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บทคัดย่อ 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อ
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม 
จงัหวดัมหาสารคาม เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
จ  าแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา และประเภทต าแหน่ง เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความ
คิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมือง
มหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังาน
เทศบาลเมืองมหาสารคาม  จงัหวดัมหาสารคาม จ านวน 187 คน ซ่ึงไดจ้ากการจากการค านวณ
ตาม สูตรของ Taro Yamane เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถามมาตรา
ส่วนแบบประมาณค่า ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.73 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู 
ประกอบดว้ย ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และร้อยละ การวิเคราะห์เน้ือหา โดยการ
บรรยายวิเคราะห์สรุปเน้ือหา และแจกแจงความถ่ี ส่วนสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบใช ้F-test 
(One Way ANOVA) ก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 หากพบว่ามีความแตกต่างจะ
วิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ โดยวิธี แอล เอส ดี (LSD : Least Significant Different)  
 ผลการวิจยั พบว่า 1) ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เมื่อจ  าแนกเป็นดา้น พบว่า อยูใ่นระดบัสูง 5 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปนอ้ย คือ การยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม การท างานเป็นทีม การบริการเป็น
เลิศ การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ และความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 2) เปรียบเทียบความคิดเห็น



ง 

ของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม 
อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา และประเภท
ต าแหน่ง แตกต่างกนั 3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดั
มหาสารคาม พบว่า พนกังานเทศบาลมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 3.1) ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ คือ ควร
ก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน เพ่ือการวางมาตรฐานในการท างานท่ีสูงไวใ้นการ
ปฏิบติังาน และควรมอบหมายงานเพื่อกระตุน้ความสามารถใหพ้นกังานไดน้ าออกมาใชไ้ด ้ 
3.2) ดา้นการยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม คือ ควรสร้างค่านิยมในการอุทิศเวลาใหก้บั
การปฏิบติังาน 3.3) ดา้นความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน คือ ควรมีนโยบายในการพฒันา
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง โดยใหทุ้นการศกึษาบุคลากรในการศึกษาต่อ รวมถึงควรพฒันาปรับปรุง
กระบวนการท างานในภาวะปัจจุบนัในทนัเทคโนโลย ี3.4) ดา้นการบริการเป็นเลิศ คือ ควรให้
ความส าคญัในการบริการ โดยการสร้างความประทบัใจในการใหบ้ริการโดยการสร้างรอยยิม้
ในการบริการ และสร้างค่านิยมในการท างานเพื่อประชาชน 3.5) ดา้นการท างานเป็นทีม คือ 
ควรส่งเสริมการสร้างทีมงานในองคก์ร 
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ABSTRACT 
 
 The purposes of the research were to conduct a survey on the opinions of the 
municipality offers towards tcore competencies in the personnel administration of Maha 
Sarakham Provincial Municipality, Muang District, Maha Sarakham Province, to compare 
the opinions of the municipality offers towards the core competencies in the personnel 
administration of Maha Sarakham Provincial Municipality regarding gender, age, educational 
background, and work position. The samples were 187 officers of Maha Sarakham Provincial 
Municipality, Muang District, Maha Sarakham Province. The Taro Yamane method was 
employed for calculating the sample size. The instrument was a questionnaire with .73 
reliability index. The statistics used were the percentage, mean, standard deviation, frequency 
and the F-test.Least Significant Different (LSD) was used for hypothesis testing at the .05 
level of the statistical significance.  
 Results of the research are as follows : 1) The research findings showed that the 
overall opinion of the officers towards the core competencies in the personnel administration 
of Maha Sarakham Provincial Municipality, Muang District, Maha Sarakham Province was at 
a high level. Five high rated items of the core competencies were morality based 
administration, team work, excellent services, achievement based administration and 
understanding the organization and work system 2) The findings indicated that the overall 
opinion of the officers towards the core competencies in the personnel administration of 
Maha Sarakham Provincial Municipality, Muang District, Maha Sarakham Province 
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regarding the different genders, ages, educational background and work positions was 
significantly different 3) In conclusion, the study suggests that the major goal of the 
organization should be established clearly with the operational plan and appropriate working 
staff. The officers should be encouraged to work intentionally for the organization. The 
knowledge and professional skills of the officers should be developed continuously. 
Technology should be used to improve a work system of the organization. The organization 
should focus on friendly and kind services for the public. Lastly, the team work should be 
promoted to all officers of the organization.  
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บทที ่ 1 

บทน า 

ภูมิหลัง 

 ปัจจุบนัองคก์รชั้นน าไดใ้หค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากรกนัอยา่งกวา้งขวางหาก
พิจารณาความส าเร็จขององคก์รโดยส่วนใหญ่มาจากการมบุีคลากรท่ีมีความรู้และทกัษะต่าง ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินธุรกิจหลกั (Core Business) ขององคก์ร หากองคก์รไม่มีแนวทางใน
การพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นแบบแผน และการคดัสรรบุคลากรท่ีไม่มีประสิทธิภาพได้
บุคคลากรท่ีไม่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร อาจจะส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจของ
องคก์รได ้การจะไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร 
และสามารถพฒันาบุคลากรใหม้ีทกัษะในการปฏิบติังานตรงกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและ
แกไ้ขปัญหาต่างๆ เก่ียวกบับุคลากรนั้นจ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีกลยทุธ ์(Strategic) หรือ
หลกัการในการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร (Competency 
Development) เป็นกลยทุธท่ี์มีการน ามาใชง้านกนัอยา่งกวา้งขวางในงานทางดา้นบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) และงานทางดา้นพฒันาทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Development) นอกจากน ากลยทุธด์งักล่าวมาใชใ้นการคดัสรรบุคลากรแลว้
ยงัสามารถน ามาใชใ้นการปรับข้ึนเงินค่าตอบแทนของบุคลากร การวางแผนพฒันาองคค์วามรู้
ในดา้นต่าง ๆ ของบุคลากร หรือแมแ้ต่การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงจะเห็นว่า
ทั้งหมดลว้นแลว้เป็นหลกัการในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งส้ิน การบริหารงานบุคคล
สมยัใหม่จะตอ้งมีเคร่ืองมือท่ีสามารถแปลงกลยทุธข์ององคก์ารไปสู่การบริหารคน ใหเ้ป็นไป
อยา่งมีทิศทางและมีความต่อเน่ืองไม่ว่าจะเป็นระบบการสรรหาและคดัเลือก การพฒันา
บุคลากร การวดัและประเมินศกัยภาพ การวางแผนอาชีพ เป็นตน้ เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ี
องคก์ารก าหนด โดยยดึหลกัสมรรถนะท่ีสอดคลอ้งต่อการปฏิบติังานในมาตรฐานระดบัสูง 
(Height Performance) เพื่อบรรลุวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และกลยทุธข์ององคก์าร (เสน่ห์ จุย้โต 2548 
: 11 ) 
 สมรรถนะ (Competency ) เป็นเคร่ืองมือในการบริหารจดัการองคก์ารท่ีมีประโยชน์
อยา่งมากต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) ทั้งน้ีเพราะ
สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีช่วยพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์ารใหท้ างานหรือผลิตผลงานท่ี
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องคก์ารตอ้งการได ้และจะท าใหส้นบัสนุนวิสยัทศัน์ ภารกิจ และกลยทุธท่ี์ก  าหนดไวไ้ดเ้ร็ว 
และมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนเช่นกนัสมรรถนะจึงเป็นเคร่ืองมือท่ีสามารถน าไปใชป้ระโยชน์
ในการบริหารจดัการระบบบริหารงานบุคลากรในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี (ณรงคว์ิทย ์แสนทอง 
2547 : 16) การปฏิรูประบบราชการไดก่้อตวั และส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในภาครัฐทั้งใน
เชิงโครงสร้างการบริหารจดัการ วิธีการปฏิบติังาน ตลอดจนการพฒันาศกัยภาพของตวั
ขา้ราชการเอง แนวคิดเร่ืองสมรรถนะเป็นแนวคิดใหม่แนวคิดหน่ึงซ่ึงส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดน้ ามาปรับใชใ้นกระบวนการบริหารงานบุคคลของภาครัฐไทย ซ่ึง
มีเป้าหมายเพ่ือตอ้งการสร้างภาครัฐใหมี้สมรรถนะเพ่ิมข้ึนโดยเฉพาะในสมรรถนะการแข่งขนั
องคก์รภาครัฐ เพื่อมุ่งพฒันาใหข้า้ราชการมีศกัยภาพเหมาะสมส าหรับรองรับการเปล่ียนแปลง
ทั้งภายในและภายนอก ตลอดจนเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการพฒันาประเทศมากยิง่ข้ึน  
(จกัรินทร์ กนัวิสา 2547 : 2) ในปัจจุบนัมีหน่วยงานภาครัฐหลายหน่วยงานท่ีไดน้ าหลกัการ
แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะไปใช ้เช่น องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดย คณะกรรมการ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (กถ.) กระทรวงมหาดไทย ไดจ้ดัท าสมรรถนะ
หลกัของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ได ้5 สมรรถนะหลกั ไดแ้ก่ การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
การยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน การบริการเป็น
เลิศ และ การท างานเป็นทีม (คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 2558 : 7)    
 เทศบาลเป็นรูปแบบการบริหารทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึงท่ีใชม้าตั้งแต่ พ.ศ. 2476 โดย
หลงัจากคณะราษฎรไดท้ าการปฏิวติัเปล่ียนแปลงการปกครองก็ไดม้กีารประกาศใช้
พระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 จากนั้นก็ไดย้กเลิกประกาศใช ้และแกไ้ขเพ่ิมเติม
เก่ียวกบัพระราชบญัญติัเทศบาลเร่ือยมา รวมทั้งประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 336 ลงวนัท่ี 13 
ธนัวาคม 2515 และการแกไ้ขเพิ่มเติมเก่ียวกบัพระราชบญัญติัเทศบาลคร้ังล่าสุด ไดแ้ก่ 
พระราชบญัญติัเทศบาล (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 ซ่ึงไดบ้ญัญติัไวว้่า เน่ืองจากพระราชบญัญติั
เทศบาล พ.ศ. 2496 ไดก้  าหนดรูปแบบนายกเทศมนตรี ดงันั้นเพ่ือใหก้ารบริหารเทศบาลเป็นไป
ในรูปแบบเดียวกนั โดยใหน้ายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน จึง
ประกาศใชพ้ระราชบญัญติัน้ี และตามกฎหมายหลกัของเทศบาลคือ พระราชบญัญติัเทศบาล 
พ.ศ. 2496 ยงัไดบ้ญัญติัใหเ้ทศบาลเป็นทบวงการเมือง จึงส่งผลท าใหเ้ทศบาลเป็นหน่วยงาน
ของรัฐท่ีมีฐานะเป็นนิติบุคคล และมีอิสระในการปกครองตนเอง (สุรศกัด์ิ วาจาสิทธ์ิ และคณะ 
2547 : 136) 
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เทศบาลเมืองมหาสารคามเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีเกิดข้ึนภายในชุมชนตาม
ประกาศพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพ่ิมเติมถึง (ฉบบัท่ี 13) พ.ศ. 2552 ซ่ึงเป็นไป
ตามเจตนารมณ์ ของกฏหมายท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีบทบาทหนา้ท่ีใน
การพฒันาครอบคลุมในทุกดา้น ทั้งดา้นเศรษฐกิจ สงัคม คุณภาพชีวติของประชาชน และมี
ความเป็นอิสระในการด าเนินงานภายใตข้อบเขตของกฎหมายท่ีก  าหนดไว ้กล่าวคือ สามารถ
บริหารงานและปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานในระดบัต าบลใหค้ล่องตวั รวมทั้งไดมี้
ทรัพยากรในการบริหารไมว่่าจะเป็นงบประมาณหรือบุคลากรเป็นของตนเอง เพียงพอท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดการพฒันาทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งทัว่ถึง (ธนิต สุวรรณเมนะ 2548 : 203 - 213)จะเห็นว่า
เทศบาลมีบทบาทและหนา้ท่ีในการบริหารบุคคลอยา่งมีอิสระเพ่ือสามารถแกปั้ญหาและ
สนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินได ้อยา่งไรก็ตามขณะท่ีสภาพแวดลอ้มทั้ง
ดา้นเศรษฐกิจ สงัคม การเมืองของประเทศไดเ้ปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว บทบาทและหนา้ท่ี
ของบุคลากรก็ยอ่มเปล่ียนแปลงไป     

จากการวจิยัของ ภิญญดา ชูกอ้นทอง (2556) ไดศ้กึษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะหลกั
ของพนกังานส่วนต าบลเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ ในการบริการสาธารณะขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในจงัหวดัเพชรบุรี ผลการวจิยัพบว่า สมรรถนะส่วนบุคคลของพนกังานส่วนต าบล
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และจากการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการท่ีไม่ใช่ขา้ราชการในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม พบว่า บุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการท่ีไม่ใช่ขา้ราชการ มีสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการ
สัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และดา้นจริยธรรม อยูใ่นระดบัมาก ดา้นร่วมแรงร่วมใจอยู่
ในระดบัปานกลาง และดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด (ธีรพจน์ ภริูโสภณ 2549 : 44-
45) จะเห็นไดว้่าปัญหาดงักล่าวมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยตรง ซ่ึงเป็นส่วนส าคญั
ท่ีจะท าใหส้ามารถด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ตามนโยบายของรัฐและความ
ตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง ซ่ึงบุคลากรขององคก์รเหล่าน้ีถือไดว้่าเป็นบุคลากรท่ีเป็น
พลงัในการขบัเคล่ือนใหเ้ป็นองคก์รท่ีดี ปัจจุบนับุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินส่วน
ใหญ่ยงัไม่ไดรั้บการพฒันาอยา่งถกูตอ้ง เหมาะสม ตรงตามความตอ้งการและขาดความต่อเน่ือง 
ส่งผลใหบุ้คลากรขาดสมรรถนะหรือความสามารถในการปฏิบติังาน คือ ขาดความรู้ความ
ช านาญ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน รวมถึงค่านิยม ทศันคติ 
บุคลิกภาพ ท าใหก้ารปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเท่าท่ีควร จากการศึกษา
พบว่า ระบบราชการไทยประสบปัญหาใหญ่ 3 ประการ กล่าวคือ ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎหมาย 
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และระเบียบวิธีในการปฏิบติังาน ปัญหาของการด าเนินเนินงานของหน่วยงาน และปัญหาใน
ดา้นของการบริหารงานบุคคล เน่ืองจากการบริหารงานบุคคลไม่สามารถสร้างคุณธรรมและ
ความสามารถใหก้บัขา้ราชการในการตอบสนองความตอ้งการของประชาชนได ้นอกจากน้ียงั 
พบว่า ขา้ราชการบางส่วนยงัไม่มีความสามารถในการผลกัดนัประเทศไปสู่การพฒันาประเทศ
ได ้กล่าวคือ ขาดความรู้ความสามารถในการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ มีพฤติกรรมในการ
ท างานท่ีเฉ่ือยชาละเลย และเพิกเฉยต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเอง (ส านกังาน ก.พ.ร. 2547) 
จากปัญหาการปฏิบติังานของเทศบาลเมืองมหาสารคาม จากปัญหาการปฏิบติังานบุคคลของ
เทศบาลเมืองมหาสารคาม ยงัพบขอ้บกพร่องในการท างาน คือ ปัญหาการเล่ือนระดบั ปรับ
ต าแหน่ง ท่ีล่าชา้ตอ้งใชเ้วลานาน ปัญหาความถกูตอ้ง ชดัเจนในระเบียบบริหารงานบุคคล การ
ตีความในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ปัญหาการขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ท่ีซ ้าซอ้น
กนั และจากขอ้บกพร่องในการท างานดงักล่าวส่งผลต่อระดบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
พบว่าผลการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัพอใช ้(รายงานผลการประเมินตรวจมาตรฐานปฏิบติั
ราชการ พ.ศ. 2557) ซ่ึงเหตุดงักล่าว มีผลกระทบโดยตรงต่อคุณภาพชีวติของประชาชนในพ้ืนท่ี
เป็นอยา่งมาก ซ่ึงเทศบาลเมืองมหาสารคามมีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งบริหารงานใหป้ระสบผลส าเร็จให้
ไดม้ากท่ีสุด โดยจะตอ้งมีการบริหารจดัการท่ีมุ่งผลสมัฤทธ์ิเป็นหลกัและสามารถท่ีจะ
ปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลงานถกูตอ้งสมบูรณ์ตามเป้าหมายท่ีก  าหนดไวสู้งสุด เพื่อสร้างความพึง
พอใจในผลการปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์ต่อสงัคมส่วนรวมมากท่ีสุด การท่ีเทศบาลเมือง
มหาสารคาม จะสามารถพฒันาองคก์รใหมี้ประสิทธิผลในการปฏิบติังานไดน้ั้น จึงตอ้งขจดั
ปัญหาเหล่าน้ีใหห้มดไป  
 ดว้ยเหตุดงักล่าวผูว้จิยัในฐานะพนกังานเทศบาลเมืองมหาสารคาม จึงมีความสนใจ
ศึกษาเร่ือง “ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม” เพื่อน าผลการวิจยัมา
แนวทางในการพฒันาปรับปรุง และส่งเสริมสมรรถนะหลกัใหก้บัการปฏิบติังานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคามใหดี้ยิง่ข้ึน 

วตัถุประสงค์การวิจยั 

 1. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม   
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 2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
จ  าแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา และประเภทต าแหน่ง   
 3. เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 

สมมตฐิานการวจิยั 

 1. ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2. ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมี เพศ วุฒิการศึกษา   
และประเภทต าแหน่ง มีความคิดเห็นแตกต่างกนั  

ขอบเขตการวจิยั 

 การวจิยัน้ีเป็นการศึกษาความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัใน การ
ปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม โดย
มีขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี 
  1. ขอบเขตดา้นพ้ืนท่ี ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจะท าการศึกษาในเขตพ้ืนท่ีในเขต 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
  2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัท าการศึกษาในเน้ือหาเก่ียวกบัความ
คิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมือง
มหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวการ
พฒันาการปฏิบติังานของงานบุคลากร เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม 
จงัหวดัมหาสารคาม 
  3. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
   3.1 ประชากร ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาลเมืองมหาสารคาม ประกอบดว้ย พนกังาน
เทศบาลสามญั ลกูจา้งประจ า พนกังานจา้ง จ  านวน 349 คน   
   3.2 กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาลเมืองมหาสารคาม โดยวิธีการหากลุ่ม
ตวัอยา่งเพื่อเป็นตวัแทนของประชากร ตามสูตรของ Taro Yamane 1973 : 727) จ  านวน 187 คน  
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  4. ขอบเขตดา้นตวัแปร 
   4.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่   
    4.1.1 เพศ 
    4.1.2 วุฒิการศกึษา 
    4.1.3 ประเภทต าแหน่ง 
   4.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะ หลกัใน
การปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
ในดา้นต่าง ๆ ตามแนวคิดประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 
เร่ือง ก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ฉบบัท่ี 4) ลงวนัท่ี 26 ธนัวาคม 
พ.ศ. 2557 (คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 2558 : 7) ประกอบดว้ย 
    4.2.1 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ   
    4.2.2 การยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม 
    4.2.3 ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 
    4.2.4 การบริการเป็นเลิศ 
    4.2.5 การท างานเป็นทีม   

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ความคดิเหน็ของพนกังานเทศบาล หมายถึง การแสดงออกของแต่ละบุคคล ในอนัท่ี
จะแสดงขอ้เท็จจริงอยา่งใดอยา่งหน่ึง ซ่ึงมีความคิดเห็นต่อระดบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานบุคคลของพนกังานเทศบาล 
 พนักงานเทศบาล หมายถึง เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในเขตเทศบาลเมืองมหาสารคาม  
จงัหวดัมหาสารคาม ซ่ึงประกอบดว้ย   
  พนกังานเทศบาลสามญั หมายถึง เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานประจ าในเขตเทศบาลเมือง
มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม ไดรั้บเงินเดือนจากงบประมาณรายจ่าย งบบุคลากร หมวด
เงินเดือนพนกังานประเภทเงินเดือน ยกเวน้พนกังานครูเทศบาล และบุคคลากรทางการศึกษา 
  ลกูจา้งประจ า หมายถึง เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานประจ าในเขตเทศบาลเมือง
มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม ไดรั้บเงินเดือนจากงบประมาณรายจ่าย งบบุคลากร หมวด
เงินเดือนพนกังานประเภทค่าจา้งลกูจา้งประจ า ยกเวน้พนกังานครูเทศบาล และบุคคลากร
ทางการศึกษา 
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  พนกังานจา้ง หมายถึง เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในเขตเทศบาลเพื่อปฏิบติังานของ
เทศบาล แบ่งเป็น พนกังานจา้งทัว่ไป และพนกังานจา้งตามภารกิจ ซ่ึงไดรั้บเงินเดือนจาก
งบประมาณรายจ่าย งบบุคลากร หมวดเงินเดือนพนกังานประเภทค่าตอบแทนใหแ้ก่พนกังาน
จา้ง ยกเวน้พนกังานครูเทศบาล และบุคคลากรทางการศกึษา 
 สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ และลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ   
 สมรรถนะหลกัในการปฏิบัตงิานของบุคลากรเทศบาล หมายถึง คุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสร้าง
ผลงานไดโ้ดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ เป็นสมรรถนะท่ีขา้ราชการทุกประเภทและระดบั
ต าแหน่งจ าเป็นตอ้งมีเพื่อเป็นการหล่อหลอมใหเ้กิดพฤติกรรมและค่านิยมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั 
ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อเทศบาล ประชาชน สงัคม และประเทศชาติ ซ่ึงประกอบดว้ย
สมรรถนะ 5 สมรรถนะ ดงัน้ี 
  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการใหดี้หรือเกินมาตรฐานท่ี
มีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ี
ส่วนราชการก าหนดข้ึน ตลอดรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังาน
ตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 
  การยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติั
ถกูตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพ
ของตนโดยมุ่งประโยชน์ ของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพ่ือธ ารงรักษา
ศกัด์ิศรีแห่งอาชีพขา้ราชการ อีกทั้งเพ่ือเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจ 
หลกัภารรัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้
  ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน หมายถึง มีการวางแผน ความขวนขวาย สนใจ
ใฝ่รู้ เพ่ือสัง่สม พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการ ดว้ย
การศึกษาคน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันาปรับปรุง ประยกุตใ์ช้
ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
 การบริการเป็นเลิศ หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการในการ
ใหบ้ริการเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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  การท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นส่วนหน่ึงใน
ทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม 
และความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
 เทศบาล หมายถึง องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง ท่ีจดัตั้งตาม
พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพ่ิมเติมถึง ฉบบัปัจจุบนั (ฉบบัท่ี 13) พ.ศ. 2552 ใน
ท่ีน้ีหมายถึง เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม  

ประโยชน์ที่จะได้รับ 

 เป็นขอ้สนเทศท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบติังานบุคลากร เทศบาลเมืองมหาสารคาม เพื่อน าไปพฒันา บริหารจดัการ ปรับปรุง เพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 
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บทที ่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการวจิยัเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม ผูว้ิจยัไดศ้กึษาเอกสาร
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั ซ่ึงจะน าเสนอตามล าดบัดงัน้ี   
  1. แนวความคิดเก่ียวกบัความคิดเห็น 
  2. แนวความคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  3. แนวความคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  4. แนวความคิดเก่ียวกบัเทศบาล    
  5. บริบทของเทศบาลเมืองมหาสารคาม 
  6. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  7. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

แนวความคดิเกี่ยวกับความคดิเห็น 

 ไดมี้นกัวิชาการใหค้วามหมายของความคิดเห็นไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
  พจนานุกรมศพัทส์งัคมศาสตร์ฉบบัราชบณัฑิตสถาน (2524 : 246) ไดใ้ห้
ความหมายความคิดเห็นไวว้่าเป็นขอ้พิจารณาเห็นว่าเป็นจริงจากการใชปั้ญญาความคิดประกอบ  
ถึงแมจ้ะไม่ไดอ้าศยัหลกัฐานพิสูจน์ยนืยนัไดเ้สมอไป 
  Kolesnik (1970 : 296) ไดใ้หค้วามหมายของความคิดเห็นไวว้่าเป็นการแปล
ความหมาย (Interpretation) หรือการลงความคิดเห็นท่ีเกิดจากขอ้เท็จจริงซ่ึงแต่ละบุคคลคิดว่า
ถกูตอ้ง แต่คนอ่ืน ๆ อาจไม่เห็นดว้ยทุกคนก็ได ้ความเห็นท่ีไม่ลึกซ้ึง และเป็นความคิดเห็น
เฉพาะอยา่งและมีอยูเ่ป็นเวลาอนัสั้นเรียกว่า Opinion เป็นความคิดเห็นประเภทหน่ึงท่ีไม่ตั้งอยู่
บนรากฐานของพยานหลกัฐานท่ีไมพ่อแก่การพิสูจน์ มีความรู้แห่งอารมณ์นอ้ย   
และเกิดข้ึนง่าย และสลายตวัเร็ว 
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  Duncan (1978 : 135) ไดใ้หค้วามหมายของความคิดเห็นไวว้่าเป็นความเช่ือหรือ 
การพิจารณาตดัสินโดยบุคคลซ่ึงอาจจะไม่เป็นท่ียอมรับในแต่ละช่วงเวลา ความคิดเห็นเช่นน้ี 
ไม่สามารถท่ีจะทดสอบความรู้ และความจริงของความเช่ือมัน่ของบุคคลได ้และตอ้งยอมรับว่า
ประชาชนโดยทัว่ไปน้ีอาจมีความคิดเห็นแตกต่างกนัออกไป 
  Best (1977 : 169) ไดใ้หห้มายถึงของความคิดเห็นไวว้่า เป็นการแสดงทางดา้น
ความเช่ือและความรู้สึกของแต่ละบุคคลโดยการพดู 
  สรุปไดว้่า ความคิดเห็นเป็นการแสดงออกทางดา้นความรู้สึกนึกคิด ความเช่ือและ
การตดัสินใจในการพิจารณาต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง หรือประเด็นใดประเด็นหน่ึง โดยอาศยัพ้ืนความรู้
การรับรู้ ประสบการณ์ และสภาพแวดลอ้มเป็นส่วนช่วยในการแสดงความคิดเห็น 

แนวความคดิทฤษฎทีี่เกี่ยวกับสมรรถนะ 

 องคก์รทั้งในและต่างประเทศไดน้ าเอาสมรรถนะ (Competency) มาใชใ้นการ
บริหารงานอยา่งกวา้งขวาง โดยเฉพาะอยา่งยิง่งานดา้นบริหารทรัพยากรมนุษย ์เช่น การสรรหา
การพฒันา และการรักษาบุคลากรในองคก์ารสมรรถนะ ช่วยใหผ้ลงานของบุคลากรตรงตาม
ความตอ้งการขององคก์าร ในการวิจยัโดยมรีายละเอียด ดงัน้ี 
  1. ความหมายของสมรรถนะ 
   มีผูใ้หนิ้ยามหรือใหค้  าจ  ากดัความของสมรรถนะไวด้งัน้ี 
    ราชบณัฑิตสถาน (2542 : 1127 - 1128) ใหค้วามหมายของ “สมรรถนะ” 
ดงัน้ี คือ สมรรถ, สมรรถ (สะมดั, สะมดัถะ-, สะหมดัถะ-) ว. สามารถ (ส. สมรถ ว่า ผูส้ามารถ 
 ;ป. สมตถ) สมรรถภาพ (สะมดัถะ-, สะหมดัถะ-) น. ความสามารถ เช่น เขาเป็นคนมี
สมรรถภาพในการท างานสูงสมควรไดเ้ล่ือนต าแหน่ง สมรรถนะ ใชแ้ก่เคร่ืองยนต ์เช่น 
เคร่ืองยนตแ์บบน้ีมีสมรรถนะดีเยีย่มเหมาะส าหรับการเดินทางไกล 
    สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2546 : 5) นิยาม Competency ว่ากลุ่มของความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ (Attributes) ท่ีเก่ียวขอ้งกนัซ่ึงมีผลกระทบต่องาน
หลกัของต าแหน่งงานหน่ึง ๆ ซ่ึงความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะดงักล่าวสมัพนัธก์บัต าแหน่งงาน
นั้น ๆ และสามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึน
ใหม่ได ้โดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา 
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    เจษฎา ประกอบทรัพย ์(2547 : 46) ใหค้วามหมายของสมรรถนะว่า คือ 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท า
ใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองคก์ร 
    ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547 : 27) สมรรถนะ คือ ความสามารถของผูด้  ารง
ต าแหน่งงานท่ีงานนั้น ๆ ตอ้งการ ค  าว่า Competency น้ีไม่ไดห้มายถึง เฉพาะพฤติกรรมแต่จะ
มองลึกไปถึงความเช่ือ ทศันคติ อุปนิสยัส่วนลึกของตนดว้ย และไดก้ล่าวถึงความหมายของ 
Competency ว่า แบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มดงัน้ี 
     กลุ่มท่ี 1 หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ 
ทกัษะทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสยั 
     กลุ่มท่ี 2 หมายถึง กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และ
คุณลกัษณะของบุคคล (Attributes) หรือท่ีเรียกกนัว่า KSAs ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นจากพฤติกรรม 
ในการท างานท่ีแสดงออกมาของแต่ละบุคคลท่ีสามารถวดัและสงัเกตเห็นได  ้
    เสน่ห์ จุย้โต (2548 : 12 ) ใหค้วามหมายของสมรรถนะว่า คือ คุณลกัษณะ 
เชิงพฤติกรรมท่ีท าใหบุ้คลากรในองคก์ารปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืน ๆ โดย
บุคคลเหล่าน้ีแสดงคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมดงักล่าวมากกว่าเพื่อร่วมงานอ่ืน ๆ โดย
สถานการณ์หลากหลายกว่าและไดผ้ลงานดีกว่า 
    ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548 : 4-7) ใหค้  าจ  ากดัความ
สมรรถนะ คือ เป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือว่าหากขา้ราชการ
มีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองคก์ารก าหนดแลว้ จะส่งผลใหข้า้ราชการผูน้ั้นมีผลการ
ปฏิบติังานดีและส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการไว ้กล่าวโดยสรุปสมรรถนะ
สามารถใชเ้ป็นส่ิงท่ีท านายผลการปฏิบติังาน หรือ เป็นส่วนหน่ึงของผลการปฏิบติังานก็ได ้ 
แต่จะใชใ้นเร่ืองใดผูใ้ชต้อ้งมีความเขา้ใจ เพราะวิธีการประเมินและจุดประสงคข์องการใช้
สมรรถนะจะแตกต่างกนัไป 
    อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ ์(2548 : 22-23) ใหค้วามเห็นว่า Competency หากแปล
เป็นภาษาไทยจะหมายถึงความสามารถหรือศกัยภาพหรือสมรรถนะ ซ่ึงเป็นตวัท่ีก  าหนด
รายละเอียดของพฤติกรรมการแสดงออก เป็นการตอบค าถามว่า “ท าอยา่งไรท่ีจะท าใหง้านท่ี
ไดรั้บมอบหมายประสบผลส าเร็จ (How)” มากกว่าการตอบค าถามว่า “อะไรเป็นส่ิงท่ีหวัหนา้
งานคาดหวงัหรือตอ้งการ (What)” ทั้งน้ีการก าหนด Competency จะแบ่งออกเป็น 3 มุมมอง 
ไดแ้ก่ KSA ซ่ึงมีความหมายท่ีแตกต่างกนัไปดงัน้ี 
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    ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2549 : 6) ใหค้วามหมาย สมรรถนะ ว่าหมายถึง
ทกัษะ สมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ แรงจูงใจหรือคุณลกัษณะท่ีเหมาะสม 
ของบุคคลท่ีสามารถปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ 
     1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มลูหรือส่ิงท่ีถกูสัง่สมมาจาก
การศึกษาทั้งในสถาบนัการศึกษา สถาบนัฝึกอบรม สมัมนา หรือการศึกษาดว้ยตนเอง รวมถึง
ขอ้มลูท่ีไดรั้บจากการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์กบัผูรู้้ทั้งในสาย
วิชาชีพเดียวกนัและต่างสายวิชาชีพ 
     2. ทกัษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงท่ีจะตอ้งพฒันาและฝึกฝนใหเ้กิดข้ึนโดย
จะตอ้งใชร้ะยะเวลาเพ่ือฝึกฝนปฏิบติัใหเ้กิดทกัษะนั้นข้ึนมา ทั้งน้ีทกัษะจะแบ่งออกเป็น 2 ดา้น
ไดแ้ก่ 
      2.1 ทกัษะการบริหาร/จดัการงาน (Management Skills) หมายถึง 
ทกัษะในการบริหารควบคุมงาน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระบบความคิดและการจดัการในการ
บริหารงานใหม้ีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะในการมีวิสยัทศัน์ทางกลยทุธ ์ซ่ึงทกัษะดงักล่าวจะ
แสดงออกถึงการจดัระบบความคิดเพื่อมองไปท่ีเป้าหมายในอนาคตว่าอยากท าหรือมีความ
ตอ้งการอะไรในอนาคต 
      2.2 ทกัษะดา้นเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) หมายถึง ทกัษะท่ี
จ  าเป็นในการท างานตามสายงานหรือกลุ่มงานท่ีแตกต่างกนัไป เช่น งานจดัซ้ือจะมีหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบและลกัษณะท่ีแตกต่างไปจากงานผลิต ดงันั้นทกัษะท่ีตอ้งการของคนท่ีท างานดา้น
จดัซ้ือไดน้ั้นจะตอ้งแตกต่างไปจากงานผลิตเช่นเดียวกนั 
     3. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) หมายถึง ความคิด ความรู้สึก เจต
คติทศันคติ แรงจูงใจ ความตอ้งการส่วนบุคคล พบว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคลนั้นจะเป็นส่ิงท่ีติด
ตวัมาและไม่ค่อยจะเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาท่ีเปล่ียนไป 
    แมคเคลแลนด ์ไดอ้า้งถึง ค  าจ  ากดัความไวว้่า Competency คือ บุคลิกลกัษณะ
ท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคลซ่ึงสามารถ ผลกัดนัใหเ้ป็นปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลกาปฏิบติังาน
ท่ีดี หรือตามเกณฑท่ี์ก าหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ 2546 : 3) 
    Ganesh Shermon ไดก้ล่าวถึงความหมายของ Competency ในหนงัสือของ
เขา ช่ือ Competency Based HRM ไวว้่า Competency สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ความหมาย 
(สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ 2549 : 16) คือ 
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     ความหมายท่ี 1 Competency หมายถึง ความสามารถของแต่ละบุคคลท่ี 
จะสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานท่ีตนรับผดิชอบ 
     ความหมายท่ี 2 Competency หมายถึง คุณสมบติัท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมี
เพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
    จากความหมายทั้ง 2 ประการขา้งตน้ Shermon ยดึถือ Competency ใน
ความหมายท่ี 2 ในการศึกษาของเขา ทั้งน้ีเพราะ Competency ในความหมายท่ี 2 จะท าใหบุ้คคล
แสดงออกถึงพฤติกรรมอนัน ามาสู่ผลความส าเร็จของงาน และ เขาไดแ้สดงแนวคิดดงัปรากฏ
ในแผนภาพท่ี 1 (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ 2549 : 16) 
   สรุปไดว้่า สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มพฤติกรรมในการท างานของบุคคลท่ีเกิด
จากความรู้ เจตคติ หรือ คุณลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล อนัเป็นปัจจยัส าคญั เป็น
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท า
ใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองคก์าร  
  2. ความหมายของสมรรถนะหลกั 
   มีผูใ้หค้วามหมายหรือค าจ  ากดัความของสมรรถนะหลกั ไวด้งัน้ี 
    ประกอบ กุลเกล้ียง (2548 : 7) ใหค้วามหมาย สมรรถนะหลกั หมายถึง
คุณสมบติัภายในตวัคนหรือตวัผูป้ฏิบติังานท่ีตอ้งมีไวทุ้กคน เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถท างาน
ใหอ้งคก์ารบรรลุความส าเร็จ 
    ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2549 : 17) สมรรถนะหลกั หมายถึง คุณลกัษณะ
สมรรถนะ ความสามารถ คุณสมบติั ภาคบงัคบัท่ีทุกคนในองคก์ารจะตอ้งมี เพราะถือว่าเป็น
คุณลกัษณะท่ีส าคญัยิง่ขององคก์ารท่ีจะช่วยใหพ้นกังานนั้นเป็นพนกังานสามารถปฏิบติังานใน
องคก์ารไดต้ลอด รอดฝ่ัง ในขณะเดียวกนับุคลากรท่ีขาด Core Competency ก็ตอ้งไดรั้บการ
พฒันาหรือหากพฒันาแลว้ไม่ดีข้ึนก็บอกไดว้่าพนกังานคนนั้นคงจะไปกบัองคก์ารนั้นไดล้  าบาก 
    ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) อา้งถึงใน รัชนีวรรณ 
วนิชยถ์นอม (2549) ใหค้วามหมาย สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่ง
ขา้ราชการพลเรือนทุกต าแหน่ง ก าหนดข้ึนเพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์
ร่วมกนั  
    สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2549 : 20) สมรรถนะหลกัขององคก์าร คือ ส่ิงท่ี
องคก์ารท าไดดี้ท่ีสุดเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายทางกลยทุธ์ และเป็นแนวทางในการก าหนด
กระบวนการท างานต่าง ๆ ท่ีท าใหอ้งคก์ารมีความไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนัในระบบเศรษฐกิจ 
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ในขณะท่ีสมรรถนะหลกัของบุคคล คือ ส่ิงท่ีท าใหบุ้คคลท างานในต าแหน่งท่ีตนรับผดิชอบได้
ดีกว่าผูอ่ื้น 
   จึงสรุปความหมายของ สมรรถนะหลกั หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ี
เป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดด
เด่นกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ เป็นสมรรถนะท่ีขา้ราชการทุกประเภทและระดบัต าแหน่ง
จ าเป็นตอ้งมีเพื่อเป็นการหล่อหลอมใหเ้กิดพฤติกรรมและค่านิยมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั 
  3. ประเภทของสมรรถนะ 
   ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547 : 10) ไดร้ะบุว่าสมรรถนะเกิดได ้3 ทาง คือเป็น
พรสวรรคท่ี์ติดตวัมาตั้งแต่เกิด เกิดจากประสบการณ์การท างาน และเกิดจากการศึกษาฝึกอบรม
และจ าแนกสมรรถนะ ออกเป็น 3 ประเภท คือ 
    1 สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยัของคนในองคก์ารโดยรวมท่ีจะ
ช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน ์
    2 สมรรถนะประจ าสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของ
บุคคลท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยัท่ีจะช่วยส่งเสริมใหค้น 
ๆ นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกว่ามาตรฐาน 
    3 สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะ
ของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยัท่ีท าใหบุ้คคลคนนั้น 
มีความสามารถในการท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดโ้ดดเด่นกว่าคนทัว่ไป เช่น พวกท่ีสามารถอาศยัอยูก่บั
แมลงป่องหรืออสรพิษได ้เป็นตน้ ซ่ึงเรามกัจะเรียก Personal Competency ว่า ความสามารถ
พิเศษส่วนบุคคล 
   อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ ์(2547 : 28-30) ไดร้ะบุว่าสมรรถนะเป็นพฤติกรรมท่ี
แสดงออกของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะ
เฉพาะของบุคคล (Personal Attributes) ในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั และจ าแนกสมรรถนะ 
ออกเป็น 4 ประเภท/ระดบั ดงัน้ี 
    1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง ความสามารถหลกัซ่ึง
สะทอ้นใหเ้ห็นพฤติกรรมของคนท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายและ
ภารกิจตามวิสยัทศัน์ท่ีก  าหนด และหมายถึง ลกัษณะพฤติกรรมของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของคนในทุกระดบัและทุกกลุ่มงานท่ีองคก์ารตอ้งการใหม้ี 



15 

    2. สมรรถนะในการบริหารจดัการ (Managerial Competency) หมายถึง
ความสามารถในการจดัการซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงทกัษะในการบริหารจดัการงานต่าง ๆ และ
หมายถึงความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหารและระดบัพนกังานโดยจะแตกต่างกนัตาม
บทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Role-Based) 
    3. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) หมายถึง
ความสามารถในงานซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ
(Job-Based) หนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนั ความสามารถในงานยอ่มแตกต่างกนั สามารถเรียก 
Functional Competency เป็น Job Competency หรือ Technical Competency 
    4. สมรรถนะส่วนบุคคล (Individual Competency) หมายถึง ความสามารถ
เฉพาะบุคคลซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริง
ตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย หนา้ท่ีเหมือนกนัไม่จ  าเป็นว่าคนท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ีนั้นจะตอ้ง
มีความสามารถท่ีเหมือนกนั 
   McClelland อา้งถึงใน (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 17 - 19) จ าแนก
สมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 
    1. สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ หรือ
ทกัษะพ้ืนฐานท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เช่น ความสามารถในการอ่าน หรือ ความรู้ใน
สินคา้ท่ีตนขายอยูป่ระจ า เป็นตน้ ซ่ึงสมรรถนะพ้ืนฐานเหล่าน้ีไม่ท าใหบุ้คคลมีผลงานแตกต่าง
จากบุคคลอ่ืนหรือไม่สามารถท าใหบุ้คคลมีผลงานท่ีดีกว่าผูอ่ื้นได ้ดงันั้นCompetency ในกลุ่มน้ี
จึงไม่ไดรั้บความสนใจจากนกัวิชาการมากนกั นกัวิชาการบางกลุ่มถึงขั้นลงความเห็นว่าความรู้
ทกัษะพ้ืนฐานเหล่าน้ีไม่ถือว่าเป็น Competency 
    2. สมรรถนะท่ีท าใหบุ้คคลแตกต่างจากผูอ่ื้น (Differentiating Competency) 
หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลทัว่ไป ซ่ึง 
Competency ในกลุ่มน้ีจะมุ่งเนน้ท่ีการใชค้วามรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ (รวมถึง ค่านิยม
แรงจูงใจ และทศันคติ) เพื่อช่วยใหเ้กิดความส าเร็จท่ีดีเลิศในงาน อีกทั้งยงัเป็น Competency ท่ี
นกัวิชาการจ านวนมากใหค้วามส าคญัในการพฒันาใหมี้ข้ึนในบุคคลมากกว่า Competency กลุ่ม
แรก 
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  4. องค์ประกอบของสมรรถนะ 
   จากการศึกษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบของสมรรถนะมีผูเ้สนอไวห้ลายคนดงัน้ี 
    รวีวรรณ เผา่กณัหา (2548 : 12) ไดท้ าการวิจยัเก่ียวกบัสมรรถนะทางการ
บริหารของผูบ้ริหารระดบัภาควิชา สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัของรัฐ ไดก้  าหนด
องคป์ระกอบสมรรถนะเบ้ืองตน้ 8 องคป์ระกอบดงัน้ี สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ 
สมรรถนะดา้นภาวะผูน้  า สมรรถนะดา้นการสร้างสมัพนัธภาพ สมรรถนะดา้นการส่ือสาร 
สมรรถนะดา้นวิชาการ สมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากร สมรรถนะดา้นการบริหารอาจารย ์
และสมรรถนะดา้นการพยาบาล และการพฒันาวิชาชีพ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
     1. สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ ความสามารถในการวิเคราะห์
งาน การก าหนดวิสยัทศัน์และพนัธกิจของภาควิชา การก าหนดเป้าหมายของงาน การวางแผน
กลยทุธแ์ละน าแผนไปสู่การปฏิบติั การก ากบัใหอ้าจารยด์  าเนินการตามแผน การประเมินผล
การด าเนินงานการใชเ้ทคโนโลยแีละสารสนเทศ การสร้างความร่วมมือประสานงาน ทั้งในและ
นอกภาควิชาใหเ้กิดประโยชนต่์อการบริหารจดัการรวมทั้งความรู้ความช านาญเก่ียวกบัการ
อุดมศึกษา นโยบายของมหาวิทยาลยั ระเบียบและขอ้ปฏิบติัต่าง ๆ 
     2. สมรรถนะดา้นภาวะผูน้  า ไดแ้ก่ การมีวิสยัทศัน ์การสร้างแรงจูงใจท่ีมุ่ง
สู่ผลส าเร็จ การตดัสินใจ การแกปั้ญหา และความขดัแยง้ต่าง ๆ การคิดเชิงริเร่ิมสร้างสรรค ์การ
น าและประสานงานใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง การน ากลยทุธร์ะดบัคณะไปสู่การปฏิบติั การ
ประสานและใหข้อ้มลูต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของอาจารยแ์ละภาควิชา การตดัสินใจ
และแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ในภาควิชา เช่ือมโยงและน าแผนหรือนโยบายไปสู่การปฏิบติัเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธข์องคณะและมหาวิทยาลยั การมีส่วนร่วมในการพฒันานโยบายของ
คณะและมหาวิทยาลยัการเป็นตวัแทนท่ีส่ือแสดงความเป็นวิชาการของภาควิชา 
     3. สมรรถนะดา้นสมัพนัธภาพ ไดแ้ก่ การแสดงความเขา้ใจในผูร่้วมงาน
การมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดี รู้จกัขอร้อง ต่อรองหรือปฏิเสธเมื่อจ  าเป็น 
     4. สมรรถนะดา้นการส่ือสาร ไดแ้ก่ การมีทกัษะในการใชภ้าษาในการ
พดูฟังและน าเสนอความคิดเชิงวิชาการท่ีสร้างสรรค ์มีการมอบหมายงานชดัเจน มีการส่ือ
ความหมายท่ีตรงไปตรงมา มีการประชุมท่ีมีประสิทธิภาพ การเป็นตวัแทน การเจรจาต่อรอง 
หรือการเป็นผูป้ระสานงานทั้งกบัผูบ้ริหารระดบัสูงหรือเป็นตวัแทนในการส่ือสาร โดยตรงกบั
คณบดี และการติดต่อกบัหน่วยงานภายนอก 
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     5. สมรรถนะดา้นการบริการวิชาการ ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถในการ
บริหารหลกัสูตรและรายวิชา การเตรียมแหล่งฝึกประสบการณ์วิชาชีพ การมีทกัษะการสอนทั้ง
ในชั้นเรียนและในคลินิก มีความสามารถในการท าวิจยั การพฒันาองคค์วามรู้ในสาขาวิชาและ
วิชาชีพ การเป็นพ่ีเล้ียงส าหรับอาจารยท่ี์เป็นนกัวิจยัหนา้ใหม่ การกระตุน้และช้ีน าใหมี้การ
ก าหนดทิศทางแผนการวิจยั และกลยทุธก์ารส่งเสริมใหอ้าจารยไ์ดม้กีารท าวจิยัอยา่งต่อเน่ือง 
รวมทั้งการใหบ้ริการวิชาการแก่สงัคม 
     6. สมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากร ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถใน
การจดัสรรทรัพยากร การสรรหางบประมาณ เพื่อสนบัสนุน เอ้ืออ  านวยความสะดวกจดั
สภาพแวดลอ้มใหก้ารปฏิบติังานของอาจารยบ์รรลุเป้าหมายส่วนตวัและของภาควิชา 
     7. สมรรถนะดา้นการบริหารอาจารย ์ไดแ้ก่ ความรู้ ความสามารถในการ
สร้างทีมงานและการมีส่วนร่วมของคณาจารย ์การคดัเลือกอาจารยใ์หม่ การปฐมนิเทศ การเป็น
พ่ีเล้ียง การใหค้  าปรึกษาแก่คณาจารยใ์นดา้นต่าง ๆ ก ากบั กระตุน้ ส่งเสริม พฒันาและการ
เสริมสร้างพลงัอ  านาจอาจารยใ์นการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายในบรรยากาศแห่งความสุข
และความพึงพอใจ 
     8. สมรรถนะดา้นการพยาบาลและการพฒันาวิชาชีพ ไดแ้ก่ ความรู้
ความสามารถในการปฏิบติัการพยาบาล การประสานความร่วมมือกบัฝ่ายบริการ และองคก์าร
ท่ีเก่ียวขอ้งในการพฒันาการเรียนการสอนในคลินิก และการพฒันาคุณภาพการบริการพยาบาล 
รวมทั้งการเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการบริการพยาบาลแก่ทั้งพยาบาลและนกัศึกษาพยาบาล 
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548 : 11) ไดก้  าหนดสมรรถนะ
หลกั ใหเ้ป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกต าแหน่ง เพื่อหล่อ
หลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั จ าแนกออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
    1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะ
ปฏิบติัราชการใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลมาจากการ
ปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดข้ึน 
อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ี
ยากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 
    2. บริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของ
บุคคลในการใหบ้ริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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    3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย
สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสัง่สม พฒันา ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังาน ดว้ย
การศึกษา คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ช้
ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
    4. จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถกูตอ้ง
เหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน 
โดยมุ่งประโยชน์ขององคก์ารและประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพ่ือธ ารงรักษา
ศกัด์ิศรีแห่งอาชีพของตน อีกทั้งเพ่ือเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกั
ขององคก์ารและรัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้
    5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะท่ีเนน้ 1) ความ
ตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์าร โดยผูป้ฏิบติัมี
ฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม และ 2) ความสามารถในการสร้างและด ารง
รักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 
(คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 2549 : 140-148) ไดจ้  าแนกสมรรถนะหลกั
ออกเป็น 4 ดา้น ซ่ึงเป็นตวัเดียวกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการพลเรือนไทย ไดแ้ก่ 
    1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะ
ปฏิบติัราชการใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลมาจากการ
ปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดข้ึน 
อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ี
ยากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 
    2. การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของ
บุคคลในการใหบ้ริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
    3. การพฒันาตนเอง (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสัง่
สม พฒันา ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังานดว้ยการศกึษา คน้ควา้หา
ความรู้พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการ
และเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
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    4. การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะท่ีเนน้ 1) ความตั้งใจ
ท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ารโดยผูป้ฏิบติัมีฐานะ
เป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม และ 2) ความสามารถในการสร้างและด ารงรักษา
สมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
   ส านกัการพยาบาล กรมการแพทย ์(2549 : 11 – 13) ไดศ้ึกษาสมรรถนะพยาบาล
วิชาชีพ โดยใชแ้นวคิดโมเดลสมรรถนะส าหรับราชการพลเรือนไทย ร่วมกบัแนวคิดของ 
Benner (Novice to Expert) ส านกัการพยาบาลไดใ้หค้  าจ  ากดัความของสมรรถนะ 
(Competency) ของพยาบาล หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของพยาบาลท่ีเป็นผลมาจาก
ความรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีตอ้งการให้
มี เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของพยาบาลช่วยใหบ้รรลุวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และภารกิจขององคก์าร 
ส าหรับสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของผูบ้ริหารทางการพยาบาล จ านวน 10 
สมรรถนะ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
    1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะ
ปฏิบติัราชการใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลมาจากการ
ปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดข้ึน 
อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ี
ยากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 
    2. การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของ
บุคคลในการใหบ้ริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอ่ืนๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
    3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความ
ขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสัง่สม พฒันา ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังาน
ดว้ยการศึกษา คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง 
ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
    4. จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถกูตอ้ง 
เหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน 
โดยมุ่งประโยชน์ขององคก์ารและประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพ่ือธ ารงรักษา
ศกัด์ิศรีแห่งอาชีพของตน อีกทั้งเพ่ือเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกั
ขององคก์ารและรัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้
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    5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะท่ีเนน้ 1) ความ
ตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์าร โดยผูป้ฏิบติัมี
ฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม และ 2) ความสามารถในการสร้างและด ารง
รักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
    6. การพฒันาศกัยภาพคน (Caring and Developing Others) หมายถึง ความ
ตั้งใจจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพฒันาผูอ่ื้นในระยะยาว โดยมุ่งเนน้เจตนาท่ีจะพฒันาผูอ่ื้น
และผลท่ีเกิดข้ึน มากกว่าเพยีงปฏิบติัไปตามหนา้ท่ี 
    7. การด าเนินงานเชิงรุก (Proactive Ness) หมายถึง การเลง็เห็นปัญหาหรือ
โอกาสพร้อมทั้งลงมือจดัการกบัปัญหานั้น ๆ หรือใชโ้อกาสท่ีเกิดข้ึนใหเ้กิดประโยชน์ต่องาน
ดว้ยวิธีการท่ีสร้างสรรคแ์ละแปลกใหม ่
    8. การคิดวิเคราะห์ (Analytic Thinking) หมายถึง การท าความเขา้ใจ
สถานการณ์ ประเด็นปัญหาแนวคิด หลกัทฤษฎี โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเป็นส่วนยอ่ย 
ๆหรือวิเคราะห์สถานการณ์ทีละขั้นตอน รวมถึงการจดัหมวดหมู่ปัญหาหรือสถานการณ์อยา่ง
เป็นระบบระเบียบเปรียบเทียบแง่มุมต่าง ๆ สามารถระบุไดว้่าอะไรเกิดก่อนหลงั ตลอดจนระบุ
เหตุและผลท่ีมาท่ีไปของกรณีต่าง ๆ ได ้
    9. การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) หมายถึง การคิดในเชิง
สงัเคราะห์ มองภาพองคร์วมจนไดเ้ป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ อนัเป็นผลมาจากการ
สรุปรูปแบบ ประยกุตแ์นวทางต่าง ๆ จากสถานการณ์หรือขอ้มลูหลากหลาย และนานาทศันะ 
    10. ภาวะผูน้  า (Leadership) หมายถึง ความตั้งใจหรือความสามารถในการ
เป็นผูน้  าของกลุ่มคน รวมถึงการก าหนดทิศทาง วิสยัทศัน ์เป้าหมาย วิธีการท างาน ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือทีมงานปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน เต็มประสิทธิภาพและบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
   คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (กถ.) (2557 : 1-7) 
ไดอ้อกประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน เร่ือง ก าหนด
มาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ฉบบัท่ี 4) ลงวนัท่ี 26 ธนัวาคม พ.ศ. 2557 
โดยไดก้  าหนดสรรมถนะ ของการความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ  าเป็น ของขา้ราชการหรือ
พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน โดยมีสมรรถนะหลกั ประกอบดว้ย 
    1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
    2. การยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม 



21 

    3. ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 
    4. การบริการเป็นเลิศ 
    5. การท างานเป็นทีม 
   Spencer and Spencer (1993 : 11) ไดก้  าหนดสมรรถนะท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร
การศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ไว ้8 ประเด็น ไดแ้ก่ 1) การมุ่งสู่ความส าเร็จ 2) การแสวงหาขอ้มลู
สารสนเทศ 3) ความเขา้ใจบุคคล 4) ผลกระทบและอิทธิพล 5) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์6) 
ความคิดเชิงมโนทศัน ์7) ความเช่ือมัน่ในตนเอง 8) ความร่วมมือประสานงาน 
   Hellrigel, Jackson and Slocum (2001 : 14 - 24) ไดส้รุปสมรรถนะของผูบ้ริหาร
ไว ้6 ประการ ดงัน้ี 
    1. ความสามารถในการส่ือสาร (Communication Competency) หมายถึง 
ความสามารถในการถ่ายทอดและแลกเปล่ียนขอ้มลูระหว่างผูบ้ริหารกบัผูอ่ื้นอยา่งมี
ประสิทธิภาพกล่าวคือ ความสามารถท าให ้“ผูรั้บสาร” หรือผูท่ี้ก  าลงัส่ือสารอยูด่ว้ย “เขา้ใจ” ใน
ส่ิงท่ีก  าลงั“ส่ือสาร” Communication Competency มีความส าคญัเพราะ “ผูบ้ริหาร” ท างานโดย
อาศยัการท างานของ “ผูอ่ื้น” (Getting Things Done Through Other People) “การส่ือสาร” หรือ
Communication ถือเป็น “รากฐาน” ท่ีส าคญัของ Competency อ่ืน ๆ อีก 5 ตวัของผูบ้ริหาร ทั้งน้ี
เพราะ “การส่ือสาร” เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหง้านของผูบ้ริหารสมัฤทธิผล เพราะผูบ้ริหารตอ้ง
ส่ือสารใหผู้อ่ื้นทราบและเขา้ใจว่า “ตอ้งท าอะไร” (What to do) และ “ท าอยา่งไร” (How to do 
it) ซ่ึงการส่ือสารหมายรวมถึงทั้ง การส่ือสารท่ีเป็นทางการ (Formal Communication) การ
ส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Communication) และการเจรจาต่อรอง (Negotiation) 
     1.1 การส่ือสารท่ีเป็นทางการ (Formal Communication) หมายถึงการ
แสดงออกถึง “พฤติกรรม” (Behavioral Indicator) เช่น แจง้ใหผู้อ่ื้นรับทราบเหตุการณ์และ
กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัเขา เพื่อใหเ้ขาทราบสถานการณ์ท่ีเป็นปัจจุบนัตลอดเวลา น าเสนอขอ้มลู
ต่อสาธารณะดว้ยรูปแบบท่ีจูงใจ และตอบค าถามต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม หรือ การเขียนได้
ชดัเจนตรงประเด็น และตอบสนองวตัถุประสงคต์ามท่ีองคก์ารตอ้งการ เป็นตน้ 
     1.2 การส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Communication) หมายถึง 
“พฤติกรรม” ไดแ้ก่ การสนบัสนุนการส่ือสารแบบ 2 ทาง ดว้ยการรับฟังขอ้มลูยอ้นกลบัจาก
ผูอ่ื้นการใส่ใจความรู้สึกของผูอ่ื้น และการสร้างสมัพนัธภาพท่ีแน่นแฟ้นกบัผูอ่ื้น เป็นตน้ 
     1.3 การเจรจาต่อรอง (Negotiation) หมายถึง การแสดงออกถึง
ความสามารถในการเป็นตวัแทนของทีมในการต่อรองใหไ้ดผ้ลลพัธต์ามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
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มีทกัษะในการสร้างความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และสามารถโนม้นา้วผูบ้งัคบับญัชาให้
คลอ้ยตามได ้และสามารถปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเฉียบขาดและเป็นธรรม เมื่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนนั้นสร้างปัญหา 
    2. ความสามารถในการวางแผนและการบริหารจดัการ (Planning and 
Administration Competency) เป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจของบุคคลว่า งานหรือ
กิจกรรมอะไรท่ีจ  าเป็นตอ้งท า และสามารถก าหนดไดว้่า งานหรือกิจกรรมเหล่านั้นจะกระท าให้
ส าเร็จไดด้ว้ยวิธีใด (How they can be done) ตอ้งใชท้รัพยากรอะไรบา้ง รวมทั้งตอ้งสามารถ
ติดตามและตรวจสอบจนมัน่ใจไดว้่า งานหรือกิจกรรมเหล่านั้นไดก้ระท าจนส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไวโ้ดยทัว่ไปเม่ือกล่าวถึงทกัษะหรือความสามารถของพนกังานท่ีด ารงต าแหน่ง 
“ผูจ้ดัการ” คนทัว่ไปมกัคิดถึง ความสามารถในการวางแผนและบริหารจดัการมาก่อนเป็น
อนัดบัแรก Competency ในดา้นน้ีประกอบดว้ย Competency ยอ่ยท่ีจ  าเป็นอีก 4 ประการ คือ 
     2.1 การรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มลู รวมทั้งการแกปั้ญหา (Information 
Gathering, Analysis and Problem Solving) หมายถึง การตรวจสอบขอ้มลูและน าขอ้มลูท่ีไดม้า
วิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา และหาแนวทาง/ทางเลือกในการแกไ้ขปัญหาเหล่านั้น 
ความสามารถตดัสินใจไดร้วดเร็วและทนัเวลา การกลา้เส่ียงอยา่งมีเหตุผล และสามารถ
คาดการณ์ผลของความเส่ียงนั้น ๆ ได ้
     2.2 การวางแผนและบริหารโครงการ (Planning and Organizing 
Projects) หมายถึง การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในการก าหนดเป้าหมาย วางแผนการจดัสรร
ทรัพยากร และก าหนดระยะเวลาในการท าโครงการ ไดแ้ก่ ความสามารถวางแผนและจดัตาราง
การท างาน เพื่อใหเ้ป้าหมายขององคก์ารบรรลุผลอยา่งมีประสิทธิภาพ การจดัล  าดบัความส าคญั
ของงาน และมอบหมายความรับผดิชอบใหแ้ก่บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง และการก าหนด จดัหา และ
จดัระบบทรัพยากรท่ีจ  าเป็น เพื่อใหส้ามารถท างานไดส้ าเร็จ 
     2.4 การบริหารเวลา (Time Management) หมายถึง ความสามารถท างาน
หลาย ๆ อยา่งไดดี้ในเวลาเดียวกนั ความสามารถควบคุมงานใหเ้สร็จตามก าหนดเวลา แมจ้ะเกิด
การเปล่ียนแปลงใด ๆ ก็ตาม การท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพภายในเวลาท่ีจ  ากดั 
     2.5 การบริหารการเงินและงบประมาณ (Budgeting and Financial 
Managements) หมายถึง การเขา้ใจงบการเงิน กระแสเงินสด รายงานทางการเงิน และรายงาน
ผลประกอบการประจ าปี และใชข้อ้มลูดงักล่าวประกอบการตดัสินใจทางธุรกิจ การเก็บขอ้มลู
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ทางการเงินท่ีถกูตอ้งและสมบูรณ์ และการก าหนดแผนการใชจ่้ายงบประมาณใหบุ้คคลอ่ืน 
รวมทั้งสามารถบริหารการใชจ่้ายงบประมาณของบุคคลอ่ืนใหเ้ป็นไปตามแผนดงักล่าว 
    3. ความสามารถในการท างานเป็นทีม (Teamwork Competency) เป็นท่ี
ทราบกนัดีว่า ความส าเร็จของงานต่าง ๆ ในองคก์าร ไม่สามารถเกิดข้ึนไดจ้ากการท างานของ
บุคคลใดบุคคลหน่ึงเพียงล าพงั แต่จ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากบุคคลต่าง ๆ ดงันั้น การ
ท างานเป็นทีมจึงเป็นเร่ืองท่ีทุกองคก์ารใหค้วามส าคญัมากในปัจจุบนั ผูจ้ดัการขององคก์ารจึง
จ าเป็นตอ้งมี Teamwork Competency หรือ ความสามารถในการท างานเป็นทีม ผูจ้ดัการท่ีม ี
Competency ดา้นน้ีจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งตรงเป้าหมาย ซ่ึง Teamwork Competency 
ประกอบดว้ย Competency ยอ่ย 3 ประการดงัน้ี 
     3.1 การสร้างทีมงาน (Designing Teams) ถือเป็นขั้นแรกของการท างานท่ี
เป็นโครงการต่าง ๆ (Projects) และเป็นหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของผูจ้ดัการ หรือหวัหนา้ทีม 
(Team Leader) ท่ีจะตอ้งก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนท่ีท าใหที้มเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน
คดัเลือกสมาชิกของทีมท่ีมคุีณสมบติัท่ีเหมาะสม เพื่อใหที้มมีความหลากหลายในเร่ืองความรู้
และเทคนิคต่าง ๆ ก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของทีม ตลอดจนมอบหมายงานและความ
รับผดิชอบใหแ้ก่สมาชิกแต่ละคนอยา่งเหมาะสม 
     3.2 การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเก้ือกลูกนั (Creating a 
Supportive Environment) ประกอบดว้ย การส่งเสริมบรรยากาศการท างานท่ีแสดงออกถึงการ
ยอมรับ ยกยอ่งและใหร้างวลักบัการท างานเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ การช่วยทีมในการ
ก าหนดและจดัหาทรัพยากรท่ีจ  าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายของทีม และการเป็นพ่ีเล้ียง ท่ีปรึกษา 
และผูฝึ้กสอน ใหแ้ก่สมาชิกในทีมอยา่งตั้งใจและอดทน 
     3.3 การบริหารการเปล่ียนแปลงของทีมงาน (Managing Team 
Dynamics) ประกอบดว้ย การเขา้ใจจุดอ่อนและจุดแข็งของทีม สามารถน าจุดแข็งของสมาชิก
ในทีมไปใชใ้นการปฏิบติังาน เมื่อเกิดขอ้ขดัแยง้ในทีม สามารถน าประเด็นความขดัแยง้นั้นมา
หาขอ้สรุปท่ีดีร่วมกนัอยา่งมีเหตุผล เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพของทีม แบ่งปันความดีความชอบ (Credit) 
ใหแ้ก่สมาชิกในทีม 
    4. ความสามารถเชิงกลยทุธ ์(Strategic Action Competency) เป็นความเขา้ใจ
เก่ียวกบัภารกิจโดยรวม (Overall Mission) และค่านิยม (Values) ขององคก์าร ซ่ึงในฐานะ 
“ผูบ้งัคบับญัชา” ตอ้งสามารถปฏิบติั และแนะน าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานใหส้อดคลอ้ง
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กบัภารกิจและค่านิยมเหล่านั้น ซ่ึงความสามารถดงักล่าวน้ีเรียกว่า ความสามารถเชิงกลยทุธ ์
หรือ Strategic Action Competency ท่ีหมายรวมถึงดงัน้ี 
     4.1 ความเขา้ใจในธุรกิจ (Understanding the Industry) หมายถึง การมี
ความเขา้ใจในภารกิจขององคก์ารอยา่งถ่องแท ้และสามารถรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีก่อใหเ้กิด
โอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ท่ีส าคญัไดอ้ยา่งรวดเร็ว ทราบขอ้มลูและความ
เคล่ือนไหวของคู่แข่ง (Competitors) และหุน้ส่วนทางกลยทุธ ์(Strategic Partners) ตลอดเวลา 
และความสามารถวิเคราะห์แนวโนม้ของธุรกิจและผลท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
     4.2 ความเขา้ใจในองคก์าร (Understanding the Organization) หมายถึง 
ความเขา้ใจความตอ้งการของ Stakeholder เขา้ใจจุดแขง็และขอ้จ ากดัของกลยทุธท์างธุรกิจต่าง ๆ 
ขององคก์าร และเขา้ใจถึงขีดความสามารถ ท่ีโดดเด่นขององคก์าร 
     4.3 การด าเนินกลยทุธ ์(Taking Strategic Actions) ไดแ้ก่ การจดัล  าดบั
ความส าคญัของงาน และตดัสินใจใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจ (Mission) และเป้าหมายทางกลยทุธ ์
(Strategic Goal) ขององคก์าร การยอมรับกลยทุธใ์หม่ ๆ และน ากลยทุธเ์หล่านั้นมาสู่การปฏิบติั 
และการก าหนดเป้าหมายในระดบัปฏิบติัการ (Operation Goal) ท่ีส่งเสริมการบรรลุเป้าหมาย
ของกลยทุธห์ลกัขององคก์าร 
    5. ความสามารถในการรับรู้เร่ืองระหว่างประเทศ (Global Awareness 
Competency) ปัจจุบนักระแสโลกาภิวตัน์ท าใหก้ารท าธุรกิจขององคก์ารจ าเป็นตอ้งใชบุ้คลากร
และทรัพยากรต่าง ๆ จากต่างประเทศมากข้ึน เช่น การสัง่ซ้ือวตัถุดิบจากต่างประเทศ หรือการ
ใชเ้ทคโนโลยท่ีีมาจากต่างประเทศ ฯลฯ รวมทั้งการจ าหน่ายสินคา้หรือการส่งออกสินคา้ไป
จ าหน่ายยงัต่างประเทศ ดงันั้น ผูบ้ริหารขององคก์ารจ าเป็นตอ้งมี Global Awareness 
Competency เพื่อให้องคก์ารสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบักระแสโลกาภิวตัน์ Global 
Awareness Competency ประกอบดว้ยความสามารถ 2 ประการ คือ 
     5.1 ความรู้และความเขา้ใจวฒันธรรมท่ีหลากหลาย (Cultural Knowledge 
and Understanding) รับรู้แนวโนม้ทางการเมอืง เศรษฐกิจ และสงัคม ตลอดจนสถานการณ์ต่าง ๆ 
ของโลก รับรู้ผลกระทบของสถานการณ์โลกท่ีมต่ีอองคก์าร รวมถึงความสามารถใชภ้าษา (พดู 
อ่าน และเขียน) ไดม้ากกว่า 1 ภาษาอยา่งคล่องแคล่ว 
     5.2 ความเปิดกวา้งและความไวในการรับรู้วฒันธรรมอ่ืน (Cultural 
Openness and Sensitivity) เขา้ใจความแตกต่างดา้นเช้ือชาติ วฒันธรรม ของชนชาติท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัธุรกิจขององคก์าร และพยายามเรียนรู้ความแตกต่างเหล่าน้ี โดยปราศจากอคติ เรียนรู้
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วฒันธรรมของชาติอ่ืนไดอ้ยา่งรวดเร็ว และสามารถปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมเหล่านั้นไดอ้ยา่ง
กลมกลืน 
    6. ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-management Competency) 
ความสามารถในการควบคุมตนเอง ถือเป็นทกัษะส าคญัท่ีจะละเลยมิไดส้ าหรับผูท่ี้ด  ารง
ต าแหน่ง “ผูบ้ริหาร” ทั้งน้ีเพราะบ่อยคร้ังท่ี “ส่ิงท่ีคาดหวงั อาจไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว”้ 
“งานท่ีตั้งใจจะท าใหเ้สร็จตามก าหนด เพื่อใหผู้บ้งัคบับญัชาช่ืนชมในผลงาน อาจไดรั้บการ
ต าหนิ เพราะงานออกมาล่าชา้และคุณภาพไม่ดีเพียงพอ” และอ่ืน ๆ อีกมากมาย ความกดดนั
เหล่าน้ี มกัท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะโทษ หรือกล่าวหา “ผูอ่ื้น” หรือ “ฝ่าย/แผนกอ่ืน” ว่าเป็น
ตน้เหตุท่ีท าให ้“ถกูต าหนิ” “งานนั้น ๆ ผดิพลาดหรือไม่เสร็จตามท่ีก  าหนด” ผูบ้ริหารตอ้ง
ฝึกฝนตนเองใหม้ีคุณลกัษณะ 4 ประการดงัต่อไปน้ี 
     6.1 ความซ่ือสตัยแ์ละมีจริยธรรม (Integrity and Ethical Conduct)
ประกอบดว้ยพฤติกรรม การมีมาตรฐานส่วนตวัท่ีชดัเจน ท่ีสามารถใชเ้ป็น “เกณฑ”์ ในการ
ด ารงไวซ่ึ้งความซ่ือสตัยแ์ละจริยธรรม มีความ “กลา้” ท่ีจะยอมรับความผดิพลาด และมีความ
รับผดิชอบต่อการกระท าของตน 
     6.2 แรงขบัส่วนตวัและการตั้งสติ (Personal Drive and Resilience) 
พยายามตั้งเป้าหมายในการท างาน และมีความกระตือรือร้นและแรงจูงใจในการท างานให้
บรรลุเป้าหมายนั้นทุ่มเทและท างานหนกัเพ่ือใหง้านส าเร็จ อดทนกบัอุปสรรค และสามารถ
พลิกฟ้ืนสถานการณ์เม่ือตอ้งประสบกบัความลม้เหลว 
     6.3 การสร้างความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตวั (Balancing Work 
and Life Issues) สามารถสร้างความสมดุลระหว่าง “งาน” กบั “ชีวิตส่วนตวั” ดว้ยการไม่ให้
ความส าคญักบักิจกรรมดา้นใดดา้นหน่ึงมากจนเกินไป ดูแลสุขภาพกายและใจของตนเอง 
ตลอดจนใชว้ิธีการท่ีสร้างสรรคใ์นการลดความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน ตั้งเป้าหมายของ
ตนเอง ทั้งดา้น “ชีวิตงาน” และ “ชีวิตส่วนตวั” 
     6.4 ความเขา้ใจในตนเองและการพฒันาตนเอง (Self-Awareness and 
Development) มีเป้าหมายทั้งในดา้น “ส่วนตวั” และ “อาชีพ” ท่ีชดัเจน ใชจุ้ดแข็งของตนเองให้
เป็นประโยชน ์และพยายามปรับปรุง/แกไ้ข “จุดอ่อน” ของตน วิเคราะห์และสรุปบทเรียน จาก
ประสบการณ์การท างานและชีวิตส่วนตวั 
   Delmont (2002) ไดศ้ึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัภาควิชา ก าหนดรูปแบบ
สมรรถนะของผูบ้ริหารภาควิชาว่าประกอบดว้ย 1) หนา้ท่ีหลกัของหน่วยวิชา 2) บทบาทและ
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ความรับผดิชอบตามต าแหน่ง 3) สมรรถนะ ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะ
ตามบทบาทต าแหน่ง ซ่ึงสมรรถนะของหวัหนา้ภาควิชาท่ีส าคญัไดแ้ก่ 1) สมรรถนะดา้นภาวะ
ผูน้  า 2) สมรรถนะดา้นมนุษยสมัพนัธ ์3) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ รายละเอียดดงัน้ี 
    1. สมรรถนะดา้นภาวะผูน้  า ประกอบดว้ย 
     1.1 มีวิสยัทศัน์ท่ีสร้างสรรคแ์ละย ัง่ยนื 
     1.2 ตดัสินใจและใชภ้าวะผูน้  าอยา่งเหมาะสม 
     1.3 การจูงใจ การสร้างแรงบนัดาลใจและการโนม้นา้ว 
     1.4 การสร้างสรรคง์านและนวตักรรม 
     1.5 การใชท้รัพยากรท่ีก่อใหเ้กิดรายได ้
     1.6 การแสดงถึงพนัธะท่ีตอ้งรับผดิชอบ 
     1.7 การแสดงคุณลกัษณะท่ีนุ่มนวล ซ่ือตรงไวว้างใจได ้มีคุณธรรม
จริยธรรม 
     1.8 การแสดงถึงการเป็นผูม้คีวามรู้ความช านาญทางวิชาการ 
    2. สมรรถนะดา้นมนุษยสมัพนัธ ์ประกอบดว้ย 
     2.1 การส่ือสาร การฟัง การพดู การเขียน และการน าเสนอในท่ีชุมชน 
     2.2 ทกัษะความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลท่ีแสดงถึงความเขา้ใจ และ
ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น สามารถสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
     2.3 การน ากลุ่ม ทีม กรรมการหรือโครงการหรือด าเนินการประชุม 
     2.4 การคาดการณ์ล่วงหนา้ การต่อรอง การจดัการความขดัแยง้ และ
แกไ้ขปัญหา การจดัการความเครียดและการบริหารการเปล่ียนแปลง 
    3. สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ ประกอบดว้ย 
     3.1 การจดัองคก์าร การวางแผน การมอบหมายงาน และการจดัล  าดบั
ความส าคญัของงาน 
     3.2 การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรและประสิทธิผลของ
องคก์าร 
     3.3 การตดัสินใจท่ีทนัเวลา เหมาะสม 
     3.4 ความรู้ความช านาญเก่ียวกบัอุดมศกึษา ระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ 
     3.5 การด าเนินการท่ีมีประสิทธิภาพและคงทน 
     3.6 การประยกุตเ์ทคโนโลยใีนการด าเนินงาน 
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   McClelland อา้งถึงใน (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ 2549 : 15) ไดเ้สนอแนวคิดเร่ือง 
Competency ซ่ึงเป็นการมองคนในภาพรวมทั้งส่ิงท่ีปรากฏเห็นและส่ิงท่ีซ่อนอยูภ่ายใน และ
ต่อมาไดม้ีการน าเอาเร่ืองของสมรรถนะมาใชใ้นงาบริหารบุคคลมากข้ึน โดยเฉพาะในปัจจุบนั 
จะใชมุ้มมองดา้นสมรรถนะของบุคคลเป็นฐานในการจดัการงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์
องคป์ระกอบของ Competency มี 5 ส่วน ดงัน้ี 
    1. ทกัษะ (Skills) ส่ิงท่ีบุคคลกระท าไดดี้และฝึกปฏิบติัประจ าจนเกิดความ
ช านาญ เช่น ทกัษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ท าใหค้นไขรู้้สึกเสียวเสน้ประสาทหรือเจ็บ 
    2. ความรู้ (Knowledge) ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล เช่น ความรู้
ภาษาองักฤษ ความรู้ดา้นการบริหารตน้ทุน เป็นตน้ 
    3. มโนทศัน์ของตน (Self-Concept) ทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น Self-Confidence คนท่ีมีความ
เช่ือมัน่ในตนเองสูงจะเช่ือว่าตนเองสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้เป็นตน้ 
    4. บุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล (Trait) บุคลิกลกัษณะประจ าของบุคคล
เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น เช่น เขาเป็นคนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือเขามีลกัษณะ
เป็นผูน้  า เป็นตน้ 
    5. แรงจูงใจ (Motive) แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงท าใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของเขา เช่น บุคคลท่ีมุ่งผลส าเร็จ (Achievement 
Orientation) มกัชอบตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย และพยายามท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการท างานของตนเองตลอดเวลา 
   การก าหนดสมรรถนะ การก าหนดสมรรถนะของแต่ละวิชาชีพ ก าหนดไดห้ลาย
วิธี อาจเร่ิมจากการก าหนดจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายของงานท่ีจะท า จ าแนกออกเป็นบทบาท
ต่าง ๆจากบทบาทจะจ าแนกเป็นองคป์ระกอบยอ่ย ๆ แลว้สร้างเป็นเกณฑใ์นการปฏิบติัท่ี
เฉพาะเจาะจงเป็นทกัษะ ความรู้ความสามารถของบุคคลท่ีจะท างาน และเป็นคุณลกัษณะท่ี
ก  าหนดข้ึนโดยหนา้ท่ีตามกฎหมายตามต าแหน่งเฉพาะของงานนั้น ๆ ซ่ึงอาจก าหนดเป็น
ลกัษณะของพฤติกรรม เช่น เมื่อกล่าวถึงสมรรถนะในการแสวงหาขอ้มลู จะระบุถึงพฤติกรรมท่ี
เป็นสมรรถนะในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่การตั้งค  าถาม การมีบุคลิกภาพแบบคน้หาใหถึ้งความลึกของ
ปัญหานั้น การสมัผสักบับุคคลอ่ืนการท าวจิยั การสร้างระบบของตนเองในการใชข้อ้มลู เป็น
ตน้ ซ่ึงในการวิจยั ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม ผูว้ิจยัไดส้งัเคราะห์แนวคิดสมรรถนะหลกั ของ คณะกรรมการ



28 

มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (กถ.) (2557 : 1-7) ในประกาศคณะกรรมการ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน เร่ือง ก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคล
ส่วนทอ้งถ่ิน (ฉบบัท่ี 4) ลงวนัท่ี 26 ธนัวาคม พ.ศ. 2557 โดยไดก้  าหนดสรรมถนะ ของการ
ความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ  าเป็น ของขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน โดยมี
สมรรถนะหลกั ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะหลกั จึงสรุปสมรรถนะหลกั ท่ีจ  าเป็นต่อการ
ปฏิบติังานประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ดงัน้ี 
    1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการใหดี้หรือเกิน
มาตรฐานท่ีมีอยู ่ โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดั
ผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน ตลอดรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท า
ไดม้าก่อน 
    2. การยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม หมายถึง การครองตนและ
ประพฤติปฏิบติัถกูตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกั
แนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ ของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ี
เพื่อธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพขา้ราชการ อีกทั้งเพ่ือเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนั
ใหภ้ารกิจหลกัภารรัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้
    3. ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน หมายถึง มีการวางแผน ความ
ขวนขวาย สนใจใฝ่รู้  เพ่ือสัง่สม พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติั
ราชการ ดว้ยการศึกษาคน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันาปรับปรุง 
ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
    4. การบริการเป็นเลิศ หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการ
ในการใหบ้ริการเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้ง 
    5. การท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นส่วน
หน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะ
หวัหนา้ทีม และความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
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  6. การพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร 
   6.1 กระบวนการพฒันาสมรรถนะ 
    การพฒันาสมรรถนะทางการบริหารมีกระบวนการ ดงัน้ี (Davies and 
Ellison 1997 : 54-67) 
     6.1.1 การประเมินสมรรถนะ ควรมีการประเมินและก าหนดสมรรถนะ
ระดบัองคก์าร ระดบัทีม และระดบับุคคล เคร่ืองท่ีใชใ้นการพฒันาสมรรถนะ อาจเป็นแบบ
บนัทึกการพฒันาหรืออาจใชรู้ปแบบตน้ไมก้ารพฒันาซ่ึงเหมาะท่ีจะใชใ้นการพฒันาสมรรถนะ
ของทีมงาน เร่ิมตั้งแต่การวางแผนการฝึกอบรมและพฒันา การสร้างหลกัสูตร การปฐมนิเทศ 
การบริหารการปฏิบติังาน การบริหารสมรรถนะ และการสร้างระบบสนบัสนุนการเรียนรู้ 
     6.1.2 การวางแผนพฒันาสมรรถนะ สมรรถนะขององคก์ารข้ึนอยูก่บั
สมรรถนะระดบับุคคลท่ีจะตอ้งมีการวิเคราะห์งานท่ีท า โดยแปลงวิสยัทศัน์มาสู่แผนปฏิบติัยอ่ย 
แลว้ก  าหนดเป็นกลุ่มงานหรือสาขายอ่ย ๆ ก าหนดวตัถุประสงคท่ี์ส าคญั ก าหนดเป็น
ความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีพึงมี แยกเป็นทกัษะยอ่ย ๆ แลว้จดัเป็นกลุ่มทกัษะ โดยผา่น
กระบวนการจดัการความรู้ ซ่ึงขั้นตอนในการพฒันาสมรรถนะสามารถเร่ิมจากการใหบุ้คลากร
ไดส้ ารวจตนเอง และบนัทึกรายการสมรรถนะท่ีเห็นว่าส าคญัท่ีสุด มีจุดแข็ง และเป้าหมาย
อยา่งไร มีวตัถุประสงคใ์นแต่และสมรรถนะอยา่งไร จะวางแผนการพฒันาในปีต่อไปอยา่งไร 
รวมทั้งแผนการพฒันาระยะยาว สมรรถนะระดบับุคคลจะตอ้งมีความสอดคลอ้งหรือสนบัสนุน
สมรรถนะหลกัขององคก์ารหรือแผนก ดงันั้นในการพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหารสาย
สนบัสนุน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารการปฏิบติัการนั้นผูบ้ริหารสายสนบัสนุนจึงตอ้งตั้ง
ค  าถามส าหรับตนเอง 4 ขอ้ คือ 1) งานท่ีตนเองรับผดิชอบมีความหมายหรือความส าคญัอยา่งไร 
2) กิจกรรมของงานท่ีส าคญัท่ีสุด มีอะไรบา้ง 3) เป้าหมายหรือวตัถุประสงคห์ลกัของงานใน
ต าแหน่งผูบ้ริหารหรือมีประสิทธิภาพ 
     6.1.3 การปฏิบติัตามแผน โดยทัว่ไปใชก้ารฝึกอบรมและการพฒันาตาม 
กระบวนการพฒันาท่ีก  าหนดไว ้
     6.1.4 การประเมินความกา้วหนา้ในการพฒันาสมรรถนะเป็นระยะ ๆ 
    6.2 การประเมินสมรรถนะ 
     การประเมินสมรรถนะเพื่อการบริหารผลงาน เป็นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานเพื่อการก าหนดค่าตอบแทน ถา้กล่าวถึงทฤษฎีการเรียนรู้ตามหลกัจิตวิทยา วิธีการน้ี
คือ การเช่ือมโยงผลการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจเพื่อท าใหพ้นกังานคงผลการปฏิบติังานท่ีดีไว ้
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การประเมินสมรรถนะคือการประเมินพฤติกรรม ในการบริหารผลงาน สมรรถนะคือส่วนหน่ึง
ของผลการปฏิบติังานและสมรรถนะเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ดงันั้น การประเมิน
สมรรถนะคือ การประเมินพฤติกรรมนัน่เอง การประเมินพฤติกรรมท าอยา่งไรบา้ง ขั้นตอนของ
การประเมินพฤติกรรมคือ การสงัเกตพฤติกรรม บนัทึกและประเมินลงในแบบประเมิน 
(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2548 : 45-46) การน าแนวคิดสมรรถนะมาใชใ้น
การบริหารงานจะใหเ้กิดผลส าเร็จไดต้อ้งมีการพฒันาสมรรถนะหรือนยัหน่ึงตอ้งมีการประเมิน
สมรรถนะก่อนว่าแต่ละคนหรือผูบ้ริหารสายสนบัสนุนนั้นมีสมรรถนะเป็นอยา่งไร เพื่อใหม้ี
ความมัน่ใจว่าบุคคลมีความพร้อมและจะสามารถปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จได ้วิธีการ
ประเมินสมรรถนะมีดงัน้ี (อจัฉรา สุทธิพรมณีวฒัน ์2545 : 27) 
      6.2.1 การสงัเกต เป็นวิธีการประเมินโดยการสงัเกตการณ์ปฏิบติังาน
ประจ าวนัของบุคลากร ถา้ท างานไดส้ าเร็จไม่ผดิพลาดแสดงว่ามีสมรรถนะในดา้นนั้น 
      6.2.2 การทดสอบสมรรถนะ เป็นการประเมินสมรรถนะของ
ผูป้ฏิบติังานเพื่อปรับปรุงการปฏิบติังาน ใหถ้กูตอ้งตามมาตรฐาน 
      6.2.3 การจ าลองสถานการณ์ เป็นการจดัใหก้ารจ าลองสถานการณ์
เพื่อประเมินการตดัสินใจท่ีส าคญั โดยเฉพาะงานท่ีมคีวามซบัซอ้น 
      6.2.4 การประเมินตนเอง เป็นการประเมินของแต่ละบุคคลเก่ียวกบั
ความรู้ทกัษะหรือความสามารถของตนเอง ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีเหมาะสมเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ
จดัการเพื่อเสริมสร้างหรือพฒันาสมรรถนะต่อไป 
   สรุปการประเมินสมรรถนะหรือการประเมนิพฤติกรรมท่ีประกอบไปดว้ย การ
สงัเกตการจดบนัทึก และการประเมินนั้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งใชค้วามพยายามตามสมควรในการ
ประเมินแบบประเมินหรือมาตรการประเมนิชนิดต่าง ๆ อาจไม่ไดช่้วยใหส้ามารถประเมินได้
ถกูตอ้ง ถา้ผูป้ระเมินไม่ไดใ้ส่ใจในการสงัเกต และจดบนัทึกพฤติกรรม เสมือนการเก็บขอ้มลู
วิจยั ถา้ไม่มีขอ้มลูก็ไม่สามารถวิเคราะห์อะไรได ้หรือมีขอ้มลูท่ีไม่ถกูตอ้ง ผลการวิจยัก็
ผดิพลาด 
  7. การประเมนิสมรรถนะ 
   องคก์ารสมยัใหม่ทั้งภาครัฐและเอกชนในสงัคมเศรษฐกิจท่ีเนน้องคค์วามรู้
(Knowledge Economy) ถือว่าทรัพยากรบุคคลอนัเป็นทรัพยสิ์น (Asset) ขององคก์ารมีสภาพ
เป็นทุน (Human Capital) ซ่ึงมีความส าคญัยิง่ต่อการบริหารและการสร้างคุณค่า (Value 
Creation) ใหก้บัองคก์าร ผลการศึกษาในต่างประเทศระบุวา่ ร้อยละ 85 ของผลประกอบการ
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ขององคก์ารนั้นเกิดจาก “ทุนมนุษย”์ อยา่งไรก็ตาม ทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่ิงท่ีเขา้ใจและ
บริหารไดย้ากท่ีสุด ตลอดจนการวดัและประเมินผลไดย้ากท่ีสุดในกระบวนการบริหารทั้งหมด
ดว้ย จึงมีค  าสรุปว่า “หากไม่สามารถวดัประเมินทรัพยากรบุคคลได ้ก็ไม่สามารถบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ารได”้ (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพล
เรือน 2547 : 1) ดงันั้น การประเมนิระบบบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัซ่ึงจะ
ช่วยใหอ้งคก์ารทราบว่า จะใชก้  าลงัคนอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตอ้งตั้งเป้าหมาย
อยา่งไร 
    7.1 การประเมิน Competency เพื่อน าไปใชใ้นการประเมินผลงานสามารถ
ท าได4้ แนว ทางดงัน้ี (ณรงวิทย ์แสนทอง 2547 : 77 – 80) 
     7.1.1 การใชดุ้ลยพินิจของผูป้ระเมิน หมายถึง การใหผู้ป้ระเมินใชดุ้ลย
พินิจของตวัเองในการประเมินว่าผูถ้กูประเมนิม ีCompetency อยูใ่นระดบัใด 
     7.1.2 การบนัทึกพฤติกรรมประกอบการประเมิน หมายถึง การใหผู้ ้
ประเมินประเมินเพียงคนเดียว แต่ผูป้ระเมินจะตอ้งมีหลกัฐานทางพฤติกรรมท่ีเด่น ๆ ทั้งดา้น
บวกและลบของผูถ้กูประเมินมาแสดงประกอบกบัระดบัคะแนนท่ีให้ 
     7.1.3 การประเมินแบบหลายทิศทาง หมายถึง การประเมินโดยใชผู้ ้
ประเมินมากกว่าหน่ึงคน อาจจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงกบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัเหนือข้ึนไป 
หรือผูบ้งัคบับญัชากบัผูถ้กูประเมิน หรือผูบ้งัคบับญัชากบัเพื่อนร่วมงาน ฯลฯ 
     7.1.4 การประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมินแบบรอบทิศทาง
ทั้งผูถ้กูประเมินประเมินตวัเองผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง เพื่อนร่วมงาน ลกูคา้ และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ถา้มี) การประเมิน Competency ในแต่ละแบบจะมีขอ้ดีขอ้จ  ากดั 

แนวความคดิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 1. ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

  จิระ  หงส์ลดารมภ ์(2535 : 5) ใหค้วามหมายไวว้่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(Human Resource Development) หรือ HRD หมายถึง การปรับปรุงคุณภาพ ทกัษะการจา้งงาน
โดยเนน้ความสามารถของทรัพยากรมนุษย ์เพ่ือใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  สุนนัท ์ เลาหนนัท ์(2542 : 224) ใหค้วามหมายไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ 
กระบวนการท่ีไดอ้อกแบบไวอ้ยา่งมีเป้าหมาย เพื่อใหผู้ป้ฏิบติัไดม้ีโอกาสเรียนรู้โดยการ
ฝึกอบรม การศึกษาและพฒันาเป็นการเพ่ิมพนูความรู้และศกัยภาพในการท างาน รวมทั้งปรับ
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พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานใหพ้ร้อมท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องคก์รและมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
  อ านวย แสงสว่าง (2544 : 327) ใหค้วามหมายว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ 
การวางแผนอยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง เพื่อจดัใหม้ีการพฒันาขีดความสามารถในการปฏิบติังาน
และประสิทธิภาพในการด าเนินการขององคก์ร 
  สรุปไดว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การพฒันากระบวนการเพ่ิมความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถและทศันคติของบุคคล โดยการฝึกอบรม การศกึษาและพฒันาเป็นการ
เพ่ิมพนูความรู้และศกัยภาพในการท างาน ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีของ
ตนเองและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร 

 2. แนวคดิและทฤษฎกีารพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

  ทรัพยากรมนุษยไ์ม่ใช่ตน้ทุนแต่เป็นก าไร ดงันั้นการมีความรู้เพ่ือน าไปใชพ้ฒันาคน
หรือทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้่าเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัยิง่ เดิมแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
จะมุ่งเนน้ท่ีการอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รโดยในกระบวนการจะมุ่งเนน้ท่ีการ
สร้างแรงจูงใจใหเ้กิดการเรียนรู้ (Learning and Motivation) ในส่วนของการสร้างแรงจูงใจนั้น
จะเนน้ท่ีการท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจ (Employee Satisfaction Index) แต่แนวคิดการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัปรับเปล่ียนมามุ่งเนน้ท่ีการปลุกใจใหพ้นกังานเกิดความรัก
และความผกูพนัในองคก์ร  อยากเรียนอยากรู้และมีใจใหก้บัองคก์ร  มุ่งเนน้ความส าเร็จและการ
บรรลุผลของงาน (Dngagement)  ซ่ึงในหลาย ๆ องคก์รยงัไม่สามารถท าได ้(บดินทร์ วิจารณ์ 
2550 : 1)  
  บดินทร์ วิจารณ์ (2550 : 32) กล่าวว่า การท่ีองคก์รไม่สามารถผกูใจพนกังานใหม้ี
ความรักต่อองคก์รไดน้ั้น  มีปัจจยัหลกั (Key Factors)  ท่ีองคก์รควรพจิารณาอยู ่3 ปัจจยั คือ   
   1. การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร (Development) การจะผกูใจพนกังาน
ใหรั้กและผกูพนัต่อองคก์รไดน้ั้น การส่งเสริมใหพ้นกังานไดรั้บการพฒันาทั้งความรู้
ความสามารถอยา่งเหมาะสมนบัไดว้่าเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัยิง่  เพราะพนกังานท่ีไดรั้บการ
ส่งเสริมใหพ้ฒันาและมีความกา้วหนา้ในงาน  จะท าใหเ้ขาเกิดความรักและมีใจใหก้บัองคก์ร
อยากเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และอยากพฒันาองคก์รของตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ต่อไป 
   2. การส่ือสารในองคก์รท่ีจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความรักผกูพนัในองคก์รคือ
การส่ือสารแบบสองทาง (Two Way Communication) ซ่ึงนบัเป็นพ้ืนฐานส าคญัท่ีน าไปสู่การมี
ส่วนร่วมและท างานเป็นทีมซ่ึงเป็นปัจจยัหลกัท่ีช่วยผลกัดนัองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดโ้ดยง่าย          
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   3. การสนองตอบความตอ้งการ (Serve Need)  เช่นการจดัสวสัดิการต่าง ๆ ท่ี
ตอบสนองความตอ้งการพ้ืนฐานพนกังานในองคก์ร เป็นการดูแลพนกังานใหอ้ยูดี่มีสุข มี
สุขภาพกายสุขภาพใจท่ีดี ซ่ึงก็จะส่งผลต่อบรรยากาศท่ีดีขององคก์รต่อไป 

 3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคดิทฤษฎีระบบ 

  ยภุาพร ยภุาศ (2550 : 145) หากพจิารณาการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ากแนวคิดของ
ทฤษฎีระบบสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
   1. ปัจจยัน าเขา้ (Input) ไดแ้ก่ คน งบประมาณ และ วสัดุอุปกรณ์ ในการจดัการ
พฒันา 
   2. กระบวนการปรับเปล่ียน (Process) ไดแ้ก่ วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึง
ไดแ้ก่การศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันา 
   3. ผลผลิต (Output) ไดแ้ก่ ทรัพยากรมนุษยท่ี์มคุีณภาพ 
 
 
   - คน                 - การศกึษา                      - ทรัพยากรมนุษย ์
   - งบประมาณ               - การฝึกอบรม                      - ท่ีมีคุณภาพ 
   - วสัดุอุปกรณ์              - การพฒันา 
 
                                    
 

แผนภาพที่ 1  ภาพแสดงการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดทฤษฎีระบบ 
ท่ีมา : การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(2550 : 145) 

 
  ทฤษฎ ี3 วงกลม (จีระ หงส์ลดารมภ ์: (ม.ป.ป.)) เป็นแนวคิดเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์
   ทฤษฎี  3 วงกลม เป็นทฤษฎีท่ีถือไดว้่าเป็นกลยทุธใ์นการพฒันาและบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารหรือผูน้  าจะตอ้งมีวสิยัทศัน์ท่ีถกูตอ้ง และสามารถระบุ
ภารกิจท่ีชดัเจนไดก่้อน  จึงจะน าทฤษฎี 3 วงกลมมาปรับใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
    วงกลมท่ี 1  พิจารณา Context หรือ บริบท โดยจะพิจารณาจากบริบท
ภายนอกและภายใน ภายนอก ไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงของโลกาภิวตัน์ เศรษฐกิจ การเมือง 

ปัจจัยน าเข้า 

ข้อมูลย้อนกลับ 

กระบวนการเปลี่ยนแปลง ผลผลิต 
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กฎหมาย ฯลฯ ภายใน ไดแ้ก่ การน าระบบ IT มาใช ้ขั้นตอนการท างาน หรือ Process วิธีการ
บริหารจดัการ ฯลฯ  
    วงกลมท่ี 2 พิจารณา Skills and Competencies เนน้การพิจารณาทกัษะ และ
ศกัยภาพท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรเพ่ือพฒันาใหบุ้คลากรมคีวามรู้ ความสามารถ และทกัษะ ท่ี
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
    วงกลมท่ี 3 พิจารณา เร่ืองการสร้างแรงจูงใจ (Motivation) นอกจากบุคลากร
มีความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีดี ประกอบกบัการมีสถานท่ีท างานท่ีมีความพร้อมแลว้ ส่ิง
หน่ึงท่ีมีความจ าเป็นไม่นอ้ยกว่า ก็คือบุคลากรจะตอ้งมีก  าลงัใจ มีความพึงพอใจ มีความตั้งใจ
และทศันคติท่ีดีในการท างาน ฉะนั้น การสร้างแรงจูงใจส าหรับบุคลากรจึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น 

 

 
 

แผนภาพที่ 2 ทฤษฎี 3 วงกลม ทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

  ทฤษฎี HRDS เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ และการท างาน
อยา่งมีความสุข ประกอบดว้ย 
   1. Happiness คือ การสร้างความสุข โดยเฉพาะอยา่งยิง่เพ่ือส่วนรวม  
   2. Respect คือ การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั  
   3. Dignity คือ การยกยอ่งใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั  
   4. Sustainability คือ ความย ัง่ยนืซ่ึงเราจะมองไปถึงเป้าหมายระยะยาว  

 

1 
context 

3 
Motivation 

2 
Competencie

s 
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 4. สาเหตุของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

  จีระ หงส์ลดารมภ ์: (ม.ป.ป.) สามารถแบ่งออกได ้2 ประการ คือ 
   การปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงในลกัษณะต่าง ๆ ของยคุปัจจุบนั 
    1. การปรับเปล่ียนใหเ้กิดความทนัสมยั ซ่ึงสาเหตุทั้ง 2 ประการดงักล่าว
สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี คือ 
     1.1 การปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงในลกัษณะต่าง ๆ ของยคุ
ปัจจุบนั ประกอบดว้ยการปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงในลกัษณะต่าง ๆ ดงัน้ี 
     1.2 การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสงัคมหน่ึงหรือในวฒันธรรมหน่ึง 
เป็นไปอยา่งรวดเร็วและสม ่าเสมอ 
     1.3 การเปล่ียนแปลงนั้นไม่ไดเ้ป็นไปชัว่คร้ังชัว่คราวหรือเป็นการเปล่ียน
แต่เฉพาะเร่ืองนั้น ๆ โดยล าพงั แต่การเปล่ียนแปลงจะเกิดข้ึนในลกัษณะของลกูโซ่ คือมีผล
ต่อเน่ืองกนัไปเม่ือเป็นเช่นน้ี ผลของการเปล่ียนแปลง ก็มีแนวโนม้ท่ีจะขยายออกไปในอาณา
บริเวณกวา้งหรือแผอ่อกไปทั้งโลก 
     1.4 การเปล่ียนแปลงอาจเกิดข้ึนไดทุ้กสถานท่ี และมีความส าคญัต่อ
สงัคมและวฒันธรรมนั้น ๆ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และผลของการเปล่ียนแปลงยอ่มมี
ความสมัพนัธก์นั คือก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในดา้นอ่ืน ๆ ตามมาดว้ย 
     1.5 การเปล่ียนแปลงสมยัปัจจุบนัเป็นผลมาจากการวางแผนเอาไว ้
(Planned Change) หรือ เป็นผลท่ีเกิดจาการคิดประดิษฐส่ิ์งต่าง ๆ มากกว่าสมยัก่อน 
     1.6 ความรู้ในทางเทคนิคหรือวิชาการใหม่แผข่ยายออกไปอยา่งรวดเร็ว
และมีมากข้ึน ในขณะเดียวกนัการเลิกใชก้ระบวนการบางอยา่งท่ีเป็นของเก่า ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยา่ง
รวดเร็วเช่นกนั 
     1.7 การเปล่ียนแปลงมีผลกระทบกระเทือนถึงประสบการณ์ของปัจเจก
บุคคลและหนา้ท่ีของสงัคมอยา่งกวา้งขวาง คนทุกคนยอ่มประสบกบัการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 
    2. การปรับเปล่ียนใหเ้กิดความทนัสมยั   
     ประกอบดว้ย การปรับเปล่ียนใน 3 ดา้น คือ 
      2.1 การปรับเปล่ียนใหเ้กิดความทนัสมยัดา้นเศรษฐกิจเศรษฐกิจ มี
หลายลกัษณะดว้ยกนัดงัน้ี  
       2.1.1 มีการผลิตแบบอุตสาหกรรม ใชเ้คร่ืองจกัรสมยัใหม่และ
เทคโนโลยชีั้นสูงในการผลิต 
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       2.1.2 เป็นการผลิตเพ่ือการคา้ คือมีเป้าหมายเพื่อหวงัผลก าไร
สูงสุด (Maximize Profit)  
       2.1.3 การแข่งขนัเป็นไปอยา่งเสรี โดยรัฐเขา้ไปแทรกแซงใหน้อ้ย
ท่ีสุด  
       2.1.4 มีการแบ่งแยกงานตามความช านาญเฉพาะอยา่ง 
(Specialization) 
       2.1.5 มีการดึงแรงงานส่วนเกินจากภาคชนบทเขา้มาท างานใน
ภาคอุตสาหกรรม  
       2.1.6 มีอตัราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูง 
      2.2 การปรับเปล่ียนใหเ้กิดความทนัสมยัทางการเมือง 
      2.3 การปรับเปล่ียนใหเ้กิดความทนัสมยัทางสงัคม   

 5. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  5.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   อ านวย แสงสว่าง (2544 : 2) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการท่ีมีการใชก้ลยทุธแ์ละศิลปะอยา่งมีประสิทธิภาพในการจดัการทรัพยากรมนุษย์
เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
   พะยอม วงศส์ารศรี (2545 : 5) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศ้ิลปะและกลยทุธด์  าเนินการสรรหา คดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งใหก้ารพฒันา ธ ารงรักษาใหส้มาชิกท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ารเพ่ิมพนูความรู้ความสามารถ มีสุขกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน
รวมทั้งการแสวงหาวิธีการท าใหส้มาชิกในองคก์ารท่ีตอ้งพน้จากการท างานสามารถด ารงชีวิต
อยูใ่นสงัคมอยา่งมีความสุข 
   Hess (1997 : 5) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การใชท้รัพยากร
มนุษยใ์นองคก์าร ในลกัษณะท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและมีผลิตภาพสูงสุดเพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
   Mondy and Robert  (1996 : 4-6)ไดใ้หค้  านิยามการบริหารทรัพยากรมนุษยว์่า
เป็นการใชก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลอนัทรงคุณค่าขององคก์ารใหป้ฏิบติังานไดส้ าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยมีภารกิจหลกั 6 ดา้น ไดแ้ก่ การวางแผน การสรรหาและการ
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คดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์การพฒันา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สุขภาพและความ
ปลอดภยั พนกังานสมัพนัธแ์ละแรงงานสมัพนัธ ์การวิจยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์
  กล่าวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีใหไ้ดม้าซ่ึง
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ เหมาะสมกบังานในแต่ละต าแหน่งหนา้ท่ี พร้อมทั้งพฒันาใหดี้ยิง่ข้ึน
เพื่อท่ีจะไดน้ าความรู้ความสามารถไปใชใ้หเ้กิดประโยชนอ์ยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ในขณะเดียวกนักต็อ้งรับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและอยูใ่น
องคก์ารอยา่งมีความสุข ตลอดจนเม่ือพน้จากองคก์ารก็ยงัคงมีความมัน่คงในการด ารงชีวติ 
  5.2 วตัถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   ปราณี ยาหอม (2548 : 5) อธิบายว่าวตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากร
มนุษยแ์บ่งออกเป็น 3 ประการ คือ 
    5.2.1 สงัคม การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารตอ้งค านึงถึงสิทธิและ
ประโยชนข์องบุคคลในสงัคม พร้อมทั้งตระหนกัถึงความส าคญัของกฎหมาย ระเบียบ 
พระราชบญัญติัต่าง ๆ รวมทั้งสภาพการว่างงานท่ีเกิดข้ึนในสงัคม 
    5.2.2 องคก์าร การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งตระหนกัถึงความคาดหวงั
ดา้นการบริหารหรือการจดัการโดยปกติฝ่ายบริหารมีเป้าหมายใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ือง ดงันั้นงานท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์
จะตอ้งเก่ียวขอ้งประกอบดว้ย การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การ
คดัเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรมการประเมนิผลและการจ่ายค่าตอบแทน เป็นตน้ 
    5.2.3 บุคคล ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งตระหนกัวา่บุคคล
(Individual)ไม่ใช่เคร่ืองจกัรแต่คนมีชีวติจิตใจ  มีความรู้นึก ดงันั้นกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจะ
ด าเนินการควรเป็นกิจกรรมท่ีสนองตอบความตอ้งการส่วนบุคคล โดยมุ่งเนน้พฒันาความเขา้ใจ
ในกระบวนการท างานและส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานใหดี้ข้ึนบุคลากรมีความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานและผลประโยชนต์อบแทนท่ีไดรั้บ 
  5.3 ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
   5.3.1 ช่วยใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน 
   5.3.2 ช่วยพฒันาใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต เพราะการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็น
ส่ือกลางในการประสานงานกบัแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไ้ดบุ้คคลท่ีมคุีณสมบติั
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เหมาะสมเขา้มาท างานในองคก์ารใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดท าใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตและพฒันา
ยิง่ข้ึน 
   5.3.3 ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สงัคมและประเทศชาติ ถา้การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ด าเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ ยอ่มไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหว่าง
องคก์ารและผูป้ฏิบติังานท าใหส้ภาพสงัคมโดยส่วนรวมมีความสุข ความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 
  5.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 
   5.4.1 การออกแบบการวิเคราะห์และการวิเคราะห์เพื่อจดัแบ่งต าแหน่งงาน 
(Task Specialization Process) 
   5.4.2 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) 
   5.4.3 การสรรหาและการคดัเลือกพนกังาน (Recruitment and Selection 
Process) 
   5.4.4 การปฐมนิเทศบรรจุพนกังานและการประเมินผลการปฏิบติังาน 
(Induction or Orientation and Appraisal Process) 
   5.4.5 การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development Process)  
   5.4.6 กระบวนการทางดา้นสุขภาพ ความปลอดภยั และแรงงานสมัพนัธ์ 
(Health, Safety Maintenance Process and Labor Relation)                    
   5.4.7 การใชว้ินยัควบคุมตลอดจนการประเมินผล (Discipline Control and 
Evaluation Process )             
   5.4.8 การก าหนดงานหรือการออกแบบงาน (Job Designs) 
  ทั้งน้ีเพราะงานเป็นตวัเช่ือมโยงระหว่างบุคคลและองคก์าร และเป็นส่ิงท่ีบ่งบอก
ลกัษณะทรัพยากรบุคคลท่ีองคก์ารตอ้งการ ในการก าหนดงานจะตอ้งพิจารณาทั้งระบบคือ
การศึกษาองคป์ระกอบขององคก์าร องคก์ารประกอบของสภาพแวดลอ้ม และองคป์ระกอบ
ดา้นพฤติกรรม และสร้างงานข้ึนโดยมีจุดมุ่งหมายขั้นสุดทา้ยคือ การเพ่ิมผลผลิตในองคก์ารและ
การท่ีพนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน  
  5.5 กระบวนการวเิคราะห์งาน 
   พะยอม วงศส์ารศรี (2545 : 96) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการวิเคราะห์งานไว ้ดงัน้ี 
    5.5.1 การออกแบบงาน (Job Designs) 
     1) การจดัใหง้านเป็นส่ิงท่ีมีลกัษณะง่าย (Work Simplification) เป็นการ
แบ่งงานต่าง ๆ ใหเ้ป็นงานยอ่ยหลาย ๆ ช้ิน ท่ีใชค้วามช านาญเฉพาะแต่เป็นงานง่าย ๆ 
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     2) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) พนกังานจะสบัเปล่ียนงานท่ีมี
ลกัษณะง่าย ๆ หรืองานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั จากงานหน่ึงไปอีกงานหน่ึง เป็นการลดความ
เบ่ือหน่ายในการท างานช้ินหน่ึง เพ่ือไปท างานอีกช้ินหน่ึง 
     3) การขยายขอบเขตงาน (Job Enlargement) เป็นวิธีตรงกนัขา้ม วิธีท่ี1 
กล่าวคือ ถา้งาน ๆ หน่ึง สามารถแบ่งเป็นวิธีการจดัการอยา่งง่าย ๆได ้3 อยา่งแลว้ ในแง่ของการ
ขยายขอบเขตงาน จะใหค้นท างาน ทั้ง 3 อยา่งนั้นพร้อมกนั เพื่อลดเป้าหมายในการท างานอยา่ง
เดียวมีความหมายยิง่ส าหรับคนท างาน 
     4) การเพ่ิมเน้ือหาของงาน (Job Enrichment) เป็นการเพ่ิมความ
รับผดิชอบใหก้บัพนกังานใหค้วามเป็นอิสระในการท างานและใหค้วบคุมคนเอง เป็นวิธีท่ี
สามารถเพ่ิมความหมายและคุณค่าในตวังานส าหรับพนกังาน 
  5.6 การวเิคราะห์งาน (Job Analysis) 
   การวิเคราะห์งาน คือ กระบวนการพิจารณา จ าแนกแยกแยะ ประเมินผลและจดั
ขอ้มลูต่าง ๆ เก่ียวกบั งานอยา่งเป็นระบบ ไม่ใช่รวบรวมขอ้มลูเก่ียวกบัตวับุคคล กระบวนการ
ในการวิเคราะห์มีดงัน้ี 
    5.6.1 การระบุขอบเขตงาน (Job Identification) ตอ้งท าก่อนท่ีจะรวบรวม
สารสนเทศของการวิเคราะห์งาน การระบุขอบเขตงานน้ีจะท าไดง่้ายส าหรับองคก์ารขนาดเลก็ 
เพราะมีงานไม่มากนกั แต่จะประสบความยุง่ยากมากส าหรับองคก์ารขนาดใหญ่ 
    5.6.2 การสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire Development)ในการศกึษา
งานจะตอ้งด าเนินการจดัท ารายการ หรือแบบสอบถามซ่ึงเรียกกนัว่า ตารางการวิเคราะห์งาน 
(Job Analysis Schedules) ในแบบสอบถามน้ีจะใชศึ้กษารวบรวมสารสนเทศของานท่ีมี
มาตรฐานเดียวกนั แสดงใหเ้ห็นถึงหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ความสามารถของบุคคล และ
มาตรฐานการปฏิบติังาน ควรใชแ้บบสอบถามชนิดเดียวกนัศึกษางานประเภทเดียวกนั 
    5.6.3 การรวบรวมสารสนเทศจากการวิเคราะห์งาน (Colect Job Analysis 
Information) การรวบรวมขอ้มลูต่าง ๆ อาจท าไดห้ลายวิธี เช่น การสมัภาษณ์ การสอบถาม
ผูเ้ช่ียวชาญ การส่งแบบสอบถามไปทางไปรษณีย ์การพิจารณาบนัทึกประจ าวนัในการ
ปฏิบติังานของคนงานและการสงัเกต 
  5.7 ขั้นต่าง ๆ ของการวเิคราะห์งาน (The Steps in Job Analysis) 
   ขั้นท่ี 1 การเก็บรวบรวมขอ้มลูพ้ืนฐานท่ีเก่ียวขอ้ง ตอ้งท าการทบทวนท าความ
เขา้ใชก้บัขอ้มลูพ้ืนฐาน ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเท่าท่ีมีอยู ่ 
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   ขั้นท่ี 2 การพิจารณาเลือกต าแหน่งตวัอยา่งท่ีจะใชว้ิเคราะห์ วิธีการท่ีง่ายก็คือ 
การเลือกวิเคราะห์ เฉพาะต าแหน่งต างานท่ีเป็น "ตวัแทน" ของแต่ละกลุ่มต าแหน่ง ซ่ึงก็จะ
ใหผ้ลน ามาใชก้ารไดแ้ละรวดเร็วข้ึน โดยท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งวิเคราะห์จนทัว่ทุกต าแหน่ง               
   ขั้นท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มลูจากการวิเคราะห์งาน ในขั้น น้ีการใชเ้ทคนิคใน
การวิเคราะห์อาจเป็นวิธีหน่ึงหรือหลายวิธีการาต่าง ๆ ต่อไปน้ี เช่น โดยวิธีการสมัภาษณ์ การใช้
แบบสอบถาม เป็นตน้ 
   ขั้นท่ี 4 การจดัท าเป็น "ค าบรรยายลกัษณะงาน" (Job Description) หลงัจากท่ีได้
รวบรวมขอ้มลูมาแลว้ จะตอ้งน ามาจดัระเบียบเรียบเรียงข้ึนมาเป็นค าบรรยายลกัษณะงาน (Job 
Description)  
   ขั้นท่ี 5 การแปลงความเป็นรายละเอียดคุณสมบติัของคุณ (Job Specification) 
เป็นขอ้ความส าคญัท่ีบอกถึงคุณสมบติัของบุคคลลกัษณะท่าทาง ความช านาญ ตลอดจน
คุณสมบติัพ้ืนฐานอ่ืนท่ีจ  าเป็น เพ่ือท่ีจะท าใหง้านนั้น ๆ เสร็จส้ินลง 
  5.8 ค าอธบิายลกัษณะงาน (Job Description) 
   ประกอบดว้ยสาระส าคญั 3 ส่วน คือ 
    5.8.1 ขอ้ความท่ีเก่ียวกบัช่ือของงาน (Job Identification) ซ่ึงหมายถึงส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัช่ือของงาน และขอ้มลูอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการระบุลกัษณะซ่ึงจะช่วยใหเ้ห็นถึงความ
แตกต่างจากงานอ่ืน ๆ ในองคก์าร                    
    5.8.2 สรุปงาน (Job Summary) หมายถึง การสรุปเก่ียวกบังานดว้ยขอ้ความท่ี
ยน่ยอ่ แต่มีขอ้ความท่ีพอเพียงในการช่วยใหท้ราบและช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่างของหนา้ท่ีงาน 
(Duties) ท่ีตอ้งท าของงานนั้นๆท่ีต่างจากหนา้ท่ีงานของงานอ่ืนๆ 
    5.8.3 หนา้ท่ีงาน (Job Duties) หมายถึง ส่วนของหนา้ท่ีงานส าคญัและความ
รับผดิชอบเก่ียวกบังาน 
  5.9 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 
   พะยอม วงศส์ารศรี (2545 : 62)ใหค้วามหมายว่าการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
คือ กระบวนการคาดการณ์ความตอ้งการของทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารเป็นการล่วงหนา้ ว่า
ตอ้งการบุคคลประเภทใด ระดบัใด จ  านวนเท่าใด และตอ้งการเมื่อใด (The Right People the 
Right Place, at the Right Time) และก าหนดวิธีการท่ีจะไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการ ว่า
จะไดม้าจากไหน อยา่งไร ตลอดจนการก าหนดนโยบายและระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ เพื่อท่ีจะใช้
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยูใ่หไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด 
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  5.10 ความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
   ธงชยั สนัติวงษ ์(2546 : 139) ไดใ้หเ้หตุผลท่ีส าคญัของการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์ดงัน้ี 
    1. ท าใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินการอยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพใน
อนาคต  
    2. ท าใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินการอยา่งมัน่คงท่ามกลางสภาพสงัคมท่ี
เปล่ียนแปลง  
    3. ท าใหอ้งคก์ารมีแผนด าเนินการอยา่งละเอียด ท่ีจะปฏิบติังานดา้นบุคคล
อยา่งมีขั้นตอน เช่น การสรรหาการคดัเลือก การโอนยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง  
  5.11 ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
   ปราณี ยาหอม (2548 : 49) การวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ดก่้อใหเ้กิดประโยชน์
แก่องคก์ารในหลายดา้น ดงัน้ี 
    5.11.1 ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถวางแผนพฒันาการใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด ช่วยใหกิ้จกรรมดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละเป้าหมายขององคก์ารในอนาคตมี
ความสอดคลอ้งกนั 
    5.11.2 ช่วยในกิจกรรดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปอยา่งมีระบบและมี
ความสมัพนัธต่์อเน่ืองกนั                
    5.11.3 ช่วยใหก้ารจา้งพนกังานใหม่เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
    5.11.4 เป็นการเตรียมการใหไ้ดพ้นกังานใหม่เป็นไปตามความตอ้งการของ
แผนหรือฝ่ายต่าง ๆ  
    5.11.5 ส่งเสริมและพฒันาโอกาลความเท่าเทียมกนัของพนกังานใน
หน่วยงานต่าง ๆ ขององคก์าร 
    5.11.6 เป็นแนวทางส าหรับองคก์ารท่ีมีหนา้ท่ีผลิตจะไดผ้ลิตก าลงัคนให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงาน 
  5.12 กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
   ณัฎฐพนัธ ์เขจรนนัท ์(2546 : 14) ไดเ้สนอกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
    5.12.1 การพิจารณาเป้าหมาย และแผนขององคก์าร (Goals and Plans of 
Organization) คือ การศึกษาและพิจารณาแผนกลยทุธท่ี์องคก์ารไดก้  าหนดไวศ้กึษานโยบาย
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ทางดา้นต่าง ๆ เพื่อท่ีจะน าผลของการศึกษาเหล่าน้ีมาจดัวางขอ้มลูดา้นบุคคลท่ีควรจะเป็นใน
อนาคตไดอ้ยา่งเหมาะสม 
    5.12.2 การพิจารณาสภาพการณ์ของทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั (Current 
Human Resource Situation)  
    5.12.3 การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Forecast) จะได้
ทราบจ านวนและประเภทของพนกังานท่ีมีอยูจ่ริง ๆ ว่ามีจ  านวนเท่าไร แลว้น ามาเปรียบเทียบ
กบัจ านวนท่ีองคก์ารทั้งหมดก็จะสามารถรู้ว่าองคก์ารตอ้งจา้งพนกังานใหม่ในกลุ่มใดบา้ง และ
ในระยะเวลาใด 
    5.12.4 การก าหนดแผนปฏิบติัการ (Implementtion Programes)  
    5.12.5 การตรวจสอบและการปรับปรุง (Audit and Adjustment) 
  5.13 การสรรหา (Recruitment) 
   ยภุาพร ยภุาศ (2550 : 90) กล่าวโดยสรุปว่า การสรรหา คือ กระบวนการในการ
แสวงหาและจูงใจผูส้มคัรงานท่ีมีความสามารถเขา้มาท างานในองคก์ารเร่ิมตน้ตั้งแต่การ
แสวงหาคนเขา้ท างานและส้ินสุดเม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงานในองคก์าร กระบวนการท่ีควรน ามา
พิจารณาในการสรรหา คือ 
    5.13.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning)  
    5.13.2 ความตอ้งการหรือการร้องขอของผูจ้ดัการ (Specific Requests of 
Managers)  
    5.13.3 การระบุต าแหน่งงานท่ีจะรับบุคลากรใหม่ (Job Opening Identified)  
    5.13.4 รวบรวมสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งาน (Job Analysis 
Information) 
    5.13.5 ขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ (Manager's Comments) ขอ้คิดเห็นของ
ผูจ้ดัการจะเป็นตวัตรวจสอบใหก้ารวิเคราะห์ขอ้มลูท าดว้ยความรอบคอบและลึกซ้ึงมากข้ึน 
    5.13.6 ก าหนดคุณสมบติับุคลากรตรงกบังาน (Job Requirement)  
    5.13.7 ก าหนดวิธีการสรรหา (Methods of Recruitment) ผูส้รรหาจะศึกษา
แนวทางและแหล่งท่ีจะด าเนินการสรรหาพนกังาน  
    5.13.8 ความพึงพอใจท่ีไดผู้ส้มคัร (Satisfactory Pool of Recruits) 
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  5.14 ข้อก าหนดที่ควรน ามาพจิารณาในการสรรหา 
   ปราณี  ยาหอม (2548 : 92-95) ไดพิ้จารณาขอ้ก  าหนดในการสรรหา ดงัน้ี  
    5.14.1 ข้อก าหนดที่ควรน ามาพจิารณาในการสรรหา 
     1) นโยบายขององค์การ (Organization Policies) โดยทัว่ไปมุ่งแสวงหา
ความส าเร็จ 
      1.1) นโยบายการส่งเสริมบุคคลภายในใหบ้รรจุในต าแหน่งงานท่ีว่าง
ลง (Promote from- Within Policies) องคก์ารตอ้งการท่ีจะสนบัสนุนใหโ้อกาสแก่บุคคลท่ี
ท างานอยูใ่นองคก์ารของตนไดม้โีอกาสเล่ือนหรือเปล่ียนไปท างานในต าแหน่งท่ีว่างลง โดย
เช่ือว่าจะเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจแก่พนกังานท่ีท างานอยู่ 
      1.2) นโยบายรับบุคคลภายนอกมาบรรจุในต าแหน่งท่ีว่างลง 
(Promote from Outside Policies) องคก์ารตอ้งการบุคคลท่ีมีแนวความคิดใหม่ ๆ เขา้มาใน
องคก์ารแทนท่ีจะวนเวียนเฉพาะคนในองคก์ารของตน 
      1.3) นโยบายค่าตอบแทน (Compensation Policies) คือ บริษทัท่ี
ก  าหนดราคาเงินเดือนต ่ากว่าราคาท่ีตลาดก าหนดจะไดรับบุคคลท่ีหมดโอกาสจากท่ีอ่ืน ๆ แลว้
อาจจะส่งผลกระทบต่อการท างานในองคก์าร 
      1.4) นโยบายดา้นสถานภาพการจา้งงาน (Employment Status 
Policies) บางองคก์ารไดก้  าหนดนโยบายท่ีจะรับบุคคลเขา้ท างานนอกเวลา (Part- time) และ
ท างานเป็นลกูจา้งชัว่คราว  
      1.5) นโยบายการจา้งคนต่างชาติ (International Hiring Policies) ผู้
สรรหาจะตอ้งท าการศกึษาหาความรู้ต่าง ๆ ดา้นกฎหมายเพ่ือใหก้ารจา้งงานประเภทน้ีเป็นไป
อยา่งถกูตอ้ง 
     2) แผนด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Plans) จะท าใหผู้ส้รร
หาไดรั้บรู้รายละเอียดเก่ียวกบัพนกังาน และการเล่ือนขั้นของพนกังาน รู้ว่างานท่ีก  าหนดใน
แผนนั้นควรหาบุคคลจากแหล่งภายในองคก์ารเองหรือจากแหล่งภายนอก  
     3) สภาพแวดล้อมทั่ว ๆ ไป (Environments Conditions) ผูส้รรหาควร
ไดม้ีการตรวจสอบกบัมาตรการ 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 
      3.1) ดชันีช้ีน าทางเศรษฐกิจท่ีภาครัฐบาลไดส้รุปใหเ้ห็นทิศทางของ
สภาพเศรษฐกิจนบัว่าเป็นส่ิงท่ีควรน ามาประกอบการพิจารณาดว้ย 
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      3.2) การพจิารณาขอ้เปรียบเทียบระหว่างการด าเนินการจริงและท่ี
คาดการณ์ไว ้เพ่ือจะไดเ้ห็นความแปรผนัในส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจะไดรู้้แน่ชดัว่าบุคลากรท่ีมีอยู่
นั้นมีลกัษณะเช่นไร ตอ้งการบุคลากรลกัษณะใดมาเพ่ิมเติม 
      3.3) การพจิารณาขอ้มลูจากการประกาศการหางานท าในหนา้
หนงัสือพิมพ ์เพราะขอ้มลูเหล่าน้ีจะเป็นดชันีช้ีใหเ้ห็นถึงการแข่งขนักนัดา้นแรงงาน เพื่อผูท้  า
หนา้ท่ีสรรหาจะไดด้  าเนินการวางแผนกลยทุธช่์วงชิงใหค้นท่ีมีความสามารถสนใจงานใน
บริษทัของเราก่อนบริษทัคู่แข่ง 
     4) การก าหนดคุณลกัษณะบุคคลทีต่รงกบังาน (Job Requirements) ผู้
สรรหาจะตอ้งศึกษาและเรียนรู้ความตอ้งการต่าง ๆ จากสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งาน 
และค าร้องขอของผูจ้ดัการฝ่ายต่าง ๆ ความรู้ดา้นคุณลกัษณะบุคคลท่ีตรงกบังานจะเป็นตวัเลือก
ท่ีดีท่ีสุด และส่ิงท่ีควรคิดบางประการ คือ "ส าหรับคนบางคนในงานบางประเภท การมี
ประสบการณ์ 10 ปี แต่ท างาน อยา่งเดียวกนัทุกปีซ ้ากนัถึง 10 ปี อาจจะไม่มีคุณค่าทาง
ประสบการณ์ดีกว่าผูท่ี้มีประสบการณ์ 1 ปี ก็ได"้ 
     5) คุณสมบัตขิองผู้สรรหา (Recruiter Qualification) นบัว่าเป็นส่ิง
ส าคญัท่ีท าใหก้ระบวนการสรรหาเป็นไปอยา่งถกูตอ้งเหมาะสม ผูส้รรหาจะท าหนา้ท่ีไดดี้
เพียงไรข้ึนอยูก่บัเขามีคุณสมบติัตามท่ีก  าหนดหรือไม่ 
  5.15 วธิีการสรรหา (Channels of Recruitment) 
   พะยอม วงศส์ารศรี (2545 : 132) วิธีการสรรหาท าไดห้ลายวิธี ดงัต่อไปน้ี 
    1. การมาสมคัรงานดว้ยตนเอง (Walk- in)  
    2. การเขียนจดหมายมาสมคัรงาน (Write- in)  
    3. การแนะน าของพนกังานในองคก์าร (Employee referrals)  
    4. การโฆษณา (Advertising)  
    5. กรมแรงงาน (Department of Labour)  
    6. หน่วยงานจดัหางานของเอกชน (Private Placement Agencies)  
    7. สถาบนัการศึกษา ( Educational Institutions)  
  5.16 การคดัเลอืก (Selection) 
   พะยอ  วงศส์ารศรี (2545 : 140) กล่าวว่า การคดัเลือก คือ กระบวนการท่ี
องคก์ารใชเ้คร่ืองมือต่าง ๆ มาด าเนินการพจิารณาคดัเลือกผูส้มคัรจ านวนมากใหเ้หลือตาม
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จ านวนท่ีองคก์ารตอ้งการ ฉะนั้นการคดัเลือกจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีเกณฑก์  าหนดข้ึนเพ่ือเป็นกรอบ
ในการพิจารณาใหไ้ดค้นท่ีมีคุณสมบติัตรงกบังานท่ีเปิดรับ 
   การคดัเลือกจะประสบความส าเร็จเป็นอยา่งดีนั้น จะตอ้งมีตวัป้อนเขา้ (Input ) 
ท่ีดีดว้ย ตวัป้อนเขา้ท่ีจะไปสู่การคดัเลือกนั้น มี 3 ประเภท ดว้ยกนั คือ 
     1. การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
     2. แผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Plans) 
     3. การสรรหา (Recruitment) 
   5.17 กระบวนการคดัเลอืกมลี าดับขั้นตอน ดงันี ้ 
   สุนนัทา เลาหนนัท ์(2542 : 165) ไดก้  าหนดกระบวนการคดัเลือกไวด้งัน้ี 
    ขั้นที ่1 การต้อนรับผู้สมคัร (Preliminary Reception of Application) 
     การคดัเลือกเป็นโอกาสแรกท่ีผูส้มคัรจะเร่ิมรับรู้เก่ียวกบัลกัษณะของ
องคก์าร ขณะเดียวกนัฝ่ายบุคคลเองก็มีโอกาสสงัเกตกิริยาท่าทาง เพื่อดูปฏิกิริยาตอบสนองของ
ผูส้มคัร ซ่ึงจะเป็นขอ้มลูอยา่งดีในการพิจารณาต่อไป 
    ขั้นที ่2 การทดสอบ (Employment Tests) 
     แบบทดสอบเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีใชใ้นการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน ท่ี
น าไปเร้าใหบุ้คคลแสดงความสามารถและพฤติกรรมออกมา  
      1. แบ่งตามสมรรถภาพท่ีจะวดั แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 
           1.1. แบบทดสอบผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Test) หมายถึง 
แบบทดสอบท่ีวดัความรู้ ทกัษะ ท่ีบุคคลไดรั้บการเรียนรู้มาในอดีต 
          1.2. แบบทดสอบความถนดั (Aptitude Test) หมายถึง แบบทดสอบท่ี
ใชว้ดัสมรรถภาพทางสมองเก่ียวกบัความสามารถในการปฎิบติักิจกรรม การท างานใหบ้รรลุผล
ส าเร็จดว้ยความถกูตอ้งแม่นย  า ช านาญและคล่องแคลว้ 
         1.3. แบบทดสอบบุคคล-สงัคม (Personal-Social Test) หรือ
แบบทดสอบการปรับตวั (Adjustment) หมายถึงแบบทดสอบท่ีใชว้ดับุคลิกภาพ (Personality) 
และการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสงัคม    
     2. แบ่งตามลกัษณะของการกระท าหรือการตอบ แบ่งไดด้งัน้ี 
            2.1 แบบใหล้งมือกระท า (Performance Test) แบบทดสอบภาคปฏิบติั
ทั้งหลาย           
      2.2 แบบใหเ้ขียนตอบ (Paper-Pencil Test) แบบทดสอบขอ้เขียน 
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           2.3 การสอบปากเปล่า(Oral Test) การสอบสมัภาษณ์นัน่เอง 
      3. แบ่งตามจุดมุ่งหมายการสร้าง แบ่งเป็น 
          3.1 แบบอตันยั (Subjective test) มุ่งการบรรยาย พรรณนา  
          3.2 แบบปรนยั (Objective test) มุ่งการถามใหค้รอบคลุมเน้ือหา 
      4. แบ่งตามเวลาท่ีก  าหนดใหต้อบ 
           4.1 แบบใชค้วามรวดเร็ว (Speed test) ตอ้งการดูความไว 
           4.2 แบบท่ีใหเ้วลามาก (Power test)ตอ้งการการแสดงความคิดเห็น
เชิงวิเคราะห์  
      5. แบ่งตามประโยชน ์ 
           5.1 เพื่อการวินิจฉยั 
           5.2 เพื่อการท านาย คาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
     ขั้นที ่3 การสัมภาษณ์ (Selection Interview) แบ่งเป็น 5 ประเภท 
      1. การสมัภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Interview) การ
สมัภาษณ์แบบน้ีใหอิ้สระแก่ผูส้มัภาษณ์  
      2. การสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured or Directive Interview) 
ค าถามแต่ละค าถามจะถกูเตรียมก่อนท่ีจะเร่ิมสมัภาษณ์ 
      3. การสมัภาษณ์แบบผสม (Mixed Interview) การสมัภาษณ์ท่ีผสมผสาน
ระหว่างการสมัภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง 
      4. การสมัภาษณ์แบบแกปั้ญหา (Problem-Solving Interviews) เป็นการ
สมัภาษณ์ท่ีเนน้แนวคิดความคิดและวิธีการท่ีผูส้มคัรใชแ้กปั้ญหาต่อสถานการณ์ต่าง ๆ 
      5. การสมัภาษณ์แบบเขม้ขน้ (Stress Interviews) เป็นการสมัภาษณ์เนน้
สถานการณ์ในดา้นความเครียดและความกดดนัต่าง ๆ เพื่อพิจารณาปฏิกิริยาตอบสนองของผูท่ี้
ถกูสมัภาษณ์ 
     กระบวนการสมัภาษณ์แบ่งเป็น 5 ขั้น คือ 
      1. การเตรียมการสมัภาษณ์ ผูส้มัภาษณ์ควรมกีารเตรียมค าถามต่าง ๆ 
เอาไวก่้อน 
      2. การสร้างสายสมัพนัธ ์(Creation of Rapport) จะท าใหส้มัพนัธภาพ 
ระหว่างผูส้มัภาษณ์ และผูถ้กูสมัภาษณ์มีความไวใ้จ 
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      3. การแลกเปล่ียนสารสนเทศ (Information Exchange) เพื่อสร้าง
บรรยากาศในการสมัภาษณ์บางคร้ังผูส้มัภาษณ์ตอ้งการใหก้ารสมัภาษณ์เป็นการส่ือสารสอง
ทาง (Two - Way Communication) 
      4. การยติุการสมัภาษณ์ (Termination) ผูส้มัภาษณ์จะเป็นฝ่ายยติุการ
สมัภาษณ์อาจบอกว่า เราคุยกนัมาพอสมควร ผมขอถามค าถามสุดทา้ย 
      5. การประเมินผล (Evaluation) หลงัจากการสมัภาษณ์ส้ินสุดลง ผู้
สมัภาษณ์ตอ้งบนัทึกผลทนัที 
     ขั้นที ่4 การตรวจสอบภูมหิลงั (References and Background Check) 
     ในขั้นน้ีจะพิจารณาตรวจสอบภูมิหลงัจากบริษทัเดิมหรือผูท่ี้อา้งถึงใน 
ใบสมคัร ขอ้มลูการตรวจสอบภูมิหลงัช่วยยนืยนัความแน่ใจในการตดัสินใจของคณะกรรมการ
ไดดี้ข้ึน 
    ขั้นที่ 5 การตรวจสุขภาพ (Medical Evaluation) 
     ใหผู้ส้มคัรตรวจสุขภาพในหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีทางองคก์ารก าหนดให ้
การตรวจสุขภาพน้ีช่วยไม่ใหอ้งคก์ารมีปัญหาภายหลงัจากการรับพนกังานเขา้มาท างานแลว้เกิด
ภยัอนัตรายถึงแก่ชีวิตเน่ืองจากสุขภาพเบ้ืองตน้ 
     ขั้นที ่6 การประชุมปรึกษาพจิารณา (Conference) 
     คณะกรรมการซ่ึงประกอบดว้ย หวัหนา้หน่วยงาน ผูค้ดัเลือกเละ
กรรมการท่ีไดรั้บการแต่งตั้งพิจารณาตดัสินคร้ังสุดทา้ย คณะกรรมการชุดน้ีจะร่วมกนัอภิปราย
ความเหมาะสมในการตดัสินใจคดัเลือกใหบุ้คคลใดเขา้ท างานในองคก์าร 
     ขั้นที่ 7 ทดลองการปฏิบัตงิาน (Realistic Job Preview) 
     ในขั้นน้ีจะไดป้ระโยชน์แก่ผูถ้กูคดัเลือกโดยตรงเพราะจะไดส้ ารวจ
ตนเองว่ามีความเหมาะสมในงานนั้นจริงหรือไม่ สามารถปรับตวัต่อสภาพการณ์ต่างไดห้รือไม ่
     ขั้นที่ 8 การตดัสินใจจ้าง (Hiring Decision) 
     ด าเนินการบรรจุเป็นพนกังานขององคก์าร ผูท้  างานดา้นน้ีตอ้งท าการ
ติดตามผลงานของตนเองในทุกคร้ังจากผูน้  าผลงานของเราไปใช ้
  5.18 การประเมนิผลพนกังาน (Employee Appraisal) 
   ณัฎฐพนัธ ์ เขจรนนัทน์ (2546 : 217) คือระบบประเมินผลบุคคล อนัเก่ียว
เน่ืองมาจากผลการปฏิบติังาน โดยอาศยัหลกัเกณฑแ์ละวิธีการต่าง ๆ อยา่งปราศจากอคติใด ๆ 
ทั้งน้ีเพ่ือด าเนินการตดัสินใจ วินิจฉยั ปรับปรุง ส่งเสริม และพฒันาพนกังานใหม้ีคุณภาพมาก
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ข้ึน จนเป็นท่ีพึงพอใจ และเป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานเห็นช่องทางความกา้วหนา้ของเขา 
จะส่งผลใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตความส าเร็จของการประเมินผลพนกังาน 
   5.18.1 ประโยชน์ของการประเมนิผลพนกังานมดีังนี ้
    1) ปรับปรุงการปฏิบติังาน การประเมินผลจะช่วยสร้างและรักษาไวซ่ึ้งระดบั
ของการท างานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจจากการปฏิบติังานของพนกังานนั้น ๆ 
    2) ช่วยพฒันาตวัพนกังาน ท าใหผู้ป้ระเมินทราบว่า พนกังานผูน้ั้นตอ้งการ
อะไร มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้และพฒันาตวัเองอยา่งไร 
    3) ช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  
    4) เป็นช่องทางขยบัขยายเปล่ียนแปลงหนา้ท่ีการงาน ช่วยในการพจิารณา 
เก่ียวกบัการเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย เลิกจา้ง และปลดออกจากงาน 
    5) เป็นมาตรการน ามาใชพ้ิจารณาค่าจา้งเงินเดือน 
    6) ช่วยฝ่ายบุคคลดา้นว่าจา้งพนกังาน 
   5.19 การฝึกอบรม (Training) 
    ณัฎฐพนัธ ์เขจรนนัทน์ (2546 : 236) ใหค้วามหมายว่า การฝึกอบรม คือ 
กระบวนการด าเนินงานขององคก์าร ในอนัท่ีจะพฒันาบุคคลหรือเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน ใหม้ี
ความรู้ ความช านาญ ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร เพ่ิมพนูประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานขององคก์ารทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
  5.20 ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
   ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2544 : 74) การฝึกอบรมมีประโยชน์ ดงัน้ี 
    5.20.1 เพ่ือเพ่ิมสมรรถภาพในการท างานของผูป้ฏิบติังาน ผูผ้า่นการ
ฝึกอบรมจะสามารถจะงานไดดี้ข้ึน 
    5.20.2 ลดเวลาและค่าใชจ่้ายในการเรียนรู้งานและการท างาน 
    5.20.3 ส่งเสริมขวญัและก าลงัใจผูป้ฏิบติังาน ผูผ้า่นการฝึกอบรมจะเกิดความ
มัน่ใจในตนเองในการท างานมากข้ึน 
    5.20.4 ลดขอ้ผดิพลาดและอุบติัเหตุในการท างาน 
    5.20.5 กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานรักษาความกา้วหนา้ ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานหา
ความรู้ใหม่ ๆ ในการท างาน 
    5.20.6 ลดปัญหาการขาดงาน การลาออก การร้องเรียนและปัญหาอนัเกิดจาก
การกระท าผดิวนิยั 
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  5.21 การปฐมนเิทศ (Orientation)  
   ธงชยั สนัติวงษ ์(2539 : 154) ไดใ้หค้วามหมายว่า การปฐมนิเทศ คือ การแนะน า
ใหพ้นกังานไดรู้้จกักฎระเบียบการปฏิบติัตนตลอดจนหวัหนา้งานในองคก์ารท่ีพนกังานเหล่าน้ี
ตอ้งเขา้ปฏิบติั 
   5.21.1 ความมุ่งหมายการจดัปฐมนิเทศ 

   1) เพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้จกัประวติัและความเป็นมาขององคก์าร 
   2) เพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้จกัผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่าง ๆ ในองคก์าร 

     3) เพื่อใหพ้นกังานใหม่ไดรู้้จกัการแบ่งสายงานในองคก์าร 
     4) เพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้จกักฎ ระเบียบต่าง ๆ ท่ีตอ้งการปฏิบติัขณะท่ีอยูใ่น
องคก์าร 
     5) เพื่อใหเ้กิดความอบอุ่นใจ คลายความกงัวล     

แนวความคดิเกี่ยวกับเทศบาล   

 1. ความเป็นมาของเทศบาล 

  วนัวิสา หนูหอม (2551 : 38) เทศบาลเป็นรูปแบบการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน การ
ปกครองรูปแบบเทศบาล เป็นการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการ
ด าเนินการปกครองตนเองตามระบอบประชาธิปไตยซ่ึงเกิดข้ึนในรัชสมยัพระบาทสมเด็จ 
  พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั โดยเร่ิมจากการจดัตั้งสุขาภิบาล
กรุงเทพฯ ร.ศ. 116 (พ.ศ. 2440) โดยมีพระราชก าหนดสุขาภิบาลกรุงเทพฯ ร.ศ. 116 ในส่วน
ของภูมิภาคมีการตราพระราชบญัญติัจดัการสุขาภิบาล ท่าฉลอม ร.ศ. 124 (2448) ข้ึนและ
พระราชด าริในพระบาทสมเด็จพระมงกฏเกลา้เจา้อยูห่วั รัชกาลท่ี 6 เร่ืองการจดัตั้งเทศบาล
ปรากฏชดัเจน 
  ในรัฐธรรมนูญลกัษณะปกครองนคราภิบาล พ.ศ. 2461 ก าหนดใหม้ีการปกครอง
ทอ้งถ่ิน “เทศบาล” ในเมืองจ าลอง “ดุสิตธานี” บริเวณพระท่ีนัง่อมัพรสถาน ทั้งน้ีเพ่ือใชเ้ป็น
เมืองทดลองการปกครองตนเองในระบอบการประครองแบบประชาธิปไตย ประกาศใชว้นัท่ี 7  
พฤศจิกายน พ.ศ. 2461 (ศนูยร์วมขอ้มลูองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 2549) มีวิวฒันาการ
เร่ือยมา จนถึงปี พ.ศ. 2475 ไดม้ีการเปล่ียนแปลงการปกครองมีการกระจายอ านาจการปกครอง
ท่ีสมบูรณ์แบบยิง่ข้ึน โดยมีการจดัตั้งเทศบาลข้ึนในปี พ.ศ. 2476 มีการตราพระราชบญัญติัจดั
ระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 มีการยกสุขาภิบาลข้ึนเป็นเทศบาลหลายแห่ง ต่อมาไดมี้การแกไ้ข
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เปล่ียนแปลงยกเลิกกฎหมายเก่ียวกบัเทศบาลหลายคร้ัง จนในท่ีสุดไดมี้การตราพระราชบญัญติั
เทศบาล พ.ศ. 2496 ยกเลิกพระราชบญัญติัเดิมทั้งหมด ขณะน้ียงัมีผลบงัคบัใชซ่ึ้งมีการแกไ้ข
คร้ังสุดทา้ย โดยพระราชบญัญติัเทศบาล (ฉบบัท่ี 11) พ.ศ. 2543 
  พระปิยวฒัน ์ปิยสีโล (จกัร์แต) (2554 : 56) ไดส้รุปว่า การจดัตั้งเทศบาลเพ่ือให้
เทศบาลเป็นหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน รูปแบบเทศบาลท่ีแยกมาจากการปกครอง แยกออกจาก
ระเบียบการบริหารราชการส่วนกลางชาวไทยรู้จกัค  าว่า เทศบาลมาตั้งแต่ พ.ศ. 2476 เทศบาล
เป็นหน่วยงานหรือองคก์รท่ีเป็นตวัแทนของประชาชนในการด าเนินการปกครองดว้ยตนเอง 
กรอบการท างานของเทศบาลมีลกัษณะเหมือนกบัรูปแบบการท างานระบบรัฐสภา   
  โดยแบ่งโครงสร้างออกเป็น ฝ่ายบริหารและฝ่ายนิติบญัญติั จากเง่ือนไขการจดัตั้ง
ประเภทของเทศบาล การยกฐานะของเทศบาลจึงข้ึนอยูก่บัรายได ้และขนาดของประชากรเป็น
หลกั ในขณะเดียวกนัก็มีการจดัตั้งพ้ืนท่ีของตนเป็นการปกครองทอ้งถ่ินในรูปแบบเทศบาล 
ทอ้งถ่ินนั้นตอ้งมีความเจริญตามเกณฑเ์ท่านั้น ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีรายไดน้อ้ยและมีขนาดประชากร
นอ้ยจึงมกัขาดโอกาส 
  นรนิติ เศรษฐบุตรและคณะ (2545 : 1) เทศบาลถือไดว้่าเป็นองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินท่ีมีประวติัความเป็นมายาวนานมากท่ีสุดในปัจจุบนั (ไม่นบัรวมสุขาภิบาลซ่ึงปัจจุบนั
ไดรั้บการยกฐานะเป็นเทศบาลต าบลไปหมดแลว้) เทศบาลในประเทศไทยถือก าเนิดข้ึนเม่ือ 
พ.ศ. 2476 ตามพระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 ภายหลงัการ 
  เปล่ียนแปลงการปกครอง 1 ปี ภายใตรั้ฐบาลของพหลพลพยหุเสนา นายกรัฐมนตรี
ในขณะนั้น 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า เทศบาลเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบ
หน่ึง ซ่ึงยกฐานะมาจากสุขาภิบาลเดิม มีการอาณาเขตการปกครองชดัเจน การด าเนินงานต่าง ๆ 
จะตอ้งไม่ขดัต่อพระราชบญัญติัเทศบาลก าหนด 

 2. หลกัเกณฑ์การจดัตั้งเทศบาล 

  พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ไดก้  าหนดหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาจดัตั้ง
ทอ้งถ่ินใดข้ึนเป็นเทศบาลไว ้3 ประการ ไดแ้ก่ 
   1. จ  านวนของประชากรในทอ้งถ่ินนั้น 
   2. ความเจริญทางเศรษฐกิจของทอ้งถ่ิน โดยพิจารณาจากการจดัเก็บรายไดต้ามท่ี
กฎหมายก าหนด และงบประมาณรายจ่ายในการด าเนินกิจการของทอ้งถ่ิน 
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   3. ความส าคญัทางการเมืองของทอ้งถ่ิน โดยพิจารณาถึงศกัยภาพของทอ้งถ่ิน
นั้นว่าจะสามารถพฒันาความเจริญไดร้วดเร็วมากนอ้ยเพียงใด 
   จากหลกัเกณฑด์งักล่าวขา้งตน้ กฎหมายไดก้  าหนดใหจ้ดัตั้งเทศบาลข้ึนได ้3 
ประเภท ดงัน้ี 
    1. เทศบาลต าบล กระทรวงมหาดไทยไดก้  าหนดหลกัเกณฑก์ารจดัตั้ง
เทศบาลต าบลไวอ้ยา่งกวา้ง ๆ ดงัน้ี 
     1.1 มีรายไดจ้ริงโดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ีผา่นมา ตั้งแต่ 
12,000,000 บาท ข้ึนไป 
     1.2 มีประชากรตั้งแต่ 7,000 คนข้ึนไป 
     1.3 ไดรั้บความเห็นชอบจากราษฎรในทอ้งถ่ินนั้น 
    ส าหรับในกรณีท่ีมีความจ าเป็น เช่น การควบคุมการก่อสร้างอาคาร การ
แกปั้ญหาชุมชนแออดั การอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม การพฒันาทอ้งถ่ินหรือการส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ินในรูปเทศบาล กระทรวงมหาดไทยจะสัง่ใหด้  าเนินการยกฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาล
ต าบลเฉพาะแห่งได ้หรือกรณีท่ีจงัหวดัเห็นว่าสุขาภิบาลใดมีความเหมาะสม สมควรยกฐานะ
ข้ึนเป็นเทศบาลต าบลไดก้็ใหจ้งัหวดัรายงานไปใหก้ระทรวง มหาดไทยพิจารณาสัง่ให้
ด  าเนินการยกฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาลต าบลได ้โดยใหจ้งัหวดัช้ีแจงเหตุผลและความจ าเป็น 
พร้อมทั้งส่งขอ้มลูความเหมาะสมไปใหก้ระทรวงมหาดไทยพิจารณาดว้ย 
    2. เทศบาลเมือง มีหลกัเกณฑก์ารจดัตั้งดงัน้ี 
     2.1 ทอ้งท่ีท่ีเป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดัทุกแห่ง ใหย้กฐานะเป็นเทศบาล
เมืองไดโ้ดยไม่ตอ้งพิจารณาถึงหลกัเกณฑอ่ื์น ๆ ประกอบ 
     2.2 ส่วนทอ้งท่ีท่ีมิใช่เป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดัจะยกฐานะเป็นเทศบาล
เมืองตอ้งประกอบดว้ยหลกัเกณฑด์งัน้ี 
      2.2.1 เป็นทอ้งท่ีท่ีมีพลเมืองตั้งแต่ 10,000 คนข้ึนไป 
      2.2.2 มีรายไดพ้อแก่การปฏิบติัหนา้ท่ีอนัตอ้งท าตามท่ีกฎหมาย
ก าหนดไว ้
      2.2.3 มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลเมือง 
    3. เทศบาลนคร มีหลกัเกณฑก์ารจดัตั้ง ดงัน้ี 
     3.1 เป็นทอ้งท่ีท่ีมีพลเมืองตั้งแต่ 50,000 คน ข้ึนไป 
     3.2 มีรายไดพ้อแก่การปฏิบติัหนา้ท่ีอนัตอ้งท าตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้
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     3.3 มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะข้ึนเป็นเทศบาลนคร 
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า การจดัตั้งเทศบาลตอ้งอยูใ่นหลกัเกณฑต์าม
พระราชบญัญติัเทศบาลก าหนดซ่ึงมีหลายองคป์ระกอบ คือ รายได ้จ  านวนประชากร และความ
เห็นชอบของประชาชนในทอ้งถ่ิน 

 3. โครงสร้างของเทศบาล 

  พระราชบญัญติัเทศบาล (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 ไดแ้บ่งโครงสร้างของเทศบาล
ออกเป็น 2 ส่วน คือ สภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี 
  สภาเทศบาลประกอบดว้ยสมาชิกสภาเทศบาลซ่ึงมาจากการเลือกตั้งของประชาชน
ตามกฎหมายว่าดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจ านวนตามขนาดของ
เทศบาล คือ เทศบาลต าบลสิบสองคน เทศบาลเมืองสิบแปดคน และ เทศบาลนครยีสิ่บส่ีคน 

  นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ตามกฎหมายว่าดว้ยการ
เลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน นายกเทศมนตรีมีระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง
คราวละส่ีปีนบัแต่วนัเลือกตั้ง แต่จะด ารงต าแหน่งติดต่อกนัเกินสองวาระไม่ได ้ในกรณีท่ี
นายกเทศมนตรีด ารงต าแหน่งไม่ครบระยะเวลาส่ีปีก็ใหถื้อว่าเป็นหน่ึงวาระ และ เมื่อไดด้  ารง
ต าแหน่งสองวาระติดต่อ กนัแลว้จะด ารงต าแหน่งไดอี้กเมือ่พน้ระยะเวลาส่ีปีนบัแต่วนัพน้จาก
ต าแหน่ง นายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีซ่ึงมิใช่สมาชิกสภาเทศบาล เป็นผูช่้วย
เหลือในการบริหารราชการของเทศบาลตามท่ีนายกเทศมนตรีมอบหมายไดต้ามขนาดของ
เทศบาล คือ  
   1. เทศบาลต าบล ใหม้ีรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 2 คน 
   2. เทศบาลเมือง ใหม้ีรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 3 คน 
   3. เทศบาลนคร ใหม้ีรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 4 คน 
  นายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้งท่ีปรึกษาและเลขานุการซ่ึงมิใช่สมาชิกสภาเทศบาลได ้
โดยในกรณีเทศบาลต าบลใหแ้ต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกินสองคน เทศบาลเมืองใหแ้ต่งตั้งได้
จ  านวนรวมกนัไม่เกินสามคน และเทศบาลนครใหแ้ต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกินหา้คน 
  พนกังานเทศบาล เป็นเจา้หนา้ท่ีทอ้งถ่ินของเทศบาลท่ีปฏิบติังานอนัเป็นภารกิจ
ประจ าส านกังานหรืออาจนอกส านกังานก็ได ้ซ่ึงมีความเก่ียวพนักบัชีวิตความเป็นอยูข่อง
ประชาชน ทั้งในเร่ือง ทะเบียนราษฎรการสาธารณูปโภค การศึกษา ฯลฯ 
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แผนภาพที่ 3 โครงสร้างการแบ่งส่วนการบริหารของเทศบาล 
ท่ีมา : พระราชบญัญติัเทศบาล (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 

 
  ส่วนงานหลกัของเทศบาลประกอบดว้ย 6 ส่วน ไดแ้ก่ (หควณ ชูเพญ็ 2548 ข : 1-58)  
   2.1 ส านกัปลดัเทศบาล มีหนา้ท่ีด  าเนินกิจการใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ
แบบแผนและนโยบายของเทศบาล เป็นเลขานุการของสภาเทศบาลและคณะเทศมนตรีเก่ียวกบั
งานสารบรรณ งานธุรการ งานนิติการ งานทะเบียน งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ท่ีมิไดก้  าหนดไวเ้ป็นงานหน่วยงานใดโดยเฉพาะ เช่น สถานธนานุบาล 
   2.20 กองคลงั มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการเงินและการบญัชี การจดัเก็บภาษีต่าง ๆ เช่น 
ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน ภาษีป้าย งานจดัท างบประมาณ งานผลประโยชน์ของเทศบาล 
ควบคุมดูแลพสัดุและทรัพยสิ์นของเทศบาล 

ส านกั/กอง/ 
ฝ่ายช่าง 

 

ส านกั/กอง/ 
ฝ่ายการศกึษา 

แขวง กอง/ฝ่าย 
การประปา 
 

กอง/ฝ่าย 
ช่างสุขาภิบาล 

กอง/ฝ่าย 
การแพทย ์

สภาเทศบาล 
นายกเทศมนตรี 

ปลดัเทศบาล 

หน่วยงานตรวจสอบภายใน 

รองปลดัเทศบาล 

 

ส านกั 
ปลดัเทศบาล 

ส านกั/กอง/ฝ่าย

สาธารณสุขฯ 

 

กอง/ฝ่าย 
สวสัดิการสงัคม 

กอง/ฝ่าย วิชาการ 
และแผนงาน 

เทศบาล 

ส านกั/กอง/ 
ฝ่ายคลงั 
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   2.3 กองการสาธารณสุข มีหนา้ท่ีแนะน าช่วยเหลือดา้นการเจ็บป่วยของ
ประชาชน การป้องกนัและการระงบัโรคติดต่อ การรักษาความสะอาด งานสตัวแพทย ์ตลาด
สาธารณะ สุสานฌาปณสถานสาธารณะ การสุขาภิบาล และ งานดา้นสาธารณสุข ตลอดจน
ควบคุมการประกอบอาชีพท่ีเก่ียวกบัสุขภาพอนามยัของประชาชน เช่น การแต่งผม การ
จ าหน่ายอาหาร รวมทั้งงานสาธารณสุขอ่ืน ๆ ใหเ้ป็นไปตามกฎหมายหรืองานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
   2.4 กองช่าง มีหนา้ท่ีด  าเนินการเก่ียวกบังานโยธา งานส ารวจแบบแผน ผงัเมือง 
งานบ ารุงรักษาทางบก ทางระบายน ้ า สวนสาธารณะ งานสถาปัตยกรรม งานสาธารณูปโภค 
งานเก่ียวกบัไฟฟ้า งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร เพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
   2.5 กองการประปา มีหนา้ท่ีด  าเนินการเก่ียวกบัการใหบ้ริการและจ าหน่ายน ้ า
สะอาด ตลอดจนจดัเก็บผลประโยชน์ในการน้ี 
   2.6 กองการศกึษา มีหนา้ท่ีด  าเนินการดา้นการศึกษาระดบัประถมศึกษาของ
เทศบาล งานการสอน การนิเทศ การศกึษา งานสวสัดิการสงัคม และนนัทนาการ ตลอดจนการ
ปฏิบติังานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
  จึงกล่าวไดว้่า เทศบาลใชโ้ครงสร้างแบบนายกเทศมนตรี นายกเทศมนตรีก็จะมา
จากการเลือกตั้งโดยตรงและคณะผูบ้ริหารจะประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี
ท่ีมาจากการแต่งตั้งของนายกเทศมนตรีตามจ านวน ดงัน้ี 

   1. เทศบาลต าบล ใหม้ีรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 2 คน 
   2. เทศบาลเมือง ใหม้ีรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 3 คน 
   3. เทศบาลนคร ใหม้ีรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 4 คน 

 4. อ านาจหน้าทีข่องเทศบาล  

  พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพ่ิมเติมถึง (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 
ก าหนดใหเ้ทศบาลมีอ  านาจหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติัหรือหนา้ท่ีบงัคบัใหป้ฏิบติั และอ านาจหนา้ท่ี
ท่ีจะเลือกปฏิบติั นอกจากนั้นมีอ  านาจตามท่ีกฎหมายเฉพาะอ่ืน ๆ ก  าหนด ทั้งยงัไดก้  าหนด
อ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลในฐานะระดบัต่าง ๆ ไว ้เช่น เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง และ
เทศบาลนคร ไวแ้ตกต่างโดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 1,2 
   1. หนา้ท่ีบงัคบัหรือหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติัสรุปแบ่งหนา้ท่ีตามฐานะของเทศบาล
ไวด้งัน้ี 
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ตารางที่  1  อ  านาจหนา้ท่ีบงัคบัหรือหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติั 

เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง เทศบาลนคร 
1. รักษาความสงบ
เรียบร้อยของประชาชน 
2. ใหม้ีและบ ารุงทางบก
และทางน ้ า 
3. รักษาความสะอาด
ของถนนหรือทางเดิน
และท่ีสาธารณะรวมทั้ง
การก าจดัขยะมลูฝอย
และส่ิงปฏิกลู 
4. ป้องกนัและระงบั
โรคติดต่อ 
5. ใหม้ีเคร่ืองใชใ้นการ
ดบัเพลิง 
6. ใหร้าษฎรไดรั้บ
การศึกษาอบรม 
7. หนา้ท่ีอ่ืน ๆ ซ่ึงมี
ค  าสัง่กระทรวง 
มหาดไทยหรือกฎหมาย
บญัญติัใหเ้ป็นหนา้ท่ี
ของเทศบาล 

มีหนา้ท่ีเช่นเดียวกบัเทศบาล
ต าบล ตามขอ้ 1-7 และมหีนา้ท่ี
เพ่ิมอีกดงัน้ี 
1. ใหมี้น ้ าสะอาดหรือการ
ประปา 
2. ใหม้ีโรงฆ่าสตัว ์
3. ใหม้ีและบ ารุงสถานท่ีท าการ
พิทกัษแ์ละรักษา 
4. ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้ า 
5. ใหม้ีและบ ารุงสว้มสาธารณะ 
6. ใหม้ีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือ
แสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
7. ใหม้ีการด าเนินกิจการโรงรับ
จ าน าหรือสถานสินเช่ือทอ้งถ่ิน 
 

มีหนา้ท่ีเช่นเดียวกบัเทศบาล
เมือง ตามขอ้ 1-12 และมี
หนา้ท่ีเพ่ิมอีกดงัน้ี 
1. ใหม้ีและบ ารุงการ
สงเคราะห์มารดาและเด็ก 
2. กิจการอยา่งอ่ืน ซ่ึงจ าเป็น
เพื่อการสาธารณสุข 
 
 

เทศบาลเมืองมหาสารคาม (2558 : 19) 
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ตารางที ่ 2  อ านาจหนา้ท่ีท่ีจะเลือกปฏิบติั 

เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง เทศบาลนคร 
1. ใหมี้น ้ าสะอาดหรือ
การประปา 
2. ใหม้ีโรงฆ่าสตัว ์
3. ใหม้ีตลาด ท่าเทียบเรือ
และท่าขา้ม 
4. ใหม้ีสุสานและฌาปน
สถาน 
5. บ ารุงและส่งเสริมการ
ท ามาหากินของราษฎร 
6. ใหม้ีและบ ารุงสถานท่ี
ท าการพิทกัษแ์ละรักษา
คนเจ็บไข ้
7. ใหม้แีละบ ารุงการ
ไฟฟ้าและแสงสว่างโดย
วิธีอ่ืน 
8. ใหม้ีและบ ารุงทาง
ระบายน ้ า 
9. เทศพาณิชย ์

1. ใหม้ีตลาด ท่าเทียบเรือและ
ท่าขา้ม 
2. ใหม้ีสุสานและฌาปนสถาน 
3. บ ารุงและส่งเสริมการท ามา
หากินของราษฎร 
4. ใหม้ีและบ ารุงการสงเคราะห์
มารดาและเด็ก 
5. ใหม้ีและบ ารุงโรงพยาบาล 
6. ใหม้กีารสาธารณูปการ 
7. จดัท ากิจกรรม ซ่ึงจ าเป็นเพื่อ
การ สาธารณสุข 
8. จดัตั้งและบ ารุงโรงเรียน
อาชีวศึกษา 
9. ใหม้ีและบ ารุงสถานท่ี
ส าหรับการกีฬาและพลศึกษา 
10. ใหม้ีและบ ารุง
สวนสาธารณะสวนสตัวแ์ละ
สถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
11. ปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม
และรักษาความสะอาดเรียบร้อย
ของทอ้งถ่ิน 
12. เทศพาณิชย ์

มีหนา้ท่ีเช่นเดียวกนักบั
เทศบาลเมืองตามขอ้ 1-12 

เทศบาลเมืองมหาสารคาม (2558 : 20) 
 

   2. อ านาจหนา้ท่ีตามกฎหมายเฉพาะอ่ืน ๆ นอกจากอ านาจหนา้ท่ีตามท่ี
พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ก าหนดไวแ้ลว้ยงัมีกฎหมายเฉพาะอ่ืน ๆ ก  าหนดใหเ้ทศบาล
มีอ  านาจหนา้ท่ีด  าเนินกิจการใหเ้ป็นไปตามกฎหมายนั้น ๆ อีกเป็นจ านวนมาก เช่น 
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    2.1 พระราชบญัญติัป้องกนัภยนัตรายอนัเกิดแก่การเล่นมหรสพ พุทธศกัราช 
2464 
    2.2 พระราชบญัญติัภาษีโรงเรือนและท่ีดิน พุทธศกัราช 2475 
    2.3 พระราชบญัญติัสาธารณสุข พุทธศกัราช 2535 
    2.4 พระราชบญัญติัควบคุมการใชอุ้จจาระท าปุ๋ย พุทธศกัราช 2490 
    2.5 พระราชบญัญติัควบคุมการโฆษณาโดยใชเ้คร่ืองขยายเสียง พ.ศ. 2493 
    2.6 พระราชบญัญติัป้องกนัและระงบัอคัคีภยั พ.ศ. 2495 
    2.7 พระราชบญัญติัป้องกนัโรคพษิสุนขับา้ พ.ศ. 2498 
    2.8 พระราชบญัญติัการทะเบียนราฎร พ.ศ. 2534 
    2.9 พระราชบญัญติัควบคุมการฆ่าและจ าหน่ายเน้ือสตัว ์พ.ศ. 2502 
    2.10 พระราชบญัญติัรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
ของบา้นเมือง พ.ศ. 2535 
    2.11 พระราชบญัญติัการผงัเมือง พ.ศ. 2518 
    2.12 พระราชบญัญติัควบคุมอาคาร พ.ศ. 2522 
    2.13 พระราชบญัญติัป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน พ.ศ. 2522 
    2.14 พระราชบญัญติัโรคติดต่อ พ.ศ. 2523 
    2.15 พระราชบญัญติัก  าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่าอ  านาจหนา้ท่ีของเทศบาล เป็นอ านาจท่ีระบุไว้
ในพระราชบญัญติัเทศบาล ประกอบดว้ย อ  านาจหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติัหรือหนา้ท่ีบงัคบัให้
ปฏิบติั  และอ านาจหนา้ท่ีท่ีจะเลือกปฏิบติั นอกจากนั้นมีอ  านาจตามท่ีกฎหมายเฉพาะอ่ืน ๆ 
ก  าหนดใหป้ฏิบติั 

 5. การบริหารงานของเทศบาล 

  การบริหารงาน ประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี และคณะผูบ้ริหาร จะท าหนา้ท่ีเป็นผู ้
ก  าหนดนโยบายแนวทางการปฏิบติังานในการพฒันาทอ้งถ่ิน จึงเห็นไดว้่าหนา้ท่ีส าคญัในการ
วางแผนด าเนินงาน กคื็อนายกเทศมนตรี และคณะผูบ้ริหาร เป็นผูรั้บผดิชอบควบคุมจดัท าให้
เป็นไปตามแผนนั้น จึงเท่ากบัว่านายกเทศมนตรี และคณะผูบ้ริหาร รับผดิชอบในดา้นการวาง 
“นโยบาย” นัน่เอง เม่ือเปรียบเทียบกบัการบริหารงานของรัฐบาลแลว้ นายกเทศมนตรี และ
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คณะผูบ้ริหาร ก็เช่นเดียวกบัคณะรัฐมนตรี ซ่ึงบริหารราชการดา้นนโยบาย ส่วนงานประจ า
ทั้งหมดยอ่มอยูใ่นความรับผดิชอบของปลดัเทศบาลหรือคลา้ยกบัปลดักระทรวง 
  ส าหรับสภาเทศบาล จะท าหนา้ท่ีการตราเทศบญัญติัโดยไมข่ดัหรือแยง้กบัตวับท
กฎหมาย ซ่ึงใชบ้งัคบัแก่บุคคลทัว่ไปในเขตเทศบาล หรือปฏิบติัการใหเ้ป็นไปตามอ านาจหนา้ท่ี
ของเทศบาล และตามท่ีกฎหมายบญัญติัและใหอ้  านาจไวซ่ึ้งจะเห็นไดว้่าในกรณีหลงัน้ีกฎหมาย
ไดใ้หอ้  านาจแก่สภาเทศบาลมากในการวางนโยบายและการควบคุมการบริหารงานของ
นายกเทศมนตรี และคณะผูบ้ริหาร การใชอ้  านาจท่ีนบัว่าส าคญัท่ีสุดของสภาเทศบาลในกรณีน้ี
คือ การพิจารณาตราเทศบญัญติังบประมาณประจ าปี นบัว่าสภาเทศบาลไดใ้ชอ้  านาจอยา่งสูงสุด
ในการบริหาร และควบคุมนายกเทศมนตรี และคณะผูบ้ริหาร   
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่าการบริหารงานของเทศบาล ประกอบดว้ย 
นายกเทศมนตรี และคณะผูบ้ริหาร ท าหนา้ท่ีในการก าหนดนโยบาย สภาเทศบาล ท าหนา้ท่ีตรา
เทศบญัญติั การพจิารณาตราเทศบญัญติัต่าง ๆ โดยไมข่ดัแยง้กบัตวับทกฎหมายซ่ึงใชบ้งัคบัแก
บุคคลทัว่ไปในเขตเทศบาล 

บริบทของเทศบาลเมืองมหาสารคาม 

 ทอ้งถ่ินเทศบาลเมืองมหาสารคามไดรั้บการยกฐานะข้ึนเป็นเทศบาลเมืองมหาสารคาม
เมื่อวนัอาทิตยท่ี์ 14 กุมภาพนัธ ์2479 มีคณะเทศมนตรีชุดแรก เมื่อวนัท่ี 3 เมษายน 2480 โดย
นายบุญช่วย อตัถากร เป็นนายกเทศมนตรี ส านกังานเทศบาลเมืองมหาสารคาม ระยะเร่ิมแรก 
ไดอ้าศยัสถานท่ีสโมสรเสือป่า เป็นท่ีท าการของส านกังานเทศบาล จนถึง พ.ศ. 2483 จึงยา้ยไป
อยูสุ่ขศาลา อ  าเภอเมืองมหาสารคาม เป็นเวลา 5 ปีเศษ แลว้ยา้ยส านกังานมาอยูช่ั้นบน ตึกแถว 2 
ชั้น (ปัจจุบนัคือ บริเวณตลาดสด) จนถึง พ.ศ. 2501 จึงยา้ยมาอยูอ่าคารหลงัใหม่ และต่อมาในปี 
พ.ศ. 2519 ไดย้า้ยส านกังานไปสร้างในท่ีดินซ่ึงมีผูอุ้ทิศ จ  านวน10 ไร่ เป็นอาคารคอนกรีต 2 ชั้น 
ดงัในปัจจุบนัน้ี 

 1. ด้านกายภาพ 

  1.1 ที่ตั้ง และขนาด 
   เทศบาลเมืองมหาสารคาม ตั้งอยูใ่นเขตต าบลตลาด อ  าเภอเมือง จงัหวดั
มหาสารคาม อยูร่ะหว่างเสน้รุ้งท่ี 15 องศา 25 ลิปดา และ 16 องศา 40 ลิปดาเหนือเสน้แวงท่ี 102 
องศา 50 ลิปดา และ 103 องศา 30 ลิปดาตะวนัออก มีพ้ืนท่ี 24.14 ตารางกิโลเมตร หรือ 
15,087.5 ไร่ อยูห่่างจากกรุงเทพมหานคร ประมาณ 475 กิโลเมตร 
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  1.2 อาณาเขตตดิต่อ 
   ทิศเหนือ             ติดต่อกบัต าบลเก้ิง  อ  าเภอเมืองมหาสารคาม 
   ทิศใต ้               ติดต่อกบัต าบลแวงน่าง  อ  าเภอเมืองมหาสารคาม 
    ทิศตะวนัออก        ติดต่อกบัต าบลเขวา  อ  าเภอเมืองมหาสารคาม 
   ทิศตะวนัตก       ติดต่อกบัต าบลท่าสองคอน  อ  าเภอเมืองมหาสารคาม 
  1.3 ลกัษณะภูมอิากาศ 
   เทศบาลเมืองมหาสารคาม มีลกัษณะภูมิอากาศแบบมรสุมเมืองร้อน (Tropical 
Monsoon Climate) ในช่วงฤดูร้อนอากาศร้อนอบอา้ว ในช่วงมรสุมฤดูร้อนจะไดรั้บลมมรสุม
ตะวนัตกเฉียงใต ้ท่ีพดัมาจากมหาสมุทรอินเดีย ซ่ึงท าใหเ้กิดฝนตก สภาพโดยทัว่ไปจะมี
ลกัษณะฝนตกสลบักบัอากาศแหง้ (Wet and dry Climate)  
  1.4 การแบ่งเขตการปกครอง 
   เทศบาลเมืองมหาสารคาม แบ่งเขตการปกครองออกเป็น 30 ชุมชน โดยอยูใ่น
ความรับผดิชอบของนายกเทศมนตรีเมืองมหาสารคาม ประธานกรรมการชุมชน และกรรมการ
ชุมชน ประชากรในเขตเทศบาลเมืองมหาสารคาม รวมทั้งส้ิน จ  านวน 53,568 คนจ าแนกเป็น
เพศชาย จ  านวน 22,620 คน เพศหญิง จ  านวน 30,948 คน จ านวนครัวเรือน 22,694 ครัวเรือน   
  1.5 วสัิยทัศน์ 
   “ องคก์รคุณภาพ การศึกษาเด่น เป็นเมืองน่าอยู ่สู่สงัคมเป็นสุข ” ก  าหนดจุดยนื
เป็น เมอืงคุณภาพ สังคมคุณภาพ ชีวติคุณภาพ การจดัการคุณภาพ 

 2. การบริหารงานของเทศบาลเมอืงมหาสารคาม 

  2.1 การบริหารกจิการเทศบาล ประกอบดว้ย 
   2.1.1 สภาเทศบาล ประกอบดว้ย สมาชิกท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยตรง และอยูใ่น
ต าแหน่งวาระละ 4 ปี สภาเทศบาลมีประธาน 1 คน และรองประธานสภา 1 คน โดยผูว้่าราชการ
จงัหวดัแต่งตั้งมาจากสมาชิกสภาเทศบาลตามมติของสภาเทศบาล ปัจจุบนัสมาชิกสภาเทศบาล
เมืองมหาสารคาม มีจ  านวนสมาชิกท่ีไดรั้บเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน จ านวน 18 คน 
   อ านาจหนา้ท่ีของสภาเทศบาลเมืองมหาสารคาม มีดงัน้ี 
    1) มีอ  านาจในการตรวจตราเทศบญัญติั เทศบญัญติัเป็นกฎหมายท่ีสภา
เทศบาลเป็นผูอ้อก มีผลบงัคบัใชใ้นเขตเทศบาล และเทศบญัญติัจะตอ้งไม่ขดัแยง้กบัตวับท
กฎหมาย 
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    2) อ  านาจในการควบคุมฝ่ายบริหาร โดยสภาเทศบาลมีอ  านาจในการควบคุม
คณะฝ่ายบริหารใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้ป็นไปตามระเบียบแบบแผนและนโยบายท่ีก  าหนดไวโ้ดยมี
มาตรการควบคุมคือ การแถลงนโยบายของนายกเทศมนตรีต่อสภา การตั้งกระทูถ้าม การขอ
เปิดอภิปรายและการอนุมติังบประมาณประจ าปี แต่เป็นการควบคุมไม่เด็ดขาด ไม่มีการลงมติ
ไม่ไวว้างใจนายกเทศมนตรี 
    3) อ  านาจในการแต่งตั้งคณะกรรมการสภาเทศบาล คณะกรรมการท่ีสภา
เทศบาลแต่งตั้ง มี 2 ประเภทคือ คณะกรรมการสามญั เป็นคณะกรรมการท่ีประกอบดว้ยสมาชิก
สภาเทศบาลและคณะกรรมการวิสามญั เป็นคณะกรรมการท่ีประกอบดว้ยสมาชิกสภาเทศบาล 
หรือผูท้รงคุณวฒิุจากภายนอกท่ีไม่ไดเ้ป็นสมาชิก คณะกรรมการทั้งสองชุดจะมีหนา้ท่ีปฏิบติั
ภารกิจท่ีสภาเทศบาลมอบหมาย 
   2.1.2 คณะผูบ้ริหาร ประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี 1 คน มาจากการเลือกตั้ง
โดยตรง และรองนายกเทศมนตรี ท่ีนายกเทศมนตรีแต่งตั้ง จ  านวน 3 คน 
   อ านาจหนา้ท่ีของนายกเทศมนตรี มีดงัน้ี 
    1) ก  าหนดนโยบายไม่ขดัต่อกฎหมายรับผดิชอบในการบริหาราชการของ
เทศบาลตามท่ีกฎหมายก าหนด 
    2) สัง่ อนุญาต อนุมติัเก่ียวกบัราชการของเทศบาล 
    3) แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกเทศมนตรีท่ีปรึกษานายกเทศมนตรีและ
เลขานุการเทศมนตรี 
    4) วางระเบียบเพื่อใหง้านของเทศบาลด าเนินไปดว้ยความเรียบร้อย 
    5) รักษาการใหเ้ป็นไปตามเทศบญัญติั 
    6) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายก าหนด 
  2.2 โครงสร้างและบุคลากรในการบริหารงานของเทศบาลเมอืงมหาสารคาม 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม แบ่งส่วนราชการบริหาร ออกเป็น 10 ส่วน ดงัน้ี 
   2.2.1 ส านกัปลดัเทศบาล 
   2.2.2 ส านกัการช่าง 
   2.2.3 ส านกัการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
   2.2.4 กองคลงั 
   2.2.5 กองการศกึษา 
   2.2.6 กองวิชาการและแผนงาน 
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   2.2.7 กองสวสัดิการและสงัคม             
   2.2.8 กองทะเบียนราษฎรและบตัรประจ าตวัประชาชน 
   2.2.9 กองกิจการสภา 
   2.2.10 หน่วยงานตรวจสอบภายใน 
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โครงสร้างองค์กรเทศบาลเมืองมหาสารคาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : เทศบาลเมืองมหาสารคาม (2558 : 15) 

นายถนอม  รัตนมุลตรี 
ประธานสภาเทศบาล 

 

สมาชิกสภาเทศบาล 
เขต 1 

นายธงชยั  ใหม่คามิ 
นายกติติศกัด์ิ  นาคะ
พงษ์ 
นายบุญเรือง  แสนผุ 
นายสุทศัน์  ไชยบุญ 
นางสุภาพร  ทองสุริชยั
ศรี 
นางวิมาลา  จงรักษ์ 

สมาชิกสภาเทศบาล 
เขต 2 

นายถนอม   รัตนมุลตรี 
นายปรีดา  รินทะรึก 
นายสุรชยั  ชูปฏิบติั 
นายบณัฑิตย ์ สาคะรังค ์
นายชยัเศรษฐ  ฝ่ายคุณ
วงศ์ 
นายสังคม  ค าอินทร์ 
 

สมาชิกสภาเทศบาล 
เขต 3 

นายสมศกัด์ิ  รักษาพงษ์ 
นายวศิลป์  อินศร 
นายพยงค ์ ทพัเจริญ 
นายสุรชยั  ชมภูนุช 
นางบุญประเสริฐ   พล
ภกัดี 
นายอ านวย    ทะนนศรี 
 

คณะผูบ้ริหาร 

นายแพทยก์ติติศกัด์ิ  คณาสวสัด์ิ 
นายกเทศมนตรีเมืองมหาสารคาม 

นายบุญเจริญ  แกว้บุดดา 
ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี 

นายวลัลภ  วรรณปะเถาว ์
รองนายกเทศมนตรี 

 
รี 

นายไมตรี  พรมดา 
รองนายกเทศมนตรี 

 
 
 

ผศ.ดร.สุรทิน  นาราภิรมย ์
รองนายกเทศมนตรี 

สภาเทศบาล 

นางจนัทร์ดี  เจริญศิริ
เลขานุการนายกเทศมนตรี 

 
นายธงชยั  ใหม่คามิ 

รองประธานสภาเทศบาล 
 

นายวิทยา  ญาณสิทธ์ิ
เลขานุการนายกเทศมนตรี 
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การแบ่งส่วนราชการของเทศบาลเมืองมหาสารคาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : เทศบาลเมืองมหาสารคาม (2559 : 46) 

รองปลดัเทศบาล 
(นกับริหารงานเทศบาล 9) 

 

ปลดัเทศบาล 
(นกับริหารงานเทศบาล 9) 

รองปลดัเทศบาล 
(นกับริหารงานเทศบาล 8) 

 

ส านกัปลดัเทศบาล 
(นกับริหารงาน

ทัว่ไป 8) 
 

กองการศึกษา 
(นกับริหาร
การศึกษา 8) 

 

ส านกัการช่าง 
(นกับริหารงานช่าง 

9) 
 

กองคลงั 
(นกับริหารงานคลงั 

8) 
 

กองวิชาการและ
แผนงาน 

(นกับริหารงานทัว่ไป 
8) 
 

กองสวสัดิการสังคม 
(นกับริหารงานสวสัดิการ

สังคม 8) 
 

ส านกัการสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้ม 

(นกับริหารงานสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้ม 9) 

 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
 

สถานธนานุบาล 
 

รองปลดัเทศบาล 
(นกับริหารงานเทศบาล 8) 

 

กองทะเบียนราษฎรและบตัรประจ าตวั
ประชาชน 

(นกับริหารงานทัว่ไป 8) 
 

กองกจิการสภา 
(นกับริหารงานทัว่ไป 8) 
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โครงสร้างส่วนราชการเทศบาลเมืองมหาสารคาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                               ที่มา : เทศบาลเมืองมหาสารคาม (2559 : 47) 

ส านักปลัดเทศบาลปลัดเทศบาล 
 

กองการศึกษา 
 

1. ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
   -  งานธุรการ 
2. ฝ่ายอ านวยการ 
   - งานการเจา้หนา้ท่ี 
   - งานทะเบียนประวติัและ  
     บ าเหน็จความชอบ 
3. ฝ่ายปกครอง 
    - งานรักษาความสงบและ 
      ความมัน่คง 
4. ฝ่ายป้องกนัและบรรเทา    
      สาธารณภยั 
    - งานป้องกนัและระงบั 
      อคัคีภยั 
    - งานกูภ้ ัยและบรรเทาภยั 
    - งานส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
      ภาคประชาชน 
 

1.  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
   - งานธุรการ 
2.  ฝ่ายบริหารการศึกษา 
    - งานการเจา้หน้าท่ี 
    - งานวางแผนบุคคลและทะเบียนประวติั 
   - งานโรงเรียน 
3. ส่วนส่งเสริมการศึกษา ศาสนา  และวฒันธรรม  
    - งานศึกษานอกระบบและตามอธัยาศยั 
    - งานกิจกรรมเด็กและเยาวชน 
    - งานหอ้งสมุดพิพิธภณัฑ์และเครือข่าย 
      ทางการศึกษา 
   - งานกีฬาและนันทนาการ 
   - งานส่งเสริมประเพณีและศิลปวัฒนธรรม  
4. หน่วยศึกษานิเทศก์ 
   - ฝ่ายวิจยัและประเมินผลทางการศึกษา 
   - ฝ่ายพฒันางานวิชาการ 
5. โรงเรียน 
- โรงเรียนเทศบาลบูรพาพิทยาคาร 
- โรงเรียนเทศบาลบ้านส่องนางใย 
- โรงเรียนเทศบาลศรีสวสัด์ิวิทยา 
- โรงเรียนเทศบาลโพธ์ิศรี 
- โรงเรียนเทศบาลสามัคคีวิทยา 
- โรงเรียนเทศบาลบ้านคอ้ 
- โรงเรียนเทศบาลบ้านแมด 

ส านักการช่าง 
 

ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
-  งานธุรการ 
-  งานการเงินและบญัชี 
ฝ่ายสุขาภิบาล 
-  งานก าจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล 
-  งานควบคุมและตรวจสอบบ าบัด 
   น ้ าเสีย 
1. ส่วนควบคุมการก่อสร้างอาคาร               
     และผงัเมือง 
ฝ่ายควบคุมการก่อสร้าง 
   - งานวิศวกรรม 
    - งานสถาปัตยกรรม 
ฝ่ายควบคุมอาคารและผงัเมือง 
    - งานควบคุมอาคาร 
    - งานผงัเมือง 
2. ส่วนการโยธา 
ฝ่ายสาธารณูปโภค 
    - งานสาธารณูปโภค 
    - งานสวนสาธารณะ 

- งานศูนยเ์คร่ืองจกัรกล 
   - งานสถานท่ีและไฟฟ้าสาธารณะ 
   - งานวิศวกรรมออกแบบจราจร 
 
 
        
 

. ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
   - งานธุรการ 
1. ส่วนบริการจดัการส่ิงแวดลอ้ม 
    กลุ่มงานส่งเสริมส่ิงแวดลอ้ม 
    - งานสุขาภิบาลและอนามยัส่ิงแวดลอ้ม 
    - งานพฒันาระบบจดัเก็บขยะมูลฝอย 
       และส่ิงปฏิกลู 
    - งานควบคุมมลพิษและเหตุร าคาญ 
    กลุ่มงานบริการส่ิงแวดลอ้ม 
    - งานสัตวแพทย์ 
    - งานบริการรักษาความสะอาด 
2. ส่วนบริการการแพทยแ์ละสาธารณสุข 
    - งานวิชาการและแผนงาน 
    กลุ่มงานส่งเสริมสุขภาพ 
    - งานส่งเสริมสุขภาพ 
    กลุ่มงานป้องกนัและควบคุมโรค 
   - งานป้องกันและควบคุมโรคติดต่อ 
   - งานป้องกันและบ าบดัยาเสพติด 
   กลุ่มงานบริการทางการแพทย์ 
   - ศูนยบ์ริการสาธารณสุข 
   - งานแพทยท์างเลือก 
   - งานทนัตกรรม 
   - งานเภสัชกรรม 
 

 ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
  -  งานธุรการ 
ฝ่ายพสัดุและทรัพยสิ์น 
    - งานการพสัดุ 
    - งานทะเบียนและควบคุม 
      ทรัพยสิ์น 
ฝ่ายการเงินและบัญชี 
    - งานการเงินและบัญชี 
ฝ่ายพฒันารายได้ 

- งานพฒันารายไดแ้ละงาน 
   เร่งรัดรายได้ 
- งานผลประโยชน์และ 
   กิจการพาณิชย์ 

ฝ่ายแผนท่ีภาษีและทะเบียน 
ทรัพยสิ์น 
    -  งานแผนท่ีภาษีและทะเบียน       
       ทรัพยสิ์น 
     
 

ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
-  งานธุรการ 
ฝ่ายแผนงานและงบประมาณ  
  - งานวิเคราะห์นโยบาย          
    และแผน 
  - งานจดัท างบประมาณ  
  - งานวิจยัประเมินผล 
ฝ่ายการบริการและเผยแพร่
วิชาการ 
   -  งานบริการและเผยแพร่         
      วิชาการ 
   - งานประชาสัมพนัธ์  
ฝ่ายนิติการ 
  - งานนิติกรรมสัญญา 
 

ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
 -  งานธุรการ 
ฝ่ายสังคมสงเคราะห์ 
 - งานสังคมสงเคราะห์ 
 - งานส่งเสริมสถาบนั 
    ครอบครัว 
ฝ่ายพฒันาชุมชน 
 - งานพฒันาชุมชน 
   
 

ส านักการสาธารณสุข 

และส่ิงแวดล้อม 
 

กองคลัง 
 

กองวิชาการ 

และแผนงาน 
 

กองสวัสดิการสังคม 
 

 กองกิจการสภา
ปลัดเทศบาล 

 

1. ฝ่ายกิจการสภา 
   -  งานประชุมสภาและ 
      เลขานุการผูบ้ริหาร 
2. ฝ่ายส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
   ของประชาชน 
   -  งานส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
      ของประชาชน 
 

 กองทะเบียนราษฎรและ 

บัตรประจ าตัวประชาชน 
 

1. ฝ่ายทะเบียนราษฎรและบตัร 
   ประจ าตวัประชาชน 
   -  งานทะเบียนราษฎร 
   -  งานบัตรประจ าตวั   
      ประชาชน 
   -  งานสอบสวนและส่งเสริม 
      การทะเบียนและบตัร 
2. ฝ่ายการจดัการเลือกตั้ง 
   -  งานจดัการเลือกตั้ง 
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ตารางที่  3  อตัราก าลงัพนกังานเทศบาล ลกูจา้งประจ า และพนกังานจา้ง 

ส่วนราชการ 
พนกังาน 

เทศบาล 

(คน) 

 
 
 

ลูกจา้ง 

ประจ า 

(คน) 

พนกังาน 

จา้ง 

(คน) 
รวม 

ส านกัปลดัเทศบาล 

กองการศึกษา 

ส านกัการช่าง 

ส านกัการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

กองคลงั 

กองวิชาการและแผนงาน 

กองสวสัดิการสังคม 

กองทะเบียนราษฎรฯ 

กองกิจการสภา 
หน่วยตรวจสอบภายใน 

21 

12 

19 

11 

20 

10 

7 
5 
3 
1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3 

- 

2 

2 

1 

- 
- 
- 
- 
- 

45 

7 

61 

83 

16 

10 
3 
7 
- 
- 

69 
19 
82 
96 
37 
20 

10 

12 

3 

1 

รวม 109  8  232 349 

ท่ีมา : งานการเจา้หนา้ท่ี ส านกัปลดัเทศบาล มกราคม 2559 
 

ตารางที่  4  อตัราก าลงัพนกังานครูเทศบาล ลกูจา้งประจ า นกัการภารโรงและพนกังานจา้ง 

ส่วนราชการ 
พนกังานครู
เทศบาล 

(คน) 

ลูกจา้ง 

ประจ า 

(คน) 

นกัการ 

ภารโรง 

(คน) 

พนกังานจา้ง 

(คน) รวม 

โรงเรียนเทศบาลบูรพาพิทยาคาร 

โรงเรียนเทศบาลบา้นส่องนางใย 

โรงเรียนเทศบาลศรีสวสัด์ิวิทยา 
โรงเรียนเทศบาลโพธ์ิศรี 

โรงเรียนเทศบาลสามคัคีวิทยา 
โรงเรียนเทศบาลบา้นคอ้ 

โรงเรียนเทศบาลบา้นแมด 

54 

40 

25 

12 

24 

19 

7 

- 

- 

2 

1 

1 

- 

1 

3 

3 

- 

- 

1 

2 

- 

10 
5 
5 
1 
1 
2 
1 

67 
48 
32 
14 
27 
23 
9 

รวม 181 5 9 25 220 

ท่ีมา : กองการศกึษา (กองการศึกษา : 2559) 
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 3. นโยบายการบริหารราชการของเทศบาลเมอืงมหาสารคาม 

  นายกเทศมนตรีมหาสารคาม ไดก้  าหนดนโยบายการบริหารราชการของเทศบาลเมือง
มหาสารคามไว ้4 ดา้น ดงัน้ี 
   3.1 ด้านการพฒันาเมอืงคุณภาพ 
    จะสร้างสรรคเ์มืองใหน่้าอยู ่ชุมชนน่าอยู ่เป็นเมืองท่ีมีระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน 
สาธารณูปโภคและสาธารณูปการรองรับอยา่งเหมาะสม อ านวยความสะดวกและเสริมสร้างศกัยภาพทาง
เศรษฐกิจ การจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มแบบย ัง่ยนื และการพฒันาคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนในเขตเทศบาลโดยประชาชนมีส่วนร่วม มีการประสานกบัทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง ในการวาง
แผนการพฒันาเพ่ือการป้องกนัปัญหาและสนองตอบความตอ้งการของประชาชน ตลอดจนเพื่อรองรับการ
ขยายตวัของเมืองในอนาคต ใหเ้ป็นเมืองสง่างาม เมืองปลอดภยั และเมืองสะอาดมีมาตรฐานดงัน้ี 
     3.1.1 พฒันาระบบสาธารณูปโภค ถนน ท่อระบายน ้ า ใหมี้คุณภาพ มาตรฐาน เพียงพอ 
เหมาะสม กบัความตอ้งการของประชาชน และครอบคลุมทุกพ้ืนท่ี 
     3.1.2 ปรับปรุงไฟฟ้า และแสงสว่าง ถนนหนทาง และสถานท่ีสาธารณะให้สว่าง
ครอบคลุม ทัว่ถึงทุกพ้ืนท่ี และมีระบบการดูแลรักษาท่ีดีอยา่งมีประสิทธิภาพ  
     3.1.3 พฒันาแกไ้ขปัญหาน ้ าท่วมซ ้าซาก โดยวางแผนอยา่งเป็นระบบ 
     3.1.4 ขยายเขตการใหบ้ริการน ้ าประปา และไฟฟ้า ใหท้ัว่ถึงและมีประสิทธิภาพ  
     3.1.5 พฒันาระบบการจราจรใหส้ะดวก เป็นระเบียบเรียบร้อย และเตรียมการแผนการ
จราจรของเมืองใหส้อดคลอ้งกบัผงัเมืองรองรับการเจริญเติบโตของเมืองในอนาคต และสร้างความปลอดภยั
ในชีวิตและทรัพยสิ์นโดยระบบกลอ้งวงจรปิด CCTV 
     3.1.6 เพิ่มพ้ืนท่ีสีเขียว พ้ืนท่ีสวนสาธารณะใหม่ และปรับปรุงภูมิทศัน์ของเมืองให้
สวยงาม เป็นเมืองน่าอยู ่
     3.1.7 พฒันาระบบบริหารการจดัเก็บขยะใหม้ีคุณภาพ 
     3.1.8 เพิ่มประสิทธิภาพการบ าบดัน ้ าเสียและการรวบรวมน ้าเสียไปบ าบดั 
   3.2 ด้านการพฒันาสังคมคุณภาพ 
    พฒันาเมืองใหมี้สภาพแวดลอ้มทางสงัคมท่ีดี สร้างสงัคมเขม้แข็งและเอ้ืออาทร มี
เอกลกัษณ์ทางวฒันธรรม ผูค้นมคีวามภาคภมูิใจในเมืองของตน มีวิถีชีวิตความเป็นอยูอ่ยา่งเป็นสุข สร้าง
ความประทบัใจต่อผูม้าเยอืนจากต่างถ่ิน ดงัน้ี 
     3.2.1 ส่งเสริมและสนบัสนุนฟ้ืนฟูศาสนา วฒันธรรม และภูมปัิญญาท้องถิ่น ไดแ้ก่ 
      1) อนุรักษ ์ส่งเสริมและพฒันาศิลปวฒันธรรมและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน โดย
สนบัสนุนฟ้ืนฟปูระเพณีทอ้งถ่ิน และประเพณีท่ีส าคญัของจงัหวดั   
      2) สนบัสนุนและส่งเสริมปราชญช์าวบา้น และอนุรักษภ์ูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  
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      3) ส่งเสริมกิจกรรมทางพุทธศาสนา ไดแ้ก่ การพฒันาวดั พฒันาใจ กิจกรรมฟัง
เทศน์เขา้พรรษาใหเ้ป็นรูปธรรมและย ัง่ยนื 
     3.2.2 สังคมเข้มแข็ง และเอือ้อาทร ไดแ้ก่  
      1) เสริมสร้างครอบครัวเขม้แข็ง เพื่อส่งเสริมกิจกรรมกลุ่มสมัพนัธ ์ระหว่าง
ครอบครัวกบัชุมชน เพ่ือใหม้ีกิจกรรมร่วมกนั  
      2) สนบัสนุนหน่วยงานภาครัฐ ในการป้องกนัและปราบปรามยาเสพติด 

   3) ส่งเสริมกิจกรรมสภาเดก็และเยาวชนชุมชนเมือง เพื่อใหเ้ด็กและเยาวชน มี 
การรวมกลุ่มท ากิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์แก่สงัคมอยา่งต่อเน่ือง  

   4) ส่งเสริมชุมชนสงัคมดี เพื่อส่งเสริมใหชุ้มชนมีกิจกรรมร่วมกนั เพ่ือสร้าง 
ความสามคัคี สร้างสงัคมเอ้ืออาทร และเกิดจิตอาสาในชุมชน 

   5) จดัโครงการจิตอาสาในชุมชนอยา่งต่อเน่ืองเพื่อสนบัสนุนคนท าประโยชน์ 
เพื่อสงัคม 

     6) จดัใหม้ีถนนเดก็เดินหรือท ากิจกรรมเพื่อสงัคม   
   3.3 ด้านการพฒันาชีวติคุณภาพ 
    พฒันาคนใหมี้คุณภาพ มีการศึกษาเรียนรู้ตลอดชีวิตและยดึมัน่ในหลกัคุณธรรม 
จริยธรรม สามารถน าภูมิปัญญาทอ้งถ่ินมาผสานกบัวิทยาศาสตร์เทคโนโลยสีมยัใหม่ในการยกระดบัคุณภาพ
ชีวิตและพฒันาทอ้งถ่ิน พร้อมทั้งพฒันาปรับปรุงสวนสุขภาพและลานออกก าลงักายชุมชนใหมี้สภาพท่ีดี
เหมาะสมทนัสมยัสามารถใชท้ ากิจกรรมสนัทนาการต่าง ๆ ไดโ้ดยจดัใหม้ีอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมเพียงพอ เพื่อ
ประโยชนข์องประชาชนท่ีไปใชบ้ริการ ดงัน้ี 
     3.3.1 ส่งเสริมและพฒันาการศึกษาเพือ่เตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียนในปี
2558 ได้แก่ 
      1) จดัการศึกษาทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอธัยาศยัใหมี้คุณภาพเพ่ือสร้าง
สงัคมแห่งการเรียนรู้และยกระดบัการจดัการศึกษาโรงเรียนสงักดัเทศบาลเมืองมหาสารคามใหม้ีมาตรฐาน
สูงข้ึน 
      2) ส่งเสริมการเรียนรู้ภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาองักฤษ ภาษาจีน ภาษาญ่ีปุ่น 
ภาษาเกาหลี เป็นตน้ 
      3) พฒันากระบวนการเรียนรู้ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT) ใหม้ีคุณภาพ 
      4) ส่งเสริมการพฒันาครู อาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษารวมทั้งพฒันา 
หลกัสูตรอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหร้ะบบการสอนมีความเหมาะสมกบัสภาพการเปล่ียนแปลงของสงัคมและ
เศรษฐกิจ 
      5) พฒันาศนูยด์ูแลเด็กเลก็ก่อนวยัเรียนใหม้ีคุณภาพ 
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     3.3.2 เสริมสร้างสุขอนามยั ใส่ใจชุมชนอย่างครบวงจร ไดแ้ก่ 
      1) ส่งเสริมการพฒันาดา้นการกีฬานกัเรียน และประชาชนในเขตเทศบาล 
      2) สร้างลานกีฬาตา้นยาเสพติด ส่งเสริมเยาวชนและประชาชนห่างไกลยาเสพติด 
      3) ส่งเสริมเยาวชนและประชาชนท่ีมีความสามารถเป็นเลิศทางดา้นกีฬา 
      4) ใหบ้ริการหน่วยแพทยเ์คล่ือนท่ี และตรวจโรคท่ีบา้นดว้ยโครงการดูแลดว้ยใจ
ห่วงใยเอ้ืออาทร 
      5) ส่งเสริมลานชุมชน สถานท่ีออกก าลงักาย เช่น การเตน้แอโรบิค เป็นตน้ 
      6) ส่งเสริมและพฒันาการใหบ้ริการของศนูยบ์ริการสาธารณสุขและศนูยสุ์ขภาพ
ชุมชน 
   3.4 ด้านการพฒันาการจดัการคุณภาพ 
    พฒันาการบริหารจดัการใหม้ีประสิทธิภาพ สร้างระบบการบริหารจดัการท่ีดี ก่อเกิด
ประโยชน์สูงสุดอนัจะท าใหง้านการบริการประชาชนใหม้ีคุณภาพ จึงก าหนดการบริหารจดัการงานเทศบาล 
ดงัน้ี 
     3.4.1 พฒันาการบริการใหป้ระทบัใจใหเ้ป็นเทศบาลยิม้ โดยบริการใหส้ะดวกรวดเร็ว   
มีอธัยาศยัไมตรีท่ีดี โปร่งใสและเป็นธรรม โดยการสร้างระบบการบริหารจดัการท่ีดีมีประสิทธิภาพให้
ประชาชนไดรั้บความพึงพอใจสูงสุด   
     3.4.2 ร่วมคิด ร่วมสร้างและประสานนโยบาย โดยบริหารจดัการเมืองและชุมชนอยา่ง
มีส่วนร่วมสร้างโอกาสการเรียนรู้ การท างานร่วมกนัระหวา่งภาคส่วนต่าง ๆ ในทอ้งถ่ิน 
     3.4.3 พฒันาศนูยรั์บเร่ืองราวร้องทุกข ์และติดตามแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อนของ
ประชาชน 
     3.4.4 เพิ่มช่องทางการติดต่อส่ือสารโดยตรงต่อผูบ้ริหารในการเสนอแนะแนวทางการ 
พฒันาเทศบาล ขอ้คิดเห็นต่าง ๆ หรือรับเร่ืองราวร้องทุกขข์องประชาชน ผา่นทางเวบ็ไซต ์หรือ Facebook 
     3.4.5 เพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรและการใหบ้ริการประชาชนใหไ้ดรั้บความสะดวก
รวดเร็วสร้างจิตส านึกในความรับผดิชอบในหนา้ท่ีและทศันคติท่ีดีต่อการบริการประชาชน 
     3.4.6 สร้างเสริมแรงจูงใจและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล 
     3.4.7 น าวิชาการและเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั เหมาะสมมาใชใ้นการบริการประชาชนให ้
ไดรั้บความสะดวกเพ่ิมข้ึน รวมทั้งทบทวนขั้นตอนและวิธีปฏิบติังานเพ่ือใหก้ารบริหารงานมีความยดืหยุน่ 
โปร่งใส และมีการประเมินผลเป็นระบบและเป็นธรรม 
     3.4.8 ส่งเสริมสนบัสนุนใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการพฒันาทอ้งถ่ิน จดัประชาคม   
เพื่อรับฟังความคิดเห็นจากประชาชน 
     3.4.9 พฒันาสถานท่ีท างานน่าอยู ่น่าท างาน (Healthy Workplace) โดยปรับปรุงอาคาร 
สถานท่ีใหมี้ส่ิงแวดลอ้มท่ีดี คนท างานและประชาชนท่ีมารับบริการมีความสุขกายสบายใจ 
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งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

 1. งานวจิยัในประเทศ 

  รัตนา อศัวานุวตัร (2540 : 38-40) ไดท้ าการวิจยัสมรรถนะของเลขานุการกบัการจดัการ
ส านกังานอตัโนมติั บทบาทของเลขานุการในการบริหารขอ้มลูส าหรับผูบ้ริหาร 4 รายการผูเ้ช่ียวชาญมคีวาม
คิดเห็นสอดคลอ้งกนัมากท่ีสุด 2 รายการ ไดแ้ก่ ความสามารถในการจดัระบบขอ้มลูและการใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูป เมื่อพิจารณาความสอดคลอ้งของความเห็นเก่ียวกบับทบาทของเคร่ืองใชส้ านกังานอตัโนมติั
ทั้งหมด 22 ชนิด พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัในระดบัมากท่ีสุดอยู ่8 ชนิด ไดแ้ก่ 
คอมพิวเตอร์เครือข่ายระบบ LAN ระบบ INTERNET คอมพิวเตอร์แบบ PC ระบบทางโทรศพัทแ์ละทาง
โทรภาพในการประชุมทางไกล ระบบโทรศพัทอ์ตัโนมติั เคร่ืองรับส่งโทรสารและโทรศพัทม์ือถือ 
  ประเสริฐ อตัโตหิ (2543 : 124-134) ไดท้ าการวิจยัการพฒันาสมรรถภาพมาตรฐานส าหรับ
ผูส้อนผา่นจอภาพแบบประชุมทางไกลในสถาบนัอุดมศึกษา ผลการวิจยัสรุปไดว้่าผูส้อนผา่นจอภาพแบบ
ประชุมทางไกล ควรมีสมรรถภาพ มาตรฐาน 11 ดา้น คือ 1) การออกแบบการสอน 2) การเขียนแผนการ
สอน 3) การผลิตชุดการสอน 4) การวางท่าทาง 5) การด าเนินการสอน 6) การใชส่ื้อการสอน-อุปกรณ์ 7) การ
ตั้งค  าถาม 8) การเสริมก าลงัใจ 9) การเร้าความสนใจ 10) การสรุปบทเรียน และ 11) การประเมินระบบการ
เรียนการสอน 
  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2545 : 72-74) ไดศ้ึกษาเร่ืองการศึกษาภาพรวมผล
การประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหาร ปี พ.ศ. 2543 - 2544 ผลการศึกษาปรากฏว่า ผูเ้ขา้รับการประเมิน
สมรรถนะหลกัทางการบริหาร มีสมรรถนะหลกัทางการบริหารดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีคะแนน
เฉล่ียอยูใ่นล  าดบัสูงสุด รองลงมา คือ สมรรถนะหลกัทางการบริหารดา้นการท างานใหบ้รรลุผลสมัฤทธ์ิ โดย
มีสมรรถนะหลกัทางการบริหารดา้นการตดัสินใจอยูใ่นล  าดบัสุดทา้ย เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบภาพรวมผล
การประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหารของผูเ้ขา้รับการประเมินทั้ง 3 กลุ่มแลว้ ผลปรากฏว่า สมรรถนะ
หลกัทางการบริหารท่ีมคีะแนนเฉล่ียสูงสุดของกลุ่มผูเ้ขา้รับการประเมินท่ีผา่นการฝึกอบรมหลกัสูตรนกั
บริหารระดบัสูง (นบส.1) ของส านกังาน ก.พ. เหมือนกนักบัของกลุ่มผูเ้ขา้รับการประเมินท่ีส่วนราชการ
ระดบักรมเสนอช่ือ คือ การบริหารการเปล่ียนแปลง ส่วนกลุ่มผูเ้ขา้รับการประเมินท่ีผา่นหลกัสูตรนกับริหาร
ระดบัสูง ท่ี ก.พ. รับรอง คือ การประสานสมัพนัธ ์ทั้งน้ี ทั้ง 3 กลุ่ม ต่างก็มีสมรรถนะหลกัทางการบริหาร
ดา้นการตดัสินใจ อยูใ่นล  าดบั สุดทา้ย 
  จีราภรณ์ โชติพฤกษช์กูุล (2546 : 76-78) ไดท้ าการวิจยัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาธารณสุขท่ีเขา้รับการศกึษาต่อในหลกัสูตรประกาศนียบตัรพยาบาลศาสตร์เทียบเท่าปริญญาตรี (ต่อเน่ือง 
2 ปี) ภาคพิเศษ วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี นครล าปาง ผลการวิจยัพบว่า 1) สมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสาธารณสุขตามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่ม อยูใ่นระดบัสูงถึงสูงมาก โดยเฉพาะ
สมรรถนะดา้นคุณธรรมและจริยธรรม 2) ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่ม เก่ียวกบัสมรรถนะในการ
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ปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขเป็นรายดา้นทั้ง 8 ดา้น ไม่มีความแตกต่างกนั 3) ผลกระทบต่อสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขตามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่มในดา้นบวก พบว่า 
การศึกษาต่อท าใหไ้ดรั้บความรู้ใหม ่ๆเพ่ิมข้ึน สามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บมาใชใ้นการปฏิบติังานไดเ้ลย และ
ยงัสามารถถ่ายทอดความรู้ใหก้บัเจา้หนา้ท่ีคนอ่ืน ๆ ได ้ส่วนดา้นลบพบว่า ท าใหสุ้ขภาพทรุดโทรม เครียด 
และค่าใชจ่้ายสูงข้ึน 

  จินตนา ไพบูลยธ์นานนท ์(2547 : 65-70) ไดศ้ึกษาสมรรถนะของพยาบาลเวชปฏิบติัทางตา ดว้ย
เทคนิค EDFR (Ethriographic Delphi Future Research) ใชผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 20 คนผลการวิจยัพบว่า 
สมรรถนะของพยาบาลเวชปฏิบติัทางตา ประกอบดว้ยสมรรถนะจ านวน 78 ขอ้สามรถจ าแนกไดด้งัน้ี 
   1. สมรรถนะเฉพาะทางการพยาบาล ประกอบดว้ย ดา้นการพยาบาล ทัว่ไปประกอบดว้ย 
สมรรถนะจ านวน 11 ขอ้ ดา้นการพยาบาลทางตาชั้นสูง ประกอบดว้ยสมรรถนะจ านวน 18 ขอ้ 
   2. สมรรถนะทัว่ไป ประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเป็นท่ีปรึกษา ประกอบดว้ยสมรรถนะ
จ านวน 9 ขอ้ ดา้นการวิจยั ประกอบดว้ยสมรรถนะจ านวน 6 ขอ้ ดา้นภาวะผูน้  าประกอบดว้ยประกอบดว้ย
สมรรถนะจ านวน 11 ขอ้ ดา้นคุณธรรมจริยธรรม ประกอบดว้ยสมรรถนะจ านวน 7 ขอ้ ดา้นการบริหาร
จดัการ ประกอบดว้ยสมรรถนะจ านวน 15 ขอ้ ดา้นการใชเ้ทคโนโลย ีประกอบดว้ยสมรรถนะ จ านวน 9 ขอ้ 
  นิภา พงศว์ิรัตน ์(2547 : 153-161) ไดท้ าการวิจยัการเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารโดยใช้
โรงเรียนเป็นฐานของโรงเรียนมธัยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร เป็นการวจิยัท่ีใชว้ิธีการวิจยัเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพร่วมกนั (Mixed Methodology) ผลการวจิยั พบว่า จากการวิจยัเชิงปริมาณพบองคป์ระกอบใหม่
ของการบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานของโรงเรียนมธัยมศึกษา ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 8 
องคป์ระกอบหลกั 12 องคป์ระกอบยอ่ย 60 ตวัช้ีวดั 8 องคป์ระกอบหลกัไดแ้ก่ การตั้งเป้าหมาย การเพ่ิม
อ  านาจ การสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของ การสร้างระบบการบริหารงานการสร้างพนัธะสญัญาร่วมกนั ผลการ
ปฏิบติังาน การมกีฎบตัรว่าดว้ยสิทธิในการท างาน และการจดัการเรียนการสอน ผลการปฏิบติังานระหว่าง
โรงเรียนแกนน ากบัโรงเรียนก าลงัพฒันาแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่ผลการปฏิบติังาน
ระหว่างโรงเรียนท่ีปฏิบติังานไดร้ะดบัสูงกบัโรงเรียนท่ีปฏิบติังานไดใ้นระดบัต ่าแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ พบโรงเรียนในกลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติังานไดย้อดเยีย่ม (Best - in - Class) จากแต่ละองคป์ระกอบ
หลกัจากการเยีย่มชม 5 โรงเรียนจากการวิจยัเชิงคุณภาพ ไดเ้กณฑเ์ปรียบเทียบสมรรถนะ (Benchmark) ฉบบั
ท่ีดีท่ีสุด (Best Practice) ของการบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานของโรงเรียนมธัยมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 99 ขอ้เช่น ใชร้ะบบผกูพนั ระบบศรัทธา และระบบครอบครัว ใหผู้ม้ีส่วนไดส่้วน
เสียตั้งเป้าหมายและวิสยัทศัน์ สร้างเป้าหมายใหท้า้ทายโดยใชม้าตรฐานจากพระราชบญัญติัการศกึษาและ
หลกัสูตร เป็นตน้ ศรีไพร บุญยะเดช (2547 : 182 - 184) ไดท้ าการวจิยัภาวะผูน้  าของผูอ้  านวยการกอง : ศึกษา
เฉพาะกรณี กองแผนงานของส่วนราชการ สงักดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่ม
ตวัอยา่งโดยส่วนใหญ่มีความเห็นว่าผูอ้  านวยการกองแผนงานมีรูปแบบภาวะผูน้  าแบบประชาธิปไตย และ
รองลงมาเห็นว่ามีรูปแบบภาวะผูน้  าแบบอตัตาธิปไตยและแบบเสรีนิยมตามล าดบั ส่วนดา้นการอุทิศตน
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ใหก้บัการท างาน บรรยากาศการท างานท่ีรู้สึกเป็นมติรกบัเพื่อนร่วมงาน การสนบัสนุนการท างานใหม้ีระบบ
ช่วยเหลือกนั การใหค้วามส าคญักบัการวางแผนการท างาน การท างานท่ีมคีวามกดดนั และตอ้งแข่งกบัเวลา
อยูต่ลอด การปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด มีความสมัพนัธก์บัความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้  า
ของผูอ้  านวยการกองแผนงาน 

  รวีวรรณ เผา่กณัหา (2548 : 106-109 ไดท้ าการวิจยัสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบั
ภาควิชา สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัของรัฐ การวิจยัม ี3 ขั้นตอน คือ 1) การพฒันากรอบแนวคิด
สมรรถนะ 2) การศึกษาองคป์ระกอบสมรรถนะ 3) การสร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะ ผลการวิจยัพบว่า 
องคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบัภาควิชาสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยั
ของรัฐ ประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั 10 ดา้น โดยสมรรถนะท่ีส าคญัท่ีควรไดรั้บการพฒันามี 5 ดา้น คือ 1) 
สมรรถนะดา้นภาวะผูน้  า 2) สมรรถนะดา้นการพฒันาอาจารย ์3) สมรรถนะดา้นการพฒันาวิชาชีพ 4) 
สมรรถนะดา้นบริหารการวจิยัและบริการวิชาการ และ 5) สมรรถนะดา้นการบริหารการสอน และ
ประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ยจ านวน 69 สมรรถนะในสมรรถนะหลกัทั้ง 10 ดา้น รูปแบบการพฒันา
สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบัภาควิชาสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัของรัฐควร
ประกอบดว้ย 3 ยทุธศาสตร์ คือ ยทุธศาสตร์เชิงนโยบาย ยทุธศาสตร์เชิงกระบวนการพฒันา และยทุธศาสตร์
เชิงผลลพัธ์ 
  สุชีรา มะหิเมือง และคณะ (2548) ซ่ึงท าการส ารวจ คน้หาและวิเคราะห์องคป์ระกอบสมรรถนะ
การบริหารจดัการตามภาระหนา้ท่ีของผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ารภาครัฐและภาคเอกชน  การศึกษาคร้ังน้ี 
ด  าเนินการวิจยัใน 2 ขั้นตอนเร่ิมจากการสมัภาษณ์เจาะลึกกลุ่มตวัอยา่งจ  านวน 3 ท่าน วิเคราะห์ขอ้มลูเชิง
เน้ือหา และการส ารวจความคิดเห็นดว้ยแบบประมาณค่า 4 ระดบักบักลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงอีก 135 ท่าน 
วิเคราะห์ขอ้มลูดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ีสกดัองคป์ระกอบแบบส่วนประกอบมุขส าคญั (Principle 
Component Analysis) และหมุนแกนแบบ Varimax ซ่ึงไดข้อ้สรุปจากผลการวิเคราะห์ พบว่า องคป์ระกอบ
ของสมรรถนะตามภาระหนา้ท่ีทางการบริหารจดัการของผูบ้ริหารภาครัฐและเอกชนท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง
จ าแนกออกได ้6 ดา้น และแต่ละดา้นประกอบดว้ยตวัแปรบ่งช้ีท่ีสามารถอธิบายลกัษณะเฉพาะดา้นและ
ลกัษณะหรือองคป์ระกอบของสมรรถนะในการบริหารจดัการไดคื้อ 1) สมรรถนะดา้นการจดัการบุคลากร 
2) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการนโยบาย แผน และยทุธศาสตร์ 3) สมรรถนะดา้นการจดัการท่ีมุ่งเนน้
ลกูคา้เป็นส าคญั 4) สมรรถนะดา้นการจดัการระบบงานหลกัและระบบสนบัสนุนการปฏิบติังาน  
5) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการระบบขอ้มลูและสารสนเทศ และ 6) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ
ทรัพยากรการปฏิบติังาน ซ่ึงผลการวิเคราะห์พบว่า ความสามารถโดยรวมขององคป์ระกอบทุกดา้นท่ี
สามารถอธิบายลกัษณะของสมรรถนะการบริหารจดัการไดร้้อยละ 56.48 
  ธีรพจน ์ภูริโสภณ (2549 : 44-45) ไดศ้ึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการท่ีไม่ใชข้า้ราชการในมหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ 
ลกูจา้งประจ า ลกูจา้งชัว่คราว จ านวน 262 คน กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 158 คนผลการวิจยัพบว่า บุคลากรสาย
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สนบัสนุนวิชาการท่ีไม่ใช่ขา้ราชการ มีสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสัง่สมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ และดา้นจริยธรรม อยูใ่นระดบัมากดา้นความร่วมแรงรวมใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  อรศิริ มานะกลา้ (2549 : 143-145) ไดท้ าการวจิยัสมรรถภาพในการเป็นผูน้  าของผูบ้ริหาร
โรงเรียนในจงัหวดัระนอง ผลการวิจยัพบว่า สมรรถภาพในการเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา
ในจงัหวดัระนอง โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ซ่ึงดา้นความเอ้ืออาทร มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาดา้นการ
มีส่วนร่วมและการมุ่งผลงาน ตามล าดบั ส่วนดา้นการขจดัความล าเอียงเป็นดา้นท่ีมกีารปฏิบติังานเก่ียวกบั
สมรรถภาพในการเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารดว้ยค่าเฉล่ียท่ีต ่าสุด 
  ประมา ศาสตระรุจิ (2550) ไดศ้กึษาการพฒันาเกณฑส์มรรถนะในการประเมินผลการปฎิบติังาน
ของผูบ้ริหารศนูยก์ารศึกษาเทคโนโลยทีางการศึกษา ส านกับริหารงานการศกึษานอกโรงเรียนโดยศกึษาถึง
แนวทางการสร้างเกณฑส์มรรถนะในการประเมินผลการปฏิบติังาน การสร้างคู่มือประเมินผลการปฏิบติังาน
โดยอิงเกณฑส์มรรถนะและการน าเกณฑส์มรรถนะและคู่มือไปใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานของ
ผูบ้ริหารศนูยเ์ทคโนโลยทีางการศกึษา ส านกังานการศกึษานอกโรงเรียน ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า เกณฑ์
สมรรถนะในการสร้างคู่มือ คือตน้แบบสมรรถนะส าหรับขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ประกอบดว้ย 8 สมรรถนะหลกัและสมรรถนะท่ีมีความส าคญัท่ีสุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ์
สมรรถนะในการปฏิบติังาน คือ จริยธรรม รองลงมา คือ การบริหารความเปล่ียนแปลง และล าดบัสามคือ 
การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ความร่วมแรงร่วมใจ และความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการและ
จากผลการตรวจสอบความเป็นไปไดใ้นการน าคู่มือไปใชโ้ดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
  สุรวุฒิ ยญัญลกัษณ์ (2550) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองการพฒันาสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของ
องคก์าร โดยเนน้การศกึษาสมรรถนะของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
การศึกษาของสุรวุฒิ มีวตัถุประสงคเ์พื่อคน้หาสมรรถนะหลกั  สมรรถนะในงาน วิเคราะห์ความแตกต่างของ
สมรรถนะหลกั สมรรถนะในงาน ประสิทธิผลขององคก์าร  ผลการปฏิบติังาน รวมทั้งหาความสมัพนัธ์
ระหว่างสมรรถนะหลกั สมรรถนะในงานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน กบัประสิทธิผลขององคก์าร โดยใชว้ิธีการวจิยัเชิงคุณภาพ ดว้ยการวิเคราะห์เชิงพรรณนา 
(Descriptive Analysis) ผา่นขอ้มลูท่ีไดจ้ากการประชุมเชิงปฏิบติัการ จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารต ารา 
บทความวิชาการและก่ึงวิชาการต่าง ๆ รวมทั้งขอ้มลูจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ควบคู่กบัการวิจยัเชิงปริมาณ
โดยใชก้ารวิเคราะห์สมมติฐานจากค่าที (t-test) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Correlation Coefficient) และ
การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุขั้นตอน (Multiple Regression)  โดยผลการวิจยัพบว่า 1) ตวัแบบสมรรถนะ
ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ
หลกั  สมรรถนะในงานหรือสมรรถนะประจ ากลุ่มงานจ าแนกได ้20 สมรรถนะ  โดยมีสมรรถนะในงานร่วม
ของทุกกลุ่มงาน 3 สมรรถนะ 2) ความแตกต่างของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในงานตามท่ีคาดหวงักบัท่ี
เป็นจริงก่อนการพฒันาตามแผนพฒันาบุคลากรมีสมรรถนะหลกั 3 สมรรถนะ และสมรรถนะในงานทุก
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สมรรถนะในกลุ่มงานส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียตามท่ีเป็นจริงต ่ากว่าระดบัท่ีคาดหวงั ส่วนภายหลงัการพฒันา
สมรรถนะหลกั เมื่อเปรียบเทียบกบัก่อนการพฒันาสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในงานของทุกกลุ่มงาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบัหรือสูงกวา่ระดบัความคาดหวงั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 3) ความแตกต่างระหว่าง
สมรรถนะหลกัและสมรรถนะในงานตามท่ีเป็นจริงภายหลงัการพฒันาเมื่อเปรียบเทียบกบัก่อนการพฒันามี
ค่าเฉล่ียรวมทุกดา้น รายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนบัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ประสิทธิผลขององคก์ารมี
ค่าเฉล่ียรวมทุกดา้นและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และผลการปฏิบติังานมี
ค่าเฉล่ียรวมทุกดา้นและรายดา้นสูงข้ึน 4) สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างสมรรถนะหลกัและสมรรถนะใน
งานภายหลงัการพฒันารวมทุกดา้นและรายดา้น ไมม่ีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลขององคก์าร 5) ไม่มีตวั
พยากรณ์ท่ีดีพอท่ีสามารถน าไปสร้างสมการพยากรณ์สมรรถนะหลกัและสมรรถนะในงานของขา้ราชการครู
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานได ้  คุณค่า (Value) ของขอ้คน้พบจากงานวิจยัในขอ้
น้ี  บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็กลุ่มเป็นกลุ่มตวัอยา่งของ
งานวิจยัคร้ังน้ี มีสมรรถนะในระดบัต ่ากว่าท่ีคาดหวงัตามกรอบตวัแบบสมรรถนะท่ีก  าหนดไวจ้ากงานวิจยั 
ซ่ึงชวนใหค้น้หาค าตอบต่อไปว่า  ภาครัฐจะพฒันาสมรรถนะท่ีเพียงพอต่อการสร้างประสิทธิผลของการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาเหล่านั้น และค าถามเช่นน้ีเอง น ามาสู่ความสนใจ
ของการวจิยัคร้ังน้ีว่า รายการสมรรถนะ รวมทั้งสมรรถนะในระดบัใดท่ีจ  าเป็นหรือเพียงพอต่อการปฏิบติั
หนา้ท่ีของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ
การพิสูจนว์่าสมรรถนะท่ีก  าหนดไวเ้ช่นนั้น มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลขององคก์ารหรือไม ่ 
  เชาวนี นาโควงศ ์(2551) ไดศ้กึษาสมรรถนะการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนการศกึษา
พิเศษสงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะการปฏิบติังาน
ของครูผูส้อนในโรงเรียนการศกึษาพิเศษ ไดต้วับ่งช้ีทั้งหมด 97 ตวับ่งช้ี การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ
สมรรถนะการปฏิบติังานของครูผูส้อนได ้11 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ องคป์ระกอบดา้นการพฒันาผูเ้รียน ดา้น
ความรู้ความสามารถการจดัการเรียนรู้ ดา้นจรรยาบรรณ ดา้นการออกแบบการเรียนรู้ ดา้นการบริหารจดัการ
ชั้นเรียนดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการพฒันาการศึกษาพิเศษ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ
ดา้นการพฒันาตนเอง และดา้นการพฒันาการสอน มีน ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.30-0.75 
องคป์ระกอบทั้งหมดสามารถอธิบายสมรรถนะการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษได้
ร้อยละ 63.12 ครูผูส้อนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษ มีสมรรถนะการปฏิบติังานแตกต่างจากครูผูส้อนใน
โรงเรียนเรียนร่วม สงักดัส านกัคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ทั้งหมด 10 องคป์ระกอบ ยกเวน้ดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิไม่แตกต่างกนั 
  เบญญาภา เอกวตัร พิษณุ เฉลิมวฒัน ์(2555) ท าการวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธผ์ลการวิจยั
พบว่า 1) สมรรถนะการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลโดยรวมอยูใ่นระดบัมากโดยสมรรถนะดา้นความ
ร่วมแรงร่วมใจอยูใ่นอนัดบัแรกรองลงมาคือดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิและดา้นจริยธรรมและ 2) ปัจจยั
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สนบัสนุนสมรรถนะกบัสมรรถนะการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลโดยรวมมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  ภิญญดา ชูกอ้นทอง( 2556) ไดศ้ึกษาเร่ือง  การพฒันาสมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบล
เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ ในการบริการสาธารณะขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัเพชรบุรี 
ผลการวิจยัพบว่า ผลการวิจยัพบว่า 1) สมรรถนะส่วนบุคคลของพนกังานส่วนต าบลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล รองลงมาไดแ้ก่ ดา้น
ทกัษะ และดา้นความรู้ ตามล าดบั 2) สมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อ
พิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นการยดึมัน่ในความถกูตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
รองลงมาคือ ดา้นการทางานเป็นทีม ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ และดา้นการสัง่สมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ตามล าดบั 3) สมรรถนะส่วนบุคคลของพนกังานส่วนต าบลมีความสมัพนัธท์างบวก
กบัสมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบลในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทกัษะ ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลมีความสมัพนัธท์างบวกอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ส่วนดา้นความรู้มีความสมัพนัธท์างบวกอยูใ่นระดบันอ้ย 4. แนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัของ
พนกังานส่วนต าบล พบว่า 1) ดา้นการฝึกอบรม มีแนวทางการพฒันาโดยใหพ้นกังานส่วนต าบลทุกคนเขา้
รับการฝึกอบรมเพ่ือเป็นการพฒันาความรู้เพ่ิมเติม 2) ดา้นการศึกษา มีการสนบัสนุนใหทุ้นการศกึษาสาหรับ
พนกังานส่วนต าบลใหไ้ดรั้บการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง 3) ดา้นการดงูาน มีการใหพ้นกังานส่วนต าบลไดศ้กึษาดู
งานพร้อมกนัอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 4) ดา้นการสมัมนาควรส่งเสริมใหพ้นกังานส่วนต าบลเขา้ร่วมการ
สมัมนาเก่ียวกบัการเสริมทกัษะในการปฏิบติังานการให ้บริการท่ีดี หรืองานเฉพาะต าแหน่ง 5) ดา้นการจดั
สภาพแวดลอ้มท่ีทางาน มีการจดัหาอุปกรณ์ วสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้พียงพอ จดัสภาพแวดลอ้มอาคาร
สถานท่ีใหม้ีความสะอาด สวยงามสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออานวยต่อการปฏิบติังาน 

  พระมหาศกัด์ิชยั อภิชาโต (ลีทหาร) (2556) ไดว้ิจยัเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหารกบัสมรรถนะหลกัของเทศบาล เมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรีเมือง อ  าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี ผล
การศึกษาวจิยัพบว่า 1) พบว่า ความคิดเห็นของความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร และสมรรถนะ
หลกัของเทศบาลเมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรีเมือง อ  าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มากทุกดา้น 2) พบว่า การวิเคราะห์หาความสมัพนัธร์ะหว่างสมรรถนะหลกัของเทศบาลเมืองบางศรีเมือง 
ต าบลบางศรีเมือง อ  าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี และภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารเทศบาลเมืองบางศรีเมือง ต าบล
บางศรีเมือง อ  าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยจดัในระดบัค่อนขา้งสูงมาก 3) ปัญหา อุปสรรคและ
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร และสมรรถนะหลกัของเทศบาลเมืองบาง
ศรีเมือง ต าบลบางศรีเมือง อ  าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี สรุปไดด้งัน้ี ปัญหาดา้นนิสยัทศัน์ ยงัขาดวิสยัทศัน์ท่ี
มุ่งสู่ความส าเร็จขององคก์ร ดา้นความรอบรู้ ยงัไม่มีความรอบรู้ความเขา้ใจในงานขององคก์ร ดา้น
บุคลิกภาพ ไม่มีการตดัสินใจท่ีรวดเร็วทนัต่อสถานการณ์ ดา้นสร้างบรรยากาศองคก์าร ไม่มีการสร้าง
บรรยากาศองคก์ารใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา ดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ยงัขาดการเอาใจใส่ต่อองคก์าร 
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ดา้นบริการท่ีดี ยงัไม่บริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริง ดา้นการสร้างสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
ยงัไม่มีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยใีหม่ๆในสาขาอาชีพของตน ดา้นจริยธรรม ยงัไม่มีการยดึมัน่ใน
หลกัการ ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ยงัไม่มกีารประสานความร่วมมือของสมาชิกอยา่งเต็มท่ี 

 2. งานวจิยัต่างประเทศ 

  Johnson (1998 : 24-33) ไดศ้ึกษาการประเมนิผลการปฏิบติังานผูบ้ริหาร โรงการศึกษาพิเศษท่ี
ก  าหนดตามลกัษณะงานท่ีท า โดยเปรียบเทียบระหว่างผลงานท่ีคาดหวงักบัการปฏิบติัจริง ในดา้น สมรรถนะ
วิชาชีพ ทกัษะการส่ือสาร พฤติกรรมจริยธรรม และสมัพนัธภาพกบัผูร่้วมงานการบริหารงานเก่ียวขอ้งกบั
งานในต าแหน่ง แบบของภาวะผูน้  า ผูท่ี้ควรท าหนา้ท่ีประเมิน ไดแ้ก่ ผูนิ้เทศ ตวัเอง กลุ่มเพื่อน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูรั้บบริการ กระบวนการประเมินผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงความตรงกบังานท่ี
รับผดิชอบ ผลการประเมินมคีวามเช่ือถือได ้การประเมินมคีวามส าคญัต่อผูบ้ริหารและผูป้ระเมิน การใช้
ประโยชน ์น าไปสู่การสร้างเสริมคุณภาพงาน หรือช้ีน าการเปล่ียนแปลงและการประเมินนั้นมีความเป็นไป
ได ้จุดมุ่งหมายของประเมินผูบ้ริหารท่ีส าคญั คือ เพื่อปรับปรุงกรบริหารงานและหาทางเลือกในการพฒันา
งาน เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อนของโปรแกรมทั้งวิธีการโปรแกรมทั้งวิธีการ โปรแกรมและลกัษณะงานท่ี
รับผดิชอบ เคร่ืองมือในการประเมินใชแ้บบตรวจสอบ การสงัเกต การสมัภาษณ์ และการใชแ้ฟ้มสะสมงาน 
โดยใชเ้คร่ืองมือวดัพฤติกรรมวิชาชีพพฤติกรรมภาวะผูน้  า และการบริหารงาน 
  Smith and Stewart (1999 : 29-36) ไดศ้ึกษาการรับรู้ของหวัหนา้ภาควิชาใหม่ต่อกระบวนการ
เปล่ียนแปลงผา่นบทบาทใหม่ ผลการศึกษาพบว่า หวัหนา้ภาควิชาใหม่ยงัคงขาดความรู้เก่ียวกบัการบริหาร 
ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมอยา่งเป็นทางการ และใหข้อ้เสนอเก่ียวกบัรูปแบบการอบรมอยา่ง
เป็น ทางการว่าควรจะเป็นการฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนโดยสถาบนั มีเน้ือหาเก่ียวกบัการบริหาร นโยบายกฎระเบียบ 
แนวคิดแนวปฏิบติัเชิงธุรกิจ รวมทั้งการบริหารงบประมาณไดเ้สนอใหมี้หลกัสูตรการพฒันาหวัหนา้ภาควิชา
ทั้งก่อนและขณะด ารงต าแหน่ง และหลกัสูตรการพฒันาภาวะผูน้  าของหวัหนา้ภาควิชา เพื่อเตรียมการพฒันา
หวัหนา้ภาควิชาใหม่ล่วงหนา้ซ่ึงวิทยาลยัหรือสถาบนัควรจดัใหม้ีการฝึกอบรมทุก 2 ปี Hammond (2000 : 2-
4) ไดศ้ึกษาอิทธิพลของหวัหนา้ภาควิชาต่อคุณภาพการเรียนการสอน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่นกัศึกษา 500 คน 
อาจารย ์12 คน และหวัหนา้ภาควิชา 4 คน พบว่าหวัหนา้ภาคมีความขดัแยง้ในบทบาท และเห็นว่าตอ้งมีการ
เตรียมตวัองใหไ้ดม้าตรฐานพอท่ีจะก ากบัอาจารยไ์ด ้ตอ้งใชเ้วลาในการพฒันาระบบการสอนท่ีมี
ประสิทธิผลมีการวางแผนระยะยาวและแนวทางการท่ีจะพฒันาความสามรถของอาจารยใ์หเ้กิดการปฏิบติัท่ี
เป็นเลิศ และพบว่าการท่ีจะไปสงัเกตการสอนของอาจารยใ์นชั้นเรียนมกัท าใหเ้กิดปัญหาสมัพนัธภาพกบั
อาจารย ์จึงท าแบบไม่เป็นทางการเป็นส่วนใหญ่ และเสนอแนะว่าการจะก ากบัการสอนของอาจารยอ์ยา่งเป็น
ทางการตอ้งมีการสร้างวฒันธรรมความไวว้างใจใหเ้กิดขน้ในภาควิชา ส่วนนกัศึกษาเสนอว่าตอ้งการอาจารย์
ท่ีเขา้ใจผูเ้รียนและใชว้ิธีการสอนท่ีเหมาะสม ดงันั้นหวัหนา้ภาควิชาตอ้งมีวิสยัทศัน ์ใชเ้วลาในการประชุม
ภาควิชาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีความเป็นผูน้  า เป็นตวัอยา่งท่ีดี มีทศันคติท่ีดีต่อผูเ้รียน การท่ีจะท าใหเ้กิด
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การเปล่ียนแปลงไดต้อ้งใหอ้าจารยม์ีส่วนร่วมและใชก้ารบริหารเชิงกลยทุธ์ สร้างโอกาสท่ีจะไปสงัเกตการณ์
ในชั้นเรียน การมีส่วนร่วมในระหว่างประชุม และการบนัทึกผลการปฏิบติังานรวมทั้งการปรับเปล่ียน
รูปแบบการบริหารงานของหวันา้ภาควิชา การสร้างความไวว้างใจและการไดรั้บการยอรับจากอาจารย ์สร้าง
ความสมัพนัธท่ี์ดีในภาควิชา และการคงไวซ่ึ้งการประกนัคุณภาพ 
  Weller (2001 : 73-81) ไดศ้ึกษาการปฏิบติังานของหวัหนา้ภาควิชาในฐานะท่ีเป็นผูบ้ริหาร
ระดบักลาง จ านวน 200 คน ผลการศึกษาพบว่า หวัหนา้ภาควิชามีปัญหาเก่ียวกบัความคลุมเครือในบทบาท 
การก าหนดลกัษณะงานท่ีตอ้งรับผดิชอบ และขาดประสิทธิภาพท่ีจะพฒันาการสอนในชั้นเรียนของอาจารย ์
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัอ่ืน ๆ ท่ีทบทวน และกลุ่มตวัอยา่งมากกว่าร้อยละ 90 เห็นว่าความรู้และทกัษะท่ี
จ  าเป็นท่ีจะท าใหห้วัหนา้ภาควิชาประสบผลส าเร็จในการบริหารภาควิชา ไดแ้ก่ ทกัษะสมัพนัธภาพระหว่าง
บุคคล การสัง่การ การส่ือสาร ความรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้  าการสามารถในการท างานเป็นทีม ความยดืหยุน่และ
ความสามารถในการจูงใจ ส่ิงจ  าเป็นท่ีจะท าใหห้วัหนา้ภาควิชาบริหารงานในต าแหน่งไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพนั้น ร้อยละ 68 เห็นว่าควรใหม้ีอ  านาจในการตดัสินใจ การแกปั้ญหาในภาควิชาท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งบประมาณ การจา้งงาน การใหทุ้น และการจา้งอาจารยป์ระจ า 
  Johnsen และคณะ (2002 : 295-301) ไดศ้ึกษาความคิดเห็นของนกัการศกึษาพยาบาลเก่ียวกบั
ความส าคญัและการประยกุตใ์ชส้มรรถนะของนกัการศกึษาพยาบาลในประเทศนอร์เวย ์โดยใช้
แบบสอบถามเก่ียวสมรรถนะของนกัการศกึษาพยาบาล จากอาจารยพ์ยาบาลจ านวน 384 คน พบว่า
สมรรถนะการเป็นอาจารยพ์ยาบาลและสมรรถนะดา้นการพยาบาลมีค่าคะแนนสูงกว่าทกัษะการประเมินผล 
ดา้นบุคลิกภาพ และการสร้างสมัพนัธภาพกบันกัศกึษาพยาบาล และเช่ือว่าตนเองมีสมรรถนะดน้การสอน
เพียงพอ แต่ตอ้งปรับปรุงสมรรถนะดา้นการวิจยั และการมภีาระงานสอนมากท าใหไ้ม่มีเวลาเพียงพอท่ีจะ
สร้างผลงานวิชาการ มีขอ้เสนอว่าควรมีการพฒันาทกัษะทางการศึกษาเพ่ิมเติม อาจารยพ์ยาบาลควร
สนบัสนุนใหพ้ยาบาลในคลินิกสร้างสภาพแวดลอ้มในการเรียนรู้ท่ีดีเป็นตวัอยา่งในการเป็นผูส้อนรวมทั้ง
การปฏิบติัการพยาบาล 
  Gormley (2003 : 174-178) ไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพงึพอใจของอาจารยพ์ยาบาล โดย
วิเคราะห์เมตา้ พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของอาจารยพ์ยาบาลไดแ้ก่ความเป็นเอกสิทธ์ิทาง
วิชาชีพ ความคาดหวงัในบทบาทผูน้ า บรรยากาศองคก์ารลกัษณะองคก์ารอาจารยพ์ยาบาลตอ้งแสดงบทบาท
หลายบทบาทในฐานะนกัการศึกษา มีบทบาทส าคญัท่ีตอ้งการรับผดิชอบ ไดแ้ก่ การเตรียมพยาบาลเพื่อ
พฒันาวิชาชีพและคุณภาพการดูแล ซ่ึงหมายถึงการสอนและการผลิตบณัฑิตนัน่เอง นอกจากน้ียงัตอ้งปฏิบติั
บทบาทการบริการสงัคม การคงไวซ่ึ้งสมรรถนะในการปฏิบติัการพยาบาล การเขียนโครงร่างวิจยัเพื่อขอทุน
วิจยั การท าวิจยั การเขียนต ารา และบทความทางวิชาการ ซ่ึงบทบาทท่ีหลากหลายเหล่าน้ีท าใหเ้กิดเป็นเหตุ
ใหค้วามขดัแยง้ในบทบาท ซ่ึงยอ่มส่งต่อความไม่พอใจในงาน 
  Tillema (2003 : 359) ไดว้ิจยัการตรวจสอบการประเมินการปฏิบติังานในองคก์าร : การสร้าง
มาตรฐานคุณภาพส าหรับการประเมินสมรรถนะ สรุปว่า การประเมินสมรรถนะเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการ
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พฒันาและการติดตามผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร การตรวจสอบสมรรถนะตอ้งกระท าอยา่ง
ละเอียดและระมดัระวงัในการใชเ้คร่ืองมือการประเมนิ วตัถุประสงคก์ารวจิยั เพื่อคน้หาการประเมิน
สมรรถนะการปฏิบติังาน เพื่อพฒันากระบวนการคุณภาพการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง วิธีด  าเนินการโดยการ
ส ารวจเกณฑคุ์ณภาพเพื่อการพฒันาการสร้างเคร่ืองมือการประเมิน การพฒันาเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะ
การปฏิบติังาน และการน าไปทดลองประเมินสมรรถนะการปฏิบติังานในสถาบนัหลายแห่ง ขอ้คน้พบจาก
การวจิยัไดข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชนต่์อการประเมินสมรรถนะการปฏิบติังานตามเป้าหมายและส่งผลต่อ
การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรและองคก์ารในอนาคต รวมทั้ง ผลการประเมินสามารถน ากลบัไปทบทวน
คุณภาพของเคร่ืองมือการประเมินสมรรถนะ 
  Lindgren, Henfridsson and Schultze (2004 : 435) ไดท้ าการวิจยัหลกัการส าหรับระบบการ
จดัการสมรรถนะ : การสงัเคราะห์งานวจิยัเชิงปฏิบติัการ 1 แมว้่าจะมีบทความเก่ียวกบัการจ าแนกความ
ตอ้งการความสามารถท่ีจะเขา้ร่วมในองคก์าร ซ่ึงจะไดพ้ิจารณาบทบาทดา้นเทคโนโลย ีเพื่อจดัต  าแหน่งท่ีอยู ่
การคน้ควา้วิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือพฒันาความสามารถท่ีเป็นตวัอยา่งการท าปฏิกิริยาระหว่างการจดัการ
จดัการกบัสมรรถนะระดบับุคคลและบทบาทของเทคโนโลยใีนกระบวนการน้ี เช่น การจดัการเก่ียวกบั
ประเทศ สวีเดนท่ีมีส่วนอยูด่ว้ยในโครงการระยะเวลาด าเนินการวิจยัรวม 30 เดือน ประกอบดว้ยตวัแปร 2 
อยา่ง รวมถึงวงจรการคน้ควา้วิจยั การกระท ายทุธศาสตร์ซ่ึงรวบรวมขอ้มลูมากมายและการแทรกแซง 
นอกจากน้ีในการพฒันาซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของหลกัการพฒันา ส าหรับคน้ควา้วจิยัคร้ังน้ีไดป้ระเมินค่าตาม
กฎเกณฑแ์ละผงัเก่ียวกบัการวิจยัดา้นศาสนาอีกดว้ย 
  Kennedy am\nd Dresser (2005 : 20) ไดท้ าการวิจยัการสร้างสมรรถนะพ้ืนฐานในการปฏิบติังาน 
“Creating a Competency-based Workplace” สรุปว่า ความฉลาดและความสามารถของมนุษยจ์ะท าได ้
องคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ความสามารถท่ีลกูจา้งน ามาใชใ้นการจดังานท าใหง้านเกิดความรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ การขบัเคล่ือนการท างานขององคก์ารตอ้งอาศยัความสามารถของคณะท างาน การจดัการโดย
ใชค้วามสามารถและยทุธศาสตร์ทางธุรกิจ การก าจดัจุดอ่อนและก าจดัคู่แข่งขนัเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตอ้ง
อาศยักระบวนการและความสามารถ กุญแจส าคญัส าหรับองคก์ารท่ีจะประสบผลส าเร็จจะตอ้งมีการวางแผน 
จดับุคลากรใหต้รงกบัความสามารถซ่ึงตอ้งค านึงถึง มีวิธีการจดัการกบัความสามารถอยา่งไร จะจดัรูปแบบ
ความสามารถเฉพาะไดอ้ยา่งไรใหเ้หมาะสมกบังาน และ จะจดัการกบัผลกระทบต่อความสามารถดว้ย
โปรแกรมอะไร 
  Boselie and Paauwe (2005 : 550) ไดท้ าการวิจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทัของชาว
ยโุรป สรุปว่า การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีระสงคท่ี์จะใหข้อ้คิดเห็นเก่ียวกบัประสบการณ์การศึกษาเก่ียวกบัการ
จดัการความสามารถทรัพยากรมนุษยใ์นยโุรป ขอ้มลูการส ารวจในปี 2002 ในสถาบนัวิจยั HRCS ของ
มหาวิทยาลยัมิริแกน การศกึษาไดป้ระมวลผลและเผยแพร่ของ Web-Board จากการศึกษาของสถาบนัวจิยั 
HRCS พบว่าความสามารถและความไม่เช่ือถือของบุคคลส่งผลกระทบท่ีเป็นดา้นบวกกบัต าแหน่งหนา้ท่ีการ
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งานและผูม้ีความเช่ียวชาญและกลยทุธเ์ก่ียวกบัความสามารถจะน าไปสู่การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพและ
ส่งผลใหห้น่วยงานประสบผลส าเร็จ 
  Sorensen (2005 : 1894) ไดศ้ึกษาความตอ้งการและสมรรถนะของครูเกษตรท่ีสอนระดบั
มธัยมศึกษาปีท่ี 2 จากครูท่ีสอนวิชาเกษตรกรรมในรัฐยทู่าห์ ประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 78 คน พบว่าครู
ท่ีสอนเกษตรกรรมส่วนมากคิดว่าครูมคีวามตอ้งการพฒันาความช านาญในการท าเกษตรกรรมของนกัเรียน 
ตอ้งการใหชุ้มชนมีส่วนร่วมในการจดัท าหลกัสูตรทอ้งถ่ิน และสรรหาหลกัสูตรใหม่ ๆ มากสอนเพื่อใหก้าร
เรียนรู้มีคุณภาพสูงข้ึน เช่น วิชาเทคโนโลยชีีวภาพ พนัธุวิศวกรรม การส ารวจพ้ืนท่ี การจดัการของเสียจาก
สตัว ์การควบคุมวชัพืชเป็นตน้ ซ่ึงครูเกษตรกรรมทุกคนจ าเป็นตอ้งมีความสามารถในการสอนและการ
พฒันาหลกัสูตร 

  Martinez (2005 : 477-A) ไดศ้ึกษาสมรรถนะในการสอนของครูท่ีสอนเก่ียวกบัวฒันธรรม ภาษา
และบุคคลท่ีมีช่ือเสียงในประเทศสเปน ซ่ึงครูท่ีสอนมีความจ าเป็นตอ้งมีความสามารถในการสอนเน่ืองจาก
นกัเรียนท่ีเรียนมีความหลากหลายทางชาติพนัธุ ์โดยศึกษาจากการเก็บขอ้มลูเชิงส ารวจและการยนืยนัขอ้มลู
โดยการเทียบเคียง จากการทดสอบครูโรงเรียนประถมในรัฐเท็กซซ์สั จ านวน 11 โรง ขอ้มลูท่ีไดจ้ะเป็นตวั
บ่งช้ีสมรรถนะของครูใหส้ามารถพฒันาการสอนเก่ียวกบัวฒันธรรม ภาษาและบุคคลท่ีมีช่ือเสียงในประเทศ
สเปน 
  Kim (2006) ไดศ้กึษาการเสริมสร้างความรู้และสมรรถนะของ 
   ครูผูส้อนเด็กพิเศษในการร่วมมือกบัครอบครัว มีเป้าหมายเพื่อยกระดบัและเสริมสร้างความรู้
ของครูผูส้อนในการประสานงานกบัครอบครัวของเด็กโดยผา่นการอบรมทางออนไลน์ ผลการวิจยัพบว่า
การอบรมทางออนไลน์มีประสิทธิภาพเพียงพอท่ีจะท าใหค้รูผูส้อนเพ่ิมพนูความรู้ดา้นการประสานงานกบั
ครอบครัวเด็ก ผูเ้ขา้ร่วมวจิยันั้นรับรู้และเขา้ใจดีเก่ียวกบัการร่วมมือระหว่างครูและผูป้กครอง 
  Na. (2006) ไดศ้ึกษาสมรรถนะดา้นการสอนของครูในคณะศึกษาศาสตร์โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
เพื่อก  าหนดหลกัสูตรการเรียนการสอนผา่นส่ืออิเลก็ทรอนิคส์ และใหค้  าแนะน าเร่ืองประสิทธิภาพในดา้น
การสอน ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัส าหรับคณะศกึษาศาสตร์ในอนาคต โดยแบ่งการศกึษาเป็น 3 ขั้นตอน ดงัน้ี ขั้น
ท่ี 1 ใชแ้บบสอบถามปลายเปิดถามผูเ้ช่ียวชาญ ขั้นท่ี 2จดัการอภิปรายเพื่อจดัอนัดบัความส าคญั และขั้นท่ี 3 
เปรียบเทียบผลของแบบสอบถามกบัการอภิปรายและท าการประเมินอีกคร้ังเพ่ือยนืยนั ผลการวิจยัพบว่า 
คณะศกึษาศาสตร์จะผสมผสานเทคโนโลยเีขา้กบัการจดัการเรียนการสอน โดยจดับรรยากาศใหค้ลา้ยกบัการ
สอนแบบพบหนา้กนัในหอ้งเรียนส่วนสมรรถนะของครูท่ีเป็นท่ีตอ้งการในอนาคตสามารถจดัได ้5 กลุ่ม คือ 
ดา้นการวางแผนและการออกแบบส่ิงแวดลอ้มท่ีช่วยในการ 
  Shea (2006) ไดท้ าการเปรียบเทียบสมรรถนะของครูท่ีสอนวิทยาศาสตร์แบบดั้งเดิมกบัครูท่ีสอน
วิทยาศาสตร์แบบใหม่ในโรงเรียนมธัยมศึกษาตอนปลาย โดยใชแ้บบสอบถามพบว่าครูท่ีสอนแบบดั้งเดิมมี
ความรู้ความเขา้ใจในเน้ือหาท่ีสอนไม่แตกต่างกนัทางสถิติแต่นกัเรียนท่ีเรียนวิทยาศาสตร์กบัครูท่ีสอบแบบ
ใหม่คือครูเป็นผูใ้หค้  าแนะน าคอยใหค้  าปรึกษานกัเรียนเป็นผูป้ฏิบติัเองจะมีทกัษะและความช านาญในการ
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ปฏิบติัมากกว่านกัเรียนท่ีเรียนจากครูท่ีสอบแบบดั้งเดิมเรียนรู้ ดา้นการสอนและการเรียนรู้ ดา้นเทคโนโลยี
ดา้นการประเมินและทดสอบ และดา้นวฒันธรรมและจริยธรรม 
  Yang, Wu and Shu (2006 : 60) ไดร่้วมกนัวิจยัรูปแบบการหาเอกลกัษณ์ความสามารถ: การปรับ
กระบวนการกิจกรรม สรุปว่า การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีเพ่ือเป็นแบบอยา่งในการสร้างทฤษฏีในการจดั
ยทุธศาสตร์และความสามารถใน Firm ท่ีจะพฒันาเคร่ืองมือเป็นระบบท่ีสามารถช่วยบริษทัไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
การวิเคราะห์ความตอ้งการของลกูคา้ ตอ้งอาศยัความสามารถกิจกรรมและปัจจยัภายนอก ส าหรับการใช้
กระบวนการท่ีตอ้งปารับตวัใหเ้หมาะสมอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงตอ้งใชป้ระสบการณ์ บริษทัจะใหท้างเลือกท่ี
เหนือกว่าและการเช่ือมต่อระหว่างความสามารถกบัการจดัการโดยใชรู้ปแบบการจดัเอกลกัษณ์ของ
ความสามารถมาเป็นตวัอยา่ง 

  Cho (2007) ไดศ้ึกษาสมรรถนะของครูภาษาองักฤษท่ีมีความเช่ียวชาญในการสอนภาษาองักฤษ
เด็กวยัรุ่นในไตห้วนั โดยท าการศกึษาจากครูท่ีสอนภาษา องักฤษในไตห้วนัจ  านวน 154 คน เก็บขอ้มลูโดย
ใชแ้บบสอบถามค าถามท่ีใชม้ี 3 ส่วน คือ ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะของครูท่ีสอนภาษาองักฤษ พบว่าครู
ท่ีสอนภาษาองักฤษในไตห้วนัมีสมรรถนะท่ีสามารถจดักลุ่มจากสูงไปต ่าไดท้ั้งหมด 17 สมรรถนะ คือ การมี
พรสวรรคใ์นภาษาองักฤษการเป็นคนท่ีมีช่ือเสียง การฝึกฝน ทกัษะในการมีปฏิสมัพนัธก์บันกัเรียน การ
ประเมินผลการเรียนความรู้ในพฒันาทกัษะดา้นภาษาองักฤษของนกัเรียน ความรู้ในดา้นการสอน
ภาษาองักฤษ การพฒันาหลกัสูตร มีความส าชาญใน TESOL การจดัสภาพแวดลอ้มในการเรียน การสอน
วฒันธรรมการใชภ้าษาตั้งแต่เร่ิมสอน การสืบคน้และหาความรู้ ความรู้ในการจดัการศึกษาส าหรับเด็ก และ
ภาษาท่ีเหมาะสมส าหรับนกัเรียน 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษาระดบัความคิดเห็นของพนกังาน
เทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม ไดด้  าเนินการวิจยัตามกรอบ 
ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน เร่ือง ก าหนดมาตรฐานกลางการ
บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ฉบบัท่ี 4) ลงวนัท่ี 26 ธนัวาคม พ.ศ. 2557 (คณะกรรมการมาตรฐานการ
บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 2558 : 7) ดงัน้ี 
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 ตวัแปรอสิระ (IndependentVariables )             ตวัแปรตาม (Dependent Variable)     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                  
 

 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่ 4  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
 

ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาล
เมืองมหาสารคาม 
1. เพศ 
2. วุฒิการศกึษา 
3. ประเภทต าแหน่ง 
   
 

ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาล
ต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
บุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม   
  1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ   
  2. การยดึมัน่ในความถกูตอ้งและ
จริยธรรม 
  3. ความเขา้ใจในองคก์รและ
ระบบงาน 
  4. การบริการเป็นเลิศ 
  5. การท างานเป็นทีม   
 



บทที่  3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 ในการวจิยัเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาก าหนดวิธีการวจิยั ดงัน้ี  
  1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
  3. วิธีด  าเนินการสร้างเคร่ืองมือ 
  4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
  5. การจดักระท ากบัขอ้มลูและการวิเคราะห์ขอ้มลู 
  6. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 1. ประชากร ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาลเมืองมหาสารคาม ประกอบดว้ย พนกังานเทศบาล
สามญั ลกูจา้งประจ า พนกังานจา้ง จ  านวน 349 คน (เทศบาลเมืองมหาสารคาม 2559 : 75)   
 2. กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ผูว้ิจยัไดม้าจากบุคลากรในเทศบาลเมืองมหาสารคาม แยกได ้คือ 
พนกังานเทศบาลสามญั ลกูจา้งประจ า และพนกังานจา้ง ของเทศบาลเมืองมหาสารคาม จ  านวน
ทั้งส้ิน 349 คน โดยวิธีการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อเป็นตวัแทนของประชากร ตามสูตรของ 
Taro Yamane 1973 : 727) ดงัน้ี 

 
 

n =  
2)(1 eN

N


 

 

  ก าหนดให ้  n  =  จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
       N  =  จ านวนประชากรทั้งหมด 
       e  =  ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนส าหรับการวจิยัในคร้ัง 

         น้ีก  าหนดใหไ้ม่เกิน .05   
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  แทนค่าในสูตรไดด้งัน้ี 
    n   =        349        =      349      =   186.38 
            1+349(0.05)2      1.8725 

  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีจากการค านวณตาม  สูตรของ  
Taro Yamane ค  านวณได ้187 คน เพ่ือใหเ้ป็นไปตามหลกัเกณฑ ์ดา้นคณิตศาสตร์ และสถิติวิจยั 
จึงก  าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเป็น 187 คน 

 3. การสุ่มตวัอย่างจากประชากร 

   ผูว้ิจยัก  าหนดขั้นตอนการสุ่มตวัอยา่ง โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ
(Stratified Random Sampling) แลว้จึงด าเนินการสุ่มแบบอยา่งง่าย (Simple Random Sampling)
โดยจะเลือกกลุ่มตวัอยา่งจากประชากรท่ีไดรั้บการแบ่งตามต าแหน่ง คือ กลุ่มพนกังานเทศบาล
สามญั กลุ่มลกูจา้งประจ า กลุ่มพนกังานจา้ง มีขั้นตอนดงัน้ี 
   3.1 ผูว้ิจยัไดแ้บ่งจ านวนขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีก  าหนดไว ้187 คน ออกเป็น 3 กลุ่ม 
โดยแบ่งตามสดัส่วนของคือ กลุ่มพนกังานเทศบาล กลุ่มลกูจา้งประจ า กลุ่มพนกังานจา้ง ของ
เทศบาลเมืองมหาสารคาม 

 

ตารางที่ 5  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

ล าดบัท่ี ประชากร 
จ านวน 
(คน) 

กลุ่มตวัอย่าง 
(คน) 

1 กลุ่มพนกังานเทศบาลสามญั 109 59 
2 กลุ่มลูกจา้งประจ า 8 4 
3 กลุ่มพนกังานจา้ง 232 124 

รวม 349 187 

 
   3.2 จากนั้นผูว้ิจยัไดท้  าการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) 
    หลงัจากไดส้ดัส่วนของกลุ่มตวัอยา่งจากจ านวนประชากรของแต่กลุ่มของ
พนกังานเทศบาลสามญั ลกูจา้งประจ า และพนกังานจา้ง แลว้ไดสุ่้มกลุ่มตวัอยา่งแบบง่ายจาก
จ านวนพนกังานเทศบาล ลกูจา้งประจ า และพนกังานจา้ง ของเทศบาลเมืองมหาสารคาม ตาม
สดัส่วนของบุคลากรเทศบาลเมืองมหาสารคาม ในแต่ละต าแหน่ง แลว้ใชว้ิธีการจบัฉลาก โดย
เขียนช่ือ พนกังานเทศบาลสามญั ลกูจา้งประจ า และพนกังานจา้งแลว้ แต่ละกลุ่มลงใน
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แผน่กระดาษ ใช ้1 แผน่ ต่อ 1 ช่ือ พนกังานเทศบาลสามญั ลกูจา้งประจ า และพนกังานจา้ง ลง
ในกล่อง เขยา่ใหค้ละกนัไป แลว้จึงหยบิออกมาท่ีละแผน่ เม่ือจบัไดช่ื้อใดก็เขียนไวแ้ลว้น ากลบั
เขา้ไปในกล่อง เพื่อใหแ้ต่ละช่ือมีโอกาสถกูเลือกเท่า ๆ กนั ถา้จบัไดร้ายช่ือเดิมใหจ้บัใหม่ เมื่อ
ครบตามจ านวนสดัส่วนในหน่ึงต าแหน่ง ก็จะท าการจบัสลากของแต่ละต าแหน่งไปเร่ือย ๆ 
จนกว่าจะครบทั้งกลุ่มพนกังานเทศบาลสามญั ลกูจา้งประจ า และพนกังานจา้ง จะไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่ง จ  านวน 187 คน 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยั
สร้างข้ึน จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง โดยขอ้ค าถามไดค้รอบคลุมถึง
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามลกัษณะ 
ของแบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) ประกอบดว้ย กลุ่มพนกังานเทศบาล
สามญั กลุ่มลกูจา้งประจ า กลุ่มพนกังานจา้ง 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ตวัเลือก จ  านวน 35 ขอ้ 
  ตอนที่ 3 เป็นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม  

วธีิด าเนินการสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ชแ้บบสอบถามท่ีผูศึ้กษาไดจ้ดัท าข้ึนเพ่ือใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มลู มีวิธีการสร้างเคร่ืองมือตามขั้นตอนต่อไปน้ี 
  1. การสร้างเคร่ืองมอื  
   ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการสร้างเคร่ืองมือตามขั้นตอน ดงัน้ี   
    1.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล 
    1.2 ก าหนดขอบเขตค าถามใหค้รอบคลุมกรอบแนวคิด วตัถุประสงค ์อนัจะ
ท าใหท้ราบถึงความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล 
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เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม เพื่อเป็นขอ้มลูในการ
สร้างแบบสอบถาม 
    1.3 ศึกษาแบบสอบถามของงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นแนวทางใน
การสร้างแบบสอบถาม 
    1.4 สร้างแบบสอบถาม โดยผา่นการแนะน าอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ 
เพื่อปรับปรุงเพื่อความเหมาะสมและถกูตอ้งของแบบสอบถาม  
  2. การหาคุณภาพของแบบสอบถามคุณภาพของเคร่ืองมอื   
   2.1 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้เสนอผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงของเน้ือหาเพ่ือใหถ้กูตอ้งตามหลกัวิชาและเพ่ือความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
โดยพิจารณาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถาม กบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดย
วิธีการ IOC (Index of Item – Objective Congruence) เลือกค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.67 ข้ึน
ไป  มีผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่านไดแ้ก่ 
    2.1.1 นางปรินดา รักษม์ณี ต าแหน่ง หวัหนา้ฝ่ายประเมินผลและวดัผล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม คุณวุฒิปริญญาโท  
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหา  
    2.1.2 นายวินยั แสงกลา้ อาจารยป์ระจ าสาขาภาษาไทย คณะมนุษยศ์าสตร์
และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม กศ.ม. (ภาษาไทย) เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษา 
    2.1.3 นางลดัดาวลัย ์เทพจนัดา ต าแหน่งครูวิทยฐานะช านาญการ โรงเรียน
ศรีสุขพิทยาคม กศ.ม (การวจิยัการศึกษา) เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นวดัผลประเมินผล  
     +1 คือ เห็นดว้ย 
     -1 คือ ไม่เห็นดว้ย 
     0 คือ ไม่แน่ใจ 
   2.2 ตรวจสอบคุณภาพดว้ยการน าแบบสอบถามโดยน าไปทดลองใช ้(Try Out) 
บุคลากรเทศบาลเมืองมหาสารคาม อ่ืนท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 40 คน และหาค่าอ  านาจการ
จ าแนกดว้ยวิธีหา Item Total Correlation และ หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
(Reliability) ใชค่้าสมัประสิทธิแอลฟาตามวิธีของ Cronbach  
   2.3 น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบของผูเ้ช่ียวชาญเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา
งานวิจยัอีกคร้ังหน่ึง    
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมขอ้มลูผูว้ิจยัไดด้  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลู โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี  
  1. ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามมีจ  านวนเท่ากบักลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชใ้นการวิจยั         
  2. ขอหนงัสือรับรองและแนะน าตวัผูศ้กึษาจากคณะรัฐศาสตร์และประศาสน
ศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ถึงนายกเทศมนตรีเมืองมหาสารคาม เพื่อขอความ
ร่วมมือจากเทศบาลเมืองมหาสารคาม ในการตรวจสอบสถิติกลุ่มประชากร และเก็บรวบรวม
ขอ้มลู 
  3. ด  าเนินการแจกแบบสอบถามดว้ยตวัเอง จ  านวน 187 ฉบบั โดยแจกกลุ่มตวัอยา่ง 
ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาลสามญั ลกูจา้งประจ า พนกังานจา้ง 
  4. ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บมาวิเคราะห์ขอ้มลู 

การจดักระท ากับข้อมูล และการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ขอ้มลูท่ีรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถาม ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปโดยการแบ่งการวิเคราะห์ขอ้มลู ไดด้งัน้ี  
  1. การวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของผูก้รอกแบบสอบถาม บุคลากรเทศบาลเมือง
มหาสารคาม โดยใชว้ิธีประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยน าขอ้มลู
ท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซ่ึงประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ
ร้อยละ (Percentage) 
  2. การวิเคราะห์ขอ้มลูการวดัระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดั
มหาสารคาม โดยน าขอ้มลูท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แลว้น ามาเปรียบเทียบตามเกณฑ์
ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด 2543 : 100) 
   ค่าเฉล่ีย                        การแปรผล 
   4.51-5.00    ระดบัท่ีมีผลต่อสมรรถนะสูงมาก 
   3.51-4.50    ระดบัท่ีมีผลต่อสมรรถนะสูง 
   2.51-3.50    ระดบัท่ีมีผลต่อสมรรถนะปานกลาง 
   1.51-2.50    ระดบัท่ีมีผลต่อสมรรถนะต ่า 
   1.00-1.50    ระดบัท่ีมีผลต่อสมรรถนะต ่ามาก 
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  3. การวิเคราะห์ขอ้มลูเพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวิจยัขอ้ท่ี 2 ใชก้ารเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมือง
มหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม   
   3.1 การทดสอบสมมติฐาน เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานบุคคลเทศบาล
เมืองมหาสารคาม จ  าแนกตามกลุ่ม เพศ ใช ้t-test (Independent Simple Test) 
   3.2 การทดสอบสมมติฐาน เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อ
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม จ  าแนกตามวฒิุการศกึษา 
และประเภทต าแหน่ง ใช ้F-tes (One-Way ANOVA) ผูว้ิจยัไดก้  าหนดนยัส าคญัทางสถิติใน 
การเปรียบเทียบท่ีระดบั .05 หากพบว่ามีความแตกต่างจะวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ โดยวิธี
แอล เอส ดี (LSD ; Least Significant Difference) 
  4. สรุปขอ้เสนอแนะ ของผูต้อบแบบสอบถามใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหา โดยสรุป
ประเด็นหาความหมายและแจกแจงความถ่ีแลว้น าเสนอดว้ยการพรรณาความ  

สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มลูผูว้ิจยั ไดน้ าหลกัสถิติมาประกอบการวิเคราะห์แบบสอบถาม 
ดงัน้ี 
  1. การวิเคราะห์ขอ้มลูพ้ืนฐานทัว่ไป สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)   
  2. การวดัระดบัระดบัความคิดเห็นสถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
  3. การทดสอบสมมุติฐานเปรียบเทียบความแตกต่าง ของระดบัความคิดเห็นของ
พนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม เปรียบเทียบ
จ าแนกตาม เพศ ใชส้ถิติ t-test (Independent Samples) ส่วนวุฒิการศึกษา และประเภทต าแหน่ง 
ใชส้ถิติ F- test (One -  way ANOVA) และโดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กรณีท่ี
พบความแตกต่างของการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นในการทดสอบ ท าการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ โดยวิธีของ LSD 
  4. การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อ
สมรรถนะการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม สถิติท่ีใชโ้ดยการวิเคราะห์เน้ือหา 
(Content Analysis) ดว้ยการแจกแจงความถ่ี แลว้น าเสนออภิปรายเชิงพรรณนา 
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บทที่  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวจิยัเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติั 
งานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม ซ่ึงเป็นการ
วิจยัเชิงส ารวจ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็ขอ้มลู ในคร้ังน้ีผูว้จิยัขอน าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
  1. สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู 
  2. ล  าดบัขั้นตอนในการวิเคราะห์ขอ้มลู 
  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มลู 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อใหเ้ขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายของขอ้มลู ผูว้ิจยัจึงก  าหนดสญัลกัษณ์ท่ีใช้
ในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลูไว ้ดงัน้ี 
  X   แทน   ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  S.D. แทน   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  df  แทน   ชั้นของความอิสระ (Degrees of Freedom) 
  SS  แทน   ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  MS แทน   ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean Squares) 
  F  แทน   ค่าท่ีใชพ้ิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ F 
                                      (F-Distribution) 
  t      แทน   ค่าท่ีใชพ้ิจารณาความมีนยัส าคญัการแจกแจงแบบ t (t-distribution) 
  *  แทน   ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 

ล าดับข้ันตอนในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดจ้  านวน 187 ฉบบั มาจดัหมวดหมู่ตาม เพศ วุฒิ
การศึกษา และประเภทต าแหน่ง แลว้ตรวจนบัคะแนนตามเกณฑก์ารใหค้ะแนน จากนั้นน า
ขอ้มลูท่ีไดไ้ปท าการวิเคราะห์โดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ และใชส้ถิติวิเคราะห์ ดงัน้ี 
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  1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูพ้ืนฐานทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งใชส้ถิติความถ่ี และร้อยละ  
  2. ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกั 
ในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม ใชค่้าเฉล่ียเลขคณิต และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
  3. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม ระหว่าง เพศ วิเคราะห์ดว้ยสถิติ t-test 
(Independent Sample) ผูว้ิจยัก  าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
  4. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม ระหว่าง วุฒิการศึกษา และประเภท
ต าแหน่ง ใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One Way ANOVA) ผูว้ิจยัก  าหนดค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และถา้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผูว้ิจยัจะ
ท าการเปรียบเทียบรายคู่ (Post hoc test) ดว้ยวิธีการของ LSD   
  5. ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะ วิเคราะห์ขอ้มลูแบบสอบถามปลายเปิด ใชก้าร
วิเคราะห์เน้ือหา โดยการบรรยายวิเคราะห์สรุปเน้ือหา และแจกแจงความถ่ี 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 1. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานทั่วไปของกลุ่มตวัอย่างใช้สถิตคิวามถี่ และร้อยละ  
 

ตารางที่ 6 จ  านวน และร้อยละของขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

ขอ้มลูทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
   1. ชาย 75 40.10 
   2. หญิง 112 59.90 

รวม 187 100.00 
วุฒิการศึกษา   

1. ต  ่ากว่าปริญญาตรี 66 35.30 
       2. ปริญญาตรี 96 49.70 
       3. สูงกว่าปริญญาตรี 25 15.00 

รวม 187 100.00 
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ขอ้มลูทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต าแหน่ง   

1. พนกังานเทศบาล 87 46.50 
2. ลกูจา้งประจ า 19 10.20 
3. พนกังานจา้งทัว่ไป 81 43.30 

รวม 187 100.00 
 
 จากตารางท่ี 5 พบว่า ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ  านวน 187  
คน พบว่า สถานะเพศ ส่วนใหญ่พบว่าเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 59.90 วุฒิการศึกษา ส่วน
ใหญ่พบว่าเป็นปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 49.70 ประเภทต าแหน่ง ส่วนใหญ่พบว่าเป็นพนกังาน
เทศบาล คิดเป็นร้อยละ 46.50   

 2. ผลการวเิคราะห์ระดับความคดิเหน็ของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม ใช้ค่าเฉลีย่เลขคณติ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  2.1 วเิคราะห์ข้อมูลระดบัความคดิเหน็ของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืง จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมและ
จ าแนกเป็นรายด้าน 

 

ตารางที่  7   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัท่ีความคิดเห็นของพนกังาน 
  เทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม   
  โดยรวมและจ าแนกเป็นรายดา้น 

ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม X  S.D. 

ระดบั 
สมรรถนะ 

อนัดบัท่ี 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   3.97 0.82 สูง 4 
2. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 4.20 0.80 สูง 1 
3. ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 3.95 0.82 สูง 5 
4. การบริการเป็นเลศิ 4.00 0.80 สูง 3 
5. การท างานเป็นทีม   4.10 0.82 สูง 2 

รวม 4.06 0.70 สูง - 
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 จากตารางท่ี 7 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูง (X  = 4.06) เมื่อจ  าแนกเป็นดา้น พบว่า อยูใ่นระดบัสูง 5 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปนอ้ย คือ การยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม (X  = 4.20) การท างานเป็นทีม 
(X  = 4.10) การบริการเป็นเลิศ (X  = 4.00) การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (X  = 3.97) และความเขา้ใจใน
องคก์รและระบบงาน (X  = 3.95) ตามล าดบั   
  2.2 วเิคราะห์ข้อมูลระดบัความคดิเหน็ของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกั ใน
การปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืง จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนก ราย
ข้อของแต่ละด้าน 
   2.2.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์   
 
ตารางที ่ 8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อ 
  สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม ดา้นการมุ่ง 
  ผลสมัฤทธ์ิ   

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   X  S.D. 
ระดบั 
สมรรถนะ 

1. มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการใหดี้ท่ีสุด 4.35 0.86 สูง 

2. ปฏิบติังานบนพื้นฐานท่ีเกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่  3.73 0.85 สูง 
3. ท างานมีมาตรฐานตามเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิที่ส่วนราชการก าหนด
ข้ึน  

3.96 0.83 สูง 

4. ท่านสามารถสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานไดดี้ 3.91 0.82 สูง 
5. สามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายที่ยากไดดี้ 3.75 0.71 สูง 
6. ปฏิบติังานที่ทา้ทายความสามารถได ้ 3.86 0.87 สูง 

รวม 3.97 0.82 สูง 

 
 จากตารางท่ี 8 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นการมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X  = 3.97) เมื่อจ  าแนกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย 
จากมากไปนอ้ย พบว่า อยูใ่นระดบัสูง 6 ขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ มีความ
มุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการใหดี้ท่ีสุด (X  = 4.35) ท างานมีมาตรฐานตามเกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ี
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ส่วนราชการก าหนดข้ึน (X  = 3.96) ท่านสามารถสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานไดดี้ (X  = 3.91) 
ปฏิบติังานท่ีทา้ทายความสามารถได ้(X  = 3.86) สามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากไดดี้ 
(X  = 3.75) และปฏิบติังานบนพ้ืนฐานท่ีเกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่(X  = 3.73) ตามล าดบั   
   2.2.2 การยดึมัน่ในความถูกต้องและจริยธรรม 
 
ตารางที ่9   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อ 
  สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม ดา้นการยดึมัน่ใน 
  ความถกูตอ้งและจริยธรรม 

การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม X  S.D. 
ระดบั 
สมรรถนะ 

1. ปฏิบติัหนา้ที่ดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต    4.30 0.84 สูง 

2. ปฏิบติัหนา้ที่ดว้ยถูกตอ้งตามหลกักฎหมาย  4.19 0.80 สูง 
3. ปฏิบติัหนา้ที่ดว้ยความถูกตอ้งตามระเบียบวินยั 4.18 0.81 สูง 
4. มีจิตส านึกในการปฏิบติังาน   4.19 0.85 สูง 
5. มีความน่าเช่ือถือในงานที่ท  า 4.10 0.83 สูง 
6. ยดึมัน่ในหลกัการท างาน 4.18 0.80 สูง 
7. มีจรรยาบรรณในการท างาน 4.22 0.80 สูง 
8. อุทิศเวลาใหก้บัการปฏิบติัภารกิจหลกัของหน่วยงานให้
บรรลุผล  

4.00 0.81 สูง 

9. ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใส 4.25 0.83 สูง 
10. ปฏิบติัหนา้ที่โดยยดึหลกัความเป็นธรรม 4.15 0.84 สูง 

รวม 4.20 0.80 สูง 

 
 จากตารางท่ี 9 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นการยดึ
มัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรมโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X  = 4.20) เมื่อจ  าแนกเป็นรายขอ้ 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย จากมากไปนอ้ย พบว่า อยูใ่นระดบัสูง 10 ขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปนอ้ย คือ ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริต (X  = 4.30) ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใส 
(X  = 4.25) มีจรรยาบรรณในการท างาน (X  = 4.22) มีจิตส านึกในการปฏิบติังาน  
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(X  = 4.19) ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยถกูตอ้งตามหลกักฎหมาย (X  = 4.19) ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ
ถกูตอ้งตามระเบียบวนิยั (X  = 4.18) ยดึมัน่ในหลกัการท างาน (X  = 4.18) ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยดึ
หลกัความเป็นธรรม (X  = 4.15)  มีความน่าเช่ือถือในงานท่ีท า (X  = 4.10) และอุทิศเวลา
ใหก้บัการปฏิบติัภารกิจหลกัของหน่วยงานใหบ้รรลุผล (X  = 4.00) ตามล าดบั   
   2.2.3 ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
 
ตารางที ่10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อ 
   สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม ดา้นความเขา้ใจ 
   ในองคก์รและระบบงาน 

ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน X  S.D. 
ระดบั 
สมรรถนะ 

1. วางแผนในการปฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 4.02 0.83 สูง 

2. พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการ
ปฏิบติัราชการเสมอ 

4.01 0.82 สูง 

3. ศึกษาคน้ควา้หาความรู้เพิ่ม เช่น ศึกษาต่อ 3.81 0.94 สูง 
4. พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จาการอบรม สัมมนา 3.90 0.82 สูง 
5. รู้จกัพฒันาปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการและ
เทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 

 
3.94 

 
0.84 

 
สูง 

รวม 3.95 0.82 สูง 

 
จากตารางท่ี 10 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัใน

การปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นความ
เขา้ใจในองคก์รและระบบงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X  = 3.95) เมื่อจ  าแนกเป็นรายขอ้ โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย จากมากไปนอ้ย พบว่า อยูใ่นระดบัสูง 5 ขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปนอ้ย คือ วางแผนในการปฏิบติังาน (X  = 4.02) พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของ
ตนในการปฏิบติัราชการเสมอ (X  = 4.01) รู้จกัพฒันาปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการ
และเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ (X  = 3.94) พฒันาตนเองอยา่ง
ต่อเน่ือง จาการอบรม สมัมนา (X  = 3.90) และศึกษาคน้ควา้หาความรู้เพ่ิม เช่น ศึกษาต่อ  
(X  = 3.81) ตามล าดบั   
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   2.2.4 การบริการเป็นเลศิ 
 
ตารางที ่11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อ 
   สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม ดา้นการบริการ 
   เป็นเลิศ 

การบริการเป็นเลิศ X  S.D. 
ระดบั 
สมรรถนะ 

1. มีความตั้งใจในการใหบ้ริการที่ดีท่ีสุด 4.10 0.85 สูง 

2. มีความพยายามในการปฏิบติังานใหดี้ 4.09 0.80 สูง 
3. ท่านใหค้วามส าคญักบัการใหบ้ริการเพื่อสนองความตอ้งการ
ของประชาชน 

4.13 0.82 สูง 

4. ใหก้ารบริการอยา่งเท่าเทียมกนั  4.19 0.84 สูง 
5. สร้างความประทบัใจในการใหบ้ริการที่ดี 4.10 0.81 สูง 

รวม 4.01 0.80 สูง 

 
 จากตารางท่ี 11 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นการ
บริการเป็นเลิศ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X  = 4.01) เมื่อจ  าแนกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบว่า อยูใ่นระดบัสูง 5 ขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ 
ใหก้ารบริการอยา่งเท่าเทียมกนั (X  = 4.19) ท่านใหค้วามส าคญักบัการใหบ้ริการเพื่อสนอง
ความตอ้งการของประชาชน (X  = 4.13) มีความตั้งใจในการใหบ้ริการท่ีดีท่ีสุด (X  = 4.10) 
สร้างความประทบัใจในการใหบ้ริการท่ีดี (X  = 4.10)  มีความพยายามในการปฏิบติังานใหดี้ 
(X  = 4.09) ตามล าดบั   
   2.2.5 การท างานเป็นทีม 
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ตารางที ่12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อ 
  ระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม ดา้นการ 
  ท างานเป็นทีม 

การท างานเป็นทีม X  S.D. 
ระดบั 
สมรรถนะ 

1. ยอมรับการตดัสินใจจากเสียงขา้งมากในกลุ่ม 4.13 0.84 สูง 
2. สร้างความสัมพนัธ์เขา้กบัผูอ้ื่นในกลุ่มไดดี้ 4.11 0.80 สูง 
3. เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ ใหค้วามร่วมมือกบัผูอ้ื่นในทีมดว้ยดี 4.10 0.82 สูง 
4. รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม  4.13 0.85 สูง 
5. ประสานส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีในทีม  4.10 0.81 สูง 
6. กล่าวช่ืนชมใหก้  าลงัใจเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งจริงใจ 4.02 0.81 สูง 
7. แสดงน ้าใจใหค้วามช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงาน 4.10 0.82 สูง 
8. ช่วยประสานรอยร้าวแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม 3.9 0.80 สูง 

รวม 4.10 0.82 สูง 

 
 จากตารางท่ี 12 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะระดบั
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมือง จงัหวดั
มหาสารคาม ดา้นการท างานเป็นทีม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X  = 4.10) เมื่อจ  าแนกเป็นรายขอ้ 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบว่า อยูใ่นระดบัสูง 8 ขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปนอ้ย คือ ยอมรับการตดัสินใจจากเสียงขา้งมากในกลุ่ม (X  = 4.13) รับฟังความเห็นของ
สมาชิกในทีม (X  = 4.13) สร้างความสมัพนัธเ์ขา้กบัผูอ่ื้นในกลุ่มไดดี้ (X  = 4.11) 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้นในทีมดว้ยดี (X  = 4.10)  ประสานส่งเสริมสมัพนัธภาพ
อนัดีในทีม (X  = 4.10) แสดงน ้ าใจใหค้วามช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงาน (X  = 4.10) กล่าวช่ืน
ชมใหก้  าลงัใจเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งจริงใจ (X  = 4.02) และช่วยประสานรอยร้าวแกไ้ขขอ้
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม (X  = 3.90) ตามล าดบั   
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  3. ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบความคดิเห็นของพนักงานเทศบาลต่อสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืงมหาสารคาม จงัหวดั
มหาสารคาม จ าแนกตามเพศ   
   3.1 เปรียบเทียบความคดิเหน็ของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืงมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
จ าแนกตามเพศ   
 
ตารางที่ 13  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกั 
  ในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม  
  จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนกตามเพศ          (n=187) 

การด าเนินการ 

สมรรถนะจ าแนกตามเพศ 

t df 

 
sig ชาย หญิง 

(n = 75) (n = 112) 

  S.D.   S.D. 
1. ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  4.15 0.32 3.65 0.85 3.225 182.88 .04* 
2. ดา้นการยดึมัน่ในความ
ถูกตอ้งและจริยธรรม 

 
4.30 

 
0.35 

 
3.60 

 
0.94 

 
1.479 

 
186.63 

 
.03* 

3. ดา้นการความเขา้ใจใน
องคก์รและระบบงาน 

 
4.10 

 
0.35 

 
3.71 

 
0.94 

 
2.635 

 
185.47 

 
.05* 

4. ดา้นการบริการเป็นเลิศ 4.16 0.50 3.53 0.93 2.815 184.29 .04* 
5. ดา้นการท างานเป็นทีม 4.24 0.35 3.65 0.91 2.340 184.76 .02* 

รวม 4.10 0.30 3.51 0.88 2.651 184.45 .01* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 13 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานเทศบาล
ต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม 
จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนกตาม เพศ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
เมื่อจ  าแนกเป็นรายดา้น พบว่า แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  านวน 5 ดา้น 
คือ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดา้นการยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม ดา้นการความเขา้ใจใน
องคก์รและระบบงาน ดา้นการบริการเป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม 
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  4. ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบความคดิเห็นของพนักงานเทศบาลต่อสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืงมหาสารคาม จงัหวดั
มหาสารคาม จ าแนกตามวุฒิการศึกษา และประเภทต าแหน่ง  
   4.1 เปรียบเทียบความคดิเหน็ของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืงมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
จ าแนกตามวุฒิการศึกษา   
 
ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกั 
  ในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม   
  จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนกตามวุฒิการศกึษา     (n=187) 

การด าเนินงาน แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 
1. ดา้นการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ 
 

ความแตกต่างระหว่าง
กลุ่ม 5.284 3 1.759 3.750 .011* 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 95.338 184 .469     
รวม 100.624 187       

2. ดา้นการยดึมัน่ใน
ความถูกตอ้งและ
จริยธรรม 

ความแตกต่างระหว่าง
กลุ่ม 10.518 3 3.504 6.571 .000* 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 108.229 184 .529     
รวม 118.751 187       

3. ดา้นความเขา้ใจ
ในองคก์รและ
ระบบงาน 

ความแตกต่างระหว่าง
กลุ่ม 6.330 3 2.109 3.989 .010* 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 109.750 184 .539     
รวม 116.081 187       

4. ดา้นการบริการ
เป็นเลิศ 
 

ความแตกต่างระหว่าง
กลุ่ม 3.866 3 1.287 2.091 .101 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 124.941 184 .612     
รวม 128.807 187       

5. ดา้นการท างาน
เป็นทีม 

ความแตกต่างระหว่าง
กลุ่ม 3.840 3 1.279 2.226 .085 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 116.850 184 .571   
รวม 120.693 187    
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การด าเนินงาน แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 

รวม 

ความแตกต่างระหว่าง
กลุ่ม 5.465 3 1.819 3.794 .011* 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 97.359 184 .479   
รวม 102.824 187    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 14 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานเทศบาล
ต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม 
จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนกตาม วุฒิการศกึษา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 เมื่อจ  าแนกเป็นรายดา้น พบว่า แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
จ  านวน 3 ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดา้นการยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม และดา้น
ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน และมีอีก 2 ดา้น ไม่แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั คือ ดา้นการ
บริการเป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม 
  ซ่ึงหมายความว่าจะตอ้งมีวุฒิการศกึษา อยา่งนอ้ย 1 คู่ ท่ีมีความคิดเห็นของพนกังาน
เทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมือง
มหาสารคาม แตกต่างกนั ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ต่อ โดยวิธี LSD 
ผลทดสอบแสดงในตารางท่ี 15 – 18 
 
ตารางที่ 15 ผลการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยรวม จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยวิธี 
  LSD โดยรวม 
 

วุฒิการศึกษา X  
 

S.D. 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกว่า 
ปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

4.25 
4.02 
4.50 

0.16 
0.30 
0.39 

- 
- 
- 

0.10 
0.49 

- 

0.43 
0.00* 

- 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
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 จากตารางท่ี 15 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างวุฒิการศึกษา ทั้ง 3 วุฒิ
การศึกษา คือ ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี โดยรวม พบว่า มีคู่ท่ีมคีวาม
คิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล  เทศบาลเมือง
มหาสารคาม  อ  าเภอเมืองมหาสารคาม  จงัหวดัมหาสารคาม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั .05 จ  านวน 1 คู่ คือ ระหว่างวุฒิการศกึษาปริญญาตรี กบั วุฒิการศกึษาสูงกว่าปริญญาตรี 
โดยท่ีวุฒิการศกึษา สูงกว่าปริญญาตรี มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล  เทศบาลเมือง
มหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม มากกว่า วุฒิการศกึษาปริญญาตรี 

 
ตารางที่ 16   ผลการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยรวม จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยวิธี 
   LSD ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

วุฒิการศึกษา X  
 

S.D. 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

4.27 
4.10 
4.62 

0.16 
0.30 
0.40 

- 
- 
- 

0.11 
0.50 

- 

0.41 
0.01* 

- 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
 
 จากตารางท่ี 16 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างวุฒิการศกึษา ดา้นการ
มุ่งผลสมัฤทธ์ิ ทั้ง 3 วุฒิการศึกษา คือ ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี 
พบว่า มีคู่ท่ีมีความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .05 จ  านวน 1 คู่ คือ ระหว่างวุฒิการศึกษาปริญญาตรี กบั วุฒิการศกึษาสูงกว่า
ปริญญาตรี โดยท่ีวุฒิการศกึษา สูงกว่าปริญญาตรี มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม มากกวา่ วุฒิการศึกษาปริญญาตรี 
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ตารางที่ 17 ผลการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยรวม จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยวิธี 
  LSD ดา้นการยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม 

วุฒิการศึกษา X  
 

S.D. 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

4.21 
4.09 
4.49 

0.16 
0.30 
0.39 

- 
- 
- 

0.10 
0.49 

- 

0.43 
0.00* 

- 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 17 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างวุฒิการศกึษา ดา้นการ
ยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม ทั้ง 3 วุฒิการศกึษา คือ ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และ
สูงกว่าปริญญาตรี พบว่า มีคู่ท่ีมีความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 จ  านวน 1 คู่ คือ ระหว่างวุฒิการศึกษาปริญญาตรี กบั 
วุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี โดยท่ีวุฒิการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี มีสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม มากกว่า วฒิุการศกึษา
ปริญญาตรี 
 
ตารางที่ 18 ผลการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยรวม จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยวิธี 
  LSD ดา้นความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 

วุฒิการศึกษา X  
 

S.D. 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

4.22 
3.97 
4.57 

0.18 
0.35 
0.29 

- 
- 
- 

0.17 
0.45 

- 

0.53 
0.02* 

- 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 18 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างวุฒิการศกึษา ดา้นความ
เขา้ใจในองคก์รและระบบงาน ทั้ง 3 วุฒิการศึกษา คือ ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกว่า
ปริญญาตรี พบว่า มีคู่ท่ีมคีวามคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
บุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 จ  านวน 1 คู่ คือ ระหว่างวุฒิการศึกษาปริญญาตรี กบั วุฒิการศึกษา
สูงกว่าปริญญาตรี โดยท่ีวุฒิการศกึษา สูงกว่าปริญญาตรี มสีมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
บุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม มากกว่า วุฒิการศกึษาปริญญาตรี 
   4.2 เปรียบเทียบความคดิเหน็ของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืงมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
จ าแนกตามต าแหน่ง 
 
ตารางที่ 19  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกั 
  ในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม   
  จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนกตามต าแหน่ง       (n=187) 

การด าเนินงาน แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 
1. ดา้นการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ 
 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 8.710 3 2.903 6.412 .000* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 91.913 184 .452     

รวม 100.623 187       
2. ดา้นการยดึ
มัน่ในความ
ถูกตอ้งและ
จริยธรรม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 12.710 3 4.237 8.111 .000* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 106.043 184 .522     

รวม 118.753 187 
      

3. ดา้นการ
ความเขา้ใจใน
องคก์รและ
ระบบงาน 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 15.923 3 5.307 10.757 .010* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 100.157 184 .492     

รวม 116.080 187 
      

4. ดา้นการ
บริการ 
เป็นเลิศ 
 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 12.145 3 4.049 7.045 .000* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 116.661 184 .575     

รวม 128.806 187 
      

5. ดา้นการ ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 8.313 3 2.771 5.005 .002* 
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การด าเนินงาน แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 
ท างาน 
เป็นทีม 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 112.381 184 .554   
รวม 120.694 187    

รวม 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 11.101 3 3.691 8.179 .000* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 91.724 184 .450   

รวม 102.821 187    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 19 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานเทศบาล
ต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมือง จงัหวดั
มหาสารคาม จ าแนกตามต าแหน่ง คือ พนกังานเทศบาล ลกูจา้งประจ า และพนกังานจา้งทัว่ไป 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เมื่อจ  าแนกเป็นรายดา้น พบว่า 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  านวน 5 ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดา้น
การยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม และดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน ดา้น
การบริการเป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม ซ่ึงหมายความว่าจะตอ้งมีต าแหน่งงาน อยา่ง
นอ้ย 1 คู่ ท่ีมีความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม แตกต่างกนั ผูว้ิจยัจึง
ท าการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ต่อ โดยวิธี LSD ผลทดสอบแสดงในตารางท่ี 20-25 
 
ตารางที่ 20  ผลการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยรวม จ าแนกตามต าแหน่ง โดยวิธี 
  LSD โดยรวม 

ต าแหน่ง X  

 
S.D. 

พนกังาน
เทศบาล 

 

ลกูจา้ง  
ประจ า 

 

พนกังานจา้ง
ทัว่ไป 

พนกังานเทศบาล 
ลกูจา้งประจ า 
พนกังานจา้งทัว่ไป 

4.27 
4.34 
3.65 

0.40 
0.30 
0.38 

- 
- 
- 

0.41 
- 
- 

0.00* 
0.02* 

- 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 20 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างต าแหน่ง โดยรวม ทั้ง 3 
ต  าแหน่ง พนกังานเทศบาล ลกูจา้งประจ า พนกังานจา้งทัว่ไป พบว่า มีคู่ท่ีมีความคิดเห็นของ
พนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอ
เมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 จ  านวน 2 คู่ โดย
ท่ีต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมือง
มหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม นอ้ยกว่าต าแหน่งพนกังานเทศบาล 
และลกูจา้งประจ า   
 
ตารางที่ 21 ผลการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยรวม จ าแนกตามต าแหน่ง  
  โดยวิธี LSD ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ   

ต าแหน่ง X  

 
S.D. 

พนกังาน
เทศบาล 

 

ลกูจา้ง  
ประจ า 

 

พนกังานจา้ง
ทัว่ไป 

พนกังานเทศบาล 
ลกูจา้งประจ า 
พนกังานจา้งทัว่ไป 

4.24 
4.30 
3.58 

0.41 
0.30 
0.36 

- 
- 
- 

0.45 
- 
- 

0.03* 
0.05* 

- 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
 
 จากตารางท่ี 21 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างต าแหน่ง ดา้นการมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ ทั้ง 3 ต  าแหน่ง พนกังานเทศบาล ลกูจา้งประจ า พนกังานจา้งทัว่ไป พบว่า มีคู่ท่ีมี
ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมือง
มหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั  
.05 จ  านวน 2 คู่ โดยท่ีต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม นอ้ยกว่าต าแหน่ง
พนกังานเทศบาล และลกูจา้งประจ า   
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ตารางที่ 22  ผลการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยรวม จ าแนกตามต าแหน่ง  
  โดยวิธี LSD ดา้นการยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม 

ต าแหน่ง X  

 
S.D. 

พนกังาน
เทศบาล 

 

ลกูจา้ง  
ประจ า 

 

พนกังานจา้ง
ทัว่ไป 

พนกังานเทศบาล 
ลกูจา้งประจ า 
พนกังานจา้งทัว่ไป 

4.21 
4.30 
3.45 

0.47 
0.33 
0.38 

- 
- 
- 

0.38 
- 
- 

0.01* 
0.03* 

- 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
 
 จากตารางท่ี 22 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างต าแหน่ง ดา้นการยดึมัน่
ในความถกูตอ้งและจริยธรรมทั้ง 3 ต  าแหน่ง พนกังานเทศบาล ลกูจา้งประจ า พนกังานจา้ง
ทัว่ไป พบว่า มีคู่ท่ีมคีวามคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
บุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 จ  านวน 2 คู่ โดยท่ีต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป มีสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
นอ้ยกว่าต าแหน่งพนกังานเทศบาล และลกูจา้งประจ า   
 
ตารางที่ 23  ผลการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยรวม จ าแนกตามต าแหน่ง  
  โดยวิธีแอลเอสดี (LSD) ดา้นความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน   

ต าแหน่ง X  

 
S.D. 

พนกังาน
เทศบาล 

 

ลกูจา้ง  
ประจ า 

 

พนกังานจา้ง
ทัว่ไป 

พนกังานเทศบาล 
ลกูจา้งประจ า 
พนกังานจา้งทัว่ไป 

4.21 
4.38 
3.61 

0.50 
0.40 
0.37 

- 
- 
- 

0.41 
- 
- 

0.01* 
0.02* 

- 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
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 จากตารางท่ี 23 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างต าแหน่ง ดา้นการความ
เขา้ใจในองคก์รและระบบงาน ทั้ง 3 ต  าแหน่ง พนกังานเทศบาล ลกูจา้งประจ า พนกังานจา้ง
ทัว่ไป พบว่า มีคู่ท่ีมคีวามคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
บุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 จ  านวน 2 คู่ โดยท่ีต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป มีสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
นอ้ยกว่าต าแหน่งพนกังานเทศบาล และลกูจา้งประจ า   
 
ตารางที่ 24  ผลการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยรวม จ าแนกตามต าแหน่ง  
  โดยวิธีแอลเอสดี (LSD) ดา้นการบริการเป็นเลิศ 

ต าแหน่ง X  

 
S.D. 

พนกังาน
เทศบาล 

 

ลกูจา้ง  
ประจ า 

 

พนกังานจา้ง
ทัว่ไป 

พนกังานเทศบาล 
ลกูจา้งประจ า 
พนกังานจา้งทัว่ไป 

4.23 
4.34 
3.66 

0.41 
0.30 
0.36 

- 
- 
- 

0.41 
- 
- 

0.02* 
0.00* 

- 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
 
 จากตารางท่ี 24 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างต าแหน่ง ดา้นการ
บริการเป็นเลิศ ทั้ง 3 ต  าแหน่ง พนกังานเทศบาล ลกูจา้งประจ า พนกังานจา้งทัว่ไป พบว่า มีคู่ท่ีมี
ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมือง
มหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั  
.05 จ  านวน 2 คู่ โดยท่ีต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม นอ้ยกว่าต าแหน่ง
พนกังานเทศบาล และลกูจา้งประจ า   
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ตารางที่ 25  ผลการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยรวม จ าแนกตามต าแหน่ง  
  โดยวิธีแอลเอสดี (LSD) ดา้นการท างานเป็นทีม 

ต าแหน่ง X  

 
S.D. 

พนกังาน
เทศบาล 

 

ลกูจา้ง  
ประจ า 

 

พนกังานจา้ง
ทัว่ไป 

พนกังานเทศบาล 
ลกูจา้งประจ า 
พนกังานจา้งทัว่ไป 

4.24 
4.34 
3.69 

0.47 
0.30 
0.35 

- 
- 
- 

0.41 
- 
- 

0.03* 
0.01* 

- 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 25 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างต าแหน่ง ดา้นการ
ท างานเป็นทีม ทั้ง 3 ต  าแหน่ง พนกังานเทศบาล ลกูจา้งประจ า พนกังานจา้งทัว่ไป พบว่า มีคู่ท่ีมี
ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมือง
มหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 
.05 จ  านวน 2 คู่ โดยท่ีต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม นอ้ยกว่าต าแหน่ง
พนกังานเทศบาล และลกูจา้งประจ า   
  5. ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัความคดิเหน็ของพนักงานเทศบาลต่อ
สมรรถนะหลกัในการปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืงมหาสารคาม 
จงัหวดัมหาสารคาม โดยใช้การวเิคราะห์เนือ้หา โดยการสรุปประเดน็หาความหมาย และแจก
แจงความถี่ ในแต่ละประเดน็ 
   จากวตัถุประสงค ์ขอ้ 3 ผูว้จิยัตอ้งการศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความคิดเห็น
ของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม 
อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม แสดงในตารางท่ี 26  
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ตารางที่ 26 ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อ 
  สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมือง 
  จงัหวดัมหาสารคาม 

ขอ้เสนอแนะ ความถ่ี 
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  
1. เทศบาลควรมอบหมายงานท่ีกระตุน้ความความสามารถใหพ้นกังานน า
ออกมาใช ้

10 

2. ควรมกีารวางมาตรฐานการท างานท่ีสูงไวใ้นการท างาน 7 
3. ควรก าหนดเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจนในการปฏิบติังาน 5 
ดา้นการยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม  
1. ควรสร้างค่านิยมในการปฏิบติังานในการอุทิศเวลาใหก้บัการปฏิบติั 8 
ดา้นความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  
1. ควรมีนโยบายในการพฒันาบุคลากรตนเองอยา่งต่อเน่ือง  8 
2. ควรมีใหทุ้นการศึกษาบุคลากรในการศึกษาต่อ 6 
3. ควรพฒันาปรับปรุง กระบวนการท างานในภาวะปัจจุบนัใหท้นัเทคโนโลย ี 4 
ดา้นการบริการเป็นเลิศ  
1. ควรพฒันาการสร้างรอยยิม้ในการใหบ้ริการ 8 
2. ควรใหค้วามส าคญัในการบริการโดยสร้างความประทบัใจในการใหบ้ริการ 7 
3. ควรสร้างค่านิยมในการท างานเพื่อประชาชน 5 
ดา้นการท างานเป็นทีม  
1. ควรส่งเสริมการสร้างทีมงานในองคก์ร 5 

 

จากตารางท่ี 26 พบว่า ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อ
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมือง จงัหวดั
มหาสารคาม มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี   
  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือ ควรก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน เพื่อการวาง
มาตรฐานในการท างานท่ีสูงไวใ้นการปฏิบติังาน และควรมอบหมายงานเพื่อกระตุน้
ความสามารถใหพ้นกังานไดน้ าออกมาใชไ้ด ้
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  ด้านการยดึมัน่ในความถูกต้องและจริยธรรม คือ ควรสร้างค่านิยมในการอุทิศเวลา
ใหก้บัการปฏิบติังาน 
  ด้านความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน คือ ควรมนีโยบายในการพฒันาบุคลากร
อยา่งต่อเน่ือง โดยใหทุ้นการศกึษาบุคลากรในการศกึษาต่อ รวมถึงควรพฒันาปรับปรุง
กระบวนการท างานในภาวะปัจจุบนัในทนัเทคโนโลย ี
  ด้านการบริการเป็นเลศิ คอื ควรใหค้วามส าคญัในการบริการ โดยการสร้างความ
ประทบัใจในการใหบ้ริการโดยการสร้างรอยยิม้ในการบริการ และสร้างค่านิยมในการท างาน
เพื่อประชาชน 
  ด้านการท างานเป็นทีม คือ ควรส่งเสริมการสร้างทีมงานในองคก์ร 

 
  

 
 



บทที ่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดั
มหาสารคาม ผูว้ิจยัไดส้รุปผลการวจิยัตามล าดบัดงัน้ี 
  1. สรุปผลการวิจยั 
  2. อภิปรายผล 
  3. ขอ้เสนอแนะ  

สรุปผลการวจิยั 

 จากการศึกษาความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
บุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม  จงัหวดัมหาสารคามผลการวิจยั 
พบว่า  
  1. ผลการศึกษาระดบัความคดิเหน็ของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืงมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
   จากการศึกษาพบว่า ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดั
มหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เมื่อจ  าแนกเป็นดา้น พบว่า อยูใ่นระดบัสูง 5 ดา้น โดย
เรียงล  าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ การยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม การท างาน
เป็นทีม การบริการเป็นเลิศ การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ และความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 
ตามล าดบั 
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  2. ผลการศึกษาเปรียบเทยีบความคดิเห็นของพนักงานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกั 
ในการปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืงมหาสารคาม จงัหวดั
มหาสารคาม จ าแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา และประเภทต าแหน่ง ต่างกนั   
   2.1 เปรียบเทียบความคดิเหน็ของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืงมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
จ าแนกตาม เพศ โดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เมื่อจ  าแนกเป็นราย
ดา้น พบว่า แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  านวน 5 ดา้น คือ ดา้นการมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ ดา้นการยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม ดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและ
ระบบงาน ดา้นการบริการเป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม  
   2.2 เปรียบเทียบความคดิเหน็ของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืงมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
จ าแนกตามวุฒิการศึกษา คือ ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เมื่อจ  าแนกเป็นรายดา้น พบว่า แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3 ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดา้นการยดึมัน่ในความ
ถกูตอ้งและจริยธรรม และดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน และมีอีก 2 ดา้น ไม่
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั คือ ดา้นการบริการเป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม ซ่ึง
หมายความว่าจะตอ้งมีวฒิุการศกึษา อยา่งนอ้ย 1 คู่ ท่ีมคีวามคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อ
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม 
จงัหวดัมหาสารคาม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 คือ ระหว่างวฒิุการศกึษาปริญญา
ตรี กบั วฒิุการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี โดยท่ีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม มากกว่า วุฒิ
การศึกษาปริญญาตรี 
   2.3 เปรียบเทียบความคดิเหน็ของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืงมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
จ าแนกตามต าแหน่ง คือ พนกังานเทศบาล ลกูจา้งประจ า และพนกังานจา้งทัว่ไป แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เมื่อจ  าแนกเป็นรายดา้น พบว่า แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  านวน 5 ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดา้นการยดึมัน่ใน
ความถกูตอ้งและจริยธรรม และดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน ดา้นการบริการ
เป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม ซ่ึงหมายความว่าจะตอ้งมีต าแหน่งอยา่งนอ้ย 1 คู่ ท่ีมีความ
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คิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมือง
มหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั .05 คือ ระหว่างต าแหน่งพนกังานเทศบาลและต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป โดยท่ี
ต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมือง
มหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม นอ้ยกว่า ต  าแหน่งพนกังาน
เทศบาล ระหว่างพนกังานเทศบาล ลกูจา้งประจ า และพนกังานจา้งทัว่ไป โดยท่ีต าแหน่ง
พนกังานจา้งทัว่ไป มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม 
อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม นอ้ยกว่าต าแหน่งพนกังานเทศบาล 
ลกูจา้งประจ า 
  3. ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัความคดิเห็นของพนักงานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกั ใน
การปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืงมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม  
มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี   
   ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือ ควรก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน เพื่อ
การวางมาตรฐานในการท างานท่ีสูงไวใ้นการปฏิบติังาน และควรมอบหมายงานเพื่อกระตุน้
ความสามารถใหพ้นกังานไดน้ าออกมาใชไ้ด ้
   ด้านการยดึมัน่ในความถูกต้องและจริยธรรม คือ ควรสร้างค่านิยมในการอุทิศ
เวลาใหก้บัการปฏิบติังาน 
   ด้านความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน คือ ควรมนีโยบายในการพฒันา
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง โดยใหทุ้นการศกึษาบุคลากรในการศึกษาต่อ รวมถึงควรพฒันา
ปรับปรุงกระบวนการท างานในภาวะปัจจุบนัในทนัเทคโนโลยี 
   ด้านการบริการเป็นเลศิ คอื ควรใหค้วามส าคญัในการบริการ โดยการสร้าง
ความประทบัใจในการใหบ้ริการโดยการสร้างรอยยิม้ในการบริการ และสร้างค่านิยมในการ
ท างานเพื่อประชาชน 
   ด้านการท างานเป็นทีม คือ ควรส่งเสริมการสร้างทีมงานในองคก์ร 

อภปิรายผล 

 จากผลการวิจยั ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม
ผูว้ิจยัอภิปรายตามขอ้สรุป ดงัน้ี 
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  1. ระดับสมรรถนะหลกัในการปฏิบัตงิานบุคคลเทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอ
เมอืงมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
   จากผลการวิจยัพบว่า ระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคลเทศบาล
เมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เมื่อ
จ  าแนกเป็นดา้น พบว่าอยูใ่นระดบัสูง คือ การยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม การท างาน
เป็นทีม การบริการเป็นเลิศ การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ และความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 
ตามล าดบั ท่ีผลการวิจยัปรากฏผลเช่นน้ี แสดงใหเ้ห็นว่าในการปฏิบติังานของงานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม ไดม้ีการพฒันาสมรรณะในการปฏิบติังานเพื่อใหม้ีการด าเนินงาน
ตามเป้าหมายของเทศบาลเมืองมหาสารคาม และตามหลกัธรรมาภิบาล โดยค านึงถึงหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมายในภารกิจหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเต็มท่ี การยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม การ
ท างานเป็นทีม การบริการเป็นเลิศ การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ และความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน   
   ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เบญญาภาเอกวตัร พิษณุเฉลิม
วฒัน ์(2555 : 114-120) ท าการวิจยัเร่ือง การศกึษาปัจจยัท่ีมอิีทธิพลต่อสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธผ์ลการวจิยัพบว่า 
1) สมรรถนะการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก   
   ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภิญญดา ชูกอ้นทอง (2556 : 98-
112) ไดศ้ึกษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบลเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถ ในการบริการสาธารณะขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัเพชรบุรี 
ผลการวิจยัพบว่า ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะส่วนบุคคลของพนกังานส่วนต าบลโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก   
   ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พระมหาศกัด์ิชยั อภิชาโต  
(ลีทหาร) (2556 : 150-154) ไดว้ิจยัเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารกบั
สมรรถนะหลกัของเทศบาล เมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรีเมือง อ  าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 
ผลการศึกษาวิจยั พบว่า ความคิดเห็นของความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร และ
สมรรถนะหลกัของเทศบาลเมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรีเมือง อ  าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น    
  2. เปรียบเทียบความคดิเหน็ของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืงมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
จ าแนกตามเพศ โดยรวม แตกต่างกนั เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า แตกต่างกนัอยา่งมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  านวน 5 ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดา้นการยดึมัน่ใน
ความถกูตอ้งและจริยธรรม ดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน ดา้นการบริการเป็น
เลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้จากผลการวิจยัอาจเป็นได้
ว่า ในการปฏิบติังานของบุคลากร เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดั
มหาสารคาม มีการปฏิบติังานโดยมุ่งผลสมัฤทธ์ิอยา่งเต็มความสามารถในพ้ืนฐานการท างาน
ท่ีสร้างสรรคก์ารท างาน การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ การยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม การความ
เขา้ใจในองคก์รและระบบงาน การบริการเป็นเลิศ และการท างานเป็นทีม ท่ีมีความร่วมมือ
รวมใจในการท างาน โดยผลวจิยัพบว่า สมรรถนะบุคลากรเพศชายและเพศหญิงอยูใ่นระดบั
มาก แต่ดว้ยสภาพปัจจุบนับทบาทในการท างานของเพศชายในเทศบาลเมืองมหาสารคาม มี
มากกว่าเพศหญิง โดยพบไดจ้าก ผูน้  าในส่วนงานต่างๆในเทศบาลเมืองมหาสารคาม มกัจะ
เป็นเพศชาย ในปริมาณท่ีมากกว่าเพศหญิง และยงัมีภาวะผูน้  ามากกว่าจึงเป็นสาเหตุให้
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม 
จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตาม เพศ โดยรวม แตกต่างกนั   
  3. เปรียบเทียบความคดิเหน็ของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืงมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
จ าแนกตามวุฒิการศึกษา คือ ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เมื่อจ  าแนกเป็นรายดา้น พบว่า แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3 ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดา้นการยดึมัน่ในความ
ถกูตอ้งและจริยธรรม และดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน และมีอีก 2 ดา้น ไม่
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั คือ ดา้นการบริการเป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม  เมื่อท าการ
ทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ต่อ โดยวิธี LSD พบว่า มีคู่ท่ีมีความคิดเห็นของพนกังาน
เทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมือง
มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 จ  านวน 1 คู่ คือ 
ระหว่างวุฒิการศกึษาปริญญาตรี กบั วฒิุการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี โดยท่ีวุฒิการศกึษา 
ปริญญาตรีข้ึนไป มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอ
เมืองมหาสารคาม มากกว่า วุฒิการศกึษาปริญญาตรี 
  จากผลการวิจยั พบว่า ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
นั้นมีผลการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นระดบัมาก ถึงมากท่ีสุด ซ่ึงบ่งบอกถึงประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลในการปฏิบติัราชการท่ีสนองตอบความตอ้งการของ เทศบาลเมืองมหาสารคาม 
อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม โดยเฉพาะการปฏิบติังานใน ดา้นการมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ ดา้นการยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม ดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและ
ระบบงาน ดา้นการบริการเป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม ท่ีคณะผูบ้ริหาร เทศบาลเมือง
มหาสารคาม ต่างใหค้วามส าคญัในการพฒันาอยา่งเต็มที จึงท าใหค้วามคิดเห็นของพนกังาน
เทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมือง
มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนกตามวฒิุการศกึษา คือ ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะ ในเร่ืองของความรู้ความเขา้ใจในระบบการ
ท างานท่ีระดบัการศึกษาท่ีสูงยอ่มมีความรู้ความเขา้ใจในงานทั้งดา้นบริหารและดา้นปฏิบติั จึง
ท าใหผู้ม้ีความรู้สูงมี สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม 
อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม มากกว่าบุคลากรท่ีคุณวุฒิท่ีต  ่ากว่า จึงเป็นสาเหตุ
ให ้ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาล
เมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตาม วุฒิการศึกษา 
แตกต่างกนั 
  ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภิญญดา ชูกอ้นทอง (2556 : 98-112) 
ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบลเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ ใน
การบริการสาธารณะขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัเพชรบุรี ผลการวิจยัพบว่า  
1) สมรรถนะส่วนบุคคลของพนกังานส่วนต าบลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาราย
ดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล รองลงมาไดแ้ก่ ดา้น
ทกัษะ และดา้นความรู้ ตามล าดบั 2) สมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบล โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมค่ีาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นการยดึมัน่ในความ
ถกูตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม รองลงมาคือ ดา้นการทางานเป็นทีม ดา้นการบริการท่ีดี ดา้น
การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ และดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ตามล าดบั 3) สมรรถนะ
ส่วนบุคคลของพนกังานส่วนต าบลมีความสมัพนัธท์างบวกกบัสมรรถนะหลกัของพนกังาน
ส่วนต าบลในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ดา้นทกัษะ ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลมีความสมัพนัธท์างบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ส่วนดา้นความรู้มคีวามสมัพนัธท์างบวกอยูใ่นระดบันอ้ย 4) แนวทางในการพฒันาสมรรถนะ
หลกัของพนกังานส่วนต าบล พบว่า 1) ดา้นการฝึกอบรม มีแนวทางการพฒันาโดยให้
พนกังานส่วนต าบลทุกคนเขา้รับการฝึกอบรมเพ่ือเป็นการพฒันาความรู้เพ่ิมเติม 2) ดา้น
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การศึกษา มีการสนบัสนุนใหทุ้นการศกึษาสาหรับพนกังานส่วนต าบลใหไ้ดรั้บการศึกษาอยา่ง
ต่อเน่ือง 3) ดา้นการดูงาน มีการใหพ้นกังานส่วนต าบลไดศ้กึษาดูงานพร้อมกนัอยา่งนอ้ยปีละ 
1 คร้ัง 4) ดา้นการสมัมนาควรส่งเสริมใหพ้นกังานส่วนต าบลเขา้ร่วมการสมัมนาเก่ียวกบัการ
เสริมทกัษะในการปฏิบติังานการให ้บริการท่ีดี หรืองานเฉพาะต าแหน่ง 5) ดา้นการจดั
สภาพแวดลอ้มท่ีทางาน มีการจดัหาอุปกรณ์ วสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้พียงพอ จดั
สภาพแวดลอ้มอาคารสถานท่ีใหม้ีความสะอาด สวยงามสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ  านวยต่อการ
ปฏิบติังาน 
  4. เปรียบเทียบความคดิเหน็ของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัตงิานบุคคล เทศบาลเมอืงมหาสารคาม อ าเภอเมอืงมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
จ าแนกตามต าแหน่ง คือ พนกังานเทศบาล ลกูจา้งประจ า และพนกังานจา้งทัว่ไป แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เมื่อจ  าแนกเป็นรายดา้น พบว่า แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  านวน 5 ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดา้นการยดึมัน่ใน
ความถกูตอ้งและจริยธรรม และดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน ดา้นการบริการ
เป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม เมื่อท าการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ต่อ โดยวิธี 
(LSD) พบว่า มีคู่ท่ีมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอ
เมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 จ  านวน 2 คู่ 
คือ ระหว่างพนกังานเทศบาลและต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป โดยท่ีต าแหน่งพนกังานจา้ง
ทัว่ไป มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมือง
มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม นอ้ยกว่า ต าแหน่งพนกังานเทศบาล ระหว่างพนกังาน
เทศบาล ลกูจา้งประจ า และพนกังานจา้งทัว่ไป โดยท่ีต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป มีสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดั
มหาสารคาม นอ้ยกว่าต าแหน่งพนกังานเทศบาล ลกูจา้งประจ า 
  จากผลการวิจยั เป็นเพราะการปฏิบติังานของบุคลากร เทศบาลเมืองมหาสารคาม 
อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม นั้นมีความหลากหลายในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายตามสายงานการท างานท่ีก  าหนดตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งโดยบุคลากร
ผูป้ฏิบติังานต่างมีความตั้งในในการปฏิบติังานทั้งในดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดา้นการยดึมัน่ใน
ความถกูตอ้งและจริยธรรม ดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน ดา้นการบริการเป็น
เลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม โดยมีระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาล
เมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีสูงมาก แต่ในสาเหตุใน
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ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมือง
มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามต าแหน่ง ท่ีแตกต่างกนันั้นอาจเป็นเพราะว่า ใน
กลุ่มบุคลากรเทศบาลมหาสารคามแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ กลุ่มพนกังานเทศบาล เป็น
กลุ่มท่ีมีสถานะเป็นขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน ลกูจา้งประจ า เป็นกลุ่มท่ีเป็นลกูจา้งประจ าท่ี
เกษียณอายรุาชการ 60 ปี เทียบเท่ากลุ่มขา้ราชการ แต่เป็นเพียงต าแหน่งลกูจา้งประจ า และ
พนกังานจา้งทัว่ไป เป็นกลุ่มท่ีมีสญัญาจา้ง 1 ปี จากประเดน็ดงักล่าวจึงท าใหค้วามมัง่คงใน
การท างานของ ต าแหน่งหนา้ท่ีต่างกนั เกิดแรงจูงใจ และขวญัก าลงัใจในการท างานท่ีต่างกนั 
จึงเป็นสาเหตุใหก้ลุ่มพนกังานจา้งทัว่ไปมี สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาล
เมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีนอ้ยกว่า กลุ่มพนกังาน
เทศบาล และลกูจา้งประจ า   
  ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2546 : 5) 
นิยาม Competency ว่ากลุ่มของความรู้ (Knowledge)ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ 
(Attributes) ท่ีเก่ียวขอ้งกนัซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกัของต าแหน่งงานหน่ึง ๆ ซ่ึงความรู้ 
ทกัษะและคุณลกัษณะดงักล่าวสมัพนัธก์บัต าแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถวดัผลเทียบกบั
มาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึนใหม่ได ้โดยผา่นการฝึกอบรม
และการพฒันา 
  ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547 : 27) 
สมรรถนะ คือ ความสามารถของผูด้  ารงต าแหน่งงานท่ีงานนั้น ๆ ตอ้งการ ค  าว่า Competency 
น้ีไม่ไดห้มายถึง เฉพาะพฤติกรรมแต่จะมองลึกไปถึงความเช่ือ ทศันคติ อุปนิสยัส่วนลึกของ
ตนดว้ย 
  ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพล
เรือน (ก.พ.) อา้งถึงใน รัชนีวรรณ วนิชยถ์นอม (2549) ให้ความหมาย สมรรถนะหลกั คือ 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกต าแหน่ง ก าหนดข้ึนเพ่ือหล่อ
หลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั 
  ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Johnson (1998 : 24-33) ไดศ้กึษาการ
ประเมินผลการปฏิบติังานผูบ้ริหาร โรงการศึกษาพิเศษท่ีก  าหนดตามลกัษณะงานท่ีท า โดย
เปรียบเทียบระหว่างผลงานท่ีคาดหวงักบัการปฏิบติัจริง ในดา้น สมรรถนะวิชาชีพ ทกัษะการ
ส่ือสาร พฤติกรรมจริยธรรม และสมัพนัธภาพกบัผูร่้วมงานการบริหารงานเก่ียวขอ้งกบังานใน
ต าแหน่ง แบบของภาวะผูน้  า ผูท่ี้ควรท าหนา้ท่ีประเมิน ไดแ้ก่ ผูนิ้เทศ ตวัเอง กลุ่มเพื่อน 
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูรั้บบริการ กระบวนการประเมินผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงความตรงกบั
งานท่ีรับผดิชอบ ผลการประเมินมีความเช่ือถือได ้การประเมินมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารและ 
ผูป้ระเมิน การใชป้ระโยชน ์น าไปสู่การสร้างเสริมคุณภาพงาน หรือช้ีน าการเปล่ียนแปลงและ
การประเมินนั้นมีความเป็นไปได ้จุดมุ่งหมายของประเมินผูบ้ริหารท่ีส าคญั คือ เพื่อปรับปรุง
กรบริหารงานและหาทางเลือกในการพฒันางาน เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อนของโปรแกรมทั้งวิธีการ
โปรแกรมทั้งวิธีการ โปรแกรมและลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ เคร่ืองมือในการประเมินใชแ้บบ
ตรวจสอบ การสงัเกต การสมัภาษณ์ และการใชแ้ฟ้มสะสมงาน โดยใชเ้คร่ืองมือวดัพฤติกรรม
วิชาชีพพฤติกรรมภาวะผูน้  า และการบริหารงาน 

ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม ท า
ใหผู้ว้ิจยัไดข้อ้สนเทศ ซ่ึงเป็นประเด็นท่ีควรน ามาปรับปรุงเพื่อการด าเนินงานของงานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม ใหมี้ประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน ดงัน้ี 
  1. ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวจิยั  
   1.1 ควรก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน เพื่อการวางมาตรฐานในการ
ท างานท่ีสูงไวใ้นการปฏิบติังาน และควรมอบหมายงานเพื่อกระตุน้ความสามารถใหพ้นกังาน
ไดน้ าออกมาใชไ้ด ้
   1.2 ควรสร้างค่านิยมในการอุทิศเวลาใหก้บัการปฏิบติังาน 
   1.3 ควรมีนโยบายในการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง โดยใหทุ้นการศึกษา
บุคลากรในการศึกษาต่อ รวมถึงควรพฒันาปรับปรุงกระบวนการท างานในภาวะปัจจุบนัใน
ทนัเทคโนโลย ี
   1.4 ควรใหค้วามส าคญัในการบริการ โดยการสร้างความประทบัใจในการ
ใหบ้ริการโดยการสร้างรอยยิม้ในการบริการ และสร้างค่านิยมในการท างานเพ่ือประชาชน 
   1.5 ควรส่งเสริมการสร้างทีมงานในองคก์ร 
  2. ข้อเสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 
   2.1 ควรศกึษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
บุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม 
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   2.2 ควรศกึษารูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานบุคคลเพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานบุคคล  
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง  ความคดิเห็นของพนักงานเทศบาลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัตงิานบุคคล 
เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ าเภอเมืองมหาสารคาม  จงัหวดัมหาสารคาม 

  
ค าช้ีแจง  
 1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบ  ความคิดเห็นของพนกังาน
เทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมือง
มหาสารคาม  จงัหวดัมหาสารคาม  ขอ้มลูต่างๆ ท่ีท่านแสดงความคิดเห็นในคร้ังน้ีจะถกูน าไป
ประเมินผลในเชิงวิชาการ ผูว้จิยัจะเสนอผลการวิจยัเป็นส่วนรวม ซ่ึงจะไม่มีผลกระทบต่อตวั
ท่านหรือบุคคลอ่ืนแต่อยา่งใด 
 2. แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3  ตอน ดงัน้ี   
  ตอนที่  1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามลกัษณะ
ของแบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) ประกอบดว้ย กลุ่มพนกังานเทศบาล
สามญั  กลุ่มลกูจา้งประจ า  และกลุ่มพนกังานจา้ง 
  ตอนที่  2  แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อ
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม  
จงัหวดัมหาสารคาม  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ตวัเลือก  
       ตอนที่  3  ขอ้เสนอแนะเก่ียวแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม  จงัหวดัมหาสารคาม  
 3. กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้  ค  าตอบทุกค าตอบ ขอ้มลูทุกอยา่งใน
แบบสอบถามฉบบัน้ีผูว้ิจยัจะเก็บไวเ้ป็นความลบัท่ีสุด ผูว้ิจยัจะน าค  าตอบของท่านมาวิเคราะห์
ทางสถิติเพ่ือการวิจยัโดยภาพรวมเท่านั้น 

ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าแบบสอบถามฉบบัน้ีจะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านใน
การตอบค าถามดว้ยดี  และขอขอบพระคุณล่วงหนา้มา  ณ  โอกาสน้ี   
 

นายพฤษพงษ ์ ฤทธิโคตร 
 นกัศกึษาปริญญาโท หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย       ลงใน (  )  หรือขอ้ความท่ีตรงกบัความจริง หรือความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด หรือเติมขอ้ความในช่องว่างใหไ้ดค้วามสมบูรณ์ 

 

ตอนที่  1   ขอ้มลูทัว่ไป  
1. เพศ 
  (    )  ชาย  (    )  หญิง 
2. วุฒิการศึกษา 
   (    )  ต  ่ากว่าปริญญาตรี 
   (    )  ปริญญาตรี 
   (    )  สูงกว่าปริญญาตรี 
3. ต าแหน่ง 
 

  (    )  พนกังานเทศบาลสามญั 
 

  (    )  ลกูจา้งประจ า 
 

  (    )  พนกังานจา้ง 
 

ตอนที่  2  เป็นแบบสอบถามระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม  จงัหวดัมหาสารคาม   
 โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องค าตอบใหต้รงกบัความคิดเห็นของท่าน  เพียงขอ้
เดียวโดยพจิารณาตามเกณฑด์งัต่อไปน้ี 
  สูงมาก =  ท่านเห็นว่าประเดน็น้ีมีผลต่อสมรรถนะในระดบัสูงมาก 
  สูง    =  ท่านเห็นว่าประเดน็น้ีมีผลต่อสมรรถนะในระดบัสูง 
  ปานกลาง =  ท่านเห็นว่าประเดน็น้ีมีผลต่อสมรรถนะในระดบัปานกลาง 
  ต ่า    =  ท่านเห็นว่าประเดน็น้ีมีผลต่อสมรรถนะในระดบัต ่า 
  ต ่ามาก =  ท่านเห็นว่าประเดน็น้ีมีผลต่อสมรรถนะในระดบัต ่ามาก 
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ล าดบั 
ที ่

ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม 
อ  าเภอเมืองมหาสารคาม  จงัหวดัมหาสารคาม   

ระดบัสมรรถนะ 
สูง
มาก 

สูง 
ปาน
กลาง 

ต ่า ต ่ามาก 

 1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      

1 มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการใหดี้ท่ีสุด      
2 ปฏิบติังานบนพื้นฐานท่ีเกินมาตรฐานที่มีอยู่        

3 
ท างานมีมาตรฐานตามเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิที่ส่วน
ราชการก าหนดข้ึน  

     

4 ท่านสามารถสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานไดดี้      
5 สามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายที่ยากไดดี้      
6 ปฏิบติังานที่ทา้ทายความสามารถได ้      
 2. การยดึม่ันในความถูกต้องและจริยธรรม      

1 ปฏิบติัหนา้ที่ดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต         
2 ปฏิบติัหนา้ที่ดว้ยถูกตอ้งตามหลกักฎหมาย       
3 ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยถูกตอ้งทั้งตามระเบียบวินยั      
4 มีจิตส านึกในการปฏิบติังาน        
5 มีความน่าเช่ือถือในงานที่ท  า      
6 ยดึมัน่ในหลกัการท างาน      
7 มีจรรยาบรรณในการท างาน      

8 
อุทิศเวลาใหป้ฏิบติัภารกิจหลกัของหน่วยงานให้
บรรลุผล  

     

9 ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใส      
10 ปฏิบติัหนา้ที่โดยยดึหลกัความเป็นธรรม      
 3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน      
1 มีการวางแผนในการปฏิบติังาน      
2 การความสนใจใฝ่รู้ เป็นส่ิงส าคญั      

3 
ท่านพฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนใน
การปฏิบติัราชการเสมอ 

     

4 มีการศึกษาคน้ควา้หาความรู้เพิ่ม เช่น ศึกษาต่อ      

5 
มีการ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จากการอบรม 
สัมมนา 

     

6 ท่านรู้จกัพฒันาปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิง      
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ล าดบั 
ที ่

ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม 
อ  าเภอเมืองมหาสารคาม  จงัหวดัมหาสารคาม   

ระดบัสมรรถนะ 
สูง
มาก 

สูง 
ปาน
กลาง 

ต ่า ต ่ามาก 

วิชาการและเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติังานให้
เกิดผลสัมฤทธ์ิ 

 4. การบริการเป็นเลิศ       
1 มีความตั้งใจในการใหบ้ริการท่ีดีท่ีสุด      
2 มีความพยายามในการปฏิบติังานใหดี้      

3 
ท่านใหค้วามส าคญัการใหบ้ริการเพื่อสนองความ
ตอ้งการของประชาชน 

     

4 การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั      
5 สร้างความประทบัใจในการใหบ้ริการที่ดี      
 5. การท างานเป็นทีม      
1 ยอมรับการตดัสินใจจากเพื่อนร่วมงาน      
2 สร้างความสัมพนัธ์เขา้กบัผูอ้ื่น      
3 เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ ใหค้วามร่วมมือกบัผูอ้ื่นดว้ยดี      
4 รับฟังความเห็นของผูอ้ื่น       

5 
ประสานส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน  

     

6 กล่าวช่ืนชมใหก้  าลงัใจเพื่อนร่วมงานในการท างาน      
7 แสดงน ้าใจใหค้วามช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงาน      

8 
ช่วยประสานรอยร้าวแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน 

     

 
 
 
 
 
 
 
 



135 

ตอนที่  3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม         
 

1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  ........…………………………………………………………………........ 
………………………………………………………………………………………………...... 
………………………………………………………………………………………………...... 
2. การยดึมัน่ในความถกูตอ้งและจริยธรรม  ………………….........…………………………… 
………………………………………………………………………………………………...... 
………………………………………………………………………………………………...... 
3. ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  …………………………………………….......……… 
………………………………………………………………………………………………...... 
………………………………………………………………………………………………...... 
4. การบริการเป็นเลิศ  ........…………………………………….......…………………………… 
………………………………………………………………………………………………...... 
………………………………………………………………………………………………...... 
5. การท างานเป็นทีม  ........……………….......………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………...... 
………………………………………………………………………………………………...... 
 
      ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาตอบค าถาม 
       นายพฤษพงษ ์ ฤทธิโคตร 
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ภาคผนวก  ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ท่ี รศ.รปศ ว ๐๑๘๑/๒๕๕๙         คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
            มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
            อ.เมือง  จ.มหาสารคาม 44000 
                       ๑๓      มิถุนายน           ๒๕๕๙ 
เร่ือง เชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิยั 
เรียน นายวนิยั  แสงกลา้ 
ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย  แบบสอบถามการวิจยั  จ  านวน  ๑  ชุด 
 ดว้ย  นายพฤษพงษ ์  ฤทธิโคตร  รหสัประจ าตวั ๕๗๘๔๖๒๐๙๐๑๒๓  นกัศึกษา
ปริญญาโท  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  รูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ  ศนูย ์
มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม  ก  าลงัท าวิทยานิพน์  เร่ือง “ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาล
ต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคลเทศบาลเมืองมหาสารคาม  อ  าเภอเมืองมหาสารคาม  
จงัหวดัมหาสารคาม”  เพื่อใหก้ารวิจยัด  าเนินไปดว้ยความเรียบร้อยบรรลุตามวตัถุประสงค ์ 
 คณะรัฐศาสตร์และประศาสนศาสตร์  มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม จึงใคร่ขอเรียน
เชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความถกูตอ้งของเน้ือหาการวจิยั 
 เพื่อ  ตรวจสอบความถกูตอ้งดา้นเน้ือหา 
   ตรวจสอบดา้นการวดัและประเมินผล 
   ตรวจสอบดา้นภาษา 
   อ่ืน ๆ ระบุ 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา  และหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าจะไดรั้บความร่วมมือจากท่าน
ดว้ยดี  ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

ขอแสดงความนบัถือ 

 
      (รองศาสตราจารย ์ดร.พรปวณ์ี   ศรีประเสริฐ) 

รองคณบดี รักษาราชการแทนคณบดี คณะรัฐศาสตร์ปละรัฐประศาสนศาสตร์ 
 
 
 

คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
โทร. ๐๔๓-๗๒๓๕๕๕ 
โทรสาร  ๐๔๓-๗๒๓๕๕๕ 
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ท่ี รศ.รปศ ว ๐๑๘๑/๒๕๕๙                      คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
            มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
            อ.เมือง  จ.มหาสารคาม 44000 
                     ๑๓   มิถุนายน  ๒๕๕๙ 
เร่ือง เชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิยั 
เรียน นางลดาวลัย ์ เทพจนัดา 
ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย  แบบสอบถามการวิจยั  จ  านวน  ๑  ชุด 
 ดว้ย  นายพฤษพงษ ์  ฤทธิโคตร  รหสัประจ าตวั ๕๗๘๔๖๒๐๙๐๑๒๓  นกัศึกษา
ปริญญาโท  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  รูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ  ศนูย ์
มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม  ก  าลงัท าวิทยานิพน์  เร่ือง “ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาล
ต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคลเทศบาลเมืองมหาสารคาม  อ  าเภอเมืองมหาสารคาม  
จงัหวดัมหาสารคาม”  เพื่อใหก้ารวิจยัด  าเนินไปดว้ยความเรียบร้อยบรรลุตามวตัถุประสงค ์ 
 คณะรัฐศาสตร์และประศาสนศาสตร์  มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม จึงใคร่ขอเรียน
เชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความถกูตอ้งของเน้ือหาการวจิยั 
 เพื่อ  ตรวจสอบความถกูตอ้งดา้นเน้ือหา 
   ตรวจสอบดา้นการวดัและประเมินผล 
   ตรวจสอบดา้นภาษา 
   อ่ืน ๆ ระบุ 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา  และหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าจะไดรั้บความร่วมมือจากท่าน
ดว้ยดี ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

      (รองศาสตราจารย ์ดร.พรปวณ์ี   ศรีประเสริฐ) 
รองคณบดี รักษาราชการแทนคณบดี คณะรัฐศาสตร์ปละรัฐประศาสนศาสตร์ 

 
 
คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
โทร. ๐๔๓-๗๒๓๕๕๕ 
โทรสาร  ๐๔๓-๗๒๓๕๕๕ 
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ท่ี รศ.รปศ ว ๐๑๘๑/๒๕๕๙         คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
            มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
            อ.เมอืง  จ.มหาสารคาม 44000 
                       ๑๓   มิถุนายน  ๒๕๕๙ 
เร่ือง เรียนเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจยั 
เรียน นางปรินดา  รักษม์ณี 
ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย  แบบสอบถามการวิจยั  จ  านวน  ๑  ชุด 
 ดว้ย  นายพฤษพงษ ์  ฤทธิโคตร  รหสัประจ าตวั ๕๗๘๔๖๒๐๙๐๑๒๓  นกัศึกษา
ปริญญาโท  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  รูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ  ศนูย ์
มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม  ก  าลงัท าวิทยานิพน์  เร่ือง “ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาล
ต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคลเทศบาลเมืองมหาสารคาม  อ  าเภอเมืองมหาสารคาม  
จงัหวดัมหาสารคาม”  เพื่อใหก้ารวิจยัด  าเนินไปดว้ยความเรียบร้อยบรรลุตามวตัถุประสงค ์ 
 คณะรัฐศาสตร์และประศาสนศาสตร์  มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม จึงใคร่ขอเรียน
เชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความถกูตอ้งของเน้ือหาการวจิยั 
 เพื่อ  ตรวจสอบความถกูตอ้งดา้นเน้ือหา 
   ตรวจสอบดา้นการวดัและประเมินผล 
   ตรวจสอบดา้นภาษา 
   อ่ืน ๆ ระบุ 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา  และหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าจะไดรั้บความร่วมมือจากท่าน
ดว้ยดี  ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

      (รองศาสตราจารย ์ดร.พรปวณ์ี   ศรีประเสริฐ) 
รองคณบดี รักษาราชการแทนคณบดี คณะรัฐศาสตร์ปละรัฐประศาสนศาสตร์ 

 
 

คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
โทร. ๐๔๓-๗๒๓๕๕๕ 
โทรสาร  ๐๔๓-๗๒๓๕๕๕ 
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ท่ี รศ.รปศ ว ๐๑๘๑/๒๕๕๙         คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์
            มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
            อ.เมือง  จ.มหาสารคาม 44000 
                    ๑๓  มิถุนายน  ๒๕๕๙ 
เร่ือง ขออนุญาตใหผู้ว้ิจยัเขา้เก็บรวบรวมขอ้มลูวิจยั 
เรียน ....................................................................... 
 ดว้ย  นายพฤษพงษ ์  ฤทธิโคตร  รหสัประจ าตวั ๕๗๘๔๖๒๐๙๐๑๒๓  นกัศึกษา
ปริญญาโท  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  รูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ  ศนูย ์
มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม  ก  าลงัท าวิทยานิพน์  เร่ือง “ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาล
ต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคลเทศบาลเมืองมหาสารคาม  อ  าเภอเมืองมหาสารคาม  
จงัหวดัมหาสารคาม”  เพื่อใหก้ารวิจยัด  าเนินไปดว้ยความเรียบร้อยบรรลุตามวตัถุประสงค ์ 
 คณะรัฐศาสตร์และประศาสนศาสตร์  มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม จึงขออนุญาต
ใหผู้ว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มลูเพือ่การวิจยักบัประชากรและกลุ่มตวัอยา่งคือ เทศบาลเมือง
มหาสารคาม  อ  าเภอเมือง  จงัหวดัมหาสารคาม  กลุ่มตวัอยา่ง ๑๘๗ คน เพ่ือน าขอ้มลูไปท าการ
วิจยัใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคต่์อไป 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา  และหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าจะไดรั้บความร่วมมือจากท่าน
ดว้ยดี  ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

      (รองศาสตราจารย ์ดร.พรปวณ์ี   ศรีประเสริฐ) 
           รองคณบดี รักษาราชการแทนคณบดี 
          คณะรัฐศาสตร์ปละรัฐประศาสนศาสตร์ 

 
 
 

คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
โทร. ๐๔๓-๗๒๓๕๕๕ 
โทรสาร  ๐๔๓-๗๒๓๕๕๕ 
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ท่ี รศ.รปศ ว ๐๑๘๑/๒๕๕๙         คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
            มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
            อ.เมอืง  จ.มหาสารคาม 44000 
                     ๑๓   มิถุนายน   ๒๕๕๙ 
เร่ือง ขออนุญาตใหผู้ว้ิจยัเขา้เก็บรวบรวมขอ้มลูวิจยั 
เรียน ....................................................................... 
 ดว้ย  นายพฤษพงษ ์  ฤทธิโคตร  รหสัประจ าตวั ๕๗๘๔๖๒๐๙๐๑๒๓  นกัศึกษา
ปริญญาโท  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  รูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ  ศนูย ์
มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม  ก  าลงัท าวิทยานิพน์  เร่ือง “ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาล
ต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคลเทศบาลเมืองมหาสารคาม  อ  าเภอเมืองมหาสารคาม  
จงัหวดัมหาสารคาม”  เพือ่ใหก้ารวิจยัด  าเนินไปดว้ยความเรียบร้อยบรรลุตามวตัถุประสงค ์ 
 คณะรัฐศาสตร์และประศาสนศาสตร์  มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม จึงขออนุญาต
ใหผู้ว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มลูเพือ่การวิจยักบัประชากรและกลุ่มตวัอยา่งคือ เทศบาลเมือง
มหาสารคาม  อ  าเภอเมือง  จงัหวดัมหาสารคาม  กลุ่มตวัอยา่ง ๑๘๗ คน เพ่ือน าขอ้มลูไปท าการ
วิจยัใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคต่์อไป 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา  และหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าจะไดรั้บความร่วมมือจากท่าน
ดว้ยดี  ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

      (รองศาสตราจารย ์ดร.พรปวณ์ี   ศรีประเสริฐ)  
           รองคณบดี รักษาราชการแทนคณบดี 
          คณะรัฐศาสตร์ปละรัฐประศาสนศาสตร์ 

 
 
 
 

 

คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
โทร. ๐๔๓-๗๒๓๕๕๕ 
โทรสาร  ๐๔๓-๗๒๓๕๕๕ 
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ท่ี รศ.รปศ ว ๐๑๘๑/๒๕๕๙         คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
            มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
            อ.เมือง  จ.มหาสารคาม 44000 
                     ๑๓  มิถุนายน   ๒๕๕๙ 
เร่ือง ขออนุญาตใหผู้ว้ิจยัเขา้ทดลองและเก็บรวบรวมขอ้มลูวิจยั 
เรียน ......................................................................................... 
 ดว้ย  นายพฤษพงษ ์  ฤทธิโคตร  รหสัประจ าตวั ๕๗๘๔๖๒๐๙๐๑๒๓  นกัศึกษา
ปริญญาโท  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  รูปแบบการศึกษานอกเวลาราชการ  ศนูย ์
มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม  ก  าลงัท าวิทยานิพน์  เร่ือง “ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาล
ต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานบุคคลเทศบาลเมืองมหาสารคาม  อ  าเภอเมืองมหาสารคาม  
จงัหวดัมหาสารคาม”  เพื่อใหก้ารวิจยัด  าเนินไปดว้ยความเรียบร้อยบรรลุตามวตัถุประสงค ์ 
 คณะรัฐศาสตร์และประศาสนศาสตร์  มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม จึงขออนุญาต
ใหผู้ว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มลูเพือ่การวิจยักบัประชากรและกลุ่มตวัอยา่งคือ เทศบาลเมือง
มหาสารคาม  อ  าเภอเมือง  จงัหวดัมหาสารคาม  ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง ๔๐  คน เพ่ือน าขอ้มลูไปท า
การวจิยัใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคต่์อไป 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา  และหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าจะไดรั้บความร่วมมือจากท่าน
ดว้ยดี  ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 

ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

      (รองศาสตราจารย ์ดร.พรปวณ์ี   ศรีประเสริฐ) 
           รองคณบดี รักษาราชการแทนคณบดี 
          คณะรัฐศาสตร์ปละรัฐประศาสนศาสตร์ 

 
 
 

คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
โทร. ๐๔๓-๗๒๓๕๕๕ 
โทรสาร  ๐๔๓-๗๒๓๕๕๕ 
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ภาคผนวก  ค 
ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



144 

ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยวิธีการ IOC 
(Index of Item – Objective Congruence) 

 

ขอ้ท่ี 
 

ผูเ้ช่ียวชาญ 
 

รวม 
 

รวมเฉล่ีย 
คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 

1 1 1 1 3 1.00 
2 1 1 1 3 1.00 
3 1 1 1 3 1.00 
4 1 1 1 3 1.00 
5 1 1 1 3 1.00 
6 1 1 1 3 1.00 
7 1 1 0 2 0.66 
8 1 1 1 3 1.00 
9 1 1 1 3 1.00 
10 1 1 1 3 1.00 
11 1 1 1 3 1.00 
12 1 1 1 3 1.00 
13 1 1 1 3 1.00 
14 1 1 1 3 1.00 
15 1 1 1 3 1.00 
16 1 1 1 3 1.00 
17 1 1 1 3 1.00 
18 1 1 1 3 1.00 
19 1 1 1 3 1.00 
20 1 1 1 3 1.00 
21 0 1 1 2 0.66 
22 1 1 1 3 1.00 
23 1 1 1 3 1.00 
24 1 1 1 3 1.00 
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ขอ้ท่ี 
 

ผูเ้ช่ียวชาญ 
 

รวม 
 

รวมเฉล่ีย 
คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 

25 1 1 1 3 1.00 
26 1 1 1 3 1.00 
27 1 1 1 3 1.00 
28 1 1 1 3 1.00 
29 1 1 1 3 1.00 
30 1 1 1 3 1.00 
31 1 1 0 2 0.66 
32 1 1 1 3 1.00 
33 1 1 1 3 1.00 
34 1 1 1 3 1.00 
35 1 1 1 3 1.00 

 
 
ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของแบบสอบถามความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติังานบุคคล เทศบาลเมืองมหาสารคาม อ  าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดั
มหาสารคาม 

 

ขอ้ท่ี 
 

ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 
 

ขอ้ท่ี 
 

ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 
1 .61 25 .64 
2 .73 26 .73 
3 .70 27 .69 
4 .65 28 .79 
5 .63 29 .71 
6 .74 30 .78 
7 .73 31 .62 
8 .73 32 .72 
9 .66 33 .66 
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ขอ้ท่ี 
 

ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 
 

ขอ้ท่ี 
 

ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 
10 .80 34 .64 
11 .75 35 .73 
12 .63   
13 .65   
14 .70   
15 .74   
16 .73   
17 .71   
18 .66   
19 .66   
20 .71   
21 .65   
22 .72   
23 .74   
24 .78   

 

ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั เท่ากบั .73 



ประวัติผู้วิจัย 
 
ช่ือ    นายพฤษพงษ ์ ฤทธิโคตร 
วนัเกดิ    วนัท่ี 14 เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2523     
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ที่อยู่ปัจจุบนั   หมู่บา้นอยูเ่จริญ  เลขท่ี  71  ถนนริมคลองสมถวิล ซ.23  
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