากเกณฑ์ประเมิน 6 ด้าน ดังนี้ 1) การบริหารราชการเพื่อให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 2) การ
บริหารจัดราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจ 3) การบริหารราชการอย่างมีประสิทธิภาพและ
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เกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจ 4) การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 5) การอ านวยความสะดวกและการ
ตอบสนองความต้องการของประชาชน และ 6) การพัฒนาความรู้และการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ ส่วนที่ 2 พิจารณาให้คะแนนจากโครงการ กิจกรรมเด่น หรือเป็นนวัตกรรมใหม่โดย
กิจกรรมที่โดดเด่นขององค์การบริหารส่วนต าบลบางขุนไทร คือการดึงชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมใน
การอนุรักษ์ป่าชายเลน  

จากการสัมภาษณ์ถึงสิ่งส าคัญที่ท าให้องค์กรมีการบริหารจัดการที่ดี และแนวทาง
ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรนั้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่าผลส าเร็จได้มาจากการมีนโยบายที่ดีของนายก
องค์การบริหารส่วนต าบลประกอบกับการบริหารจัดการที่ดีของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ใน
ด้านนโยบายของผู้บริหาร พบว่ามีการสนับสนุนส่งเสริมในเร่ืองของการเพิ่มขีดความสามารถของ
บุคลากร และในการน านโยบายไปปฏิบัติ พบว่า หัวหน้างานทุกระดับต้องมีความรู้ ความเข้าใจใน
การถ่ายทอดสื่อสารให้ลูกน้อง หรือผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญ ส าหรับ
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ อนันต์ พันธ์บ้านแหลม ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบางขุนไทรได้
ให้ความเห็นว่า “ องค์การบริหารส่วนต าบลแต่ละแห่งควรมีสมรรถนะหลักเป็นของแต่ละองค์กร
เอง อาจจะมีทั้งเร่ืองที่เหมือนกัน และไม่เหมือนกัน แตกต่างกันไปตามสภาพสังคม ขอบเขตในการ
ท างาน ส าหรับ องค์การบริหารส่วนต าบลบางขุนไทรเองนั้น สมรรถนะหลักที่เห็นสมควรมีเพิ่มเติม
จากสมรรถนะหลักของ ก.พ. คือ การปรับตัวให้ทันต่อสภาวการณ์และการเข้าใจชุมชน เนื่องจาก
ประชาชนในพื้นที่มีทั้งนับถือศาสนาพุทธและอิสลาม เมื่อมีกิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ ที่ต้อง
บริการประชาชน พนักงานที่นี่จึงต้องรู้จักปรับตัวและปฏิบัติให้เหมาะสม” และอีกสาเหตุที่ท าให้ 
องค์การบริหารส่วนต าบลบางขุนไทรประสบความส าเร็จในการบริหารจัดการ คือมีการติดตามและ
ประเมินผลแผนพัฒนาตามยุทธศาสตร์ที่ได้ก าหนดไว้อย่างจริงจัง และผลที่ได้จากการติดตามนี้มี
การน าไปใช้ประโยชน์ของแผนพัฒนาในระดับต่อ ๆ ไป 

2. องค์การบริหารส่วนต าบลบางขุนไทร 
เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่อยู่ในเขตพื้นที่อ าเภอท่ายาง จังหวัดเพชรบุรี ห่าง

จากอ าเภอท่ายาง ประมาณ 7 กิโลเมตร มีเนื้อที่ 13.36 ตารางกิโลเมตร หรือ 8,350 ไร่ มีสภาพภูมิ
ประเทศเป็นที่ราบลุ่ม มีคลองชลประทานไหลผ่านจ านวน 1 สาย ประชากรของต าบลบ้านในดง
ส่วนใหญ่ประกอบอาชีพเกษตรกรรม 

จากผลการสัมภาษณ์พบว่า มีนโยบายที่เด่นชัดในการส่งเสริมและจูงใจพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลในรายผู้มีสมรรถนะระดับมาก ในรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยใช้ควบคู่กับหลักอ่ืน ๆ เช่นหลักคุณธรรม โดยเน้นที่ความสามารถ ความเสมอภาค ความเป็น
ธรรมโปร่งใสตรวจสอบได้และให้โอกาสทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน หลักความรู้ ความสามารถที่
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จ าเป็นและเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่หลักผลงาน มีการให้คุณให้โทษ โดยพิจารณาจากผลการ
ปฏิบัติงานเป็นส าคัญ หลักการกระจายอ านาจเพื่อสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์การบริหารส่วน
ต าบลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ชัญชญา อาจแสน หัวหน้าส่วนการคลังได้ให้ความ
คิดเห็นว่า “พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีส่วนใหญ่ ยังขาดความเข้าใจใน
เป้าหมายขององค์กร และขาดความมุ่งมั่นที่จะแก้ไขปัญหางานในหน้าที่ของตนอย่างจริงจัง รวมไป
ถึงรูปแบบการท างานตามวัฒนธรรมเดิม หนทางหนึ่งที่จะเสริมสร้างสมรรถนะให้สูงขึ้น คือควรจะ
ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และผู้บริหารในเร่ืองนี้อย่างจริงจัง” ซึ่งสอดคล้องกับ
ค าแนะน าของ วิศิษฐ์ สังข์สุวรรณ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านในดงที่ว่า “แนวทางการ
พัฒนาสมรรถนะนี้ไว้ว่า ควรส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะหลักในรูปแบบของคณะท างาน ก าหนด
เป็นกรอบในการพัฒนาบุคลากรควบคู่ไปกับการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล” ส าหรับองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านในดงมีการสร้างความรู้ ความ
เข้าใจให้ถูกต้องตรงกันทั้งองค์กร โดยวิธีจัดการประชุมเพื่อซักซ้อมรวมไปถึงสร้างแนวทางปฏิบัติ
เร่ืองนี้ในทุก ๆ เดือน และองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านในดง มีการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน 
ซึ่งผู้วิจัยคาดว่าเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้ องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านในดงมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
โดยแนวทางการด าเนินงานมีดังนี้ 
  1.แนวทางการด าเนินงานให้ องค์การบริหารส่วนต าบลมีทรัพยากรที่เพียงพอต่อ
การบริหารงาน 

2. แนวทางการด าเนินงานให้องค์การบริหารส่วนต าบลบริหารงานด้วยความ
ถูกต้อง โปร่งใส 

3. แนวทางการด าเนินงานให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล มีความรู้ มี
คุณธรรม และจริยธรรม 

4. แนวทางการด าเนินงานให้ประชาชนหรือชุมชนมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
5. แนวทางการด าเนินงานให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีอิสระในการด าเนินงาน 
6. แนวทางการด าเนินงานเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานแก่

บุคลากร 
7. แนวทางการด าเนินงานเกี่ยวกับความรับผิดชอบในการแก้ไขปัญหาและความ

เดือดร้อนของประชาชน 
8. แนวทางการพัฒนาท้องถิ่นให้ครอบคลุมทุกภารกิจ 
9. แนวทางการจัดท าข้อบังคับต าบล และให้สามารถบังคับใช้ได้อย่ างมี

ประสิทธิภาพ 
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3. องค์การบริหารส่วนต าบลมาบปลาเค้า 

องค์การบริหารส่วนต าบลมาบปลาเค้า มีอาณาเขตพื้นที่ตั้งอยู่ใน อ าเภอท่ายาง 
จังหวัดเพชรบุรี อยู่ห่างจากที่ว่าการอ าเภอท่ายาง 4 กิโลเมตร มีลักษณะภูมิประเทศเป็นที่ราบลุ่ม มี
คลองชลประทานไหลผ่าน ประชากรส่วนใหญ่ประกอบอาชีพเกษตรกรรรม มีอาณาเขตพื้นที่ 
10,227 ไร่ 

จากผลการสัมภาษณ์พบว่า การปฏิบัติงานของที่นี่มุ่งเน้นทุกส่วนไปพร้อมกัน โดย
มีจุดมุ่งหมายเดียวกันคือ ประโยชน์ของผู้รับบริการหรือประชาชนนั่นเอง สุพัฒน์ จันทร์นาค
หัวหน้าส่วนโยธาขององค์การบริหารส่วนต าบลมาบปลาเค้ากล่าวไว้ว่า “ประชาชนเป็นคนตัดสิน
ว่าองค์กรท างานได้ดีมีประสิทธิผลเพียงใด ทั้งนี้ความส าเร็จไม่ได้มาจากผู้บริหาร หรือพนักงานคน
ใด คนหน่ึง แต่เกิดจากการท างานเป็นทีม ความร่วมแรง ร่วมใจของพนักงานทุกคน” สอดคล้องกับ 
ศักดิ์ดา จิตย์การุณย์ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลได้กล่าวไว้ว่า “การที่องค์กรประสบความส าเร็จ
คิดว่ามาจากพนักงานทุกคน ทุกระดับมีเป้าหมายเดียวกัน คือ สนองความต้องการของประชาชน
ด้วยการให้บริการที่เต็มใจและซื่อสัตย์” และ มาโนชย์  ขางพงษ์ หัวหน้าส านักปลัดให้ข้อคิดเห็นถึง
เร่ืองนี้ไว้ว่า “การที่องค์กรประสบความส าเร็จเกิดมาจากความมุ่งมั่นของตัวพนักงาน ประกอบการ
ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและการที่ได้ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ดี” ส าหรับแนวทางในการ
พัฒนาสมรรถนะขององค์การบริหารส่วนต าบลมาบปลาเค้า แยกแต่ละด้านได้ดังนี้ 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ควรส่งเสริมด้วยการจัดให้มีการส่งเสริมด้านการพัฒนา
บุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงาน จัดคนให้เหมาะสมกับผลงาน ก าหนดแผนการ
ปฏิบัติงานให้ชัดเจน สร้างขวัญและก าลังใจที่ดีให้กับพนักงาน ควรมีการวางแผนติดตามผลการ
พัฒนาสมรรถนะเพื่อน ามาปรับปรุงพัฒนา 

ด้านการบริการที่ดี ควรจัดให้มีการฝึกอบรมด้านการให้บริการ ปลูกผัง จิตส านึก 
ค่านิยมให้รักการบริการ มีมาตรการให้รางวัลเพื่อจูงใจบุคลากรที่ผลงานด้านการบริการที่ดี 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ควรจัดฝึกอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับงาน
ที่ปฏิบัติแต่ละต าแหน่งอย่างสม่ าเสมอ รวมทั้งมีการแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์กร ให้การสนับสนุน
ในการศึกษาต่อ การดูงานที่อ่ืนเพื่อน ามาพัฒนา ส่งเสริมและสนับสนุนให้ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่
เพื่อให้ทันตอ่การเปลี่ยนแปลงตามสภาวการณ์ 

ด้านจริยธรรม ควรมีการฝึกอบรม ปลูกฝังจิตส านึก เพื่อสร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์การด้านจริยธรรม โดยการจัดโครงการที่เกี่ยวกับด้านคุณธรรม จริยธรรมในองค์กร 
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ด้านความร่วมแรง ร่วมใจ ควรเสริมสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บริหารและ
พนักงานทุกระดับ เพื่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน เสริมสร้างระบบการท างานที่ให้ทุกคนมี
ส่วนร่วมเพื่อให้เกิดการท างานเป็นทีม 

 



บทที ่5 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
การวิจัย เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

มีวัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบล ในจังหวัดเพชรบุรี 2) เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล กับ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 4) เพื่อศึกษากรณีตัวอย่างการปฏิบัติงานที่ดีขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในจังหวัดเพชรบุรี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
จ านวน 180 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ ได้แก่ ค่าค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน โปรดักส์ โมเมนต์ 
(Pearson’s Product Moment Correlation) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการสมรรถนะหลักกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 

สรุปผลการวิจัย 
 
ผลของการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัย สรุปผลตาม

วัตถุประสงค์ได้ ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป ในการวิจัยในคร้ังนี้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีเพศ
หญิงจ านวนมากกว่าเพศชาย อายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 31-35 ปี มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีมาก
ที่สุด ส่วนการศึกษาอ่ืนๆ จากกลุ่มตัวอย่างคร้ังนี้มาจากนักเรียนจ่าทหาร ซึ่งโอนย้ายมาอยู่กับองค์การ
บริหารส่วนต าบล กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นข้าราชการระดับ 3-4 สังกัดส่วนการคลังมากที่สุด มี
ประสบการณ์ในการท างานส่วนใหญ่ 4-6 ปี และมีระดับเงินเดือนมากที่สุดอยู่ในช่วง 10,001-15,000 
บาท  
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล

ในจังหวัดเพชรบุร ีภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางและเมื่อแยกเป็นรายด้าน มีดังนี ้

1. สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นข้อมูลที่แสดงถึงความมุ่งมั่นของบุคลากรที่
จะปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่อยู่ โดยมาตรฐานนี้เป็นผลจากการปฏิบัติงานที่ผ่านมา
ซึ่งพบว่าพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีมีระดับสมรรถนะด้านนี้อยู่ในระดับ
ปานกลาง  

2. สมรรถนะด้านการบริการที่ดี เป็นข้อมูลที่แสดงถึงความตั้งใจ และความพยายาม
ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในการให้บริการเพื่อสนองความต้องการของประชาชน
ตลอดจนหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆที่เกี่ยวข้อง ซึ่งพบว่าพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
เพชรบุรีมีระดับสมรรถนะด้านนี้อยู่ในระดับปานกลาง 

3. สมรรถนะด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ เป็นข้อมูลที่แสดงถึงความ
ขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพื่อสั่งสมพัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ 
ด้วยการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้
ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์   ซึ่งพบว่าพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีมีระดับสมรรถนะด้านนี้อยู่ในระดับปานกลาง 

4. สมรรถนะด้านจริยธรรม เป็นข้อมูลที่แสดงถึงการครองตนและประพฤติปฏิบัติ
ถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของ
ตน โดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน เพื่อเป็นก าลังส าคัญในการ
สนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งพบว่าพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีมีระดับสมรรถนะด้านนี้อยู่ในระดับปานกลาง 

5. สมรรถนะด้านความร่วมแรง ร่วมใจ เป็นข้อมูลที่แสดงถึงความตั้งใจที่จะท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน หน่วยงานและมีความสามารถในการสร้างและด ารงรักษา
สัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม ซึ่งพบว่าพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีมี
ระดับสมรรถนะด้านนี้อยู่ในระดับปานกลาง 

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนต าบลในการศึกษาคร้ังนี้  พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีรายละเอียดเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านการบรรลุเป้าหมาย เป็นข้อมูลที่แสดงถึง
ความสามารถในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ให้มีศักยภาพ มีความรู้ ความสามารถ เกิดการ
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พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถปรับตัวเพื่อสนองนโยบายและภารกิจของรัฐได้ทุกสถานการณ์
ผลการวิจัยครั้งน้ีพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง 

2. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี ซึ่งเป็นข้อมูลที่แสดงถึงความสามารถในการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง ให้มีศักยภาพ มีความรู้  ความสามารถ เกิดการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
สามารถปรับตัวเพื่อสนองนโยบายและภารกิจของรัฐได้ทุกสถานการณ์  ผลการวิจัยในคร้ังนี้พบว่า
อยู่ในระดับปานกลาง 

3. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านความพึงพอใจ ซึ่งเป็นข้อมูลที่แสดงถึง
ความรู้สึกร่วมกันของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล มีความพอใจในการท างาน เกิดความรู้สึก
ในทางบวกที่จะพัฒนาสมรรถนะของตนเอง เกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นที่จะท างาน มี
ขวัญและก าลังใจ ส่งผลให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การบริหารส่วนต าบล ผลการวิจัย
ในครั้งนี้พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีพบว่า สมรรถนะหลักใน 5 

ด้าน ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ จริยธรรม และ

ความร่วมแรงร่วมใจ กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 3 ด้าน ได้แก่ การบรรลุเป้าหมาย 

ความสามารถในการปรับตัว และความพอใจ นั้นมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก โดยในภาพรวมมี

ความสัมพันธ์ในระดับมาก และเมื่อแยกเป็นแต่ละด้านพบว่า มีความสัมพันธ์กันทุกด้าน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 

จากการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี  ผู้วิจัยน าเสนอการอภิปรายผลตาม

วัตถุประสงค์มีรายละเอียดดังน้ี 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์การบริหารส่วน

ต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 

จากผลการวิจัยพบว่าพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีมี

สมรรถนะหลักอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีระดับสมรรถนะในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
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1. สมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  จากผลการวิจัยพบว่าโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ทุกประเด็นมีสมรรถนะอยู่ในระดับปานกลาง แต่ประเด็นการแสดงความคิดเห็นใน
เชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่ก่อให้เกิดปัญหาหรือท าให้งานด้อยคุณภาพมีระดับสมรรถนะใน
ด้านน้ีน้อย ซึ่งอาจเป็นเพราะว่าการที่พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลไม่กล้าที่จะปรับปรุงวิธีการ
ท างาน ไม่กล้าที่จะแสดงความคิดเห็นเพื่อที่จะปรับปรุงหรือพัฒนา นั้นมาจากการขาดสัมพันธภาพ
ที่ดีระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ กนกพร สีดอกไม้ (2549 : 
114) ที่กล่าวว่าอาจเนื่องมาจากการเปลี่ยนนายกซึ่งมาจากการเลือกตั้งในแต่ละวาระประกอบกับ
กฎหมายและระเบียบที่ควบคุมการท างานของพนักงานส่วนต าบล  

2. สมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดีจากผลการวิจัยพบว่าโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยประเด็นที่อยู่ในระดับมาก คือ การให้บริการด้วยความยิ้มแย้มแจ่มใสและ
กระตือรือร้นมีชีวิตชีวา ส าหรับประเด็นที่อยู่ในระดับน้อย คือ ด้านการให้ค าแนะน าที่ เป็น
ประโยชน์ต่อผู้รับบริการ แม้ว่าผู้รับบริการจะไม่ได้ถามถึงหรือไม่ทราบมาก่อน เป็นการแสดงให้
เห็นว่าพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี ยังขาดความเข้าใจอันดีในเร่ืองนี้  ซึ่ง
สอดคล้องกับความคิดเห็นของ ฎายิน วงหงส์ (2550 : บทคัดย่อ) ที่พบว่าสมรรถนะที่หลักสูตรนัก
ปกครองระดับสูงให้ความส าคัญในการพัฒนาน้อยที่สุดคือ ด้านการบริการที่ดี และ จริยธรรม 

3. สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพผลการวิจัยพบว่าโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยประเด็นที่อยู่ในระดับมาก คือ ประเด็นการมีความสนใจที่จะ
ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นอยู่เสมอ ส าหรับประเด็นที่อยู่ในระดับน้อย คือ การสนับสนุนให้เกิด
บรรยากาศแห่งการพัฒนาความรู้ ความเชี่ยวชาญ ซึ่งเป็นปัญหาที่น่าสนใจและสมควรแก้ไขปัญหา
เป็นอย่างยิ่งเพราะการสร้างบรรยากาศแห่งการพัฒนาความรู้ ความเชี่ยวชาญนั้น เกี่ยวข้องกับ
บุคลากรหลายระดับขององค์กร ดังที่ฮาเมล และพาฮาล์ด (1994)(อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์, 
2549 : 220) กล่าวไว้ว่า การบูรณาการความรู้ที่เกิดขึ้นในองค์กร (Collective Learning In The 
Organization) เกิดจากการที่บุคลากรหลายระดับ มีการเรียนรู้ ยอมรับ ปรับเปลี่ยนจนท าให้เกิด
ความรู้ใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ และองค์การที่มีขีดความสามารถที่ยั่งยืนและมีเอกลักษณ์
ต้องมองว่า องค์การเป็นที่สะสมของความรู้ (The Knowledge - Based Theory) 

4. สมรรถนะหลักด้านความจริยธรรมผลการวิจัยพบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ประเด็นที่อยู่ในระดับมาก คือ การมีจิตส านึกและมีความภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ประเด็นที่มีระดับน้อยที่สุด คือ การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานอย่างเสมอ
ภาคไม่ค านึงถึงพวกพ้อง โดยสาเหตุที่เป็นเช่นนี้ พบว่า มีเร่ืองของการเมืองและระบบอุปถัมภ์เข้ามา
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เกี่ยวข้อง จึงท าให้เกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวกตามวาระการด ารงต าแหน่งของนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในการปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานจึงเกิดความไม่เป็นธรรมและเสมอภาค    

5. สมรรถนะหลักด้านความร่วมแรงร่วมใจผลการวิจัยพบว่าโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ทุกประเด็นที่อยู่ในระดับปานกลาง ประเด็นที่มีระดับสมรรถนะน้อยที่สุดคือ การ
ให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานที่มีเหตุจ าเป็นโดยไม่ต้องให้ร้องขอ  

วัตถุประสงค์ข้อท่ี 2 เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 

จากผลการวิจัยพบว่าพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมีประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ การบรรลุเป้าหมาย ความสามารถในการปรับตัว และความพึงพอใจ อยู่

ในระดับปานกลาง ดังนี้ 

1. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดเพชรบุรีด้านการบรรลุเป้าหมาย โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทุกประเด็นมี
ประสิทธิผลอยู่ในระดับปานกลาง โดยประเด็นที่มีระดับประสิทธิผลน้อยที่สุด คือ การปฏิบัติตาม
แผนงาน/โครงการคุ้มค่าของงบประมาณ ซึ่งจากการวิจัยพบว่า มาจากปัญหาด้านความสามารถใน
การบริหาร การด าเนินงานไม่ชัดเจนขาดความหลักเกณฑ์การท างานและการมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินในที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นวพร แสงหนุ่ม (2544 : 105-112) 

2. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
เพชรบุรีด้านความสามารถในการปรับตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทุกประเด็นมีประสิทธิผล
อยู่ในระดับปานกลาง โดยประเด็นที่มีระดับประสิทธิผลน้อยที่สุด คือ ประเด็นการมีส่วนร่วมในการ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากสถานการณ์ใหม่ๆ และประเด็นการสามารถน าความรู้หรือเทคโนโลยีสมัยใหม่
มาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นที่ควรจะแก้ไขและพัฒนาให้รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 
ทั้งนโยบาย และเทคโนโลยี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริมนัส อินต๊ะแก้ว (2550 : บทคัดย่อ) ที่กล่าว
ว่า นโยบายท าให้บุคลากรต้องพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา และบุคลากรต้องพัฒนาแนวคิดและวิธีการใน
การปฏิบัติงานให้รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

3. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
เพชรบุรีด้านความพึงพอใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทุกประเด็นมีประสิทธิผลอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยประเด็นที่มีระดับประสิทธิผลน้อยที่สุด  คือ ประเด็นการได้รับค าชม/ยกย่องจาก
ผู้บังคับบัญชา ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี ขาด
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา จึงเป็นสาเหตุที่ท าให้ประสิทธิผลอยู่ใน
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ระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สเตรียร์ (Steers, 1968 อ้างถึงใน เกรียงศักดิ์ วงศ์สุกรรม, 
2550 : 17) ที่กล่าวว่าลักษณะของบุคคลภายในองค์การ เป็นตัวแปรที่ ส าคัญเนื่องจากพฤติกรรมของ
บุคคล ในองค์การจะมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน อันน าไปสู่ความส าเร็จ  หรือความล้มเหลวของ
องค์การ โดยกระบวนการติดต่อสื่อสารรูปแบบ และกระบวนการติดต่อสื่อสารเป็นเคร่ืองมือส าคัญ
ในการประสานกิจกรรมของบุคลากรในองค์การให้เป็นไปในทิศทางและเป้าหมายเดียวกันทั่วทั้ง
องค์การ      

วัตถุประสงค์ข้อท่ี 3 เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีเป็นโดยก าหนดนัยส าคัญที่ 
0.01 โดยพบว่าสมรรถนะหลักใน 5 ด้าน ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 3 ด้าน 
ได้แก่ การบรรลุเป้าหมาย ความสามารถในการปรับตัว และความพอใจ นั้นมีความสัมพันธ์กันใน
เชิงบวก โดยในภาพรวมมีความสัมพันธ์ในระดับมาก และเมื่อแยกเป็นแต่ ละด้านพบว่า มี
ความสัมพันธ์กันทุกด้าน ซึ่งสอดคล้องกับรูปแบบจ าลองการพัฒนาองค์การที่มีประสิทธิผลสูงของ
หน่วยบริหารงานบุคคลของสหรัฐอเมริกา (อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์ , 2549 : 11-12) โดยใน
โมเดลนี้มองว่าการประเมินคนและองค์การจะเป็นตัวขับเคลื่อนประสิทธิผลที่ส าคัญขององค์การ 
ซึ่งรูปแบบนี้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยน าเข้า (Input) คือสมรรถนะของคน ผสมผสานกับแผนพัฒนาโอกาส
ความก้าวหน้าของคน และการพัฒนาภาวะผู้น า โดยเมื่อปัจจัยเหล่านี้ถูกน าเข้ามาในองค์การ 
องค์การก็จะท าการเปลี่ยนแปลง (Processes) ให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมที่องค์การมีอยู่ ก็จะน าไปสู่
ผลลัพธ์คือประสิทธิผลขององค์การ (Output) นั่นเอง 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 4 เพื่อศึกษากรณีตัวอย่างการปฏิบัติงานที่ดีขององค์การบริหารส่วน

ต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 

ผลการศึกษากรณีตัวอย่างการปฏิบัติงานที่ดีจากองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด

เพชรบุรีที่มีผลผ่านการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติงานในเกณฑ์ดี โดยการรวบรวมความ

คิดเห็นจากการสัมภาษณ์ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลและหัวหน้าส่วนขององค์การบริหารส่วน

ต าบล ประกอบด้วย องค์การบริหารส่วนต าบลบางขุนไทร องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านในดง

และองค์การบริหารส่วนต าบลมาบปลาเค้า ดังนี้ 
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องค์การบริหารส่วนต าบลบางขุนไทร พบว่าการมีผลการปฏิบัติงานที่ดีได้มาจากการมี

นโยบายที่ดีจากนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบกับการบริหารจัดการที่ดีของปลัด ส าหรับ

นโยบายของผู้บริหาร พบว่ามีการสนับสนุนส่งเสริมในเร่ืองของการเพิ่มขีดความสามารถของ

บุคลากร และในการน านโยบายไปปฏิบัติพบว่าหัวหน้างานทุกระดับขององค์การบริหารส่วนต าบล

บางขุนไทรมีความรู้ ความเข้าใจในการถ่ายทอดสื่อสารให้ลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจและ

พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลตระหนักถึงความส าคัญ ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะ และอีก

สาเหตุที่ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลบางขุนไทรประสบความส าเร็จในการบริหารจัดการ คือมี

การติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาตามยุทธศาสตร์ที่ได้ก าหนดไว้อย่างสม่ าเสมอ และข้อคิดเห็น

ที่น่าสนใจเป็นอย่างยิ่งคือ องค์การบริหารส่วนต าบลบางขุนไทรมีสมรรถนะหลักที่แตกต่างจาก

สมรรถนะหลักของ ก.พ. คือการปรับให้เข้ากับสถาวการณ์และการเข้าใจในชุมชน ซึ่งสอดคล้องกับ

ความคิดของ นิสดารก์ เวชยานนท์ (2549 : 60-61) ที่กล่าวว่าในการสร้าง Competency Framework 

ควรจะสอดคล้องตรงตามความต้องการองค์กร 

องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านในดง พบว่ามีแนวทางในการพัฒนาหรือเสริมสร้าง

สมรรถนะของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล คือ การมีนโยบายที่เด่นชัดในการส่งเสริมถึง

สมรรถนะหลักของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในรายผู้ที่มีสมรรถนะในระดับมาก โดยใช้

ควบคู่กับหลักอ่ืน ๆ เช่นหลักคุณธรรม โดยเน้นที่ความสามารถ ความเสมอภาค ความเป็นธรรม 

โปร่งใสและตรวจสอบได้ และให้โอกาสทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน หลักความรู้ ความสามารถที่

จ าเป็นและเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ หลักผลงานมีการให้คุณ ให้โทษ โดยพิจารณาจากผลการ

ปฏิบัติงานเป็นส าคัญหลักการกระจายอ านาจ เพื่อสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์การบริหารส่วน

ต าบล ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ และผู้บริหารในเร่ืองนี้อย่างจริงจัง และการสร้าง

ความรู้ ความเข้าใจในเร่ืองสมรรถนะให้ถูกต้องตรงกันทั้งองค์กร โดยวิธีจัดการประชุมเพื่อซักซ้อม

รวมไปถึงสร้างแนวทางปฏิบัติเร่ืองนี้ในทุก ๆ เดือน สนับสนุนให้ศึกษาต่อ จัดให้มีการฝึกอบรม

หรือศึกษาดูงานในเร่ืองนี้อย่างสม่ าเสมอ และส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะหลักในรูปแบบ

คณะท างาน และก าหนดเป็นกรอบในการพัฒนาบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลมาบปลาเค้า พบว่า สิ่งที่ท าให้องค์กรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี

นั้น ไม่สามารถที่จะมุ่งเน้นส่วนหนึ่งส่วนใดได้ การที่องค์การประสบความส าเร็จเพราะคาดว่าเกิด
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จากการขับเคลื่อนองค์ประกอบส่วนอ่ืน ๆ ไปพร้อมกัน โดยมุ่งหวังเป้าหมายไปที่ประโยชน์ของ

ผู้รับบริการหรือประชาชนเป็นหลัก ที่จะเป็นเคร่ืองตัดสินว่าองค์กรท างานได้ดีมีประสิทธิผล

เพียงใด ทั้งนี้ความส าเร็จไม่ได้มาจากผู้บริหาร หรือพนักงานคนใด คนหนึ่ง แต่เกิดจากการท างาน

เป็นทีม ความร่วมแรง ร่วมใจของพนักงานทุกคน ทุกระดับชั้น มีเป้าหมายเดียวกัน คือ สนองความ

ต้องการของประชาชน ด้วยบริการที่เต็มใจและซื่อสัตย์ ประกอบกับความมุ่งมั่นของตัวพนักงาน 

การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และการได้ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ดี ซึ่งในการที่มี

เป้าหมายเดียวกันนั้น สอดคล้องกับความคิดของ ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1979) อ้างถึง

ในวรรณา กลันทกานนท์, 2547 : 9) ที่กล่าวว่าการบรรลุเป้าหมายอันหนึ่งอันเดียวกัน ส่งผลให้

องค์กรเกิดประสิทธิผล 

 

ข้อเสนอแนะ 

 
ในการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี ผลการวิจัยพบว่ามี
ความสัมพันธ์กันในระดับมาก คือ ถ้าระดับสมรรถนะมีมากประสิทธิผลก็จะมีมากตามไปด้วย จึง
ควรเสริมสร้างและพัฒนาสมรรถนะ ประกอบกับการศึกษากรณีตัวอย่างจากองค์การบริหารส่วน
ต าบลที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี ้

ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
1. ควรมีการประยุกต์ใช้สมรรถนะหลักของส านักงานข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) กับ

องค์กรและระบบงานเพื่อจัดท าสมรรถนะหลักของแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบลเอง  
2. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลควรมีการสนับสนุนส่งเสริมเป็นโยบายไปสู่

การปฏิบัติ ในหัวหน้างานทุกระดับต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการถ่ายทอดสื่อสารให้พนักงาน
เข้าใจและตระหนัก ถึงความส าคัญ และควรมีนโยบายที่เด่นชัดในการส่งเสริมถึงสมรรถนะหลักใน
รายผู้มีสมรรถนะในระดับมาก โดยใช้ควบคู่กับหลักอ่ืนๆ เช่นหลักคุณธรรม โดยเน้นที่
ความสามารถ ความเสมอภาค ความเป็นธรรม โปร่งใสตรวจสอบได้ และให้โอกาสทุกคนอย่างเท่า
เทียมกัน หลักความรู้ คามสามารถที่จ าเป็นและเหมาะกับการปฏิบัติหน้าที่ หลักผลงาน มีการให้คุณ
ให้โทษโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานเป็นส าคัญ หลักการกระจายอ านาจ เพื่อสร้างความ
เข้มแข็งให้กับองค์การบริหารส่วนต าบลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 



104 
 

3. ควรส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะหลักในรูปแบบคณะท างาน ก าหนดเป็นกรอบใน
การพัฒนาสมรรถนะ (Competency Framework) ควบคู่ไปกับการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล  

4. ควรเสริมสร้างบรรยากาศแห่งการพัฒนาความรู้ ความเชี่ยวชาญ เช่นการฝึกอบรม 
การไปศึกษาดูงาน การส่งเสริมให้พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลได้รับการศึกษาในระดับที่
สูงขึ้น เพื่อบูรณาการความรู้ที่เกิดขึ้นในองค์กร มีการเรียนรู้ ยอมรับ ปรับเปลี่ยนเพื่อให้เกิดความรู้
ใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ให้องค์การเป็นที่สะสมของความรู้  

5. เสริมสร้างสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติในทุกระดับ เพื่อให้เกิด
บรรยากาศที่ดีต่อการท างาน ตลอดจนสร้างระบบการท างานที่ให้ทุกส่วนราชการในสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี มีส่วนร่วมในการด าเนินงาน เพื่อลดช่องว่างในเร่ืองของ
การเมืองและระบบอุปถัมภ์ 

6. จัดให้พนักงานได้เข้ารับการฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอ รวมไปถึงการฝึกอบรมใน
หน่วยงานตนเอง เพื่อเป็นการเสริมสร้าง แลกเปลี่ยน พัฒนาความรู้ ความสามารถที่มีอยู่ให้รู้เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลง ทั้งนโยบาย และเทคโนโลยี    

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 

1. ควรมีการวิจัยสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
เพื่อให้ได้ข้อมูลสมรรถนะอีกด้านที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลต่อไป 

2. ควรจัดให้มีการประเมินสมรรถนะจากหน่วยงานภาคเอกชนหรือสถาบันอ่ืน 
เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจน และถูกต้องตามความเป็นจริงมากที่สุด เพื่อน าผลที่ได้มาพัฒนาปรับปรุง
สมรรถนะการท างานต่อไป 

3. ควรมีการวิจัยในเร่ืองของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยการเปรียบเทียบ
องค์การบริหารส่วนต าบลที่ประสบความส าเร็จกับองค์การบริหารที่ไม่ประสบความส าเร็จเพื่อ
ยืนยันปัจจัยที่ส่งเสริมหรือขัดขวาง เพื่อน าใช้เป็นประโยชน์ในการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล
ต่อไป 
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พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรีเพื่อน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ประโยชน์ในการ
พัฒนาการจัดการสารสนเทศขององค์การบริหารส่วนต าบลต่อไป 
 ผู้วิจัยจึงขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถาม และขอขอบคุณท่านที่ให้ความ
อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างยิ่ง 
 
                            ********************************************************** 
 
ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 

 แบบสอบถามชุดนี้มีจ านวน  8  หน้า  แบ่งออกเป็น 3  ส่วน ดังนี้ 
 

 ส่วนที่ 1  ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
 ส่วนที่ 2  สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
 ส่วนที่ 3  ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
  
 กรุณาตอบแบบสอบถามครบท้ัง  3  ส่วน 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง 

ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 
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ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   /   ในช่องสี่เหลี่ยมหรือเติมข้อความในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
 

1. เพศ 
  1.ชาย   2. หญิง 
2. อายุ 
 …………………………….  ป ี
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
   1.  ปวช.   2.  อนุปริญญา หรือ ปวส. 
   3.  ปริญญาตรี  4.  สูงกว่าปริญญาตรี 
   5.  อื่นๆ (โปรดระบุ)………………………………………………………………… 
4. สถานภาพการท างานในปัจจุบัน 

 1.  ข้าราชการระดับ 1-2  2.  ข้าราชการระดับ 3-4 
  3.  ข้าราชการระดับ 5-6   

5. ท่านสังกัดส านักงาน/ส่วนงานใด 
   1.  ส านักปลัด  2.  ส่วนการคลัง 
   3.  ส่วนโยธา  4.  ส่วนการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
   5.  ส่วนสวัสดิการสังคม    6.  ส่วนสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
  
6. ประสบการณ์ในการท างาน 
   1.  ต่ ากว่า  1  ปี  2.  1-3  ป ี
   3.  4-6  ป ี   4.  7-9  ป ี
   5.  10-12  ป ี  6.  13-15  ป ี
7. ระดับเงินเดือน 
   1.  5,001-10,000 บาท  2.  10,001-15,000 บาท 
   3. 15,001-20,000 บาท  4.  20,000 บาท ขึ้นไป 

 

ส่วนที่ 1 
ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
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ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   /   ในช่องสี่เหลี่ยมหรือเติมข้อความในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
 

1. เพศ 
  1.ชาย   2. หญิง 
2. อายุ 
 …………………………….  ป ี
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
   1.  ปวช.   2.  อนุปริญญา หรือ ปวส. 
   3.  ปริญญาตรี  4.  สูงกว่าปริญญาตรี 
   5.  อื่นๆ (โปรดระบุ)………………………………………………………………… 
4. สถานภาพการท างานในปัจจุบัน 

 1.  ข้าราชการระดับ 1-2  2.  ข้าราชการระดับ 3-4 
  3.  ข้าราชการระดับ 5-6   

5. ท่านสังกัดส านักงาน/ส่วนงานใด 
   1.  ส านักปลัด  2.  ส่วนการคลัง 
   3.  ส่วนโยธา  4.  ส่วนการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
   5.  ส่วนสวัสดิการสังคม    6.  ส่วนสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
  
6. ประสบการณ์ในการท างาน 
   1.  ต่ ากว่า  1  ปี  2.  1-3  ป ี
   3.  4-6  ป ี   4.  7-9  ป ี
   5.  10-12  ป ี  6.  13-15  ป ี
7. ระดับเงินเดือน 
   1.  5,001-10,000 บาท  2.  10,001-15,000 บาท 
   3. 15,001-20,000 บาท  4.  20,000 บาท ขึ้นไป 

 

ส่วนที่ 1 
ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
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ค าชี้แจงโปรดท าเครื่องหมาย   √ ในช่องว่างที่ตรงกับระดับการปฏิบัติงานของท่านในด้านต่าง ๆ  
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ คือ ความเป็นจริงของท่าน 
 5 หมายถึง ท่านปฏิบัติตรงตามข้อนั้นมากที่สุด 
 4 หมายถึง ท่านปฏิบัติตรงตามข้อนั้นมาก 
 3 หมายถึง ท่านปฏิบัติตรงตามข้อนั้นปานกลาง 
 2 หมายถึง ท่านปฏิบัติตรงตามข้อนั้นน้อย 
 1 หมายถึง ท่านปฏิบัติตรงตามข้อนั้นน้อยท่ีสุด 
 

ข้อที ่ ข้อค าถามสมรรถนะหลัก 
ระดับการปฏบิัต ิ

1 2 3 4 5 
 
1 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์
ท่านสามารถปฏิบัตงิานได้อย่างมคีุณภาพ ผลงานมีความถูกต้อง  
ครบถ้วน สมบูรณ์สามารถใช้เป็นแบบอย่างได ้

     

2 ท่านมีเป้าหมายในการท างานทุกครั้ง      
3 ท่านท างานไดผ้ลงานตามเป้าหมายที่ผู้บงัคบับัญชาก าหนด      

4 ท่านมีการปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อให้ผลงานดีขึน้ 
 เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น อยู่เสมอ 

     

5 ท่านแสดงความคดิเห็นในเชิงปรบัปรุงพัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่ก่อ 
ให้เกิดปัญหาหรือท าให้งานด้อยคณุภาพ      

6 ท่านมีการบริหารการใช้ทรัพยากรเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
ต่อองค์กร 

     

7 ท่านยอมรับวิธีการท างานแบบใหม่เพื่อให้ไดผ้ลงานที่ม ี
ประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

     

8 ท่านมุ่งมั่นปฏบิัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเรจ็โดยไมค่ านึงว่าจะ 
หมดเวลาราชการ 

     

 

ส่วนที่ 2 
สมรรถนะหลักของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 
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ข้อที ่ ข้อค าถามสมรรถนะหลัก 
ระดับการปฏบิัต ิ

1 2 3 4 5 
 
1 

ด้านการบรกิารที่ด ี
ท่านใหบ้ริการด้วยอัธยาศัยไมตรอีันดีเป็นมิตร สุภาพ และเต็มใจ
ต้อนรับ 

     

2 ท่านใหข้้อมูลข่าวสารของการบรกิารที่ถูกต้องชัดเจนแก่ผู้รบับริการ      
3 ท่านประสานงานภายในหน่วยงานและกับหน่วยงานทีเ่กี่ยวข้องเพือ่ 

ให้ผู้รบับริการได้รบับริการที่รวดเร็ว 
     

4 ท่านแก้ไขปัญหาหรือหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับผู้รับ 
บริการได้อย่างรวดเร็วและเกิดพึงพอใจ 

     

5 ท่านใหค้ าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อผู้รบับริการ แม้ว่าผู้รับบริการจะ 
ไม่ได้ถามหรือ ไม่ทราบมาก่อน      

6 ท่านปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษาที่ผู้รบับริการไว้วางใจตลอดจนมีส่วน 
ช่วยในการตัดสินใจของผู้รบับริการ 

     

7 ท่านน าปัญหาหรือข้อขดัข้องในการให้บริการมาปรบัปรงุและพัฒนา 
การให้บริการให้ดียิ่งขึ้น 

     

8 ท่านใหบ้ริการด้วยความยิ้มแย้มแจ่มใส และกระตือรือร้นมีชีวิตชีวา      

 
1 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
ท่านมีความกระตือรือรน้ในการศกึษาหาความรู้และองค์ความรู้ใหม่ ๆ 
ในสาขาอาชีพ 

     

2 ท่านมีการพัฒนาประสิทธิภาพความรู้ความสามารถของตนใหด้ียิ่งขึ้น      

3 ท่านสนใจและติดตามเทคโนโลยทีี่เปน็ประโยชน์ต่อการปฏิบัตงิาน      

4 ท่านมักจะน าวิชาการความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใชก้ับ 
การปฏิบัตงิาน 

     

5 ท่านมีความรู้ความเชี่ยวชาญครอบคลุมเรือ่งทีเ่กี่ยวกับงานในหน้าที่ 
และภารกิจขององค์กร 

     

6 ท่านมีความสนใจทีจ่ะศึกษาต่อในระดบัที่สูงขึ้นอยู่เสมอ      

7 ท่านน าปัญหาหรือข้อขดัข้องในการให้บริการมาปรบัปรงุและพัฒนา 
การให้บริการให้ดียิ่งขึ้น 

     

8 ท่านใหบ้ริการด้วยความยิ้มแย้มแจ่มใส และกระตือรือร้นมีชีวิตชีวา      
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ข้อที ่ ข้อค าถามสมรรถนะหลัก 
ระดับการปฏบิัต ิ

1 2 3 4 5 
 
1 

ด้านจริยธรรม 
ท่านมีความซ่ือสัตย์ สุจริต ปฏบิัตหิน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ  
โปร่งใสและเป็นธรรม 

     

2 ท่านแสดงความคดิเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอย่าเปิดเผยตรงไป 
ตรงมา 

     

3 ท่านปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมา ถูกต้องทั้งตามหลักกฎหมาย  
จริยธรรมและระเบียบไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติ หรือผลประโยชน ์
ส่วนตน 

     

4 ท่านมีจิตส านึกและมคีวามภาคภูมิใจในความเปน็บคุลากรของ 
องค์การบรหิารส่วนต าบล 

     

5 ท่านพิทักษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงขององค์การบริหารส่วนต าบล      

6 ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนหรือของ 
ครอบครัว 

     

7 ท่านปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานอย่างเสมอภาคโดยไม่ค านึงถึงพวกพ้อง      

8 ท่านปฏิบัติตนตามกฎระเบียบวินยัโดยเครง่ครดั      

 
1 

ด้านความสามารถในการบรรลุเปา้หมาย 
ท่านใหค้วามสนับสนุนช่วยเหลือผู้ร่วมงานเสมอ 

     

2 ท่านสนับสนุนการตดัสินใจภายในกลุ่ม      

3 ท่านคดิว่าการสร้างสัมพันธภาพภายในกลุ่มเป็นเรื่องทีค่วรกระท า      

4 ท่านใหค้วามช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานที่มีเหตุจ าเป็นโดยไม่ต้องให้ 
ร้องขอ 

     

5 ท่านยกย่องเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ      

6 ท่านส่งเสริมความสามัคคเีปน็น้ าหนึ่งใจเดียวกันในทีมโดยไมค่ านงึ 
ถึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน 

     

7 ท่านใหค้วามร่วมมือในการท างานกับเพื่อนร่วมงานทุกครัง้      

8 ท่านเคารพและยินดีรบัฟังความคดิเหน็ของเพื่อนร่วมงาน      
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ข้อที ่ ข้อค าถามสมรรถนะหลัก 
ระดับการปฏบิัต ิ

1 2 3 4 5 
 
1 

ด้านความพึงพอใจ 
การปฏิบัตงิานของท่านอยู่ในกฎเกณฑ์และ 
ระเบียบทีห่น่วยงานก าหนด 

     

2 ลักษณะงานทีท่่านปฏิบัติมคีวามชัดเจน      
3 ลักษณะงานทีท่่านปฏิบัติมคีวามน่าสนใจ      

4 ท่านได้รับค าชม/ยกย่องจากเพื่อนร่วมงาน      

5 ท่านได้รับค าชม/ยกย่องจากผู้บังคับบัญชา      

6 ท่านพอใจกบัการปฏบิัติงานที่ผ่านมา      
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ส่วนที่ 3 

ประสิทธิผลในการปฎิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 

 
ค าชี้แจงโปรดท าเครื่องหมาย   √ ในช่องว่างที่ตรงกับระดับความคิดเหน็ของท่านในด้านต่าง ๆ  
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ คือ ความเป็นจริงของท่าน 
 5 หมายถึง มากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มาก 
 3 หมายถึง ปานกลาง 
 2 หมายถึง น้อย 
 1 หมายถึง ต้องปรับปรุง 
 

ข้อที ่ ข้อค าถามประสิทธิผลในการปฏบิัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
 
1 

ความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย 
ท่านสามารถปฏิบัตงิานได้ตรงตามวัตถุประสงค์/เป้าหมายที่ได้ 
ก าหนดไว้ 

     

2 ท่านสามารถปฏิบัตงิานได้ตรงตามแผนงาน/โครงการตามงบ 
ประมาณและระยะเวลาทีต่ั้งไว้ 

     

3 ท่านปฏิบัติงานตามแผนงาน/โครงการคุ้มค่าของงบประมาณที่ตัง้ไว้      

4 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาทีเ่กิดขึน้ในการปฏิบัตงิานได้ส าเร็จลุล่วง      

5 ผลการปฏิบตัิงานขององค์กรอยู่ในระดบัดีเมื่อเทียบกับองค์กร
ข้างเคียง 
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ข้อที ่ ข้อค าถามสมรรถนะหลัก 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
 
1 

ความสามารถในการปรับตัว 
ท่านสามารถน าความรู้หรือเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกตใ์ช้กับการ
ปฏิบตัิงาน 

     

2 ท่านมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้จากสถานการณ์ใหม่ ๆ 
ได้เสมอ 

     

3 ท่านสามารถเรียนรู้นวัตกรรมหรอืการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ได้
ในทันท ี

     

4 ท่านสามารถประสานงานกับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดเีมื่อเกิด
การเปลี่ยนแปลงระบบงาน 

     

5  ท่านสามารถประสานงานกับหนว่ยงานอื่นได้ตามสภาวการณ์      

 
1 

ความพึงพอใจ 
การปฏิบัตงิานของท่านอยู่ในกฎเกณฑ์และ 
ระเบียบทีห่น่วยงานก าหนด 

     

2 ลักษณะงานทีท่่านปฏิบัติมคีวามชัดเจน      

3 ลักษณะงานทีท่่านปฏิบัติมคีวามน่าสนใจ      

4 ท่านได้รับค าชม/ยกย่องจากเพื่อนร่วมงาน      

5 ท่านได้รับค าชม/ยกย่องจากผู้บังคับบัญชา      

6 ท่านพอใจกบัการปฏบิัติงานที่ผ่านมา      
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม (IOC) 

แบบสอบถามเกี่ยวกับการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 

 

ข้อที ่ ข้อค าถามสมรรถนะหลัก 
ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ รวม IOC ผล 
1 2 3 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
1 ท่านสามารถปฏิบัตงิานได้อย่างมคีุณภาพ  

ผลงานมีความถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ ์
สามารถใช้เป็นแบบอย่างได ้

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

2 ท่านมีเป้าหมายในการท างานทุกครั้ง +1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 
3 ท่านท างานไดผ้ลงานตามเป้าหมายที่ผู ้

บังคบับัญชาก าหนด 
+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

4 ท่านมีการปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อให ้
ผลงานดขีึ้น เร็วขึน้ มีคุณภาพดีขึน้ อยู่เสมอ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

5 ท่านแสดงความคดิเห็นในเชิงปรบัปรุง 
พัฒนาเมื่อเหน็สิ่งที่ก่อให้เกิดปัญหาหรือ 
ท าให้งานด้อยคุณภาพ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

6 ท่านมีการบริหารการใช้ทรัพยากรเพื่อให ้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

7 ท่านยอมรับวิธีการท างานแบบใหม่เพื่อให ้
ได้ผลงานที่มปีระสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

8 ท่านมุ่งมั่นปฏบิัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเรจ็ 
โดยไม่ค านึงว่าจะหมดเวลาราชการ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

ด้านการบรกิารที่ดี (Service Mind) 
1 ท่านใหบ้ริการด้วยอัธยาศัยไมตรอีันด ี

เป็นมิตร สุภาพ และเต็มใจต้อนรบั 
+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

2 ท่านใหข้้อมูลข่าวสารของการบรกิารที่ 
ถูกต้องชัดเจนแก่ผู้รับ รบับริการ 

 
+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 
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ข้อที ่ ข้อค าถามสมรรถนะหลัก 
ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ รวม IOC ผล 
1 2 3 

ด้านการบรกิารที่ดี (Service Mind) 
3 ท่านประสานงานภายในหน่วยงานและกับ 

หน่วยงานทีเ่กี่ยวข้องเพื่อใหผู้้รับบริการได้ 
รับบริการที่รวดเร็ว 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

4 ท่านแก้ไขปัญหาหรือหาแนวทางแก้ไข 
ปัญหาทีเ่กิดขึน้กับผูร้ับบริการไดอ้ย่าง 
รวดเร็วและเกิดพึงพอใจ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

5 ท่านใหค้ าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อผู้รบั 
บริการ แม้ว่าผู้รับบริการจะไม่ไดถ้ามถึง 
หรือ ไม่ทราบมาก่อน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

6 ท่านปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษาที่ผู้รบับริการ 
ไว้วางใจ ตลอดจนมีส่วนช่วยในการตัดสิน 
ใจของผู้รบับริการ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

7 ท่านน าปัญหาหรือข้อขดัข้องในการให ้
บริการมาปรับปรุงและพัฒนาการให้บริการ 
ให้ดียิ่งขึ้น 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

8 ท่านใหบ้ริการด้วยความยิ้มแย้มแจ่มใจ และ 
กระตือรือร้นมีชีวิตชีวา 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
1 ท่านมีความกระตือรือรน้ในการศกึษาหา 

ความรู้และองคค์วามรู้ใหม่ ๆในสาขาอาชีพ 
+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

2 ท่านมีการพัฒนาประสิทธิภาพความรู้ความ 
สามารถของตนใหด้ียิ่งขึ้น 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

3 ท่านสนใจและติดตามเทคโนโลยทีี่เปน็ 
ประโยชน์ต่อการปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

4 ท่านมักจะน าวิชาการความรู้หรือเทคโนโลยี 
ใหม่ ๆ มาประยุกตใ์ช้กับการปฏบิัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

5 ท่านมีความรู้ความเชี่ยวชาญครอบคลุมเรือ่งที ่
เกี่ยวกับงานในหน้าที่และภารกิจขององค์กร 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

6 ท่านมีความสนใจทีจ่ะศึกษาต่อในระดบัที่ 
สูงขึ้นอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 
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ข้อที ่ ข้อค าถามสมรรถนะหลัก 
ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ รวม IOC ผล 

1 2 3 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

7 ท่านสนับสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการ 
พัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญในองค์กร +1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

8 ท่านให้การสนบัสนุน ชมเชย เมื่อเห็นผู้อื่น 
มีความตั้งใจที่จะพัฒนาความรูค้วามเชี่ยวชาญ 
ในงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

ด้านจริยธรรม (Integrity) 

1 ท่านมีความซ่ือสัตย์ สุจริต ปฏบิัตหิน้าที่ 
ด้วยความรับผิดชอบ โปร่งใสและเป็นธรรม +1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

2 ท่านแสดงความคดิเห็นของตนตามหลักวิชาชีพ 
อย่าเปิดเผยตรงไปตรงมา +1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

3 ท่านปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมา ถูกต้อง 
ทั้งตามหลักกฎหมาย จริยธรรมและระเบียบ 
ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติ หรือผลประโยชน์ส่วนตน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

4 ท่านมีจิตส านึกและมคีวามภาคภูมิใจในความ 
เป็นบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล +1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

5 ท่านพิทักษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงของ 
องค์การบรหิารส่วนต าบล +1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

6 ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึง 
พอใจส่วนตนหรือของครอบครัว +1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

7 ท่านปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานอย่างเสมอภาคโดย 
ไม่ค านึงถึงพวกพ้อง +1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

8 ท่านปฏิบัติตนตามกฎระเบียบวินยัโดยเครง่ครดั 
+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 
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ข้อที ่ ข้อค าถามสมรรถนะหลัก 
ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ รวม IOC ผล 

1 2 3 

ด้านความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 

1 ท่านใหค้วามสนับสนุนช่วยเหลือผู้ร่วมงานเสมอ +1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

2 ท่านสนับสนุนการตดัสินใจภายในกลุ่ม +1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

3 ท่านคดิว่าการสร้างสัมพันธภาพภายในกลุ่มเป็น 
เรื่องทีค่วรกระท า +1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

4 ท่านใหค้วามช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานที่มีเหตุ 
จ าเปน็โดยไม่ต้องให้ร้องขอ +1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

5 ท่านยกย่องเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ +1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

6 ท่านส่งเสริมความสามัคคเีปน็น้ าหนึ่งใจเดียวกัน 
ในทีมโดยไม่ค านึงถงึความชอบหรือไม่ชอบ 
ส่วนตน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

7 ท่านใหค้วามร่วมมือในการท างานกับเพื่อนร่วม 
งานทุกครัง้ +1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

8 ท่านเคารพและยินดีรบัฟังความคดิเหน็ของเพื่อน 
ร่วมงาน +1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

ความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย 
1 ท่านสามารถปฏิบัตงิานได้ตรงตามวัตถุ 

ประสงค์/เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

2 ท่านสามารถปฏิบัตงิานได้ตรงตามแผนงาน/ 
โครงการตามงบประมาณและระยะเวลาที่ตั้งไว้ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

3 ท่านปฏิบัติงานตามแผนงาน/โครงการคุ้มค่าของ
งบประมาณที่ตั้งไว้ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

4 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาทีเ่กิดขึน้ในการ 
ปฏิบตัิงานได้ส าเรจ็ลุล่วง 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

5   ผลการปฏิบัติงานขององค์กรอยูใ่นระดบัดเีมื่อ 
เทียบกบัองค์กรข้างเคียง 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 
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ข้อที ่ ข้อค าถามประสิทธิผล 
ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ รวม 

IO
C 

ผล 

1 2 3 

ความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย 
1 ท่านสามารถปฏิบัตงิานได้ตรงตามวัตถุ 

ประสงค์/เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

2 ท่านสามารถปฏิบัตงิานได้ตรงตามแผนงาน/ 
โครงการตามงบประมาณและระยะเวลาที่ตั้งไว้ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

3 ท่านปฏิบัติงานตามแผนงาน/โครงการคุ้มค่าของ
งบประมาณที่ตั้งไว้ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

4 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาทีเ่กิดขึน้ในการ 
ปฏิบตัิงานได้ส าเรจ็ลุล่วง 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

5   ผลการปฏิบัติงานขององค์กรอยูใ่นระดบัดเีมื่อ 
เทียบกบัองค์กรข้างเคียง 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

ความสามารถในการปรับตัว 
1 ท่านสามารถน าความรู้หรือเทคโนโลยีสมัยใหม่มา

ประยุกต์ใช้กับการปฏิบัตงิาน 
+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

2 ท่านมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้จาก 
สถานการณ์ใหม่ ๆ ได้เสมอ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

3 ท่านสามารถเรียนรู้นวัตกรรมหรอืการเปลี่ยน 
แปลงใหม่ ๆ ได้ในทันท ี

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

4 ท่านสามารถประสานงานกับเพื่อนร่วมงานได ้
เป็นอย่างดีเมื่อเกดิการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 

5  ท่านสามารถประสานงานกับหนว่ยงานอื่นได ้
ตามสภาวการณ์ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ค 
แบบสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์ 
เร่ือง 

ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 

 
1. ท่านคิดว่าสาเหตุส าคัญที่ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านมีผลการบริหารจัดการที่ดี 

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

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

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

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

...................................................................... 
2. หน่วยงานของท่านมีแนวทางในการพัฒนาหรือเสริมสร้างสมรรถนะของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนต าบลอย่างไรบ้าง
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................
....................................................................... 

3. ท่านคิดว่าสมรรถนะหลักตามแบบของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนทั้ง 5 ด้าน เมื่อน ามาใช้    
กับพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลควรส่งเสริมหรือพัฒนาในแต่ละด้านอย่างไรบ้าง 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................... 

การบริการที่ดี 
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................... 
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การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................... 

 
จริยธรรม 

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

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

.......................................................................................................... 
 
ความร่วมแรงร่วมใจ 

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

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

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

 
4. หน่วยงานของท่านมีแนวทางในการการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิผลองค์การบริหารส่วน

ต าบลอย่างไรบ้าง 

 
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................
..................................................................... 
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ภาคผนวก ง 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
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ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 
 

Reliability 
 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 56 
 
Alpha =    .9585 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




