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บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การวิจยัเร่ืองสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขต
อ าเภอหนองเรือ จงัหวดัขอนแก่น ผูว้จิยัท  าการศึกษา คน้ควา้ แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงัน้ี  
 1. แนวความคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ  
 2. แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะ 
 3. บริบทอ าเภอหนองเรือ จงัหวดัขอนแก่น 
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 5. กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

2.1 แนวความคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ 
 
 สมรรถนะ (Competency) เกิดข้ึนในราวปี 1970 โดย McClelland ซ่ึงในขณะนั้นรัฐบาลสหรัฐอเมริกา
เกิดปัญหาเก่ียวกบัการคดัเลือกบุคคลเขา้ปฏิบติังาน เน่ืองจากบุคคลท่ีผ่านการคดัเลือกเขา้ปฏิบติังานซ่ึง
ผ่านการทดสอบทั้งขอ้เขียน และสัมภาษณ์ได้คะแนนสูง แต่กลบัปฏิบติังานไดไ้ม่เหมือนกบัตอนสอบ
คดัเลือกเขา้มา ในทางตรงกนัขา้มบุคคลท่ีผา่นการคดัเลือกและไดค้ะแนนนอ้ยกวา่กลบัปฏิบติังานไดดี้กวา่ 
จึงท าให้รัฐบาลสหรัฐอเมริกาต้องการหาวิธีการหรือเคร่ืองมือท่ีจะใช้ในการคัดเลือกบุคคลให้มี
ความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง McClelland จึงไดม้าท าการเก็บขอ้มูลในดา้นต่าง ๆ  ของ
ผูป้ฏิบัติงานและท าการศึกษาข้อมูล โดยท าการสัมภาษณ์และสอบถามเจ้าหน้าท่ีผู ้ปฏิบัติงานทั้ งท่ี
ปฏิบติังานดีตามเกณฑ์ และปฏิบติังานไม่ได้ตามเกณฑ์ เก่ียวกบัความส าเร็จและความล้มเหลวในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงผลจากการศึกษา พบว่า “ผูป้ฏิบัติงานเก่ง” ไม่จ  าเป็นต้องเป็น “ผูเ้รียนเก่ง” แต่ต้อง
สามารถประยุกตใ์ชห้ลกัการหรือองคค์วามรู้ท่ีตนมีอยูเ่พื่อประโยชน์ในงานท่ีท า จึงเรียกวา่คนนั้นมี 
“สมรรถนะ (Competency)” ท่ีเหมาะสมและตรงกบังานนั้น ๆ และให้ค  าจ  ากดัความของสมรรถนะ
วา่เป็นลกัษณะหรือพฤติกรรมท่ีท าใหบุ้คคลบางกลุ่มหรือบางคนในองคก์รปฏิบติังานไดผ้ลงานโดด
เด่นกว่าคนอ่ืน ๆ โดยบุคคลเหล่าน้ีได้แสดงคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมดงักล่าวไดม้ากกว่าเพื่อน
ร่วมงานคนอ่ืน ๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่า และไดผ้ลงานท่ีดีกว่าผูอ่ื้น (กรมส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถ่ิน, 2558)  
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 กระบวนการปฏิบติังานโดยทัว่ไปของบุคคล โดยเม่ือไดรั้บมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชา
ก็จะตอ้งปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายไปจนเสร็จส้ิน ผูบ้งัคบับญัชาก็จะพิจารณาการปฏิบติังาน
ของผู ้ใต้บังคับบัญชาว่าปฏิบัติงานดีหรือไม่ ดี (ตรงตามความต้องการของตนเองหรือไม่)               
ในขณะเดียวกนัก็จะมีการประเมินความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่าปฏิบติังานดีหรือไม่ดี ซ่ึง
เป็นท่ีมาของการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมา โดยเป็นการประเมินท่ีผลลพัธ์ (Output) ซ่ึงเป็น
ผลปลายทาง ในขณะท่ีตน้ทาง (Input) ถูกละเลย (ไม่มีการประเมินหรือค านึงถึง) แต่ส าหรับแนวคิด
เร่ืองสมรรถนะ (Competency) จะคิดวา่สาเหตุของผลงาน (Output) ท่ีดีหรือไม่ดี เกิดข้ึนจากสาเหตุ
ในตัวของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน จึงมุ่งไปท่ีต้นทาง (Input) มากกว่าปลายทาง 
(Output) โดยเช่ือวา่การปรับปรุงบุคคลใหมี้คุณลกัษณะท่ีดีหรือเหมาะสม แลว้พฤติกรรมของบุคคล
นั้นก็จะปรับเปล่ียนไปในทางท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังานในต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุด ในขณะเดียวกนัคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม 
เช่น การขาดทกัษะในงานท่ีรับผิดชอบ การมีทศันคติในทางท่ีไม่ดี ขาดความตั้งใจ ฯลฯ จะตอ้งมี
การปรับเปล่ียนโดยการพฒันาไม่ว่าด้วยวิธีการฝึกอบรม หรือการพฒันาแบบอ่ืน ๆ เพื่อแก้ไข
คุณลักษณะหรือพฤติกรรมท่ีไม่ดีให้ดีข้ึน โดยเช่ือว่าเม่ือพฤติกรรมของบุคคลเปล่ียนแปลงไป
ในทางท่ีดีก็ยอ่มส่งผลใหก้ารปฏิบติังานท่ีบุคคลนั้นรับผดิชอบยอ่มประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไวเ้ช่นกนั จึงตอ้งมีการประเมินสมรรถนะ ของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินทุกคน เพื่อให้ทราบ
ถึงคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมของขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ินแต่ละคนว่า คนคนนั้นมี
คุณลกัษณะหรือพฤติกรรมเป็นไปตามท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินหรือผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงัไว้
หรือไม่ แค่ไหน หากพบว่ามีคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมจะพฒันาให้เหมาะสมได้
อย่างไร หรือหากผูน้ั้นมีคุณลกัษณะท่ีดีอยู่แลว้จะพฒันาให้ดีข้ึนไดอ้ย่างไร และเม่ือมีการประเมิน
สมรรถนะเสร็จส้ินแล้ว จึงต้องมีการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาว่าควรจะพัฒนาหรือ
ฝึกอบรมขา้ราชการ หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินผูน้ั้นในรูปแบบหรือวิธีการใด เพื่อให้สอดคลอ้งกบั
ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต (กรมส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ิน, 2558) 
 McClelland (1973, อา้งถึงใน ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548) ได้เขียน
บทความตีพิมพ์ในวารสารนักจิตวิทยาอเมริกัน เร่ือง Testing for Competence Rather than for 
Intelligence ซ่ึงจะแสดงความคิดเห็นต่อตา้นการทดสอบความถนดั การทดสอบความรู้ในงาน หรือ
ผลการเรียนวา่ไม่สามารถท านายผลการปฏิบติังาน หรือความส าเร็จในชีวติได้ เขาจึงหาทางวิจยัเพื่อ
ศึกษาตวัแปรดา้นสมรรถนะท่ีเขากล่าววา่สามารถท านายผลการปฏิบติังานได ้และในขณะเดียวกนั
ยงัมีข้อดีท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงคือ ตวัแปรสมรรถนะมกัไม่แสดงผลการทดสอบท่ีล าเอียงต่อ          
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เช้ือชาติ เพศ หรือฐานะทางสังคมเหมือนกบัแบบวดัความถนดั หรือแบบวดัอ่ืน ๆ ในกลุ่มเดียวกนั 
ประเด็นเร่ืองการไม่แสดงผลการทดสอบท่ีล าเอียงต่อเช้ือชาติ เพศ หรือ ฐานะน้ีเป็นประเด็นส าคญั
ในอเมริกา เพราะอเมริกาเป็นสังคมท่ีมีความหลากหลายดา้นเช้ือชาติ เพื่อให้เกิดความยุติธรรมใน
สังคมด้านการจ้างงาน จึงมีการตรากฎหมายเพื่อส่งเสริมโอกาสของการจ้างงานท่ีเท่าเทียมกัน 
(Equal Employment Opportunity) ดังนั้ น แบบทดสอบท่ีแสดงผลการทดสอบของกลุ่มต่าง ๆ         
ท่ีแตกต่างกนัมกัถูกตดัสินวา่ผดิกฎหมาย McClelland ใชก้ารเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม
ของผูท่ี้ประสบความส าเร็จในงานและกลุ่มของผูท่ี้ประสบความส าเร็จน้อยกว่า (กลุ่มปานกลาง) 
เพื่อดูวา่สองกลุ่มน้ีแตกต่างกนัในเร่ืองใด (หรือท่ีเขาเรียกวา่สมรรถนะใด) วิธีการเก็บขอ้มูลของเขา
เน้นท่ีความคิด และพฤติกรรมท่ีสัมพนัธ์กนักบัผลลพัธ์ของงานท่ีประสบความส าเร็จ ในคร้ังแรก 
McClelland คิดจะใชก้ารสังเกตการท างานประจ าวนัของผูท่ี้ประสบความส าเร็จ กบัผูท่ี้มีผลงานใน
ระดบัปานกลาง แต่วา่วิธีการน้ีใชเ้วลามากเกินไป และไม่สะดวกในทางปฏิบติั เขาจึงพฒันาเทคนิค
ท่ีเรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีพัฒนามาจากผลการผสมผสานวิธี
วิ เคราะห์ เห ตุการณ์ ส าคัญ ในงานของ  Flanagan และวิ ธีการของแบบทดสอบ  Thematic 
Apperception Test (TAT) (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548) 
 Barrett and Depinet (1991, อา้งถึงใน ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548)        
ได้เขียนบทความเร่ือง A Reconsideration of Testing for Competence Rather than for Intelligence 
เน้ือหาในบทความเป็นการอา้งถึงงานวิจยัใหม่ ๆ ท่ีลบล้างขอ้เสนอของ McClelland เก่ียวกบัการ
ทดสอบความถนัด หรือการทดสอบเชาวน์ปัญญาว่าแบบทดสอบดงักล่าวสามารถท านายผลการ
ปฏิบัติงานได้ในเกือบทุกอาชีพ ประเด็นน้ี McClelland ได้ตอบโตว้่า ถ้าเขาจะต้องเปล่ียนแปลง
อะไรบางอย่างในบทความ Testing for Competence Rather than for Intelligence เขาคงจะอธิบาย
เชาวน์ปัญญาอย่างระมัดระว ังมากข้ึนว่า เชาวน์ปัญญาเป็นสมรรถนะพื้ นฐาน (Threshold 
Competency) ท่ีบุคคลท่ีปฏิบติังานตอ้งมี แต่เม่ือบุคคลมีเชาวน์ปัญญาในระดบัหน่ึงแล้ว ผลการ
ปฏิบติังานของเขาก็ไม่สัมพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญาอีกต่อไป อธิบายไดว้า่ ผูป้ฏิบติังานทุกคนตอ้งเป็น
คนฉลาดทุกคน แต่คนท่ีฉลาดทุกคนอาจไม่ไดมี้การปฏิบติังานดีเด่นทุกคน ส่ิงท่ีแยกระหว่างผูท่ี้
ฉลาดและมีผลการปฏิบติังานดีกบัผูฉ้ลาดท่ีมีผลการปฏิบติังานในระดบัปานกลางคือ สมรรถนะ 
(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548) 
 ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548) ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท
เม่ือพิจารณาโดยยึดผลการปฏิบติังานเป็นเกณฑ์ สมรรถนะ 2 ประเภทน้ี ไดแ้ก่ สมรรถนะพื้นฐาน 
(Threshold Competencies) และสมรรถนะท่ีแยกความแตกต่าง (Differentiating Competencies)  
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 สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competencies) ไดแ้ก่ความรู้ หรือทกัษะพื้ฐานท่ีผูป้ฏิบติังาน
ทุกคนจ าเป็นตอ้งมีเพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้ แต่ไม่ไดส้ามารถแยกผูท่ี้ปฏิบติังานดี ออกจากผูท่ี้
ปฏิบติังานปานกลาง สมรรถนะท่ีแยกความแตกต่าง (Differentiating Competencies) ไดแ้ก่ ปัจจยั
ต่าง ๆ ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีดีมี แต่ผูป้ฏิบติังานปานกลางไม่มีสมรรถนะน้ี จึงเป็นส่ิงท่ีบอกความแตกต่าง
ระหวา่งผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี และผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานปานกลาง 
 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมกัมีการอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg Model) ดงัภาพท่ี
แสดงดา้นล่าง ซ่ึงอธิบายวา่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขาน ้ าแขง็ โดยมีส่วนท่ี
เห็นไดง่้าย และพฒันาไดง่้าย คือส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้า นัน่คือองคค์วามรู้ และทกัษะต่าง ๆ ท่ีบุคคล
มีอยู ่และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้ากอยู่ใตผ้ิวน ้ า ไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน และ
บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ าน้ีมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอยา่งมาก 
และเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548) ดงัภาพท่ี 2.1 
 
   
 
 
 
 
 
 
  
 
 
ภาพที่  2.1 โมเดลภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg Model). คู่ มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย . โดย 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, (2548), กรุงเทพฯ : ส านกังานขา้ราชการพลเรือน. 
 
 จากภาพท่ี 2.1 จะเห็นได้ว่าการท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอย่างไรข้ึนอยู่กับ
คุณลักษณะท่ีบุคคลมีอยู่ ซ่ึงอธิบายในตวัแบบภูเขาน ้ าแข็ง คือทั้งความรู้ ทกัษะ / ความสามารถ 
(ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้า) และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า) ของบุคคลนั้น ๆ  
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 2.1.1 ความหมายของสมรรถนะ  
   เดชา เดชะวฒันไพศาล (2543) กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรู้และ 
ความสามารถ หรือพฤติกรรมของบุคลากร ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานใดงานหน่ึง กล่าวคือ ในการ
ท างานหน่ึง ๆ เราตอ้งรู้อะไร เม่ือมีความรู้หรือขอ้มูลแลว้เราตอ้งรู้วา่จะท างานนั้น ๆ อยา่งไรและเรา
ควรมีพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะเฉพาะอยา่งไรจึงจะท างานไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
จะช่วยให้องค์กรทราบว่าคุณสมบัติหรือคุณลักษณะท่ีดีในการท างานของบุคลากร ในองค์กร 
(Superior Performer) นั้นเป็นอยา่งไร 
   อุกฤษณ์ กาญจนเกตุ (2543) กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถความ 
ช านาญด้านต่าง ๆ ซ่ึงเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีท าให้บุคคลสามารถกระท าการหรืองดเวน้การ 
กระท าในกิจการใด ๆ ให้ประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว ซ่ึงความสามารถเหล่าน้ีไดม้าจากการ 
เรียนรู้ ประสบการณ์ การฝึกฝน และการปฏิบติัจนเป็นนิสัย 
   อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548, อา้งถึงใน เก้ือจิตร ชีระกาญจน์, 2555) ให้ความหมายของ
สมรรถนะในหนังสือ Competency dictionary ไวว้่า หมายถึงความสามารถ หรือศกัยภาพ หรือ
สมรรถนะซ่ึงเป็นตวัก าหนดรายละเอียดของพฤติกรรมการแสดงออก เป็นการตอบค าถามว่าท า
อยา่งไรท่ีจะท าให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายประสบผลส าเร็จ (How) มากกวา่การตอบค าถามวา่ อะไร
เป็นส่ิงท่ีหัวหน้างานคาดหวงัหรือตอ้งการ (What) ทั้งน้ี การก าหนดความสามารถหรือสมรรถนะ
นั้นแบ่งออกเป็น 3 มุมมอง ไดแ้ก่ KSA ซ่ึงมีความหมายแตกต่างกนัดงัน้ี 
     K – ความรู้ (Knowledge) หมายถึงข้อมูลหรือส่ิงท่ีถูกสั่งสมมาจากการศึกษา 
ทั้งในสถาบนัการศึกษา สถาบนัการฝึกอบรม สัมมนา หรือการศึกษาด้วยตนเอง รวมถึงขอ้มูลท่ี
ไดรั้บจากการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์กบัผูรู้้ทั้งในสายอาชีพเดียวกนัและ
ต่างสายอาชีพ  
     S – ทกัษะ (Skill) หมายถึงส่ิงท่ีจะตอ้งพฒันาและฝึกฝนใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงจะตอ้งใช้
ระยะเวลาเพื่อฝึกปฏิบติัให้เกิดทกัษะนั้นข้ึนมา ทกัษะจะถูกแบ่งออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้น
การบริหารจดัการงาน หมายถึงทกัษะในการบริหารควบคุมงาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัระบบความคิด
และการจดัการในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะการมีวิสัยทศัน์ทางกลยุทธ์ เป็นการ
แสดงออกถึงการจดัระบบความคิดเพื่อมองไปท่ีเป้าหมายในอนาคตว่าอยากจะท าหรือมีความ
ตอ้งการอะไรในอนาคต และทกัษะดา้นเทคนิคเฉพาะงาน หมายถึงทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างานตาม
สายงานหรือกลุ่มงานท่ีแตกต่างกนัไป 
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     A – คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) หมายถึงความคิด ความรู้สึก เจตคติ 
ทศันคติ แรงจูงใจ ความตอ้งการส่วนบุคคล พบว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคลนั้นจะเป็นส่ิงท่ีติดตวัมา 
และไม่ค่อยจะเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาท่ีเปล่ียนไป 
   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) กล่าวว่า สมรรถนะคือ 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท า 
ใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองคก์ร  
   ดุสิต ขาวเหลือง (2554) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ขีดความสามารถ ศกัยภาพ 
สมรรถนะ ซ่ึงได้แก่ ความรู้ ทกัษะ และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์และจ าเป็นต่อการท างานของ
บุคคลในองค์กรให้ประสบผลส าเร็จหรือมีผลงานการปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐาน           
ท่ีก าหนดหรือสูงกว่า ซ่ึงประกอบดว้ยองค์ประกอบหลกั 3 ประการดงัน้ี ความรู้ (Knowledge) คือ 
ส่ิงท่ีองค์กรต้องการให้ “รู้” เช่น ความรู้ความเข้าใจในกฎหมายปกครอง ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ี
องคก์รตอ้งการให้ “ท า” เช่นทกัษะดา้น ICT ทกัษะ ดา้นเทคโนโลยีการบริหารสมยัใหม่ เป็นส่ิงท่ี
ตอ้งผ่านการเรียนรู้ และฝึกฝนเป็นประจ าจนเกิดเป็นความช านาญในการใช้งาน คุณลกัษณะท่ีพึง
ปรารถนา (Attributes) คือส่ิงท่ีองค์กรตอ้งการให้ “เป็น” เช่น ความใฝ่รู้ ความซ่ือสัตย ์ความรักใน
องคก์ร และความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ ส่ิงเหล่าน้ีจะอยูลึ่กลงไปในจิตใจ ตอ้งปลูกฝังสร้างยากกวา่ความรู้
และทกัษะ แต่ถา้หากมีอยูแ่ลว้ จะเป็นพลงัผลกัดนัให ้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีองคก์รตอ้งการได ้
   สาริสา จนัทรสาขา (2554) กล่าววา่ สมรรถนะเป็นความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีอยู่
ภายในหรือคุณลกัษณะจ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ ท าผลงานให้ออกมา
ไดต้ามเกณฑห์รือมาตรฐานหรือสูงกวา่มาตรฐานท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้
   วรรณรัตน์ ศรีกนก (2556) สรุปนิยามของค าวา่ สมรรถนะ วา่ คือ ลกัษณะเฉพาะของ
แต่ละบุคคล (Underlying Characeristic) ท่ีมีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล (Causal Relationship) 
จากความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใช ้(Criterion-Reference) และหรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลสูงสุด 
(Superior Performance) โดยพฤติกรรมนั้นจะเช่ือมโยงกบัความส าเร็จ และสะทอ้นถึงความแตกต่าง
ระหว่างผลงานท่ีมีประสิทธิภาพกบัไม่มีประสิทธิภาพ (Boyatzis, 1982, p. 58) ซ่ึงสมรรถนะของ
บุคลากรในองคก์ร จะมีความเก่ียวขอ้งกบับริบททั้งภายนอกและภายในองคก์าร  
   เก้ือจิตร ชีระกาญจน์ (2555) กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะและคุณลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงออกทางพฤติกรรมแลว้ส่งผลต่อความส าเร็จ
ในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการท างาน 
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   รุจิรา แสงผา (2559) กล่าววา่ สมรรถนะ (Competency) คือ ทกัษะ สมรรถนะ ความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ แรงจูงใจ หรือคุณลักษณะท่ีเหมาะสมของบุคคลท่ีจะสามารถ
ปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จและการประเมินสมรรถนะ (Competency) เป็นการประเมินบุคคล     
ท่ีมีคุณลกัษณะหรือความสามารถ ทกัษะ 
   แสงทอง แป้นประโคน (2559) สมรรถนะ หมายถึง การท่ีน าเอา ความรู้ ทกัษะ เจตคติ 
ทศันคติ มาเพื่อเป็นองค์ประกอบในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพตรง
ตามความต้องการในการปฏิบัติงานและส่งผลโดยรวมในการสนับสนุนให้องค์การบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวใ้นการปฏิบติังานใหดี้ท่ีสุด 
   ศรัณน์พชัร์ ไผ่พูล (2559) สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มพฤติกรรมในการท างานของ
บุคคลท่ีเกิดจากความรู้ เจตคติ หรือ คุณลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล อนัเป็นปัจจยัส าคญั เป็น
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าให้
บุคคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองคก์ร 
   McClelland (1970) ได้ให้ค  าจ  ากดัความไวว้่า “สมรรถนะ หมายถึงคุณลักษณะท่ีซ่อนอยู่
ภายในตวับุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังานในงานท่ี
ตนรับผดิชอบใหสู้งกวา่ หรือเหนือกวา่เกณฑ/์เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
   Boyatzis (1982) ก ล่ าวว่ า “สมรรถนะ หมายถึ ง คุณลักษณะพื้ นฐาน  (Underlying 
Characteristic) ของบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) ทกัษะ (Skill) จินตภาพส่วนตน (Self-
Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) หรือองคค์วามรู้ (Body of Knowledge) ซ่ึงบุคคลจ าเป็นตอ้งใช้
ในการปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานสูงกวา่/เหนือกวา่เกณฑเ์ป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
   Boam and Sparrow (1992) กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานในต าแหน่งหน่ึง ๆ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานในหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบประสบความส าเร็จ 
   Spencer and Spencer (1993) กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน 
(Underlying Characteristic) ท่ี มีอยู่ภายในตัวบุคคลได้แก่  แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait)          
อตัตมโนทศัน์ (Self-Concept) ความรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skill) ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ี จะเป็น
ตวัผลกัดนัหรือมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล (Causal Relationship) ให้บุคคลสามารถ ปฏิบติังานตาม
หน้าท่ีความรับผิดชอบ หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ / หรือ สูงกว่าเกณฑ์
อา้งอิง (Criterion – Reference) หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
   HAY Group (1996) ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีปรึกษาด้านการวางระบบการบริหารงานบุคคล 
ระดับโลก ได้ให้ค  าจ  ากัดความไวว้่า “สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีท าให ้
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บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้ผลงานโดดเด่นกว่าคนอ่ืน ๆ โดยบุคลากรเหล่าน้ีจะแสดง 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมดงักล่าวไดม้ากกวา่เพื่อนร่วมงานในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่า และ
ไดผ้ลงานดีกวา่ผูอ่ื้น 
   Kierstead (1998, อา้งถึงใน ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548) กล่าว
วา่ความไม่ชดัเจนระหวา่งสมรรถนะของงานกบัสมรรถนะของคนท าให้เกิดความสับสนในการท า
ความเข้าใจสมรรถนะ สมรรถนะของงาน (Job-based Competency or Area of Competence) 
หมายถึงส่ิงท่ีบุคคลตอ้งท าในการท างาน ในขณะท่ีสมรรถนะของคน (Person-based Competencies) 
หมายถึงคุณลกัษณะท่ีท าใหบุ้คคลสามารถท างานไดดี้  
   Arnauld de Nadaillac (2003) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวว้า่สมรรถนะนั้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งลง
มือปฏิบติัและท าให้เกิดข้ึน กล่าวคือความสามารถท่ีใช้เพื่อให้เกิดการบรรลุผลและวตัถุประสงค ์
ต่าง ๆ ซ่ึงเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีท าให้เกิดความรู้ (Knowledge) การเรียนรู้ทกัษะ (Know-how) และเจตคติ /
ลกัษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพต่าง ๆ (Attitude) ท่ีช่วยให้สามารถเผชิญและแก้ไข สถานการณ์หรือปัญหา 
ต่าง ๆ  ท่ีเกิดข้ึนไดจ้ริง 
   David and William (2004) กล่าวว่าสมรรถนะหมายถึง “คุณลักษณะท่ีทุกคนมีและ
ใช้ไดอ้ย่างเหมาะสม เพื่อผลกัดนัให้ผลการปฏิบติังานบรรลุตาม เป้าหมาย ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ี
ได้แก่ ความรู้ ทกัษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคมลกัษณะ นิสัยส่วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบ
ความคิดและวธีิการคิด ความรู้สึกและการกระท า” 
 2.1.2 ประโยชน์ของสมรรถนะ (Competency) 
 การน าสมรรถนะ (Competency) มาใช้ในการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน มีวตัถุประสงค์เพื่อมุ่งพฒันาให้ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินมีศกัยภาพเหมาะสม
ส าหรับรองรับภารกิจและการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ตลอดจนเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการพฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและตอบสนองความ
ตอ้งการของประชาชน โดยพอสรุปประโยชน์ของการน าระบบสมรรถนะมาใชก้บัการบริหารงาน
บุคคลส่วนทอ้งถ่ินได ้(กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2558) ดงัน้ี 
   2.1.2.1 ประโยชนต่์อองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
      1) ให้กรอบแนวคิดท่ี มีคุณภาพและเป็นเอกภาพต่อการประยุกต์ใช้
กระบวนการทางทรัพยากรบุคคล 
      2) สร้างความเหมาะสมระหว่างงานและผูด้  ารงต าแหน่งได้ดีกว่า ท าให้
ไดผ้ลงานท่ีดีข้ึนและอตัราการลาออกลดลง 
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      3)  ท าให้การพฒันาและสืบทอดต าแหน่งมีรากฐานอยู่บนปัจจยัท่ีช่วยใน
การสร้างผลงานท่ีเป็นเลิศ 
      4) สามารถสรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัแต่ละต าแหน่งงาน
ได้อย่างเหมาะสมมากข้ึน และลึกซ้ึงกว่าการพิจารณาท่ีวุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการ
ท างานเท่านั้น 
      5) สนับสนุนให้ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้อง ถ่ิน มีประสิท ธิภาพมาก ข้ึน  เน่ื องจากการบ ริหารเชิ งสมรรถนะ  (Competency based 
Management) เป็นระบบการบริหารท่ีสามารถยึดโยงกบัทุกระบบของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เช่น การสรรหาและการคดัเลือก การบริหารผลงาน และการพฒันาบุคลากร เป็นตน้ 
      6) สามารถก าหนดกรอบและแผนการพฒันาขา้ราชการหรือพนกังานส่วน
ทอ้งถ่ินท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานมากท่ีสุด รวมทั้งสร้างระบบใหม่ของการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรซ่ึงมีผลต่อผลการปฏิบติังานท่ีย ัง่ยืนและผลกัดนัให้ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กา้วหน้า
ไปอยา่งมีเอกภาพในระยะยาวกวา่ 
      7) สามารถวางแผนเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพในแต่ละต าแหน่ง
งานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดช้ดัเจนและเป็นระบบมากข้ึน อีกทั้งยงัเป็นการส่งเสริมให้
เกิดการสั่งสมศักยภาพของทั้ งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ินและตัวองค์กรปกครอง         
ส่วนทอ้งถ่ินดว้ย นอกจากนั้น ยงัเป็นการสร้างสรรคร์ะบบทางเดินสายอาชีพท่ีช่วยสร้างขวญัและ
ก าลงัใจและตอบแทนคนดีคนเก่งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ย 
      8) สนับสนุนและเช่ือมโยงให้พฤติกรรมของบุคลากรเป็นไปแนวทาง
เดียวกนั และสอดคลอ้งกลบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และภารกิจหลกัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
   2.1.2.2 ประโยชน์ต่อผูบ้งัคบับญัชา 
      1) ให้ ตัวช้ี ว ัดท่ีชัดเจนในการสรรหาว่าจ้างข้าราชการหรือพนักงาน              
ส่วนทอ้งถ่ินใหม่ 
      2) ใหผู้บ้งัคบับญัชาพูดภาษาเดียวกนัในการประเมินผลงาน 
      3) ช่วยผูบ้งัคบับญัชาในการประเมินและพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
      4) ช่วยบงัคบับญัชาในการสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบับทบาทหน้าท่ีจุดเด่น 
จุดดอ้ย ของแต่ละบุคคล 
      5) สามารถเช่ือมโยงผลการประเมินสมรรถนะรายบุคคลเข้ากับระบบ
ค่าตอบแทนและระบบพิจารณาความดีความชอบ โดยหลกัการท่ีว่า การท่ีขา้ราชการหรือพนกังาน
ส่วนทอ้งถ่ินผูใ้ดมีสมรรถนะ หรือสามารถพฒันาสมรรถนะ จนถึงระดบัตามท่ีระบุไวว้่าจ  าเป็น           
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แก่งานได ้ก็หมายถึงวา่ ผูน้ั้นมีศกัยภาพในเชิงสมรรถนะเหมาะสมแก่งาน (เพิ่มเติมจากคุณวฒิุอ่ืน ๆ 
อนัได้แก่ ความรู้ ทกัษะ ตลอดจนประสบการณ์ท่ีจ าเป็นในงาน” อนัถือได้ว่าเป็น Value-added         
แก่งาน จึงสมควรไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบในส่วนท่ีเพิ่มข้ึนน้ีดว้ย 
   2.1.2.3 ประโยชน์ต่อบุคลากร 
      1) สร้างความชดัเจนเก่ียวกบัส่ิงท่ีองคก์รคาดหวงัและการปฏิบติังานใหเ้กิด
ความส าเร็จ 
      2) ช่วยสร้างทางกา้วหนา้สายอาชีพ โดยการสร้างหลกัประกนัวา่สมรรถนะ
ของตนเหมาะสมกบัต าแหน่งงานแลว้ 
      3) ช่วยให้แต่ละบุคคลเข้าใจความแตกต่างของแต่ละงาน และเร่งพฒันา
ตนเองเพื่อโยกยา้ยสู่ต าแหน่งใหม่ ๆ  
 2.1.3 ประเภทของสมรรถนะ (Competency) ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
   กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (2558) ไดจ้  าแนกสมรรถนะท่ีจ าเป็นของขา้ราการ
หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินไว ้3 ประเภท ดงัน้ี 
    1.  สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะท่ีขา้ราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน        
ทุกประเภทต าแหน่งและระดบัต าแหน่งจ าเป็นตอ้งมีเพื่อเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและ
ค่านิยมท่ีพึงประสงค์ร่วมกัน ซ่ึงจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ประชาชน สังคม และประเทศชาติประกอบดว้ย 5 สมรรถนะหลกั ไดแ้ก่ 
     1.1  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
     1.2  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 
     1.3  ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 
     1.4  การบริการเป็นเลิศ 
     1.5  การท างานเป็นทีม 
    2.  สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร หมายถึง สมรรถนะท่ีขา้ราชการหรือพนกังานส่วน
ทอ้งถ่ินในต าแหน่งประเภทบริหารทอ้งถ่ิน และอ านวยการทอ้งถ่ิน ซ่ึงตอ้งก ากบัดูและทีมงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจ าเป็นตอ้งมีในฐานะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อน าทีมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
สามารถปฏิบติัหน้าท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งตามวตัถุประสงค์ขององค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะ ไดแ้ก่  
     2.1  การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง 
     2.2  ความสามารถในการเป็นผูน้ า 
     2.3  ความสามารถในการพฒันาคน 
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     2.4  การคิดเชิงกลยทุธ์ 
    3.  สมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึง สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับประเภท
และระดบัต าแหน่งขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในสายต่าง ๆ เพื่อสนบัสนุนและส่งเสริมให้
ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินท่ีด ารงต าแหน่งในสายงานนั้น สามารถปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ี
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ประกอบด้วย           
22 สมรรถนะ และก าหนดให้ ก.จ. , ก.ท. และ ก.อบต. ก าหนดสมรรถนะประจ าสายงานในทุก
ประเภทและระดบัต าแหน่งไวอ้ย่างน้อยสายงานละ 3 สมรรถนะ โดยสมรรถนะประจ าสายงาน         
ทั้ง 22 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 
     3.1  การก ากบัติดตามอยา่งสม ่าเสมอ 
     3.2  การแกไ้ขปัญหาอยา่งมืออาชีพ 
     3.3  การแกไ้ขปัญหาและด าเนินการเชิงรุก 
     3.4  การคน้หาและการบริหารจดัการขอ้มูล 
     3.5  การควบคุมและจดัการสถานการณ์อยา่งสร้างสรรค ์
     3.6  การคิดวเิคราะห์ 
     3.7  การบริหารความเส่ียง 
     3.8  การบริหารทรัพยากร 
     3.9  การมุ่งความปลอดภยัและการระวงัภยั 
     3.10  การยดึมัน่ในหลกัเกณฑ ์
     3.11  การวางแผนและการจดัการ 
     3.12  การวเิคราะห์และการบูรณาการ 
     3.13  การสร้างใหเ้กิดการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน 
     3.14  การสั่งสมความรู้และความเช่ียวชาญในสายอาชีพ 
     3.15  การใหค้วามรู้และการสร้างสายสัมพนัธ์ 
     3.16  ความเขา้ใจผูอ่ื้นและสอบสนองอยา่งสร้างสรรค ์
     3.17  ความเขา้ใจพื้นท่ีและการเมืองทอ้งถ่ิน 
     3.18  ความคิดสร้างสรรค ์
     3.19  ความละเอียดรอบคอบและความถูกตอ้งของงาน 
     3.20  จิตส านึกและรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
     3.21  ศิลปะการโนม้นา้วจูงใจ 
     3.22  สร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์ของทอ้งถ่ิน 
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 2.1.4 มิติต่าง ๆ ของสมรรถนะทีต้่องค านึงถึง 
 ตน้แบบสมรรถนะแต่ละสมรรถนะ จะก าหนดระดบัสมรรถนะเป็น 5 ระดบั เพื่อให้เพียงพอ
ส าหรับการน าไปใชก้บัระดบัต าแหน่งท่ีคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 
(ก.จ. , ก.ท. หรือ ก.อบต.) ก าหนดเป็นมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของขา้ราชการหรือพนกังานส่วน
ทอ้งถ่ินในระบบแท่ง (Broadband) และมีการจดัระดบัต าแหน่งในแต่ละประเภทต าแหน่งเป็น 3 – 5 
ระดบั โดยการจดัระดบัสมรรถนะจะจดัไวใ้นลกัษณะของขั้นบนัได ผูท่ี้จะมีระดบัสมรรถนะท่ีสูง
กว่าต้องแสดงระดับท่ีต ่ากว่ามาก่อน ในการพิจารณาระดับของสมรรถนะ จะต้องค านึงถึงมิติ 
(Dimension) ท่ีมีระดบัท่ีแตกต่างกนัไปของแต่ละสมรรถนะ โดยมิติท่ีมกัใช้ในการพิจารณาระดบั
สมรรถนะมี 4 มิติ ท่ีมีลกัษณะเฉพาะของแต่ละมิติ (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2558) ดงัน้ี 
   2.1.4.1 ระดับ ความ เข้ม ข้น  ห รือความสม บู รณ์ ของกิ จกรรม  (Intensity or 
Completeness of Action) เป็นการแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจท่ีทุ่มเทลงไป และความสมบูรณ์ของ
การกระท าท่ีเกิดข้ึนเพื่อใหค้วามตั้งใจนั้นเป็นจริง 
   2.1.4.2  ระดับขนาดของผลกระทบ (Size of Impact) หมายถึงผลกระทบท่ีเกิดจาก
การกระท า ซ่ึงอาจหมายถึงทั้งบุคคลท่ีรับการประเมิน บุคคลอ่ืน ๆ กลุ่มท่ีเก่ียวขอ้ง ส่วนราชการ 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดของโครงการ หรือขอบเขตความรุนแรงของปัญหา เป็นตน้ 
   2.1.4.3 ระดับความซับซ้อนของพฤติกรรม (Complexity) หมายถึงการน าปัจจัย
หลากหลายมาพิจารณาตดัสินใจ ตั้งแต่ส่ิงของ บุคคล ขอ้มูล แนวคิด หรือสาเหตุต่าง ๆ ซ่ึงเป็นการแสดง
ถึงสมรรถนะของสมรรถนะบางประเภท ส่วนใหญ่จะพบพฤติกรรมน้ีในสมรรถนะกลุ่มความคิด 
   2.1.4.4  ระดบัของความพยายามท่ีใส่ลงไป (Amount of Effort) หมายถึงปริมาณของ
ความพยายามท่ีใส่ลงไป หรือปริมาณเวลาท่ีทามเทลงไปในการท างาน 
 ขอ้ควรค านึงในการพิจารณาระดบัของตน้แบบสมรรถนะของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน แต่ละ
สมรรถนะ อาจมีมิติท่ีตอ้งพิจารณารวมกนั 2 - 3 มิติ ประกอบกนัจึงจะสามามารถระบุไดว้า่ผูรั้บการ
ประเมินจะไดร้ะดบัใด เช่น สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กรณีองการน าเหตุการณ์ในการท างานจริง
มาเปรียบเทียบกบัระดบัของสมรรถนะ เช่น เจา้พนกังานธุรการท่ีรับส่งหนงัสือกล่าวอา้งวา่ งานรับ
หนงัสือก็จ  าเป็นตอ้งมีการตดัสินใจ จึงเป็นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิระดบัท่ี 5 เช่นเดียวกนั แต่เม่ือพิจารณา
ในมิติของขนาดผลกระทบจะพบวา่งานธุรการจะไม่สามารถแสดงการมุ่งผลสัมฤทธ์ิระดบัท่ี 5 ได ้
เพราะการตดัสินใจนั้น ไม่ใช่เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของส่วนราชการหรือองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ดงันั้น การพิจารณาระดบัของสมรรถนะแต่ละสมรรถนะ จึงตอ้งค านึงถึงในหลาย ๆ มิติ
ประกอบกนัดว้ย (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2558) 
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 2.1.5 การก าหนดสมรรถนะข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ตามประกาศคณะกรรมการ
กลางการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ก.ถ.) เร่ือง ก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคล
ส่วนท้องถ่ิน (ฉบับท่ี  4) ลงว ันท่ี  26 ธันวาคม 2557 ได้ก าหนดหลักการเก่ียวกับการสรรหา             
การแต่งตั้ ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน การให้พ้นจากต าแหน่ง การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ จะตอ้งค านึงถึงสมรรถนะท่ีจ าเป็น ซ่ึงมีการก าหนดเป็น
บญัชีสมรรถนะท่ีจ าเป็นไวเ้พื่อให้คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.จ. , 
ก.ท. และ ก.อบต.) ไดน้ าสมรรถนะดงักล่าวไปใช้ในการก าหนดในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของ
ขา้ราชการหรือนพกังานส่วนทอ้งถ่ินทุกประเภทต าแหน่งและทุกระดบั เพื่อใชส้ าหรับการประเมิน
ในการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้งหรือการประเมินผลการปฏิบัติงานในแต่ละรอบการ
ประเมิน (6 เดือนคร้ัง) เพื่อการเล่ือนระดบั การเล่ือนขั้นเงินเดือน หรือการพฒันาขา้ราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถ่ิน ให้สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งงานท่ีได้รับการแต่งตั้ งได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2558) 
 2.1.6 รายละเอยีดสมรรถนะและตัวอย่างพฤติกรรมบ่งช้ี 
   คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน (2558) ได้ก าหนด
สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ินไว ้และคณะกรรมการกลาง
ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.จ. , ก.ท. และ ก.อบต) ไดค้ดัเลือกก าหนดเป็นสมรรถนะ
ส าหรับขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินแต่ละประเภทแต่ละสายงานตามท่ีกล่าวมาแลว้ ซ่ึงการ
ท่ีจะน าสมรรถนะไปใชน้ั้น ผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งท าความเขา้ใจค าจ ากดัความ 
รายละเอียดพฤติกรรมบ่งช้ีในแต่ละระดบัของสมรรถนะ โดยสมรรถนะหลักมีรายละเอียดของ
สมรรถนะและตวัอยา่งพฤติกรรมบ่งช้ี ดงัน้ี 
    1.  สมรรถนะหลกั 
     1.1  สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
       1.1.1 ค าจ  ากัดความ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ ความตั้งใจ และความขนั
หมัน่เพียรปฏิบติังานเพื่อให้ไดผ้ลงานตามเป้าหมายและมาตรฐานท่ีองค์กรก าหนดไวอ้ย่างดีท่ีสุด 
อีกทั้งหมายความรวมถึงความมุ่งมัน่ในการปรับปรุงพฒันาผลงานและกระบวนการปฏิบติังานให้มี
คุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยูเ่สมอ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ อาจวดัหรือเทียบจากผลการปฏิบติังาน
ของตนเองท่ีผา่นมา หรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการหรือองคก์ร
ปกครองส่วนท้องถ่ินก าหนดข้ึนก็ได้ นอกจากน้ีการมุ่งผลสัมฤทธ์ิยงัหมายรวมถึงการสังสรรค ์        
การพฒันาผลงาน หรือการปฏิบติังานท่ียากและทา้ทายอีกดว้ย 
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     1.1.2 ระดบัสมรรถนะ 
       ระดบัท่ี 0 ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
       ระดบัท่ี 1 แสดงความพากเพียรพยายาม และตั้งใจท างานให้ดี มีความ
มานะ อดทน ขยนัหมัน่เพียรในการท างาน และตรงต่อเวลา มีความรับผดิชอบในงาน สามารส่งงาน
ได้ตามก าหนดเวลา ตั้งใจ และพากเพียรพยายามท างานในหน้าท่ีและในส่วนของตนให้ดีตามท่ี
ไดรั้บมอบหมาย และแสดงความประสงค์หรือขอ้คิดเห็นเพื่อปรับปรุงและพฒันางานของตนให้ดี 
ยิง่ ๆ ข้ึนไป 
       ระดบัท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และสามารถท างานไดผ้ลงานตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้หรือตามมาตรฐานองคก์ร ท างานไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าหนด 
หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ ตรวจตราความถูกตอ้ง
ของงาน เพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพ ก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ี
ดีตามมาตรฐานขององค์กร หมั่นติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเพื่อให้ได้งานท่ีมี
คุณภาพตามมาตรฐานขององคก์ร และคิดหาวิธีการใหม่ ๆ ในการปรับปรุงงานของตนใหมี้คุณภาพ
และประสิทธิภาพยิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 
       ระดบัท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อ
พฒันาผลงานให้โดดเด่นเกินกว่าเป้าหมายมาตรฐานท่ีองค์กรก าหนด คือ ปรับปรุงวิธีการท่ีท าให้
ท างานไดดี้ข้ึน เร็วข้ึน คุณภาพดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงระบบ 
และวธีิการท างานให้มีคุณภาพ เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นและเกินกวา่เป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้
และเสนอหรือทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่เดิม เพื่อให้ไดผ้ลงานตามท่ี
ก าหนดไว ้
       ระดบัท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และอุตสาหะมานะบากบัน่เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายท่ีทา้ทาย หรือไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นและแตกต่างอย่างไม่เคยมีใครท าไดม้าก่อน คือ 
บรรลุเป้าหมายท่ีท้าทายในงานท่ียากหรือไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน โดยใช้วิธีการพฒันาระบบ 
ประยุกต์ และบริหารจดัการ เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดเด่น และแตกต่างอย่างท่ีไม่เคยมีผูใ้ดในองค์กร
กระท าไดม้าก่อน ก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย และเป็นไปไดย้าก เพื่อท าให้ไดผ้ลงานท่ีดีกวา่เดิมอยา่ง
เห็นไดช้ดั และท าการพฒันาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่น และแตกต่าง
ไม่เคยมีใครท าไดม้าก่อน 
      ระดบัท่ี 5 แสดงระดบัสมรรถนะท่ี 4 และวิเคราะห์ผลได้และผลเสีย และ
สามารถตดัสินใจได้แม้จะมีความเส่ียง เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย  คือ ตดัสินใจได้ โดยมีการ
ค านวณผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจน และด าเนินการเพื่อให้องค์กรและประชาชนไดป้ระโยชน์สูงสุด
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และวิเคราะห์ และค านวณผลได้ ผลเสีย และความคุม้ค่า รวมทั้งกล้าคิด และกล้าเส่ียงโดยอาศยั
วสิัยทศัน์ ประสบการณ์และการบริหารในเชิงกลยทุธ์ เพื่อเป้าหมายและประโยชน์ส าคญัขององค์กร 
    1.1.3 ค าอธิบายระดบัสมรรถนะ 
      ระดบัท่ี 1 ถือเป็นระดบัเร่ิมตน้หรือระดบัพื้นฐาน ท่ีจะวดัสมรรถนะของการ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ การวดัสมรรถนะหรือคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมในระดบัน้ี คือการวดั ความมานะ
อดทน ขยนัหมัน่เพียร หรือความพยายาม ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตนให้เกิดผลดี เช่น มานะ 
อดทน ขยนัหมัน่เพียร พยายามท าหนา้ท่ีให้ถูกตอ้ง ให้แลว้เสร็จตามก าหนดเวลา ความพยายามท่ีจะ
ปฏิบติัหน้าท่ีราชการท่ีจะมาตรงเวลา โดยทัว่ไปแลว้ ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินแต่ละคนควรจะแสดง
สมรรถนะในระดบัน้ีไดเ้พราะเป็นเพียงการวดัสมรรถนะพื้นฐานเบ้ืองตน้เท่านั้น 
      ระดับท่ี 2 เป็นการแสดงให้เห็นถึงความต่างอย่างชัดเจนจากระดับท่ี 1         
จากการเน้นเฉพาะความมานะ อดทน ขยนัหมัน่เพียร ความพยายามท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีราชการไปสู่
การวดัถึงสัมฤทธิผลของการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ โดยผา่นขั้นตอนของความมานะ อดทน ขยนัหมัน่เพียร 
พยายามดงักล่าวดว้ย ทั้งในแง่ของปริมาณ คุณภาพและประสิทธิภาพของงานดว้ยอาจกล่าวใหเ้ขา้ใจ
ไดง่้ายข้ึนวา่ หากมีเพียงความมานะ อดทน ขยนัหมัน่เพียร พยายามท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้ดี
ท่ีสุด ก็จะวดัสมรรถนะของข้าราชการส่วนท้องถ่ินดังกล่าวนั้นได้ว่าอยู่ในระดับท่ี 1 แต่หากมี
ความส าเร็จอนัเป็นผลสืบเน่ืองมาจากความพยายามนั้นดว้ยก็จะสามารถวดัสมรรถนะไดใ้นขั้นท่ี       
สูงกวา่ คือวดัไดใ้นระดบัท่ี 2 เป็นตน้ 
      ระดบัท่ี 3 เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีผ่านระดบัพื้นฐานในส่วนท่ีเก่ียวกบั
ความมานะ อดทน ขยนัหมัน่เพียร และความพยายาม และระดับท่ี 2 ท่ีมุ่งเน้นถึงผลส าเร็จหรือ
สัมฤทธิผลของการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการมาสู่การปรับปรุงวิธีการ เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน หรือท าใหมี้กระบวนการท่ีมีความรวดเร็วยิง่ข้ึน หรืออาจจะเป็นการเสนอหรือการทดลอง
วธีิการท างานแบบใหม่ท่ีคาดวา่จะท าให้งานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนกวา่เดิม การวดัสมรรถนะการ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิในระดับท่ี 3 น้ี เป็นการวดัสมรรถนะท่ิได้มุ่งหวงัจะวดัเพียงความมานะ อดทน 
ขยนัหมัน่เพียร ความพยายาม หรือผลส าเร็จของการปฏิบติังาน อนัเป็นเร่ืองราวท่ีล่วงมาแลว้เท่านั้น 
แต่ยงัมุ่งวดัถึงความสามารถท่ีจะปรับปรุงวธีิการท างานในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ซ่ึงเป็นเร่ืองของ
อนาคตดว้ย 
     ระดับ ท่ี  4 เป็นการว ัด คุรลักษณะเชิงพฤติกรรมทั้ งความมานะ อดทน 
ขยนัหมัน่เพียร ความพยายาม ในระดบัท่ี 1 ผลส าเร็จของการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการในระดบัท่ี 2 และ
ความสามารถท่ีจะปรับปรุงวิธีการท างาน อนัเป็นการมองไปในอนาคตในระดบัท่ี 3 ได ้สมรรถนะ
ในระดบัท่ี 4 เป็นความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย พฒันาวิธีการท างาน โดยมีวตัถุประสงค ์     
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ท่ีเป็นนัยส าคญั เพื่อให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างอย่างท่ีไม่เคยมีใครท าได้มาก่อนอีกด้วย 
หรืออีกนัยต้องมีการสร้างนวตักรรม หรือส่ิงใหม่ ๆ ในหน่วยงานหรือองค์กรจึงจะได้ผลการ
ประเมินในระดบัน้ี 
     ระดบัท่ี 5 เป็นการวดัคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีผ่านระดบัท่ีต ่ากวา่มาแลว้ทั้ง
ในระดับท่ี 1 ความมานะ อดทน ขยนัหมั่นเพียร ความพยายาม ระดับท่ี 2 ผลส าเร็จ ระดับท่ี 3           
การปรับปรุงวิธีการท างาน จนถึงระดบัท่ี 4 การปฏิบติัหนา้ท่ีราชการท่ีไดผ้ลงานอยา่งโดดเด่นหรือ
แตกต่าง ดงัไดก้ล่าวมาแลว้ในแต่ละระดบั จึงจะสามารถวดัหรือประเมินสาระส าคญัเร่ืองของการ
ตดัสินใจ ซ่ึงอาจจะเป็นการตดัสินใจในภาวะเส่ียง โดยมีเป้าหมายอยู่ท่ีการบรรลุเป้าหมายและ
ประโยชน์ส าคญัขององคก์ร ผูท่ี้จะไดรั้บการประเมินสมรรถนะในระดบัท่ี 5 น้ีได ้จึงตอ้งเป็นผูท่ี้อยู่
ในต าแหน่งหน้าท่ีราชการท่ีสามารถใช้ดุลพินิจในการตดัสินใจได้เป็นส าคญัด้วย ผูท่ี้จะสามารถ
แสดงสมรรถนะในระดบัน้ีไดจึ้งตอ้งเป็นผูท่ี้มีหน้าท่ีความรับผิดชอบอยู่ในการด าเนินงานเพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงค์ของส่วนราชการหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ามกลางปัจจัยเส่ียง               
ทุกประการเป็นส าคญั 
    1.2  สมรรถนะการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 
      1.2.1 ค าจ  ากดัความ การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม คือ การครอง
ตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกั
แนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ของประชาชน สังคม ประเทศชาติมากกว่าประโยชน์
ส่วนตน เพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการสนับสนุนผลกัดนัให้ภารกิจหลกัขององค์กรบรรลุเป้าหมาย        
ท่ีก าหนดไว ้
      1.2.2 ระดบัสมรรถนะ 
        ระดบั 0 ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
        ระดบั 1 ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความถูกตอ้งตามหลกักฎหมาย จริยธรรม 
คือ สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความถูกตอ้งตามหลกัฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวนิยัท่ีหน่วยงาน 
และองคก์รก าหนดไว ้มีจิตส านึกในการปฏิบติัตนในหน้าท่ีความรับผิดชอบ / ต าแหน่งงานของตน
ใหถู้กตอ้งตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั มาตรฐานของหน่วยงานและองคก์ร 
        ระดบัท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และมีสัจจะเช่ือถือได ้มีสัจจะ
เช่ือถือได ้และรักษาวาจา พูดอย่างไรท าอย่างนั้น ไม่บิดเบือนอา้งขอ้ยกเวน้ให้ตนเอง และเป็นคน
ตรงไปตรงมา กล้าพูด และกล้าแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา เพื่อให้เกิดความถูกต้อง         
ในการปฏิบติังานของหน่วยงานและองคก์ร 
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        ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และยึดมั่นและแน่วแน่ใน
จรรยาบรร หลกัคุณธรรม ยุติธรรมและปฏิบติัตนกบัผูอ่ื้นอย่างเท่าเทียมกนั คือ ยึดมัน่ในหลกัการ
และจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบ่ียงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ส่วนตน ยึดมัน่และมีความ 
แน่วแน่ในหลักการ คุณธรรม และประพฤติปฏิบติัตนกบัผูอ่ื้นอย่างเสมอภาค และเท่าเทียมกัน         
โดยไม่เลือกปฏิบติักบัผูอ่ื้น และยดึหลกัความยุติธรรม และความเป็นธรรมเป็นท่ีตั้น แมต้อ้งกระทบ
กบับุคคลท่ีมีอ านาจหนา้ท่ีท่ีสูงกวา่ 
        ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี  3 และธ ารงความถูกต้องเพื่อ
องคก์ร ไดแ้ก่ ธ ารงความถูกตอ้ง ยืนหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงขององคก์รแมใ้นสถานการณ์ 
ท่ีอาจสร้างความล าบากใจให้ ตดัสินใจในหนา้ท่ี หรือปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้ง โปร่งใส ซ่ือสัตย์
สุจริต แมผ้ลของการปฏิบติัอาจสร้างศตัรูหรือก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งหรือเสียประโยชน์ 
และเสียสละความสุขสบาย ประโยชน์ส่วนตน ตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนหรือของครอบครัว
โดยมุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีสัมฤทธ์ิผลและเนน้ประโยชน์ขององคก์รเป็นท่ีตั้ง 
        ระดบัท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และอุทิศตนเพื่อองค์กร และ
ประเทศชาติ ได้แก่ อุทิศตน ธ ารงความถูกตอ้ง และยืนหยดัพิทกัษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของ
องค์กร หรือประเทศชาติแมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจสร้างความล าบากใจให้ หรือแมใ้นสถานการณ์ท่ี
อาจเส่ียงต่อความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน หรืออาจเส่ียงภยัต่อชีวติ และไม่ประพฤติปฏิบติั
ตนเพื่อฉ้อฉลหรือเอาประโยชน์ส่วนตนเป็นท่ีตั้ งทั้ งในเชิงวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และนโยบายของ
องคก์ร โดยมุ่งเนน้ประโยชน์ส่วนรวมเพื่อองคก์ร ประชาชน และประเทศชาติเป็นส าคญั 
      1.2.3 ค าอธิบายระดบัสมรรถนะ 
        ระดบัท่ี 1 เป็นระดับพื้นฐานซ่ึงขา้ราชการส่วนท้องถ่ินทุกคนควร
จะตอ้งมีอยู่ตั้งแต่ก่อนท่ีจะเขา้มาเป็นขา้ราชการ อนัเป็นผลมาจากการเรียนรู้ การศึกษาการอบรม 
หรือการอยูใ่นส่ิงแวดลอ้มท่ีดี ท่ีจะมีส่วนในการหล่อหลอมให้เกิดความรู้สึกยึดมัน่ในความถูกตอ้ง
และมีจริยธรรมการประเมินสมรรถนะในระดับน้ีจึงเน้นเฉพาะในเร่ืองท่ีเป็นพื้นฐานส าหรับ         
จะน าไปใช้ในทุกระดับต่อไปได้ ซ่ึงได้แก่ การเน้นความถูกต้อง เช่น การน าอุปกรณ์ของทาง
ราชการไปใชใ้นเร่ืองส่วนตวั หรือใชก้ระดาษของราชการไปท ารายงานส่งอาจารย ์เป็นตน้ กรณีเช่น
ท่ีวา่น้ี ประเทศสิงคโปร์ถือวาเป็นเร่ืองร้ายแรง ในขณะท่ีบางองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอาจจะเห็น
วา่เป็นเร่ืองเล็กน้อย อยา่งไรก็ตาม โดยความหมายของค าว่า ความถูกตอ้งน้ี มีความหมายอนัเรียบ
ง่าย กระชบั และลงตวัเป็นค าท่ีสามารถเขา้ใจกนัไดโ้ดยมโนส านึก และไม่จ  าตอ้งตีความแต่อยา่งใด 
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        ระดบัท่ี 2 เป็นระดบัท่ีสูงข้ึนกวา่ระดบัพื้นฐานท่ีเนน้เฉพาะความถูกตอ้ง 
มาสู่ระดับท่ีต้องประพฤติตนให้มีสัจจะ เช่ือถือได้ ด้วยการรักษาค าพูด พูดอย่างไรท าอย่างนั้ น          
กลา้แสดงความคิดเห็นเพื่อใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง 
        ระดับท่ี 3 เป็นการแสดงออกถึง การยึดมัน่ในหลักการ การยึดมัน่     
ในหลักการ คือ การถือปฏิบติัตามกฎหมาย กฎระเบียบ จรรยาบรรณของวิชาชีพอย่างเคร่งครัด 
ตรงไปตรงมา ในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการแต่ละเร่ือง โดยอาจยืดหยุน่ได ้แต่อยูใ่นกรอบกติกาของ
กฎหมาย ศีลธรรม จริยธรรม หรือจรรยาบรรณ แต่หากเป็นการยืดหยุ่นหรือปฏิบติันอกรอบนอก
รอบดงักล่าว ก็ไม่อาจถือไดว้า่เป็นการยึดมัน่ในหลกัการอย่างแทจ้ริง โดยการยึดมัน่ในหลกัการน้ี             
อาจกระทบกบัผูมี้อ  านาจหนา้ท่ีสูงกวา่ ดงันั้น ผูท่ี้จะไดรั้บการประเมินสมรรถนะวา่อยูใ่นระดบัท่ี 3 
คือ การยึดมั่นในหลักการจึงต้องมีพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นประจกัษ์ได้ว่า สามารถยึดมั่นใน
หลกัการอยูไ่ดใ้นทุกสถานการณ์ท่ีกดตนัหรือบีบบงัคบัเพียงใดก็ตาม 
        ระดบัท่ี 4 เป็นระดบัท่ีสูงมากยิ่งกว่าระดบัท่ี 3 กล่าวคือตอ้งมุ่งเน้น
ในการยืนหยดัและธ ารงไวใ้นส่ิงท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงในระดบั 3 การยึดมัน่ในหลกัการนั้น คือการด ารง
สถานะของตนอยู่ดว้ยความสุจริต มีสัจจะ และเคารพยึดมัน่อยูใ่นหลกัการตามกรอบของกฎหมาย 
กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือจรรยาบรรณ ซ่ึงมีลกัษณะเป็นการด ารงตนอยูใ่นฐานท่ีมัน่ โดยไม่โอน
อ่อนผ่อนตามอ านาจใด ๆ ท่ีจะสั่งการให้ประพฤติปฏิบติัในส่ิงท่ีไม่ชอบไม่ควร หรือไม่ชอบด้วย
กฎหมาย แต่ในระดบั 4 การยืนหยดัและธ ารงไวใ้นส่ิงท่ีถูกตอ้ง คือการลุกข้ึนต่อสู้หรือต่อตา้นกบั
ความไม่ชอบไม่ควรทั้งปวงด้วย มิใช่ตั้งรับอยู่ในฐานท่ีมัน่เท่านั้น เช่น การกล้าหาญท่ีจะยืนหยดั
พิทกัษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไม่ว่าจะอยู่ในสถานการ์ท่ีอาจ
สร้างความล าบากใจให้  หรือการกล้าตัดสินใจปฏิบัติงานด้วยความถูกต้อง ซ่ือสัตย์ สุจริต              
แมจ้ะสร้างความไม่พอใจใหแ้ก่ผูเ้สียประโยชน์ เป็นตน้ 
        ระดบัท่ี 5 เป็นระดบัท่ีสูงสุด คือ การอุทิศตนเพื่อพิทกัษผ์ลประโยชน์
และช่ือเสียงขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในสถานกาณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความมัน่คงในต าแหน่ง
หน้าท่ีการงาน เช่น การยา้ยต าแหน่งหน้าท่ีการงาน การกลัน่แกลง้ในการปฏิบติังาน หรืออาจเส่ียง
ต่อชีวิต เช่น การข่มขู่ในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีเป็นภยัต่อชีวิต เป็นต้น โดยผูท่ี้จะได้รับการประเมิน
สมรรถนะในระดบัน้ี ก็ตอ้งแสดงใหเ้ห็นประจกัษว์า่พร้อมท่ีจะอุทิศตนเพื่อพิทกัษค์วามถูกตอ้งไว ้
   1.3 สมรรถนะความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 
    1.3.1 ค าจ  ากดัความ 
    ความเขา้ใจและสามารถประยุกต์ใชค้วามส าพนัธ์เช่ือมโยงของเทคโนโลยี ระบบ
กระบวนการท างาน และมาตรฐานการ าทงานของตนและของหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ี เก่ียวข้อง           
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เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหน้าท่ีให้บรรลุผล ความเขา้ใจน้ีรวมถึงความสามารถในการมองภาพ
ใหญ่ (Big Picture) และการคาดการณ์เพื่อเตรียมการรองรับการเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ ต่อระบบและ
กระบวนการท างาน 
      1.3.1.1 ระดบัสมรรถนะ 
         ระดบัท่ี 0 ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
         ระดับท่ี 1 เข้าใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการท างานและ
มาตรฐานในงานท่ีตน ไดแ้ก่ เขา้ใจเทคโนโลย ีระบบ กระบวนการท างานและมาตรฐานในงานท่ีตน
สังกดัอยู่ รวมทั้งกฎระเบียบ ตลอดจนขั้นตอนกระบวนการปฏิบติังานต่าง ๆ และน าความเขา้ใจน้ี 
มาใชใ้นการปฏิบติังาน ต่อต่อประสานงาน หรือรายงานผล ฯลฯ ในหนา้ท่ีไดถู้กตอ้ง 
         ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเข้าใจเช่ือมโยงของ
ระบบและกระบวนการท างานของตนกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีติดต่อย่างชัดเจน ได้แก่เข้าใจและ
เช่ือมโยงเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการท างาน ขั้นตอนกระบวนการปฏิบติังาต่าง ๆ ของตนกบั
หน่วยงานอ่ืนท่ีติดต่อดว้ยอย่างถูกตอ้ง รวมถึงน าความเขา้ใจน้ีมาใช้เพื่อให้การท างานระหวา่งกนั
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและสอดรับกนัสูงสุด 
         ระดบัท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และสามารถมองภาพรวม
แลว้ปรับเปล่ียนหรือปรับปรุงระบบให้มีประสิทธิภาพข้ึน คือ เขา้ใจขอ้จ ากดัของเทคนิค ระบบหรือ
กระบวนการท างานของตนหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีติดต่อด้วย และรู้ว่าส่ิงใดท่ีควรกระท าเพื่อ
ปรับเปล่ียนหรือปรับปรุงระบบให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงข้ึนได้ และเม่ือเจอ
สถานการณ์ท่ีแตกต่างจากเดิมสามารถใช้ความเขา้ใจผลต่อเน่ืองและความสัมพนัธ์เช่ือมโยงของ
ระบบและกระบวนการท างาน เพื่อน ามาแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสมทนัเวลา 
         ระดบัท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และเขา้ใจกระแสภายนอก
กบัผลกระทบโดยรวมต่อเทคโนโลยรีะบบหรือกระบวนการท างานของหน่วยงาน คือ เขา้ใจกระแส
หรือสถานการณ์ภายนอก (เช่น นโยบายการเมืองและการปกครองในภาพรวมทิศทางของภาครัฐ 
เศรษฐกิจ และสังคม เป็นตน้) และสามารถน าความเขา้ใจนั้นมาเตรียมรับมือหรือด าเนินการการ
เปล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด และศึกษาเรียนรู้ความส าเร็จหรือความ
ผิดพลาดของระบบหรือกระบวนการการท างานท่ีเก่ียวขอ้งและน ามาปรับใช้กบัการท างานของ
หน่วยงานอยา่งเหมาะสม 
         ระดบัท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และเขา้ใจความตอ้งการท่ี
แทจ้ริงขององคก์ร คือ เขา้ใจสถานะของระบบเทคโนโลย ีและกระบวนการท างานขององคก์รอยา่ง
ถ่องแทจ้นสามารถก าหนดความตอ้งการหรือด าเนินการเปล่ียนแปลงในภาพรวมเพื่อให้องค์กรเติบโต         
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อย่างย ัง่ยืน และเข้าใจและสามารถระบุจุดยืนและความสามารถในการพัฒนาในเชิงระบบ 
เทคโนโลยีกระบวนการท างานหรือมาตรฐานการท างานในเชิงบูรณาการระบบ (Holistic View) 
ขององคก์ร 
    1.3.1.2 ค าอธิบายระดบัสมรรถนะ 
       ระดับท่ี 1 เป็นระดับเบ้ืองต้นท่ีต้องการให้ผูท่ี้ได้รับการประเมินใน
สมรรถนะในระดบัน้ีมีความเขา้ใจเทคโนโลยี ระบบ หรือกระบวนการท างานของส่วนราชการท่ี
ตนเองสังกดัอยู ่และหมายรวมถึง ความเขา้ใจกระบวนการปฏิบติังานโดยรู้ถึงสายการบงัคบับญัชา 
กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั นโยบายและขั้นตอนในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
       ระดบัท่ี 2 เป็นสมรรถนะท่ีมีความซับซ้อนกว่าสมรรถนะในระดบัท่ี 1 
ซ่ึงประเมินจากความเข้าใจเทคโนโลยี  ระบบ และกระบวนการท างานท่ีเป็นรูปแบบของส่วน
ราชการท่ีตนเองสังกดัอยูเ่ท่านั้น แต่ในระดบั 2 เป็นสมรรถนะในการเขา้ใจความส าพนัธ์ท่ีเช่ือมโยง
ระหวา่งระบบและกระบวนการท างานของส่วนราชการท่ีตนสังกดัอยูก่บัส่วนราชการอ่ืน ๆ ซ่ึงจะมี
ความซับซ้อนมากกว่าความเขา้ใจได้ยากกว่า จึงเป็นสมรรถนะท่ีผูถู้กประเมินจะตอ้งเรียนรู้ด้วย
ช่วงเวลาท่ีมากกวา่ กวา่ท่ีจะไดรู้้หรือกวา่ท่ีจะเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ดงักล่าว 
       ระดบัท่ี 3 เป็นสมรรถนะท่ีใชพ้ื้นฐานจากความรู้ความเขา้ใจในเทคโนโลย ี
ระบบ หรือกระบวนการท างานของส่วนราชการท่ีสังกดัอยู่ และความสัมพนัธ์ท่ีเช่ือมโยงระหวา่ง
ระบบ และกระบวนการท างานของสส่วนราชการท่ีตนสังกดัอยูก่บัส่วนราชการอ่ืน ๆ ไปสู่ภาพรวม 
และสามารถปรับปรุงระบบหรือกระบวนการท างานเม่ือขอ้เทจ็จริงหรือสถานการณ์แตกต่างจากเดิม 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเหมาะสมทนัต่อเวลา 
       ระดบัท่ี 4 เป็นสมรรถนะในระดับท่ีตอ้งใช้ความรู้ความเข้าใจทั้งจาก
ระดบัพื้นฐานและระดบัท่ีตอ้งการสั่งสมประสบการณ์และขอ้มูลท่ีผ่านมาเป็นปัจจยัท่ีจะน ามาสู่
ความเข้าใจในระดบัน้ี คือ ระดบัท่ีว่าด้วยการเขา้ใจกระแสภายนอกกบัผลกระทบต่อระบบหรือ
กระบวนการท างาน กระแสภายนอก เช่น นโยบายการเมืองและการปกครองในภาพรวม ทิศทาง
ของรัฐบาล เศรษฐกิจ และสังคม เป็นตน้ การเข้าใจกระแสภายนอกอย่างถูกตอ้ง จะช่วยให้เกิด
ประโยชน์ในการเตรียมรับมือหรือด าเนินการเปล่ียนแปลงระบบ กระบวนการท างานได้อย่าง
เหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด สมรรถนะในระดบัท่ี 4 ยงัหมายรวมถึงการเรียนรู้และเขา้ใจถึง
ความส าเร็จหรือความผิดพลาดของระบบหรือกระบวนการท างานและน ามาปรับใช้กบัการท างาน
ของส่วนราชการไดอ้ยา่งเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงข้ึนดว้ย 
       ระดบัท่ี 5 ถือเป็นระดบัสูงสุดของสมรรถนะในดา้นความเขา้ใจองค์กร
และระบบงานเป็นความเข้าใจถึงความต้องการท่ีแท้จริงขององค์กร เป็นความเข้าใจทั้ งระบบ
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เทคโนโลยี และกระบวนการท างานของส่วนราชการอยา่งถ่องแท ้ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่เป็นความเขา้ใจ
ทั้งระบบและครบวงจรเป็นสมรรถนะท่ีแสดงออกให้เห็นถึงความรู้และความเข้าใจท่ีสามารถ
น ามาใชใ้นการพฒันาในเชิงระบบ บูรณาการระบบการท างานขององคก์รเพื่อใหอ้งคก์รเติบโตอยา่ง
ย ัง่ยนื 
   1.4  สมรรถนะการบริการเป็นเลิศ 
     1.4.1 ค าจ  ากดัความ 
     การบริการเป็นเลิศ คือ การให้บริการท่ีดีผูรั้บบริการ หรือประชาชนดว้ยความ
ใส่ใจในความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ หรือประชาชน อีกทั้งโดยมุ่งประโยชน์และความพึง
พอใจของผูรั้บบริการ หรือประชาชนเป็นหลกั 
     1.4.2 ระดบัสมรรถนะ 
       ระดบัท่ี 0 ไม่แสดงดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
       ระดับท่ี 1 แสดงความเต็มใจในการให้บริการ มีอัธยาศัยไมตรี และ
ให้บริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได้ คือ ให้บริการดว้ยความยิ้มแยม้แจ่มใส เป็นมิตร เต็มใจตอ้นรับ 
และสร้างความประทบัใจอนัดีแก่ผูรั้บบริการ หรือประชาชน, ติดต่อส่ือสาร ตอบขอ้ซกัถาม รายงาน
ความคืบหน้าและให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ หรือประชาชน เม่ือมีค าถามหรือข้อ
สงสัย, ให้ค  าแน่น า และคอยติดตามเร่ือง เม่ือผูรั้บบริการหรือประชาชนมีค าถาม ข้อเรียกร้องท่ี
เก่ียวกับภารกิจของหน่วยงาน, แจ้งให้ผูรั้บบริการหรือประชาชนทราบความคืบหน้าในการ
ด าเนินการเร่ือง หรือขั้นตอนงานต่าง ๆ ท่ีให้บริการอยู ่และประสานงานภายในหน่วยงาน และกบั
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหผู้รั้บบริการหรือประชาชนไดรั้บบริการท่ีต่อเน่ืองและรวดเร็ว 
       ระดับท่ี  2 แสดงสมรรถนะระดับ ท่ี  1 และเต็มจะช่วยเหลือ และ
แกปั้ญหาให้กบัผูบ้ริการได ้คือ รับเป็นธุระ ช่วยแกปั้ญหาหรือหาแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนแก่
ผูรั้บบริการอยา่งรวดเร็ว เต็มใจ ไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั หรือปัดภาระ, คอยดูแลให้ผูรั้บบริการไดรั้บ
ความพึงพอใจ และน าขอ้ขดัขอ้งใด ๆ ในการให้บริการ (ถา้มี) ไปพฒันาให้บริการให้ดียิ่งข้ึน และ
อ านวยความสะดวก ใหบ้ริการดว้ยความเตม็ใจ ด าเนินการต่าง ๆ ใหลู้กคา้ไดรั้บความพึงพอใจเตม็ท่ี 
       ระดบัท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และให้บริการท่ีเกินความคาดหวงั
ในระดบัทัว่ไปของผูรั้บบริการ คือ ให้เวลาแก่ผูรั้บบริการ โดยเฉพาะเม่ือผูรั้บบริการประสบความ
ยากล าบาก เช่น ให้เวลาและความพยายามพิเศษในการให้บริการ เพื่อช่วยผูรั้บบริการแก้ปัญหา      
คอยให้ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีก าลังให้บริการอยู่ ซ่ึงเป็นประโยชน์แก่
ผูรั้บบริการ แมว้า่ผูรั้บบริการจะไม่ไดถ้ามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน, ใช้ความพยายามเป็นพิเศษใน
การให้บริการและด าเนินการต่าง ๆ ให้แก่ผูรั้บบริการ หรือประชาชนในระดบัท่ีเกินความคาดหวงั



31 

ทัว่ไปและเสียสละเวลาส่วนตน อาสาให้ความช่วยเหลือเป็นพิเศษ เม่ือผูรั้บบริการหรือประชาชน
เผชิญปัญหาหรือความยากล าบาก 
      ระดบัท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสามารถะเขา้ใจให้บริการท่ีตรง
ตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บริการได้ คือ เขา้ใจความจ าเป็นและความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ
ผูรั้บบริการ หรือประชาชนแมใ้นกรณีท่ีผูรั้บบริการ หรือประชาชนอาจจะยงัไม่ได้ค  านึงถึงหรือ             
ไม่เคยขอความช่วยเหลือมาก่อน และน าเสนอบริการท่ีเป็นประโยชน์ไดต้รงตามความตอ้งการและ
ให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ หรือประชาชน เพื่อตอบสนองความจ าเป็นหรือ           
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ หรือประชาชนได ้
      ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และมองการณ์ไกล และสามารถ
ให้บริการท่ีเป็นประโยชน์อย่างแท้จริง และย ัง่ยืนให้กับผูรั้บบริการ คือ เล็งเห็นผลประโยชน์          
ท่ีจะเกิดข้ึนกับผูรั้บบริการในระยะยาว และสามารถเปล่ียนแปลงวิธีหรือขั้นตอนการให้บริการ 
เพื่อให้ผูรั้บบริการไดป้ระโยชน์สูงสุด, ปฏิบติัตนเป็นท่ีปรึกษาท่ีผูรั้บบริการไวว้างใจ ตลอดจนมี
ส่วนช่วยในการตดัสินใจของผูรั้บบริการ, สามารถให้ความเห็นส่วนตวัท่ีอาจแตกต่างไปจากวิธีการ 
หรือขั้นตอนท่ีผูรั้บบริการตอ้งการเพื่อให้สอดคล้องกบัความจ าเป็น ปัญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเป็น
ประโยชน์อยา่งแทจ้ริงหรือระยะยาวแก่ผูรั้บบริการ และน าเสนอบริการดว้ยความเขา้ใจอยา่งถ่องแท ้
เพื่อรักษาผลประโยชน์อนัย ัง่ยนืหรือผลประโยชน์ระยะยาวใหแ้ก่ผูรั้บบริการ หรือประชาชน 
    1.4.3 ค าอธิบายระดบัสมรรถนะ 
      ระดับท่ี 1 ถือเป็นระดับพื้นฐานในการบริการเป็นเลิศ ซ่ึงมีลักษณะหรือ
พฤติกรรมหลกัในการแสดงสมรรถนะในระดบัท่ี 1 น้ีสองประการ คือ เต็มใจในการให้บริการ และ
ให้บริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได้ ดงันั้น การให้ผูรั้บบริการไดรั้บบริการในการด าเนินการเร่ือง 
หรือขั้นตอนของงานการติดต่อส่ือสาร ตอบขอ้ซักถาม แจง้ความคืบหน้ารวมทั้งการประสานงาน
ภายในหน่วยงานหรือกบัหน่วยงานภายนอกเพื่อให้ผูรั้บบริการไดรั้บบริการท่ีต่อเน่ืองและรวดเร็ว 
ยงัมีปัจจัยช้ีวดัอย่างอ่ืนท่ีส าคัญมากอยู่อีก ได้แก่ ความเต็มใจท่ีจะให้บริการเช่นท่ีว่านั้ นด้วย             
ซ่ึงสามารถแสดงให้ปรากฏไดใ้นกิริยา วาจา ท่าที ความกระตือรือร้น ความพยายามท่ีจะท าความ
เขา้ใจกบัผูรั้บบริการ สีหนา้ และภาษากายท่ีแสดงออกดว้ย 
      ระดบัท่ี 2 เป็นระดบัของการให้บริการท่ีดีเพิ่มข้ึนหรือมากข้ึนกวา่ระดบัท่ี 1 
ซ่ึงเป็นระดบัพื้นฐานของการให้บริการเป็นเลิศ คือช่วยแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึน หรืออาจจะเกิดข้ึน
ให้แก่ผูรั้บบริการอย่างรวดเร็ว เต็มใจ ไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แก้ตวั หรือไม่ปัดภาระ หรือคอยดูแลให้
ผูรั้บบริการได้รับความพึงพอใจ และน าปัญหาหรือข้อขัดข้องในการให้บริการไปพัฒนาการ
ใหบ้ริการใหดี้ยิง่ข้ึน 
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      ระดับท่ี  3 เป็นระดับท่ีจะเป็นความต่างจากระดับท่ี  2 โดยมีนัยส าคัญ                
ท่ีผูป้ฏิบติัหน้าท่ีราชการหน้าท่ีในการให้บริการเบ้ืองตน้ และช่วยแกปั้ญหาให้แก่ผูรั้บบริการใน
ลกัษณะท่ีต่อเน่ืองแลว้ ยงัเขา้ใจถึงสภาพของการให้บริการหรือสภาพของผูรั้บบริการไดอ้ยา่งถ่อง
แท้ลึกซ้ึง และให้เวลาและความพยายามพิเศษในการให้บริการและด าเนินการเร่ืองต่าง ๆ ให้แก่
ผูรั้บบริการหรือประชาชนในระดบัท่ีท่ีเกินความคาดหวงัทัว่ไป โดยท่ีผูรั้บบริการอาจจะไม่ได้
คาดหวงัท่ีจะได้รับความช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาเหล่านั้นก็ได้ ข้อท่ีพึงระวงัส าหรับการ
ให้บริการเป็นเลิศในระดบัน้ี คือ การเสนอทางเลือกหรือวิธีการท่ีผูป้ฏิบติัหน้าท่ีราชการเห็นวาจะ
เป็นประโยชน์สูงสุดแก่ผูรั้บบริการนั้น จะตอ้งเป็นไปโดยค านึงถึงผูรั้บบริการเป็นส าคญั กล่าวคือ 
จะต้องมิใช่เป็นการเสนอแนะหรือโน้มน้าวเพื่อประโยชน์อ่ืนใด นอกเหนือจากประโยชน์ของ
ผูรั้บบริการ รวมทั้งตอ้งเสนอทางเลือกหรือวิธีการต่าง ๆ ดว้ยความถูกตอ้งตามกรอบของกฎหมาย
หรือระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งแทจ้ริง 
      ระดับท่ี 4 เป็นการแสดงสมรรถนะของระดับท่ี 3 และเพิ่มในส่วนของ
ความสามารถในการเขา้ใจ และการให้บริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการได ้
ซ่ึงมีความต่างจากในระดบัท่ี 3 ในลกัษณะของการคิดการวิเคราะห์ถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ
ผูรั้บบริการเพื่อท่ีจะสามารถให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ หรือประชาชน เพื่อตอบสนอง
ต่อความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการหรือประชาชนได้ ความต่างระหวา่งสมรรถนะน้ีในระดบั
ท่ี 3 กบัระดบัท่ี 4 อาจอธิบายไดว้า่ในระดบัท่ี 3 นั้น เป็นการให้เวลาและความพยายามพิเศษในการ
ให้บริการท่ีเกินความคาดหวงัทั่วไป ส่วนระดับท่ี 4 เป็นความสามารถในการเข้าใจและการ
ให้บริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการได้ โดยผูป้ฏิบติัหน้าท่ีราชการเป็นผู ้
น าเสนอหรือให้ค  าแนะน าบริการท่ีเป็นประโยชน์และตรงตามต้องการท่ีแท้จริงท่ีได้มาจากการ
วเิคราะห์แลว้ดงักล่าวได ้
      ระดบัท่ี 5 เป็นระดบัท่ีสูงท่ีสุดของการใหบ้ริการเลิศ ซ่ึงควรจะตอ้งผา่นจาก
ระดบัท่ี 1 มาเป็นล าดบั นบัแต่การให้บริการดว้ยความเต็มใจ การช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน ใหบ้ริการท่ี
เกินความคาดหวงั การท าความเขา้ใจและใหบ้ริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
จนถึงในระดบัท่ี 5 คือ การให้บริการท่ีเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้ริงและย ัง่ยืนให้กบัผูรั้บบริการตาม
พฤติกรรมตวัอยา่งท่ีแสดงไว ้เช่น การเล็งเห็นถึงประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนกบัผูรั้บบริการในระยะยาว 
และสามารถเปล่ียนแปลงวธีิหรือขั้นตอนการให้บริการ เพื่อให้ผูรั้บบริการไดป้ระโยชน์สูงสุด หรือ
การปฏิบติัตนเป็นท่ีปรึกษาท่ีผูรั้บบริการไวว้างใจ และมีส่วนช่วยในการตดัสินใจของผูรั้บบริการ 
หรือน ามาเสนอบริการดว้ยความเขา้ใจอยา่งถ่องแท ้เพื่อรักษาผลประโยชน์ท่ีย ัง่ยนืให้แก่ผูรั้บบริการ 
หรือประชาชน 
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   1.5  สมรรถนะการท างานเป็นทีม 
     1.5.1 ค าจ  ากดัความ 
     การท างานเป็นทีม คือ การมีจิตส านึกในความสมานฉนัท ์ความร่วมแรงร่วมใจ
กันปฏิบัติหน้าท่ีในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของทีม เพื่อให้ทีมงาน กลุ่ม หรือหมู่คณะนั้น ๆ บรรลุ
เป้าหมายร่วมกนัไดอ้ยา่งดีท่ีสุด 
     1.5.2 ระดบัสมรรถนะ 
       ระดบัท่ี 0 ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
       ระดบัท่ี 1 รู้บทบาทหน้าท่ีของตน และท าหนา้ท่ีของตนในทีมให้ส าเร็จ 
คือ ท างานในส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ และสนบัสนุนการตดัสินใจในกลุ่ม, รายงานให้
สมาชิกทราบความคืบหน้าของการด าเนินงานในกลุ่ม หรือขอ้มูลอ่ืน ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ท างานอยา่งต่อเน่ือง, รู้บทบาทหนา้ท่ีของตนในฐานะสมาชิกคนหน่ึงในทีมและท างานในส่วนของ
ตนไดอ้ยา่งไม่ขาดตกบกพร่อง และแบ่งปันขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์แก่เพื่อร่วมงาน สมาชิกในทีมคน
อ่ืน ๆ แมว้า่ผูอ่ื้นไม่ไดร้้องขอ 
       ระดบัท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน
และใหค้วามร่วมมือในการท างานกบัเพื่อนร่วมงาน คือ สร้างสัมพนัธ์ และเขา้กบัผูอ่ื้นในกลุ่มดว้ยดี, 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นในทีมดว้ยดี, เช่ือมมัน่ในความรู้ความสามารถของผูอ่ื้นและ
กล่าวถึงผูอ่ื้นในทางท่ีดี หรือในเชิงสร้างสรรค ์และเคารพการตดัสินใจหรือความเห็นของผูอ่ื้น โดย
พิจารณาจากเหตุผลและความจ าเป็น 
       ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และรับฟังความคิดเห็น และ
ประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม คือ เต็มใจรับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจ
เรียนรู้จากผูอ่ื้น รวมถึงผูใ้ต้บงัคบับญัชาและผูร่้วมงานเพื่อประโยชน์ในการท างานร่วมกันให้ดี
ยิ่งข้ึน, ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนับสนุนการท างานร่วมกันให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และขอความคิดเห็น ประมวลความคิดเห็นของเพื่อร่วมงานไม่ว่าจะเป็น
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใชป้ระกอบการตดัสินใจหรือปฏิบติัร่วมกนั 
      ระดับท่ี  4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี  3 และรักษามิตรภาพท่ีดีให้การ
สนับสนุน และช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีม เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ คือ แสดงน ้ าใจรับอาสา
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีเหตุจ าเป็นโดยไม่ตอ้งร้องขอ, ให้ก าลงัใจเพื่อร่วมงานอย่างจริงใจและ
รักษามิตรภาพท่ีดีระหวา่งกนัเพื่อประโยชน์ต่อองคก์รโดยรวม 
      ระดบัท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และส่งเสริมความสามคัคีในหมู่คณะ
เพื่อมุ่งให้ภารกิจประสบผลส าเร็จ คือ ส่งเสริมความสามคัคีในทีมโดยปราศจากอคติระหว่างกนั 
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เพื่อมุ่งหวงัใหที้มประสบความส าเร็จ ประสานรอยร้าว หรือคล่ีคลายแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม 
และส่งเสริมขวญัก าลงัใจระหวา่งกนั เพื่อใหป้ฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืน 
    1.5.3 ค าอธิบายระดบัสมรรถนะ 
      ระดบัท่ี 1 เป็นระดบัพื้นฐานของการท างานเป็นทีมท่ีตอ้งรู้บทบาทหน้าท่ี
ของตนในฐานะผูร่้วมทีม ซ่ึงจะไดรั้บการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบจากทีม เพื่อใหเ้ป้าหมาย
ของทีมประสบความส าเร็จ บรรลุวตัถุประสงค ์สมาชิกในทีมจึงมีภาระหนา้ท่ีเบ้ืองตน้ในการปฏิบติั
หนา้ท่ีราชการของตนในทีมให้ส าเร็จ โดยเหตุท่ีเป็นระดบัพื้นฐาน การประเมินสมรรถนะในระดบั
น้ีจึงคาดหวงัให้รู้บทบาทหน้าท่ีของตน และ ท าหน้าท่ีของตนในทีมให้ส าเร็จ เท่านั้ น ตวัอย่าง
พฤติกรรมท่ีแสดงในระดบัน้ี เช่น การท างานในส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ และสนบัสนุน
การตดัสินใจของทีม แต่หากเป็นสมาชิกในทีม และไม่เห็นดว้ยกบัการตดัสินใจของทีม จึงไม่ยอม
ท างานในส่วนท่ีเป็นหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตน ก็จะท าให้ไม่ผา่นสมรรถนะของการท างานเป็น
ทีม แมจ้ะเป็นระดบัท่ี 1 ก็ตาม ทั้งน้ี เพราะการท างานเป็นทีมจะมีช่วงการวางแผนและการตดัสินใจ
ร่วมกนัของทีม ซ่ึงอาจจะมีการโตแ้ยง้แสดงความไม่เห็นดว้ยอยู่บา้ง แต่เม่ือผ่านช่วงการตดัสินใจ
หรือมีมติแล้ว ก็จะเป็นช่วงการด าเนินการตามแผนงานดังกล่าว สมาชิกทุกคนมีหน้าท่ีความ
รับผิดชอบตามท่ีไดรั้บมอบหมาย และไดรั้บการคาดหวงัวา่จะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตนไม่วา่จะ
เห็นด้วยหรือไม่เห็นดว้ยกบัการตดัสินใจของทีมก็ตาม สมรรถนะการท างานเป็นทีมในระดบัท่ี 1  
ยงัรวมถึงการแบ่งปันขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์แก่เพื่อนร่วมงาน หรือสมาชิกในทีมคนอ่ืน แมว้่าจะ          
ไม่มีการร้องขอก็ตาม 
      ระดบัท่ี 2 เป็นระดบัท่ีสูงกวา่ระดบัท่ี 1 ซ่ึงเน้นในเร่ืองการรู้บทบาทหน้าท่ี
ของตน และท าหน้าท่ีของตนในทีมให้ส าเร็จ แต่ในระดบัท่ี 2 จะเพิ่มพฤติกรรมในการท างานเป็น
ทีมให้มากข้ึน โดยพิจารณาจาก การมีทศันคติท่ีดีต่อผูร่้วมงาม และการให้ความร่วมมือในการ
ท างานกบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะมีพฤติกรรมเก่ียวกบัการสร้างสัมพนัธ์และเขา้กบัผูอ่ื้นในทีมไดดี้หรือ
การเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของผูอ่ื้นและกล่าวถึงผูอ่ื้นในทางท่ีดี ซ่ึงสมรรถนะในระดบัท่ี 2 
จะเป็นการแสดงความมีส่วนร่วมในทีมมากข้ึนอยา่งเห็นไดช้ดัเจน 
      ระดับท่ี 3 จะแสดงถึงพฤติกรรมหรือสมรรถนะท่ีเพิ่มข้ึนจากระดับท่ี 2           
อยา่งมีนยัส าคญักล่าวคือ จากการมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน สร้างสัมพนัธ์และเขา้กบัผูอ่ื้นในทีม
ไดดี้ ไปสู่ระดบัของการรับฟังความคิดเห็น และประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม โดยผูท่ี้มี
สมรรถนะน้ีในระดบัท่ี 3 จะเต็มใจรับฟังความคิดเห็นและเรียนรู้จากสมาชิกในทีม ท าหนา้ท่ีเป็นผู ้
ประสานงานและส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีในทีม เช่น การวางแผนร่วมกัน การมีส่วนในการ
ตดัสินใจ การรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม ความตั้งใจหรือเต็มใจท่ีจะเรียนรู้จากผูอ่ื้น แมว้า่
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ผูอ่ื้นจะเป็นผูใ้ต้บงัคบับัญชาก็ตาม รวมทั้งการประสานความร่วมมือ ความเข้าใจและประสาน
สัมพนัธ์ของสมาชิกในทีมดว้ย เป็นตน้ 
      ระดบัท่ี 4 เป็นระดบัท่ีแสดงพฤติกรรมท่ีมีบทบาทภาระหน้าท่ีต่อทีมเพิ่ม
มากข้ึน โดยจะตอ้งท าหนา้ท่ีสนบัสนุนและช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีม เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ 
โดยเพื่อนร่วมทีมหรือสมาชิกในทีมไม่ตอ้งร้องขอ และยงัหมายความถึงการให้ก าลงัใจเพื่อร่วมทีม
อยา่งจริงใจและรักษามิตรภาพท่ีดีระหวา่งเพื่อร่วมทีมเพื่อประโยชน์ต่อองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
โดยรวม อาจกล่าวโดยสรุปไดว้่า ภาระหน้าท่ีท่ีสมาชิกมีต่อทีมนั้น จะเพิ่มมากข้ึนตามระดบัของ
สมรรถนะท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งเป็นธรรมชาติ สมาชิกผูใ้ดมีส่วนร่วมหรือมีบทบาทในการท างานในทีม
มาก สมรรถนะท่ีจะผา่นการประเมินก็จะสูงข้ึนดว้ย 
      ระดบัท่ี 5 เป็นระดบัสูงสุดท่ีแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมของการท างานเป็น
ทีม ท่ีผู ้นั้ นแสดงพฤติกรรมด้านน้ีอย่างโดดเด่น ในลักษณะเพื่อบริหารทีมหรือน าทีมไปสู่
ความส าเร็จ (หรือความล้มเหลว) ได ้โดยเป็นการสร้างความสามคัคี การท าหน้าท่ีเป็นผูป้ระสาน
รอยร้าว หรือคล่ีคลายแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม และส่งเสริมขวญัก าลงัใจระหว่างกนั 
เพื่อให้สมาชิกในทีมปฏิบติังานร่วมกันได้อย่างราบร่ืน ซ่ึงพฤติกรรมดังกล่าวส่งผลโดยตรงถึง
ผลส าเร็จของทีมดว้ย โดยพฤติกรรมดงักล่าวมกัจะเกิดข้ึนตามธรรมชาติของการท างานเป็นทีม 
 

2.2  แนวคดิเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ผีลต่อสมรรถนะ 
 
 2.2.1 ปัจจัยทีม่ีผลต่อสมรรถนะหลกัขององค์กร 
 โดยทัว่ไปส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นท่ีจะพฒันาคุณภาพของคนในองค์กรให้มีลักษณะของการ
ท างานแบบมืออาชีพ และมุ่งเนน้ถึงเป้าประสงคข์ององคก์รขอบข่ายของการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
จึงท าให้ความส าคญักบัวิธีการหลกัท่ีจะท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีโดด
เด่น การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ 3 แนวทาง (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2547) 
คือ  
   1.  การฝึกอบรม (Training) คือ การจดักิจกรรมโดยมุ่งเนน้งานปัจจุบนั เพื่อใหน้ าส่ิงท่ี
เรียนรู้มาใชท้นัที เช่น นกับญัชีสอนวธีิการท าบญัชี 
   2.  การศึกษา (Education) คือ การเตรียมบุคลากรในการปฏิบติังานในอนาคตแต่ยงัคง
เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่เช่น นกับญัชีสอนการท าบญัชีท่ีจะมาใชใ้นอนาคต เช่น อาจจะมีการเปล่ียน
กฎเกณฑต่์าง ๆ ในการท างาน 



36 

   3.  การพฒันา (Development) คือ การจดักิจกรรมให้มุ่งเน้นอยู่ท่ีการพฒันาองค์กร          
ในอนาคต 
  เฉลิมพงศ ์มีสมนยั (2551) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไปแลว้ท าไดห้ลายแนวทาง 
แต่แนวทางท่ีนิยมท ากนัเป็นส่วนใหญ่ ไดแ้ก่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษาการพฒันา 
ในงาน และการฝึกอบรม กล่าวคือ 
   1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา (Education) หมายถึง การจัดส่ง
ผูป้ฏิบติังาน พนกังานเขา้รับการศึกษาเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาในระดบัและหลกัสูตรการศึกษา
ต่าง ๆ รูปแบบท่ีส าคญัของการศึกษา ไดแ้ก่ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอธัยาศยั 
   2.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาในงาน (Development) หมายถึง การท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูรั้บผิดชอบอ่ืน ๆ เช่น ฝ่ายการเจา้หน้าท่ี ฝ่ายการพนักงานไดท้  าการสอนงาน 
(Coaching) การแนะน า การเพิ่มหนา้ท่ีความรับผดิชอบในงาน (Job Enrichment) การหมุนเวียนงาน 
(Job Rotation) ให้พนกังานไดรั้บความรู้และประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งหน้าท่ีต่าง ๆ 
เป็นการเพิ่มพูนความรู้ และพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะส่งผลให้ผู ้ปฏิบัติงานมีขีด
ความสามารถในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน 
   3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม (Training) หมายถึงการจัดให้
พนกังานไดรั้บความรู้เพิ่มเติม ไดฝึ้กฝนทกัษะ และปรับทศันคติในหลกัสูตรต่าง ๆ ท่ีองค์กรหรือ
หน่วยงานทั้งภายในและภายนอกได้ก าหนดข้ึน โดยเป็นการพฒันาทรัพยากรบุคคลด้านความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติท่ีเหมาะสมกบังาน 
   กล่าวไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์กิดจากปัจจยัแวดลอ้มท่ีส าคญั ทั้งท่ีเป็นปัจจยั
ภายในองค์กร และปัจจยัภายนอกองค์กร โดยจะตอ้งปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกับส่ิงท้าทายใน
สังคม ท่ีเน้นองค์ความรู้ (Knowledge Economy) ให้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั เพื่อให้องค์กรอยูร่อด
และเติบโตได้ ผู ้บ ริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Capital) ซ่ึงหมายถึงทรัพยากรมนุษย์ท่ี มี
ความสามารถทางดา้นเทคโนโลย ีมีความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะซ่ึงติดอยูใ่นตวัทรัพยก์รมนุษยใ์น
องค์กร และเป็นส่ิงจ าเป็นในการปฏิบติังาน เป็นความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ี
ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรแต่ละคนตอ้งมี ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรในองค์กร          
จึงอาศัยแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มาประยุกต์ใช้กับปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลัก 
เน่ืองจากเป้าประสงค์หลกั เป็นการพฒันาบุคลากร และองค์กรเช่นเดียวกนั อีกทั้งสมรรถนะเป็น
หน่ึงแนวคิดในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ วิธีการและเทคนิคการพัฒนามีความ
หลากหลายและมีความส าคญัในฐานะท่ีเป็นกลไกในการถ่ายทอดความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ และ
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ทศันคติจากผูท่ี้มีความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติจากผูท่ี้มีความรู้ ทกัษะสูงไปสู่ผูป้ฏิบติังาน
เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และพฒันาทกัษะ จนสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เป็นผลส าเร็จ 
ดงันั้น การเลือกวิธีการและเทคนิคการพฒันาสมรรถนะท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีตอ้งการ
พฒันาจะท าใหบุ้คคลเกิดการเรียนรู้ พฒันาทกัษะไดดี้ และรวดเร็วข้ึน 
  เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540, อา้งถึงใน ลดาวลัย ์รุจเศรณี, 2546)กล่าวถึง
องคป์ระกอบพื้นฐานท่ีน่าจะมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปฏิบติังานตามแนวคิดดงัต่อไปน้ี คือ 
   1.  งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ ซ่ึงจะตอ้งมีหลกัวา่งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายต่อ
บุคคลหน่ึง อาจจะไม่เป็นส่ิงท่ีทา้ทายส าหรับบุคคลหน่ึงก็ได ้โดยอาศยัความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
   2.  การมีส่วนร่วมในการวางแผน เพื่อก าหนดสภาวะแวดลอ้มในการปฏิบติังานของ
ตนเองใหอ้ยากท างานมากข้ึน 
   3.  การใหก้ารยกยอ่งตนเองและสถานภาพท่ีเหมาะสม 
   4.  การใหค้วามรับผดิชอบและการใหอ้ านาจบารมีมากข้ึนตามความเหมาะสม 
   5.  ความมัน่คงและความปลอดภยั 
   6.  ความเป็นอิสระในการท างาน 
   7.  โอกาสในด้านความเจริญเติบโตทางด้านส่วนตัว เช่น ทักษะ ความสามารถ         
ดา้นวชิาชีพ และประสบการณ์ 
   8.  โอกาสในการกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 
   9.  เงินและรางวลัเก่ียวกบัเงินท่ีแสดงออกทางสถานภาพอยา่งหน่ึง 
   10. สภาพการท างานท่ีดีต่อทั้งร่างกายและจิตใจ 
   11. การแข่งขนัเพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความทะเยอทะยานจะใหต้วัเองเป็นเลิศในแนวหนา้ 
  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์  (2544) กล่าวถึงปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความสามารถหรือ
พฤติกรรมในการท างานของบุคคลไดแ้ก่ 
   1.  ปัจจยัดา้นบุคคลเป็นลกัษณะและคุณสมบติัเฉพาะตวัท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงมีผลต่อ
แสดงออกของพฤติกรรมแตกต่างกนัไปดว้ยปัจจยัในตวับุคคล ไดแ้ก่ 
    1.1  ความถนดั เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงมีความช านาญในเฉพาะดา้นไม่
เหมือนกนั ถา้เราสามารถทดสอบความถนดัของบุคคลได ้ก็จะมอบหมายงานให้เหมาะสมกบับุคคล
นั้น 
    1.2  ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เป็นส่วนประกอบท่ีเป็นโครงสร้างในลกัษณะรวมกนั
ของคนนั้น ท าใหก้ารแสดงออกลกัษณะนิสัยแตกต่างกนัไป 
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    1.3  ลกัษณะทางกายภาพ เป็นความแตกต่างทางความสามารถทางดา้นกายภาพ
บุคคลท่ีแขง็แรงยอ่มเหมาะกบังานในลกัษณะหน่ึงแตกต่างจากคนท่ีหนา้ตาสวยงาม 
    1.4  ความสนใจและการจูงใจเป็นความสนใจของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกนัความ
สนใจเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลเลือกงานตามความพอใจดว้ย 
    1.5  อายุ เพศ และวยัต่าง ๆ มีผลต่อการท างาน เด็กยอ่มไม่เหมาะกบังานจ าเจและ
ตอ้งใชแ้รงงานหนกั หญิงและชายมีลกัษณะของงานแตกต่างกนับา้ง 
    1.6  การศึกษา มีส่วนในการคดัเลือกงานท่ีแตกต่างกนั ผูช้  านาญการเฉพาะย่อม
ตอ้งการผูท่ี้ผา่นการอบรมในดา้นนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไม่อาจจะกระท าได ้
    1.7  ประสบการณ์ การเคยเรียนรู้งานมาก่อนย่อมมีความช านาญในงานนั้ น         
งานบางอยา่งจึงตอ้งบอกจ านวนปีท่ีเคยท างานก่อนจะรับเขา้ท างาน 
   2.  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม เป็นสถานการณ์ภายนอก ท่ีมีผลต่อการแสดงพฤติกรรม
ท่ีแตกต่างกนัไปดว้ยสภาพแวดลอ้มแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั คือ  
    2.1 ปัจจยัเก่ียวกบังาน 
      2.1.1  วิธีการท างานเป็นระบบของการท างานว่ามีขั้นตอนอย่างไรต้อง
ติดต่อประสานงานกบับุคคลใดบา้ง งานมีความยากง่ายเพียงใด 
      2.1.2 เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างาน ความคล่องตวัของการท างานอยู่ท่ี
อุปกรณ์ท่ีใชช่้วยในการผอ่นแรงวา่มีความสะดวกสบายเพียงใด 
      2.1.3  การจดับริเวณสถานท่ีท างาน ท่ีท างานคบัแคบ อากาศร้อนอบอา้วมี
ผลกระทบต่อการท างานของบุคคล การจดัสวน จดับริเวณท่ีท างาน มีส่วนจูงใจให้บุคคลรักและ
ท างาน 
     2.1.4  ลกัษณะทางกายภาพของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น ความสะดวกสบายทาง
คมนาคม การป้องกนัอุบติัเหตุและอนัตรายท่ีเกิดข้ึน 
    2.2  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัองคก์ร 
     2.2.1  ลกัษณะขององคก์รเป็นลกัษณะของสถานท่ีท างานหากเป็นงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ บุคคลท่ีสนใจเขา้ท างานเพราะความมัน่คง มีสวสัดิการ หากเป็นโรงงานก็หวงัเร่ือง
รายได ้เป็นตน้ 
     2.2.2  ชนิดของการฝึกอบรมและการบังคบับญัชาเป็นการพิจารณาสายงาน
ล าดบัขั้นตอนมากเพียงใด ตอ้งผา่นการฝึกอบรมมากเพียงใด ผูบ้งัคบับญัชาเป็นลกัษณะใด 
     2.2.3  ชนิดของเคร่ืองมือจูงใจ ไดแ้ก่ เงินเดือน โบนสั สวสัดิการอ่ืน ๆ มีผลต่อ
การตดัสินใจในการท างานเช่นเดียวกนั 
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     2.2.4  สภาพแวดลอ้มในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยา่งไรในสังคม
เป็นท่ียอดรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม่ 
  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547, อา้งถึงใน ปทุมทิพย ์สุ่มมาตย,์ 2559) กล่าววา่ ลกัษณะ
และคุณสมบติัประจ าตวัของบุคคลท่ีแตกต่างไป มีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั
ออกไปดว้ย ซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ี ได้แก่ บุคลากร ความถนัด ความสนใจในงาน อายุ เพศ การศึกษา 
และประสบการณ์ในงาน ส่ิงเหล่าน้ีท าให้บุคคลมีความแตกต่างกันและมีผลต่อการท างานของ
บุคคล 
  นนทยา สร้อยพะยอม (2554) กล่าววา่ สมรรถนะเป็นรูปแบบพื้นฐาน (Base Model) ท่ีท า
ให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จ ส าหรับการเปล่ียนแปลงและรับประกันว่า ผูป้ฏิบติังานจะมีทกัษะท่ี
ถูกตอ้งและสามารถท่ีจะมีผลงานในระดบัสูง และปัจจยัท่ีส่งเสริมสมรรถนะนั้นมาจากความรู้ทกัษะ
และปัจจยัอ่ืน ๆ ดงัน้ี 
   1.  อายุของบุคคลเป็นส่ิงท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการพฒันาการ และระดบัวุฒิ
ภาวะเม่ือมีอายุมากข้ึน ความคิดและการมองปัญหาได้ชดัเจนถูกตอ้งตามความเป็นจริงมากยิ่งข้ึน  
ซ่ึงความคิดและการกระท าจะปรับไปตามวยั 
   2.  ประสบการณ์การท างาน เม่ือประสบการณ์ในการท างานมากข้ึน จะมีทักษะ      
ความช านาญในงานสูงข้ึนความคิดและการกระท าต่าง ๆ มีความรอบคอบมากข้ึน ท าให้การท างาน
มีประสิทธิภาพ และประสบผลส าเร็จในท่ีสุด 
   3.  ระดบัการศึกษา การศึกษาจะท าให้คนรู้จกัคิด วิเคราะห์และแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ 
อยูเ่สมอ บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีการพิจารณาส่ิงต่าง ๆ อย่างมีเหตุผลและมีความเขา้ใจเก่ียวกบั
ส่ิงแวดลอ้มไดถู้กตอ้งกวา่ 
   4.  การไดรั้บการฝึกอบรม การอบรมเป็นกรรมวิธีท่ีจะเพิ่มพูนสมรรถนะของบุคลากร 
โดยการพฒันาความคิด การกระท า ความรู้และความช านาญการไดรั้บการอบรมเพิ่มเติมจะเป็นการ
ยกระดับความรู้ ความสามารถเชิงวิชาการของบุคคล จะช่วยให้บุคคลท่ีมีประสบการณ์น้อยใน
ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังานมากข้ึน 
   จะเห็นไดว้่าปัจจยัส่วนบุคคล เป็นคุณลกัษณะท่ีแสดงให้เห็นถึงความเป็นเอกลกัษณ์
เฉพาะบุคคล ซ่ึงอาจมีความแตกต่างกนัและเป็นปัจจยัท่ีสามารถส่งผลให้การแสดงพฤติกรรมแต่ละ
บุคคลแตกต่างกนัดว้ยส่งผลโดยตรงต่อสมรรถนะในการท างานของบุคคล 
  Mccormick and Ilgen (1985, p. 65) กล่าวถึงองค์ประกอบของความสามารถในการ
ปฏิบติังานของบุคคลไว ้2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
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   1.  ปัจจยัด้านบุคคล (Individual Variable) หมายถึงลักษณะท่ีแสดงความเป็นเอกลักษณ์
เฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึง ปัจจยัดา้นน้ีจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลและจะส่งผลใหพ้ฤติกรรมการ
ท างานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ เพศ อายุ ความถนดั ความเช่ือ ความสนใจ 
ค่านิยม แรงจูงใจ ฯลฯ 
   2.  ปัจจยัดา้นสถานการณ์  (Situational Variable) หมายถึง เง่ือนไขเหตุการณ์หรือ
ลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มนอกเหนือจากตวับุคคล ท่ีมีผลต่อการแสดงความสามารถในการปฏิบติังาน 
ปัจจยัเหล่าน้ีแยกพิจารณาได ้2 ประเภท คือ 
    2.1  ตวัแปรทางดา้นกายภาพและงาน (Physical Variable) ไดแ้ก่ ส่ิงท่ีเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังาน เช่น วิธีการท างาน รูปแบบเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างาน สภาพเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้
และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
    2.2  ตัวแปรองค์กรและสังคม (Organization Social Variable) เช่น  ลักษณะ
โครงสร้างและนโยบายองค์กร ชนิดของการฝึกอบรมและการบงัคบับญัชา ชนิดของส่ิงล่อใจและ
สภาพแวดลอ้มในสังคม 
  Schermerhorn et al. (1991, อ้างถึงใน ประเชิญโชค สมรัตน์, 2556) ได้เสนอแนวคิด
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคคล (Individuual Performance Factors) ไวว้่า ผลการ
ปฏิบติังานและสมรรถนะเป็นส่ิงท่ีแยกออกจากกนัแต่มีความสัมพนัธ์กนั ซ่ึงผลการปฏิบติังานและ
สมรรถนะถูกตดัสินโดยคุณลกัษณะส่วนบุคคล ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและประสบการณ์ของ
บุคคล งบประมาณ การสนบัสนุนจากหน่วยงาน ตลอดจนความกระตือรือร้นในการท างาน ซ่ึงมีผล
โดยตรงกบัสมรรถนะหรือการปฏิบติังาน ซ่ึงประกอบดว้ย 
   1.  ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล (Individual Attributes)  
    1.1  ลกัษณะประชากร (Demographic Characteristic) ไดแ้ก่ ตวัแปรท่ีช่วยให้เห็น
ภูมิหลงัของบุคคล เช่น เพศ อายุ เช้ือชาติ สถานะทางเศรษฐกิจ สังคม สถานะท่ีอยูอ่าศยั ขนาดของ
ครอบครัว ตลอดจนส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีคลา้ยคลึงกนั อยา่งไรก็ตามลกัษณะประชากรอยา่งเดียวกนัยงัอาจไม่
เป็นเคร่ืองช้ีวดัท่ีจะแสดงถึงผลการปฏิบติังานท่ีดี ทั้งน้ียงัมีเร่ืองความรู้ ความสามารถ และลกัษณะ
ทางจิตวทิยาเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย 
    1.2  ความรู้ความสามารถ (Competency Characteristic) เป็นส่ิงหน่ึงท่ีส าคญัใน
การพิจารณาเลือกบุคคลมาปฏิบติังาน ความรู้ความสามารถเป็นแรงจูงใจอยา่งหน่ึงท่ีกระตุน้ให้เกิด
ความพยายามในการท างาน เป็นแรงจูงใจขั้นตน้ท่ีมีผลกระทบต่อไหวพริบปฏิภาณในการแกไ้ข
สภาพปัญหาแวดล้อมได้ บุคคลท่ีรู้สึกว่าตนมีความรู้ ความสามารถในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ 
สามารถคาดได้ว่าบุคคลนั้นจะปฏิบัติงานได้อย่างจริงจงั ดังนั้ น ความรู้ ความสามารถแบ่งเป็น          



41 

2 ดา้น คือ ดา้นกายภาพ (Physical Competency) และดา้นสมอง (Mental Competency) ซ่ึงบางคร้ัง
ต้องได้ใช้ผลการเรียนเป็นเคร่ืองช้ีวดัถึงแนวโน้นความรู้ ความสามารถ ด้านสมองและการ
ปฏิบติังาน 
    1.3  ลกัษณะทางจิตวิทยา (Psychological Characteristic) เป็นการแสดงแนวโน้ม
ถึงพฤติกรรมแต่ละบุคคลท่ีจะเกิดข้ึนและมีอิทธิพลค่อนขา้งถาวรต่อพฤติกรรมลกัษณะทางจิตวทิยาเหล่าน้ี
เช่น ทศันคติ การรับรู้ ความตอ้งการและบุคลิกภาพ เป็นตน้ อยา่งไรก็ตาม ความส าคญัของคุณลกัษณะ
ของบุคคลข้ึนอยู่กบัธรรมชาติและความจ าเป็นในแต่ละงาน ซ่ึง Schermerhorn เห็นวา่ คุณลกัษณะ
ของบุคคลจะตอ้งมีความเหมาะสมกบัความจ าเป็นของแต่ละงาน เพื่อจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ี
ตอ้งการ 
   2.  ระดบัความพยายามในการท างาน (Work Effort) คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความ
เหมาะสมกบัความจ าเป็นของงานนั้น ยงัไม่สามารถท่ีจะท าให้บุคคลมีผลการปฏิบติังานในระดบัท่ี
สูงได ้ยงัตอ้งมีความพยายามในการท างานดว้ย ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังาน 
ตอ้งมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังาน (Motivation to work) เป็นแรงผลกัดนัภายในตวับุคคลท่ีมีผลโดยตรง
และคงไวซ่ึ้งความพยายามในการปฏิบติังาน บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงหน่ึงท่ีส าคญัท่ีจะช่วย
ก าหนดความพยายามในการปฏิบติังานดว้ย 
   3.  การสนับสนุนจากองค์การ (Organization Support) ในการปฏิบติังานของบุคคล
นั้นจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารหน่วยงานตนเอง บุคคลท่ีมีลกัษณะตรง
กบัความจ าเป็นในงานและไดรั้บการจูงใจในระดบัสูง อาจไม่เป็นผูป้ฏิบติังานท่ีดีได ้หากไม่ไดรั้บ
การสนับสนุนจากหน่วยงานท่ีเพียงพอ หรือเรียกว่าขอ้จ ากดัด้านสถานการณ์ เช่น ขาดเวลาท่ีจะ
ท างาน งบประมาณ เคร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ อ านาจในการตดัสินใจ การช่วยเหลือ หรือแมแ้ต่
ขอ้มูลข่าวสาร เป็นตน้ ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีลว้นมีผลต่อการปฏิบติังานทั้งส้ิน 
  Blumberg and Pringle (1982, อ้างถึงใน มัลลิกา ต้นสอน, 2544) กล่าวถึง ผลการ
ปฏิบติังาน (Job Performance) เกิดจากความสัมพนัธ์ของหน้าท่ี 3 ประการ คือ ความสามารถท่ีจะ
ปฏิบัติงาน (Capacity to Perform) โอกาสท่ีจะปฏิบัติงาน (Opportunity to Perform) และความ
ตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน (Willingness to Perform) หรือการจูงใจในการท างาน (Work Motivation) 
ดงัภาพท่ี 2.2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 
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ภาพที ่ 2.2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน, ปรับปรุงจาก Blumberg and Pringle (1982). The missing 
opportunity in organizational research : Some implications for a theory of work performance. Academy of 
Management Review 7, 560 - 569. 
 
  ผลการปฏิบติังานจะเกิดจากบุคคลท่ีมีความสามารถท่ีจะท างานนั้น ๆ มีโอกาสในการ
ปฏิบติังาน ท่ีนอกจากนั้นบุคคลจะตอ้งมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะสร้างผลงานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงค์โดยความตอ้งการท่ีจะท างานจะไม่เพียงแต่ท างานให้เสร็จ แต่จะเป็นส่วนประกอบ
ของการท างานให้ดีด้วย ซ่ึงอาจเรียกความต้องการในการปฏิบติังานว่า การจูงใจในการท างาน 
(Work Motivation)  
 

2.3  บริบทอ าเภอหนองเรือ จังหวดัขอนแก่น 
 
 2.3.1 ประวตัิ 
 ในปี พ.ศ.2436 ในราวสมยัรัชการท่ี 5 ไดมี้กลุ่มคนอพยพเขา้มา 3 กลุ่ม โดยกลุ่มท่ี 1 มาจาก
จงัหวดัอุบลราชธานี กลุ่มท่ี 2 มาจากจงัหวดัมหาสารคาม และกลุ่มท่ี 3 มาจากอ าเภอชนบท จงัหวดั
ขอนแก่น ดว้ยคาราวานเกวียน เขา้มาสมทบกนัแลว้จบัจองท าเลพื้นท่ีดอนใกลน้ ้ าเซิน และกุดแคน 
ทางดา้นทิศเหนือของบา้นหนองเรือปัจจุบนั ตั้งเป็นชุมชน “บา้นโนนวา่นไฟ” หรือในบา้นนอ้ยใน
ปัจจุบนั โดยบริเวณนั้นมีแท่นหินสลกัลายบวัคว  ่าหงายร่องรอยเศษอิฐดินเผา และหลุมฝังศพคน
โบราณปรากฏอยูเ่พียงปีเศษ เกิดขาดแคนน ้ากินน ้ าใช ้จึงยา้ยชุมชนไปตั้งบา้นเรือใหม่ดา้นทิศใตข้อง
หนองสรวง หรือคุม้หนองแซงในปัจจุบนั ปรากฏหลกัฐานเป็นตน้มะขามใหญ่ ให้เห็นถึงจนทุก
วนัน้ี 
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 ต่อมาปี พ.ศ.2440 เร่ิมมีกลุ่มคนอพยพมาจากอ าเภอเชียงยืน จงัหวดัมหาสารคาม เข้ามา
เพิ่มข้ึนกลายเป็นชุมชนขนาดใหญ่ จึงตั้งช่ือว่า “บ้านหนองเรือ” และปี พ.ศ.2475 มีการตดัถนน 
“พระยาพหลพลพยุหเสนา” จากขอนแก่นไปเมืองเลย ท าให้การสัญจรสะดวกข้ึน และ พ.ศ.2481 
กรมทางหลวงแผ่นดินตดัถนนลูกรังสายใหม่ จากบา้นสามเหล่ียมขอนแก่น ตดัผ่านทิศใตห้มู่บา้น
หนองเรือ เรียน “ถนนมลิวรรณ” ท าให้การคมนาคมและสะดวกข้ึน เกิดการคา้ขาย มีการตั้งโรงสี
ของชาวจีนท่ีอพยพเข้ามา และใน พ.ศ. 2500 ขุนพนัศชโนปการ (นายล าดวน ศรีวฒัน์) อดีต
นายอ าเภอภูเวียงในสมยันั้นไดข้อแยกการปกครองต าบลบา้นเม็งมาเป็นต าบลหนองเรือ ซ่ึงต่อมาใน
วนัท่ี 31 กรกฎาคม 2506 จึงไดย้กฐานะข้ึนเป็นก่ิงอ าเภอ และอ าเภอหนองเรือตามล าดบั  
  2.3.2 ข้อมูลทัว่ไป 
 หนองเรือ เดิมมีฐานะเป็นต าบลหน่ึงของอ าเภอเมือง  จังหวดัขอนแก่น เรียกช่ือตาม             
ขอ้สันนิษฐานไวเ้ป็น 2 ทาง คือ ประการแรก มีหนองน ้ าใหญ่ลกัษณะคลา้ยเรืออยู่ติดกบัหมู่บา้น 
ประการท่ีสอง เป็นแหล่งน ้าท่ีมีคนมาท าการชกัลากไมม้าขุดเจาะเป็นเรือพายมากกวา่ทอ้งถ่ินใด ๆ  
 อ าเภอหนองเรือ ยกฐานะเป็นก่ิงอ าเภอ เม่ือ พ.ศ.2506 โดยรวมหมู่บ้านต าบลต่าง ๆ จาก
อ าเภอเมืองขอนแก่น และต าบลในเขตอ าเภอภูเวียง รวมเขา้ด้วยกนั 7 ต าบล ต่อมาได้รับการยก
ฐานะเป็นอ าเภอหนองเรือ เม่ือวนัท่ี 31 กรกฎาคม 2506 
 2.3.3 ลกัษณะทีต่ั้ง 
 อ  าเภอหนองเรือตั้งอยู่ทางทิศตะวนัตกของจงัหวดัขอนแก่น ห่างจากตวัจงัหวดัขอนแก่น
ประมาณ 45 กิโลเมตร ใชเ้วลาเดินทางประมาณเกือบ 1 ชัว่โมง 
 2.3.4 เน้ือที ่อ าเภอหนองเรือ มีพื้นท่ีประมาณ 673 ตารางกิโลเมตร หรือ 420,625 ไร่ 
 2.3.5 ประชากร  
 อ าเภอหนองเรือ มีประชากร (ข้อมูล ณ ธันวาคม 2560) รวม 22,295 ครัวเรือน ประชากร 
96,639 คน แยกเป็นชาย 45,561 คน เป็นหญิง 47,078 คน ความหนาแน่นของประชากรเฉล่ียต่อ
พื้นท่ี 63 คนต่อพื้นท่ีตารางกิโลเมตร รายไดเ้ฉล่ียของประชากร 62,022 บาท ต่อคน ต่อปี 
 2.3.6 การเมืองการปกครอง 
 แบ่งเขตการปกครองส่วนภูมิภาค อ าเภอหนองเรือ แบ่งการปกครองตาม พระราชบญัญติั
ทอ้งท่ี พ.ศ. 2457 เป็น 10 ต าบล 149 หมู่บา้น คือ 
   1. ต าบลหนองเรือ จ านวน 13 หมู่บา้น 
   2. ต าบลบา้นเมง็  จ  านวน 18 หมู่บา้น 
   3. ต าบลยางค า  จ  านวน 14 หมู่บา้น 
   4. ต าบลจระเข ้  จ  านวน 13 หมู่บา้น 
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   5. ต าบลบา้นกง  จ านวน 10 หมู่บา้น 
   6. ต าบลบา้นผอื  จ  านวน 10 หมู่บา้น 
   7. ต าบลกุดกวา้ง  จ  านวน 21 หมู่บา้น 
   8. ต าบลโนนทอง จ านวน 21 หมู่บา้น 
   9. ต าบลโนนทนั  จ านวน 14 หมู่บา้น 
   10. ต าบลโนนสะอาด จ านวน 15 หมู่บา้น 
 
ตารางที ่2.1 
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 13 แห่ง  

ล าดบั เทศบาล / อบต. 
งบประมาณรายจ่ายประจ าปี 
2560 ตามขอ้บญัญติั ของ 

อปท.(บาท) 

ประชากร (คน) 

ชาย หญิง รวม 

1 ทต. หนองเรือ 50,118,934.00 2,207 2,242 4,449 
2 ทต. หนองแก 42,000,000.00 803 776 1,577 
3 ทต. ดอนโมง 38,500,000.00 1,761 1,791 3,552 
4 ทต. โนนทอง 65,607,040.00 5,942 6,072 12,014 
5 อบต. หนองเรือ 40,299,840.00 3,333 3,434 6,676 
6 อบต. บา้นเมง็ 65,746,024.00 5,767 6,026 11,793 
7 ทต. กุดกวา้ง 53,780,000.00 4,834 4,787 9,621 
8 อบต. โนนทนั 62,000,000.00 4,439 4,516 8,955 
9 ทต. โนนสะอาด 44,201,000.00 4,067 4,004 9,460 
10 ทต. ยางค า 58,747,000.00 4,725 4,735 9,460 
11 อบต. จระเข ้ 39,234,672.00 3,305 3,269 6,574 
12 อบต. บา้นกง 28,070,000.00 2,466 2,422 4,888 
13 ทต. บา้นผอื 31,000,000.00 2,912 3,004 5,916 

รวม 619,304,510.00 45,561 47,078 96,639 
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 2.3.7  กจิกรรมทีน่่าสนใจ  
 สโมสรวอลเล่ย์บอลจงัหวดัขอนแก่น (ทีมชาติหญิง) ตั้ งอยู่โรงเรียนหนองเรือวิทยา เขต
เทศบาลต าบลหนองเรือ หมู่ท่ี 13 ต าบลหนองเรือ อ าเภอหนองเรือ จงัหวดัขอนแก่น มีการส่งเสริม
ด้านการกีฬาวอลเลยบ์อลให้แก่นักเรียน มีการเก็บตวัและส่งทีมเขา้แข่งขนัตลอดทั้งปี จนได้รับ
ต าแหน่งชนะเลิศทุกรายการ และมีนักกีฬาติดทีมชาติไทยมากท่ีสุดในประเทศ โดยมีอาจารย์ผู ้
ฝึกสอน คือ นายบรรจง สมบติั เป็นผูฝึ้กสอน 
   

2.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
  กนกพร สีดอกไม ้(2549) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสุราษฎร์ธานี พบว่า 1) ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการบริการท่ีดี ด้านความร่วมแรงร่วมใจ และด้านการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ อยู่ในระดบัปานกลาง ระดบัสมรรถนะในปฏิบติังานดา้นจริยธรรม อยู่ใน
ระดบัมาก 2) ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีส าคญั คือ บุคลากรยงัขาดความรู้และทกัษะใน
การปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดความเช่ียวชาญในงานอาชีพบุคลากรยงัขาดความรู้ความช านาญ เก่ียวกบั
การให้บริการ และยงัขาดขวญัก าลงัใจในการท างานและขาดสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหารและ
ผูป้ฏิบติังาน 3) แนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบคลากรในองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ท่ีส าคญัคือ ควรเพิ่มการจดัฝึกอบรม เพื่อพฒันาความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน
ในต าแหน่งต่าง ๆ ให้มีความเช่ียวชาญในงานอาชีพอยา่งสม ่าเสมอ ควรมีการศึกษาดูงานในองคก์ร
ท่ีประสบความส าเร็จในดา้นการบริการ ควรเพิ่มการสร้างขวญัก าลงัใจและสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี 
  รัชฎา ณ น่าน (2550) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะหลกัของปลดัองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจงัหวดัน่าน ผลการวิจยัพบว่า 1) สมรรถนะหลกัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในจงัหวดัน่าน มีจ านวน 68 ขอ้ แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ด้านความรู้จ านวน 17 ขอ้ ด้านทกัษะ 
จ านวน 15 ขอ้ ดา้นความสามารถจ านวน 15 ขอ้ และดา้นคุณสมบติัอ่ืน ๆ จ านวน 21 ขอ้ ทั้งน้ีปลดั
องค์การบริหารส่วนต าบลจ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะหลกัโดยรวมทุกดา้น อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดย
สมรรถนะหลกัดา้นความรู้ท่ีตอ้งมีมากท่ีสุด คือ ความรู้เก่ียวกบักฎหมายทอ้งถ่ิน สมรรถนะหลกั
ด้านทักษะท่ีจ าเป็นต้องมีมากท่ีสุด คือ ทักษะการบริหารงบประมาณ สมรรถนะหลักด้าน
ความสามารถท่ีจ าเป็นตอ้งมีมากท่ีสุด คือ ความสามารถในการเป็นผูน้ าทีมงานและสมรรถนะหลกั
ดา้นคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีมากท่ีสุด คือ ความรับผิดชอบ 2) สมรรถนะท่ีมีในปัจจุบนัของ
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัน่าน พบวา่ ในปัจจุบนัปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
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จังหวดัน่านมีสมรรถนะอยู่ในระดับมาก คือ สมรรถนะด้านทักษะ ได้แก่ ทักษะการติดต่อ
ประสานงาน และสมรรถนะด้านคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ความซ่ือสัตยส์มรรถนะท่ีปลดัองค์การ
บริหารส่าวนต าบลในจงัหวดัน่านมีอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นความรู้คือความรู้
เก่ียวกบักฎหมายทอ้งถ่ิน และสมรรถนะด้านความสามารถ คือ ความสามารถในการเรียนรู้และ
พฒันาตนเอง  
  ฎายิน วงศ์หงษ์ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง แนวทางการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการกลุ่มงาน
ปกครองของนกัปกครองระดบัสูง ส านกังานปลดั กระทรวงมหาดไทย โดยเป็นการศึกษาวิจยัเชิง
คุณภาพจากเอกสารและการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก จากผูบ้ริหารและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวข้องในการ
พัฒนาสมรรถนะหลักของนักปกครองระดับสูง จากการศึกษาพบว่า  นักปกครองระดับสูง
ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย มีสมรรถนะอยูใ่นระดบัสูงสุดในทุกดา้น เม่ือวเิคราะห์หลกัสูตร
และโครงการพฒันาสมรรถนะของนกัปกครองระดบัสูงส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย พบวา่ 
หลกัสูตรนกัปกครองระดบัสูง (นปส.) เป็นแนวทางการพฒันาท่ีมีการพฒันาสมรรถนะครบทั้ง 8 
ประการ นอกจากนั้นผลการวิเคราะห์ยงัพบวา่สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ความร่วมแรงร่วม
ใจ ความเขา้ใจองค์กรและระบบราชการ และสภาวะผูน้ า เป็นสมรรถนะท่ีหลกัสูตรและโครงการ
ต่าง ๆ ให้ความส าคญัมากท่ีสุด รองลงมาคือ สมรรถนะด้านความคิดวิเคราะห์และสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพตามล าดบั ส่วนสมรรถนะท่ีไดรั้บการพฒันานอ้ยท่ีสุดคือ สมรรถนะดา้นการ
บริการท่ีดีและจริยธรรม 
  สันธยา สอนไชยา (2550) ไดศึ้กษาการประเมินสมรรถนะบุคลากรของเทศบาลต าบลดง
มะไฟ อ าเภอเมือง จงัหวดัสกลนคร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือพนักงานเทศบาลต าบล 
พนกังานจา้งของเทศบาลต าบลดงมะไฟ จ านวน 60 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมินสมรรถนะของ
ตนเอง ท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึน โดยค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา ขอ้มูลท่ีได้จากการประเมินน ามา
วิเคราะห์ โดยใช้ค่าสถิติเป็นค่าเฉล่ียและร้อยละ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ประเมิน
ตนเองแล้วมีสมรรถนะหลกัดา้นการบริการแก่ผูม้าใช้บริการ มีจริยธรรมในการท างาน การ างาน
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน มีความร่วมแรงร่วมใจ อยูใ่นระดบัมาก 
  อมร ทองประดิษฐ์ (2550) การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพฒันา มีวตัถุประสงค์เพื่อ
พฒันาแบบพฤติกรรมสมรรถนะ และศึกษาระดบัการยอมรับแบบพฤติกรรมบ่งช้ีสมรรถนะ รวมถึง
ศึกษาระดับสมรรถนะของพนักงานเทศบาล สายงานนักบริหาร สังกัดเทศบาลเมืองเขลางนคร 
พบว่า ทั้ งกลุ่มสมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามหน้าท่ี ส่วนใหญ่มีระดบัสมรรถนะย่อยอยู่ใน
ระดับมาก และเม่ือเปรียบเทียบผลการประเมินตนเอง กบัผูบ้งัคบับญัชาประเมิน พบว่า มีความ
แตกต่างในการประเมินเพียง 1 – 2 สมรรถนะยอ่ยเท่านั้น 
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   ทวีศกัด์ิ จนัทร์ศิริ (2551) การศึกษาอิสระคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะ
เพื่อพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลกุดสิน อ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ประชากรท่ีใช้ใน
การศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานเทศบาลต าบลกุดสิน จ านวน 41 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม
ของบุคลากรในเทศบาลต าบลกุดสิน พบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลกุดสินมีระดบัความสามารถอยู่
ในระดบั “มากท่ีสุด” เรียงล าดบัจากมากท่ีสุดถึงน้อยท่ีสุด สามารถเรียงล าดบัได ้ดงัน้ี มีความร่วม
แรงร่วมใจการเป็นผูใ้ห้บริการท่ีดี ความเป็นผูมี้จริยธรรมทางสังคมความเช่ียวชาญในงานของตน 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงานกบัทุกหน่วยงานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
   ปัณฑ์ณัฐ ศกัดา (2551) การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์จะวิเคราะห์สมรรถนะในการ
ปฏิบติังาน และศึกษาระดบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัของเจา้หน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน 
สังกดัองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอกาญจนดิษฐ์ จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ประชากรท่ีใช้ใน
การวิจยัคร้ังน้ีแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล ไดแ้ก่ นายกองคก์าร
บริหารส่วนต าบลจ านวน 11 ราย รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 22 ราย และกลุ่ม
พนกังานส่วนต าบลท่ีปฏิบติังานเก่ียวขอ้งเจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโนบายและแผน จ านวน 60 ราย รวม
ทั้งส้ินจ านวน 93 ราย ซ่ึงทั้งหมดเป็นทั้งประชากรและกลุ่มตวัอยา่งดว้ย เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ เก็บ
ขอ้มูลทั้งหมดโดยการส ารวจและใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า       
1) สมรรถนะหลกั 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการบริหารท่ีดี ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ดา้นจริยธรรม ดา้น
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิและสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 20 
ด้าน มีความจ าเป็นในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผนมาก 2) ระดับ
สมรรถนะหลกัท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั ดา้นจริยธรรม ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการบริหารท่ีดีอยู่
ในระดบัมาก ส่วนสมรรถนะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั ดา้นความเขา้ใจระบบ
องคก์ร และระบบราชการ ดา้นความถูกตอ้งของงาน ดา้นความยดืหยุน่ผอ่นปรน และดา้นความและ
ดา้นความมัน่ใจในตนเองอยูร่ะดบับมาก ส่วนสมรรถนะประจ ากลุ่มงานท่ีเหลือ 16 ดา้น อยูใ่นระดบั
ปานกลาง   
   สรัญญา ม่ิงเมือง (2551) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อขวญัก าลังใจในการ
ปฏิบติังาน ของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน : ศึกษากรณี อ าเภอน ้ าโสม จงัหวดัอุดรธานี ผลการวิจยัพบวา่ 
อิทธิพลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ขวญั ก าลงัใจในการท างาน เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีท าให้
การมีความสุข เพราะความเป็นกนัเองระหวา่ง ผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลให้สภาพแวดลอ้มในการท างาน
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ภายในองค์การดีไปดว้ย ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่ง เพื่อนร่วมงานก็เป็นส่วนส าคญัในการผลกัดนั
ให้งานประสบความส าเร็จ และเพื่อเป็นการสร้างขวญั ก าลงัใจให้แก่บุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการปฏิบติังานนั้น อาจมาจากสวสัดิการจาก หน่วยงานท่ีมอบให้พนกังานทุกคน
อยา่งเสมอภาค ปัจจยัมีความสัมพนัธ์กนัเกินกวา่ .07  
   วิลัยภรณ์ แยม้สวน (2552) ได้ท าการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานและความ
ต้องการพัฒนาบุคลากรผูป้ฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเทศบาลจังหวดัสุโขทัยเปรียบเทียบ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานตามทศันะของผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังานใน
สังกดัส านกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั ศึกษาความตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานตามทศันะ
ของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในสังกดัส านกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั และเพื่อหาความสัมพนัธ์
ของความตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานตามทศันะของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในสังกดั
ส านักงานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัเป็นผูบ้ริหารจ านวน 100 คน และ
ผูป้ฏิบติังานจ านวน 320 คน ผลการวจิยัพบวา่ 
    1. สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรผู ้ปฏิบัติงาน 5 ด้าน คือ ด้านมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของผูป้ฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดีของผูป้ฏิบติังาน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพของผูป้ฏิบัติงานด้านจริยธรรมของผูป้ฏิบัติงาน และด้านความร่วมแรงร่วมใจของ
ผูป้ฏิบติังานตามทศันะของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในสังกดัส านกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยัอยู่
ในระดบัมากทุกดา้น 
    2. สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังาน 5 ดา้น ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
ของผูป้ฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดีของผูป้ฏิบติังาน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพของ
ผูป้ฏิบติังาน ด้านจริยธรรมของผูป้ฏิบติังาน และด้านความร่วมแรงร่วมใจของผูป้ฏิบติังานตาม
ทศันะของผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังานในสังกดัส านกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั ไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
    3. ความต้องการพัฒนาบุคลากรผู ้ปฏิบัติงานตามทัศนะของผู ้บ ริหารและ
ผูป้ฏิบติังานในสังกดัส านกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยัดา้นความรู้ ความเขา้ใจ ผูบ้ริหารตอ้งการให้
บุคลากรผูป้ฏิบติังานมีความรู้เร่ืองการจดัท าแผนพฒันาเทศบาลเป็นล าดบัแรก ส่วนผูป้ฏิบติังาน
ตอ้งการให้บุคลากรผูป้ฏิบติังานมีความรู้เก่ียวกบักฎระเบียบในการปฏิบติังานของเทศบาลเป็น
ล าดับแรก ด้านความสามารถและความช านาญในการปฏิบัติงานของเทศบาลจงัหวดัสุโขทัย 
ผูบ้ริหาร ตอ้งการให้ผูป้ฏิบติังานมีความสามารถในการใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์ เคร่ืองมือส่ือสาร       
ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดีเป็นล าดับแรก ส่วนผู ้ปฏิบัติงาน ต้องการมีความสามารถปฏิบัติงานได้
นอกเหนือจากมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของตนเป็นล าดบัแรก ดา้นเจตคติในการท างานผูบ้ริหาร
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และผูป้ฏิบติังานตอ้งการให้ผูป้ฏิบติังานมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานเป็นล าดบัแรกเหมือนกนั 
และด้านรูปแบบวิธีการและกิจกรรมท่ีใช้พัฒนาบุคลากรผู ้ปฏิบัติงานผู ้บริหารต้องการให้มี
ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ก่อนปฏิบติังาน (กรณีบรรจุใหม่) ทุกคร้ัง เป็นล าดบัแรก ส่วนผูป้ฏิบติังาน
ตอ้งการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ีอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง เป็นล าดบัแรก 
    4. ความสัมพนัธ์ของความต้องการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบัติงานตามทศันะของ
ผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังานในสังกดัส านกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั ไดแ้ก่ 1) ดา้นความรู้ความเขา้ใจ 
ผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังาน ไม่สัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .05 2) ด้านความสามารถและความช านาญในการปฏิบัติงาน ผู ้บริหารกับ
ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังาน ไม่สัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ .05 3) ด้านเจตคติในการท างาน ผูบ้ริหารกับผูป้ฏิบติังานมีความต้องการพฒันาบุคลากร
ผูป้ฏิบัติงานสัมพนัธ์ในระดับสูงมากอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 4) ด้านรูปแบบ 
วิธีการ และกิจกรรมท่ีใช้พฒันาบุคลากรผูป้ฏิบัติงาน ผูบ้ริหารกับผูป้ฏิบัติงาน มีความต้องการ
พฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานไม่สัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   บุญมา อัครแสง (2552) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงานของ 
เจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการ 
ปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม ระดบัขวญัก าลงัใจของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาล 
มหาสารคาม เปรียบเทียบระดบัขวญัก าลงัใจของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม จ าแนกตาม 
ประเภทต าแหน่งของเจา้หน้าท่ี และข้อเสนอแนะเก่ียวกับการสร้างขวญัก าลังใจของเจา้หน้าท่ี 
โรงพยาบาลมหาสารคามศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม จ านวน 
282 คนการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ และการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการจดัเก็บ 
รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมั่นทั้ งหมด เท่ากับ 0.93วิเคราะห์ข้อมูลด้วย 
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติท่ีใช้ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหคูุณ และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นตรงแบบก าหนดตวัแปรเขา้ไปใน 
สมการทั้งหมด โดยก าหนดนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญั 
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม มีจ านวน 6 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยัดา้น 
เงินเดือน 2) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 3) ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
4) ปัจจยัด้านการปกครองบงัคบับญัชา 5) ปัจจยัด้านการยอมรับนับถือ และ 6) ปัจจยัด้านความ 
รับผิดชอบ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.654 ตวัแปรอิสระทั้งหมดสามารถ 
อธิบายการผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 42.80 



50 

   ศิริรัตน์ เจือไธสง (2555) ได้ท าการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงาน
ส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพยฆัภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ผลการวิจยั
พบวา่ 
    1. สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือจ าแนกเป็นราย
ดา้น พบวา่ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2 ดา้น คือ ดา้นจริยธรรมและดา้นการท างานเป็นทีม อยู่ในระดบั
มาก 3 ด้าน คือ ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และด้านการ
บริการท่ีดีตามล าดบั 
    2. ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบลของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ระหว่างหน่วยงาน 
ท่ีสังกดั โดยรวมพบว่า พนกังานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย     
มีสมรรถนะในการปฎิบติังานของพนักงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ 
พยคัฆภูมิ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   อโนมา นาคมนต์ (2555) ไดศึ้กษาระดบัและเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะใน
การปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน
จงัหวดัหนองคาย จ าแนกตามต าแหน่ง อายุ และประสบการณ์ในการท างาน และขอ้เสนอแนะการ
ประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและแผน สังกดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัหนองคาย กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีวิเคราะห์นโยบาย
และแผน สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัหนองคาย จ านวน 102 คน โดยการเจาะจง
กลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยั เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .91 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติทอดสอบสมมติฐาน ได้แก่ t-test 
(Independent Sample) และ F-test (One – way ANOVA) ท าการทดสอบรายคู่ด้วยวิธีของ LSD 
(Least Significance Difference) โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการวิจยัพบวา่ ระดบั
สมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน สังกดัองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในจงัหวดัหนองคาย โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดบัปานกลางทุกดา้น 
   เบญญาภาเอกวตัร พิษณุเฉลิมวฒัน์ (2556) ไดศึ้กษาระดบัสมรรถนะการปฏิบติังาน
ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล และ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสนับสนุน
สมรรถนะกบัสมรรถนะการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
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การวิจัย คือ พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวดัประจวบคีรีขันธ์ จ  านวน 306 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิจยัได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจยัพบวา่ 1) สมรรถนะการ
ปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยสมรรถนะดา้นความร่วมแรงร่วม
ใจ อยูใ่นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และดา้นจริยธรรม และ 2) ปัจจยัสนบัสนุน
สมรรถนะกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
   ภิญญดา ชูกอ้นทอง (2556, น. 98 – 112) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะหลกัของ
พนักงานส่วนต าบลเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ ในการบริการสาธารณะขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในจงัหวดัเพชรบุรี ผลการวิจยัพบว่า 1) สมรรถนะส่วนบุคคลของพนักงานส่วนต าบลโดย
รวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านคุณลักษณะ        
ส่วนบุคคล รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นทกัษะ และดา้นความรู้ ตามล าดบั 2) สมรรถนะหลกัของพนกังาน
ส่วนต าบล โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ            
ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม รองลงมาคือ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้น
การบริการท่ีดี ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ตามล าดบั           
3) สมรรถนะส่วนบุคคลของพนกังานส่วนต าบลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะหลกัของ
พนกังานส่วนต าบลในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า ดา้นทกัษะ ด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยู่ในระดบัปานกลาง 
ส่วนดา้นความรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัน้อย 4) แนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกั
ของพนกังานส่วนต าบล พบวา่ 1) ดา้นการฝึกอบรม มีแนวทางพฒันาโดยใหพ้นกังานส่วนต าบลทุก
คนเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อเป็นการพฒันาความรู้เพิ่มเติม 2) ด้านการศึกษา มีการสนับสนุนให้
ทุนการศึกษาส าหรับพนกังานส่วนต าบลให้ไดรั้บการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง 3) ดา้นการดูงาน มีการให้
พนกังานส่วนต าบลไดศึ้กษาดูงานพร้อมกนัอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 4) ดา้นการสัมมนาควรส่งเสริมให้
พนกังานส่วนต าบลเขา้ร่วมการสัมมนาเก่ียวกบัการเสริมทกัษะในการปฏิบติังานการให้บริการท่ีดี 
หรืองานเฉพาะต าแหน่ง 5) ดา้นการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน มีการจดัหาอุปกรณ์ วสัดุท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังานให้เพียงพอ จดัสภาพแวดลอ้มอาคารสถานท่ีให้มีความสะอาด สวยงาม สร้างบรรยากาศ
ท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 
   พระมหาศกัด์ิชยั อภิชาโต (ลีทหาร) (2556) ไดว้ิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารกบัสมรรถนะหลกัของเทศบาล เมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรีเมือง อ าเภอเมือง 
จงัหวดันนทบุรี ผลการศึกษาวิจยัพบว่า 1) ความคิดเห็นของความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของ
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ผูบ้ริหาร และสมรรถนะหลกัของเทศบาลเมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรีเมือง อ าเภอเมือง จงัหวดั
นนทบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 2) การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะ
หลกัของเทศบาลเมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรีเมือง อ าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี และภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรีเมือง อ าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยจดัอยู่ใน
ระดบัค่อนขา้งสูงมาก 3) ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหาร และสมรรถนะหลักของเทศบาลเมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรีเมือง อ าเภอเมือง 
จงัหวดันนทบุรี สรุปไดด้งัน้ี ปัญหาด้านวิสัยทศัน์ ยงัขาดวิสัยทศัน์ท่ีมุ่งสู่ความส าเร็จขององค์กร 
ดา้นความรอบรู้ ยงัไม่มีความรอบรู้ความเขา้ใจในงานขององคก์ร ดา้นบุคลิกภาพ ไม่มีการตดัสินใจ
ท่ีรวดเร็วทนัต่อสถานการณ์ ด้านสร้างบรรยากาศองค์การ ไม่มีการสร้างบรรยากาศองค์การให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ยงัขาดการเอาใจใส่ต่อองค์การ ด้านการ
บริการท่ีดี ยงัไม่มีบริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริง ดา้นการสร้างสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ ยงัไม่มีความรู้ในวชิาการ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน ดา้นจริยธรรม ยงัไม่มี
การยึดมัน่ในหลกัการ ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ยงัไม่มีการประสานความร่วมมือของสมาชิกอยา่ง
เตม็ท่ี 
   สุกญัญา ปัตตะสงคราม (2557) ไดศึ้กษาระดบัสมรรถนะและเปรียบเทียบสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอนาดูน จงัหวดัมหาสารคาม ผลการวจิยัพบวา่ 
1) สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอนาดูน จงัหวดัมหาสารคาม 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นความร่วมแรงร่วม
ใจ อยู่ในระดับมาก 4 ด้าน คือ ด้านการบริการท่ีดี ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงาน และดา้นจริยธรรม 
   สมโชค ประยูรยวง (2558) ขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การ
บริหารส่วน จงัหวดัสระแก้ว พบว่า ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร องค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ผล การศึกษาพบวา่ ระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั สระแกว้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาตามรายดา้น พบวา่ดา้น
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านความรับผิดชอบในงาน รองลงมาคือด้านสภาวะการท างานด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านการปกครองและการควบคุมบงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการ
บริหารท่ีดีด้านการได้รับการ ยอมรับนับถือ ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์ใน
หน่วยงานดา้นลกัษณะงาน และดา้น เงินเดือน ตามล าดบั ส่วนผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคลพบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วน จงัหวดัสระแก้วท่ีมี อายุ ระดบัการศึกษา รายได้



53 

เฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน และ ต าแหน่ง แตกต่างกัน มีระดับขวญัก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี ระดับ .05 เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้      
ส่วนบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ท่ีมี เพศ สถานภาพการสมรส แตกต่างกนั มีระดบั
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบั นยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
   รุจิรา แสงผา (2559) ได้ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนต าบล องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองนครพนม จงัหวดันครพนม พบวา่ 
1) ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
เมืองนครพนม จงัหวดันครพนม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด จ านวน 1 ดา้น และอยู่ในระดบัมาก จ านวน 4 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไป
น้อย ดงัน้ี การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม การบริการท่ีดี การท างานเป็นทีม 
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิตามล าดบั 2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองนครพนม 
จงัหวดันครพนม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน 
ความสุขในการท างาน เพศ ระดบัการศึกษา และขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
   ศรัณน์พชัร์ ไผ่พูล (2559) ได้ศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จังหวดักาฬสินธ์ุ พบว่า 1) ระดับสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูง เม่ือจ าแนกเป็นดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัสูง คือการยึดมัน่ในความถกตอ้งและจริยธรรม การ
ท างานเป็นทีม การบริการเป็นเลิศ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
ตามล าดบั และ 2) ผลการศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมี เพศ วุฒิการศึกษา และประเภทต าแหน่ง 
ต่างกนั พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในส่วนงานท่ีสังกดั ไม่แตกต่างกนั 
  แสงทอง แป้นประโคน (2559) ได้ศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติังานของนายช่าง
โยธาองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดันครพนม พบวา่  1) สมรรถนะในการปฏิบติังานของ
นายช่างโยธา องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดันครพนม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ด้าน และอยู่ในระดับปานกลางจ านวน 1 ด้าน 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดังน้ี ด้านการบริการท่ีดี ด้านการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบ
ธรรมและจริยธรรม ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และด้านการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ตามล าดบั และ 2) นายช่างโยธา ท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกนัมีสมรรถนะใน
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การปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และนายช่างโยธาท่ีมีองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลต่างกนั มีสมรรถนะในการปฎิบติังานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ .05  
   จากการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะการปฏิบติังานของผูว้จิยัหลายส่วน  
สรุปไดว้า่ ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินโดยน าหลกัการและแนวทาง
ปฏิบติังานตามหลกัสมรรถนะไปปฏิบติังานภายในองคก์ร สามารถตอบสนองต่อความตอ้งบริการ
สาธารณะให้กับประชาชนในเขตพื้นท่ี และสามารถแก้ปัญหาในการขาดสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินได ้แต่อยา่งไรก็ตาม การน าสมรรถนะมาใชใ้น
การปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งในเร่ืองการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การยดึมัน่ใน
ความถูกตอ้งและจริยธรรม ความเขา้ใจในองค์กรและระบบงาน การบริการเป็นเลิศ และการท างานเป็น
ทีม จะช่วยให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และยงัพบว่าตวัแปรท่ีมีผลต่อสมรรถนะการ
ป ฏิ บั ติ งาน  ได้ แ ก่  1) เพศ  ความแตกต่ างของเพศนั้ น ส่ งผล ถึ งการมี พฤ ติ กรรม ต่ าง  ๆ                                           
สุพฒันา เดชาวงษ ์ณ อยุธยา (อา้งถึงในไพเราะ ไตรติลานนัท,์ 2534, น. 41) กล่าววา่ ลกัษณะของเพศ
ชายมีการริเร่ิมสร้างสรรค์ วิเคราะห์ แยกแยะ มีความมัน่ใจในตนเองมากกวา่เพศหญิง แต่เพศชาย         
ก็จะสมยอมหรือจ านนต่อกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ไดน้้อยกวา่เพศหญิง และประภา เพ็ญสุวรรณ (2526, น. 
95) กล่าวว่า เพศหญิงมีแนวโน้มในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมมากกว่าเพศชาย นอกจากน้ีความ
แตกต่างทางเพศท าให้ความสนใจดา้นงานแตกต่างกนั และเพศหญิงมีความอดทนท่ีจะท างานท่ีตอ้ง
ใชฝี้มือและมีความละเอียดอ่อนมากกวา่เพศชาย (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2535, น. 92 - 146) 2) 
อายุ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้มีความแตกต่างในเร่ืองของความคิดเห็นและพฤติกรรม เน่ืองจากคนใน
วยัต่าง ๆ กันย่อมมีความตอ้งการแตกต่างกนั สมศกัด์ิ ศรีสันติสุข (2528, น. 29) ได้กล่าวว่า ใน
ทฤษฎีการเปล่ียนทางสังคม และวฒันธรรมเก่ียวกบัเร่ืองอายุ ในเร่ืองการยอมรับส่ิงใหม่ ๆ ไวว้่า 
กลุ่มคนท่ีมีอายุระหว่าง 20 – 25 ปี จะมีการรับส่ิงใหม่ ๆ ไดเ้ร็วกวา่กลุ่มคนท่ีมีอายุเกิน 50 ปีข้ึนไป 
และปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2535, น. 146) ไดก้ล่าวอีกวา่ อายุแมจ้ะมีผลต่อการท างานไม่เด่นชดั 
แต่อายุจะเก่ียวขอ้งกบัระยะเวลาและประสบการณ์ในการท างาน ผูท่ี้มีอายมุากมกัจะมีประสบการณ์
ในการท างานนานด้วย3) ระดับการศึกษา การศึกษาเป็นปัจจยัช่วยให้คนมีประสิทธิภาพ และ
สามารถปรับตวัเอาชนะส่ิงแวดลอ้มได ้บุคคลท่ีไดรั้บการศึกษาสูงยอ่มมีสติปัญญาในการพิจารณา
ส่ิงต่าง ๆ อย่างมีเหตุผลมีความเข้าใจเก่ียวกับส่ิงแวดล้อมได้ถูกต้องมากกว่าผูท่ี้มีการศึกษาต ่า 
(ไพเราะ ไตรติลานนัท,์ 2534, น. 43) การศึกษาจึงมีส่วนช่วยให้บุคคลปฏิบติังานไดดี้ 4) ประสบการณ์ใน
การปฏิบติังาน ความสามารถในการปฏิบติังานของมนุษยจ์ากส่ิงส าคญั 3 ประการ คือ ความสามารถ
ทางสมอง ประสบการณ์ การศึกษา และการอบรม การมีประสบการณ์ใดก็ตามย่อมท าให้บุคคลสามารถ
ปฏิบัติงานได้ดี แต่จ านวนปีท่ี เคยท างานมาไม่ได้เป็นเคร่ืองประกันว่าคนท่ีท างานนานกว่าจะมี
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ประสบการณ์มากกวา่คนท่ีท างานนอ้ยกวา่ ทั้งน้ี เพราะแต่ละวนัท่ีท างานยอ่มมีประสบการณ์ต่างกนั 
(เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2522, น. 131 – 132) ประสบการณ์จากส่ิงท่ีพบเห็นท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
การใช้เป็นเกณฑ์ในการตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ และคนท่ีมีประสบการณ์ในการท างานเป็นเวลานาน
ยอ่มไดเ้ปรียบในดา้นความช านาญงาน (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, น. 93) 5) ความสุขในการท างาน 
ความมุ่งหมายหน่ึงในชีวิตของทุกคน คือการท างานอยา่งมีความสุข ความสุขเป็นพลงังานอยา่งน่ึงท่ี
ท าใหชี้วติมีสีสัน และรู้สึกไดถึ้งการถูกเติมเตม็ในชีวิตในโลกของการท างานก็เช่นเดียวกนั ชีวติการ
ท างานจ าเป็นตอ้งมีความสุข เพราะนัน่เป็นการพิสูจน์วา่ ผลงงานท่ีท าออกมาจะมีประสิทธิภาพ และ
มีคุณภาพ ความสุขท าให้รู้สึกวา่อยากมาท างานทุกวนั ความสุขในการท างาน หมายถึง การท่ีมีความ
ยนิดีและรู้สึกอยากปฏิบติังาน โดยสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยไม่คิดวา่ส่ิงท่ีท าอยูน่ั้นคืองาน แต่จะท า
ให้คิดว่าเป็นการท าในส่ิงท่ีรัก เม่ือได้ท าในส่ิงท่ีรักย่อมส่งผลให้มีความสุข และเม่ือท าอะไรดว้ย
ความสุข ก็จะดึงความสามารถออกมาอยา่งเต็มท่ี เพื่อให้งานออกมาดีและมีประสิทธิภาพ (รุจิรา แสงผา, 
น. 90) และ 6) ขวญัก าลงัใจในการท างาน คือสภาพทางจิตใจของผูป้ฏิบติังาน เช่น ความรู้สึกนึกคิดท่ี
ไดรั้บอิทธิพล แรงกดดนั หรือส่ิงเร้าจากปัจจยัหรือสภาพแวดลอ้มในองค์กรท่ีอยู่รอบตวั และจะมี
ปฏิกิริยาโตก้ลบั คือพฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อผลงานของบุคคลนั้น ขวญัและ
ก าลงัใจมีผลกระทบต่องาน ผลผลิต ความกระตือรือร้น วินยั และความส าเร็จของหน่วยงานมีผลต่อ
ความมุ่งมัน่และความเต็มใจในการท างาน เพื่อพฒันางานและหน่วยงานของตนเอง แมว้า่ขวญัและ
ก าลงัใจเป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็นและวดัไดย้าก แต่ก็สามารถรู้สึกและสังเกตได ้เพราะขวญัและก าลงัใจ
เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ หรือความลม้เหลวในการท างาน ไม่วา่การปฏิบติังานใด 
ๆ หากผูป้ฏิบติังานได้รับขวญัและก าลงัใจท่ีดี จะเป็นเหมือนยาวิเศษท่ีเพิ่มพลงัในการท างานให้
เกิดผลออกมาดีท่ีสุด คนท่ีไดรั้บขวญัและก าลงัใจในการท างานดี จะสามารถดึงความสามารถของ
ตนออกมาปฏิบติังานไดเ้ต็มท่ี ขวญัและก าลงัใจไม่ได้หมายถึงค่าตอบแทนหรือตวัเงินเพียงอย่าง
เดียว แต่หมายถึง การไดรั้บความช่ืนชมจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะท า
ให้พนกังานรู้สึกวา่ตนยงัมีความส าคญัต่อหน่วยงาน ซ่ึงหากพนกังานมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีเขายอ่ม
ท างานโดยไม่เหน็ดเหน่ือย แมค้  าพูดเพียงค าเดียวก็สามารถสร้างพลงัในการท างานไดเ้ป็นอย่างดี 
(รุจิรา แสงผา, 2559, น. 90) 
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2.5  กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะ
การปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอหนองเรือ จงัหวดัขอนแก่น 
ได้ด าเนินการวิจยัตามกรอบแนวคิดประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถ่ิน เร่ือง ก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน (ฉบบัท่ี 4) ลงวนัท่ี 26 
ธนัวาคม พ.ศ.2557 (คณะกรรมการกลางมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน, 2558, น. 7) 
ดงัน้ี 
 
   ตัวแปรอสิระ           ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.3 กรอบแนวความคิดเพื่อการวจิยั 
 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

ประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
2 การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 
3 ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 
4 การบริการเป็นเลิศ 
5 การท างานเป็นทีม 
 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
5. ความสุขในการปฏิบติังาน 
6.ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 
 


