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บทคัดย่อ 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 
และข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 158 คน โดยการใช้สูตรของ ทาโร ยามาเน่ เคร่ืองมือ    
ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ความถี่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทียบเพศ และสายงานที่ปฏิบัติ งาน ใช้สถิติ t - test 
และการเปรียบเทียบกลุ่มการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และอายุการท างาน ใช้สถิติ One - Way ANOVA
 ผลการวิจัย พบว่า (1) ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก   
(2) เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร จ าแนกตามเพศ กลุ่มการปฏิบัติงาน ระดับ
การศึกษาและสายงานที่ปฏิบัติงาน มีสมรรถนะการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนจ าแนกตามอายุ
การท างาน มีสมรรถนะการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (3) ข้อเสนอแนะ 
อ่ืน ๆ ได้แก่ ควรยกย่องและให้รางวัลผู้ที่มีงานโดดเด่น ควรสนับสนุนทุนในการค้นคว้านวัตกรรม
ใหม่ ๆ ควรสร้างจิตส านึกในการบริการประชาชน ควรน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
ควรจัดกิจกรรมสานสัมพันธ์สนับสนุนการท างานเป็นทีม 
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ABSTRACT 
 The objectives of this research were to study level the working capacities of personnel in the 
Kalasin provincial education office. To compare of the working capacities of personnel in the Kalasin 
provincial education office and other suggesting. The study was conducted using 158 people, Sampling 
technique with Taro Yamane method. The research instruments was a rating - scale questionnaire. 
The statistics used percentage, mean, frequency, standard deviation (S.D.) and Compared gender 
and line of practice using statistic t - test and compared factors of operation group, education level 
and education level using statistic One - Way ANOVA.  
 The results of research were as follow : (1) The overall of the working capacities of personnel 
in the Kalasin Provincial Education office was rated at a high level. (2) Compared of the working 
capacities of personnel and classify by gender, operation group, education level and education 
level were difference and significantly at .05 level. (3) The study also suggested : Should praise and 
reward who have outstanding work. Should support capital is researching new innovation. Should 
raise public service consciousness. Should adopt modern technology in the operation. Should organize 
relationship activities and support teamwork. 
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สอบวิทยานิพนธ์ ท่ีไดก้รุณาให้ค าปรึกษาแนะน าแนวทางท่ีถูกต้อง ตลอดจนแกไ้ขข้อบกพร่องต่าง ๆ 
ดว้ยความละเอียดถ่ีถว้นและเอาใจใส่ดว้ยดีเสมอมากระทั่งวิทยานิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จไดด้วยดี ผูว้ิจยั
รู้สึกซาบซ้ึงเป็นอยา่งยิง่ จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ผูว้ิจยั ขอขอบพระคุณ ศึกษาธิการจังหวดักาฬสินธุ์ ผูอ้  านวยการสถานศึกษาทุกท่าน ท่ีให้ความ 
อนุเคราะห์ อ านวยความสะดวกแกผู่ว้ิจยั และขอขอบคุณบุคลากรในส านักงานศึกษาธิการจังหวดั 
กาฬสินธุ์ และสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ทั้ง 4 เขตให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เป็นอยา่งดี 
 ผูว้ิจยัหวงัว่า วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีจะเป็นประโยชน์และแนวทางการศึกษาส าหรับผูส้นใจต่อไป 
ซ่ึงคุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้จิยัขอมอบเป็นกตัญญูกตเวทิตาแกบิ่ดา - มารดา  
และขอขอบคุณ ญาติ พ่ีน้อง และเพ่ือน ๆ ทุกคนท่ีคอยให้ก  าลงัใจและรับฟังข้าพเจ้าเสมอมา และ      
ผูท่ี้เก ีย่วขอ้งทุกท่านท่ีมิไดก้ล่าวนาม ซ่ึงมีส่วนร่วมให้วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงดว้ยดี หากวิทยานิพนธ์ 
มีขอ้บกพร่องประการใด ผูว้ิจยัขอนอ้มรับไวแต่เพียงผูเ้ดียว 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 
 
 สภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว มีการแข่งขันสูงท าให้องค์การ 
หลายแห่งตอ้งปรับตวัให้พร้อมส าหรับการแข่งขนั โดยปัจจยัท่ีมีความส าคญัล าดบัตน้ ๆ  และเป็นเสมือน 
จุดแข็งหลกัขององค์การ คือ ทรัพยากรมนุษยห์ลายองค์การปรับตวั โดยมีการก  าหนดกลยุทธการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนั เพ่ือดึงดูดคนท่ีมีคุณภาพเป็นคนท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ พฤติกรรม 
การท างานท่ีมุ่งความส าเร็จรวมทั้งวฒันธรรมการท างานท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกนักบัองค์การ คุณลกัษณะ 
ของบุคลากรในภาพรวมเหล่าน้ี เรียกว่า สมรรถนะ (Competency) ซ่ึงมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน 
เป็นอยา่งสูง โดยเป็นส่ิงท่ีช่วยป้องกนัไม่ให้ผลงานเกดิจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียวแต่ช่วยให้เกดิ
การหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรท่ีดีข้ึน สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะต่าง ๆ ได้แก ่ความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะสามารถ
ปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จ (ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ, 2548, น. 10 - 15) 
 ในการด าเนินงานในปัจจุบนัการบริหารงานในองค์กรให้บรรลุผลตามวิสยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าหมาย 
และนโยบายขององค์กรนั้น ต้องบริหารงานเชิงรุกรวดเร็ว มุ่งเน้นประสิทธิภาพ และประสิทธิผล     
ท่ีเป็นรูปธรรม สามารถวดัได้ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน ผูป้ฏิบัติงาน     
ในองค์กรตอ้งมีความรู้ ความสามารถ มีทศันคติ มีสมรรถนะการปฏิบติังานในหนา้ท่ี หรือความรับผิดชอบ 
แตกต่างจากเดิมตอ้งสร้างกระบวนการในการปฏิบติังานตามยุคสมยัใหม่มีความรอบรู้ตามสายงาน
สอดคลอ้งกบัภารกจิท่ีปฏิบติัตลอดจนรอบรู้ความเก ีย่วกบัสายงานอ่ืนท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อกนัด้วย 
อีกทั้งตอ้งปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพจึงจะน าพา หรือผลกัดนัเป้าหมายขององค์กรให้บรรลุความส าเร็จได ้
(ธิดารัตน์ โสภา, 2556) 
  สมรรถนะ (Competency) เคร่ืองมือในการบริหารผลสัมฤทธ์ิ (Performance Management) 
ประเภทหน่ึงโดยมีจุดมุ่งหมายสูงสุด (Ultimate Goal) คือ ดึงศกัยภาพ และความสามารถท่ีซ่อนเร้น
ของบุคลากรมาใช้ในเชิงการเพ่ิมผลผลิต หรือผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยมีหลกัการพ้ืนฐานท่ีส าคัญ 
จะตอ้งเป็นผลประโยชน์เก ือ้กูลกนัระหว่างองค์กรและบุคลากร (Mutual Benefits) หรือ Win - Win 
ซ่ึงหมายความว่า องค์กรไดป้ระโยชน์จากผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรในขณะเดียวกนั 
บุคลากรกเ็ขา้ใจกระบวนการปฏิบัติงานและรับรู้ว่าควรจะต้องพฒันาตนเอง เพ่ือให้เกดิความกา้วหน้า 
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ในหนา้ท่ีการงาน และการพฒันาผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานดว้ย (สถาบันด ารงราชานุภาพ, 2553, น. 4) 
การบริหารจดัการระบบราชการให้เกดิประสิทธิภาพได้น าแนวคิดสมรรถนะมาใช้โดยการก  าหนด
ต าแหน่งตามมาตรฐานก  าหนดต าแหน่งท่ี ก.พ. จัดท าตามมาตรา 48 แห่ง พระราชบัญญติัระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ให้ก  าหนดต าแหน่ง โดยจ าแนกต าแหน่งเป็นประเภทและสายงาน
ตามลกัษณะงาน และจดัต าแหน่ง ในประเภทเดียวกนัท่ีมีคุณภาพของงานเท่ากนัโดยประมาณเป็นระดับ 
เดียวกนั โดยค านึงถึงลกัษณะหนา้ท่ีความรับผิดชอบ คุณภาพงาน และคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 
ดงันั้น เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลดงักล่าวเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และข้าราชการปฏิบัติงาน 
อยา่งมีคุณภาพ ตามหนงัสือเวียน 2 ฉบบั คือ หนังสือส านักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008 / ว 27 ลงวนัท่ี 29 
กนัยายน 2552 เร่ืองมาตรฐานและแนวทางการก  าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ   
ท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง ข้าราชการพลเรือนสามญั และหนังสือส านักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008 / ว 7    
ลงวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 2553 เร่ืองมาตรฐานและแนวทางการก  าหนดความรู้ ความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั ต าแหน่งประเภทบริหาร (ส านักงาน 
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2553) 
  นอกจากน้ี ยงัให้ยบุเลิกคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และคณะอนุกรรมการข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.) เขตพ้ืนท่ีการศึกษา โดยให้แต่ละจงัหวดัมีคณะกรรมการศึกษาธิการ 
จงัหวดั (กศจ.) มีหนา้ท่ีก  าหนดยทุธศาสตร์ แนวทางการจดัการศึกษาทุกระดับทุกประเภทภายในจังหวดั 
และเพ่ือให้การบริหารงานบุคคลของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในจังหวดัเป็นไปด้วย
ความเรียบร้อยให้มีการแต่งตั้ งคณะอนุกรรมการศึกษาธิการจังหวดั หรือ อกศจ. ด้วย ให้มีผลหลงัวนั 
ประกาศในราชกจิจานุเบกษา ในวนัจันทร์ท่ี 21 มีนาคม พ.ศ. 2559 (ส านักงานศึกษาธิการจังหวดั
มหาสารคาม, 2559) และส านักงานภาค 12 มีหน่วยงานในสังกดัทั้ งหมด 4 หน่วยงานท่ีเป็นส านักงาน 
ศึกษาธิการจงัหวดั ได้แก ่ขอนแกน่ มหาสารคาม ร้อยเอ็ดและกาฬสินธุ์ ต่อมาหัวหน้าคณะรักษา
ความสงบแห่งชาติไดมี้ค าสัง่หัวหนา้คณะรักษาความสงบแห่งชาติ ท่ี 19 / 2560 เร่ือง การปฏิรูปการศึกษา 
ในภูมิภาคของกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือประโยชน์ในการเตรียมการและรองรับการปฏิรูปการศึกษา
อนัเป็นเร่ืองส าคญัเร่ืองหน่ึงในการปฏิรูปประเทศตามท่ีรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยฉบับท่ี
ได้รับความเห็นชอบจากประชามติได้บัญญติัไวโ้ดยมีผลตั้ งแต่วนัท่ี 3 เมษายน 2560 เป็นต้นไป 
เพ่ือให้การบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาในจงัหวดักาฬสินธุ์ เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 
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  ส านกังานศึกษาธิการจังหวดักาฬสินธุ์ แบ่งออกเป็น 4 เขตพ้ืนท่ีการศึกษา ได้แก ่ส านักงาน 
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 เขต 2 เขต 3 และส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยม 
ศึกษา เขต 24 ไดน้ าสมรรถนะเดียวกบัท่ีจะใชใ้นการประเมินขา้ราชการพลเรือนของส านักงาน ก.พ. 
ใชป้ระเมินขา้ราชการบุคลากรทางการศึกษา คือ สมรรถนะหลกั (Competency) ท่ีข้าราชการทุกคน
ตอ้งมีร่วมกนั และสมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) เป็นสมรรถนะเฉพาะแต่ละ
สายงานท่ีเก ีย่วกบังานท่ีปฏิบติั จากขอ้มูลเชิงลึกท่ีผ่านมายงัไม่มีการศึกษาเก ีย่วกบัสมรรถนะของบุคลากร 
ในส านักงานศึกษาธิการจังหวดั ประกอบกบัองค์กรมีการเปล่ียนแปลงในทุก ๆ ด้าน บุคลากรยงัต้อง 
พฒันาตนเองในดา้นต่าง ๆ  เพ่ือพฒันาการจดัการศึกษาในสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา (ส านักงาน 
ศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์, 2562) ดงันั้น ผูว้ิจัย จึงสนใจท่ีจะศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ซ่ึงขอ้สนเทศท่ีได้จะน าไปเป็นแนวทางในการพฒันา 
สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย  
 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวดั 
กาฬสินธุ์ 
 1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวดั 
กาฬสินธุ์ จ าแนกตามเพศ กลุ่มงานท่ีปฏิบติังาน ระดับผูป้ฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และอายุการท างาน
 1.2.3 เพ่ือศึกษาขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ  เก ีย่วกบัสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงาน 
ศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ 
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 
 1.3.1 สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านกังานศึกษาธิการจังหวดักาฬสินธุ์  โดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก 
 1.3.2 สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวดักาฬสินธุ์  จ าแนก 
ตามเพศ กลุ่มงานท่ีปฏิบติังาน ระดบัผูป้ฏิบติังาน ระดบัการศึกษา และอายกุารท างาน ท่ีต่างกนัมีสมรรถนะ 
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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1.4 ขอบเขตการวิจัย 
 
 1.4.1 พื้นที่ 

 การวิจยัคร้ังน้ี ศึกษาพ้ืนท่ีของส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัท่ีสงักดัส านกังานจงัหวดักาฬสินธุ์
 1.4.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
   1.4.2.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรในส านกังานศึกษาธิการจังหวดักาฬสินธุ์ 
และสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ทั้ง 4 เขต จ านวน 260 คน ประกอบดว้ย 
      1) บุคลากรในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ จ านวน 60 คน 
      2) บุคลากรในส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จ านวน 200 คน 
      3) รวม จ านวน 260 คน 
   1.4.2.2 กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรในส านักงานศึกษาธิการจังหวดักาฬสินธุ์ และสังกดั 
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ทั้ ง 4 เขต จ านวน 158 คน ได้มาโดยการก  าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
โดยใชสู้ตร (Yamane, 1973, p. 727) 
 1.4.3 ด้านตวัแปร 
   1.4.3.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก ่เพศ กลุ่มงานท่ีปฏิบติังาน ระดบัผูป้ฏิบติังาน ระดบัการศึกษา 
และอายกุารท างาน 
   1.4.3.2 ตวัแปรตาม คือ สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานศึกษาธิการ 
จงัหวดักาฬสินธุ์ ไดแ้ก ่
      1) ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
      2) ดา้นการบริการท่ีดี 
      3) ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในการงานอาชีพ 
      4) ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
      5) ดา้นการท างานเป็นทีม 
 1.4.4 ระยะเวลา  
 การวิจยัคร้ังน้ี อยูร่ะหว่างวนัท่ี 1 เมษายน - 30 มิถุนายน 2562 
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1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 “สมรรถนะในการปฏิบติังาน” หมายถึง คุณลกัษณะความสามารถของบุคคลท่ีแสดงออกมา
ในเชิงพฤติกรรมท่ีส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงาน หรือกระท าส่ิงต่าง ๆ ได้ตามมาตรฐานและส่งผล    
ให้องค์กรด าเนินกจิกรรมต่าง ๆ ไดต้ามวตัถุประสงค์ ประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายตามท่ี 
ตอ้งการ ซ่ึงสามารถวดัและสงัเกตเห็นไดว้่าเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และลกัษณะอ่ืน  ๆ 
ท่ีโดดเด่นกว่าบุคคลอ่ืน ๆ ในองค์กร เพ่ือตอบสนองต่อนโยบาย เป้าหมายของส านักงานศึกษาธิการ
จงัหวดักาฬสินธุ์ ประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั 5 ดา้น ดงัน้ี 
  1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ คือ การปฏิบติังานท่ีมีการวางแผนการท างานอยา่งเหมาะสมน านวตักรรม 
ใหม่ ๆ มาใชป้รับปรุงและพฒันาการท างาน มีการพฒันาการท างานอย่างมุ่งมัน่ กระตือรือร้น มีการ
ปฏิบติังานท่ีไดร้ับมอบหมายอย่างเอาใจใส่ การพฒันาความสามารถในการท างาน รวมทั้ งมีการจัดท า 
แฟ้มสะสมงานอยา่งต่อเน่ือง 
  2. การบริการท่ีดี คือ การปฏิบติังานท่ีมีความตั้งใจในการศึกษาความต้องการของประชาชน 
มีการจดัท าขอ้มูลสารสนเทศให้ความรู้ประชาชนในการช่วยเหลือในการติดต่อข้อมูลข่าวสารร่วมกบั 
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก ีย่วขอ้งในการพฒันาศกัยภาพและฟ้ืนฟูสมรรถภาพดา้นบริการ มีการให้บริการประชาชน 
อยา่งเต็มใจและกระตือรือร้น ร่วมพฒันาการบริการและจัดบริการส่งเสริมการให้บริการแกป่ระชาชน    
มีการด าเนินงานตามระบบในการให้บริการให้ความช่วยเหลือประชาชนอยา่งต่อเน่ืองและมีการช่วยเหลือ 
ประชาชนท่ีมีความ 
  3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ คือ การปฏิบัติงาน ท่ีมีความสามารถในการวางแผน 
กลยทุธ์ในการพฒันาองค์กร ยดึมัน่ รับผิดชอบในการท างานมีความมานะอดทน มีวิสัยทัศน์ ในการ
พฒันางาน มองภาพในองค์รวมในการท างาน มีอิสระในการท างานของตน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ในการท างานขององค์กร ท างานอยา่งเป็นระบบ และผลกัดนัให้แผนงานของส่วนรวมส าเร็จตามเป้าหมาย 
มีทกัษะความรู้ความสามารถในการใชโ้ปรแกรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ คิดวิเคราะห์งานตามหลกั
วิชาการ ใชศิ้ลป์ส่ือสารจูงใจผูอ่ื้นในงานท่ีปฏิบติัเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในงานขององค์กร 
  4. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม หมายถึง การปฏิบัติงานท่ีมีการดูแล 
เอาใจใส่การปฏิบติังานของตนอย่างสม ่าเสมอ มีการเสียสละ ความอดทนและปฏิบัติงานด้วยความรัก 
และศรัทธาในอาชีพของตน รับผิดชอบ และตรงต่อเวลา ประพฤติตนเป็นผูมี้คุณธรรม และจริยธรรม 
มีการปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแกเ่พ่ือนร่วมงาน ละเอียดรอบคอบ มีหลกัการและเหตุผลอยู่บน
ความถูกตอ้ง มีกริิยา วาจาสุภาพอ่อนโยนในการปฏิบติังาน 



6 

  5. การท างานเป็นทีม หมายถึง การปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลท่ีมีการร่วมมือกนั 
ช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงาน ร่วมกนัในการแกไ้ขปัญหา ร่วมคิดร่วมท า 
รับผิดชอบในการปฏิบติังาน มีการรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน ปฏิบติังานดว้ยความจริงใจ 
มีการสร้างบรรยากาศในการปฏิบติังานรวมทั้งมีการปรับตวัให้สอดคลอ้งกบับทบาทหน้าท่ีท่ีได้รับ
 “ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั” หมายถึง ส่วนราชการสังกดัส านักงานปลดักระทรวง กระทรวง 
ศึกษาธิการ เพ่ือปฏิบติัภารกจิของกระทรวงศึกษาธิการเก ีย่วกบัการบริหาร และการจัดการศึกษา ตามท่ี 
กฎหมายก  าหนด การปฏิบติัราชการตามอ านาจหน้าท่ี นโยบาย และยุทธศาสตร์ของส่วนราชการต่าง ๆ 
ท่ีมอบหมาย ในจงัหวดั 
 “บุคลากร” หมายถึง ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
ในจงัหวดักาฬสินธุ์ มีจ านวน 4 เขตพ้ืนท่ีการศึกษา ไดแ้ก ่ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์ เขต 1, เขต 2, เขต 3 และส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 24 
 “ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา” หมายถึง ส่วนราชการท่ีด าเนินการทางการศึกษาในส่วนภูมิภาค 
ท่ีสงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ) มีหน้าท่ี ก  ากบัดูแลและติดตามการจัดการ 
ศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีดูแลในเขตพ้ืนท่ีจงัหวดักาฬสินธุ์ แบ่งเป็นส านักงาน 
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 3 เขต และส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา จ านวน 
1 เขต ซ่ึงท่ีตั้งของส านกังาน ดงัน้ี  
  1. ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 
  2. ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 
  3. ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 
  4. ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 24 
 

1.6 ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 ขอ้สารสนเทศท่ีไดจ้ะน าไปประกอบการวางแผนการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ 
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บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ 
ผูว้ิจยั ไดท้ าการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก ีย่วขอ้ง ไวด้งัน้ี  
  1. แนวคิดเก ีย่วกบัสมรรถนะ 
  2. แนวคิดและทฤษฎีเก ีย่วกบัการปฏิบติังาน 
  3. บริบทส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ 
  4. งานวิจยัท่ีเก ีย่วขอ้ง  
  5. กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ 
 
 ปัจจุบนัมีการน าสมรรถนะ(Competency)มาใช้ในองค์กรทั้ งในและต่างประเทศ รวมทั้ งใช้
การประเมินการปฏิบติังานของระบบราชการดว้ยช่วยให้การปฏิบติังานของบุคลากรเป็นท่ีตรงตาม
ความตอ้งการขององค์กร รายละเอียดในงานวิจยั ดงัน้ี 
  2.1.1 ความหมายของสมรรถนะ 
  มีผูใ้ห้ค าจ ากดัความและค านิยามสมรรถนะ ไวด้งัน้ี 
    เดชา เดชะวฒันไพศาล (2543) กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรู้และ 
ความสามารถ หรือพฤติกรรมของบุคลากรท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานใดงานหน่ึง กล่าวคือ ในการท างาน 
หน่ึง ๆ เราตอ้งรู้อะไร เม่ือมีความรู้ หรือขอ้มูลแลว้เราต้องรู้ว่าจะท างานนั้น ๆ อย่างไร และเราควร   
มีพฤติกรรม หรือคุณลกัษณะเฉพาะอย่างไรจึงจะท างานได้อย่างประสบความส าเร็จ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี   
จะช่วยให้องค์กรทราบว่าคุณสมบัติ หรือคุณลกัษณะท่ีดีในการท างานของบุคลากรในองค์กรนั้น
เป็นอยา่งไร 
    อุกฤษณ์ กาญจนเกตุ (2543) กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถความช านาญ 
ดา้นต่าง ๆ ซ่ึงเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีท าให้บุคคลสามารถกระท าการ  หรืองดเวน้การกระท า    
ในกจิการใด ๆ ให้ประสบความส าเร็จ หรือลม้เหลว ซ่ึงความสามารถเหล่าน้ีได้มาจากการเรียนรู้ 
ประสบการณ์ การฝึกฝน และการปฏิบติัจนเป็นนิสยั 
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    ณรงค์วิทย ์แสนทอง (2546, น. 27) สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ หรือสมรรถนะ 
ของผูด้ ารงต าแหน่งงานท่ีงานนั้น ๆ ต้องการค าว่า Competency น้ีไม่ได้หมายถึง เฉพาะพฤติกรรม
แต่จะมองลึกไปถึงความเช่ือทศันคติอุปนิสยัส่วนลึกของตนดว้ย ดงันั้น สมรรถนะ คือ ความรู้ทักษะ
และพฤตินิสยัท่ีจ าเป็นต่อการท างานของบุคคลให้ประสบผลส าเร็จสูงกว่ามาตรฐานทัว่ไป ซ่ึงประกอบดว้ย 
องค์ประกอบหลกั3 ประการดงัน้ี 
     1. ความรู้ (Knowledge) คือ ส่ิงท่ีองค์การตอ้งการให้ “รู้” เช่น ความรู้ ความเข้าใจ 
เก ีย่วกบัระเบียบของทางราชการท่ีน ามาปฏิบติัในองค์การ  
     2. ทักษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีองค์การต้องการให้“ท า” เช่น ทักษะการใช้เทคโนโลย ี
ซ่ึงเป็นทกัษะท่ีจะตอ้งฝึกฝนจนเกดิความช านาญกอ่นน าไปใชง้าน  
     3. พฤตินิสัยท่ีพึงปรารถนา (Attributes) คือ ส่ิงท่ีองค์การต้องการให้ “เป็น” เช่น 
ความใฝ่รู้ ความซ่ือสตัยแ์ละความมุ่งมัน่ ในความส าเร็จ 
    ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553) กล่าวว่า “สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะ 
เชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ / ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าให้บุคคลสามารถ 
สร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองค์กร” นั่นคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะ
อยา่งใดสมรรถนะอยา่งหน่ึงไดจ้ะตอ้งมีองค์ประกอบของทั้ งความรู้และทักษะพร้อมความสามารถ 
และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ อาทิ สมรรถนะการบริการท่ีดี อธิบายว่า สามารถให้บริการท่ีแกท่ี่ผูร้ับบริการ
ต้องการได้ หากขาดองค์ประกอบต่าง ๆ เช่น ความรู้ในงาน หรือทักษะท่ีเก ีย่วข้อง ตัวอย่างเช่น     
อาจตอ้งหาขอ้มูลจากคอมพิวเตอร์และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นคนใจเยน็ อดทน ชอบ ช่วยเหลือ
ผูอ่ื้น แลว้บุคคลกไ็ม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดีด้วยการให้บริการท่ีกบัผูร้ับบริการ
ตอ้งการได ้ 
    McClelland (1970) ได้ให้ค าจ ากดัความไวว้่า “สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะ      
ท่ีซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังาน 
ในงานท่ีตนรับผิดชอบให้สูงกว่า หรือเหนือกว่าเกณฑ์ / เป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้
    Boyatzis (1982) กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะพ้ืนฐาน (Underlying 
Characteristic) ของบุคคล ไดแ้ก ่แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสยั (Trait) ทกัษะ(Skill) จินตภาพส่วนตน 
(Self - Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) หรือองค์ความรู้ (Body of Knowledge) ซ่ึงบุคคล 
จ าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานเพ่ือให้ได้ผลงานสูงกว่าหรือเหนือกว่าเกณฑ์เป้าหมายท่ีก  าหนดไว้
    Boam and Sparrow (1992) กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของคุณลกัษณะเชิง 
พฤติกรรมท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานในต าแหน่งหน่ึง ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติงานในหน้าท่ี
ความรับผิดชอบประสบความส าเร็จ 
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    Spencer and Spencer (1993) ไดใ้ห้ค าจ ากดัความของสมรรถนะ ไวว้่าเป็นลกัษณะ
พ้ืนฐานของแต่ละบุคคล ซ่ึงไดแ้ก ่อุปนิสยั แรงจูงใจ อตัตมโนทศัน์ ความรู้ และทักษะ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
เป็นตวัผลกัดนัและมีความสมัพนัธ์เชิงเหตุผลให้บุคคลสามารถปฏิบัติหน้าท่ีตามความรับผิดชอบ 
หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้
    Nadaillac (2003) ไดก้ล่าวไวว้่า สมรรถนะ นั้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งลงมือปฏิบัติและท าให้
เกดิข้ึน กล่าวคือ ความสามารถท่ีใชเ้พ่ือให้เกดิการบรรลุผล และวตัถุประสงค์ต่าง ๆ ซ่ึงเป็นตัวขับเคล่ือน 
ท่ีท าให้เกดิความรู้ (Knowledge) การเรียนรู้ทักษะ (Know - How) และเจตคติ / ลกัษณะนิสัย หรือ
บุคลิกภาพต่าง ๆ  (Attitude) ท่ีช่วยให้สามารถเผชิญและแกไ้ข สถานการณ์ หรือปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกดิข้ึน 
ไดจ้ริง 
      กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง “คุณลกัษณะท่ีทุกคนมีและใช้ได้อย่างเหมาะสม 
เพ่ือผลกัดันให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีได้แก ่ความรู้ ทักษะ 
บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคมลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบความคิด และวิธีการคิด 
ความรู้สึก และการกระท า” 
  กล่าวโดยสรุป สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะความสามารถของบุคคลท่ีแสดงออกมา
ในเชิงพฤติกรรมท่ีส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงาน หรือกระท าส่ิงต่าง ๆ ได้ตามมาตรฐานและส่งผล   
ให้องค์กรด าเนินกจิกรรมต่าง ๆ ไดต้ามวตัถุประสงค์ ประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายตามท่ี 
ตอ้งการ ซ่ึงสามารถวดัและสงัเกตเห็นไดว้่าเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และลกัษณะอ่ืน ๆ    
ท่ีโดดเด่นกว่าบุคคลอ่ืน ๆ ในองค์กร 
  2.1.2 ความส าคัญของสมรรถนะ 
  ในโลกของการแข่งขนัทางธุรกจิมีการวิจยั พบว่า การพฒันาคน คู่แข่งจะสามารถตามทัน 
ตอ้งใชเ้วลา 7 ปี ในขณะท่ีเทคโนโลยีใช้เวลาเพียง 1 ปี กต็ามทัน เพราะซ้ือหาได้ ดังนั้นสมรรถนะ 
จึงมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการและองค์การ ดงัน้ี 
    2.1.2.1 ช่วยให้การคดัสรรบุคคลท่ีมีลกัษณะดีทั้งความรู้ทกัษะ และความสามารถ 
ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังานเพ่ือปฏิบติังานให้ส าเร็จตามความตอ้งการขององค์กรอย่างแท้จริง
    2.1.2.2 ช่วยให้ทราบระดบัความสามารถของผูท่ี้ปฏิบัติงานว่าอยู่ในระดับใดและ
ตอ้งพฒันาในเร่ืองใดท่ีช่วยให้ตนเองเกดิการเรียนรู้มากข้ึน  
    2.1.2.3 ใชใ้นการพฒันาขา้ราชการและบุคลากรในส านกังาน โดยการจัดฝึกอบรม 
    2.1.2.4 ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวดัหลกัของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย เน่ืองจาก 
สมรรถนะจะเป็นตวับ่งช้ีไดว้่าถา้ตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายตาม KPIs นั้น จะต้องก  าหนดสมรรถนะ
อะไร  
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    2.1.2.5 ป้องกนัไม่ให้ผลงานเกดิจากโชคชะตาเพียงอยา่งเดียว  
    2.1.2.6 ช่วยให้เกดิการท าให้สมรรถนะเกดิเป็นวฒันธรรมขององค์กรท่ีดีข้ึน เพราะถา้ 
ทุกคนปรับสมรรถนะของตัวเองให้เข้ากบัผลงานท่ีองค์กรต้องการอยู่ตลอดเวลาแลว้ในระยะยาว      
กจ็ะส่งผลให้เกดิเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์กรนั้น ๆ เช่น เป็นองค์การแห่งการคิดสร้างสรรค์
เพราะทุกคนในองค์การมีสมรรถนะในเร่ืองการคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) นอกจากการ  
ใชส้มรรถนะในการพฒันาบุคลากรแลว้หน่วยงานยงัสามารถน าระบบสมรรถนะไปใช้ในการบริหารงาน 
บุคคลในมิติต่าง ๆ ดงัน้ี  
       1) การสรรหาและคดัเลือกบุคคล (Recruitment and Selection) หน่วยงาน
สามารถน าสมรรถนะของต าแหน่งท่ีต้องการสรรหา และคัดเลือกบุคคลเข้ารับราชการไปท าเป็นแบบ 
ทดสอบ หรือแบบสมัภาษณ์เพ่ือคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะท่ีดีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ตลอดจน 
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน เพ่ือให้ได้คนท่ีมีผลการปฏิบัติงานตรงตามท่ีหน่วยงานต้องการ 
อยา่งแทจ้ริง  
       2) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Performance Appraisal) 
ผูบ้ริหาร หน่วยงานสามารถน าผลการประเมินสมรรถนะ Competency Gap ของเจ้าหน้าท่ีมาใช้ให้
สอดคลอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงแสดงถึงการพฒันาตนเองตามแผนพฒันารายบุคคล 
       3) การให้รางวลัและค่าตอบแทน (Reward and Compensation) การบริหารงาน 
ภาครัฐในแนวใหม่ได้น าระบบการให้รางวลัและค่าตอบแทนมาใช้เพ่ิมเติม จากการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
อยา่งเดียวเป็นการบริหารค่าตอบแทนท่ีสามารถช่วยเพ่ิมแรงจูงใจให้เจ้าหน้าท่ีมีความกระตือรือร้น
ในการพฒันาตนเองและพฒันางานมากข้ึน การน าระบบสมรรถนะมาใช้จะช่วยให้การให้รางวลั
และค่าตอบแทนแกผู่ท่ี้มีสมรรถนะในการท างานสูงจะได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าบุคลากรจะเห็น
ความส าคญัในการพฒันาตนเองให้สูงยิง่ข้ึนส่งผลให้สมรรถนะขององค์กรยิ่งสูงข้ึนตามไปด้วย นอกจากนั้น 
ยงัช่วยให้การบริหารค่าตอบแทน และการให้รางวลัมีความโปร่งใส และเป็นธรรมมากยิง่ข้ึน 
       4) การวางแผนความกา้วหน้าทางอาชีพ (Career Planning and Succession 
Plan) ระบบสมรรถนะท าให้หน่วยงานสามารถทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของเจ้าหน้าท่ีท่ีมีอยู่ และ
ทราบถึงทกัษะ หรือความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งเป้าหมายในอนาคตของเจ้าหน้าท่ีแต่ละคน
       5) การประเมินผลสัมฤทธ์ิ (Result - Based Management) การประเมิน
ผลสมัฤทธ์ิ (RBM) ในปัจจุบนัจะยดึยทุธศาสตร์ขององค์การเป็นหลกัโดยมีตัวช้ีวดั (KPIs) ในระดับ
ต่าง ๆ เป็นตวับ่งช้ีความส าเร็จ ปัจจุบนัขา้ราชการตอ้งเป็นกลไกส าคญัในการพฒันาประเทศ โดยท า
หนา้ท่ีเป็นแกนหลกัในการน านโยบายของรัฐไปปฏิบัติเพ่ือให้ เกดิประสิทธิภาพประสิทธิผล และ
สนองตอบความตอ้งการของประชาชน การเปล่ียนแปลงของสังคมและเศรษฐกจิมีผลท าให้ข้าราชการ 
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ตอ้งปฏิบติังานแบบมืออาชีพมากข้ึน จากเหตุเหล่าน้ีการสร้างราชการใสสะอาดจึงเป็นกลยุทธ์ทางบวก 
ท่ีมีโอกาสส าเร็จไดเ้ร็ว วิธีการโดยดึงพลงัส่วนดีของมนุษยอ์อกมาพร้อมกบัใช้พลงัของสังคมควบคุม   
ให้ขา้ราชการมีพฤติกรรมในทางสร้างสรรค์ส่ิงดีต่อสงัคมแทนการเอาเปรียบ และค านึงถึงแต่ประโยชน์ 
ส่วนตนและหมู่คณะ ทั้งน้ีจึงต้องสร้างคุณภาพของคนในภาครัฐให้มีคุณธรรม และจริยธรรมเป็นฐาน 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ตอ้งช่วยกนัส่งเสริมคนดีและกนัคนไม่ดีออกไปจากภาคราชการปัญหาเร่ืองการ
ทุจริตคอร์รัปชัน่เกดิจากทศันคติของบุคคลท่ีไดรั้บการยอ้มแต่งและสัง่สมต่อเน่ืองกนัมาเป็นเวลายาวนาน 
จนกลายเป็นค่านิยมท่ีว่าการทุจริตคอร์รัปชนัจะสร้างประโยชน์ให้แกต่นเองและพวกพอ้งอย่างง่ายดาย 
ไม่ตอ้งลงทุนลงแรงอะไรมาก การสร้างความใสสะอาดในวงราชการ จึงต้องอาศยักลยุทธ์ท่ีแยบยล 
โดยตอ้งสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีดีและต้องอาศยัความร่วมมือจากทุกคนทุกฝ่าย โดยมีการปราบปรามอย่าง 
เฉียบขาดรุนแรง และรวดเร็วให้คนเกดิความเกรงกลวัจนถึงขั้นไม่กลา้เส่ียงท าผิด ทั้ งน้ีกลุ่มผูน้ า     
ในทุกระดบัของภาครัฐจะตอ้งท าเป็นตวัอยา่งท่ีดีดว้ย 
  2.1.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

  หลกัตามแนวคิดของ McClelland มี 5 ส่วน คือ  
    2.1.3.1 ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคลในเร่ืองท่ีต้องรู้   
เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระส าคญั เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต์ ความรู้ภาษาองักฤษ ความรู้ดา้นการบริหาร
ตน้ทุน เป็นตน้  
    2.1.3.2 ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระท าไดดี้ และฝึกปฏิบัติเป็นประจ าจนเกดิ
ความช านาญจนท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทางคอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ 
ทกัษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ท าให้คนไขรู้้สึกเสียวเส้นประสาท หรือเจ็บ เป็นต้น ทักษะ
ท่ีเกดิไดน้ั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องว่องไว 
    2.1.3.3 ความคิดเห็นเก ีย่วกบัตนเอง (Self - Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความ 
คิดเห็นเก ีย่วกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเอง (Self - Concept) เช่น (Self - Confidence) 
คนท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูงจะเช่ือว่าตนเองสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้เป็นตน้ 
    2.1.3.4 บุคลิกลกัษณะประจ าตัวของบุคคล (Trait) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น 
เช่น คนท่ีน่าเช่ือถือ และไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้ 
    2.1.3.5 แรงจูงใจ / เจตคติ (Motives / Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน
ซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เช่น บุคคลท่ีมุ่งผลส าเร็จ 
(Achievement Orientation) มกัชอบตั้ งเป้าหมายท่ีท้าทาย และพยายามท างานให้ส าเร็จตามเป้าท่ีตั้ งไว ้
ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการท างานของตนเองตลอดเวลา เป็นตน้ 
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  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552, น. 12) ได้ก  าหนดองค์ประกอบของ
สมรรถนะว่า ประกอบดว้ย คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ / ความสามารถ 
และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร กล่าวคือ การท่ีบุคคล   
จะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงไดม้กัจะตอ้งมีองค์ประกอบทั้ งความรู้ ทักษะ / ความสามารถ
และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ  ตวัอยา่ง เช่น สมรรถนะการบริการท่ีดี ซ่ึงอธิบายว่า สามารถให้บริการท่ีผูร้ับบริการ 
ตอ้งการไดน้ั้น หากขาดองค์ประกอบต่าง ๆ  ไดแ้ก ่ความรู้ในงาน หรือทักษะท่ีเก ีย่วข้อง เช่น อาจต้องหา 
ขอ้มูลจากคอมพิวเตอร์ และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นคนใจเยน็ อดทน ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้นแลว้ 
บุคคลกไ็ม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดีด้วยการให้บริการท่ีผูร้ับบริการต้องการได ้
  กล่าวสรุปไดว้่า องค์ประกอบของสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความรู้ 
ทกัษะ และความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานซ่ึงเป็นการจ าแนกตาม
ความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงกว่าบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานตามปกติ  
  2.1.4 ประเภทของสมรรถนะ 

    จิรประภา อคัรบวร (2549, น. 68) กล่าวว่า สมรรถนะในการต าแหน่งหน่ึง ๆ       
จะประกอบไปดว้ย 3 ประเภท ไดแ้ก ่
     1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองค์การ
ตอ้งมีเพ่ือแสดงถึงวฒันธรรม และหลกันิยมขององค์การ 
     2. สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบัติความสามารถ
ดา้นการบริหารท่ีบุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เพ่ือให้งานส าเร็จ และสอดคลอ้ง 
กบัแผนกลยทุธ์ วิสยัทศัน์ ขององค์การ 
     3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทักษะด้านวิชาชีพท่ีจ าเป็น 
ในการน าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได้   
2 ส่วนย่อย ได้แก ่สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core Technical Competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิค 
เฉพาะ (Specific Technical Competency)  
    ณรงค์วิทย ์แสนทอ (2551, น. 104) กล่าวว่า ส าหรับการจัดแบ่งประเภทของสมรรถนะนั้น 
มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ทรรศนะท่ีแตกต่างกนัออกไปไดท้ าการแบ่งสมรรถนะ ออกเป็น 3 ประเภท 
ไดแ้ก ่ 
     1. สมรรถนะหลกั (Core Compentency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะท้อน 
ให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสยัของคนไทยในองค์การโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุน 
ให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน์ได้ 
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     2. สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคน
ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้น ๆ สามารถ 
สร้างผลงานในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกว่ามาตรฐาน 
     3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของ
คนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถ 
ในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงได ้โดดเด่นมากกว่าคนทั่วไป เช่น สามารถอาศยัอยู่กบัแมงป่อง หรืออสรพิษได ้
เป็นตน้ ซ่ึงเรามกัจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลว่าความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 
  จึงสรุปไดว้่า ประเภทของสมรรถนะ คือ คุณลกัษณะท่ีพนักงานทุกคนในองค์กรจ าเป็น 
ตอ้งมี ทั้งน้ีเพ่ือให้สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ อาทิ ความรอบรู้เก ีย่วกบัองค์การ 
ความซ่ือสตัย ์ความใฝ่รู้ และความรับผิดชอบ เป็นต้น และควรมีเพ่ือให้งานส า เร็จและได้ผลลพัธ์
ตามท่ีตอ้งการ  
  2.1.5 ประโยชน์ของสมรรถนะ 

    ณรงค์วิทย ์แสนทอง (2550, น. 68) ไดก้ล่าวถึง ประโยชน์ของสมรรถนะไวด้ังต่อไปน้ี
     1. ช่วยสนบัสนุนวิสยัทศัน์ ภารกจิ และกลยุทธ์ขององค์กร สมรรถนะท่ีเป็นหลกั 
หรือท่ีเรียกกนัว่า (Core Competency) นั้น จะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ 
ทศันคติ ของคนในองค์กรให้เป็นไปตามทิศทางเดียวกนักนัวิสัยทัศน์ ภารกจิ และกลยุทธ์ขององค์กร 
และสมรรถนะท่ีเป็นหลกัเปรียบเสมือนตัวเร่งปฏิกริิยาให้เป็นเป้าหมายต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายได้ดี
และเร็วยิง่ข้ึน 
     2. การสร้างวฒันธรรม (Corporate Culture) ถา้องค์กรใดไม่ไดอ้อกแบบวฒันธรรม 
โดยรวมขององค์กรไวอ้ยู่ไปนาน ๆ พนักงาน หรือบุคลากรจะสร้างวฒันธรรมองค์กรข้ึนมาเอง    
โดยธรรมชาติ ซ่ึงวฒันธรรมองค์กรท่ีเกดิข้ึนเองตามธรรมชาติน้ี อาจจะมีบางอย่างสนับสนุน หรือ
เอ้ือต่อการด าเนินธุรกจิขององค์กรแต่วฒันธรรมบางอย่างอาจจะเป็นปัญหาอุปสรรคต่อการเติบโต
ขององค์กร ดงันั้น สมรรถนะจึงมีประโยชน์ต่อการก  าหนดวฒันธรรมองค์กร กล่าวคือ ช่วยสร้างกรอบ 
การแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองค์กร โดยรวมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนัช่วยสนับสนุน
การด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึนช่วยให้เห็นแนวทาง    
ในการพฒันาบุคลากรในภาพรวมขององค์กรได้ และยงัช่วยป้องกนัไม่ให้เกดิวฒันธรรมองค์กร   
ตามธรรมชาติท่ีไม่พึงประสงค์ได ้
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    3. เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์
     3.1  การคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) สมรรถนะมีประโยชน์ในการคัดเลือก 
บุคลากร ได้แก ่ช่วยให้การคัดเลือกคนเข้าท างานถูกต้องมากข้ึน เพราะคนบางคนเกง่ มีความรู้ ความ 
สามารถสูง ประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกบัลกัษณะการท างานในต าแหน่งนั้น ๆ หรือไม่
เหมาะสมกบัลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรได้น าไปใช้ในการออกแบบค าถาม หรือแบบทดสอบ 
ลดการสูญเสียเวลา และค่าใชจ่้ายในการทดลองงาน ช่วยลดการสูญเสียเวลาและทรัพยากรในการพฒันา 
ฝึกอบรมพนกังานใหม่ท่ีมีความสามารถไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของต าแหน่งงาน และช่วยป้องกนั 
ความผิดพลาดในการคดัเลือก เพราะหลายคร้ังท่ีผูท้ าหนา้ท่ีคดัเลือกมีประสบการณ์น้อยตามผูส้มคัร
ไม่ทนั หรืออีกนยัหน่ึงกคื็อ ถูกผูส้มคัรหลอกนั้นเอง 
     3.2  การพฒันา และฝึกอบรม (Training and Development) สมรรถนะมีประโยชน์ 
ในการพฒันาและฝึกอบรม ไดแ้ก ่น ามาใชใ้นการจดัท าเสน้ทางความกา้วหนา้ในการพฒันาและฝึกอบรม 
(Training Road Map) ช่วยให้ทราบว่าผูด้  ารงต าแหน่งนั้น ๆ จะต้องมีความสามารถท่ีเขามีจริงห่างกนั 
มากนอ้ยเพียงใด เพ่ือน าไปใชใ้นการจดัท าแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล (Individual Development 
Plan) ต่อไป 
     3.3  การวางแผนการพฒันาผูด้ ารงต าแหน่งให้สอดคลอ้งกบัเสน้ทางความกา้วหน้า 
ในอาชีพดว้ยการน าเอาสมรรถนะของต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไปมาพฒันาบุคลากรในขณะท่ีเขายงัด ารง 
ต าแหน่งงานท่ีต ่ากว่า 
     3.4  การเล่ือนระดบัปรับต าแหน่ง (Promotion) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ
เล่ือนระดบัและปรับต าแหน่ง คือ ใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสมในการด ารงต าแหน่ง  หรือระดับ
ท่ีสูงข้ึนไป โดยพิจารณาทั้งเร่ืองของความสามารถในงาน (Technical Competencies) และความสามารถ 
ทัว่ไป (General Competencies) เช่น ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ด้านระบบ
การคิด และยงัช่วยป้องกนัความผิดพลาดในการเล่ือนระดับ ปรับต าแหน่งเหมือนอดีตท่ีผ่านมา       
ดงัค ากล่าวท่ีว่า “ไดห้ัวหนา้แย ่ๆ  มาหน่ึงคน และสูญเสียผูป้ฏิบัติงานเกง่ ๆ ไปอีกหน่ึงคน” ซ่ึงหมายถึง 
การท่ีองค์กรพิจารณาเล่ือนต าแหน่งคนจากคุณสมบติัท่ีว่าคน ๆ  นั้น ท างานเกง่ในต าแหน่งเดิมอยู่มานาน 
ผลงานดีตลอด ซ่ือสตัยสุ์จริต แลว้ตอบแทนเขาโดยการเล่ือนต าแหน่งงานให้สูงข้ึนทั้ ง ๆ ท่ีผูท่ี้ได้รับ
การเล่ือนต าแหน่งนั้นเขาไม่มีความสามารถในการปกครองคนเลย 
     3.5  การโยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ี (Rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการโยกยา้ย 
ต าแหน่งหนา้ท่ี โดยช่วยให้ทราบว่าต าแหน่งท่ีจะยา้ยไปนั้น จ าเป็นต้องมีสมรรถนะอะไรบ้างแลว้    
ผูท่ี้จะยา้ยไปหรือไม่มีสมรรถนะอะไรบ้าง และยงัช่วยลดความเส่ียงในการปฏิบัติงาน เพราะถา้ยา้ยคน 
ท่ีมีสมรรถนะไม่เหมาะสมไป อาจจะท าให้เสียทั้งงานก  าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 
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    4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) สมรรถนะมีประโยชน์   
ในการประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
     4.1  ช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะเร่ืองใดจะช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงาน 
ไดสู้งกว่าผลงานมาตรฐานทัว่ไป 
     4.2  ช่วยในการก  าหนดแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล 
    5. การบริหารผลตอบแทน (Compensation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการบริหาร
ผลตอบแทน ดงัน้ี 
     5.1  ช่วยในการก  าหนดอตัราค่าจา้งใหม่ ว่าควรจะได้รับผลตอบแทนท่ีเหมาะสม 
กบัระดบัความสามารถไม่ใชก้  าหนดอตัราจา้งเร่ิมตน้ดว้ยวุฒิการศึกษาเหมือนอดีตท่ีผ่านมา 
     5.2  ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดับความสามารถท่ีเพ่ิมข้ึนไม่ใช้จ่าย
ผลตอบแทนตามอายงุาน หรือจ านวนปีท่ีผ่านมาท่ีเพ่ิมข้ึนเหมือนสมยักอ่น 
  สรุปไดว้่า ประโยชน์ของหลกัสมรรถนะนั้น สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน
ไดห้ลายประการ เช่น การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวางแผนสายอาชีพ และสืบทอดต าแหน่ง
การโยกยา้ย การเลิกจา้ง การเล่ือนต าแหน่ง และการจดัการผลการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
  2.1.6 สมรรถนะของข้าราชการไทย 
  การน าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเช่ือว่าจะท าให้การ
บริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนไม่ว่าจะเป็นในเร่ือง การคัดเลือก การพฒันาและ
การบริหารผลงาน กล่าวคือ ในการคัดเลือกท่ีเดิมเน้นเพียงการวดัความถนัด และความรู้เฉพาะในงาน 
ซ่ึงแมจ้ะเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการท างานแต่ว่ายงัไม่เพียงพอยงัตอ้งเน้นส่วนท่ีอยู่ใต้น ้ าของบุคคล ซ่ึงได้แก ่
ค่านิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพ เพ่ิมข้ึนด้วย เพราะส่ิงเหล่าน้ีส่งผลให้พฤติกรรมในการท างานของบุคคล 
เป็นไปในลกัษณะท่ีองค์การตอ้งการหรือไม่ในดา้นการพฒันา ซ่ึงแต่เดิมอาจจะเน้นเพียงเร่ืองความรู้ 
และทกัษะท่ีตอ้งหันมาให้ความส าคัญกบัพฤติกรรมในการท างานเพ่ิมเติมข้ึน ตลอดจนต้องหาหนทาง 
ในการฝึกอบรมให้ข้าราชการมีพฤติกรรมในการท างานอย่างท่ีองค์กรต้องการส่วนการบริหารผลงาน 
ซ่ึงเก ีย่วขอ้ง โดยตรงกบัการประเมินผลการปฏิบติังานและการจ่ายค่าตอบแทน ซ่ึงเดิมอาจเน้น เพียง
ผลงานท่ีบุคคลสามารถผลิตไดก้ารให้ความส าคญักบัพฤติกรรมในการท างานแทนท่ีจะเน้นท่ีผลงาน
เพียงอยา่งเดียวจะท าให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์เพ่ิมข้ึน อีกประการหน่ึงในหน่วยงานท่ีผลผลิต 
สุดทา้ยเห็นไดไ้ม่ชดัเจน การเพ่ิมวดัพฤติกรรมในการท างานจะท าให้สามารถวดัผลงานได้ครอบคลุม 
มากยิง่ข้ึน (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2552, น. 7) 
 
 



16 

    ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2543, น. 145) ไดก้ล่าวถึง การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดังน้ี
     1. การมุ่งเนน้ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน 
     2. มีการก  าหนดยทุธศาสตร์ 
     3. มีการก  าหนดวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร 
     4. มีการด าเนินงานท่ีชดัเจนและสามารถตรวจสอบได้ 
    ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2545, น. 3) ไดก้ล่าวถึง การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิว่าเป็น
การบริหาร โดยมุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์ หรือความสมัฤทธ์ิผลเป็นหลกัใช้ระบบประเมินผลงานท่ีอาศยัตัวบ่งช้ี 
เป็นตวัสะทอ้นผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม เพ่ือการพฒันาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานให้ดียิ่งข้ึน 
และแสดงผลงานต่อสาธารณะ 
    สมชาติ กจิยรรพง (2550, น. 120) กล่าวไวว้่า การบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  
     1. มีพนัธกจิ วตัถุประสงค์ขององค์การท่ีชดัเจน และมีเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรม 
โดยเนน้ท่ีผลผลิตและผลลพัธ์ ไม่เนน้ท่ีกจิกรรม หรือการท างานตามกฎระเบียบ 
     2. ผูบ้ริหารทุกระดบัในองค์การต่างมีเป้าหมายของการท างานท่ีชัดเจน และ
เป้าหมายเหล่านั้นสั้นกระชบั ไม่คลุมเครือ และเป็นเป้าหมายท่ีมีฐานมาจากพนัธกจิขององค์การนั้น
     3. เป้าหมายจะวดัไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม โดยมีตัวบ่งช้ีท่ีสามารถวดัได้ เพ่ือให้
สามารถติดตามผลการปฏิบติังานได ้และสามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกบัองค์กรอ่ืนท่ีมีลกัษณะ 
งานท่ีเทียบเคียงกนัได ้
     4. การตดัสินใจในการจดัสรรงบประมาณให้หน่วยงาน หรือโครงการต่าง ๆ 
จะพิจารณาจากผลสมัฤทธ์ิของงานเป็นหลกั ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบัการให้ค่าตอบแทน สวสัดิการและ
รางวลัแกเ่จา้หนา้ท่ีท่ีจะประเมินจากผลการปฏิบติังานเป็นหลกั 
     5. เจา้หนา้ท่ีทุกคนรู้ว่างานท่ีองค์การคาดหวงัคืออะไร ทุกคนในองค์การจะคิด
เสมอว่างานท่ีตนท าอยูน่ั้น เพ่ือให้เกดิผลอยา่งไร ผลท่ีเกดิข้ึนจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายของโครงการ
และองค์การอยา่งไร และทุกคนรู้สึกรับผิดชอบต่อผลงานท่ีได้ก  าหนดไวอ้ย่างเหมาะสมกบัก  าลงั
ความสามารถของแต่ละคน 
      5.1  รายละเอียดของการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
      การมุ่งผลสมัฤทธ์ิอนุมานไดถึ้งคุณลกัษณะหลายอย่างท่ีสัมพนัธ์กนัท่ีแสดง
ถึงผลสัมฤทธ์ิ ได้แก ่การพยายามปรับปรุงงาน (Striving for Improvemet) การท างานได้ตามเป้าหมาย 
(Results Orientation) การท างานได้ดีกว่าคนอ่ืน (Competitiveness) และการท างานท่ียากท้าทาย   
ซ่ึงอาจไม่มีใครท ามากอ่น (Innovation) ค าในภาษาองักฤษอ่ืน ๆ ท่ีมีความหมายคลา้ยคลึงกบัการ    
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ได้แก ่การเน้นท่ีผลลพัธ์ (Results Orientation) การเน้นท่ีประสิทธิผล (Efficiency 



17 

Orientation) ความเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneurship) การใชท้รัพยากรอย่างสูงสุด (Optimizing 
Use of Resources) 
      5.2  มิติ (Dimension) ในการพิจารณาการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  
      การมุ่งผลสมัฤทธ์ิอาจพิจารณาไดเ้ป็น 3 มิติ (Dimension) ส่ิงท่ีพิจารณาร่วมกนั 
คือ  
       5.2.1 ความสมบูรณ์ของการท ากจิกรรมในงาน  
       5.2.2 ผลกระทบของผลส าเร็จในงานว่าเก ีย่วกบับุคคลระดับกลุ่ม หรือ
ระดบัหน่วยงาน เป็นตน้  
       5.2.3 ระดับของนวตักรรมท่ีสร้าง เช่น เป็นส่ิงใหม่ต่อหน่วยงานต่อ
ส่วนราชการ หรือต่อวิชาชีพ เป็นตน้  
      ซ่ึงมีมิติท่ี 2 และมิติท่ี 3 น้ีใช้พิจารณาประกอบการมุ่งผลสัมฤทธ์ิระดับท่ี 2 
ข้ึนไป ตวัอยา่งเช่น การท างานไดต้ามเป้าหมายนั้น ให้พิจารณาด้วยว่าเป้าหมายนั้น มีผลกระทบต่อ
ใครบา้ง ถา้เป็นบุคคลกจ็ะนอ้ยกว่าระดบัหน่วยงาน นอกจากนั้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิท่ีเป็นการคิดค้น
ส่ิงใหม่ ๆ (นวตักรรม) ส่ิงใหม่ท่ีว่านั้นเป็นส่ิงใหม่ต่อหน่วยงานต่อส่วนราชการ หรือต่อวิชาชีพ 
เพราะถา้คิดส่ิงใหม่ท่ีหน่วยงานไม่เคยมีใครท ามากอ่นค่าจะน้อยกว่าการคิดส่ิงใหม่ ๆ ท่ียงัไม่มีใคร
ในโลกคิดมากอ่น ซ่ึงตามค าอธิบายรายละเอียดความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะของข้าราชการ 
ไม่ไดร้ะบุมิติท่ี 2 และ 3 ในการพิจารณาอย่างชัดเจนเพ่ือท าให้เกดิความง่ายในการน าไปใช้อย่างไรกดี็ 
หากเกดิปัญหาในการตีความว่าพฤติกรรมนั้น ๆ ควรมีระดับท่ีสูงกว่าหรือต ่ากว่ากนัอย่างไร การน ามิติ 
อ่ืน ๆ มาร่วมพิจารณากอ็าจจะช่วยท าให้เขา้ใจไดต้รงกนัมากข้ึน 
      5.3  การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความเต็มใจและความพยายาม
ในการให้บริการ เพ่ือสนองความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก ีย่วขอ้ง 
       5.3.1  หลกัการบริการท่ีดี 
         พิสมยั ปโชติการ (2538, น. 43 - 44) กล่าวว่า คุณสมบัติของผูใ้ห้ 
บริการท่ีดีจะตอ้งมีลกัษณะ ดงัน้ี 
          1. มีบุคลิกท่ีดี การแต่งกายสะอาด เรียบร้อย ประณีต มีอุปนิสัย 
คล่องแคล่วว่องไว พร้อมท่ีจะปฏิบติังานท าให้ผูม้าติดต่อเกดิความรู้สึกช่ืนชม และประทบัใจ 
          2. มีอธัยาศยัอ่อนโยน สุภาพ ยิ้มแยม้แจ่มใส วาจาไพเราะ รู้จัก 
ส ารวม และเคารพผูอ่ื้น มีมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีต่อทุกคนมองโลกในแง่ดีอยูเ่สมอ 



18 

          3. เฉลียวฉลาด รอบรู้ในงานส่วนต่าง ๆ เป็นอย่างดี ปฏิบัติงาน 
อยา่งมีระเบียบแบบแผน รับผิดชอบต่อหนา้ท่ี และมีจิตวิทยาในการปฏิบัติงาน พยายามจดจ า และ
ท าให้ผูม้าติดต่อรู้สึกว่าเป็นคนส าคญั 
          4. มีทศันคติท่ีดีต่องาน มีความเห็นใจและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือ 
ผูอ่ื้น รักงานบริการ มีความอดทน ยินดีท่ีจะเรียนรู้งานเสมอ และสามารถอ านวยความสะดวกให้ผูม้า 
ติดต่อมากท่ีสุด 
         จินตนา บุญบงการ (2545, น. 39 - 45) กล่าวว่า การบริการเป็นหนา้ท่ี 
ของขา้ราชการผูใ้ห้บริการตอ้งมีจิตส านึกในการให้บริการอยู่ตลอดเวลา การท่ีจะให้หน่วยงานสู่ความ 
เป็นในการให้บริการ ควรจะมีลกัษณะ ดงัน้ี 
          1. ระบบขา้ราชการสมัพนัธ์ท่ีดี ขา้ราชการระดับผูเ้ป็นผูบ้ริหาร 
ตอ้งมีความเช่ือว่า การให้บริการท่ีดีกว่ายอ่มมาจากขา้ราชการผูใ้ห้บริการท่ีดีกว่า และมีระบบข้าราชการ 
สมัพนัธ์ท่ีดีกว่า 
          2. หน่วยงานมีการรณรงค์และปลูกฝังจิตส านึกต่อการให้บริการ 
ท่ีดี โดยมีการฝึกอบรมและท าความเขา้ใจอยา่งถ่องแทก้บัขา้ราชการทุกคนว่า “การให้บริการ คือ งาน 
ของขา้ราชการ”  
          3. มีการพัฒนาและปรับปรุงระบบบริหาร เพ่ือเอ้ืออ านวย    
ให้ขา้ราชการทุกคนให้สามารถปฏิบติังานตามมาตรฐานท่ีก  าหนดไดอ้ยา่งราบร่ืน สะดวก 
          4. มีระบบเก ือ้หนุนกนัและกนัภายในองค์กรอย่างทั่วถึง และ
มีประสิทธิภาพเพ่ือมิให้จุดดอ้ยใด ๆ มาท าให้การบริการมีปัญหา 
          5. หน่วยงานสามารถเปล่ียนแนวคิดให้เป็นพฤติกรรมท่ีจับต้อง 
ไดจ้ริง ๆ  
          6. มีการฝึกอบรมให้ทั้ งระดับหัวหน้างานและผูป้ฏิบัติงาน   
ให้สามารถธ ารงรักษามาตรฐานงานบริการของตนเองได้ 
          7. มีการก  าหนดบทบาทหนา้ท่ี และความรับผิดชอบอยา่งชดัเจน 
ทั้งในระดบัผูบ้งัคบับญัชา หัวหนา้งานทุกระดบั 
          8. มีระบบการจูงใจ และให้ก  าลงัใจข้าราชการท่ีให้บริการ   
ไดดี้เด่น อาจมีการประกาศเกยีรติคุณ และให้รางวลัตอบแทนอยู่เสมอ เพ่ือให้แต่ละคนมีก  าลงัใจ     
ยดึมัน่อยูก่บัการให้บริการท่ีดีเลิศตลอดไป 
          9. ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานในเชิงปริมาณ เพ่ือประเมิน 
ความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพของการบริการ 
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          10.  มีกลไกภายในองค์กรท่ีช่วยเก ือ้หนุนให้เกดิค่านิยมด้าน  
การให้บริการท่ีดี 
          ศุภรัชต์ โชติกญาณ (2545, น. 32) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผูใ้ห้ 
บริการท่ีดี ควรเป็นบุคคลท่ีมีลกัษณะเป็นมิตร จริงใจ เอ้ือเฟ่ือ เอ้ืออาทรผูม้ารับบริการ ซ่ือสัตย ์สะอาด 
โปร่งใส รอบรู้ เช่ียวชาญ ให้เกยีรติผูอ่ื้น สุภาพ กระฉับกระแฉง คล่องแคล่ว เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
ไม่เลือกปฏิบติั รับผิดชอบต่อหนา้ท่ี พร้อมท่ีจะไดร้ับการตรวจสอบ ยติุธรรม เสมอภาค คงเส้นคงวา 
ไม่ทุจริต ไม่ใชอ้ านาจ ในทางท่ีผิด 
          ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2546, น. 441) กล่าวว่า องค์ประกอบของ
ความส าเร็จในการให้บริการ คือ 
          1. ความพึงพอใจของผูร้ับบริการ (Satisfactio) การให้บริการ
ท่ีดีตอ้งมีเป้าหมายท่ีผูร้ับบริการเป็นหลกั โดยผูใ้ห้บริการจะตอ้งถือว่าเป็นหนา้ท่ีโดยตรงท่ีจะตอ้งพยายาม 
กระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงให้ผูร้ับบริการเกดิความพึงพอใจมากท่ีสุด 
          2. ความคาดหวงัของผูร้ับบริการ (Expectation) ผูใ้ห้บริการ
จ าเป็นท่ีจะตอ้งรับรู้ และเรียนรู้กบัความคาดหวงัพ้ืนฐาน ตลอดจนส ารวจความคาดหวงัเฉพาะของ
ผูร้ับบริการ เพ่ือสนองบริการท่ีตรงกบัความคาดหวงั ซ่ึงจะท าให้ผูร้ับบริการเกดิความพึงพอใจ 
          3. ความพร้อมในการให้บริการ (Readiness) ประสิทธิภาพ
ของการให้บริการข้ึนอยูก่บัความพร้อมท่ีจะให้บริการในส่ิงท่ีผูบ้ริการต้องการภายในเวลาและรูปแบบ 
ท่ีตอ้งการ 
          4. ความมีคุณค่าของการบริการ (Values) คุณภาพของการ
ให้บริการท่ีตรงไปตรงมา ไม่เอาเปรียบผูรั้บบริการ รวมทั้ งความพยายามท่ีจะให้ผูรั้บบริการชอบ 
และพอใจกบัการบริการท่ีไดร้ับ ยอ่มแสดงถึงคุณค่าของการบริการท่ีคุม้ค่าส าหรับผูร้ับบริการ 
          5. สนใจต่อการให้บริการ (Interest) การให้ความสนใจอย่าง
จริงจงัของผูบ้ริการทุกระดบัและทุกคน อยา่งยติุธรรมนบัว่าเป็นส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุด เพราะผูรั้บบริการ   
ทุกคนต่างกต็อ้งการไดรั้บบริการท่ีดีดว้ยกนัทั้งส้ิน 
          6. สุภาพในการให้บริการ (Courtesy) การตอ้นรับและให้บริการ 
ดว้ยใบหนา้ท่ียิม้แยม้แจ่มใสและท่าทีท่ีสุภาพอ่อนโยนของผูใ้ห้บริการแสดงถึงความมีอธัยาศยัและ
บรรยากาศของการให้บริการท่ีเป็นมิตร ซ่ึงจะส่งผลให้ผูร้ับบริการเกดิความพึงพอใจต่อบริการท่ีไดร้ับ 
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          สมิต สชัฌุกร (2550, น. 15) ไดก้ล่าวไวว้่า การบริการท่ีดีมีรายละเอียด 
ดงัน้ี  
          1. สอดคลอ้งตรงตามความตอ้งการของผูร้ับบริการการให้บริการ 
ตอ้งค านึงถึงผูร้ับบริการเป็นหลกัจะตอ้งน าความตอ้งการของผูร้ับบริการแมว้่าจะเป็นการให้ความ
ช่วยเหลือท่ีเราเห็นว่าดีและเหมาะสมแกผู่ร้ับบริการเพียงไร แต่ถา้ผูร้ับบริการไม่สนใจไม่ให้ความส าคัญ 
การบริการกอ็าจจะไร้ค่า 
          2. ท าให้ผูร้ับบริการเกดิความพอใจคุณภาพ คือ พอใจของ
ผูรั้บบริการเป็นหลกัเบ้ืองตน้ เพราะฉะนั้นการบริการต้องมุ่งให้ผูรั้บบริการเกดิความพอใจและถือ
เป็นหลกัส าคญัในการประเมินผลให้การบริการ  
          3. ปฏิบติัถูกตอ้งสมบูรณ์ครบถว้นการให้บริการซ่ึงจะตอบสนอง 
ความตอ้งการและความพอใจของผูร้ับบริการท่ีเห็นได้ชัด คือ การปฏิบัติท่ีต้องมีการตรวจสอบความ 
ถูกตอ้งและความสมบูรณ์ครบถว้น 
          4. เหมาะสมแกส่ถานการณ์การให้บริการท่ีรวดเร็ว บริการ
ตรงตามก  าหนดเป็นส่ิงส าคญั 
          5. ไม่กอ่ผลเสียหายต่อบุคคลอ่ืน ๆ การให้บริการในลกัษณะ
ใดกต็ามจะตอ้งพิจารณาโดยรอบคอบ รอบด้าน การให้บริการควรระมดัระวงัไม่ท าให้เกดิผลกระบท 
ท าความเสียหายให้แกบุ่คคลอ่ืน ๆ 
        5.3.2  ลกัษณะของบริการท่ีดี 
       บริการท่ีดีเป็นสมรรถนะท่ีมกัก  าหนดไวส้ าหรับลกัษณะของงานท่ีตอ้งการ 
ให้บริการ หรือให้ความช่วยเหลือกบัผูอ่ื้น ซ่ึงงานในข้าราชการเป้าหมายหลักประการหน่ึง คือ      
การให้บริการประชาชนในขณะท่ีข้าราชการพลเรือนบางกลุ่มให้บริการกบัข้าราชการหรือหน่วยงาน 
อ่ืน ๆ ท่ีเก ีย่วขอ้ง ดงันั้น บริการท่ีดีจึงก  าหนดไวเ้ป็นหน่ึงในสมรรถนะหลกัของขา้ราชการ 
         จากค าจ ากดัความในภาษาองักฤษของบริการท่ีดีใช้ค าว่า ความ
ปรารถนา (Desire) จะช่วยเหลือหรือให้บริการกบัผูอ่ื้นเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการ โดยเน้นท่ี
ความพยายามในการคน้หาความตอ้งการ และตอบสนองต่อความต้องการนั้น ๆ ของลูกค้า ค าว่า ลูกค้า
อาจหมายถึง ทั้งผูรั้บบริการภายใน หรือภายนอกหน่วยงานกไ็ด ้ซ่ึงค าจ ากดัความมีความหมายใกลเ้คียงกนั
         สมรรถนะบริการท่ีดี อาจใชช่ื้ออ่ืน ๆ เช่น การเน้นการให้ความ
ช่วยเหลือและบริการ (Helping and Service Orientation) การเน้นความต้องการของผูร้ับบริการ (Focus 
On the Client’s Needs) การเป็นคู่คิดของผูร้ับบริการ (Partnering the Client) การเน้นท่ีผูใ้ช้บริการ 
(End - User Focus)  



21 

         ตวัอยา่งท่ีแสดงถึงพฤติกรรมของสมรรถนะ ค้นหาความต้องการ 
ท่ีแทจ้ริงของผูร้ับบริการนอกเหนือไปจากท่ีผูร้ับบริการบอก และให้บริการท่ีสอดคลอ้งกบัความต้องการ 
ท่ีแทจ้ริงนั้น แสดงความรับผิดชอบส่วนตวัในการแกไ้ขปัญหาให้ลูกค้าแกไ้ขปัญหาในทันทีทันใด
และไม่แกต้วั เม่ือเกดิความผิดพลาดข้ึนแสดงตนเป็นท่ีปรึกษาท่ีลูกค้าไวว้างใจได้ความตั้ งใจและ
ความพยายามของขา้ราชการในการให้บริการต่อประชาชน 
      สรุปได้ว่า การบริการท่ีดี คือ การปฏิบัติงานท่ี มีความตั้ งใจในการศึกษา
ความต้องการของประชาชน มีการจัดท าข้อมูลสารสนเทศให้ความรู้ประชาชนในการช่วยเหลือ      
ในการติดต่อขอ้มูลข่าวสาร ร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก ีย่วขอ้งในการพฒันาศกัยภาพและฟ้ืนฟูสมรรถภาพ 
ดา้นบริการ มีการให้บริการประชาชนอยา่งเต็มใจและกระตือรือร้น ร่วมพฒันาการบริการและจัดบริการ 
ส่งเสริมการให้บริการแกป่ระชาชน มีการด าเนินงานตามระบบในการให้บริการให้ความช่วยเหลือ
ประชาชนอยา่งต่อเน่ืองและมีการช่วยเหลือประชาชนท่ีมีความเดือดร้อนให้ได้รับประโยชน์ตามท่ีรัฐ 
จดัให้รวมทั้งมีการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารดา้นการให้บริการแกป่ระชาชนผูร้ับบริการ 
      5.4  การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย 
สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสัง่สม พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถให้มีความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ
ดว้ยการศึกษาคน้ควา้ความรู้ พฒันาตนเองต่อเน่ือง ทั้งรู้จกัพฒันาปรับปรุง ประยกุต์ใชค้วามรู้เชิงวิชาการ 
และเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานให้เกดิประสิทธิผล 
        5.4.1  หลกัการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ประกอบดว้ย 
          ประเวศ มหารัตน์สกุล (2545, น. 79) ได้กล่าวไวว้่า การสั่งสม
ความเช่ียวชาญในอาชีพควรมีคุณลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
           1. มีความสามารถท างานในหนา้ท่ีท่ีใดท่ีหน่ึงท่ีได้รับมอบ - 
หมายมีความรู้ความเขา้ใจในเทคนิค และกระบวนการท างานพอสมควร 
           2. มีความสามารถพิเศษเฉพาะด้าน มีประสบการณ์ตรงกบั 
งาน หรือผ่านหลกัสูตรการอบรมอยา่งเป็นทางการมีความรู้ความเขา้ใจในเน้ือหาของงาน 
           3. มีความเช่ียวชาญและทฤษฎี เทคนิคและการปฏิบัติ 
โดยสามารถประยกุต์ความรู้ ความสามรถใชก้บังานไดอ้ยา่งดี เหมาะสมกบัจังหวะเวลาและเง่ือนไข
           4. รู้แจง้เห็นจริงในแกน่สาระของงาน ท่ีรับผิดชอบ รู้และ
เขา้ใจทั้งในเน้ือหาสาระ และการปฏิบติัสามารถใชป้ระยกุต์ความรู้นั้นไดอ้ยา่งชาญฉลาด 
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          ณรงค์วิทย ์แสนทอง (2547, น. 35) ได้กล่าวไวว้่า พ้ืนฐานของ
การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ ดงัน้ี 
           1. มีวินยัในตนเอง มีความสามารถท าตัวเป็นตัวอย่างให้กบั 
คนในองค์กร และเป็นผูส้ร้างควบคุมกฎระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ขององค์กร มีคุณสมบัติพ้ืนฐานท่ี
ส าคญัในการสร้างบารมีและศรัทธาให้กบัตวัเอง 
           2. มีทกัษะการวิเคราะห์ มีความสามารถในการคิดค านวณ  
และหาแนวโนม้ความสมัพนัธ์โดยอยูบ่นพ้ืนฐานของหลกัความมีเหตุผล 
           3. มีจิตส านึกในการบริหารงาน เนน้ความโปร่งใสในการ
ท างานขององค์กร 
          ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัท์ (2548, น. 155) ได้กล่าวไวว้่า การสั่งสม
ความเช่ียวชาญในอาชีพมีรายละเอียด ดงัน้ี 
           1. นิยมความจริง (Realistic) เป็นบุคคลท่ีมีความเข้มแข็ง
อดทนเป็นนกัปฏิบติังานท่ีมีความสามารถ 
           2. ชอบคน้หา (Investigative) เป็นบุคคลท่ีมีเหตุผล ชอบคิด 
และชอบวิเคราะห์หาสาเหตุทั้งท่ีเป็นรูปธรรมและท่ีเป็นนามธรรมตลอดจนชอบใชค้วามคิดมากกว่า
การลงมือปฏิบติั 
           3. สนใจศิลปะ (Artistic) เป็นบุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ 
รักอิสระ มีความคิดเห็นของตนเอง และเป็นปัจเจกชนสูง 
           4. อนุรักษ์นิยม (Conventional) เป็นบุคคลท่ีมีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย มีความมัน่คงในอารมณ์ ซ่ือสตัย ์และมีหลกัการ 
           5. ต่ืนตัว (Enterprising) เป็นบุคคลท่ีกระตือรือร้น ชอบ
เป็นผูน้ ามีความสามารถในการติดต่อส่ือสาร ชอบกระตุน้ โนม้นา้ว และจูงใจบุคคลอ่ืน 
          ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2550, น. 177) ไดก้ล่าวว่า การพฒันา
ความกา้วหนา้การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ ดงัน้ี 
           1. รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน 
           2. สร้างความชดัเจนในการส่ือสารกบัเพ่ือนร่วมงาน 
           3. จ าแนกแยกแยะองค์ประกอบของงานท่ีส าคญั 
           4. ตรวจสอบประเมินผลงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายและ
วตัถุประสงค์หรือไม่ 
           5. กระตุน้ส่งเสริมปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ 
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           6. ช้ีแนะการประพฤติปฏิบติัท่ีเหมาะสม 
           7. ออกแบบแผนพฒันาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ 
ของงานในอนาคต 
          สมชาย หิรัญกติติ (2550, น. 261) ได้กล่าวไวว้่า ลกัษณะความ 
สามารถในการสัง่สม ความเช่ียวชาญในอาชีพ ดงัน้ี 
           1. มีความสารถในการคิดเลขไดร้วดเร็วและถูกตอ้ง 
           2. มีความสามารถในการเขา้ใจส่ิงท่ีไดอ่้าน ฟัง และมองเห็น 
ความสมัพนัธ์ของค าพูดท่ีใชภ้าษา 
           3. มีความสามารถในการมองเห็น ความเหมือนหรือความ
คลา้ยคลึงกนั และแยกแยะความแตกต่างไดอ้ยา่งรวดเร็วและถูกตอ้ง 
           4. มีความสามารถในการอธิบายเหตุผลอย่างเป็นขั้นตอน 
และการแกไ้ขปัญหาไดถู้กตอ้ง 
           5. มีความสามารถในการจินตนาการ ตกแต่ง และปรับเปล่ียน 
รูปแบบให้สวยงาม 
        5.4.2  รายละเอียดของกาสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ  
        การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ เป็นสมรรถนะในกลุ่มกระบวนการคิด 
(Cognitive) หรือความฉลาด อย่างไรกดี็สมรรถนะน้ีไม่ได้วดัความฉลาด (IQ) โดยตรงแต่เป็นการวดั 
แนวโนม้ของการของผูท่ี้ด ารงต าแหน่งจะใชค้วามฉลาดของตนให้มีประโยชน์ต่อการท างานให้ประสบ 
ความส าเร็จ กล่าวอีกอยา่งหน่ึง กคื็อ เป็นการวดัทั้งความสามารถและแรงจูงใจโดยทั่วไปสมรรถนะ
การคิดวิเคราะห์ และการมองภาพองค์กรจะสัมพันธ์โดยตรงกบัความฉลาดมากกว่าสมรรถนะ      
การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ แต่จากงานวิจัยสนับสนุน ว่าความฉลาดมีความสัมพนัธ์กบัความรู้ 
ในงาน เพราะบุคคลท่ีมีความฉลาดจะสามารถเรียนรู้และเกบ็ข้อมูลเก ีย่วกบัความรู้ในงานไดดี้ 
          5.4.2.1 การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ รวมองค์ความรู้      
ท่ีเก ีย่วขอ้งกบังาน ไดแ้ก ่
            1) ความรู้เชิงเทคนิค วิชาการ หรือการจดัการ 
            2) แรงจูงใจท่ีจะเรียนรู้เพ่ิมข้ึน 
            3) ใชค้วามรู้นั้นในงาน 
            4) สอนให้ความรู้นั้น ๆ ให้กบับุคคลอ่ืน ๆ ดว้ย 
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          5.4.2.2 การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) อาจเรียก 
ในช่ืออ่ืน ๆ ได้แก ่การตระหนักด้านกฎหมาย (Legal Awareness) ความรู้ด้านผลิตภณัฑ์ (Product 
Knowledge) ภาพลกัษณ์ของผูช่้วยเหลือท่ีเช่ียวชาญ (Expert - Helper Image) ทกัษะการวินิจฉัย (Diagnostic 
Skill) และการยึดมัน่ต่อการเรียนรู้ (Commitment to Learning) อีกช่ือหน่ึงท่ีมกัได้ยินกนับ่อย คือ 
การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (Continuous Learning) รูปแบบให้สวยงาม 
        5.4.3  มิติ (Dimension) ในการพิจารณา 
        สมรรถนะการสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพมี 4 มิติ ได้แก ่1) อธิบาย
ในรูปของระดับวุฒิการศึกษา 2) ระดับของการบริหารจัดการความรู้ เช่น ระดับบุคคล กลุ่มงาน หรือ 
หน่วยงาน เป็นตน้ 3) ความพยายามท่ีจะคงไวแ้ละได้มาซ่ึงความรู้ความช านาญในงาน และ 4) ขอบเขต 
ของการเผยแพร่ให้ความรู้เก ีย่วกบัผูอ่ื้น เช่น ตอบค าถาม การให้ค าปรึกษา เสนอแนะความรู้ให้กบั
หน่วยงาน หรือตีพิมพผ์ลงานวิชาการ เป็นตน้ 
          5.4.3.1 ตวัอยา่งท่ีแสดงถึงพฤติกรรมของสมรรถนะน้ี 
            1) การท าให้ตนเองมีทกัษะและความรู้ 
            2) แสดงความสนใจใคร่รู้ความรู้นอกเหนือจากอาชีพ
โดยตรง 
            3) อาสาให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นแกไ้ขปัญหาเชิงเทคนิค
            4) เขา้อบรม / เรียน หรือเรียนรู้ดว้ยตนเองเก ีย่วกบัความรู้ 
ใหม่ท่ีเก ีย่วขอ้งกบังาน 
      สรุปไดว้่า การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ คือ การปฏิบัติงานท่ีมีความสามารถ 
ในการวางแผนกลยุทธ์ในการพฒันาองค์กร ยึดมัน่ รับผิดชอบในการท างานมีความมานะอดทน      
มีวิสยัทศัน์ในการพฒันางานมองภาพในองค์รวมในการท างาน มีอิสระในการท างานของตน เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายในการท างานขององค์กรท างานอย่างเป็นระบบและผลกัดันให้แผนงานของส่วนรวม 
ส าเร็จตามเป้าหมาย มีทกัษะความรู้ความสามารถในการใชโ้ปรแกรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ คิดวิเคราะห์ 
งานตามหลกัวิชาการใชศิ้ลป์ส่ือสารจูงใจผูอ่ื้นในงานท่ีปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในงานขององค์กร
      5.5  ชอบธรรมการยดึมัน่ในความถูกต้องจริยธรรม (Ineegrity) หมายถึง 
การครองตนประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้ งตามหลกั กฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจน 
หลกัแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ขององค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
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        5.5.1  หลกัชอบธรรมการยดึมัน่ในความถูกตอ้งจริยธรรม 
        การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบัติถูกต้องตามกฎหมาย 
การรักษาค าพูดมีสจัจะและเช่ือถือได ้การแสดงให้ปรากฏถึงการมีจิตส านึก การยึดมัน่ในหลกัการ
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ กลา้รับผิดและรับผิดชอบ การเสียสละความสุขส่วนตน การยืนหยดั       
เพ่ือความถูกตอ้งแมต้กอยูใ่นสถานการณ์ท่ียากล าบาก การกลา้ตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความถูกต้อง 
เป็นธรรม แมอ้าจกอ่ความไม่พึงพอใจให้แกผู่เ้สียประโยชน์ และการยืนหยดัพิทักษ์ผลประโยชน์ 
และช่ือเส่ียงของตนเองแมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความมัน่คงในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน หรือ
อาจเส่ียงภยัต่อชีวิตการยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม 
         ส าเริง บุญเรืองรัตน์ (2540, น. 60) ได้กล่าวถึง หลกัการมีคุณธรรม 
จริยธรรม 
          1. การใฝ่สจัธรรม คือ การแสวงหาความจริงยึดถือแต่ความจริง 
เช่ือแต่ในส่ิงท่ีมีเหตุมีผล 
          2. ความไม่ประมาท คือ การปฏิบัติด้วยการวางแผนอย่าง
รอบคอบ รู้จกัยบัย ั้งชัง่ใจ และควบคุมไดใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ 
          3. การใช้ปัญญาในการแกปั้ญหา คือ ความสามารถในการ
แกปั้ญหาอยา่งมีระบบดว้ยการรู้ สภาพปัญหา สาเหตุ ก  าหนดเป้าหมายท่ีจะขจดัปัญหา และรู้วิธีการ
แกปั้ญหา 
          4. เมตตากรุณา คือ การเสียสละส่วนตน เพ่ือเก ือ้กูลบุคคลอ่ืน 
กระท าส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
          5. สติสมัปชญัญะ คือ การระลึกตวัอยู่เสมอว่าตนก  าลงัท าอะไร 
มีความว่องไวในการตดัสินใจ ปฏิบติัตนดว้ยความรอบคอบ และระมดัระวงัอยูเ่สมอ 
          6. ความซ่ือสัตยสุ์จริต คือ การไม่ประพฤติผิด ด าเนินชีวิต
ดว้ยความจริง ดว้ยความถูกตอ้ง รักษาวาจาสตัย ์ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความรับผิดชอบตามระเบียบ และ
กฎเกณฑท์างสงัคม 
          7. ความขยนัหมั่นเพียร คือ การปฏิบัติหน้าท่ีด้วยใจจดจ่อ     
ไม่ยอ่ทอ้ ขยนัอดทน เพ่ือให้งานบรรลุตามเป้าหมาย 
          8. หิริโอตตปัปะ คือ ความละอาย และเกรงกลวัต่อการท าผิด 
คิดไม่ซ่ือ 
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         กระทรวงศึกษาธิการ (2545, น. 15) ได้ก  าหนด องค์ประกอบของ 
จริยธรรม (Moral Elements) ไวว้่าจริยธรรมเป็นเคร่ืองมือก  าหนดหลกัปฏิบัติในการด ารงชีวิตเป็น
แนวทางในการอยูร่่วมกนัอยา่งสงบเรียบร้อยประกอบดว้ยองค์ประกอบ ดงัต่อไปน้ี 
          1. ระเบียบวินัย (Discrpline) เป็นองค์ประกอบส าคัญยิ่ง     
การหยอ่นระเบียบวินยัเป็นการละเมิดสิทธิ และหนา้ท่ีตามบทบาทของแต่ละคน 
          2. สังคม (Society) การรวมกลุ่มกนัประกอบกจิกรรมอย่าง    
มีระเบียบแบบแผน กอ่ให้เกดิธรรมเนียมประเพณีท่ีดีงาม มีวฒันธรรมอนัเป็นความมีระเบียบเรียบร้อย 
และศีลธรรมอนัดีงามของประชาชน 
          3. อิสระเสรี (Autonomy) ความมีส านึกในมโนธรรมท่ีพฒันา 
เป็นล าดบักอ่ให้เกดิความอิสระสามารถด ารงชีวิตจากส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการศึกษา และประสบการณ์
ในชีวิตมีความสุขในระเบียบวินัย และสังคมของตนเป็นค่านิยมสูงสุดท่ีคนได้รับการขัดเกลาแลว้ 
สามารถบ าเพญ็ตนตามเสรีภาพเฉพาะตนได้อย่างอิสระสามารถปกครองตนเอง และชักน าตนเอง   
ให้อยูท่ านองครองธรรม 
         พิภพ วชงัเงิน (2545, น. 18 - 20) กล่าวถึง องค์ประกอบของจริยธรรม 
ท่ีเก ีย่วขอ้งกบัมนุษยน์ั้น แบ่งไดด้งัน้ี 
          1. ความรู้เก ีย่วกบัจริยธรรม หมายถึง ความรู้ต่าง ๆ ท่ีเก ีย่วกบั
จริยธรรมของสงัคมนั้น เป็นความรู้ของมนุษยท่ี์ได้รับการอบรมสั่งสอนหรือเรียนรู้กนัไวว้่าการกระท า 
ชนิดใดท่ีควรกระท าท าแลว้ไดร้ับการยกย่องสรรเสริญท าแลว้ไม่เป็นอนัตรายต่อตนเอง และผูอ่ื้น 
รวมไปถึงความรู้ ความประพฤติว่าส่ิงใดไม่ควรกระท าไม่ควรประพฤติอีกดว้ย 
          2. ทศันคติเก ีย่วกบัจริยธรรม หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล 
เก ีย่วกบัลกัษณะ หรือพฤติกรรมเชิงจริยธรรมต่าง ๆ  ว่าชอบหรือไม่ชอบ เห็นดว้ยหรือไม่เห็นด้วยเพียงใด
          3. เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การท่ีบุคคลใช้เหตุผลในการเลือก 
ท่ีจะกระท าหรือไม่กระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงเหตุผลท่ีกล่าวน้ี จะแสดงให้เห็นถึงเหตุจูงใจหรือแรงจูงใจ 
ท่ีอยูเ่บ้ืองหลงัการกระท าต่าง ๆ ของบุคคลการศึกษาเชิงจริยธรรมจะท าให้ทราบว่าบุคคล มีจริยธรรม 
ในระดบัต่าง ๆ กนั 
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         เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ (2547, น. 38) ไดก้ล่าวไวว้่า  
          1. มีความรับผิดชอบ มีความมุ่งมัน่ตั้ งใจ มีความอดทนท่ีจะ
ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความผูกพนั ด้วยความพากเพียรและมีความละเอียดรอบคอบ เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ 
ตามความมุ่งหมาย 
          2. มีความซ่ือสตัย ์มีการประพฤติอย่างเหมาะสมและตรงต่อ  
ความเป็นจริง ประพฤติอยา่งตรงไปตรงมาทั้งกาย วาจา ใจ ต่อตนเองและผูอ่ื้น 
          3. มีเหตุผลมีความสามารถในการใช้ปัญญา รู้จักไตร่ตรอง 
ไม่หลงงมงาย และมีความยบัย ั้งชัง่ใจ 
          4. มีระเบียบวินยัควบคุมประพฤติปฏิบัติให้ถูกต้องและเหมาะ
กบัจรรยามารยาท ขอ้บงัคบั ขอ้ตกลง กฎหมาย และศีลธรรม 
          5. มีความเสียสละไม่เห็นแกต่วั 
          6. มีความสามคัคีเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั มีความพร้อมเพรียง 
ร่วมมือกนักระท าภารกจิให้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี โดยเห็นแกป่ระโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตน 
          7. มีความยติุธรรมปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเท่ียงตรงสอดคลอ้ง
กบัความเป็นจริงและเหตุผล ไม่มีความล าเอียง 
        5.5.2  รายละเอียดของการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม
        การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม มาจากค าว่า (Integrity) 
ท่ีมีนยัของการแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัค าพูด (เท่ากบัการยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรม 
และจริยธรรมระดบัท่ี 2) ซ่ึงค าพูดท่ีว่าน้ีเป็นค่านิยมของบุคคลนั้น ๆ (ส่ิงท่ีเห็นว่าดี) และค่านิยมท่ีว่าน้ี 
อาจมาจากหน่วยงาน (ค่านิยมองค์กร) สงัคม หรือหลกัการด้านศีลธรรมของบุคคลส่ิงน้ีท าให้สมรรถนะ 
การยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรมแตกต่างไปจากสมรรถนะอ่ืน ๆ ท่ีเน้นผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีแต่ (Integrity) เนน้ท่ีค่านิยมมากกว่า 
         อยา่งไรกดี็ การยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม
ในโมเดล สมรรถนะของราชการพลเรือนไม่ได้เน้นแค่การแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัค าพูด 
แต่เนน้กลุ่มพฤติกรรมตั้งแต่มีความสุจริต (ระดบัท่ี 1) จนถึงการอุทิศตนเพ่ือผดุงความยติุธรรม (ระดบัท่ี 5) 
นอกจากน้ี ยงัมีประเด็นท่ีว่าแต่ละระดบัของการยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรมนั้น 
สอดคลอ้งกบัวินยัและจรรยาราชการ ดงันั้นขา้ราชการทุกคนควรถูกก  าหนดสมรรถนะน้ีท่ีระดับ 5 
ทั้งหมดนั้นในเร่ืองน้ีมีประเด็นท่ีเก ีย่วขอ้งสองประเด็น กล่าวคือ  
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          1. ประเด็นแรก สมรรถนะและวินยัขา้ราชการมีวตัถุประสงค์
แตกต่างกนัสมรรถนะเป็นการก  าหนดมาตรฐานเชิงพฤติกรรมท่ีเม่ือแสดงแลว้หน่วยงานจะเสริมแรง 
เพ่ือให้เกดิพฤติกรรมนั้น ๆ คงอยูส่่วนวินยัข้าราชการเป็นเร่ืองของการบอกว่าอะไรห้ามท าถา้ท าฃ
จะถูกลงโทษ หรืออะไรตอ้งท า ถา้ไม่ท าจะถูกลงโทษ 
          2. ประเด็นท่ี 2 ก  าหนดระดบัสมรรถนะใช้หลกัของการรับรู้
ความแตกต่างระหว่างระดบั ซ่ึงแต่ละระดบัมีความยากง่ายแตกต่างกนัอย่างชัดเจนการน าไปใช้จึง
ตอ้งก  าหนดให้สอดคลอ้งกบัระดบัต าแหน่ง ดังนั้น ระดับต าแหน่งท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบและ
ขนาดงานท่ีสูงกว่าการก  าหนดให้ทุกระดบัต าแหน่งงานมีสมรรถนะในระดับเดียวกนัทั้ งสองจึงอาจ
ไม่เหมาะสม 
          สรุปไดว้่า การยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 
หมายถึง การปฏิบัติงานท่ีมีการดูแลเอาใจใส่การปฏิบัติงานของตนอย่างสม ่าเสมอ มีการเสียสละ 
ความอดทนและปฏิบัติงานด้วยความรักและศรัทธาในอาชีพของตน รับผิดชอบและตรงต่อเวลา 
ประพฤติตนเป็นผูมี้คุณธรรมและจริยธรรม มีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแกเ่พ่ือนร่วมงาน ละเอียด 
รอบคอบ มีหลกัการและเหตุผลอยูบ่นความถูกต้อง มีกริิยา วาจาสุภาพอ่อนโยน ในการปฏิบติังาน 
      5.6  การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ความต้องใจท่ีจะท างานร่วมกบั 
ผูอ่ื้นมีส่วนร่วมในทีมงานหน่วยงาน หรือองค์กร และความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพนัธภาพ 
การก  าหนดสมรรถนะของผูป้ฏิบัติงาน (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2552, น. 7)
      สมรรถนะการท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้ งใจอย่างแท้จริงท่ีจะร่วมมือ
ท างานกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงของทีมและท างานร่วมกนัค าว่า “ทีม” อาจไม่จ าเป็นต้องเป็นทีมท่ีตั้ ง
อยา่งเป็นทางการแต่เป็นบุคคลท่ีมีระดบัต าแหน่งแตกต่างกนั และมาจากส่วนงานต่าง ๆ ท่ีมาท างาน
ร่วมกนั เพ่ือแกไ้ขปัญหาหรือท างานโครงการด้วยกนับทบาทของการท างานเป็นทีมไม่จ าเป็นต้อง
เป็นหัวหนา้ทีม หรือผูท่ี้มีอ านาจหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการแมแ้ต่คนท่ีมีอ านาจอย่างเป็นทางการแต่ร่วมมือ 
ท างาน หรือท าหนา้ท่ีเป็นผูป้ระสานทีม (Group Facilitator) กแ็สดงสรรถนะการท างานเป็นทีมผูบ้ริหาร 
ท่ีเกง่ ๆ จะแสดงทั้งสมรรถนะการท างานเป็นทีมเป็นสภาวะผูน้ า 
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       5.6.1  การท างานเป็นทีม อาจเรียกในช่ืออ่ืน ๆ  ได้แก ่การบริหารจัดการกลุ่ม 
(Group Management) การสนบัสนุนกลุ่ม (Group Facilitation) การแกไ้ขข้อขัดแยง้ (Conflict Resolution) 
การจดัสาขา (Managing Branch Climate) การจูงใจผูอ่ื้น (Motivating Others) 
        หลกัของการท างานเป็นทีมท่ีดีควรมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี การท างานเป็นทีม 
มีผูก้ล่าวไวว้่า 
          อรุณ รักธรรม (2542, น. 63) ไดใ้ห้ทศันะไวว้่า การท างานเป็นทีมท่ีดี 
ควรมีองค์ประกอบ ดงัน้ี 
          1. การไวเ้น้ือเช่ือใจซ่ึงกนัและกนั 
          2. การมีบรรยากาศ สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 
          3. การติดต่อส่ือสารท่ีดี 
          4. วตัถุประสงค์ของทีมงาน 
          5. การแกปั้ญหาความขดัแยง้ 
          6. การใชท้รัพยากรของแต่ละคนในกลุ่มให้เกดิประโยชน์สูงสุด
          7. มีวิธีการทีดีในการควบคุมทีมงาน 
          8. ส่ิงแวดลอ้มภายในองค์กรสนับสนุน ได้แก ่ความเป็นอิสระ 
การสนบัสนุนนบัถือความแตกต่างกนัส่วนบุคคล 
          สุเมธ แสงน่ิมนวล (2543, น. 81) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะทีมงานท่ีดี
ควรมีลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
          1. ผูค้นยิม้แยม้แจ่มใส สดช่ืนเป็นธรรมชาติ 
          2. สมาชิกมีความพึงพอใจในงานและท างานอย่างมีความสุข
          3. สมาชิกมีความเช่ือมัน่ในตนเองและทีมงาน 
          4. ทุกคนรักและสามคัคีกนั ให้เกยีรติซ่ึงกนัและกนั 
          5. มีความเป็นมิตรและไม่มุ่งร้ายต่อกนั 
          6. สมาชิกมีวิสยัทศัน์ในการท างาน 
          7. สมาชิกมีความกระตือรือร้น 
          8. สมาชิกมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
          9. สมาชิกรับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนั 
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          ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2546, น. 125) ได้ให้ทัศนะ 
ไวว้่า ทีมงานท่ีดีควรมีลกัษณะ 8 ประการ ดงัน้ี 
          1. มีเป้าหมายและความชดัเจน 
          2. มีโครงสร้างท่ีมุ่งผลชดัเจน 
          3. มีสมาชิกทีมงานท่ีมีความสามารถ 
          4. มีความผูกพนัในงานอยา่งมีเอกภาพ 
          5. มีบรรยากาศท่ีดีของการท างานร่วมกนั 
          6. มีมาตรฐานแห่งความเป็นเลิศ 
          7. มีการสนบัสนุน และการยอมรับจากภายนอกทีมงาน 
          8. มีผูน้ าท่ียดึหลกัการ 
          เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ (2547, น. 37) ได้กล่าวว่า ลกัษณะการ
ท างานเป็นทีมท่ีดี มีดงัต่อไปน้ี 
          1. ควรมีเป้าหมายท่ีชดัเจน สมาชิกทุกคนในทีมมีความเข้าใจ
ชดัแจง้ และเป็นใจท่ี  
          2. จะน าตวัเองเขา้ผูกพนักบักลุ่มเป้าหมาย 
          3. สมาชิกในกลุ่มรู้จกัหนา้ท่ีและบทบาทตลอดจนอ านาจหน้าท่ี 
ของตนเอง 
          4. สมาชิกในทีมท างานแบบยืดหยุ่น ลกัษณะหน้าท่ีการท างาน 
จะเป็นตวัก  าหนดรูปแบบ มิใช่รูปแบบเป็นตวัก  าหนดในลกัษณะงาน 
          5. พฤติกรรมระหว่างหัวหน้าและสมาชิกในกลุ่ม เป็นไป     
ในลกัษณะการท างานร่วมกนัมีความเป็นกนัเอง มิใช่การท างานแบบเผด็จการ 
          6. สมาชิกแต่ละคนในทีมจะตอ้งรู้จกัตนเองและพอเพียง 
          7. ควรมีการจัดประชุอย่างสม ่า เสมอ เพ่ือแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น 
          8. มีการเคารพและยอมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกภายในกลุ่ม
          9. มีการส่ือสารและสัมพนัธภาพในทีม ควรมีลกัษณะแห่ง
ความไวใ้จและเปิดเผยต่อกนั 
          10.  หากเกดิข้อขัดแยง้ ควรจะแกปั้ญหาวิธีการเผชิญหน้า 
โดยใชข้อ้มูล หรือขอ้เท็จจริงเพ่ือสร้างความเขา้ใจอนัดีต่อกนั 
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      สรุปไดว้่า การท างานเป็นทีม คือ การปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลท่ีมี
การร่วมมือกนั ช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงาน ร่วมกนัในการแกไ้ขปัญหา 
ร่วมคิดร่วมท า รับผิดชอบในการปฏิบติังาน มีการรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานปฏิบัติงาน
ดว้ยความจริงใจ มีการสร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงานรวมทั้ งมีการปรับตัวให้สอดคลอ้งกบับทบาท 
หนา้ท่ีท่ีไดร้ับ 
      สรุปไดว้่า สมรรถนะในการปฏิบติังาน หมายถึง คุณลกัษณะความสามารถ
ของบุคคลท่ีแสดงออกมาในเชิงพฤติกรรมท่ีส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงานหรือกระท าส่ิงต่าง ๆ ได้ตาม 
มาตรฐานและส่งผลให้องค์กรด าเนินกจิกรรมต่าง ๆ ได้ตามวตัถุประสงค์ ประสบความส าเร็จและ
บรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการ ซ่ึงสามารถวดัและสังเกตเห็นได้ว่าเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
และลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ี โดดเด่นกว่าบุคคลอ่ืน ๆ ในองค์กร เพ่ือตอบสนองต่อนโยบายเป้าหมายของ
ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั 5 ดา้น ดงัน้ี 
       1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ คือ การปฏิบติังานท่ีมีการวางแผนการท างานอย่าง
เหมาะสมน านวตักรรมใหม่ ๆ  มาใชป้รับปรุงและพฒันาการท างาน มีการพฒันาการท างานอย่างมุ่งมัน่ 
กระตือรือร้น มีการปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเอาใจใส่ การพฒันาความสามารถในการท างาน 
รวมทั้งมีการจ าท าแฟ้มสะสมงานอยา่งต่อเน่ือง 
       2. การบริการท่ีดี คือ การปฏิบัติงานท่ีมีความตั้ งใจในการศึกษาความ
ตอ้งการของประชาชน มีการจดัท าขอ้มูลสารสนเทศให้ความรู้ประชาชนในการช่วยเหลือในการติดต่อ 
ขอ้มูลข่าวสาร ร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก ีย่วข้องในการพฒันาศกัยภาพและฟ้ืนฟูสมรรถภาพด้านบริการ 
มีการให้บริการประชาชนอยา่งเต็มใจและกระตือรือร้น ร่วมพฒันาการบริการและจัดบริการส่งเสริม
การให้บริการแกป่ระชาชน มีการด าเนินงานตามระบบในการให้บริการให้ความช่วยเหลือประชาชน 
อยา่งต่อเน่ืองและมีการช่วยเหลือประชาชนท่ีมีความ 
       3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ คือ การปฏิบัติงาน ท่ีมีความสามารถ 
ในการวางแผนกลยทุธ์ในการพฒันาองค์กร ยดึมัน่ รับผิดชอบในการท างานมีความมานะอดทน 
มีวิสยัทศัน์ในการพฒันางานมองภาพในองค์รวมในการท างานมีอิสระในการท างานของตนเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายในการท างานขององค์กรท างานอย่างเป็นระบบและผลกัดันให้แผนงานของส่วนรวม 
ส าเร็จตามเป้าหมาย มีทกัษะความรู้ความสามารถในการใชโ้ปรแกรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ คิดวิเคราะห์ 
งานตามหลกัวิชาการใชศิ้ลป์ส่ือสารจูงใจผูอ่ื้นในงานท่ีปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในงานขององค์กร
       4. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม หมายถึง การปฏิบัติงาน 
ท่ีมีการดูแลเอาใจใส่การปฏิบัติงานของตนอย่างสม ่าเสมอ มีการเสียสละ ความอดทน และปฏิบัติงาน 
ดว้ยความรักและศรัทธาในอาชีพของตนรับผิดชอบและตรงต่อเวลา ประพฤติตนเป็นผูมี้คุณธรรม



32 

และจริยธรรม มีการปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแกเ่พ่ือนร่วมงาน ละเอียดรอบคอบ มีหลกัการและ
เหตุผลอยูบ่นความถูกตอ้ง มีกริิยา วาจาสุภาพอ่อนโยน ในการปฏิบติังาน 
       5. การท างานเป็นทีม หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  
ท่ีมีการร่วมมือกนั ช่วยเหลือ สนบัสนุน เพ่ือนร่วมงานในการปฏิบติังาน ร่วมกนัในการแกไ้ขปัญหา 
ร่วมคิดร่วมท า รับผิดชอบในการปฏิบติังาน มีการรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน ปฏิบัติงาน
ดว้ยความจริงใจ มีการสร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงานรวมทั้ งมีการปรับตัวให้สอดคลอ้งกบับทบาท 
หนา้ท่ีท่ีไดร้ับ 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการปฏบิัติงาน 
 
 2.2.1 แนวความคิดเกี่ยวกับการปฏิบตังิาน  
 กระบวนการวดัผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัไดร้ับการพฒันาให้สอดรับกบับริบททางบริหาร
มากข้ึน โดยเปล่ียนมาใชแ้นวทางในการวดัผลการปฏิบัติงานในเชิงกลยุทธ์ (Strategic Performance 
Approach) ท่ีเนน้การวดัผลการปฏิบติังานแบบองค์รวม กล่าวคือ พิจารณาผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน 
โดยให้ความส าคญักบัปัจจยัภายใน และภายนอกองค์กรในสัดส่วนท่ีทัดเทียมกนัมีการค านึง หรือ
ให้ความส าคญัถึงความเช่ือมโยงระหว่างโครงสร้างองค์กร และพนัธกจิในการท างานแต่ละระดับ
ขององค์กร รวมทั้งให้ความสนใจในด้านการตอบสนองความคาดหวงัของผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนได ้
ส่วนเสียทุก ๆ ฝ่าย จึงมีผลท าให้ตวับ่งช้ีวดัความส าเร็จขององค์กรมีหลายมิติ ทั้งน้ีเป็นผลมาจากพฒันาการ 
ของกรอบแนวคิดพ้ืนฐานการวดัผลการปฏิบติังานท่ีส าคญั ๆ ดงัต่อไปน้ี 
   2.2.1.1 การบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Results - Based Management : RBM)  
   เป็นเทคนิควิธีการบริหารจดัการสมยัใหม่ท่ีน ามาประยุกต์ใช้ เพ่ือให้เกดิการปรับเปล่ียน 
กระบวนทศัน์ และวิธีการบริหารงานภาครัฐไปจากเดิมท่ีให้ความส าคัญต่อทรัพยากร หรือปัจจัยน าเข้า 
(Input) และอาศยักฎระเบียบเป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงาน เพ่ือให้เกดิความถูกตอ้ง สุจริต และเป็นธรรม 
โดยหันมาเนน้ถึงวตัถุประสงค์และสัมฤทธ์ิผลของการด าเนินงานทั้ งในแง่ของผลผลิต (Output) และผลลพัธ์ 
(Outcome) และความคุม้ค่าของเงิน (Value for Money) รวมทั้ งการพฒันาคุณภาพ และสร้างความ
พึงพอใจให้แกป่ระชาชน ผูร้ับบริการให้ความส าคัญต่อการด าเนินงาน และการตรวจวดัผลส าเร็จ   
ในการด าเนินการขององค์กร โดยอาศยัการมีส่วนร่วมระหว่างผูบ้ริหารสมาชิกขององค์กร และ         
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกลุ่มต่าง ๆ  (Stakeholders) ท่ีเก ีย่วขอ้งกบัการปฏิบติังานขององค์กร ระบบการบริหาร 
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ินั้น มกัจะมีช่ือเรียกท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น การบริหารงานโดยยึดวตัถุประสงค์ 
(Management by Objective = MBO) การบริหารแบบเนน้ผลส าเร็จ (Managing for Results)  
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การบริหารท่ีเน้นผล (Results - Oriented Management) หรือการบริหารผลการด าเนินงาน (Performance 
Management) ซ่ึงนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ไวด้งัต่อไปน้ี  
      1) Canadian International Development Agency = CIDA (2001) กล่าวว่า 
การบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิเป็นวิธีการในการปรับปรุงการบริหารให้เกดิประสิทธิผล (Effectiveness) 
และโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ (Accountability) โดยท่ีผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วม       
ในการก  าหนดเป้าหมาย ประเมินความเส่ียง ก  ากบัติดตามกระบวนการด าเนินงาน เพ่ือการบรรลุผลตาม 
เป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจทางบริหารและการรายงานผลการปฏิบัติงาน 
ส าหรับ ทศพร ศิริสัมพนัธ์ (2543) กล่าวว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นการบริหารท่ีเน้น   
การวางแผน การก  าหนดวตัถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธ์การด าเนินงานแบบมีส่วนร่วม ผูบ้ริหาร 
ในแต่ละระดบัขององค์กรตอ้งยอมรับ และค านึงถึงผลงาน รวมทั้ งต้องให้ความส าคัญกบัจัดวางระบบ 
การตรวจสอบผลงาน และการให้รางวลัตอบแทนผลงาน (Performance Related Pay) และ ทิพาวดี 
เมฆสวรรค์ (2543) ไดใ้ห้ความหมายของ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ว่าเป็นการบริหารโดยมุ่งเน้น 
ท่ีผลลพัธ์ หรือความสมัฤทธ์ิผลเป็นหลกัใชร้ะบบการประเมินผลงานท่ีอาศยัตัวบ่งช้ีเป็นตัวสะท้อน
ผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม เพ่ือการพฒันาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานให้ดียิ่งข้ึน และแสดงผล 
งานต่อสาธารณะ 
   สรุปได้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management = RBM)     
เป็นการบริหารท่ีให้ความส าคญัต่อผลการด าเนินงาน และการตรวจวดัผลส าเร็จในการด าเนินงาน
ขององค์กร ทั้ งในแง่ของปัจจัยน าเข้ากระบวนการ ผลผลิต และผลลพัธ์ ซ่ึงจะต้องมีการก  าหนด     
ตวับ่งช้ีวดัผล การด าเนินงาน (Key Performance Indicators = KPIS) รวมทั้ งการก  าหนด เป้าหมาย 
(Targets) และวตัถุประสงค์ (Objectives) ไวล่้วงหนา้ โดยอาศยัการมีส่วนร่วมระหว่าง ผูบ้ริหาร สมาชิก 
ขององค์กร และตลอดถึงผูท่ี้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่าง ๆ (Stakeholders) ท่ีเก ีย่วข้องกบัการปฏิบัติงาน 
ขององค์กร ดังนั้น การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management = RBM) จึงเป็น  
การบริหาร เพ่ือการจดัหาให้ไดท้รัพยากรการบริหารมาอยา่งประหยดั (Economy) เน้นใช้ทรัพยากร
อยา่งมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และการได้ผลงานท่ีบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Effectiveness) 
      2) องค์กรท่ีไดใ้ชร้ะบบการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิจะมีลกัษณะ
ทัว่ ๆ ไป ดงัต่อไปน้ี (ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2543) 1) มีพนัธกจิ วตัถุประสงค์ขององค์กรท่ีชดัเจน และ 
มีเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรมโดยเนน้ท่ีผลผลิตและผลลพัธ์ ไม่เน้นกจิกรรม หรือการท างานตามกฎระเบียบ 
2) ผูบ้ริหารทุกระดบัในองค์กรต่างมีเป้าหมายของการท างานท่ีชดัเจน และเป้าหมายเหล่านั้น สั้นกระชับ 
ไม่คลุมเครือ และเป็นเป้าหมายท่ีมีฐานมาจากพนัธกจิขององค์กรนั้น 3) เป้าหมายจะวดัได้อย่างเป็น
รูปธรรมโดยมีตวับ่งช้ีท่ีสามารถวดัได ้เพ่ือให้สามารถติดตามผลการปฏิบัติงานได้ และสามารถเปรียบเทียบ 
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ผลการปฏิบติังานกบัองค์กรอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานท่ีเทียบเคียงกนัได ้4) การตดัสินในการจดัสรรงบประมาณ
ให้หน่วยงาน หรือโครงการต่าง ๆ จะพิจารณาจากผลสมัฤทธ์ิของงานเป็นหลกั ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบั
การให้ค่าตอบแทนสวสัดิการ และรางวลั แกเ่จา้หน้าท่ีท่ีจะประเมินจากผลการปฏิบัติงานเป็นหลกั 
5) เจา้หนา้ท่ีทุกคนรู้ว่างานท่ีองค์กรคาดหวงัคืออะไร ทุกคนในองค์กรจะคิดเสมอว่างานท่ีตนท าอยู่นั้น 
เพ่ือให้เกดิผลอยา่งไร ผลท่ีเกดิข้ึนจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายของโครงการ และองค์กรอย่างไร และ
ทุกคนรู้สึกรับผิดชอบต่อผลงานท่ีไดก้  าหนดไวอ้ยา่งเหมาะสมกบัก  าลงัความสามารถของแต่ละคน 
6) มีการกระจายอ านาจการตัดสินใจ การบริหารเงิน บริหารคน สู่หน่วยงานระดับล่าง เพ่ือให้สามารถ 
ท างานบรรลุผลไดอ้ยา่งเหมาะสมเป็นการเปิดโอกาสให้ผูบ้ริหารระดบัตน้ และระดับกลาง ซ่ึงเข้าใจ
ปัญหาเป็นอยา่งดีไดเ้ป็นผูแ้กปั้ญหา และสะสมประสบการณ์ เพ่ือกา้วสู่ผูบ้ริหารระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 
ซ่ึงนอกจากช่วยลดขั้นตอนในการท างานแกปั้ญหาการท างานท่ีล่าช้าแลว้ยงัเป็นการเพ่ิมความยืดหยุ่น 
และประสิทธิภาพในการท างานอีกดว้ย 7) มีวฒันธรรมและอุดมการณ์ร่วมกนั เพ่ือการท างานท่ีสร้างสรรค์ 
เป็นองค์กรท่ีมุ่งมัน่จะท างานร่วมกนัเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้เป็นองค์กรเอ้ือการเรียนรู้     
ท่ีเปิดกวา้งต่อความคิด และความรู้ใหม่ ๆ สามารถปรับตัวให้เข้ากบัสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี และ      
9) เจ้าหน้าท่ีมีขวญั และก  าลงัใจดี เน่ืองได้มีโอกาสปรับปรุงงาน และใช้ดุลยพินิจในการท างาน        
ท่ีกวา้งขวางข้ึนท าให้ผูร้ับบริการไดร้ับความพึงพอใจส่วนเจา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเอง กจ็ะไดก้ารตอบแทน
ตามผลการประเมินจากผลสมัฤทธ์ิของงาน  
      3) การวดัผลการปฏิบัติงานเป็นกจิกรรมท่ีเก ีย่วกบัการก  าหนดเป้าหมาย     
ตวับ่งช้ี วดัผลส าเร็จของกจิกรรม การจดัเกบ็ขอ้มูล และเปรียบเทียบผลงานกบัเป้าหมายท่ีก  าหนดไว้
ล่วงหนา้การวดัผลการปฏิบติังานจะช่วยให้องค์กร / ผูป้ฏิบัติงานได้รับข้อมูล และสารสนเทศยอ้นกลบั 
ท่ีแสดงถึงผลส าเร็จของการด าเนินงานปัญหา หรือความผิดพลาดท่ีเกดิข้ึน เพ่ือน าไปสู่การแสดงถึง
การมีพนัธะ หนา้ท่ี และความรับผิดชอบต่อสาธารณะผูก้  าหนดนโยบาย แหล่งสนับสนุนงบประมาณ 
เป็นตน้ การเสริมสร้างการเรียนรู้ให้แกบุ่คลากร และองค์กรเพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงการบริหาร     
การพฒันาองค์กร การออกแบบ ทบทวนโปรแกรม กระบวนการด าเนินงานขององค์กร หรือของทีมงาน   
ท่ีรับผิดชอบกจิกรรมการด าเนินงาน รวมทั้งช่วยให้การจดัสรรทรัพยากรเพ่ือการสนบัสนุนการด าเนินงาน 
ให้เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน การวดัผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการท่ีพึงต้องด าเนินการ 
คู่ขนาน หรือเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการจดัการผลงานมีกจิกรรม / กระบวนการท่ีส าคัญ การด าเนิน 
กจิกรรมจะมีจุดเร่ิมตน้ท่ีวตัถุประสงค์การด าเนินงาน ซ่ึงได้แก ่การระบุถึงรายละเอียดของผลงาน 
(ผลผลิตและผลลพัธ์) ท่ีคาดหวงั ซ่ึงส่วนใหญ่จะตอ้งพฒันามาจากวิสยัทศัน์ และวตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์กร ซ่ึงมีปัจจยันาเขา้ อนัไดแ้ก ่ทรัพยากรท่ีจะเป็นส าหรับการด าเนินกจิกรรมท่ีจะเปล่ียนแปลง 
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ปัจจยันาเขา้ให้เป็นผลผลิต และผลลพัธ์ การวดัผลการปฏิบติังานโดยทัว่ไปจะมีจุดเนน้ของการด าเนินการ 
3 ดา้น ไดแ้ก ่ 
       3.1) ความประหยดั (Economy) หมายถึง การใช้ทรัพยากรน้อยท่ีสุด  
ในการผลิต หรือการด าเนินกจิกรรม  
       3.2) ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การสร้างผลผลิต      
ในระดบัท่ีสูงกว่าปัจจยัน าเขา้ความมีประสิทธิภาพสามารถวดัไดโ้ดยน าปัจจยัน าเข้าจริงหารด้วยผลผลิต 
จริงหากไดค่้านอ้ยแสดงว่า มีผลผลิตเพ่ิมข้ึนมากกว่าการเพ่ิมข้ึนของปัจจัยน าเข้า ซ่ึงหมายถึง การด าเนิน 
กจิกรรม องค์กรมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน  
       3.3) ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ระดับการบรรลุวตัถุ 
- ประสงค์ ท่ีก  าหนดไวล่้วงหน้า ว่าได้กอ่ให้เกดิผลผลิตผลลพัธ์ตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไวม้ากน้อย
เพียงใด ตวับ่งช้ีวดัผลงานตามแนวทางการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ จะประกอบด้วย ตัวบ่งช้ีท่ีส าคัญ 
ดงัต่อไปน้ี (ทศพร ศิริสมัพนัธ์, 2543 และสุพจน์ ทรายแกว้, 2543)  
         3.3.1) ตัวบ่งช้ีวดัปัจจัยน าเข้า (Input Indicators) ได้แก ่จ านวน
ทรัพยากร โดยรวมท่ีใช้ในการด าเนินกจิกรรม หรือบริการ เพ่ือกอ่ให้เกดิผลผลิตผลลพัธ์ เช่น จ านวน 
เงินท่ีใช ้จ านวน บุคลากรท่ีจ าเป็นในการให้บริการ จ านวนวตัถุดิบ และอุปกรณ์การผลิต เป็นต้น 
         3.3.2) ตวับ่งช้ีวดัผลผลิต (Output Indicators) เป็นตัวบ่งช้ีท่ีแสดง
ถึงปริมาณ จ านวนส่ิงของท่ีผลิตได้จากการด าเนินกจิกรรม เช่น จ านวนผูเ้ข้ารับอบรมการพฒันาอาชีพ 
จ านวนนกัเรียนท่ีรับเขา้เรียน จ านวนบณัฑิตท่ีจบการศึกษา เป็นตน้  
         3.3.3) ตวับ่งช้ีวดัผลลพัธ์ (Outcome Indicators) หมายถึง ตัวช้ีวดั
ท่ีแสดงถึงผลสมัฤทธ์ิของกจิกรรม เช่น จ านวนผูจ้บการศึกษาท่ีมีงานท า จ านวนกโิลเมตรของทางด่วน 
ท่ีมีสภาพอยูใ่นเกณฑดี์ และยงัรวมถึงตวับ่งช้ีวดัผลลพัธ์คุณภาพของการบริการ (Quality Indicators) 
เช่น จ านวนสินคา้ท่ีบกพร่อง จ านวนใบแจง้หน้ีท่ีผิดพลาด จ านวนหน้ีคา้งช าระระดับความพึงพอใจ
ของประชาชนท่ีมีต่อการท างานขององค์กร เป็นตน้  
         3.3.4) ตวับ่งช้ีวดัประสิทธิภาพ (Efficiency Indicators) หมายถึง 
ตวับ่งช้ีวดัผลงานท่ีแสดงค่าใชจ่้ายต่อหน่วยของผลผลิต หรือระยะเวลาในการให้บริการต่อรายการ 
เช่น ค่าใช้จ่ายต่อหัวของนักเรียนส าเร็จการศึกษาเวลาการท างานในการปรับสภาพพ้ืนผิวถนน 1 
กโิลเมตร  
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         3.3.5) ตวับ่งช้ีวดัความคุม้ค่า (Cost - Effectiveness) หมายถึง ตัวบ่งช้ี 
ท่ีแสดงค่าใชจ่้ายของผลลพัธ์ท่ีแสดงถึงความคุม้ค่า (Value for Money) ท่ีเกดิจากการด าเนินกจิกรรม 
เช่น ตน้ทุนเฉล่ียในการช่วยให้ผูว้่างงานไดง้านภายหลงัการฝึกอบรมพฒันาฝีมือแรงงาน ค่าใช้จ่ายเฉล่ีย 
ในการซ่อมบ ารุงรถยนต์ให้พร้อมใชง้าน  
         3.3.6) ตวับ่งช้ีวดัปริมาณงาน (Workload Indicators) หมายถึง ข้อมูล 
ท่ีแสดงถึงความตอ้งการในการใช้บริการ หรือภาระงานในหน้าท่ีของบุคลากร เช่น จ านวนแพทย์  
ต่อประชากร จ านวนพยาบาลต่อคนไขใ้นจ านวนใบสมคัรงานท่ีไดร้ับในแต่ละวนั เป็นตน้  
         3.3.7) ตวับ่งช้ีสารสนเทศเชิงอธิบาย (Explanatory Information) 
หมายถึง ขอ้มูลท่ีอธิบายถึงองค์ประกอบท่ีมีผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานขององค์กร ซ่ึงอาจจะอยู่
ภายใตห้รืออยูน่อกเหนือการควบคุมขององค์กรกไ็ด้ เช่น อตัราส่วนของนักเรียนต่อครู อายุการใช้งาน 
ของอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการซ่อมถนน ร้อยละของนกัเรียนท่ีนบัถือศาสนาพุทธ เป็นตน้  
   ในกระบวนการบริหารงานแบบมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิการวดัผลการปฏิบัติงานจะมีวตัถุประสงค์ 
หลกัอยูท่ี่การท าให้ไดม้า ซ่ึงขอ้มูลสารสนเทศสนบัสนุนการตัดสินใจของผูบ้ริหาร  เพ่ือน าไปสู่การ
ปรับปรุงการปฏิบติังานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ระบบการวดัผล
การปฏิบติังานท่ีดี จึงควรเป็นระบบท่ีสามารถผลิตข้อมูลสารสนเทศท่ีแสดงถึงความกา้วหน้าของ  
ผลการด าเนินงานท่ีมีความครอบคลุม ครบถว้น สมบูรณ์ และทนักาล  
   2.2.1.2 บนัทึกการวดัผลการปฏิบติังานแบบสมดุล (Balanced Scorecard = BSC)  
      Kaplan, Robert and David (1996) แห่ง (Harvard Business School) และ (David 
Norton) ได้พฒันาวิธีการวดัผลสมยัใหม่ เรียกว่า “Balanced Scorecard” ซ่ึงสะท้อนผลการด าเนินงาน 
แต่ละมุมมองไดอ้ย่างครบถว้นแทนแนวทางการวดัผลแบบเดิมท่ีมุ่งผลลพัธ์ทางการเงิน ดังนั้น (BSC) 
จึงเป็นระบบบริหารท่ีไม่ไดมุ่้งเพียงแค่การวดัผลเท่านั้นแต่ยงัสนับสนุนให้องค์กรได้เห็นภาพวิสัยทัศน์ 
และกลยทุธ์อยา่งชดัเจนท าให้สามารถแปลงกลยุทธ์สู่แผนการปฏิบัติ (Action Plan) โดยให้ข้อมูล
ป้อนกลบัทั้ งกระบวนการภายใน และผลลพัธ์ภายนอก (External Outcomes) ส าหรับใช้ปรับปรุง
กระบวนการอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Improvement) ซ่ึงสอดคลอ้งตามแนวคิดวงจรคุณภาพของ 
(PDCA Cycle)  
      Norton and Kaplan (2001) ไดก้ล่าวสรุปไวว้่า เคร่ืองมือ ประเมินวดัผลการ
ด าเนินงานยุคใหม่ การวดัผลทางการเงิน (Financial Measures) เป็นการแสดงเหตุการณ์ หรือผลลพัธ์   
ท่ีผ่านมาในอดีต ซ่ึงไม่เพียงพอกบัสภาวะการแข่งขันทางธุรกจิในปัจจุบันแต่ (BSC) ได้ใช้ข้อมูล
ทางการเงินส าหรับสร้างมูลค่าในอนาคต (Create Future Value) ดว้ยการให้ความส าคัญทุกองค์ประกอบ 
นัน่คือ ลูกคา้ ผูส่้งมอบสินคา้ พนกังาน กระบวนการ และนวตักรรม ซ่ึงสรุปไดว้่า เคร่ืองมือ 
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การวดัผลการด าเนินงาน ประกอบด้วย มุมมองการวดัผล 4 ด้าน คือ มุมมองทางด้านการเงิน (Financial 
Perspective) มุมมองทางด้านลูกค้า (Customer Perspective) มุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal - 
Business - Process Perspective) และมุมมองดา้นการเรียนรู้ และการเติบโต (Learning And Growth 
Perspective) ด้วยการเช่ือมโยงวิสัยทัศน์ / กลยุทธ์กบัมุมมองการวดัผลทั้ งส่ีด้านท าให้ (BSC) สามารถ 
ตอบสนองความตอ้งการของฝ่ายบริหารไดห้ลายมุมมอง โดยเฉพาะตวัวดัผลการปฏิบติังานท่ีมีความ 
แตกต่าง ซ่ึงสะทอ้นถึงแผนงานขององค์กรแต่ละด้านมาไวใ้นรายงานชุดเดียวกนั เพ่ือน าเสนอต่อ
ฝ่ายบริหารส าหรับพฒันาคุณภาพสินคา้ และบริการโดยเนน้การท างานเป็นทีมท่ีมุ่งผลลพัธ์ระยะยาว 
นอกจากนั้น การวดัผลยงัสะท้อนภาพท่ีชัดเจนมากข้ึนกว่าการมุ่งวดัผลในบางมุมมองปัจจุบันองค์กร 
ชั้นนาไดมุ่้งวดัผลการด าเนินงานทั้งทางดา้นการเงิน และไม่ใช่การเงิน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของระบบ 
สารสนเทศส าหรับพนกังานทุกระดบัในองค์กร (BSC) ไดมี้บทบาทต่อการแปลงภารกจิและกลยุทธ์ 
องค์กรให้เป็นวตัถุประสงค์ท่ีชัดเจน และสามารถวดัผลได้อย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงปัจจุบันมีองค์กร 
ชั้นน าหลายแห่งไดน้ า (BSC) เป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนกลยุทธ์บริหารองค์กรโดยมีแนวทางและขั้นตอน 
ส าคญั ดงัน้ี  
      ขั้นท่ี 1 ก  าหนดวิสยัทศัน์ และกลยทุธ์อยา่งชดัเจน โดยเร่ิมจากผูบ้ริหารระดับสูง 
ร่วมกนัก  าหนดเป้าหมายองค์กรดว้ยมุมมอง ดงัน้ี  
       1. เป้าหมายทางการเงิน โดยทัว่ไปองค์กรได้มุ่งความสามารถการท าก  าไร 
(Profitability) ซ่ึงผูบ้ริหารไดค้ านึงถึงปัจจยั รายได ้การเติบโตของส่วนแบ่งตลาด การสร้างผลก  าไร 
การบริหารกระแสเงินสดการรับ - จ่าย โดยการวดัผลปฏิบติังานจากตัวเงินเหล่าน้ีท าให้ทราบถึงกลยุทธ์ 
องค์กรว่ามีส่วนสนบัสนุนการสร้างผลก  าไรให้กบัธุรกจิ หรือไม่อยา่งไร  
       2. เป้าหมายดา้นลูกคา้ ส าหรับมุมมองน้ีไดเ้นน้เร่ืองการสร้างความพึงพอใจ 
ให้กบัลูกคา้ และการเพ่ิมส่วนแบ่งทางการตลาด ดังนั้น จึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารต้องด าเนินการวดัผล
การด าเนินงานให้เป็นรูปธรรมมากข้ึน โดยให้ความส าคญักบัปัจจยั เวลา คุณภาพการให้บริการ และ 
ตน้ทุน  
       3. ปรับปรุงกระบวนการภายใน โดยผูบ้ริหารควรก  าหนดหลกัการประเมินผล 
การด าเนินงานส าหรับจุดเด่นของช่วงน้ี คือ การระดมความคิดส าหรับขจัดอุปสรรคต่อความส าเร็จ 
ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ท าให้เกดิแนวความคิดการปรับปรุงกระบวนการภายใน       
ซ่ึงสามารถ จ าแนกไดเ้ป็น 2 ส่วน คือ การปรับปรุงขั้นตอนการท างานปัจจุบันให้ดีข้ึน และพฒันา
กระบวนการท างานรูปแบบใหม่  
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      ขั้นท่ี 2 การเช่ือมโยงเป้าหมายกลยุทธ์กบัการวดัผลการด าเนินงานองค์กร
ควรพยายามแจง้ให้พนกังานทุกระดบัไดเ้ขา้ใจถึงเป้าหมายกลยทุธ์ระดบัองค์กร เพ่ือให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
และไดรั้บทราบเป้าหมายสูงสุดขององค์กร ซ่ึงน าไปสู่การตั้ งเป้าหมายแต่ละส่วนงาน เพ่ือสนับสนุน   
ให้บรรลุเป้าหมายโดยรวมของธุรกจิพร้อมระบุความเช่ือมโยงของผลตอบแทนท่ีประเมินจากผล
การด าเนินงานเพ่ือใชจู้งใจให้เกดิการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ  
      ขั้นท่ี 3 ผูบ้ริหารตอ้งสนบัสนุนการวางแผน และก  าหนดเป้าหมายทางธุรกจิ
อยา่งชดัเจน โดยครอบคลุมทั้งส่ีมุมมองดว้ยการนาเป้าหมายกลยทุธ์สร้างเป็นแผนท่ีทางกลยุทธ์ (Strategy 
Map) อยา่งเป็นลาดบัชั้นท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์หลกัของธุรกจิ โดยก  าหนดวตัถุประสงค์ในมุมมอง 
ทางการเงินและลูกคา้กอ่นแลว้จึงก  าหนดวตัถุประสงค์ในมุมมองกระบวนการภายในและการเรียนรู้ 
ซ่ึงสัมพันธ์กบัว ัตถุประสงค์ทางการเงินและลูกค้า โดยมุ่งปัจจัยความส าเร็จระยะยาวของธุรกจิ      
ผลการด าเนินงานท่ีมีความครอบคลุม ครบถว้น สมบูรณ์ และทนักาล  
   2.2.1.3 การวดัผลการปฏิบติังานตามปิรามิดผลงาน (Performance Pyramid)  
      Lynch and Cross (1991) ไดเ้ช่ือมโยงกรอบแนวคิดเร่ือง โครงสร้างองค์กรภายใน 
ซ่ึงโดยทัว่ไปแบ่งออกเป็น 4 ระดบั คือ ระดับองค์กรโดยรวม (Corporate Level) ระดับหน่วยธุรกจิ 
(Strategic Business Units) ระดับฝ่าย / งาน (Department Function Units) และระดับปัจเจกบุคคล 
(Individual) กบัแนวคิดดา้นคุณลกัษณะของความรับผิดชอบของผูบ้ริหารแต่ละระดบัท าให้มองเห็น
ถึงโครงสร้างเชิงล าดบัชั้นของผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารแต่ละระดับ ดังนั้น
ในการวดัผลการปฏิบติังาน หรือการก  าหนดตวับ่งช้ีวดัผลส าเร็จของการปฏิบติังาน จึงควรพิจารณา
ถึงความสมัพนัธ์ของผลงานในแนวตั้งดว้ยความแตกต่างของความรับผิดชอบลกัษณะงานของหน่วยย่อย 
ในองค์กรแต่ละระดบัมีผลท าให้ตวับ่งช้ีวดัผลงานของหน่วยงาน ย่อยในองค์กรมีจุดเน้นท่ีแตกต่างกนั 
ในแต่ละระดบัรายละเอียดขององค์ประกอบเชิงโครงสร้างล าดับชั้นของผลงาน หรือตัวบ่งช้ีวดัผล
งาน มีรายละเอียดดงัภาพ ต่อไปน้ี  
       1. การวดัผลการปฏิบติังานจากความคาดหวงัของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder Expectation)  
        Curtis and Kastner (1999, อา้งถึงใน จิราภรณ์ ศรีศิล, 2549, 24)       
ไดพ้ฒันาแนวทางในการวดัผลการปฏิบติังานขององค์กรโดยให้ความส าคญักบัมิติดา้นความหลากหลาย 
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียขององค์กร (Stakeholder) อนัประกอบด้วย ผูถื้อหุ้น บุคลากร / พนักงาน ลูกค้า / 
ผูร้ับบริการ และชุมชน หรือรัฐ ซ่ึงแต่ละกลุ่มจะมีคุณลกัษณะของความคาดหวงัในเชิงผลลพัธ์จาก
การปฏิบติังานขององค์กรท่ีแตกต่างกนัไปการวดัผลการปฏิบติังานขององค์กร จึงต้องสร้างความสมดุล 
ระหว่างความคาดหวงัของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียขององค์กรให้มีความเหมาะสมการพฒันาตัวบ่งช้ีวดั
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ความส าเร็จ การด าเนินงานขององค์กรจึงต้องมุ่งท่ีลกัษณะของความคาดหวงั หรือผลประโยชน์ท่ีพึง 
ส่งมอบให้แก ่ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย องค์ประกอบของประเด็นในการพิจารณา เพ่ือก  าหนด    
ตวับ่งช้ีวดัผลส าเร็จขององค์กร  
       2. การวดัผลการปฏิบติังานตามแนวทางการบริหารคุณภาพทั่วทั้ งองค์กร
       The European Foundation for Quality Management = EFQM ได้พฒันา 
รูปแบบ และ ตวับ่งช้ีวดัผลการปฏิบัติงานส าหรับใช้ในการตรวจสอบคุณภาพการบริหารองค์กร
ตามแนวทาง (TQM) ท่ีเรียกว่า (The EFQM Excellence Model) ข้ึน ซ่ึงเป็นตัวแบบท่ีใช้หลกัการ
ประเมินผลองค์กร ท่ีครอบคลุมทั้งการประเมินความสมัพนัธ์เชิงเหตุเชิงผล และความสมัพนัธ์ระหว่างกนั 
ท่ีแสดงผลในเชิงเปรียบเทียบได ้โดยในการน้ี (EFQM) ไดท้ าการพฒันาแนวทางการประเมินผลงาน
ภายใต้หลกัการ (Radar Logic) ซ่ึงประกอบด้วย ส่วนส าคัญ 4 ส่วน คือ การประเมินผลงาน (Results) 
การประเมินวิธี การวางแผนการปฏิบติังาน (Approach) การประเมินวิธีการท่ีองค์กรด าเนินกจิกรรม
ให้บรรลุวตัถุประสงค์ ท่ีวางไว ้(Deployment) และการประเมินวิธีท่ีองค์กรใชใ้นการประเมินตนเอง 
(Assessment and Review) ส าหรับ (Model EFQM) ใช้กลุ่มของตัวบ่งช้ีวดัผลงาน 2 กลุ่มย่อย คือ 
กลุ่มปัจจยัตน้ (Enablers) และกลุ่มปัจจยัตาม (Results) โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี  
        กลุ่มแรก เป็นกลุ่มปัจจยัตน้ (Enablers) ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ า (Leader - 
ship) นโยบายและกลยุทธ์ (Policy and Strategy) สมาชิกขององค์กร (People) พนัธมิตรและทรัพยากร 
(Partnerships and Resources) กระบวนการท างาน (Process)  
        กลุ่มท่ีสอง เป็นกลุ่มปัจจัยตาม (Results) ประกอบด้วย ผลท่ีเกดิข้ึนกบั 
กลุ่มผูร้ับ บริการ (Customer Results) ผลท่ีเกดิข้ึนกบัสมาชิกขององค์กร (People Results) ผลท่ีเกดิ
ข้ึนกบัสงัคม (Society Results) ผลการปฏิบติังานหลกั (Key Performance Results)  
       จากเดิมท่ีหน่วยราชการให้ความส าคัญกบัปัจจัยภายในองค์กร โดยมุ่งเน้น 
ท่ีกระบวนการท างาน และตวัหน่วยงานมากกว่าปัจจยัภายนอก เพ่ือให้หน่วยราชการมีการพิจารณา
ผลการปฏิบติังานมุมมองท่ีหลากหลาย ส านกังาน ก.พ. ไดน้า (Balanced Scorecard) มาใช้เป็นกรอบ 
แนวทางในการพฒันาระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิแต่มีการปรับเปล่ียนมุมมองให้เหมาะสมกบั
หน่วยราชการ เป็น 4 มุมมอง ดงัน้ี  
        มิติท่ี 1 มิติดา้นประสิทธิผลตามพนัธกจิ มีหลกัการให้ส่วนราชการ
แสดงผลงาน ท่ีบรรลุวตัถุประสงค์ และเป้าหมายตามท่ีได้รับงบประมาณมาด าเนินการ เพ่ือให้เกดิ
ประโยชน์สุขต่อประชาชน และผูร้ับบริการ เช่น ผลส าเร็จในการพฒันาการปฏิบัติราชการ (1 กรม / 1 
ปฏิรูป) เป็นตน้  
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        มิติท่ี 2 มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ มีหลกัการให้ส่วน
ราชการ แสดงความสามารถในการปฏิบติัราชการ เช่น การลดค่าใช้จ่าย การลดระยะเวลาการให้บริการ 
และความคุม้ค่าของการใชเ้งิน เป็นตน้  
        มิติท่ี 3 มิติดา้นคุณภาพการให้บริการ มีหลกัการให้ส่วนราชการแสดง
การให้ความส าคัญกบัผูร้ับบริการในการให้บริการท่ีมีคุณภาพสร้างความพึงพอใจแกผู่ร้ับบริการ 
        มิติท่ี 4 มิติด้านการพฒันาองค์กร มีหลกัการให้ส่วนราชการแสดง
ความสามารถในการเตรียมพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงขององค์กร เช่น การลดอตัราก  าลงั หรือการจัด 
สรรอตัราก  าลงัให้คุ ้มค่า การมอบอ านาจการตัดสินใจ การอนุมติั อนุญาตไปยงัระดับปฏิบัติการ    
การน าระบบอิเลก็ทรอนิกส์ มาใชก้บังาน เป็นตน้  
       3. การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management = RBM) 
จึงเป็นนวตักรรมทางการบริหารท่ีประเทศต่าง ๆ ท่ีพฒันาแลว้นามาใช้ในการปฏิรูประบบราชการ
ให้เกดิประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ ซ่ึงประเทศไทยโดยส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน กก็  าลงัจะใช้วิธีการบริหารรูปแบบใหม่น้ีผสานกบัเปล่ียนแปลง
ระบบงบประมาณเป็นแบบมุ่งเน้นผลงาน (Performance Based Budgeting System = PBBS) ท าการ
ปฏิรูปองค์กรภาครัฐให้สามารถจดับริการสาธารณะให้เป็นท่ีพึงพอใจของประชาชนมากข้ึน หัวใจ
ส าคญัของส าเร็จในการใชว้ิธีการบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ินั้น อยู่ท่ีการสร้างตัวบ่งช้ีผลการปฏิบัติงาน 
(Key Performance Indicators = KPIS) ท่ีมีความตรงเป็นท่ียอมรับ และสะดวกในการน าไปใช้เพ่ือให้ได้มา 
ซ่ึงสารสนเทศส าหรับการก  ากบั ติดตาม และรายงานผลการด าเนินงานขององค์กร  
 2.2.2 แนวคิดการศึกษาประสิทธิภาพและความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน  
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก ีย่วขอ้ง มีนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายเก ีย่วกบัประสิทธิภาพ 
ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี  
   อุทยั หิรัญโต (2525) ไดก้ล่าวถึงค าว่า ประสิทธิภาพในวงการธุรกจิ หรือการจัดการ   
ท่ีไดร้ับผลก  าไร หรือขาดทุนส าหรับในการบริหารราชการในทางปฏิบติัวดัไดย้ากมากวิธีวดัประสิทธิภาพ 
ท่ีใชใ้นวงราชการ จึงหมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีเกดิความพึงพอใจ และประโยชน์แกส่ังคมแต่
ประสิทธิภาพในวงราชการจะตอ้งพิจารณาถึงคุณค่าทางสงัคม จึงไม่จ าเป็นตอ้งประหยดัหรือมีก  า ไร 
เพราะงานบางอยา่งถา้ท าประหยดัอาจไม่มีประสิทธิภาพลกัษณะการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ คือ
การบรรลุเป้าหมายแต่การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ การใช้ทรัพยากรอย่างประหยดัเกดิผล
อยา่งรวดเร็ว งานเสร็จทนัเวลา ถูกตอ้ง เป็นตน้  
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    ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538) ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพไวว้่ามีความหมาย รวมถึง 
ผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัได้หลายมิติตามแต่วตัถุประสงค์ท่ีต้องการ 
พิจารณา คือ 1) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก ่การท างานท่ีได้มาตรฐาน 
รวดเร็ว ถูกตอ้ง และใชเ้ทคนิคท่ีสะดวก และง่ายข้ึนกว่าเดิม 2) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและ
ผลลพัธ์ ไดแ้ก ่การท างานท่ีมีคุณภาพเกดิประโยชน์ต่อสงัคมเกดิผลก  าไร ทนัเวลาผูป้ฏิบัติงานมีจิตส านึก 
ท่ีดีต่อการท างาน และให้บริการเป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 
    กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม (2540) ระบุว่า ประสิทธิภาพในการผลิตหรือ 
ผลิตภาพแรงงาน หมายถึง การเปรียบเทียบระหว่างจ านวนสินค้า หรือบริการท่ีผลิตได้ (Output)   
กบัจ านวนของทรัพยากร หรือปัจจัยท่ีใช้ในการผลิตสินค้า หรือบริการนั้นออก (Input) ความสัมพนัธ์ 
ดงักล่าวน้ี จะสะทอ้นให้เห็นถึงการเพ่ิมข้ึน หรือลดลงของประสิทธิภาพในการผลิตปัจจัยท่ีมีผลต่อ
การเพ่ิม หรือลดลงของประสิทธิภาพ การผลิต อาจแบ่งได ้3 หมวด คือ 1) ปัจจยัทางด้านเทคโนโลย ี
เช่น กระบวนการผลิต กระบวนการท างานของเคร่ืองจักร หรือเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ต่าง ๆ 2) ปัจจัย
ดา้นระบบการบริการ เช่น การใชเ้ทคนิคทางการบริหารส่งเสริมระบบแรงงานสมัพนัธ์ การใชร้ะบบทวิภาคี 
เพ่ือการเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต เป็นตน้ 3) ปัจจยัดา้นแรงงานเป็นปัจจัยส าคัญท่ีสุด เพราะกจิการ
ใด ๆ  อาจใชเ้ทคโนโลย ีหรือเคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยัท่ีสุดมีการบริหารงานท่ีดีเพ่ือผลิตสินค้าหรือบริการท่ีดี 
ท่ีสุดในกจิการนั้น ๆ แต่หากไม่มีแรงงานเป็นผูใ้ช้เทคโนโลยี และระบบท่ีวางไวเ้ป็นอย่างดีนั้ น          
กย็อ่มไม่สามารถประสบความส าเร็จได้ ดังนั้นแรงงาน จึงเป็นปัจจัย หรือองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุด    
การปรับปรุงระบบการท างาน เพ่ือพฒันาคุณภาพของแรงงานนั้นเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีมีผลต่อการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการผลิตแต่ในปัจจุบันยงัขาดข้อมูลท่ีจะเป็นเคร่ืองตัดสินใจในการด าเนินนโยบาย
ทางดา้นการเพ่ิมประสิทธิภาพของแรงงาน อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนบริหารแรงงาน การวางแผน 
ทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนการวางแผนพฒันาทางด้านเศรษฐกจิและสังคมทั้ งในภาครัฐและเอกชน
กรมสวสัดิการ และคุม้ครองแรงงานไดเ้ลง็เห็นความส าคญัท่ีจะรวบรวมข้อมูลเก ีย่วกบัการผลิต และ
ศึกษารายละเอียดเก ีย่วกบัประสิทธิภาพการผลิตของแรงงาน เพ่ือให้ไดข้อ้มูลท่ีเป็นเคร่ืองช้ีถึงการเปล่ียนแปลง 
ภาวการณ์ผลิตของแรงงานและผูป้ระกอบการ อีกทั้ งเป็นตัวกระตุ้นให้ผูป้ระกอบการปรับปรุงคุณภาพ 
การผลิตของตน และของแรงงานให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึนช่วยให้ได้ผลิตภณัฑ์ท่ีมีคุณภาพ และ      
ไดม้าตรฐานเม่ือเทียบกบัต่างประเทศ ซ่ึงจะเป็นผลดีต่อเศรษฐกจิของประเทศโดยรวม 
    กนัตยา เพ่ิมผล (2541) ไดก้ล่าวถึง การพฒันาประสิทธิภาพการท างานว่า เป็นการ 
ปรับปรุงแกไ้ขเพ่ิมเติมสามารถและทักษะในการท างานของตนเอง หรือผูอ่ื้นให้ดีข้ึนเจริญข้ึนเพ่ือให้ 
บรรลุเป้าหมายขององค์การ อนัจะท าให้ตนเองผูอ่ื้นและองค์การเกดิความสุขในท่ีสุด ซ่ึงการพฒันา
ประสิทธิภาพการท างานมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการพฒันาองค์การ หรือการพฒันาสังคม นอกจากนั้น 
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การพฒันาตนเองกบัการพฒันาประสิทธิภาพการท างานยิ่งมีความสัมพนัธ์กนัอย่างใกลชิ้ดอีกด้วย 
กล่าวคือ ประการแรกกอ่นท่ีคนจะเข้าสู่การท างานในองค์การหน่ึง ๆ นั้น บุคคลนั้น ต้องมีความรู้
ความสามารถมีคุณสมบติัตรงตามท่ีองคก์ารนั้น ตอ้งการซ่ึงบุคคลจะมีคุณสมบติัตามท่ีองค์การก  าหนดนั้น 
กจ็ะตอ้งมีการพฒันาตนเอง หรือไดร้ับการพฒันาจากสถาบนัต่าง ๆ จนมีความสามารถเพียงพอท่ีจะ
เขา้สู่งาน และท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพประการท่ีสอง เม่ือบุคคลเขา้สู่งานแลว้กเ็ป็นหน้าท่ีของ
องค์การท่ีจะตอ้งพฒันาบุคคลให้มีประสิทธิภาพ (ความสามารถ) ในการท างานให้ดีท่ีสุดเพ่ือประสิทธิผล 
ขององค์การ จึงกล่าวไดว้่า การพฒันาตนเองเพ่ือพฒันาประสิทธิภาพการท างานจะกอ่ให้เกดิประสิทธิผล 
ขององค์การในท่ีสุดนัน่เอง 
    สญัญา สญัญาวิวฒัน์ (2544) ไดก้ล่าวถึง ประสิทธิภาพ ว่าหมายถึง การวดัผลการ
ท างานขององค์กรนั้น ว่าท างานไดป้ริมาณมากน้อยแค่ไหน คุณภาพงานดีมากน้อยแค่ไหน ใช้เงิน 
ใชเ้วลา ใช้แรงงานไปมากน้อยแค่ไหน เป็นผลดีต่อผูร้ับบริการมากน้อยแค่ไหน โดยรวมความมี
ประสิทธิภาพ จึงหมายถึง การท างานให้ได้ปริมาณและคุณภาพมากองค์กรมีความสมคัรสมานสามคัคี    
มีสนัติภาพและความสุขร่วมกนัเป็นผลดีต่อส่วนรวมและผูร้ับบริการแต่ใช้เวลาแรงงาน และงบประมาณน้อย 
  สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพและความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการของ    
การก  าหนดการวดั การใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า เพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
   1. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จึงเป็นการกระท าของแต่ละบุคคลท่ีมีความสามารถ 
และความพร้อม พยายามทุ่มเทอยา่งเต็มใจในการปฏิบติังานของตนอย่างคล่องแคล่วด้วยความมีระเบียบ 
มีกฎเกณฑ ์ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา รวดเร็ว ถูกต้อง มีคุณภาพ และมาตรฐาน จึงสรุปได้ว่า บุคคล 
จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตอ้งเกดิจากความขยนัหมัน่เพียรมีความรับผิดชอบ และเอาใจใส่ 
ในงานพร้อมดว้ยจิตใจท่ีซ่ือสตัย ์และภกัดีต่อองค์กรงานจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
ท่ีก  าหนดไว ้หรือดียิ่งข้ึนจากการประมวลแนวคิดเก ีย่วกบัการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
สรุปไดป้ระเด็น ดงัต่อไปน้ี  
    1.1  การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานเป็นทีมกบัผูอ่ื้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และกอ่ให้เกดิผลต่อทีมดีท างานเป็นทีมไดโ้ดยไม่มีปัญหาท างานเป็นทีมได้แต่มีปัญหาบ้างมีความสัมพนัธ์ 
กบัเพ่ือนร่วมทีมเป็นอยา่งดี  
    1.2  การท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน หมายถึง การเป็นผูท่ี้ไม่คับแคบ และสามารถ 
ชกัน าให้เกดิความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนเสมอสามารถท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ได้เป็นอย่างดี 
สามารถท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ได ้ไม่กอ่ให้เกดิปัญหา  
    1.3  การพฒันาอย่างต่อเน่ือง หมายถึง ความสามารถพฒันาการท างานได้ดีมาก 
ทั้ งท่ีเป็นงานเดิม และงานใหม่ท าให้เกดิผลในการเพ่ิมผลิตภาพของมหาวิทยาลยัได้อย่างดีมาก 
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สามารถพฒันาการท างานไดท้ าให้บงัเกดิผลดี และเพ่ิมผลิตภาพของมหาวิทยาลยัได้อย่างดี สามารถ
พฒันาการท างานไดบ้า้งในบางเร่ืองยอมรับการปฏิบติังานในแนวใหม่ได้บ้าง และสามารถคิด หรือ
ปฏิบติังานในแนวใหม่ได้ สามารถพัฒนางานได้ ด าเนินงานในแนวใหม่ได้สามารถร่วมคิด หรือ
ด าเนินงานในแนวใหม่ ๆ ได ้
    1.4  ความรับผิดชอบ และความเช่ือถือได ้หมายถึง ความรับผิดชอบและความเช่ือถือ 
ไดดี้เยีย่ม ความรับผิดชอบ และความเช่ือถือได้ดี ความรับผิดชอบ และความเช่ือถือได้ระดับพอใช้
ความรอคอยเตือนเก ีย่วกบัเร่ืองความรับผิดชอบบ่อยคร้ัง  
    1.5  การอุทิศตน หมายถึง ความอุตสาหะวิริยะ และอุทิศตนให้กบังานอย่างดีมาก
การอุทิศตนให้กบังานโดยมีความขยนัหมัน่เพียร การอุทิศตน และขยนัหมัน่เพียรน้อยกว่าท่ีควร 
การอุทิศตนให้กบังาน ความขยนัหมัน่เพียร 
    1.6  ความปรารถนาดี และช่วยพฒันาองค์กร หมายถึง ความปรารถนาดีต่อองค์กร 
และช่วยพฒันาการท างานของมหาวิทยาลยัในทุกโอกาสท่ีท าได้แมว้่างานนั้น จะไม่เก ีย่วข้องโดยตรง 
กบัตนความปรารถนาดีต่อองค์กร และช่วยพฒันาการท างานของมหาวิทยาลยัในส่วนท่ีเก ีย่วข้อง     
อยูเ่ป็นประจ า ความปรารถนาดีต่อองค์กรในบางโอกาส และช่วยพฒันาการท างานของมหาวิทยาลยั
บา้งความปรารถนาดีต่อองค์กร และช่วยพฒันาการท างานของมหาวิทยาลยั แมว้่าอยู่ในฐานะท่ีอาจ
ช่วยได ้ 
    1.7  ประพฤติปฏิบติัตนอยูใ่นกรอบของศีลธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ หมายถึง 
ประพฤติตนเหมาะสมอยูใ่นศีลธรรมอนัดี มีความซ่ือตรงต่อตนเองและผูอ่ื้นอยา่งสม ่าเสมอเป็นแบบอย่าง 
ท่ีดี ประพฤติตนเหมาะสมอยูใ่นศีลธรรมอนัดีพอสมควร มกัประพฤติตนได้อย่างเหมาะสมปฏิบัติ
ตนอยูใ่นศีลธรรมเท่าท่ีควร ไม่ตอ้งคอยตกัเตือน  
    1.8  การยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การได้รับการยอมรับจากผูใ้ต้บังคับ -
บญัชา อยา่งเห็นไดช้ดั การไดร้ับการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดี การได้รับการยอมรับจากผูใ้ต้บังคับ -
บญัชาเป็นส่วนใหญ่ การไดร้ับการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง 
    1.9  การแกปั้ญหาและการตัดสินใจ หมายถึง ความเข้าใจปัญหาได้ลึกซ้ึงดีมาก 
สามารถตดัสินใจเด็ดขาด ถูกตอ้ง และทนัการ มีการวางแนวความคิดอยา่งมีระบบ และมีวิจารณญาณท่ีดี 
ความเขา้ใจปัญหาดี ตัดสินใจได้ดีโดยส่วนใหญ่ และทันการมีการวางแนวความคิดอย่างมีระบบ 
ความเขา้ใจปัญหาตดัสินใจ และการวางแนวความคิด มีระบบดีนัก การจับประเด็นปัญหาได้ไวใ้จ
ให้ตดัสินใจ และวางแนวความคิดอยา่งมีระบบ ตดัสินใจ หรือประเมินขอ้เท็จจริง  
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    1.10 ความเป็นผูน้ าและการดูแลใตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความเป็นผูน้ าเพ่ือความส าเร็จ 
ของงานสูงมาก มีความรับผิดชอบสูงมาก และมีความเมตตากรุณาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาความสามารถ
น าทีมงานของตนให้เกดิผลรับผิดชอบดี เมตตากรุณาต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาความเป็นผูน้ า มีความรับผิดชอบ 
และความสามารถดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความเป็นผูน้ า ความรับผิดชอบ ไม่เคยมีปัญหากบัผูใ้ต้บังคับ -
บญัชา เนือง ๆ  
    1.11 การวางแผนและการสัง่การ เพ่ือให้บรรลุตามแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลยั 
หมายถึง ความสามารถในการวางแผนอย่างละเอียดรอบคอบ และสามารถสั่งการให้เกดิผลตาม        
ท่ีวางแผนได้อย่างสมบูรณ์ ความสามารถในการวางแผนอย่างดี และสามารถสั่งการให้เป็นไป      
ตามแผนได ้การวางแผนและสัง่การเป็นระบบการวางแผน และการสัง่การเป็นอยา่งดี 
 2.2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบตังิาน 

 ในปัจจุบนัองค์กรต่าง ๆ  ทั้งภาครัฐ และเอกชน ให้ความสนใจต่อความรู้สึกของบุคคลท่ีปฏิบติังาน 
ในองค์กรนั้น ๆ จากแนวคิดท่ีว่าความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
การท่ีจะเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องสร้างแรงจูงใจ และในการสร้างแรงจูงใจ    
ให้ได้ผลดีนั้น จะต้องมีความรู้ในทฤษฎีต่าง ๆ เก ีย่วกบัแรงจูงใจ เพ่ือจะได้น าไปใช้ในการจูงใจ     
ให้บุคลากรในองค์กรไดท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพ อาจกล่าวไดว้่าแรงจูงใจ น่าจะประกอบไปด้วย 
3 ส่วน คือ ตัวกระตุ้น (Activate) ตัวน า (Direct) และตัวสนับสนุนพฤติกรรมของมนุษย ์(Sustain) 
ตวักระตุน้น้ีถือว่าอยูใ่นตวัของบุคคลอยูแ่ลว้ ซ่ึงจะเป็นตัวท่ีน าให้แสดงพฤติกรรมออกมาต่อส่ิงใด
ส่ิงหน่ึง เพ่ือสนองความตอ้งการตามเป้าหมายของแต่ละบุคคลในเร่ืองเก ีย่วกบัทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างานไดมี้ผูศึ้กษาคน้ควา้และเขียนไวม้ากมาย ดงัน้ี 
   2.2.3.1 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow 
      สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, น. 158) อบับราฮัม มาสโลว์ เป็นนักจิตวิทยา       
ท่ีสนใจศึกษาความตอ้งการของคน โดยเน้ือหาท่ีส าคัญของทฤษฎีน้ี คือ คนทุกคนมีความต้องการ 
ซ่ึงความตอ้งการนั้น มีอยูม่ากมายหลายอย่าง และความต้องการจะมีตั้ งแต่เกดิจนกระทั่งตายความ
ตอ้งการเหล่านั้น อาจจดัเป็นล าดบัขั้นได ้5 กลุ่ม จากล าดับความต้องการขั้นพ้ืนฐานไปสู่ความต้องการ 
ขั้นสูง ดงัน้ี 
       1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) จะได้แกค่วามต้องการ 
พ้ืนฐานในปัจจยัส่ีทั้งหลาย เพ่ือให้มีชีวิตอยูร่อด เช่น ความตอ้งการอาหาร, ท่ีอยู่อาศยั, เคร่ืองนุ่งห่ม 
และยารักษาโรค เป็นตน้ ดงันั้นองค์การจะตอ้งดูแลในเร่ืองค่าตอบแทนต่าง ๆ ของพนักงานให้เหมาะสม 
เพ่ือให้พนักงานสามารถตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานของเขาในส่วนน้ีได้กอ่นความต้องการ    
ในระดบัต่อ ๆ ไปถึงจะเกดิข้ึน 



45 

       2. ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั (Security and Safety Needs) คนเรา 
เม่ือไดร้ับปัจจยั 4 แลว้เรากอ็ยากจะมีความมัน่คงในส่ิงท่ีเราได้รับ เช่น ต้องการได้ท างานท่ีมัน่คง 
และมีความมั่นคงในชีวิต และทรัพยสิ์น เป็นต้น ดังนั้น องค์การสามารถตอบสนองส่วนน้ีได ้      
โดยการประกนัสุขภาพ ประกนัชีวิต หรือโครงการบ าเหน็จบ านาญ (Pension Plan) หรือ (Provident 
Fund) ให้แกพ่นกังาน 
       3. ความตอ้งการทางดา้นสงัคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมี
เพ่ือนมีกลุ่ม มีคนท่ีเรารักไวว้างใจ และรักเราจะได้พูดคุยปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความคิดเห็น เพราะ
โดยธรรมชาติคนเราจะเป็นสตัวส์งัคมไม่ชอบอยูโ่ดดเดียวชอบอยู่เป็นกลุ่มเป็นสังคม ซ่ึงองค์การอาจจัด 
ตั้งกลุ่มกจิกรรม หรือชมรมต่าง ๆ ให้เกดิข้ึนภายในหน่วยงานได้ เช่น ชมรมดนตรีไทย ชมรมฟุตบอล 
เป็นตน้ เพ่ือให้พนกังานไดมี้โอกาสรวมกลุ่มกนัท ากจิกรรมร่วมกนั 
       4. ความตอ้งการได้รับการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) คือ ต้องการ
ให้คนอ่ืนเห็นคุณค่าเห็นความส าคญัยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีเรามีอยู่ ซ่ึงองค์การอาจตอบสนอง 
ดว้ยการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งให้การยกยอ่งประกาศเกยีรติคุณให้เหมาะสม  
       5. ความตอ้งการท่ีจะสมหวงัในชีวิต บรรลุถึงส่ิงท่ีเป็นสุดยอดปรารถนา 
(Self - Realization หรือ Self - Actualization) ได้ใช้ความสามารถสูงสุดท่ีเรามีออกมา เพ่ือให้ประสบ 
ความส าเร็จในส่ิงท่ีเรามุ่งหวงัในชีวิต ซ่ึงผูบ้ังคับบัญชาจะช่วยตอบสนองความต้องการส่วนน้ีได้
โดยการมอบหมายงานท่ียาก และท้าทายให้ความต้องการใดท่ีได้รับการตอบสนองแลว้จะไม่เกดิ
เป็นแรงจูงใจอีกต่อไปความตอ้งการจะเคล่ือนต่อไปสู่ความตอ้งการในระดับท่ีสูงข้ึน (Satisfaction - 
Progression Process) 
   2.2.3.2 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland 
      McClelland (1962, อา้งถึงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552, น. 161 - 163) ได้ศึกษา 
พบว่า ในสงัคมท่ีเจริญแลว้ หรือพฒันาแลว้คนโดยทั่วไปเรียนรู้ท่ีจะมีความต้องการ (Learned Needs) 
ท่ีส าคญัซ่ึง McClelland สนใจศึกษาอยู ่ 3 อยา่ง คือ 
       1. ความต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จ (Need for Achievement)      
ซ่ึงหมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จ ท างานให้ดีกว่าคนอ่ืน ท างานได้ยอดเยี่ยม 
หรือท างานกบัคนเกง่ สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีค่อนข้างยาก สามารถแกไ้ขปัญญาท่ีซับซ้อน สามารถ 
ท างานท่ีทา้ทายให้ประสบความส าเร็จสามารถพฒันาวิธีการท่ีดีข้ึนในการท างาน 
       2. คนท่ีมีความตอ้งการประเภทน้ีสูงมกัชอบท างานคนเดียวหรือท างาน
กบัคนเกง่ และชอบงานท่ีได้รับผิดชอบ จึงชอบท่ีจะก  าหนดเป้าหมายงานของตนเองให้เป็นเป้าหมาย   
ท่ียากและท้ายทาย ซ่ึงจะท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายนั้นต้องไปข้ึนอยู่กบัโชคชะตามากกว่า
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ความสามารถของเขาและเขาตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเช่ือถือได้และทันต่อเวลา เพ่ือจะได้ทราบว่า
เขาท างานไดผ้ลเป็นอยา่งไร น่าพึงพอใจ หรือไม่ ตอ้งแกไ้ขปรับปรุงอยา่งไร หรือไม่ 
       3. องค์การท่ีมีพนกังานท่ีมีความต้องการในข้อน้ีสูงจะต้องมีวิธีการจูงใจ 
ท่ีเนน้ในงานท่ีสร้างโอกาสให้ประสบความส าเร็จไดแ้ละตอ้งจ่ายค่าตอบแทนสูง มิฉะนั้นจะไม่สามารถ 
รักษาคนแบบน้ีไวไ้ด ้เพราะคนเหล่าน้ีจะมีความเช่ือในตนเองสูง และเป็นคนเกง่  
   2.2.3.3 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 
      Herzberg, Mausner and Synderman (1959) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีแรงจูงใจ       
ว่าคนท่ีจะท างานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น มีปัจจัยเป็นตัวกระตุ้นให้เกดิความพอใจท่ีจะท างาน       
ซ่ึงเรียกว่า ปัจจยัจูงใจมี 5 ประการ ไดแ้ก ่
       1. ความส าเร็จในงานท่ีท า (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความ 
สามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ  การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกดิข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จ จึงเกดิความรู้สึกพอใจ 
ในผลงานส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่  
       2. การไดร้ับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้ยอมรับ 
นบัถือไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชา จากเพ่ือนร่วมงาน จากผูม้าขอค าปรึกษา จากบุคคลในหน่วยงาน หรือ 
บุคคลทัว่ไป การยอมรับนบัถือน้ีอาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้ก  าลงัใจ
หรือการแสดงออกอ่ืนใดยอมรับในความสามารถ 
       3. ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเล่ือนระดับข้ึน 
การเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน มีโอกาสได้ศึกษา เพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมได้รับการฝึกอบรม และดูงาน 
       4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกดิข้ึน
จากการท่ีไดร้ับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ีไม่มีการตรวจ 
หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  
       5. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจงาน
ท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ทา้ทายให้ตอ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้ งแต่ต้นจนจบ 
ไดโ้ดยล าพงัเพียงผูเ้ดียว  
      ได้อธิบายปัจจัยท่ีจะท าให้คนไม่พอใจในการท างาน เรียกว่า ปัจจัยค ้ าจุน     
ซ่ึงเป็นสาเหตุอนัเกดิจากสภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน โดยไม่เก ีย่วกบัส่วนประกอบของงานมี 9 ประการ 
ไดแ้ก ่
       1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือน และการเล่ือนขั้ นเงินเดือน     
ในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 
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       2. ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกริิยา หรือ 
วาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัมีความเข้าใจซ่ึงกนัและกนัอย่างดี
       3. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจดัการ และการบริหารงานองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ 
       4. สภาพการท างาน หมายถึง บรรยากาศ หรือสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวย 
ต่อการปฏิบติังาน เช่น อาคารสถานท่ี ห้องปฏิบติังาน รวมทั้งอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีช่วยในการปฏิบัติงาน
ให้เป็นไปอยา่งราบร่ืน ไดแ้ก ่สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง, เสียง, อากาศ และชั่วโมงการท างาน 
รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ เช่น อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
       5. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision - Technical) หมายถึง ผูบ้ังคับ 
- บญัชา มีความรู้ความสามารถในการปกครองไม่มีอคติ ยุติธรรมรวมทั้ งสามารถเป็นผูน้ าทางวิชาการ 
และเทคโนโลยไีด ้
       6. ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ในการท างาน ความย ัง่ยนืในอาชีพหรือความมัน่คงขององค์กร 
      นอกจากน้ี Herzberg ไดพู้ดถึงเร่ืองตวัจูงใจซ่ึงมีผลต่อความพอใจในงานท่ีท า 
และหากพอใจกจ็ะมีแรงจูงใจให้เกดิการปฏิบัติงาน ซ่ึงทฤษฎีน้ีได้รับการวิพากษ์วิจารณ์ว่าข้อมูล     
ท่ีไดอ้าจมองแต่ความพอใจ และความไม่พอใจ โดยมองขา้มไปว่าพวกท างานอาจจะท างานไม่ได้ผล
หรือคนงานอาจพอใจในงานส่วนใหญ่ 
     ในทศันะของ Herzberg ปัจจยัจูงใจนั้นถา้ขาดไปแลว้มิไดท้ าให้เกดิความไม่พอใจ 
แกพ่นกังานแต่อยา่งใดแต่พนกังานเหล่านั้น จะไม่ไดรั้บแรงจูงใจในการท างาน ตัวอย่างเช่น นายก 
เป็นคนงานรดน ้ าตน้ไม ้และสนามหญา้ของท่ีท างานแห่งหน่ึงถา้นายกมีความรู้สึกว่าเขามีโอกาส
กา้วหนา้ เช่น อาจไดเ้ป็นผูท้ าสวน หรือออกแบบจดัสวนเขากจ็ะมีความพอใจในการท างานมากข้ึน 
เป็นแรงจูงใจให้ท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน แต่แมว้่ายงัไม่มีโอกาสส าหรับความกา้วหน้ากมิ็ได้
หมายความว่า เขาจะไม่พอใจในงานท่ีท า 
 กล่าวโดยสรุป ปัจจัยท่ีเรียกว่า ปัจจัยค ้ าจุน นั้นจะมีผลกระทบกระเทือนต่อความไม่พอใจ    
ในงานท่ีท าส่วนปัจจยัจูงใจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานท่ีท า ซ่ึงปัจจยัค ้ าจุนจะช่วยท าให้
คนสามารถหลีกเล่ียงจากส่ิงท่ีท าให้เกดิความไม่พอใจต่าง ๆ ส่วนปัจจัยจูงใจจะท าให้คนมีความสุข 
หรือความพอใจในงานท่ีปฏิบัติอยู่ จากข้อสมมุติฐานเดิมของทฤษฎีแรงจูงใจท่ีมักจะกล่าวว่า
ส่ิงจูงใจทางด้านการเงิน การปรับปรุงในเร่ืองความสัมพันธ์กบับุคคลอ่ืน และการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นการจูงใจให้มีการเพ่ิมข้ึนของผลผลิตนั้น ขณะน้ีได้รับการ
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เปล่ียนแปลงและท าให้ไดรั้บทราบว่าปัจจัยจูงใจเท่านั้นท่ีมีผลต่อการเพ่ิมข้ึนของผลิต หรือผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน (ลดัดา กุลนานนัท์, 2544) 
   2.2.3.4 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McGregor 
      นารีรัตน์ แกว้มณี (2557, น. 18 - 19) นบัตั้งแต่ปี ค.ศ. 1950 เป็นต้นมาการบริหาร 
หรือการจดัการไดมุ่้งเนน้ความส าคญัขององค์ประกอบในการจูงใจคนเป็นอย่างมากไม่ว่าจะเป็นสภาพ 
ท่ีท างานเงินเดือน หรือการลงโทษ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจ ( Incentive) แบบหน่ึง (Douglas McGregor) 
จากสถาบนั (Massachusetts Institute of Technology) ได้เสนอความคิดเก ีย่วกบัคนในองค์การเป็น
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซ่ึงจ าแนกคนเป็น 2 กลุ่ม  
       การเปรียบเทียบลกัษณะคนตามทฤษฎี X ทฤษฎี Y ทฤษฎี X โดยปกติ
วิสยัแลว้คนจะข้ีเกยีจไม่ชอบท างาน และจะเล่ียงงานถา้ท าได้ ด้วยเหตุท่ีคนไม่ชอบท างาน ดังนั้น    
จึงตอ้งมีการสัง่การ ควบคุม และการจูงใจทางลบ เพ่ือให้เขาท างานตามเป้าหมายของบริษทั โดยเฉล่ีย 
ทัว่ไปคนชอบรับค าสัง่จะพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อยแต่ต้องการ
ความมัน่คงในการท างานทฤษฎี Y ส าหรับคนส่วนใหญ่แลว้รักท่ีจะท างานและมีความรับผิดชอบคน 
จะมีการควบคุมตนเองในการท างาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของบริษทั ซ่ึงเขาเองกย็อมรับภายใต้สภาพ 
การท างานท่ีเหมาะสม คนจะเรียนรู้การยอมรับ และอยากมีความรับผิดชอบมากข้ึน คนจะมีความสนใจ 
ในการเรียนรู้ เพ่ือพฒันาความคิดทกัษะการท างานตลอดจนความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างาน
       จากทฤษฎีพ้ืนฐานท่ีเก ีย่วข้องกบัการจูงใจท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้น       
จะเห็นไดว้่า ความส าคญัของการจูงใจอยูท่ี่การศึกษาพ้ืนฐานความต้องการของคนพฤติกรรมการท างาน 
ของคน ซ่ึงมีความแตกต่างกนั เพ่ือให้ทราบถึงวิธีการและเทคนิคท่ีควรใชใ้นการจูงใจบุคคลแต่ละประเภท 
ในองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายขององค์การได้โดย McGregor ได้อธิบายว่า พฤติกรรม 
ของมนุษยมี์ความแตกต่างกนั 2 ลกัษณะ กล่าวคือ ลกัษณะแรกเป็นทัศนะในทางลบ เรียกว่า ทฤษฎี 
X และลกัษณะท่ีสองเป็นทศันะในทางบวก เรียกว่า ทฤษฎี Y ลกัษณะบุคคลตามทฤษฎี X เช่ือว่าบุคคล 
ข้ีเกยีจไม่ชอบท างานผูบ้ริหาร จึงจ าเป็นต้องพยายามก  าหนดมาตรฐานในการควบคุมผูใ้ต้บังคับบัญชา 
อยา่งใกลชิ้ดมีการสัง่การโดยตรง การใชร้ะเบียบและหนา้ท่ี การลงโทษ เน่ืองจากทฤษฎี X จะตั้ งอยู่
บนขอ้สมมติฐานของการตอบสนองความตอ้งการระดบัต ่า คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย และ
ความตอ้งการความปลอดภยั ลกัษณะบุคคลตามทฤษฎี Y เช่ือว่าการมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม
และการใชแ้นวทางท่ีเหมาะสม คนจะควบคุมและสัง่งานดว้ยตนเอง แรงจูงใจ คือ ความรับผิดชอบ 
ซ่ึงมีอยูทุ่กคน ผูบ้งัคบับญัชาเพียงจดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสม และวิธีการปฏิบัติงานท่ีช่วยให้บุคคล 
เหล่าน้ี สามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของเขาเอง ควบคู่ไปกบัความส าเร็จในเป้าหมาย
ขององค์กรไปพร้อมกนั เน่ืองจากทฤษฎี Y จะตั้ งอยู่บนข้อสมมติฐานของการตอบสนองความต้องการ 
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ในระดบัสูง คือ ความตอ้งการทางดา้นสงัคม ความตอ้งการช่ือเสียง และความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต
       จากทฤษฎีสองปัจจยั สรุปไดว้่า ปัจจยัทั้ง 2 ดา้นน้ี ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจัย
ตวักระตุน้ให้เกดิความพอใจท่ีจะท างานอยา่งมีประสิทธิภาพมี 5 ประการ ได้แก ่ความส าเร็จในงาน
ท่ีท าการไดร้ับการยอมรับนับถือ ความกา้วหน้า ความรับผิดชอบ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ โดยมี
ความสมัพนัธ์กบักรอบแนวคิดท่ีว่า เม่ือคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยชนิดน้ีจะช่วยเพ่ิมแรงจูงใจ 
ในการท างานผลท่ีตามมา กคื็อ คนจะเกดิความพึงพอใจในงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิ  
ภาพปัจจยัค ้ าจุนเป็นปัจจยัท่ีจะท าให้คนไม่พอใจในการท างาน ซ่ึงเป็นสาเหตุอนัเกดิจากสภาพแวดลอ้ม 
ในหน่วยงาน โดยไม่เก ีย่วกบัส่วนประกอบของงานมี 9 ประการ ได้แก ่เงินเดือน, ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา, ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน สถานะทางอาชีพวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
นโยบาย และการบริหาร สภาพการท างานโอกาสท่ีจะไดร้ับความกา้วหน้า ความเป็นส่วนตัวความ
มัน่คงในงาน ท าหน้าท่ีเป็นตัวป้องกนัมิให้คนเกดิความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงานข้ึน      
ช่วยท าให้คนเปล่ียนเจตคติจากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมท่ีจะท างาน 
 

2.3 บริบทส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธ์ุ 
 
 2.3.1 ข้อมูลที่ตั้งและพื้นที่กาฬสินธ์ุ 
 จงัหวดักาฬสินธุ์ จงัหวดัหน่ึงในภาคอีสานท่ีมีความอุดมสมบูรณ์ ซ่ึงจังหวดักาฬสินธุ์ ห่างจาก 
กรุงเทพมหานคร โดยทางรถยนต์ประมาณ 519 กโิลเมตร มีเน้ือท่ี ประมาณ 6,946.746 ตร.กม. หรือ 
ประมาณ 4,341,716 ไร่ หรือ ร้อยละ 4.5 ของพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 2.3.2 อาณาเขต 

   ทิศเหนือ ติดกบัจงัหวดัสกลนคร เลย และอุดรธานี  
   ทิศใต ้ติดกบัจงัหวดัร้อยเอด็ และมหาสารคาม  
   ทิศตะวนัออก ติดกบัจงัหวดัสกลนคร และมุกดาหาร  
   ทิศตะวนัตก ติดกบัจงัหวดัมหาสารคาม และขอนแกน่ 
 2.3.4 ข้อมูลส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธ์ุ 

   2.3.4.1 ท่ีมาและท่ีตั้ง 
      1) ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ตั้งอยู่ท่ี 72 / 1 ถนนเกษตรสมบูรณ์ 
ต าบลกาสินธุ์ อ าเภอเมืองจงัหวดักาฬสินธุ์ ใชตึ้กเกา่ของโรงเรียนมิตรภาพท่ี 32 เดิมซ่ึงปัจจุบันเป็น
โรงเรียนสาขากาฬสินธุ์พิทยาสัย มีจ านวนข้าราชการและผูบ้ริหาร ทั้ งส้ินรวม 63 ราย ซ่ึงสามารถ
แบ่งหน่วยงานภายใน เป็น 8 กลุ่มงาน ดงัน้ี 
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       1.1) กลุ่มงานอ านวยการ 
       1.2) กลุ่มบริหารงานบุคคล 
       1.3) กลุ่มนโยบายและแผน 
       1.4) กลุ่มพฒันาการศึกษา 
       1.5) กลุ่มลูกเสือ ยวุกาชาดและกจิการนกัเรียน 
       1.6) กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผล 
       1.7) กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 
       1.8) หน่วยตรวจสอบภายใน 
      2) ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา หมายถึง ส่วนราชการท่ีด าเนินการทาง   
การศึกษาในส่วนภูมิภาคท่ีสังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ) มีหน้าท่ี ก  ากบั 
ดูแลและติดตามการจดัการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีดูแลในเขตพ้ืนท่ีจังหวดั 
กาฬสินธุ์ แบ่งเป็นส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 3 เขต และส านักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา จ านวน 1 เขต ซ่ึงท่ีตั้งของส านกังาน ดงัน้ี 
       2.1) ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 ตั้ งอยู่ท่ี 
เลขท่ี 99 / 7 ถนนสนามบินน ้ า ต าบลกาฬสินธุ์ อ าเภอเมือง จังหวดักาฬสินธุ์ 46000 มีจ านวนข้าราชการ 
และผูบ้ริหารทั้งส้ิน จ านวน 59 ราย 
       2.2) ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ตั้ งอยู่ท่ี 
เลขท่ี 312 หมู่ 4 ต าบลห้วยเมก็ อ าเภอห้วยเมก็ จงัหวดักาฬสินธุ์ 46170 มีจ านวนข้าราชการและผูบ้ริหาร 
ทั้งส้ิน จ านวน 44 ราย 
       2.3) ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 ตั้ งอยู่ท่ี 
ถนนห้วยผ้ึง - นาคู ต าบลนิคมห้วยผ้ึง อ าเภอห้วยผ้ึง จังหวดักาฬสินธุ์ 46240 มีจ านวนข้าราชการ
และผูบ้ริหารทั้งส้ิน จ านวน 46 ราย 
       2.4) ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 24 ตั้ งอยู่ท่ี ถนนถีนานนท์ 
ต าบลโพนทอง อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธุ์ 46000 มีจ านวนขา้ราชการ และผูบ้ริหารทั้ งส้ิน จ านวน 
48ราย ซ่ึงหน่วยงานภายในของส านักงาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษา ทั้ ง 4 เขต สามารถแบ่งออก ได้ดังน้ี
        2.4.1) กลุ่มงานอ านวยการ 
        2.4.2) กลุ่มบริหารงานบุคคล 
        2.4.3) กลุ่มนโยบายและแผน 
        2.4.4) กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา 
        2.4.5) กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย ์
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        2.4.6) กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผล 
        2.4.7) กลุ่มพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
        2.4.8) หน่วยตรวจสอบภายใน 
        2.4.9) ส่งเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร
   2.3.4.2 ภารกจิ 
   ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เป็นหน่วยงานทางการศึกษา ท่ีอยู่ภายใต้การก  ากบัดูแล
ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีอ านาจหน้าท่ี ตามมาตรา 37 ของพระราชบัญญติั 
ระเบียบบริหาร ราชการกระทรวงศึกษา พ.ศ. 2546 ดงัน้ี 
      1) ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
(มาตรา 36) 
      2) มีอ านาจหนา้ท่ีเก ีย่วกบัการศึกษาท่ีก  าหนดไวใ้นกฎหมายน้ี (พรบ.ระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ) และกฎหมายอ่ืน 
   2.3.4.3 อ านาจหนา้ท่ี  
     1) จัดท านโยบาย แผนพฒันา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
ให้สอดคลอ้งกบันโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ
ความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 
     2) วิเคราะห์การจัดตั้ งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และ
หน่วยงานในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และแจง้จดัสรรงบประมาณท่ีได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ
และก  ากบัตรวจสอบ ติดตามการใชจ่้ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว 
     3) ประสานงาน ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาหลกัสูตรร่วมกบัสถานศึกษา
ในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
     4) ก  ากบั ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และในเขตพ้ืนท่ี 
การศึกษา 
     5) ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั และรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา 
     6) ประสานการระดมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ  รวมทั้ งทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริม 
สนบัสนุน การจดัและพฒันาการศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
     7) จดัระบบการประดนัคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา 
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     8) ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน 
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้ งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ 
และสถาบนัอ่ืนท่ีจดัรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
     9) ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพฒันาการศึกษา
ในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
     10) ประสาน ส่งเสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะท างาน
ดา้นการศึกษา 
     11) ประสานการปฏิบติัราชการทั่วไปกบัองค์กร หน่วยงานภาครัฐ เอกชน 
และองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในฐานะส านักงานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
     12) ปฏิบัติหน้าท่ีอ่ืนเก ีย่วกบักจิการภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีมิได้ระบุ    
ให้เป็นหนา้ท่ีของผูใ้ดโดยเฉพาะ หรือปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีมอบหมาย 
   2.3.4.4 หน่วยงานท่ีภายใตก้ารติดตาม 
   ในการก  ากบั ติดตาม ประเมินผลและการท างานบูรณาการร่วมหลกั ๆ ในปัจจุบันของ
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากบัโรงเรียน สามารถแยกไดด้งัน้ี 
     1) ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 ก  ากบัดูแล ติดตาม 
ประเมินผลรวมทั้งบริหารงานดา้นบุคลากรโรงเรียนในสงักดั ทั้งหมดจ านวน 173 โรงเรียน 
     2) ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ก  ากบัดูแล ติดตาม 
ประเมินผลรวมทั้งบริหารงานดา้นบุคลากรโรงเรียนในสงักดั ทั้งหมดจ านวน 171 โรงเรียน 
     3) ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ก  ากบัดูแล ติดตาม 
ประเมินผลรวมทั้งบริหารงานดา้นบุคลากรโรงเรียนในสงักดั ทั้งหมดจ านวน 199 โรงเรียน 
     4) ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 24 ก  ากบัดูแล ติดตาม ประเมินผล 
รวมทั้งบริหารงานดา้นบุคลากรโรงเรียนมธัยมในสงักดั ทั้งหม จ านวน 55 โรงเรียน 
   2.3.4.5 ส านกังานศึกษาธิการจดัหวดักาฬสินธุ์ จดัตั้งข้ึนตามค าสั่งหัวหน้าคณะรักษา
ความสงบแห่งชาติ ตามล าดบัดงัน้ี 
      1) ค าสัง่หัวหนา้รักษาความสงบแห่งชาติท่ี 10 / 2559 เร่ือง การขับเคล่ือนการปฏิรูป 
การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในภูมิภาค ท่ีสั่ง ณ วนัท่ี 21 เดือนมีนาคม พ.ศ. 2559 มีรายละเอียด 
สรุปดงัน้ี 
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      ให้มีคณะกรรมการขบัเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ
ในภูมิภาค 
       1.1) รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ เป็นประธานกรรมการ 
       1.2) รัฐมนตรีช่วยว่าการกระทรวงศึกษาธิการ เป็นกรรมการ 
       1.3) เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นกรรมการ 
       1.4) เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เป็นกรรมการ 
       1.5) เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา เป็นกรรมการ 
       1.6) เลขาธิการสภาการศึกษา เป็นกรรมการ 
       1.7) ปลดักระทรวงศึกษาธิการ เป็นกรรมการและเลขานุการมีอ านาจหน้าท่ี 
ดงัน้ี 
        1.7.1) ก  าหนดทิศทางในการด าเนินงานของกระทรวงศึกษาธิการ    
ในระดบัภูมิภาค หรือจงัหวดั 
        1.7.2) วางแผนงานเก ีย่วกบัการบริหารงานบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการ 
ในระดบัภูมิภาค หรือจงัหวดั 
        1.7.3) พิจารณาการจัดสรรงบประมาณให้แกห่น่วยงานของกระทรวง 
ศึกษาธิการในระดบัภูมิภาค หรือจงัหวดั 
        1.7.4) แต่งตั้ง โอน หรือยา้ยผูบ้ริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหารเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา หรือผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ ในหน่วยงานของกระทรวงศึกษาธิการในระดับภูมิภาค 
หรือจงัหวดั ทั้งน้ี ตามประเภท หรือระดับต าแหน่งท่ีรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการก  าหนด
        1.7.5) สัง่ให้ผูบ้ริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหารเขตพ้ืนท่ีการศึกษา หรือ
ผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ ในหน่วยงานของกระทรวงศึกษาธิการในระดับภูมิภาค หรือจังหวดั 
หยดุการปฏิบติัหนา้ท่ี หรือให้พน้จากต าแหน่ง 
        1.7.6) แต่งตั้ งคณะอนุกรรมการและคณะท างานเพ่ือช่วยเหลือ       
การปฏิบติังานไดต้ามความจ าเป็น 
        1.7.7) แต่งตั้ งคณะอนุกรรมการและคณะท างานเพ่ือช่วยเหลือ      
การปฏิบติังานของ กศจ. ไดต้ามความจ าเป็น 
        1.7.8) เชิญขา้ราชการ พนกังาน ลูกจ้าง หรือผูป้ฏิบัติงานอ่ืนในหน่วยงาน 
ของรัฐ หรือบุคคลท่ีเก ีย่วขอ้งมาสอบถามขอ้เท็จจริง รวมทั้งเรียกเอกสารจากหน่วยงานของรัฐหรือ
บุคคลท่ีเก ีย่วขอ้งมาเพ่ือประกอบการพิจารณา 
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      2) โดยมีส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ รับผิดชอบงานธุรการ 
ของคณะกรรมการขับเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในภูมิภาคให้เบิกจ่าย     
ไดต้ามระเบียบของทางราชการ โดยเบิกจ่ายจากงบประมาณของส านกังานปลดักระทรวง กระทรวง 
ศึกษาธิการ ในค าสัง่น้ีให้ยบุเลิกคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ 
และกฎหมายว่าดว้ยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และยุบเลิกอ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
ตามกฎหมายว่าดว้ยระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และให้โอนอ านาจหน้าท่ีของ
คณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษาของแต่ละเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตามกฎหมายว่าดว้ยการศึกษาแห่งชาติ 
และกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการไปเป็นอ านาจหน้าท่ีของ กศจ.  
ของจงัหวดันั้น ๆ  ตามค าสัง่น้ีให้มีคณะกรรมการศึกษาธิการจงัหวดั เรียกโดยย่อว่า “กศจ.” ประกอบด้วย
       2.1) ผูว้่าราชการจงัหวดั หรือรองผูว้่าราชการจังหวดัท่ีได้รับมอบหมาย 
เป็นประธานกรรมการ 
       2.2) ศึกษาธิการภาคในพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบ เป็นรองประธานกรรมการ 
       2.3) ผูแ้ทนส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูแ้ทนส านักงาน 
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ผูแ้ทนส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ผูแ้ทนส านักงานคณะกรรม 
- การ ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ผูแ้ทนส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
และผูแ้ทนส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศยั เป็นกรรมการ 
       2.4) ท่องเท่ียวและกฬีาจงัหวดั ทอ้งถ่ินจงัหวดั ประธานสภาอุตสาหกรรม
จงัหวดัประธานหอการคา้จงัหวดั ผูอ้  านวยการส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวดั และวฒันธรรม
จงัหวดัเป็นกรรมการ 
       2.5) ผูแ้ทนภาคประชาชนในทอ้งถ่ินซ่ึงรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 
แต่งตั้งโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการขับเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ   
ในภูมิภาค จ านวนสองคนเป็นกรรมการ 
       2.6) ผูแ้ทนขา้ราชการครูในทอ้งถ่ินซ่ึงรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 
แต่งตั้งโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการขับเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ      
ในภูมิภาค จ านวนสองคนเป็นกรรมการ 
       2.7) กรรมการผูท้รงคุณวุฒิซ่ึงรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการแต่งตั้ ง 
จากผูท้รงคุณวุฒิดา้นกฎหมาย ดา้นบริหารงานบุคคล หรือดา้นอ่ืน ๆ ท่ีเก ีย่วข้อง โดยความเห็นชอบ
ของคณะกรรมการขบัเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในภูมิภาค จ านวนไม่เกนิ
สามคน เป็นกรรมการ 



55 

       2.8) ศึกษาธิการจงัหวดั เป็นกรรมการ และเลขานุการส าหรับกรุงเทพมหานคร 
ให้คณะกรรมการขบัเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในภูมิภาคท าหน้าท่ีเป็น กศจ. 
มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
        2.8.1) ก  าหนดยทุธศาสตร์ แนวทางการจัดการศึกษา และการส่งเสริม 
สนบัสนุนการจัดการศึกษาทุกระดับและทุกประเภท ประสานและส่งเสริมการบริหารและการจัดการ 
ศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรวมทั้ งส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล 
ครอบครัว องค์กรชุมชน องค์กรเอกชนองค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบัน 
สงัคมอ่ืนท่ีจดัการศึกษาในรูปแบบท่ีหลากหลายในจงัหวดั 
        2.8.2) พิจารณาและให้ความเห็นชอบแผนพฒันาการศึกษาของจังหวดั
        2.8.3) พิจารณาและให้ความเห็นชอบกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และตวัช้ีวดัในการด าเนินงานในลกัษณะตัวช้ีวดัร่วมของส่วนราชการหรือหน่วยงาน และสถานศึกษา 
ในสงักดักระทรวงศึกษาธิการในจงัหวดั 
        2.8.4) เสนอความเห็นเก ีย่วกบัการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษาในจงัหวดัต่อคณะกรรมการขบัเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวง 
ศึกษาธิการในภูมิภาคเพ่ือใชอ้ านาจตามหนา้ท่ี 
        2.8.5) ก  ากบั เร่งรัด ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานของส่วน
ราชการ หรือหน่วยงานและสถานศึกษาในสงักดักระทรวงศึกษาธิการในจงัหวดั 
        2.8.6) วางแผนการจัดการศึกษาในจังหวดัและพิจารณาเสนอแนะ
การจดัสรรงบประมาณให้แกส่ถานศึกษา 
        2.8.7) เสนอคณะกรรมการขบัเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวง 
ศึกษาธิการในภูมิภาคเพ่ือแต่งตั้งคณะอนุกรรมการและคณะท างานเพ่ือช่วยเหลือการปฏิบัติงานของ 
กศจ. ไดต้ามความจ าเป็น 
        2.8.8) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายก  าหนด หรือตามท่ีคณะกรรมการ 
ขบัเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในภูมิภาคมอบหมาย และเพ่ือให้การบริหาร 
งานบุคคลของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในจังหวดัเป็นไปด้วยความเรียบร้อยให้มี
คณะอนุกรรมการศึกษาธิการจังหวดั เรียกโดยย่อว่า “อกศจ.”เพ่ือปฏิบัติหน้าท่ีตามท่ีได้รับมอบหมาย 
จาก กศจ. ประกอบดว้ย 
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          2.8.8.1) บุคคลซ่ึง กศจ. แต่งตั้งจากผูซ่ึ้งเป็น กศจ. เป็นประธาน 
อนุกรรมการ 
          2.8.8.2) บุคคลซ่ึง กศจ. แต่งตั้ งจากผูซ่ึ้งเป็น กศจ. จ านวนสองคน 
เป็นอนุกรรมการ 
          2.8.8.3) ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหรือผูอ้  านวย 
การสถานศึกษา ซ่ึง กศจ. แต่งตั้งจ านวนสองคน เป็นอนุกรรมการ 
          2.8.8.4) ผูท้รงคุณวุฒิ ซ่ึง กศจ. แต่งตั้ง จ านวนไม่เกนิสามคน 
เป็นอนุกรรมการ 
          2.8.8.5) ศึกษาธิการจงัหวดั เป็นอนุกรรมการและเลขานุการ 
   2.3.4.6 ค าสัง่ของหัวหนา้คณะรักษาความสงบแห่งชาติ ท่ี 11 / 2559 เร่ือง การบริหาร
ราชการของกระทรวงศึกษาธิการในภูมิภาค ท่ีสั่ง ณ วนัท่ี 21 เดือน มีนาคม พ.ศ. 2559 สรุปรายละเอียด 
ไดด้งัน้ี 
      1) ให้มีส านกังานศึกษาธิการภาค จ านวนสิบแปดภาค สังกดัส านักงานปลดั 
กระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ ตามบัญชีท่ีรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการประกาศก  าหนด 
เพ่ือปฏิบติัภารกจิของกระทรวงศึกษาธิการในระดับพ้ืนท่ี ท าหน้าท่ีขับเคล่ือนการศึกษาในระดับภาค 
และจงัหวดัโดยการอ านวยการ ส่งเสริม สนับสนุน และพฒันาการศึกษาแบบร่วมมือและบูรณาการกบั 
หน่วยงานในสงักดักระทรวงศึกษาธิการและหน่วยงานอ่ืนหรือภาคส่วนท่ีเก ีย่วข้องในพ้ืนท่ีนั้น ๆ   
มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
       1.1) ก  าหนดยุทธศาสตร์และบทบาทการพฒันาภาคต่าง ๆ ให้เช่ือมโยง
และสอดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันาประเทศ นโยบายและยทุธศาสตร์ของกระทรวงศึกษาธิการ และ
ยทุธศาสตร์การพฒันากลุ่มจงัหวดัรวมทั้งการพฒันาดา้นอ่ืน ๆ ในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ ตามศกัยภาพและ
โอกาสของบุคคลและชุมชนในแต่ละพ้ืนท่ี 
       1.2) สนบัสนุนการพฒันาจงัหวดัในพ้ืนท่ีรับผิดชอบเก ีย่วกบังานดา้นวิชาการ 
การวิจยัและพฒันา 
       1.3) ก  ากบัดูแล ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงานของส านักงานศึกษา - 
ธิการจงัหวดัในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ 
       1.4) สนบัสนุนการตรวจราชการ และติดตามประเมินผลการด าเนินงาน
ตามนโยบายและยทุธศาสตร์ของกระทรวงศึกษาธิการในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ 



57 

       1.5) ประสานการบริหารงานระหว่างราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค
ให้เกดิการพฒันาอยา่งบูรณาการในระดบัพ้ืนท่ีของหลายจงัหวดั โดยยดึการมีส่วนร่วมและประโยชน์สุข 
ของประชาชนเป็นหลกั 
       1.6) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน   
ท่ีเก ีย่วขอ้ง หรือท่ีไดร้ับมอบหมาย 
   2.3.4.7 ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั หมายถึง ส่วนราชการสงักดัส านกังานปลดักระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือปฏิบติัภารกจิของกระทรวงศึกษาธิการเก ีย่วกบัการบริหารและการจัดการศึกษา 
ตามท่ีกฎหมายก  าหนด การปฏิบติัราชการตามอ านาจหน้าท่ี นโยบาย และยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 
ต่าง ๆ ท่ีมอบหมายในจงัหวดั และให้มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
      1) รับผิดชอบงานธุรการของคณะกรรมการศึกษาธิการจงัหวดั และการปฏิบติังาน 
ราชการ ให้เป็นไปตามอ านาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการศึกษาธิการจงัหวดั และตามท่ีคณะกรรมการ
ศึกษาธิการจงัหวดัมอบหมาย 
      2) ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันางานดา้นวิชาการของกระทรวงศึกษาธิการ
ในระดบัจงัหวดั 
      3) สัง่การ ก  ากบั เร่งรัด ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานของส่วนราชการ 
หรือหน่วยงานและสถานศึกษาในสงักดักระทรวงศึกษาธิการในจังหวดัให้เป็นไปตามนโยบายของ
กระทรวงศึกษาธิการ 
      4) จดัท ากรอบการประเมินผลการปฏิบติังาน และก  าหนดตวัช้ีวดัการด าเนินงาน 
ในลกัษณะตวัช้ีวดัร่วมของส่วนราชการ หรือหน่วยงาน และสถานศึกษาในสังกดักระทรวงศึกษาธิการ 
ในจงัหวดั 
      5) ปฏิบติัภารกจิตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
รวมทั้งปฏิบติัภารกจิเก ีย่วกบัราชการประจ าทัว่ไปของกระทรวงศึกษาธิการ และประสานงานต่าง ๆ 
ในระดบัจงัหวดั 
   ให้โอนอ านาจหนา้ท่ีของผูอ้  านวยการส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาและ
อ านาจหนา้ท่ีของผูอ้  านวยการส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เฉพาะงานท่ีเก ีย่วกบั อ.ก.ค.ศ. 
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาและ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบ 
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไปเป็นอ านาจหนา้ท่ีของศึกษาธิการจงัหวดั 
   ให้โอนบรรดากจิการ ทรัพยสิ์น งบประมาณ สิทธิ หน้ี ภาระผูกพนั ข้าราชการพนักงาน 
ราชการ ลูกจา้ง และอตัราก  าลงัของส านกังานศึกษาธิการภาคท่ีจดัตั้งข้ึนตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ 
เร่ือง จัดตั้ งส านักงานศึกษาธิการภาค 1 - 13 ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการลงวนัท่ี 27 กนัยายน 
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2555 ไปเป็นของส านกังานศึกษาธิการภาคตามขอ้ 2 ทั้งน้ี ตามบญัชีท่ีรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 
ประกาศก  าหนด (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2559) ซ่ึงตามค าสั่งหัวหน้าคณะรักษา 
ความสงบแห่งชาติ ท่ี 11 / 2559 ตั้ งส านักงานศึกษาธิการภาค 12 ตั้ งอยู่ท่ีจังหวดัขอนแกน่ รับผิดชอบ 
ด าเนินงานก  ากบั ติดตามส านักงานศึกษาธิการจังหวดัในพ้ืนท่ีจังหวดักาฬสินธุ์ จังหวดัขอนแกน่ 
จังหวดัมหาสารคาม และจังหวดัร้อยเอ็ด ให้ใช้ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 25     
ท าหนา้ท่ีเป็นส านกังานศึกษาธิการภาค 12 ไปพลางกอ่น (ส านกังานศึกษาธิการภาค 12, 2559) 
   2.3.4.8 ค าสัง่หัวหนา้คณะรักษาความสงบแห่งชาติ ท่ี 19 / 2560 เร่ือง การปฏิรูปการศึกษา 
ในภูมิภาคของกระทรวงศึกษาธิการ สัง่ ณ วนัท่ี 3 เมษายน 2560 มีรายละเอียดท่ีให้ยกเลิกค าสั่ง หัวหน้า 
คณะรักษาความสงบแห่งชาติ ท่ี 10 / 2559 และ 11 / 2559 แต่ให้น ารายละเอียดของค าสั่งของทั้ ง 2 
ค าสัง่ มาไวใ้นค าสั่งหัวหน้ารักษาความสงบแห่งชาติ ท่ี 19 / 2560 น้ี ให้เป็นค าสั่งเดียว เพ่ือประโยชน์ 
ในการเตรียมการและรองรับการปฏิรูปการศึกษาอนัเป็นเร่ืองส าคัญเร่ืองหน่ึงในการปฏิรูปประเทศ
ตามท่ีรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยฉบับท่ีได้รับความเห็นชอบจากประชามติได้บัญญติัไว ้    
ในการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
ในจงัหวดักาฬสินธุ์เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย ซ่ึงในจงัหวดักาฬสินธุ์มีจ านวน 4 เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
ไดแ้ก ่ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1, เขต 2, เขต 3 และส านักงานเขตพ้ืนท่ี 
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 24  
     สรุปไดว้่า บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในส านกังาน 
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาในจงัหวดักาฬสินธุ์ มีจ านวน 4 เขตพ้ืนท่ีการศึกษา ไดแ้ก ่ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1, เขต 2, เขต 3 และส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 24 
      สรุปไดว้่า ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา หมายถึง ส่วนราชการท่ีด าเนินการ
ทางการศึกษาในส่วนภูมิภาคท่ีสงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ) มีหน้าท่ี 
ก  ากบั ดูแล และติดตาม การจดัการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีดูแลในเขตพ้ืนท่ี 
จงัหวดักาฬสินธุ์ แบ่งเป็นส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 3 เขต และส านักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา จ านวน 1 เขต ซ่ึงท่ีตั้งของส านกังาน ดงัน้ี  
       1. ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 
       2. ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 
       3. ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 
       4. ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 24 ซ่ึงมีโครงสร้างและ
การแบ่งงานภายในของส านกังานศึกษาธิการ ดงัน้ี 
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ภาพที่ 2.1 หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก โครงสร้างส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธ์ุ, โดย ส านักงาน 
ศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์, 2560, กาฬสินธุ์ : ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์. 
 

2.4 งานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ญาณี ลว้นประเสริฐ (2553) ได้ท าการวิจัยเร่ือง สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ทางการศึกษา ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 อยู่ในระดับมาก 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และการบริการท่ีดี ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า ท่ีสุด คือ    
การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ ผลการจดัอนัดบัความจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรทางการศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร คือ 1) ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
ดา้นการร่วมแรงร่วมใจ ดา้นจริยธรรม ดา้นบริการท่ีดี และดา้นความมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ตามล าดบั 
 จิดาภา ทดัพินิจ (2555) ไดท้ าการวิจัยเร่ือง สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลยั 
รามค าแหงในการน าเกณฑก์ารพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐมาปฏิบัติ ผลการวิจัย  พบว่า 
เม่ือเปรียบเทียบการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐตามเกณฑ์การพฒันาคุณภาพการบริหาร 
จดัการภาครัฐท่ีน ามาปฏิบติัในมหาวิทยาลยัรามค าแหง จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติการ พบว่า 
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัรามค าแหงในระดบัมาก ในดา้นการน าเกณฑก์ารพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ 
ภาครัฐมาปฏิบติั ไดแ้ก ่ดา้นความชัดเจนของยุทธศาสตร์ ด้านความชัดเจนของโครงสร้างองค์กร 
ดา้นความพร้อมของระบบงาน ด้านภาวะผูน้ า ด้านทักษะของบุคลากร ในระดับปานกลาง  ได้แก ่
ดา้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร ดา้นค่านิยทร่วมและวฒันธรรมองค์กร 
 

ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มพฒันาการศึกษา 

กลุ่มนิเทศติดตาม 
และประเมินผล 

กลุ่มส่งเสริม 
การศึกษาเอกชน 

กลุ่มลูกเสือ ยวุกาชาด 
และกิจการนกัเรียน 

หน่วยตรวจสอบ 
ภายใน 
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 อโนมา นาคมนต์ (2555) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง การประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี 
วิเคราะห์นโยบายและแผน สงักดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจังหวดัหนองคาย จ าแนกตามอาย ุ
ต าแหน่งและประสบการณ์ในการท างาน พบว่า สมรรถนะในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์
นโยบายและแผน สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวดัหนองคาย อยู่ในระดับปานกลาง    
ในทุกดา้น เปรียบเทียบสมรรถนะไม่แตกต่างกนั และมีข้อเสนอแนะด้านความรู้ เจ้าหน้าท่ีควรมีความรู้ 
เก ีย่วกบัการเมือง เศรษฐกจิ และสังคม เก ีย่วกบักฎหมายท้องถ่ินปละเก ีย่วกบัการวางแผน ความรู้
ดา้นทกัษะในการเป็นผูน้ า การใชภ้าษาและการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ควรมีความรับผิดชอบในการท างาน 
และกระตือรือร้นในการท างาน 
 ชญานิษฐ์ แสงทิพย ์(2556) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม
พฒันาฝีมือแรงงานในกลุ่มจังหวดัร้อยเอ็ด - ขอนแกน่ - มหาสารคาม - กาฬสินธุ์ จ าแนกตามอายุ
และหน่วยงานท่ีสงักดัและศึกษาขอ้เสนอแนะ พบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม
พฒันาฝีมือแรงงานในกลุ่มจังหวดัร้อยเอ็ด - ขอนแกน่ - มหาสารคาม - กาฬสินธุ์ โดยภาพรวมอยู่   
ในระดบัดีมาก ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัและ ระหว่างหน่วยงาน
แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านบริการ และข้อเสนอแนะ พบว่า บุคลากร
ควรปฏิบัติงานโดยมุ่งความต้องการของประชาชนอย่างมีเหตุผลเป็นส าคัญ มีการพฒันาองค์กร    
โดยเร่ิมท่ีการพฒันาตวับุคลากร ทั้งดา้นวฒันธรรมและเทคโนโลย ีองค์ความรู้ท่ีเหมาะสมให้แกบุ่คลากร 
มีการเกบ็ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานตามความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 ศศิธร จิมากรณ (2556) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ผลสมรรถนะหลกัของเลขานุการ ส านักงานศาล
ยติุธรรม ผลการศึกษาดา้นการมุ่งเนน้ผลสมัฤทธ์ิ ดา้นจิตส านึกดา้นการให้บริการ ด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม ดา้นการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง และด้านการท างานเป็นทีม พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
เช่นเดียวกบักบัประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเลขานุการ ส านักงานศาลยุติธรรม ด้านปริมาณงาน 
ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นความทันเวลา เม่ือท าการทดสอบสมมติฐาน พบว่า  สมรรถนะหลกั    
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเลขานุการ ส านักงานศาลยุติธรรม ได้ร้อยละ 67.9       
ซ่ึงตวัแปรท่ีมีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานเป็นไปในทิศทางเชิงบวก ได้แก ่การมุ่งเน้น
ผลสมัฤทธ์ิ จิตส านึกด้านการให้บริการ และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองส่วนตัวแปรคุณธรรม
และจริยธรรมการท างานเป็นทีมไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเลขานุการ ส านักงาน 
ศาลยติุธรรม ท่ีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
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 กมลรัตน์ แสนใจงาม และคณะ (2557) ไดท้ าการวิจัยเร่ือง รูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากร 
ของมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ และวิเคราะห์รูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของมหาวิทยาลยั 
ราชภฏัเชียงใหม่ พบว่า การวิเคราะห์รูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏั 
เชียงใหม่จากการเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีจ าเป็นต้องมีกบัสมรรถนะท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน โดยภาพรวม 
ทั้งผูบ้ริหาร สายวิชาการ และสายสนับสนุนอยู่ในระดับท่ีต้องได้รับการพฒันาน้อยท่ีสุด แต่หลกั   
ในการปฏิบติังานโดยทั่วไปการพฒันาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น มีข้อเสนอแนะ
ส าหรับบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ควรปรับปรุงและพฒันาตนเองให้สอดคลอ้งกบั
สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ท่ีจ าเป็น 
ตอ้งมีเพ่ือให้เกดิการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพอีกทั้ งควรน าเอาสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงานบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ท่ีจ าเป็นต้องมีไปประยุกต์ใช้กบัระบบ
การบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ นอกเหนือจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจ าปี เช่น ระบบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งระบบการจ่ายเงินเดือน ค่าจ้างค่าตอบแทน ระบบโยกยา้ย 
เล่ือนเงินเดือน ค่าจา้งค่าตอบแทน เล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน และระบบการพฒันาและฝึกอบรมและ
ฝ่ายท่ีเก ีย่วขอ้งควรมีการเผยแพร่และสร้างความเข้าใจให้กบับุคลากรทราบถึงสมรรถนะบุคลากร
ของมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ท่ีจ าเป็นตอ้งมีเพ่ือก  าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานร่วมกนั และ
ในการเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานท่ีจ าเป็นต้องมีกบัท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน 
ซ่ึงอยู่ในระดับท่ีต้องพฒันาน้อยท่ีสุดในทุกด้านนั้น อาจเป็นเพราะมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่    
ได้น าเอาระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานตั้ งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2555      
จึงท าให้บุคลากรมีการพฒันาตนเองเพ่ือให้ได้มาตรฐานตามสมรรถนะหรือสูงกว่า สมรรถนะท่ีเป็นอยู่ 
ในปัจจุบนั ดงันั้น มหาวิทยาลยัจึงตอ้งมีการปรับปรุงสมรรถนะและมาตรฐานสมรรถนะให้สูงข้ึนด้วย
 พระกติิญาณพฒัน์ ผิวอ่อนดี และคณะ (2557) ไดท้ าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยทีส่งผลต่อขีดสมรรถนะ 
การบริหารงานดา้นบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเกษตรวิสัย จังหวดัร้อยเอ็ด 
เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อขีดสมรรถนะการบริหารงานด้านบุคลากร 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลท่ีมีอายรุะดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกต่างกนั 
เพ่ือศึกษาขอ้เสนอแนะในการบริหารงานดา้นบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ
เกษตรวิสยั จงัหวดัร้อยเอด็ พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ าเภอเกษตรวิสัย 
จงัหวดัร้อยเอด็ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก ีย่วกบัขีดสมรรถนะการบริหารงานด้านบุคลากรอยู่ในระดับ 
ปานกลาง บุคลากรท่ีมีอายตุ ่ากว่า 30 ปี มีความคิดเห็นเก ีย่วกบัขีดสมรรถนะการบริหารงานด้านบุคลากร 
แตกต่างจากจากบุคลากรท่ีมี อายุ 30 - 40 ปี บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษามธัยมศึกษา / เทียบเท่า       
มีความคิดเห็นเก ีย่วกบัขีดสมรรถนะการบริหารงานดา้นบุคลากรแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา 
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ปริญญาตรี / สูงกว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพการด ารงต าแหน่งเป็นพนักงานตามภารกจิ มีความคิดเห็น 
เก ีย่วกบัขีดสมรรถนะการบริหารงาน ดา้นบุคลากรแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีสถานภาพการด ารง ต าแหน่ง 
เป็นขา้ราชการ และคณะผูบ้ริหาร และบุคลากรท่ีมีสถานภาพการ ด ารงต าแหน่งเป็นพนักงานจ้างทั่วไป 
มีความคิดเห็นเก ีย่วกบัขีดสมรรถนะบริหารงานด้านบุคลากรแตดต่างจากบุคลากรท่ีมีสถานภาพ  
การด ารงต าแหน่งเป็นคณะผูบ้ริหารและบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต ่ากว่า 5 ปี มีความคิดเห็น 
เก ีย่วกบัขีดสมรรถนะการบริหารงานดา้นบุคลากรแตดต่างจากบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
5 - 10 ปี 
 พิสมยั ชยัมหา (2558) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานสังกดั 
ส านกังานอยัการสูงสุดภาค 1 ผลการวิจยั พบว่า 1) สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรหน่วยงาน
สงักดัสานกังานอยัการสูงสุดภาค 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับค่าเฉล่ีย 
จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก ่ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรม และจริยธรรม ด้านการท างาน
เป็นทีม ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และด้านการมุ่งลลสัมฤทธ์ิ  
2) การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรหน่วยงานสังกดัส านักงานอยัการสูงสุดภาค 1 
พบว่า บุคลากรหน่วยงานสงักดัส านกังานอยัการสูงสุดภาค 1 ท่ีมีเพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
อตัราเงินเดือน และภูมิล าเนาแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
และบุคลากรหน่วยงานสงักดัส านกังานอยัการสูงสุดภาค 1 ท่ีมีต าแหน่งต่างกนั มีสมรรถนะในการ
ปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนัแต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าบุคลากรหน่วยงานสังกดัส านักงาน 
อยัการสูงสุดภาค 1 ท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีการมุ่งสมัฤทธ์ิแตกต่างกนั 
 แสงทอง แป้นประโคน (2558) ได้ท าการวิจัยเร่ือง สมรรถนะการปฏิบัติงานของนายช่างโยธา 
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดันครพนม ผลการวิจยั พบว่า 1) สมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของนายช่างโยธา องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจังหว ัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก      
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 4 ดา้น และอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 1 
ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นการบริการทีดี ดา้นการยดึมัน่ในความถูกต้องชอบ
ธรรม และจริยธรรม ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ และดา้นดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ ตามล าดบั 2) นายช่างโยธา ท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และนายช่างโยธาท่ีมีองค์การบริหารส่วนต าบลต่างกนั 
มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ .05 3) ข้อเสนอ แนะแนวทาง   
ในการเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบติังานของนายช่างโยธา องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจังหวดั
นครพนม 3.1) ควรจะสนับสนุนเคร่ืองมือท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน 3.2) ควรเพ่ิมจ านวนเจ้าหน้าท่ี      
ในการให้บริการประชาชน 3.3) นายช่างโยธาควรได้รับการฝึกอบรมเพ่ือสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
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3.4) ในการปฏิบติังาน ควรปฏิบติัเหมือนเพ่ือนร่วมงาน และตอ้งให้ทุกคนมีสิทธ์ิแสดงความคิดเห็น
ในการท างาน 
 กญัญว์รา ผลเจริญ (2559) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง การศึกษาสมรรถนะหลกัของครูโรงเรียนสันติ
ราษฎร์วิทยาลยัสงักดั ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 พบว่า สมรถนะหลกั โดยรวม
อยูใ่นระดับมาก โดยเรียงจากค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ   
การท างานเป็นทีม การบริการท่ีดี การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน และการพฒันาตนเองตามล าดับ 
โดยไดเ้ปรียบเทียบสมรรถนะหลกัของครูโรงเรียนสันติราษฎร์วิทยาลยั จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ 
สอนและวุฒิการศึกษา พบว่า โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จ าแนก
ตามประสบการณ์การสอน พบว่า แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ . 05 และจ าแนก  
ตามวุฒิการศึกษา พบว่า แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ศรัณน์พชัร์ ไผ่พูล (2559) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
เมืองกาฬสินธุ์ อ าเภอเมืองกาฬสินธุ์ จังหวดักาฬสินธุ์ จ าแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา และประเภท
ต าแหน่ง ขอ้เสนอแนะและแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ระดับ
สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ อ าเภอเมืองจังหวดักาฬสินธุ์ โดยรวม
อยูใ่นระดบัสูง คือ การยดึมัน่ในความถูกต้องและจริยธรรม การท างานเป็นทีม การบริการเป็นเลิศ 
การมุ่งผลสมัฤทธ์ิและความเขา้ใจในองค์กรและระบบงาน มีตามล าดับแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ในส่วนงานท่ีสงักดัไม่แตกต่างกนั ในการศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังาน 
ระหว่าง วุฒิการศึกษา และประเภทต าแหน่ง และข้อเสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากร คือ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิควรปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานท่ีเกนิมาตรฐานท่ีมีอยู่
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ียากได้ดี และปฏิบัติงานท่ีท้าทายความสามารถได ้     
ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม ควรอุทิศเวลาให้กบัการปฏิบัติภารกจิหลกัของหน่วยงาน 
ให้บรรลุผล ดา้นความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน ควรศึกษาค้นควา้หาความรู้เพ่ิม ด้านการบริการ 
เป็นเลิศ ควรมีการก  าหนดระยะเวลาในการให้บริการท่ีชัดเจนเปิดให้บริการในช่วงเวลาพกัเท่ียง      
มีการให้บริการนอกสถานท่ีในแต่ละชุมชน และด้านการท างานเป็นทีม ควรมีการช่วยประสาน    
รอยร้าวแกไขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกดิข้ึนในทีม 
 โสภี ขานดาบ (2559) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 ศึกษาระดบัปัจจยัแรงจูงใจ ระดับสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังาน ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกั และข้อเสนอแนะในการส่งเสริม 
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงาน
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ของบุคลากรศาลยติุธรรมภาค 4 พบว่า โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธ์ 
กบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวก 
ระดบัค่อนขา้งสูง และขอ้เสนอแนะการวิจัย มีดังน้ี ควรสนับสนุนให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้มีโอกาส
แสดงความคิดเห็นเพ่ือเป็นแนวทางการพฒันางานอย่างมีประสิทธิภาพ ผูบ้ั งคับบัญชาควรมีการ 
ปลูกฝังจิตส านึกให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความซ่ือสัตย ์สุจริต และควรมีการจัดฝึกอบรมเร่ือง     
การปฏิบติังานให้แกบุ่คลากร 
 ไพชยนต์ จนัทเขต (2561) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ขวญัท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการครู องค์การบริหารส่วนจงัหวดัมหาสารคาม เพ่ือศึกษาระดบัขวญั ระดบัสมรรถนะ ปัจจัย
ของขวญัท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานและข้อเสนอแนะต่อการเสริมสร้างขวญัและสมรรถนะ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูองค์การบริหารส่วนจังหวดัมหาสารคาม พบว่า ระดับขว ัญ        
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูองค์การบริหารส่วนจังหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูองค์การบริหารส่วนจังหวดัมหาสารคาม 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก และปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ทั้ ง 8 ตัว ได้แก ่     
ดา้นสร้างทศันคติท่ีดีในการท างาน ด้านความเป็นหน่วยหน่ึงของงาน ด้านความพึงพอใจในงานท่ีท า 
ด้านวางมาตรฐานเคร่ืองมือส าหรับวดัผลส าเร็จของงานด้านเงินเดือนค่าจ้าง ด้านความสัมพนัธ์
ระหว่างผูบ้ังคับบัญชากบัผูใ้ต้บังคับบัญชา ด้านการมีสวสัดิการ หรือผลประโยชน์เก ือ้กูลต่าง ๆ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ทั้งน้ีขวญัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัมหาสารคาม ไดร้้อยละ 98.80 และข้อเสนอแนะต่อการเสริมสร้างขวญั
และสมรรถนะในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู องค์การบริหารส่วนจังหวดัมหาสารคาม มีดังน้ี 
ควรมีการส่งเสริมขวญัและก  าลงัใจในการท างาน เช่น การอบรม การศึกษาต่อสวสัดิการต่าง ๆ     
เป็นตน้ ควรมีการรณรงค์ หรือสร้างความตระหนกัให้เห็นความส าคัญของการท างานเพ่ือส่วนรวม
เป็นทีม ส่งเสริมหลกัธรรมาภิบาลให้ครูและผูบ้ริหารโรงเรียน ส่งเสริมความเป็นธรรมและมีส่วนร่วม 
ในการพิจารณาความดีความชอบ ส่งเสริมข้าราชการครูให้มีความรู้ในเร่ืองระเบียบ กฎหมายและ
แนวทางการปฏิบติัราชการ เช่น งานพสัดุ งานการเงิน เป็นตน้ มีการฝึกอบรมให้เป็นประจ าและต่อเน่ือง 
ในเร่ืองบทบาทหนา้ท่ีของตนเองในแต่ละส่วนงาน 
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2.5 กรอบแนวคดิการวิจัย 
 
 ผูว้ิจยั ไดก้  าหนดกรอบแนวคิดของการศึกษา โดยปรับปรุงจากแนวคิดของส านกังานคณะกรรมการ 
ขา้ราชการพลเรือน (2552, น. 21) ก  าหนดเป็นตวัแปรตามในกรอบแนวคิดการวิจยัในคร้ังน้ี  
 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                      ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดการวิจยั 

ขอ้มูลทัว่ไป 
1. เพศ 
2. กลุ่มการปฏิบติังาน 
3. ระดบัผูป้ฏิบติังาน 
4. ระดบัการศึกษา 
5. อายกุารท างาน 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานศึกษาธิการ  
จงัหวดักาฬสินธุ์ 

1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
2. ดา้นการบริการท่ีดี 
3. ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในการงานอาชีพ 
4. ดา้นการยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยะธรรม 
5. ดา้นการท างานเป็นทีม 
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บทที ่3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ 
ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรมต่างๆที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาก าหนดขอบเขตการวิจัย โดยใช้การวิจัย 
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งผู้วิจยัได้ก าหนดวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี ้
  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 3.1.1 ประชำกร 
 ประชากร ที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์และสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ทั้ง 4 เขต จ านวน 260 คน ประกอบด้วย 
   3.1.1.1 บุคลากรในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ จ านวน 60 คน 
   3.1.1.2 บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 200 คน 
   3.1.1.3 รวม จ านวน 260 คน 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ และสังกัดส านักงาน     
เขตพื้นที่การศึกษา ทั้ง 4 เขต จ านวน 158 คน ได้มาโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตร 
(Yamane, 1973, p. 727) ดังนี ้
 

   สูตร         2Ne1
Nn


               (3 - 1) 
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   ก าหนดให้ N แทน จ านวนประชากรทั้งหมด (260) 
       n แทน จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 
       e แทน ค่าความคาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้ ก าหนด 
ให้ไม่เกิน .05 แทนค่าในสูตรได้  
       
      n 2.05)(2601

260


   

           = 157.57 
   เพื่อให้ได้จ านวนเต็ม จึงเพิ่มเป็น 158 คน 
 จากการค านวณจะได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 158 คน เนื่องจากขนาดของประชากรแต่ละกลุ่ม   
มีความแตกต่างกันจึงค านวณตัวอย่างโดยการสุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของประชากร (Quota Sampling) 
ได้ดังตารางที่ 3.1 
 
ตำรำงท่ี 3.1 
จ ำนวนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ล าดับ ช่ือหน่วยงาน ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 

63 
59 
44 
46 
48 

38 
36 
27 
28 
29 

รวม 260 158 

 
 3.1.3 วิธีสุ่มตัวอย่ำง 
 ใช้วิธีสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยจัดท าฉากตามรายชื่อบุคลากรหน่วยงาน
ทั้งหมดใส่กล่อง แล้วหยิบคร้ังละหนึ่งรายชื่อ ได้รายชื่อใดจดบันทึกไว้แล้วน ารายชื่อนั้นกลับลงกล่อง 
แล้วหยิบใหม่ หากได้ชื่อเดิมจะใส่กลับลงไปในกล่องแล้วจับสลากใหม่ ทั้งนี้เพื่อให้ทุกรายชื่อมีโอกาส 
ถูกเลือกเท่ากันท าจนได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างครบถ้วน จ านวน 158 คน 
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3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 3.2.1 ลักษณะเครื่องมือ 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องเป็นแนวทาง 
โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
   ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check Lists) 
   ส่วนท่ี 2 ค าถามเกี่ยวกับระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษา -
ธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน ประมาณค่าของ ลิเคิร์ท (Likert,s Five Rating 
Scales) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, น. 45) โดยมี 5 ระดับ ดังนี ้มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด
   ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 3.2.2 ขั้นตอนในกำรสร้ำงเครื่องมือ  
 ผู้วิจัย ได้ศึกษาการสร้างเคร่ืองมือตามล าดับ ดังนี ้
   3.2.2.1 ท าการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับการจัดท าแผน และทฤษฎีแนวคิดเกี่ยวกับ 
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ วิธีสร้างแบบสอบถาม 
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
   3.2.2.2 ร่างแบบสอบถามให้ครอบคลุมกรอบแนวคิดในการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะ
การปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   3.2.2.3 น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม
   3.2.2.4 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว เสนอผู้เชี่ยวชาญ เพื่อวิเคราะห์ความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ ด้านเนื้อหา ด้านาาษา และด้านการวัดผลประเมินผล 
โดยการหาค่าความสอดคล้อง (IOC = Index of Item : Objective Congruence)โดยก าหนด ดังนี ้
      +1 หมายถึง ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
       0 หมายถึง ผู้เชี่ยวชาญไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
      -1 หมายถึง ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจว่าข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ได้แก่ 
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      1) นางสุาัค ดอนกระสินธุ์  ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ        
วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาวัดผลการศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
กาฬสินธุ์ เขต 3 เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ ด้านการวัดและประเมินผล 
      2) นายเข็มทอง จิตจักร ต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษ วุฒิการศึกษา ศึกษา
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาาาษาไทย โรงเรียนเมืองเหนือวิทยาคม ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 จังหวัดกาฬสินธุ์ เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ ด้ านาาษา 
      3) นางสาวเมทิกา โคกลือชา ต าแหน่ง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน       
วุฒิการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 จังหวัดกาฬสินธุ์ เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ ด้านเน้ือหา 
   3.2.2.5 น าข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ .67 ขึ้นไป ไปทดลองใช้ โดยน าไปทดลองใช้ 
(Try Out) น าไปใช้กับบุคลากรเขตพื้นที่การศึกษาอ่ืนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 42 คน และ       
น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์มาวิเคราะห์ หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้วิธี 
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach ’ s Alpha Coefficient) งานวิจัยนี้มีความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม .90 
 

3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี ้
  3.3.1 ขอหนังสือรับรองและแนะน าตัวผู้ศึกษาจากคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชาัฏมหาสารคามถึงศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์และผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ทั้ง 4 เขต เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล  
  3.3.2 ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามด้วยตัวเองทุกฉบับ 
  3.3.3 ประสานงานผ่านบุคลากรแต่ละแห่ง เพื่อเก็บรวบรวมแบบสอบถาม 
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3.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 วิเคราะห์ข้อมูลด้วย โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ส าเร็จรูป โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี ้
  3.4.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูกต้องแบบสอบถามที่ได้รับคืนปรากฏว่าสมบูรณ์ 
ถูกต้องทั้งหมด 
  3.4.2 น าแบบสอบถาม ลงรหัส (Coding Form)  
  3.4.3 ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนไว้ 5 ระดับตามวิธีการของ ลิเคิร์ท (Likert) ดังนี้  
    มีสมรรถนะการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุดให้ 5 คะแนน 
    มีสมรรถนะการปฏิบัติงานในระดับมากให้ 4 คะแนน 
    มีสมรรถนะการปฏิบัติงานในระดับปานกลางให้ 3 คะแนน 
    มีสมรรถนะการปฏิบัติงานในระดับน้อยให้ 2 คะแนน 
    มีสมรรถนะการปฏิบัติงานในระดับน้อยที่สุดให้ 1 คะแนน 
  3.4.4 ก าหนดการแปลความหมายความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ ดังนี้ (รังสรรค์ สิงหเลิศ, 2551, น. 186) 
    ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
    ค่าเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อย 
    ค่าเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง 
    ค่าเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 
    ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 
 

3.5 สถิติที่ใช้และวิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 3.5.1 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) 
 3.5.2 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานศึกษาธิการ 
จังหวัดกาฬสินธุ์ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.3 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน 
   3.5.3.1 เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดกาฬสินธุ์ จ าแนกตามเพศ และระดับผู้ปฏิบัติงาน สถิติที่ใช้ ได้แก่ t - test (Independent Samples) 
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   3.5.3.2 เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดกาฬสินธุ์ จ าแนกตามกลุ่มงานที่ปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และอายุการท างานที่ต่างกัน      
ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) โดยก าหนดนัยส าคัญของการทดสอบ 
ที่ระดับ .05 กรณีพบความแตกต่างจะใช้การเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีการ LSD. (Least Significant 
Different) (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, น. 119) 
 3.5.4 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ ใช้การแจกแจงความถี่จากการวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) แล้วน าเสนอโดยการพรรณนาความ 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์  
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยั น าเสนอตามล าดบัขั้น ดงัต่อไปน้ี 
  1. สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  2. ล าดบัขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  
 

4.1 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
  n   แทน กลุ่มตวัอยา่ง  
  X   แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย (Arithmetic Mean)  
  S.D. แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  t  แทน ค่าสถิติทดสอบท่ีใชใ้นการพิจารณาใน (t - test) 
  F  แทน ค่าสถิติทดสอบท่ีใชใ้นการพิจารณาใน (F - Distribution)  
  df   แทน ระดบัความเป็นอิสระ ( Degrees of Freedom) 
  SS  แทน ผลรวมของค่าความเบ่ียงเบน (Sum of Squares) 
  MS แทน ค่าเฉล่ียผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบน (Mean Squares)  

  *  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  Sig  แทน ค่าความแตกต่าง 
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4.2 ล าดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านกังานศึกษาธิการจังหวดั
กาฬสินธุ์ ผูว้ิจยั ไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี  
  ตอนที่ 1 วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ค่าความถ่ี ร้อยละ
  ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดบัสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการ
จงัหวดักาฬสินธุ์ 
  ตอนที่ 3 เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวดั 
กาฬสินธุ์ จ าแนกตามเพศ กลุ่มงานท่ีปฏิบติังาน ระดับผูป้ฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และอายุการท างาน
  ตอนที่ 4 วิเคราะห์ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ เก ีย่วกบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร  

ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ 
 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ร้อยละ 
 
ตารางที่ 4.1 
จ านวน และร้อยละ ของข้อมลูท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

1.1 ชาย  68 43.0 
1.2 หญิง 90 57.0 

รวม 158 100.00 
2. กลุ่มงานท่ีปฏิบติั   

2.1 กลุ่มอ านวยการ 18 11.4 
2.2 กลุ่มบริหารงานบุคคล 28 17.7 
2.3 กลุ่มพฒันาการศึกษา 13 8.2 
2.4 กลุ่มนโยบายและแผน 21 13.3 
2.5 กลุ่มลูกเสือ ยวุกาชาด และกจิการลูกเสือ /  

 กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา 
17 10.8 

(ต่อ) 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

2.6 กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผล 44 27.8 
2.7 กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 10 6.3 
2.8 หน่วยตรวจสอบภายใน 7 4.4 

รวม 158 100.00 
3. ระดบัผูป้ฏิบติังาน   

3.1 สายวิชาการ 110 69.6 
3.2 สายทัว่ไป / ลูกจา้งชัว่คราว 48 30.4 

รวม 158 100.00 
4. ระดบัการศึกษา   

4.1 ต ่ากว่าปริญญาตรี 25 15.8 
4.2 ปริญญาตรี 96 60.8 
4.3 สูงกว่าปริญญาตรี 37 23.4 

รวม 158 100.00 
5. อายกุารท างาน   

5.1 ต ่ากว่า 1 - 5 ปี 12 7.6 
5.2 6 - 10 ปี 84 53.2 
5.3 10 ปีข้ึนไป 62 39.2 

รวม 158 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 158 คน จ าแนกตามเพศ พบว่า
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 57 และเพศชาย จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 43
  1. จ าแนกตามกลุ่มการปฏิบัติงาน พบว่า ส่วนใหญ่กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผล 
จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 27.8 รองลงมา กลุ่มบริหารงานบุคคล จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 17.7 
กลุ่มนโยบายและแผน จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 กลุ่มอ านวยการ จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.4 กลุ่มลูกเสือ ยวุกาชาด และกจิการลูกเสือ / กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา จ านวน 17 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.8 กลุ่มพฒันาการศึกษา จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2 กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 และหน่วยตรวจสอบภายใน จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 
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  2. จ าแนกตามสายงานท่ีปฏิบติังาน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นสายงานวิชาการ จ านวน 110 คน 
คิดเป็นร้อยละ 69.6 รองลงมา สายทัว่ไป / ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 30.4 
  3. จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ศึกษาในระดับปริญญาตรี 96 คน คิดเป็น
ร้อยละ 60.8 ระดบัสูงว่าปริญญาตรี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 และต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 
25 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 
  4. จ าแนกตามอายกุารท างาน พบว่า ส่วนใหญ่อายุงาน 6 - 10 ปี จ านวน 84 คน คิดเป็น
ร้อยละ 53.2 อายงุาน 10 ปีข้ึนไป จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 อายุงานต ่ากว่า 1 - 5 ปี จ านวน 
12 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 
 
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดบัสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวดั 
กาฬสินธุ์ 
 
ตารางที่ 4.2 
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธ์ุ จ าแนกเป็นรายด้าน 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ 

ระดบัสมรรถนะ 
แปลผล อนัดบัท่ี 

X  S.D. 
1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 3.82 0.56 มาก 3 
2. ดา้นการบริการท่ีดี 3.90 0.37 มาก 1 
3. ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในการงานอาชีพ 3.85 0.41 มาก 2 
4. ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม 3.73 0.54 มาก 5 
5. ดา้นการท างานเป็นทีม 3.80 0.42 มาก 4 

โดยรวม 3.82 0.36 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.2 ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานศึกษาธิการจังหวดั
กาฬสินธุ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.82, S.D. = 0.36) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นโดยเรียงล าดับ
จากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ได้แก ่ด้านการบริการท่ีดี ( X  = 3.90, S.D. = 0.37) รองลงมาด้านการสั่งสม 
ความเช่ียวชาญในการงานอาชีพ ( X  = 3.85, S.D. = 0.41) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน   
(X  = 3.82, S.D. = 0.56) ดา้นการท างานเป็นทีม ( X  = 3.80, S.D. = 0.42) ด้านการยึดมัน่ในความถูกต้อง 
ชอบธรรมและจริยธรรม ( X  = 3.73, S.D. = 0.54) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.3 
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการ 
จังหวัดกาฬสินธ์ุ จ าแนกเป็นรายด้าน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์  

.X  S.D. แปลผล 

1. มีการปฏิบติังานท่ีมีการวางแผนการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม 3.97 0.82 มาก 
2. ไดน้ านวตักรรมใหม่ ๆ  มาใช้ในการปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังาน 3.93 0.89 มาก 
3. ท างานอยา่งมีความมุ่งมัน่ กระตือรือร้น 3.67 0.89 มาก 
4. สามารถสร้างสรรค์ผลงานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายได้ 3.85 0.76 มาก 
5. ปฏิบติังานท่ีไดร้ับมอบหมายอยา่งเต็มก  าลงัความสามารถ 3.70 0.86 มาก 

โดยรวม 3.82 0.56 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการ
จงัหวดักาฬสินธุ์ จ าแนกเป็นรายดา้น ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก   
( X  = 3.82, S.D. = 0.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ได้แก ่
มีการปฏิบติังานท่ีมีการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม ( X  = 3.97, S.D. = 0.82) รองลงมา  
ได้น านวตักรรมใหม่ ๆ มาใช้ในการปรับปรุงและพฒันาการปฏิบัติงาน ( X  = 3.93, S.D. = 0.89) 
สามารถสร้างสรรค์ผลงานตามเป้าหมายท่ียากและท้าทายได้ ( X  = 3.85, S.D. = 0.76) ปฏิบัติงาน    
ท่ีไดร้ับมอบหมายอยา่งเต็มก  าลงัความสามารถ ( X  = 3.70, S.D. = 0.86) ท างานอย่างมีความมุ่งมัน่ 
กระตือรือร้น ( X  = 3.67, S.D. = 0.89) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.4 
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการ 
จังหวัดกาฬสินธ์ุ จ าแนกเป็นรายด้าน ด้านการบริการท่ีดี 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์  

.X  S.D. แปลผล 

1. มีการปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจท่ีจะศึกษาความตอ้งการของประชาชน 3.96 0.78 มาก 
2. มีการจดัท าขอ้มูลสารสนเทศให้ความรู้แกป่ระชาชน 3.88 0.65 มาก 
3. ไดมี้การติดต่อประสานงานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก ีย่วขอ้ง 3.91 0.63 มาก 
4. มีการด าเนินงานตามระบบในการให้บริการความช่วยเหลือประชาชน  

อยา่งต่อเน่ือง 
3.95 0.55 มาก 

5. ไดมี้การเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารดา้นการให้บริการแกป่ระชาชน 3.78 0.85 มาก 
โดยรวม 3.90 0.37 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการ
จงัหวดักาฬสินธุ์ จ าแนกเป็นรายดา้น ดา้นการบริการท่ีดี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.90, S.D. = 0.37) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นโดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก ่มีการปฏิบัติงานด้วยความ
ตั้งใจท่ีจะศึกษาความต้องการของประชาชน ( X  = 3.96, S.D. = 0.78) รองลงมา มีการด าเนินงาน
ตามระบบในการให้บริการความช่วยเหลือประชาชนอย่างต่อเน่ือง (X  = 3.95, S.D. = 0.55) ได้มีการ 
ติดต่อประสานงานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก ีย่วขอ้ง ( X  = 3.91, S.D. = 0.63) มีการจัดท าข้อมูลสาร 
สนเทศให้ความรู้แกป่ระชาชน (X  = 3.88, S.D. = 0.65) ไดมี้การเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารดา้นการให้บริการ 
แกป่ระชาชน ( X  = 3.78, S.D. = 0.85) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.5  
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการ 
จังหวัดกาฬสินธ์ุ จ าแนกเป็นรายด้าน ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในการงานอาชีพ 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์  

.X  S.D. แปลผล 

1. ในการปฏิบติังานสามารถวางแผนกลยทุธ์ในการพฒันาองค์กร 
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.09 0.65 มาก 

2. มีวิสัยทศัน์ในการพฒันางาน มองภาพเป็น องค์รวมในการท างาน 3.91 0.85 มาก 
3. สามารถน าเทคโนโลยต่ีาง ๆ  มาใช้ในงานเพ่ือให้งานเกดิประสิทธิภาพ 3.73 0.79 มาก 
4. มีการคิดวิเคราะห์งานตามหลกัวิชาการใชศิ้ลป์ส่ือสาร จูงใจผูอ่ื้น 

ในงานท่ีปฏิบติัเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
3.67 0.91 มาก 

5. รู้จกัขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสัง่สมพฒันาศกัยภาพของตนเองอยูเ่สมอ 3.85 0.86 มาก 
โดยรวม 3.85 0.41 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการ
จงัหวดักาฬสินธุ์ จ าแนกเป็นรายด้าน ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในการงานอาชีพ โดยรวมอยู ่  
ในระดับมาก ( X  = 3.85, S.D. = 0.41) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมาก    
ไปหานอ้ย ไดแ้ก ่ในการปฏิบติังานสามารถวางแผนกลยทุธ์ในการพฒันาองค์กรไดเ้ป็นอยา่งดี (X  = 4.09, 
S.D. = 0.65) รองลงมา มีวิสัยทัศน์ในการพฒันางาน มองภาพเป็น องค์รวมในการท างาน (X  = 3.91, 
S.D. = 0.85) รู้จักขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสั่งสมพฒันาศกัยภาพของตนเองอยู่เสมอ (X  = 3.85, S.D.  
= 0.86) สามารถน าเทคโนโลยีต่าง ๆ มาใช้ในงานเพ่ือให้งานเกดิประสิทธิภาพ (X  = 3.73, S.D. = 0.79) 
มีการคิดวิเคราะห์งานตามหลกัวิชาการใชศิ้ลป์ส่ือสาร จูงใจผูอ่ื้นในงานท่ีปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย   
( X  = 3.67, S.D. = 0.91) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.6  
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการ 
จังหวัดกาฬสินธ์ุ จ าแนกเป็นรายด้าน ด้านการยึดมัน่ในความถกูต้องชอบธรรม และจริยธรรม 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์  

.X  S.D. แปลผล 

1. มีความเสียสละต่องานในหนา้ท่ี และเพ่ือนร่วมงาน 3.72 0.79 มาก 
2. ยดึมัน่ในความถูกต้อง ชอบธรรม ในการปฏิบติังาน 3.69 0.81 มาก 
3. ปฏิบติังานดว้ยความรักและศรัทธาในงานของตน 3.95 0.95 มาก 
4. มาปฏิบติังานดว้ยความรับผิดชอบและตรงต่อเวลา 3.73 0.77 มาก 
5. ประพฤติตนเป็นผูมี้คุณธรรมและจริยธรรม 3.57 0.80 มาก 

โดยรวม 3.73 0.54 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการ
จงัหวดักาฬสินธุ์ จ าแนกเป็นรายดา้น ดา้นการยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม โดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.73, S.D. = 0.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมาก
ไปหานอ้ย ไดแ้ก ่ปฏิบัติงานด้วยความรักและศรัทธาในงานของตน (X  = 3.95, S.D. = 0.95) รองลงมา 
มาปฏิบติังานดว้ยความรับผิดชอบและตรงต่อเวลา (X  = 3.73, S.D. = 0.77) มีความเสียสละต่องาน
ในหนา้ท่ี และเพ่ือนร่วมงาน (X  = 3.72, S.D. = 0.79) ยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรม ในการปฏิบัติงาน 
(X  = 3.69, S.D. = 0.81) ประพฤติตนเป็นผูมี้คุณธรรมและจริยธรรม (X  = 3.57, S.D. = 0.80) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.7 
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการ 
จังหวัดกาฬสินธ์ุ จ าแนกเป็นรายด้าน ด้านการท างานเป็นทีม 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์  

.X  S.D. แปลผล 

1. ให้ความช่วยเหลือร่วมมือกบัเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบติังาน 3.84 0.86 มาก 
2. เพ่ือนร่วมงานร่วมคิดร่วมท าร่วมแกปั้ญหาเม่ือเกดิปัญหาในหน่วยงาน 3.58 0.90 มาก 
3. รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานท่ีปฏิบติังานดว้ยความจริงใจ  3.93 0.81 มาก 
4. มีความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 3.84 0.87 มาก 
5. ในการท างานร่วมกนัมีน ้ าใจต่อเพ่ือนร่วมงาน 3.83 0.97 มาก 

โดยรวม 3.80 0.42 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการ
จงัหวดักาฬสินธุ์ จ าแนกเป็นรายดา้น ดา้นการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.73, 
S.D. = 0.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ได้แก ่รับฟังความ
คิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานท่ีปฏิบติังานดว้ยความจริงใจ (X  = 3.93, S.D. = 0.81) รองลงมา ให้ความ
ช่วยเหลือร่วมมือกบัเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงาน (X  = 3.84, S.D. = 0.86) มีความตั้ งใจท่ีจะท างาน 
ร่วมกบัผูอ่ื้น ( X  = 3.84, S.D. = 0.87) ในการท างานร่วมกนัมีน ้ าใจต่อเพ่ือนร่วมงาน (X  = 3.83, S.D. 
= 0.97) เพ่ือนร่วมงานร่วมคิดร่วมท าร่วมแกปั้ญหาเม่ือเกดิปัญหาในหน่วยงาน (X  = 3.58, S.D. = 0.90) 
ตามล าดบั 
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 ตอนที่ 3 เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวดั
กาฬสินธุ์ จ าแนกตามเพศ กลุ่มงานท่ีปฏิบติังาน ระดับผูป้ฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และอายุการท างาน 
ท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.8 
ผลการวิเคราะห์สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธ์ุ       
ท่ีมเีพศ ต่างกัน 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์  

เพศ 
t Sig. ชาย หญิง 

.X  S.D. .X  S.D. 
1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 3.74 0.56 3.89 0.54 -1.67 .70 

2. ดา้นการบริการท่ีดี 3.82 0.36 3.96 0.36 -2.38 .56 
3. ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในการงานอาชีพ 3.82 0.43 3.88 0.39 -.89 .28 
4. ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และ 

จริยธรรม 
3.65 0.51 3.80 0.56 -1.72 .05 

5. ดา้นการท างานเป็นทีม 3.76 0.40 3.84 0.43 -1.10 .41 
รวม 3.76 0.36 3.87 0.36 -1.98 .50 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงาน
ศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีเพศต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบัติงานแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 
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ตารางที่ 4.9 
ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัด 
กาฬสินธ์ุ ท่ีมกีลุ่มงานท่ีปฏิบัติงานต่างกัน 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการ 
 ปฏิบติังาน 

ระหว่างกลุ่ม 3.88 7 .55 1.87 .08 
ภายในกลุ่ม 44.52 150 .30 - - 

รวม 48.40 157 - - - 
2. ดา้นการบริการท่ีดี ระหว่างกลุ่ม 1.15 7 .16 1.24 .28 

ภายในกลุ่ม 19.87 150 .13 - - 
รวม 21.02 157 - - - 

3. ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญ 
ในการงานอาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม 1.53 7 .22 1.34 .23 
ภายในกลุ่ม 24.39 150 .16 - - 

รวม 25.91 157 - - - 
4. ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง 

ชอบธรรม และจริยธรรม 
ระหว่างกลุ่ม 5.09 7 .73 2.69 .01 
ภายในกลุ่ม 40.57 150 .27 - - 

รวม 45.66 157.00 - - - 
5. ดา้นการท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 1.41 7 .20 1.17 .32 

ภายในกลุ่ม 25.83 150 .17 - - 
รวม 27.24 157 - - - 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.59 7 .23 1.83 .09 
ภายในกลุ่ม 18.68 150 .12 - - 

รวม 20.28 157 - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงาน
ศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีกลุ่มงานท่ีปฏิบัติงานต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน โดยรวม
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
 



83 

ตารางที่ 4.10 
ผลการวิเคราะห์สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธ์ุ       
ท่ีมสีายงานปฏิบัติงานต่างกัน 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์  

สายงานปฏิบติังาน 

t Sig. สายวิชาการ 
สายทัว่ไป / 

ลูกจา้งชัว่คราว 
.X  S.D. .X  S.D. 

1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 3.85 0.53 3.77 0.62 .78 .32 

2. ดา้นการบริการท่ีดี 3.90 0.36 3.90 0.37 .01 .95 
3. ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในการงานอาชีพ 3.88 0.38 3.79 0.45 1.21 .22 
4. ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม  
 และจริยธรรม 

3.76 0.48 3.66 0.65 1.00 .03* 

5. ดา้นการท างานเป็นทีม 3.80 0.42 3.81 0.42 -.09 .75 
รวม 3.84 0.33 3.79 0.42 .83 .06 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงาน
ศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีสายงานปฏิบติังานต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั 
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางที่ 4.11 
ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัด 
กาฬสินธ์ุ ท่ีมรีะดับการศึกษาต่างกัน โดยรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ระหว่างกลุ่ม .02 2 .01 .04 .96 
ภายในกลุ่ม 48.38 155 .31 - - 

รวม 48.40 157 - - - 
2. ดา้นการบริการท่ีดี ระหว่างกลุ่ม .02 2 .01 .07 .93 

ภายในกลุ่ม 21.00 155 .14 - - 
รวม 21.02 157 - - - 

3. ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในการงาน  
อาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม .10 2 .05 .31 .73 
ภายในกลุ่ม 25.81 155 .17 - - 

รวม 25.91 157 - - - 
4. ดา้นการยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรม  

และจริยธรรม 
ระหว่างกลุ่ม .11 2 .05 .19 .83 
ภายในกลุ่ม 45.55 155 .29 - - 

รวม 45.66 157 - - - 
5. ดา้นการท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม .06 2 .03 .16 .85 

ภายในกลุ่ม 27.18 155 .18 - - 
รวม 27.24 157 - - - 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม .02 2 .01 .06 .94 
ภายในกลุ่ม 20.26 155 .13 - - 

รวม 20.28 157 - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงาน
ศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกนั 
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางที่ 4.12 
ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัด 
กาฬสินธ์ุ ท่ีมอีายกุารท างานต่างกัน โดยรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ระหว่างกลุ่ม 1.90 2 .95 3.17 .04* 
ภายในกลุ่ม 46.49 155 .30 - - 

รวม 48.40 157 - - - 
2. ดา้นการบริการท่ีดี ระหว่างกลุ่ม .48 2 .24 1.80 .17 

ภายในกลุ่ม 20.54 155 .13 - - 
รวม 21.02 157 - - - 

3. ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในการงาน 
อาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม .83 2 .41 2.56 .08 
ภายในกลุ่ม 25.09 155 .16 - - 

รวม 25.91 157 - - - 
4. ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้ชอบธรรม  
 และจริยธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 1.43 2 .71 2.50 .09 
ภายในกลุ่ม 44.23 155 .29 - - 

รวม 45.66 157 - - - 
5. ดา้นการท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม .20 2 .10 .58 .56 

ภายในกลุ่ม 27.04 155 .17 - - 
รวม 27.24 157 - - - 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม .81 2 .41 3.23 .04* 
ภายในกลุ่ม 19.47 155 .13 - - 

รวม 20.28 157 - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงาน
ศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีอายกุารท างานต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน แตกต่างกนัอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จากนั้นผูว้ิจยัไดท้ าการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยรวม ด้วยวิธี LSD. 
(Least Significant Different) 
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ตารางที่ 4.13 
ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ของค่าเฉลี่ย เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธ์ุ ท่ีมอีายกุารท างานแตกต่างกัน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ในการปฏิบัติงาน 

อายกุารท างาน X  
ต ่ากว่า 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี 10 ปีข้ึนไป 

4.18 3.83 3.75 
ต ่ากว่า 1 - 5 ปี 4.18 - .36* .44* 
6 - 10 ปี 3.83 - - .08 
10 ปีข้ึนไป 3.75 - - - 

 
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการ 
จงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนั ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน พบว่า  
  1. บุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน ต ่ากว่า 1 - 5 ปี มีสมรรถนะการปฏิบัติงานแตกต่างกบัอายุ
การท างาน 6 - 10 ปี และแตกต่างกบัอายกุารท างาน 10 ปีข้ึนไป  
  2. บุคลากรท่ีมีอายุการท างาน ต ่ากว่า 6 - 10 ปี มีสมรรถนะการปฏิบัติงานแตกต่างกบัอาย ุ
การท างาน 10 ปีข้ึนไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



87 

ตอนที่ 3 ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ เก ีย่วกบัสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการ
จงัหวดักาฬสินธุ์ 
 
ตารางที่ 4.14 
ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เก่ียวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
กาฬสินธ์ุ 

ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ เก ีย่วกบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์  

ความถ่ี 

1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  

 1.1 ควรยกย่องและให้รางวลัผูท่ี้มีงานโดดเด่น 35 
 1.2 ควรปฏิบติังานท่ีรวดเร็ว และทนัเวลาตรงตามเป้าหมายของงาน 13 
 1.3 ควรมีการพฒันาการปฏิบติังานให้ถูกต้องภายใต้มาตรฐานท่ีก  าหนด 9 

2. ดา้นการบริการท่ีดี  
 2.1 ควรสร้างจิตส านึกในการบริการประชาชน 32 
 2.2 ควรให้บริการดว้ยมิตรไมตรี พูดจาไพเราะ 14 
 2.3 ควรมีความรู้เพียงพอต่อการให้บริการ 7 

3. ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในการงานอาชีพ  
 3.1 ควรสนบัสนุนทุนในการคน้ควา้นวตักรรมใหม่ๆ 27 
 3.2 ควรน าเทคโนโลยท่ีีทันสมยัมาใช้ในการปฏิบติังาน 25 
 3.3 บุคลากรควรปรังปรุงวิธีการท างานใหม่ ๆ  เพ่ือประโยชน์ต่อตนเองและหน่วยงาน 11 

4. ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม  
 4.1 ควรปฏิบติังานตามหนา้ท่ี กฎระเบียบ ข้อบงัคบั อยา่งเคร่งครัด 23 
 4.2 ควรตรวจสอบความเรียบร้อยของงานอยา่งสม ่าเสมอ 15 
 4.3 ควรวิเคราะห์ผลกระทบในการด าเนินโครงการต่างๆ 9 

5. ดา้นการท างานเป็นทีม  

 5.1 ควรจดักจิกรรมสานสมัพนัธ์สนบัสนุนการท างานเป็นทีม 34 
 5.2 ควรสนบัสนุนการแลกเปล่ียนเทคนิคในการท างานกบัเพ่ือนร่วมงาน 14 
 5.3 ควรแลกเปล่ียนและจดัท าขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ระหว่างกลุ่ม 7 
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 จากตารางท่ี 4.14 สรุปขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี  
  1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ไดแ้ก ่ควรยกยอ่งและให้รางวลัผูท่ี้มีงานโดดเด่น 
ควรปฏิบติังานท่ีรวดเร็ว และทันเวลาตรงตามเป้าหมายของงาน ควรมีการพฒันาการปฏิบัติงาน     
ให้ถูกตอ้งภายใตม้าตรฐานท่ีก  าหนด 
  2. ดา้นการบริการท่ีดี ไดแ้ก ่ควรสร้างจิตส านึกในการบริการประชาชน ควรให้บริการ
ดว้ยมิตรไมตรี พูดจาไพเราะ ควรมีความรู้เพียงพอต่อการให้บริการ 
  3. ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในการงานอาชีพ ได้แก ่ควรสนับสนุนทุนในการค้นควา้ 
นวตักรรมใหม่ ๆ  ควรน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นการปฏิบติังาน บุคลากรควรปรังปรุงวิธีการท างาน 
ใหม่ ๆ เพ่ือประโยชน์ต่อตนเองและหน่วยงาน 
  4. ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม ได้แก ่ควรปฏิบัติงานตามหน้าท่ี 
กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั อยา่งเคร่งครัด ควรตรวจสอบความเรียบร้อยของงานอย่างสม ่าเสมอ ควรวิเคราะห์ 
ผลกระทบในการด าเนินโครงการต่างๆ 
  5. ดา้นการท างานเป็นทีม ไดแ้ก ่ควรจัดกจิกรรมสานสัมพนัธ์สนับสนุนการท างานเป็นทีม 
ควรสนบัสนุนการแลกเปล่ียนเทคนิคในการท างานกบัเพ่ือนร่วมงาน ควรแลกเปล่ียนและจัดท าข้อมูล 
ท่ีเป็นประโยชน์ระหว่างกลุ่ม 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเร่ือง สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการ 
จงัหวดักาฬสินธุ์ ผูว้ิจยั ไดส้รุปผลการวิจยัตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
  1. สรุปผล 
  2. อภิปรายผล 
  3. ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผล 
 
 5.1.1 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาระดบัสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงาน 
ศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ผลวิจยัพบว่า 
   5.1.1.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 158 คน จ าแนกตามเพศ พบว่า
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 57 และเพศชาย จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 43
      1) จ าแนกตามกลุ่มการปฏิบัติงาน พบว่า ส่วนใหญ่กลุ่มนิเทศ ติดตามและ
ประเมินผล จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 27.8 รองลงมา กลุ่มบริหารงานบุคคล จ านวน 28 คน     
คิดเป็นร้อยละ 17.7 กลุ่มนโยบายและแผน จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 กลุ่มอ านวยการ จ านวน 
18 คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 กลุ่มลูกเสือ ยวุกาชาด และกจิการลูกเสือ / กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 กลุ่มพฒันาการศึกษา จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2 กลุ่มส่งเสริม 
สถานศึกษาเอกชน จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 และหน่วยตรวจสอบภายใน จ านวน 7 คน    
คิดเป็นร้อยละ 4.4 
      2) จ าแนกตามสายงานท่ีปฏิบติังาน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นสายงานวิชาการ จ านวน 
110 คน คิดเป็นร้อยละ 69.6 รองลงมาสายทัว่ไป / ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 30.4
      3) จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ศึกษาในระดับปริญญาตรี 96 คน 
คิดเป็นร้อยละ 60.8 ระดับสูงว่าปริญญาตรี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 และต ่ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน25 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 
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      4) จ าแนกตามอายกุารท างาน พบว่า ส่วนใหญ่อายุงาน 6 - 10 ปี จ านวน 84 คน 
คิดเป็นร้อยละ 53.2 อายงุาน 10 ปีข้ึนไป จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 อายุงานต ่ากว่า 1 - 5 ปี 
จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 
   5.1.1.2 ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานศึกษาธิการจังหวดั
กาฬสินธุ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.82, S.D. = 0.36) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นโดยเรียงล าดับ
จากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก ่ดา้นการบริการท่ีดี ( X  = 3.90, S.D. = 0.37) ด้านการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในการงานอาชีพ (X  = 3.85, S.D. = 0.41) ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน ( X  = 3.82, 
S.D. = 0.56) ดา้นการท างานเป็นทีม ( X  = 3.80, S.D. = 0.42) ด้านการยึดมัน่ในความถูกต้อง ชอบธรรม 
และจริยธรรม ( X  = 3.73, S.D. = 0.54) ตามล าดบั 
 5.1.2 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงาน 
ศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ จ าแนกตามเพศ กลุ่มงานท่ีปฏิบัติงาน ระดับผูป้ฏิบัติงาน ระดับการศึกษา 
และอายกุารท างาน ผลวิจยัพบว่า 
   5.1.2.1 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านกังานศึกษาธิการ 
จงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีเพศต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 
   5.1.2.2 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงานศึกษา 
- ธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีกลุ่มงานท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั 
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
   5.1.2.3 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงานศึกษา 
- ธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีระดบัผูป้ฏิบัติงานต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกนั 
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
   5.1.2.4 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงานศึกษา 
- ธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
   5.1.2.5 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงานศึกษา 
- ธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีอายกุารท างานต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 5.1.3 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เก ีย่วกบัสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์  สามารถสรุปข้อเสนอแนะได้ดังน้ี ด้านการ
มุ่งผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ไดแ้ก ่ควรยกยอ่งและให้รางวลัผูท่ี้มีงานโดดเด่นควรปฏิบติังานท่ีรวดเร็ว 
และทนัเวลาตรงตามเป้าหมายของงาน ควรมีการพฒันาการปฏิบัติงานให้ถูกต้องภายใต้มาตรฐาน    
ท่ีก  าหนด 
   5.1.3.1 ดา้นการบริการท่ีดี ไดแ้ก ่ควรสร้างจิตส านึกในการบริการประชาชน ควรให้บริการ 
ดว้ยมิตรไมตรี พูดจาไพเราะ ควรมีความรู้เพียงพอต่อการให้บริการ 
   5.1.3.2 ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในการงานอาชีพ ได้แก ่ควรสนับสนุนทุน      
ในการคน้ควา้นวตักรรมใหม่ ๆ ควรน าเทคโนโลยีท่ีทันสมยัมาใช้ในการปฏิบัติงาน บุคลากรควร
ปรังปรุงวิธีการท างานใหม่ ๆ เพ่ือประโยชน์ต่อตนเองและหน่วยงาน 
   5.1.3.3 ดา้นการยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ได้แก ่ควรปฏิบัติงาน 
ตามหนา้ท่ีกฎระเบียบ ข้อบังคับ อย่างเคร่งครัด ควรตรวจสอบความเรียบร้อยของงานอย่างสม ่าเสมอ 
ควรวิเคราะห์ผลกระทบในการด าเนินโครงการต่าง ๆ 
   5.1.3.4 ดา้นการท างานเป็นทีม ไดแ้ก ่ควรจดักจิกรรมสานสัมพนัธ์สนับสนุนการท างาน 
เป็นทีม ควรสนบัสนุนการแลกเปล่ียนเทคนิคในการท างานกบัเพ่ือนร่วมงาน ควรแลกเปล่ียนและ
จดัท าขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ระหว่างกลุ่ม 
 

5.2 อภิปรายผล 
 
 จากการวิจยั เร่ือง สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านกังานศึกษาธิการจังหวดักาฬสินธุ์ 
สามารถอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 
  5.2.1 สมมตฐิานที่ 1 ระดบัสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานศึกษาธิการ 
จงัหวดักาฬสินธุ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการวิจยั พบว่า ระดบัสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีก  าหนดไว ้
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า บุคลากรในส านักงานศึกษาธิการจังหวดักาฬสินธุ์ มีความต่ืนตัวในการการ
เปล่ียนแปลงทางโครงสร้างขององค์กร มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของตัวเองอย่างเต็มท่ี 
ตามเสน้ทางความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และมีความรู้สึกภาคภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีตนเองท าอยู่ 
จึงท าให้มีความพยามยามท่ีจะปฏิบติังานของตนให้เกดิประสิทธิภาพมากท่ีสุด ผลการวิจัยสอดคลอ้งกบั 
ศรัณน์พชัร์ ไผ่พูล (2559) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ 
อ าเภอเมืองกาฬสินธุ์ จงัหวดักาฬสินธุ์ พบว่า ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมือง 
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กาฬสินธุ์ อ าเภอเมืองจงัหวดักาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับสูง และสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ แสงทอง 
แป้นประโคน (2558) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบติังานของนายช่างโยธาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตจงัหวดันครพนม ผลการวิจยั พบว่า สมรรถนะในการปฏิบติังานของ นายช่างโยธา 
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดันครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคลอ้งกบังานวิจัยของ 
ญาณี ลว้นประเสริฐ (2553) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของบุคลากรทาง
การศึกษา ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 ผลการวิจยั พบว่า สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรทางการศึกษา ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 อยูใ่นระดบัมาก 
  5.2.2 สมมตฐิานที่ 2 เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานศึกษา 
- ธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ จ าแนกตาม จ าแนกตาม เพศ กลุ่มงานท่ีปฏิบติังาน ระดบัผูป้ฏิบัติงาน ระดับ
การศึกษา และอายกุารท างาน ผลวิจยัพบว่า 
    5.2.2.1 การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานศึกษาธิการ 
จงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีเพศต่างกนั ผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน 
ศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีเพศต่างกนั โดยรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน อาจเป็นเพราะว่า บุลากรทั้ งชายและหญิงในส านักงานศึกษาธิการจังหวดักาฬสินธุ์ มีความ 
ตั้ งใจปฏิบัติหน้าท่ีตามภารกจิท่ีได้รับมอบหมาย มีจิตบริการสาธารณะภายใต้ระเบียบ กฎหมาย 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พิสมยั ชยัมหา (2558) ไดท้ าการวิจัยเร่ือง สมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรหน่วยงานสงักดัส านกังานอยัการสูงสุดภาค 1 ผลการวิจยั พบว่า การเปรียบเทียบสมรรถนะ
การปฏิบติังานของบุคลากรหน่วยงานสงักดัส านกังานอยัการสูงสุดภาค 1 พบว่า บุคลากรหน่วยงาน
สงักดัส านกังานอยัการสูงสุดภาค 1 ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน โดยรวมและ
รายดา้นไม่แตกต่างกนั 
    5.2.2.2 การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานศึกษาธิการ 
จงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีกลุ่มงานท่ีปฏิบติังานต่างกนั ผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีกลุ่มงานท่ีปฏิบัติงานต่างกนั โดยรวมมีความ 
คิดเห็นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรมีการปฏิบัติงานในลกัษณะ 
เครือข่าย เนน้การท างานเป็นทีมช่วยเหลือเก ือ้กูลกนัระหว่างกลุ่มงาน อีกทั้ งผูบ้ริหารยงัมีการส่งเสริม 
ความมีความเอกภาพระกว่างกลุ่ม โดยให้มีการจดัการความรู้ และแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนั เพ่ือให้
การน านโยบายไปปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ แสงทอง แป้นประโคน 
(2558) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบัติงานของนายช่างโยธาองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต 
จงัหวดันครพนม ผลการวิจยัพบว่า การเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานของนายช่างโยธา 
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ท่ีมีองค์การบริหารส่วนต าบลต่างกนัมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน แตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ .05 
    5.2.2.3 การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานศึกษาธิการ 
จงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีระดบัผูป้ฏิบติังานต่างกนั ผลการวิจยั พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านักงานศึกษาธิการจังหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีระดับผูป้ฏิบัติงานต่างกนั โดยรวมมีความคิดเห็น       
ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตาม อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรแต่ละระดับได้รับการอบรมให้ความรู้ 
ตลอดจนทกัษะในการท างานในด้านต่าง ๆ ท าให้มีความคิด ทัศนคติ วิธีการท างานคลา้ยคลึงกนั      
มีความกระตือรือร้นและพร้อมต่อการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบังานวิจัยของ พิสมยั ชัยมหา ( 2558) 
ไดท้ าการวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรหน่วยงานสังกดัส านักงานอยัการสูงสุดภาค 1 
ผลการวิจยั พบว่า การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรหน่วยงานสังกดัส านักงาน
อยัการสูงสุดภาค 1 พบว่า บุคลากรหน่วยงานสงักดัส านกังานอยัการสูงสุดภาค 1 ท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั 
มีสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
    5.2.2.4 การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานศึกษาธิการ 
จงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกนั ผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั โดยรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 
ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเป็นเพราะว่า นโยบายของศึกษาธิการจังหวดักาฬสินธุ์ เน้นการบริหาร 
งานในแนวราบ เอ้ือเฟ้ือขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์แกอ่งค์กร มีการถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้และ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ  ตลอดจนร่วมกนัระดมความคิดเห็นในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกดิข้ึนอย่างรวดเร็ว ส่งเสริม 
ให้เกดิองค์การแห่งการเรียนรู้ สอดคลอ้งกบังานวิจัยของ ศรัณน์พชัร์ ไผ่พูล (2559) ได้ท าการวิจัยเร่ือง 
สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ อ าเภอเมืองกาฬสินธุ์ จังหวดักาฬสินธุ์ 
ผลการวิจยั พบว่า การศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธุ์  
อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธุ์ ในภาพรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 
    5.2.2.5  การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานศึกษาธิการ 
จงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีอายกุารท างานต่างกนั ผลการวิจยั พบว่า สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร
ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีอายกุารท างานต่างกนั โดยรวมมีความคิดเห็นแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน อาจเป็นเพราะว่า อายุการท างานของ
แต่ละบุคคลต่างกนั ท าให้มีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั อาทิเช่น การก  าหนดวิธีการท างาน
และเป้าหมายไดด้ว้ยตนเอง ตลอดจนระบบความคิดวิเคราะห์ในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกดิข้ึน 
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ในระหว่างท างาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิดาภา ทัดพินิจ (2555) ได้ท าการวิจัยเร่ือง สมรรถนะ
การปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามค าแหง ในการนาเกณฑ์การพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการภาครัฐมาปฏิบติั ผลการวิจยั พบว่า เม่ือเปรียบเทียบการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
ตามเกณฑก์ารพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐท่ีนามาปฏิบัติในมหาวิทยาลยัรามค าแหง จ าแนก 
ตามระยะเวลาในการปฏิบติัการ พบว่า ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
 ขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้น าประเด็นรายข้อ แต่ละด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยมาก  าหนด 
เป็นขอ้เสนอแนะ ไดด้งัน้ี 
  5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
     5.3.1.1 ควรปรับปรุงวิธีการท างาน ลดขั้นตอน เพ่ิมความรวดเร็ว เพ่ือประสิทธิภาพ 
ในการท างาน มีความต่ืนตวั อดทน เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
     5.3.1.2 ควรให้ค าแนะน าหรือค าปรึกษาท่ีเป็นประโยชน์แกผู่ร้ับบริการ และเผยแพร่ 
ขอ้มูลข่าวสารดา้นการให้บริการแกป่ระชาชน ในหลากหลายช่องทาง เช่น Page Facebook  
     5.3.1.3 ควรปฏิบติังานโดยหลกัวิชาการในการวิเคราะห์งาน และพฒันาการศิลปะ
ในการส่ือสารในองค์กร เพ่ือสร้างการท างานเป็นทีม 
     5.3.1.4 ควรอุทิตตน ยึดมัน่ในความถูกต้องยุติธรรม ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง
ให้กบัผูอ่ื้น ๆ ยดึถือผลประโยชน์ของส่วนรวม 
     5.3.1.5 ควรมีกจิกรรมสร้างการมีส่วนร่วมในการท างาน การแกปั้ญหาอยา่งมีส่วนร่วม 
ในหน่วยงาน 
  5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในคร้ังต่อไป 
    5.3.2.1 ควรมีการศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั 

    5.3.2.2 ควรมีการศึกษารูปแบบการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 
 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 



107 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

เร่ือง สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์  
ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามน้ี เป็นงานวิจยัประกอบการท าวิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม โดยมีวตัถุประสงค์
เพ่ือการศึกษาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ 
 2. แบบสอบถาม จ าแนกเน้ือหาได ้3 ตอน ประกอบดว้ย 
   ตอนที่ 1 ค าถามเก ีย่วกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
   ตอนที่ 2 ค าถามเก ีย่วกบัระดบัสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานศึกษา 
- ธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ 
   ตอนที่ 3 ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ  เก ีย่วกบัสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงาน 
ศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ 
 3. การตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไม่ส่งผลกระทบใด ๆ ในทางลบต่อท่านจึงขอความกรุณา 
ตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจริงของท่าน ค าตอบของท่านจะเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและเป็นประโยชน์ 
อยา่งยิง่ต่อการวิจยัในคร้ังน้ี 
 

ผูว้ิจยั หวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าคงไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดี ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 

ขอบคุณทุกท่านท่ีกรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
 

นางสาวลดัดาวลัย ์จ าเริญพฒัน์ 
นกัศึกษาปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1 ขอ้มูลเก ีย่วกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย ลงใน  ท่ีตรงกบัสถานภาพของท่าน 
 
1. เพศ 
 1.1  ชาย 
 1.2  หญิง 
2. กลุ่มงานท่ีปฏิบติังาน 
 2.1  กลุ่มอ านวยการ 
 2.2  กลุ่มบริหารงานบุคคล 
 2.3  กลุ่มพฒันาการศึกษา 
 2.4  กลุ่มนโยบายและแผน 
 2.5  กลุ่มลูกเสือ ยวุกาชาด และกจิการลูกเสือ / กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา 
 2.6  กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผล 
 2.7  กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 
 2.8  หน่วยตรวจสอบภายใน 
4. สายงานปฏิบติังาน 
 4.1  สายวิชาการ 
 4.2  สายทัว่ไป / ลูกจา้งชัว่คราว 
5. ระดบัการศึกษา 
 5.1  ต ่ากว่าปริญญาตรี 
 5.2  ปริญญาตรี 
 5.3 สูงกว่าปริญญาตรี 
6. อายกุารท างาน 
 6.1  ต ่ากว่า 1 - 5 ปี 
 6.2  6 - 10 ปี 
 6.3  10 ปีข้ึนไป 
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ตอนที่ 2 ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดักาฬสินธุ์ 
ค าชี้แจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน  
 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 
ระดบัสมรรถนะ 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
1.1 ท่านมีการปฏิบติังานท่ีมีการวางแผน  

 การปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม 
     

1.2 ท่านไดน้ านวตักรรมใหม่ ๆ มาใช้ 
ในการปรับปรุงและพฒันา 
การปฏิบติังาน 

     

1.3 ท่านท างานอยา่งมีความมุ่งมัน่  
กระตือรือร้น 

     

1.4 ท่านสามารถสร้างสรรค์ผลงาน 
ตามเป้าหมาย ท่ียากและทา้ทายได้ 

     

1.5 ท่านปฏิบติังานท่ีไดร้ับมอบหมาย 
อยา่งเต็มก  าลงัความสามารถ 

     

2. ดา้นการบริการท่ีดี 
2.1 ท่านปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจท่ีจะ 

ศึกษาความตอ้งการของประชาชน 
     

2.2 ท่านมีการจดัท าขอ้มูลสารสนเทศ 
ให้ความรู้แกป่ระชาชน 

     

2.3 ท่านไดมี้การติดต่อประสานงาน 
ร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก ีย่วขอ้ง 

     

2.4 ท่านมีการด าเนินงานตามระบบในการ 
 ให้บริการความช่วยเหลือประชาชน 
 อยา่งต่อเน่ือง 

     

2.5 ท่านได้มีการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสาร 
ดา้นการให้บริการ แกป่ระชาชน 
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สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 
ระดบัสมรรถนะ 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
3. ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

3.1 ในการปฏิบติังานท่านสามารถวางแผน  
กลยทุธ์ในการพฒันาองค์กรได้ 
เป็นอยา่งดี 

     

3.2 ท่านมีวิสยัทัศน์ในการพฒันางาน  
มองภาพเป็น องค์รวมในการท างาน 

     

3.3 ท่านสามารถน าเทคโนโลยต่ีาง ๆ  
มาใช้ในงานเพ่ือให้งานเกดิ 
ประสิทธิภาพ 

     

3.4 ท่านคิดวิเคราะห์งานตามหลกัวิชาการ  
ใชศิ้ลป์ส่ือสาร จูงใจผูอ่ื้นในงาน 
ท่ีปฏิบติัเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

     

3.5 ท่านรู้จกัขวนขวาย สนใจใฝ่รู้  
เพ่ือสั่งสม พฒันาศกัยภาพของตนเอง  
อยูเ่สมอ 

     

4. ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรม และจริยธรรม 
4.1 ท่านมีความเสียสละต่องานในหนา้ท่ี  

และเพ่ือนร่วมงาน 
     

4.2 ท่านยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรม  
ในการปฏิบติังาน 

     

4.3 ท่านปฏิบติังานดว้ยความรักและศรัทธา  
ในงานของตน 

     

4.4 ท่านมาปฏิบติังานดว้ยความรับผิดชอบ  
และตรงต่อเวลา 

     

4.5 ท่านประพฤติตนเป็นผูมี้คุณธรรม 
และจริยธรรม 
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สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 
ระดบัสมรรถนะ 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
5. ดา้นการท างานเป็นทีม 

5.1 ท่านให้ความช่วยเหลือร่วมมือกบั 
เพ่ือนร่วมงานในการปฏิบติังาน 

     

5.2 ท่านและเพ่ือนร่วมงานร่วมคิด 
ร่วมท าร่วมแกปั้ญหาเม่ือเกดิปัญหา 
ในหน่วยงาน 

     

5.3 ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือน 
ร่วมงานท่ีปฏิบติังานดว้ยความจริงใจ 

     

5.4 ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานร่วม 
กบัผูอ่ื้น 

     

5.5 ในการท างานร่วมกนัท่านมีน ้ าใจ 
ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
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ตอนที่ 3 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ เก ีย่วกบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านักงานศึกษาธิการ
จงัหวดักาฬสินธุ์ 
 
1. ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
2. ดา้นการบริการท่ีดี 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
3. ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................... .............. 
............................................................................................................................................................. 
4. ดา้นการยดึมัน่ในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................... .............. 
............................................................................................................................................................. 
5. ดา้นการท างานเป็นทีม
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

 
ขอบคุณท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
 

ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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ตารางที่ ข.1 
ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 

ค ำถำมขอ้ 
คะแนนของผูเ้ช่ียวชำญ 

รวมค่ำ IOC ค่ำ IOC เฉล่ีย 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1 +1 +1 +1 3 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

20 +1 +1 +1 3 1 
21 +1 +1 +1 3 1 
22 +1 +1 +1 3 1 
23 +1 +1 +1 3 1 
24 +1 +1 +1 3 1 
25 +1 +1 +1 3 1 
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ภาคผนวก ค 
 

ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
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ตารางที่ ค.1  
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

Items 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item - 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

1 92.48 240.974 .583 0.856 

2 92.30 252.062 .325 0.893 

3 92.30 249.703 .378 0.912 

4 92.30 254.933 .259 0.886 

5 92.43 235.276 .746 0.893 

6 92.15 249.772 .355 0.943 

7 92.58 242.251 .459 0.878 

8 92.65 241.669 .535 0.967 

9 92.63 239.574 .568 0.824 

10 92.55 241.126 .493 0.876 

11 92.20 248.779 .372 0.912 

12 92.05 246.254 .438 0.956 

13 92.93 239.917 .592 0.945 

14 92.18 248.199 .431 0.893 

15 92.48 240.974 .583 0.943 

16 92.20 246.985 .467 0.987 

17 92.20 244.626 .514 0.923 

18 91.95 245.177 .534 0.923 

19 92.43 235.276 .746 0.787 

20 92.48 240.974 .583 0.924 

21 92.30 252.062 .325 0.923 

22 92.30 249.703 .378 0.987 

23 92.30 254.933 .259 0.956 

(ต่อ) 
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ตารางที่ ค.1 (ต่อ) 

Items 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item - 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

24 92.43 235.276 .746 0.943 

25 92.65 248.849 .303 0.987 

Reliability Coefficients, N of Cases = 42, N of Items = 25, Alpha = .903 
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ภาคผนวก ง 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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การเผยแพรผลงานวิจัย 

 
ลัดดาวัลย จําเริญพัฒน, ภักดี โพธิ์สิงห และยุภาพร ยุภาศ. (2562). สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 ในสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ. วารสารสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 มหาสารคาม, มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม. 
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ประวัติผูวิจัย 

 

ชื่อ    นางสาวลัดดาวัลย จําเริญพัฒน 

วันเกิด    15 เมษายน 2526 

สถานท่ีเกิด  เลขที่ 148 หมู 5 ตําบลเหนือ อําเภอเมืองกาฬสินธุ จังหวัดกาฬสินธุ 46000 

ท่ีอยูปจจุบัน  เลขที่ 148 หมู 5 ตําบลเหนือ อําเภอเมืองกาฬสินธุ จังหวัดกาฬสินธุ 46000 

สถานท่ีทํางาน สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ 

ตําแหนง   นักทรัพยากรบุคคล 

 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2548 วิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.) 

สาขาวิชาวิทยาศาสตรเคมี 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 พ.ศ. 2563 รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (รป.ม.)  

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร  

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
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