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บทคดัย่อ 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร  
เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ  จ  าแนกตาม เพศ  วฒิุการศึกษา  และประเภทต าแหน่ง ขอ้เสนอแนะและแนว
ทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร  ศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น บุคลากรใน
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  แยกได ้ คือ พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ  และ
พนกังานจา้งทัว่ไป ของเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ จ านวน 207 คน โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ 
และการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการจดัเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม มีค่า
ความเช่ือมัน่ เท่ากบั .96 แลว้วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และในการทดสอบสมมติฐานใช ้  t-test (Independent-
Samples t-test) และ  F-test (One-way ANOVA) โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ผลการวจิยัพบวา่  
  1. ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  
จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือจ าแนกเป็นดา้น พบวา่  อยูใ่นระดบัสูง  คือ การยดึมัน่
ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  การท างานเป็นทีม การบริการเป็นเลิศ  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และความ
เขา้ใจในองคก์รและระบบงาน ตามล าดบั 
  2. ผลการศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมี เพศ วฒิุการศึกษา  และประเภทต าแหน่ง ต่างกนั  
พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   ในส่วนงานท่ีสังกดั ไม่แตกต่างกนั 



ง 

  3. ขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี   
   ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ ควรปฏิบติังานบนพื้นฐานท่ีเกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่ 
บุคลากรสามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากไดดี้  และปฏิบติังานท่ีทา้ทายความสามารถได ้  ดา้น
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  คือ  ควรอุทิศเวลาใหก้บัการปฏิบติัภารกิจหลกัของ
หน่วยงานใหบ้รรลุผล   ดา้นความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  คือ  ควรศึกษาคน้ควา้หาความรู้
เพิ่ม เช่น ศึกษาต่อพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จาการอบรม สัมมนา  สามารถเขา้ใจระบบภายใน
องคก์รเป็นส่ิงส าคญั  ดา้นการบริการเป็นเลิศ  คือ  ควรมีการก าหนดระยะเวลาในการใหบ้ริการท่ี
ชดัเจน  เปิดใหบ้ริการในช่วงเวลาพกัเท่ียง  มีการใหบ้ริการนอกสถานท่ีในแต่ละชุมชน  และดา้น
การท างานเป็นทีม  คือ  ควรมีการช่วยประสานรอยร้าวแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม 
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ABSTRACT 

 
 The purpose of this research on Kalasin municipal staff’s capacity performance was to 
study, compare by; gender, education background and job position, thenset the suggestion and 
developing guild line. I collected data from 207 samples which were municipal officers, 
permanent employees, long-term employees and short-term employees. The collecting data 
methods were stratified sampling and simple random sampling. The collecting data tool was 
questionnaire with reliability 0.95, then analyzed data by computer program such as percentage, 
average and standard deviation. For hypothesis testing, I used t-test (Independent Sample t-test) 
and F-test (One-way ANOVA), at 0.05 level of significant 

The research result is 
  1. The capacity performance level of Kalasin municipal staffs respectively: Integrity, 
Teamwork, Excellent service, Achievement, understanding organization and work system. 

 2. The result of comparing of Kalasin municipal staffs by Gender, Education 
background, and Job position: The significant level was 0.05 different. 

 3. Suggestion and guild line for developing Kalasin municipal staff’s capacity 
performance as the following: 

  3.1 Achievement: The staffs should be able to work over the simple 
standard,complete difficult task andalso take the challenge job. 

  3.2 Integrity: The staffs should devote more time to work successfully for 
organization. 

 



ฉ 

  3.3 Understanding organization and work system: The staffs should acquire 
more knowledge such as getting higher education, training, and seminar. 

  3.4 Excellent service: The staffs should indicate specific service time, be able to 
give service during lunchtime, and travel to each neighbors for giving services. 

  3.5 Teamwork: The staffs should work well together and help each other to 
resolve conflict in their team. 
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บทที ่ 1 

บทน า 

ภูมหิลงั 

 ในปัจจุบนัองคก์รชั้นน าไดใ้หค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากรกนัอยา่งกวา้งขวาง
หากพิจารณาความส าเร็จขององคก์รโดยส่วนใหญ่มาจากการมีบุคลากรท่ีมีความรู้และทกัษะ
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินธุรกิจหลกั (Core Business) ขององคก์ร หากองคก์รไม่มี
แนวทางในการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นแบบแผน และการคดัสรรบุคลากรท่ีไม่มีประสิทธิภาพ
ไดบุ้คคลากรท่ีไม่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร อาจจะส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจของ
องคก์รได ้การจะไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร 
และสามารถพฒันาบุคลากรใหมี้ทกัษะในการปฏิบติังานตรงกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและ
แกไ้ขปัญหาต่างๆ เก่ียวกบับุคลากรนั้นจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีกลยทุธ์ (Strategic) หรือ
หลกัการในการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ  การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร (Competency 
Development) เป็นกลยทุธ์ท่ีมีการน ามาใชง้านกนัอยา่งกวา้งขวางในงานทางดา้นบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) และงานทางดา้นพฒันาทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Development) นอกจากน ากลยทุธ์ดงักล่าวมาใชใ้นการคดัสรรบุคลากรแลว้
ยงัสามารถน ามาใชใ้นการปรับข้ึนเงินค่าตอบแทนของบุคลากร การวางแผนพฒันาองคค์วามรู้
ในดา้นต่าง ๆ ของบุคลากร หรือแมแ้ต่การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงจะเห็นวา่
ทั้งหมดลว้นแลว้เป็นหลกัการในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งส้ิน 

การบริหารงานบุคคลสมยัใหม่จะตอ้งมีเคร่ืองมือท่ีสามารถแปลงกลยทุธ์ขององคก์าร
ไปสู่การบริหารคน ใหเ้ป็นไปอยา่งมีทิศทางและมีความต่อเน่ืองไม่วา่จะเป็นระบบการสรรหา
และคดัเลือก  การพฒันาบุคลากร  การวดัและประเมินศกัยภาพ  การวางแผนอาชีพ  เป็นตน้  
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์ารก าหนด โดยยดึหลกัสมรรถนะท่ีสอดคลอ้งต่อการ
ปฏิบติังานในมาตรฐานระดบัสูง ( Height  Performance ) เพื่อบรรลุวสิัยทศัน์ พนัธกิจ            
และกลยทุธ์ขององคก์าร (เสน่ห์  จุย้โต. 2548 : 11 ) 
 สมรรถนะ (Competency) เป็นเคร่ืองมือในการบริหารจดัการองคก์ารท่ีมีประโยชน์
อยา่งมากต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) ทั้งน้ีเพราะ
สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีช่วยพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์ารใหท้ างานหรือผลิตผลงานท่ี
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องคก์ารตอ้งการได ้ และจะท าใหส้นบัสนุนวสิัยทศัน์  ภารกิจ  และกลยทุธ์ท่ีก าหนดไวไ้ดเ้ร็ว  
และมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนเช่นกนัสมรรถนะจึงเป็นเคร่ืองมือท่ีสามารถน าไปใชป้ระโยชน์
ในการบริหารจดัการระบบบริหารงานบุคลากรในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี  (ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง. 
2547 : 16 ) การปฏิรูประบบราชการไดก่้อตวั และส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในภาครัฐทั้งใน
เชิงโครงสร้างการบริหารจดัการ วธีิการปฏิบติังาน ตลอดจนการพฒันาศกัยภาพของตวั
ขา้ราชการเอง แนวคิดเร่ืองสมรรถนะเป็นแนวคิดใหม่แนวคิดหน่ึงซ่ึงส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน(ก.พ.) ไดน้ ามาปรับใชใ้นกระบวนการบริหารงานบุคคลของภาครัฐไทย       
ซ่ึงมีเป้าหมายเพื่อตอ้งการสร้างภาครัฐใหมี้สมรรถนะเพิ่มข้ึนโดยเฉพาะในสมรรถนะการ
แข่งขนัองคก์รภาครัฐ เพื่อมุ่งพฒันาใหข้า้ราชการมีศกัยภาพเหมาะสมส าหรับรองรับการ
เปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอก ตลอดจนเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการพฒันาประเทศ
มากยิง่ข้ึน  (จกัรินทร์  กนัวสิา. 2547 : 2) ในปัจจุบนัมีหน่วยงานภาครัฐหลายหน่วยงานท่ีไดน้ า
หลกัการแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะไปใช ้เช่น  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยคณะกรรมการ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (กถ.)  กระทรวงมหาดไทย ไดจ้ดัท าสมรรถนะ
หลกัของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ได ้ 5 สมรรถนะหลกั  ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน การบริการเป็น
เลิศ  และ การท างานเป็นทีม  (คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน.  
2558 : 7)    
 เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีเกิดข้ึนภายในชุมชนตาม
ประกาศพระราชบญัญติัเทศบาล  พ.ศ. 2496  แกไ้ขเพิ่มเติมถึง  (ฉบบัท่ี 13)  พ.ศ. 2552  ซ่ึง
เป็นไปตามเจตนารมณ์ ของกฏหมายท่ีเก่ียวขอ้ง  ซ่ึงใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีบทบาท
หนา้ท่ีในการพฒันาครอบคลุมในทุกดา้น ทั้งดา้นเศรษฐกิจ  สังคม  คุณภาพชีวติของประชาชน  
และมีความเป็นอิสระในการด าเนินงานภายใตข้อบเขตของกฎหมายท่ีก าหนดไว ้กล่าวคือ 
สามารถบริหารงานและปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานในระดบัต าบลใหค้ล่องตวั 
รวมทั้งไดมี้ทรัพยากรในการบริหารไม่วา่จะเป็นงบประมาณหรือบุคลากรเป็นของตนเอง เพียง
พอท่ีจะก่อใหเ้กิดการพฒันาทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งทัว่ถึง (ธนิต สุวรรณเมนะ. 2548 : 203 -213) จะ
เห็นวา่เทศบาลมีบทบาทและหนา้ท่ีในการบริหารบุคคลอยา่งมีอิสระเพื่อสามารถแกปั้ญหาและ
สนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินได ้ อยา่งไรก็ตามขณะท่ีสภาพแวดลอ้ม
ทั้งดา้นเศรษฐกิจ  สังคม  การเมืองของประเทศไดเ้ปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว บทบาทและ
หนา้ท่ีของบุคลากรก็ยอ่มเปล่ียนแปลงไป     
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จากการวจิยัของ ภิญญดา ชูกอ้นทอง (2556 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง  การพฒันา
สมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบลเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ ในการบริการสาธารณะของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัเพชรบุรี  ผลการวจิยัพบวา่ สมรรถนะส่วนบุคคลของ
พนกังานส่วนต าบลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และจากการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีไม่ใช่ขา้ราชการในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  พบวา่  
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีไม่ใช่ขา้ราชการ มีสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นการบริการ
ท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และดา้นจริยธรรม อยูใ่นระดบัมาก ดา้นร่วมแรง
ร่วมใจอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นมุง่ผลสัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด (ธีรพจน์ ภูริโสภณ. 2549 : 
44-45 ) จะเห็นไดว้า่ปัญหาดงักล่าวมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยตรง ซ่ึงเป็นส่วน
ส าคญัท่ีจะท าใหส้ามารถด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ตามนโยบายของรัฐและ
ความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง ซ่ึงบุคลากรขององคก์รเหล่าน้ีถือไดว้า่เป็นบุคลากร
ท่ีเป็นพลงัในการขบัเคล่ือนใหเ้ป็นองคก์รท่ีดี 

ปัจจุบนับุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินส่วนใหญ่ยงัไม่ไดรั้บการพฒันาอยา่ง
ถูกตอ้ง เหมาะสม ตรงตามความตอ้งการและขาดความต่อเน่ือง ส่งผลใหบุ้คลากรขาด
สมรรถนะหรือความสามารถในการปฏิบติังาน คือ ขาดความรู้ความช านาญ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน รวมถึงค่านิยม ทศันคติ บุคลิกภาพ ท าให้การ
ปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเท่าท่ีควร จากการศึกษาพบวา่ ระบบราชการไทย
ประสบปัญหาใหญ่ 3 ประการ กล่าวคือ ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎหมาย และระเบียบวธีิในการ
ปฏิบติังาน ปัญหาของการด าเนินเนินงานของหน่วยงาน และปัญหาในดา้นของการบริหารงาน
บุคคล เน่ืองจากการบริหารงานบุคคลไม่สามารถสร้างคุณธรรมและความสามารถใหก้บั
ขา้ราชการในการตอบสนองความตอ้งการของประชาชนได ้นอกจากน้ียงั พบวา่ ขา้ราชการ
บางส่วนยงัไม่มีความสามารถในการผลกัดนัประเทศไปสู่การพฒันาประเทศได ้กล่าวคือ ขาด
ความรู้ความสามารถในการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ มีพฤติกรรมในการท างานท่ีเฉ่ือยชา
ละเลย และเพิกเฉยต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเอง (ส านกังาน ก.พ.ร. 2547) จากปัญหาการ
ปฏิบติังานของเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ ยงัพบขอ้บกพร่องในการท างานซ่ึงอยูใ่นระดบัการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการระดบัพอใช ้(รายงานผลการประเมินตรวจมาตรฐานปฏิบติั
ราชการ พ.ศ. 2557) ซ่ึงเหตุดงักล่าว มีผลกระทบโดยตรงต่อคุณภาพชีวิตของประชาชนในพื้นท่ี
เป็นอยา่งมาก ซ่ึงเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ มีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งบริหารงานใหป้ระสบผลส าเร็จให้
ไดม้ากท่ีสุด โดยจะตอ้งมีการบริหารจดัการท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นหลกัและสามารถท่ีจะ
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ปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลงานถูกตอ้งสมบูรณ์ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวสู้งสุด เพื่อสร้างความพึง
พอใจในผลการปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์ต่อสังคมส่วนรวมมากท่ีสุด การท่ีเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ จะสามารถพฒันาองคก์รใหมี้ประสิทธิผลในการปฏิบติังานไดน้ั้น จึงตอ้งขจดัปัญหา
เหล่าน้ีใหห้มดไป ซ่ึงปัญหาดา้นบุคคลากรเป็นปัญหาหน่ึงท่ีน่าสนใจเป็นอยา่งยิง่ ประกอบกบั
ผูว้จิยัในฐานะพนกังานเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ จึงมีความสนใจศึกษาเร่ือง “สมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ” เพื่อน าผลการวจิยัมาเป็นแนวทางในการพฒันา
ปรับปรุง และส่งเสริมสมรรถนะหลกัใหก้บัเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ ใหดี้ยิง่ข้ึน 

วตัถุประสงค์การวจิัย 

 1. เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอ
เมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ   
 2. เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอ
เมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ  จ  าแนกตาม เพศ  วฒิุการศึกษา  ประเภทต าแหน่ง และส่วน
งานท่ีสังกดั  
 3. เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะและแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ   

สมมติฐานการวจิัย 

 สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมี เพศ  วุฒิการศึกษา  ประเภทต าแหน่ง  และส่วนงานท่ีสังกดั แตกต่างกนัมี
สมรรถนะการปฏิบติังานแตกต่างกนั  

ขอบเขตการวจิัย 

 การวจิยัน้ีเป็นการศึกษาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 
อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ  โดยมีขอบเขตการศึกษา  ดงัน้ี 
  1. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจะท าการศึกษาในเขตพื้นท่ีในเขต
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
  2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัท าการศึกษาในเน้ือหาเก่ียวกบั
สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
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และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ   
  3. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
   3.1 ประชากร (Population) ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี มีทั้งหมด 428 ฃ คน   
   3.2 กลุ่มตวัอยา่ง (Sample) ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่  บุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ  โดยวธีิการหากลุ่มตวัอยา่งเพื่อเป็นตวัแทนของประชากร  ตามสูตรของ Taro  
Yamane. (1973 : 727) จ านวน  207  คน  
  4. ขอบเขตดา้นตวัแปร 
   4.1 ตวัแปรอิสระ (Independent   variables) ไดแ้ก่  คุณลกัษณะ  
    4.1.1 เพศ 
    4.1.2 วฒิุการศึกษา 
    4.1.3 ประเภทต าแหน่ง 
    4.1.4 ส่วนงานท่ีสังกดั 
   4.2 ตวัแปรตาม  ไดแ้ก่  สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ในดา้นต่าง ๆ ตามแนวคิดประกาศ
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน เร่ือง ก าหนดมาตรฐานกลางการ
บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ฉบบัท่ี 4) ลงวนัท่ี 26 ธนัวาคม พ.ศ. 2557 (คณะกรรมการ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน. 2558 : 7) ประกอบดว้ย 
    4.2.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   
    4.2.2 การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 
    4.2.3 ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 
    4.2.4 การบริการเป็นเลิศ 
    4.2.5 การท างานเป็นทีม   
  5. ขอบเขตดา้นระยะเวลา  ผูว้จิยัด าเนินการวิจยัใชช่วง  เดือน สิงหาคม 2558 ถึง 
เดือน มกราคม 2559  
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1. บุคลากรเทศบาล หมายถึง  พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งภารกิจ  
และพนกังานจา้งทัว่ไป  ผูป้ฎิบติังาน และไดรั้บเงินเดือน ค่าจา้ง จากเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 
โดยไม่รวมถึงพนกังานครูเทศบาล ของเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 
 2. สมรรถนะ  หมายถึง  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ  และลกัษณะอ่ืน ๆ  ท่ีท าใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อน
ร่วมงานคนอ่ืน ๆ   
 3. สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล  หมายถึง  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม
ท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทกัษะ  และลกัษณะอ่ืนๆ  ท่ีท าใหบุ้คคลสร้างผลงานได้
โดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ เป็นสมรรถนะท่ีขา้ราชการทุกประเภทและระดบัต าแหน่ง
จ าเป็นตอ้งมีเพื่อเป็นการหล่อหลอมใหเ้กิดพฤติกรรมและค่านิยมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ซ่ึงจะ
ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อเทศบาล ประชาชน สังคม และประเทศชาติ ซ่ึงประกอบดว้ย
สมรรถนะ 5 สมรรถนะ  ดงัน้ี 
  3.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   หมายถึง ความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการใหดี้หรือเกิน
มาตรฐานท่ีมีอยู ่ โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดั
ผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน ตลอดรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท า
ไดม้าก่อน 
  3.2 การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม   หมายถึง  การครองตนและประพฤติ
ปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางใน
วชิาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ ของประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน  ทั้งน้ีเพื่อธ ารง
รักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพขา้ราชการ อีกทั้งเพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจ
หลกัภารรัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
  3.3 ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน หมายถึง มีการวางแผน ความขวนขวาย 
สนใจใฝ่รู้  เพื่อสั่งสม พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการ ดว้ย
การศึกษาคน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันาปรับปรุง ประยุกตใ์ช้
ความรู้เชิงวชิาการและเทคโนโลยตี่าง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
  3.4 การบริการเป็นเลิศ  หมายถึง  ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการใน
การใหบ้ริการเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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  3.5 การท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นส่วนหน่ึงใน
ทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม 
และความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
 4. เทศบาล  หมายถึง  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง ท่ีจดัตั้งตาม
พระราชบญัญติัเทศบาล  พ.ศ. 2496  แกใ้ขเพิ่มเติมถึง ฉบบัปัจจุบนั (ฉบบัท่ี 13) พ.ศ. 2552 ใน
ท่ีน้ีหมายถึง เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 เพื่อใหท้ราบถึงสมรรถนะ ระดบัของสมรรถนะ ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะและ
แนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ และสามารถ
น าขอ้สนเทศท่ีไดไ้ปน าเสนอต่อหน่วยงานเก่ียวขอ้งในการพฒันา  บริหารจดัการ  ปรับปรุง
ประสิทธิภาพของหน่วยงานเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุต่อไป 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

 ในการวจิยัเร่ือง  สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  ผูว้จิยั
ไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั ซ่ึงจะน าเสนอตามล าดบัดงัน้ี   
  1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  2. แนวคิดและทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์
  3. แนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
  4. แนวความคิดเก่ียวกบัเทศบาล  
  5. บริบทของเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 
  6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  7. กรอบแนวคิดในการวจิยั 

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัสมรรถนะ 

 องคก์รทั้งในและต่างประเทศไดน้ าเอาสมรรถนะ (Competency) มาใชใ้นการ
บริหารงานอยา่งกวา้งขวาง โดยเฉพาะอยา่งยิง่งานดา้นบริหารทรัพยากรมนุษย ์เช่น การสรรหา
การพฒันา และการรักษาบุคลากรในองคก์ารสมรรถนะ ช่วยใหผ้ลงานของบุคลากรตรงตาม
ความตอ้งการขององคก์าร ในการวจิยัโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  1. ความหมายของสมรรถนะ 
   มีผูใ้หนิ้ยามหรือใหค้  าจ  ากดัความของสมรรถนะไวด้งัน้ี 
    ราชบณัฑิตสถาน (2542 : 1127-1128) ใหค้วามหมายของ “สมรรถนะ” ดงัน้ี 
คือ สมรรถ. สมรรถ (สะมดั สะมดัถะ- สะหมดัถะ-) ว. สามารถ (ส. สมรถ วา่ ผูส้ามารถ. ป. 
สมตถ) สมรรถภาพ (สะมดัถะ-, สะหมดัถะ-) น. ความสามารถ เช่น เขาเป็นคนมีสมรรถภาพใน
การท างานสูงสมควรไดเ้ล่ือนต าแหน่ง สมรรถนะ ใชแ้ก่เคร่ืองยนต ์เช่น เคร่ืองยนตแ์บบน้ีมี
สมรรถนะดีเยีย่มเหมาะส าหรับการเดินทางไกล 
    สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2546) นิยาม Competency วา่กลุ่มของความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ (Attributes) ท่ีเก่ียวขอ้งกนัซ่ึงมีผลกระทบต่องาน
หลกัของต าแหน่งงานหน่ึง ๆ ซ่ึงความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะดงักล่าวสัมพนัธ์กบัต าแหน่งงาน
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นั้นๆ และสามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึน
ใหม่ได ้ โดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา 
    เจษฎา ประกอบทรัพยแ์ละวลยัลกัษณ์  เศขรฤทธ์ิ (2547 : 46) ใหค้วามหมาย
ของสมรรถนะวา่ คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้  ทกัษะ/ความสามารถ
และลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ใน
องคก์ร 
    ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง (2547 : 27 ) สมรรถนะ คือ ความสามารถของผูด้  ารง
ต าแหน่งงานท่ีงานนั้นๆ ตอ้งการ ค าวา่ Competency น้ีไม่ไดห้มายถึง เฉพาะพฤติกรรมแต่จะ
มองลึกไปถึงความเช่ือ ทศันคติ  อุปนิสัยส่วนลึกของตนดว้ย และไดก้ล่าวถึงความหมายของ 
Competency วา่ แบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มดงัน้ี 
     กลุ่มท่ี 1 หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ 
ทกัษะทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย 
     กลุ่มท่ี 2 หมายถึง กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และ
คุณลกัษณะของบุคคล (Attributes) หรือท่ีเรียกกนัวา่ KSAs ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นจากพฤติกรรมใน
การท างานท่ีแสดงออกมาของแต่ละบุคคลท่ีสามารถวดัและสังเกตเห็นได ้
    เสน่ห์  จุย้โต (2548 : 12 ) ใหค้วามหมายของสมรรถนะวา่ คือ คุณลกัษณะ          
เชิงพฤติกรรมท่ีท าใหบุ้คลากรในองคก์ารปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกวา่คนอ่ืน ๆ โดย
บุคคลเหล่าน้ีแสดงคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมดงักล่าวมากกวา่เพื่อร่วมงานอ่ืน ๆ                              
โดยสถานการณ์หลากหลายกวา่และไดผ้ลงานดีกวา่ 
    ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548 : 4-7) ใหค้  าจ  ากดัความ
สมรรถนะ คือ เป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือวา่หากขา้ราชการ
มีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองคก์ารก าหนดแลว้ จะส่งผลใหข้า้ราชการผูน้ั้นมีผลการ
ปฏิบติังานดีและส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการไว ้กล่าวโดยสรุปสมรรถนะ
สามารถใชเ้ป็นส่ิงท่ีท านายผลการปฏิบติังาน หรือ เป็นส่วนหน่ึงของผลการปฏิบติังานก็ได ้       
แต่จะใชใ้นเร่ืองใดผูใ้ชต้อ้งมีความเขา้ใจ เพราะวธีิการประเมินและจุดประสงคข์องการใช้
สมรรถนะจะแตกต่างกนัไป 
    อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2548 : 22-23) ใหค้วามเห็นวา่ Competency หากแปล
เป็นภาษาไทยจะหมายถึงความสามารถหรือศกัยภาพหรือสมรรถนะ ซ่ึงเป็นตวัท่ีก าหนด
รายละเอียดของพฤติกรรมการแสดงออก เป็นการตอบค าถามวา่ “ท าอยา่งไรท่ีจะท าใหง้านท่ี
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ไดรั้บมอบหมายประสบผลส าเร็จ (How)” มากกวา่การตอบค าถามวา่ “อะไรเป็นส่ิงท่ีหวัหนา้
งานคาดหวงัหรือตอ้งการ (What)” ทั้งน้ีการก าหนด Competency จะแบ่งออกเป็น 3 มุมมอง 
ไดแ้ก่ KSA ซ่ึงมีความหมายท่ีแตกต่างกนัไปดงัน้ี 
    ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2549 : 6) ใหค้วามหมาย สมรรถนะ วา่หมายถึง
ทกัษะ สมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ แรงจูงใจหรือคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของ
บุคคลท่ีสามารถปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ 
   1.1 ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มูลหรือส่ิงท่ีถูกสั่งสมมาจากการศึกษาทั้ง
ในสถาบนัการศึกษา สถาบนัฝึกอบรม สัมมนา หรือการศึกษาดว้ยตนเอง รวมถึงขอ้มูลท่ีไดรั้บ
จากการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์กบัผูรู้้ทั้งในสายวชิาชีพเดียวกนัและ
ต่างสายวชิาชีพ 
   1.2 ทกัษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงท่ีจะตอ้งพฒันาและฝึกฝนใหเ้กิดข้ึนโดยจะตอ้ง
ใชร้ะยะเวลาเพื่อฝึกฝนปฏิบติัใหเ้กิดทกัษะนั้นข้ึนมา ทั้งน้ีทกัษะจะแบ่งออกเป็น 2 ดา้นไดแ้ก่ 
    1.2.1 ทกัษะการบริหาร/จดัการงาน (Management Skills) หมายถึง ทกัษะใน
การบริหารควบคุมงาน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระบบความคิดและการจดัการในการบริหารงานใหมี้
ประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะในการมีวสิัยทศัน์ทางกลยทุธ์ ซ่ึงทกัษะดงักล่าวจะแสดงออกถึงการ
จดัระบบความคิดเพื่อมองไปท่ีเป้าหมายในอนาคตวา่อยากท าหรือมีความตอ้งการอะไรใน
อนาคต 
    1.2.2 ทกัษะดา้นเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) หมายถึง ทกัษะท่ี
จ าเป็นในการท างานตามสายงานหรือกลุ่มงานท่ีแตกต่างกนัไป เช่น งานจดัซ้ือจะมีหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบและลกัษณะท่ีแตกต่างไปจากงานผลิต ดงันั้นทกัษะท่ีตอ้งการของคนท่ีท างานดา้น
จดัซ้ือไดน้ั้นจะตอ้งแตกต่างไปจากงานผลิตเช่นเดียวกนั 
   1.3 คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) หมายถึง ความคิด ความรู้สึก เจตคติ
ทศันคติ แรงจูงใจ ความตอ้งการส่วนบุคคล พบวา่ คุณลกัษณะส่วนบุคคลนั้นจะเป็นส่ิงท่ีติดตวั
มาและไม่ค่อยจะเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาท่ีเปล่ียนไป 
    แมคเคลแลนด ์ไดอ้า้งถึง ค าจ ากดัความไวว้า่  Competency  คือ 
บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคลซ่ึงสามารถ ผลกัดนัใหเ้ป็นปัจเจกบุคคลนั้น สร้าง
ผลการปฏิบติั งานท่ีดี  หรือตามเกณฑท่ี์ก าหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. 
2546 : 3 ) 
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    Ganesh Shermon ไดก้ล่าวถึงความหมายของ Competency ในหนงัสือของ
เขา ช่ือ Competency Based HRM ไวว้า่ Competency สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ความหมาย        
(สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 16) คือ 
     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) 
    สรุปไดว้า่  สมรรถนะ หมายถึง  กลุ่มพฤติกรรมในการท างานของบุคคลท่ีเกิด
จากความรู้ เจตคติ หรือ คุณลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล อนัเป็นปัจจยัส าคญั เป็น
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท า
ใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืน 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 เพราะถือวา่เป็น
คุณลกัษณะท่ีส าคญัยิง่ขององคก์ารท่ีจะช่วยใหพ้นกังานนั้นเป็นพนกังานสามารถปฏิบติังานใน
องคก์ารไดต้ลอด รอดฝ่ัง ในขณะเดียวกนับุคลากรท่ีขาด Core Competency ก็ตอ้งไดรั้บการ
พฒันาหรือหากพฒันาแลว้ไม่ดีข้ึนก็บอกไดว้า่พนกังานคนนั้นคงจะไปกบัองคก์ารนั้นไดล้ าบาก 
    ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) อา้งถึงใน รัชนีวรรณ 
วนิชยถ์นอม( 2549 : เวบ็ไซต)์  ใหค้วามหมาย สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม
ของต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกต าแหน่ง ก าหนดข้ึนเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ี
พึงประสงคร่์วมกนั  
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    สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2549 : 20) สมรรถนะหลกัขององคก์าร คือ ส่ิงท่ี
องคก์ารท าไดดี้ท่ีสุดเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายทางกลยทุธ์ และเป็นแนวทางในการก าหนด
กระบวนการท างานต่าง ๆ ท่ีท  าใหอ้งคก์ารมีความไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนัในระบบเศรษฐกิจ 
ในขณะท่ีสมรรถนะหลกัของบุคคล คือ ส่ิงท่ีท าใหบุ้คคลท างานในต าแหน่งท่ีตนรับผิดชอบได้
ดีกวา่ผูอ่ื้น 
    จึงสรุปความหมายของ สมรรถนะหลกั หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ี
เป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทกัษะ  และลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสร้างผลงานได้
โดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ เป็นสมรรถนะท่ีขา้ราชการทุกประเภทและระดบัต าแหน่ง
จ าเป็นตอ้งมีเพื่อเป็นการหล่อหลอมใหเ้กิดพฤติกรรมและค่านิยมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั 
  3. ประเภทของสมรรถนะ 
   ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547 : 10) ไดร้ะบุวา่สมรรถนะเกิดได ้3 ทาง คือเป็น
พรสวรรคท่ี์ติดตวัมาตั้งแต่เกิด เกิดจากประสบการณ์การท างาน และเกิดจากการศึกษาฝึกอบรม
และจ าแนกสมรรถนะ ออกเป็น 3 ประเภท คือ 
    1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองคก์ารโดยรวมท่ีจะ
ช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ 
    2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของ
บุคคลท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมใหค้น 
ๆ นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 
    3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะ
ของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยท่ีท าใหบุ้คคลคนนั้นมี
ความสามารถในการท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป เช่น พวกท่ีสามารถอาศยัอยูก่บั
แมลงป่องหรืออสรพิษได ้เป็นตน้ ซ่ึงเรามกัจะเรียก Personal Competency วา่ ความสามารถ
พิเศษส่วนบุคคล 
   อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2547 : 28-30) ไดร้ะบุวา่สมรรถนะเป็นพฤติกรรมท่ี
แสดงออกของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะ
เฉพาะของบุคคล (Personal Attributes) ในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั และจ าแนกสมรรถนะ 
ออกเป็น 4 ประเภท/ระดบั ดงัน้ี 



13 
 

    1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง ความสามารถหลกัซ่ึง
สะทอ้นใหเ้ห็นพฤติกรรมของคนท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายและ
ภารกิจตามวสิัยทศัน์ท่ีก าหนด และหมายถึง ลกัษณะพฤติกรรมของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง
ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของคนในทุกระดบัและทุกกลุ่มงานท่ีองคก์ารตอ้งการใหมี้ 
    2. สมรรถนะในการบริหารจดัการ (Managerial Competency) หมายถึง
ความสามารถในการจดัการซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงทกัษะในการบริหารจดัการงานต่าง ๆ และ
หมายถึงความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหารและระดบัพนกังานโดยจะแตกต่างกนัตาม
บทบาทและหนา้ท่ีความรับผิดชอบ (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  าเป็นวา่คนท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ีนั้นจะตอ้ง
มีความสามารถท่ีเหมือนกนั 
   McClelland (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 17 - 19) ไดอ้า้งถึง การจ าแนก
สมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 
    1. สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ หรือ
ทกัษะพื้นฐานท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เช่น ความสามารถในการอ่าน หรือ ความรู้ใน
สินคา้ท่ีตนขายอยูป่ระจ า เป็นตน้ ซ่ึงสมรรถนะพื้นฐานเหล่าน้ีไม่ท าใหบุ้คคลมีผลงานแตกต่าง
จากบุคคลอ่ืนหรือไม่สามารถท าใหบุ้คคลมีผลงานท่ีดีกวา่ผูอ่ื้นได ้ดงันั้น Competency ในกลุ่ม
น้ีจึงไม่ไดรั้บความสนใจจากนกัวชิาการมากนกั นกัวชิาการบางกลุ่มถึงขั้นลงความเห็นวา่
ความรู้ทกัษะพื้นฐานเหล่าน้ีไม่ถือวา่เป็น Competency 
    2. สมรรถนะท่ีท าใหบุ้คคลแตกต่างจากผูอ่ื้น (Differentiating Competency) 
หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลมีผลการท างานสูงกวา่มาตรฐานหรือดีกวา่บุคคลทัว่ไป ซ่ึง 
Competency ในกลุ่มน้ีจะมุ่งเนน้ท่ีการใชค้วามรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ (รวมถึง ค่านิยม
แรงจูงใจ และทศันคติ) เพื่อช่วยใหเ้กิดความส าเร็จท่ีดีเลิศในงาน อีกทั้งยงัเป็น Competency ท่ี
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นกัวชิาการจ านวนมากใหค้วามส าคญัในการพฒันาใหมี้ข้ึนในบุคคลมากกวา่ Competency กลุ่ม
แรก 
  4. องค์ประกอบของสมรรถนะ 
   จากการศึกษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบของสมรรถนะมีผูเ้สนอไวห้ลายคนดงัน้ี 
    รววีรรณ  เผา่กณัหา (2548 : 12) ไดท้  าการวจิยัเก่ียวกบัสมรรถนะทางการ
บริหารของผูบ้ริหารระดบัภาควชิา สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัของรัฐ ไดก้ าหนด
องคป์ระกอบสมรรถนะเบ้ืองตน้ 8 องคป์ระกอบดงัน้ี สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ 
สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า สมรรถนะดา้นการสร้างสัมพนัธภาพ สมรรถนะดา้นการส่ือสาร 
สมรรถนะดา้นวชิาการ สมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากร สมรรถนะดา้นการบริหารอาจารย ์
และสมรรถนะดา้นการพยาบาล และการพฒันาวชิาชีพ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
     1. สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ ความสามารถในการวเิคราะห์
งาน การก าหนดวสิัยทศัน์และพนัธกิจของภาควชิา การก าหนดเป้าหมายของงาน การวางแผน
กลยทุธ์และน าแผนไปสู่การปฏิบติั การก ากบัใหอ้าจารยด์ าเนินการตามแผน การประเมินผล
การด าเนินงานการใชเ้ทคโนโลยแีละสารสนเทศ การสร้างความร่วมมือประสานงาน ทั้งในและ
นอกภาควชิาให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารจดัการรวมทั้งความรู้ความช านาญเก่ียวกบัการ
อุดมศึกษา นโยบายของมหาวทิยาลยั ระเบียบและขอ้ปฏิบติัต่าง ๆ 
     2. สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ การมีวสิัยทศัน์ การสร้างแรงจูงใจท่ีมุ่ง
สู่ผลส าเร็จ การตดัสินใจ การแกปั้ญหา และความขดัแยง้ต่าง ๆ การคิดเชิงริเร่ิมสร้างสรรค ์การ
น าและประสานงานใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง การน ากลยทุธ์ระดบัคณะไปสู่การปฏิบติั การ
ประสานและใหข้อ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของอาจารยแ์ละภาควชิา การตดัสินใจ
และแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ในภาควชิา เช่ือมโยงและน าแผนหรือนโยบายไปสู่การปฏิบติัเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ของคณะและมหาวทิยาลยั การมีส่วนร่วมในการพฒันานโยบายของ
คณะและมหาวทิยาลยัการเป็นตวัแทนท่ีส่ือแสดงความเป็นวชิาการของภาควชิา 
     3. สมรรถนะดา้นสัมพนัธภาพ ไดแ้ก่ การแสดงความเขา้ใจในผูร่้วมงาน
การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี รู้จกัขอร้อง ต่อรองหรือปฏิเสธเม่ือจ าเป็น 
     4. สมรรถนะดา้นการส่ือสาร ไดแ้ก่ การมีทกัษะในการใชภ้าษาในการ
พดูฟังและน าเสนอความคิดเชิงวชิาการท่ีสร้างสรรค ์มีการมอบหมายงานชดัเจน มีการส่ือ
ความหมายท่ีตรงไปตรงมา มีการประชุมท่ีมีประสิทธิภาพ การเป็นตวัแทน การเจรจาต่อรอง 
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หรือการเป็นผูป้ระสานงานทั้งกบัผูบ้ริหารระดบัสูงหรือเป็นตวัแทนในการส่ือสาร โดยตรงกบั
คณบดี และการติดต่อกบัหน่วยงานภายนอก 
     5. สมรรถนะดา้นการบริการวชิาการ ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถในการ
บริหารหลกัสูตรและรายวชิา การเตรียมแหล่งฝึกประสบการณ์วชิาชีพ การมีทกัษะการสอนทั้ง
ในชั้นเรียนและในคลินิก มีความสามารถในการท าวจิยั การพฒันาองคค์วามรู้ในสาขาวิชาและ
วชิาชีพ การเป็นพี่เล้ียงส าหรับอาจารยท่ี์เป็นนกัวิจยัหนา้ใหม่ การกระตุน้และช้ีน าใหมี้การ
ก าหนดทิศทางแผนการวจิยั และกลยทุธ์การส่งเสริมใหอ้าจารยไ์ดมี้การท าวิจยัอยา่งต่อเน่ือง 
รวมทั้งการใหบ้ริการวชิาการแก่สังคม 
     6. สมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากร ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถใน
การจดัสรรทรัพยากร การสรรหางบประมาณ เพื่อสนบัสนุน เอ้ืออ านวยความสะดวกจดั
สภาพแวดลอ้มใหก้ารปฏิบติังานของอาจารยบ์รรลุเป้าหมายส่วนตวัและของภาควชิา 
     7. สมรรถนะดา้นการบริหารอาจารย ์ไดแ้ก่ ความรู้ ความสามารถในการ
สร้างทีมงานและการมีส่วนร่วมของคณาจารย ์การคดัเลือกอาจารยใ์หม่ การปฐมนิเทศ การเป็น
พี่เล้ียง การใหค้  าปรึกษาแก่คณาจารยใ์นดา้นต่าง ๆ ก ากบั กระตุน้ ส่งเสริม พฒันาและการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจอาจารยใ์นการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายในบรรยากาศแห่งความสุข
และความพึงพอใจ 
     8. สมรรถนะดา้นการพยาบาลและการพฒันาวชิาชีพ ไดแ้ก่ ความรู้
ความสามารถในการปฏิบติัการพยาบาล การประสานความร่วมมือกบัฝ่ายบริการ และองคก์าร
ท่ีเก่ียวขอ้งในการพฒันาการเรียนการสอนในคลินิก และการพฒันาคุณภาพการบริการพยาบาล 
รวมทั้งการเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการบริการพยาบาลแก่ทั้งพยาบาลและนกัศึกษาพยาบาล 
    ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548 : 11) ไดก้ าหนด
สมรรถนะหลกั ใหเ้ป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกต าแหน่ง 
เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั จ าแนกออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
     1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะ
ปฏิบติัราชการให้ดีหรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลมาจากการ
ปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดข้ึน 
อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ี
ยากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 
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     2. บริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของ
บุคคลในการใหบ้ริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอ่ืน 
ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
     3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความ
ขวนขวายสนใจใฝ่รู้ เพื่อสั่งสม พฒันา ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังาน 
ดว้ยการศึกษา คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง 
ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการและเทคโนโลยตี่าง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
     4. จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติั
ถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวชิาชีพ
ของตน โดยมุ่งประโยชน์ขององคก์ารและประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพื่อ
ธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพของตน อีกทั้งเพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัให้
ภารกิจหลกัขององคก์ารและรัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
     5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะท่ีเนน้ 1) ความ
ตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์าร โดยผูป้ฏิบติัมี
ฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม และ 2) ความสามารถในการสร้างและด ารง
รักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
    ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 
(คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหาสารคาม. 2549 : 140-148) ไดจ้  าแนกสมรรถนะหลกั
ออกเป็น 4 ดา้น ซ่ึงเป็นตวัเดียวกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการพลเรือนไทย ไดแ้ก่ 
     1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะ
ปฏิบติัราชการให้ดีหรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลมาจากการ
ปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดข้ึน 
อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ี
ยากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 
     2. การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายาม
ของบุคคลในการใหบ้ริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงาน
อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
     3. การพฒันาตนเอง (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพื่อ
สั่งสม พฒันา ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังานดว้ยการศึกษา คน้ควา้หา
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ความรู้พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการ
และเทคโนโลยตี่างๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
     4. การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะท่ีเนน้ 1) ความ
ตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ารโดยผูป้ฏิบติัมี
ฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม และ 2) ความสามารถในการสร้างและด ารง
รักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
    ส านกัการพยาบาล กรมการแพทย ์(2549 : 11 – 13) ไดศึ้กษาสมรรถนะ
พยาบาลวชิาชีพ โดยใชแ้นวคิดโมเดลสมรรถนะส าหรับราชการพลเรือนไทย ร่วมกบัแนวคิด
ของ Benner (Novice to Expert) ส านกัการพยาบาลไดใ้หค้  าจ  ากดัความของสมรรถนะ 
(Competency) ของพยาบาล หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของพยาบาลท่ีเป็นผลมาจาก
ความรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีตอ้งการให้
มี เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของพยาบาลช่วยใหบ้รรลุวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และภารกิจขององคก์าร 
ส าหรับสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของผูบ้ริหารทางการพยาบาล จ านวน 10 
สมรรถนะ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
     1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะ
ปฏิบติัราชการให้ดีหรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลมาจากการ
ปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดข้ึน 
อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ี
ยากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 
     2. การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายาม
ของบุคคลในการใหบ้ริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงาน
อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
     3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความ
ขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพื่อสั่งสม พฒันา ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังาน
ดว้ยการศึกษา คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง 
ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการและเทคโนโลยตี่าง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
     4. จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติั
ถูกตอ้ง เหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางใน
วชิาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์ขององคก์ารและประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ี
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เพื่อธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพของตน อีกทั้งเพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัให้
ภารกิจหลกัขององคก์ารและรัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
     5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะท่ีเนน้ 1) ความ
ตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์าร โดยผูป้ฏิบติัมี
ฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม และ 2) ความสามารถในการสร้างและด ารง
รักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
     6. การพฒันาศกัยภาพคน (Caring and Developing others) หมายถึง 
ความตั้งใจจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพฒันาผูอ่ื้นในระยะยาว โดยมุ่งเนน้เจตนาท่ีจะพฒันา
ผูอ่ื้นและผลท่ีเกิดข้ึน มากกวา่เพียงปฏิบติัไปตามหนา้ท่ี 
     7. การด าเนินงานเชิงรุก (Proactive ness) หมายถึง การเล็งเห็นปัญหา
หรือโอกาสพร้อมทั้งลงมือจดัการกบัปัญหานั้นๆ หรือใชโ้อกาสท่ีเกิดข้ึนใหเ้กิดประโยชน์ต่อ
งานดว้ยวธีิการท่ีสร้างสรรคแ์ละแปลกใหม ่
     8. การคิดวเิคราะห์ (Analytic Thinking) หมายถึง การท าความเขา้ใจ
สถานการณ์ ประเด็นปัญหาแนวคิด หลกัทฤษฎี โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเป็นส่วนยอ่ย 
ๆหรือวิเคราะห์สถานการณ์ทีละขั้นตอน รวมถึงการจดัหมวดหมู่ปัญหาหรือสถานการณ์อยา่ง
เป็นระบบระเบียบเปรียบเทียบแง่มุมต่าง ๆ สามารถระบุไดว้า่อะไรเกิดก่อนหลงั ตลอดจนระบุ
เหตุและผลท่ีมาท่ีไปของกรณีต่าง ๆ ได ้
     9. การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) หมายถึง การคิดในเชิง
สังเคราะห์ มองภาพองคร์วมจนไดเ้ป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ อนัเป็นผลมาจากการ
สรุปรูปแบบ ประยกุตแ์นวทางต่าง ๆ จากสถานการณ์หรือขอ้มูลหลากหลาย และนานาทศันะ 
     10. ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง ความตั้งใจหรือความสามารถใน
การเป็นผูน้ าของกลุ่มคน รวมถึงการก าหนดทิศทาง วสิัยทศัน์ เป้าหมาย วธีิการท างาน ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือทีมงานปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน เต็มประสิทธิภาพและบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 

   คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน(กถ.) (2558 : 1-7)  ได้
ออกประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน เร่ือง ก าหนดมาตรฐาน
กลางการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ฉบบัท่ี 4) ลงวนัท่ี 26 ธนัวาคม พ.ศ. 2557 โดยได้
ก าหนดสรรมถนะ ของการความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็น ของขา้ราชการหรือพนกังาน
ส่วนทอ้งถ่ิน โดยมีสมรรถนะหลกั ประกอบดว้ย 
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     1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการใหดี้หรือ
เกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑ์
วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน ตลอดรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท า
ไดม้าก่อน 
     2. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม หมายถึง การครองตนและ
ประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกั
แนวทางในวชิาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ ของประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน  ทั้งน้ี
เพื่อธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพขา้ราชการ อีกทั้งเพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนั
ใหภ้ารกิจหลกัภารรัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
     3. ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน หมายถึง มีการวางแผน ความ
ขวนขวาย สนใจใฝ่รู้  เพื่อสั่งสม พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติั
ราชการ ดว้ยการศึกษาคน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันาปรับปรุง 
ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการและเทคโนโลยตี่างๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
     4. การบริการเป็นเลิศ หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของ
ขา้ราชการในการใหบ้ริการเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนหน่วยงานภาครัฐ
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
     5. การท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็น
ส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะ
หวัหนา้ทีม และความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
    Spencer and Spencer (1993 : 11) ไดก้ าหนดสมรรถนะท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร
การศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ไว ้8 ประเด็น ไดแ้ก่  
     1. การมุ่งสู่ความส าเร็จ  
     2. การแสวงหาขอ้มูลสารสนเทศ  
     3. ความเขา้ใจบุคคล  
     4. ผลกระทบและอิทธิพล  
     5. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
     6. ความคิดเชิงมโนทศัน์  
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     7. ความเช่ือมัน่ในตนเอง  
     8. ความร่วมมือประสานงาน 
    Hellrigel, Jackson and Slocum (2001 : 14-24) ไดส้รุปสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารไว ้6 ประการ ดงัน้ี 
     1. ความสามารถในการส่ือสาร (Communication Competency) หมายถึง 
ความสามารถในการถ่ายทอดและแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูอ่ื้นอยา่งมี
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 อ่ืนๆ อีก 5 ตวัของผูบ้ริหาร ทั้งน้ี
เพราะ “การส่ือสาร” เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหง้านของผูบ้ริหารสัมฤทธิผล เพราะผูบ้ริหารตอ้ง
ส่ือสารใหผู้อ่ื้นทราบและเขา้ใจวา่ “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 าเสนอขอ้มูล
ต่อสาธารณะดว้ยรูปแบบท่ีจูงใจ และตอบค าถามต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม หรือ การเขียนได้
ชดัเจนตรงประเด็น และตอบสนองวตัถุประสงคต์ามท่ีองคก์ารตอ้งการ เป็นตน้ 
      1.2 การส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Communication) หมายถึง 
“พฤติกรรม” ไดแ้ก่ การสนบัสนุนการส่ือสารแบบ 2 ทาง ดว้ยการรับฟังขอ้มูลยอ้นกลบัจาก
ผูอ่ื้นการใส่ใจความรู้สึกของผูอ่ื้น และการสร้างสัมพนัธภาพท่ีแน่นแฟ้นกบัผูอ่ื้น เป็นตน้ 
      1.3 การเจรจาต่อรอง (Negotiation) หมายถึง การแสดงออกถึง
ความสามารถในการเป็นตวัแทนของทีมในการต่อรองใหไ้ดผ้ลลพัธ์ตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ มี
ทกัษะในการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และสามารถโนม้นา้วผูบ้งัคบับญัชาใหค้ลอ้ย
ตามได ้และสามารถปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเฉียบขาดและเป็นธรรม เม่ือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนนั้นสร้างปัญหา 
     2. ความสามารถในการวางแผนและการบริหารจดัการ (Planning and 
Administration Competency) เป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจของบุคคลวา่ งานหรือ
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กิจกรรมอะไรท่ีจ าเป็นตอ้งท า และสามารถก าหนดไดว้า่ งานหรือกิจกรรมเหล่านั้นจะกระท าให้
ส าเร็จไดด้ว้ยวธีิใด (How they can be done) ตอ้งใชท้รัพยากรอะไรบา้ง รวมทั้งตอ้งสามารถ
ติดตามและตรวจสอบจนมัน่ใจไดว้า่ งานหรือกิจกรรมเหล่านั้นไดก้ระท าจนส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไวโ้ดยทัว่ไปเม่ือกล่าวถึงทกัษะหรือความสามารถของพนกังานท่ีด ารงต าแหน่ง 
“ผูจ้ดัการ” คนทัว่ไปมกัคิดถึง ความสามารถในการวางแผนและบริหารจดัการมาก่อนเป็น
อนัดบัแรก Competency ในดา้นน้ีประกอบดว้ย Competency ยอ่ยท่ีจ าเป็นอีก 4 ประการ คือ 
      2.1 การรวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูล รวมทั้งการแกปั้ญหา 
(Information Gathering, Analysis and Problem Solving) หมายถึง การตรวจสอบขอ้มูลและน า
ขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์หาสาเหตุของปัญหา และหาแนวทาง/ทางเลือกในการแกไ้ขปัญหา
เหล่านั้น ความสามารถตดัสินใจไดร้วดเร็วและทนัเวลา การกลา้เส่ียงอยา่งมีเหตุผล และ
สามารถคาดการณ์ผลของความเส่ียงนั้น 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 
      2.3 การบริหารเวลา (Time Management) หมายถึง ความสามารถ
ท างานหลายๆ อยา่งไดดี้ในเวลาเดียวกนั ความสามารถควบคุมงานใหเ้สร็จตามก าหนดเวลา แม้
จะเกิดการเปล่ียนแปลงใด ๆ ก็ตาม การท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพภายในเวลาท่ีจ ากดั 
      2.4 การบริหารการเงินและงบประมาณ (Budgeting and Financial 
Managements) หมายถึง การเขา้ใจงบการเงิน กระแสเงินสด รายงานทางการเงิน และรายงาน
ผลประกอบการประจ าปี และใชข้อ้มูลดงักล่าวประกอบการตดัสินใจทางธุรกิจ การเก็บขอ้มูล
ทางการเงินท่ีถูกตอ้งและสมบูรณ์ และการก าหนดแผนการใชจ่้ายงบประมาณใหบุ้คคลอ่ืน 
รวมทั้งสามารถบริหารการใชจ่้ายงบประมาณของบุคคลอ่ืนใหเ้ป็นไปตามแผนดงักล่าว 
     3. ความสามารถในการท างานเป็นทีม (Teamwork Competency) เป็นท่ี
ทราบกนัดีวา่ ความส าเร็จของงานต่าง ๆ ในองคก์าร ไม่สามารถเกิดข้ึนไดจ้ากการท างานของ
บุคคลใดบุคคลหน่ึงเพียงล าพงั แต่จ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากบุคคลต่าง ๆ ดงันั้น การ
ท างานเป็นทีมจึงเป็นเร่ืองท่ีทุกองคก์ารใหค้วามส าคญัมากในปัจจุบนั ผูจ้ดัการขององคก์ารจึง
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จ าเป็นตอ้งมี Teamwork Competency หรือ ความสามารถในการท างานเป็นทีม ผูจ้ดัการท่ีมี 
Competency ดา้นน้ีจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งตรงเป้าหมาย ซ่ึง Teamwork Competency 
ประกอบดว้ย Competency ยอ่ย 3 ประการดงัน้ี 
      3.1 การสร้างทีมงาน (Designing Teams) ถือเป็นขั้นแรกของการ
ท างานท่ีเป็นโครงการต่าง ๆ (Projects) และเป็นหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของผูจ้ดัการ หรือ
หวัหนา้ทีม (Team Leader) ท่ีจะตอ้งก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนท่ีท าใหที้มเกิดแรงบนัดาลใจใน
การท างานคดัเลือกสมาชิกของทีมท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม เพื่อใหที้มมีความหลากหลายใน
เร่ืองความรู้และเทคนิคต่าง ๆ ก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบของทีม ตลอดจนมอบหมายงาน
และความรับผดิชอบใหแ้ก่สมาชิกแต่ละคนอยา่งเหมาะสม 
      3.2 การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเก้ือกลูกนั (Creating a 
Supportive Environment) ประกอบดว้ย การส่งเสริมบรรยากาศการท างานท่ีแสดงออกถึงการ
ยอมรับ ยกยอ่งและใหร้างวลักบัการท างานเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ การช่วยทีมในการ
ก าหนดและจดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายของทีม และการเป็นพี่เล้ียง ท่ีปรึกษา 
และผูฝึ้กสอน ใหแ้ก่สมาชิกในทีมอยา่งตั้งใจและอดทน 
      3.3 การบริหารการเปล่ียนแปลงของทีมงาน (Managing Team 
Dynamics) ประกอบดว้ย การเขา้ใจจุดอ่อนและจุดแขง็ของทีม สามารถน าจุดแขง็ของสมาชิก
ในทีมไปใชใ้นการปฏิบติังาน เม่ือเกิดขอ้ขดัแยง้ในทีม สามารถน าประเด็นความขดัแยง้นั้นมา
หาขอ้สรุปท่ีดีร่วมกนัอยา่งมีเหตุผล เพื่อเพิ่มศกัยภาพของทีม แบ่งปันความดีความชอบ (Credit) 
ใหแ้ก่สมาชิกในทีม 
     4. ความสามารถเชิงกลยทุธ์ (Strategic Action Competency) เป็นความ
เขา้ใจเก่ียวกบัภารกิจโดยรวม (Overall Mission) และค่านิยม (Values) ขององคก์าร ซ่ึงในฐานะ 
“ผูบ้งัคบับญัชา” ตอ้งสามารถปฏิบติั และแนะน าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานใหส้อดคลอ้ง
กบัภารกิจและค่านิยมเหล่านั้น ซ่ึงความสามารถดงักล่าวน้ีเรียกวา่ ความสามารถเชิงกลยทุธ์ 
หรือ Strategic Action Competency ท่ีหมายรวมถึงดงัน้ี 
      4.1 ความเขา้ใจในธุรกิจ (Understanding the Industry) หมายถึง การมี
ความเขา้ใจในภารกิจขององคก์ารอยา่งถ่องแท ้และสามารถรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีก่อใหเ้กิด
โอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ท่ีส าคญัไดอ้ยา่งรวดเร็ว ทราบขอ้มูลและความ
เคล่ือนไหวของคู่แข่ง (Competitors) และหุน้ส่วนทางกลยทุธ์ (Strategic Partners) ตลอดเวลา 
และความสามารถวเิคราะห์แนวโนม้ของธุรกิจและผลท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
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      4.2 ความเขา้ใจในองคก์าร (Understanding the Organization) 
หมายถึง ความเขา้ใจความตอ้งการของ Stakeholder เขา้ใจจุดแขง็และขอ้จ ากดัของกลยุทธ์ทาง
ธุรกิจต่าง ๆ ขององคก์าร และเขา้ใจถึงขีดความสามารถ ท่ีโดดเด่นขององคก์าร 
      4.3 การด าเนินกลยทุธ์ (Taking Strategic Actions) ไดแ้ก่ การ
จดัล าดบัความส าคญัของงาน และตดัสินใจใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจ (Mission) และเป้าหมาย
ทางกลยทุธ์ (Strategic Goal) ขององคก์าร การยอมรับกลยทุธ์ใหม่ๆ และน ากลยทุธ์เหล่านั้นมา
สู่การปฏิบติั และการก าหนดเป้าหมายในระดบัปฏิบติัการ (Operation Goal) ท่ีส่งเสริมการ
บรรลุเป้าหมายของกลยทุธ์หลกัขององคก์าร 
     5. ความสามารถในการรับรู้เร่ืองระหวา่งประเทศ (Global Awareness 
Competency) ปัจจุบนักระแสโลกาภิวตัน์ท าใหก้ารท าธุรกิจขององคก์ารจ าเป็นตอ้งใชบุ้คลากร
และทรัพยากรต่างๆ จากต่างประเทศมากข้ึน เช่น การสั่งซ้ือวตัถุดิบจากต่างประเทศ หรือการใช้
เทคโนโลยท่ีีมาจากต่างประเทศ ฯลฯ รวมทั้งการจ าหน่ายสินคา้หรือการส่งออกสินคา้ไป
จ าหน่ายยงัต่างประเทศ ดงันั้น ผูบ้ริหารขององคก์ารจ าเป็นตอ้งมี Global Awareness 
Competency เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบักระแสโลกาภิวตัน์ Global 
Awareness Competency ประกอบดว้ยความสามารถ 2 ประการ คือ 
      5.1 ความรู้และความเขา้ใจวฒันธรรมท่ีหลากหลาย (Cultural 
Knowledge and Understanding) รับรู้แนวโนม้ทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ตลอดจน
สถานการณ์ต่าง ๆ ของโลก รับรู้ผลกระทบของสถานการณ์โลกท่ีมีต่อองคก์าร รวมถึง
ความสามารถใชภ้าษา (พดู อ่าน และเขียน) ไดม้ากกวา่ 1 ภาษาอยา่งคล่องแคล่ว 
      5.2 ความเปิดกวา้งและความไวในการรับรู้วฒันธรรมอ่ืน (Cultural 
Openness and Sensitivity) เขา้ใจความแตกต่างดา้นเช้ือชาติ วฒันธรรม ของชนชาติท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัธุรกิจขององคก์าร และพยายามเรียนรู้ความแตกต่างเหล่าน้ี โดยปราศจากอคติ เรียนรู้
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
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เหล่าน้ี มกัท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะโทษ หรือกล่าวหา “ผูอ่ื้น” หรือ “ฝ่าย/แผนกอ่ืน” วา่เป็น
ตน้เหตุท่ีท าให้ “ถูกต าหนิ” “งานนั้น ๆ ผดิพลาดหรือไม่เสร็จตามท่ีก าหนด” ผูบ้ริหารตอ้ง
ฝึกฝนตนเองใหมี้คุณลกัษณะ 4 ประการดงัต่อไปน้ี 
      6.1 ความซ่ือสัตยแ์ละมีจริยธรรม (Integrity and Ethical Conduct)
ประกอบดว้ยพฤติกรรม การมีมาตรฐานส่วนตวัท่ีชดัเจน ท่ีสามารถใชเ้ป็น “เกณฑ”์ ในการ
ด ารงไวซ่ึ้งความซ่ือสัตยแ์ละจริยธรรม มีความ “กลา้” ท่ีจะยอมรับความผดิพลาด และมีความ
รับผดิชอบต่อการกระท าของตน 
      6.2 แรงขบัส่วนตวัและการตั้งสติ (Personal Drive and Resilience) 
พยายามตั้งเป้าหมายในการท างาน และมีความกระตือรือร้นและแรงจูงใจในการท างานให้
บรรลุเป้าหมายนั้นทุ่มเทและท างานหนกัเพื่อใหง้านส าเร็จ อดทนกบัอุปสรรค และสามารถ
พลิกฟ้ืนสถานการณ์เม่ือตอ้งประสบกบัความลม้เหลว 
      6.3 การสร้างความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั (Balancing 
Work and Life Issues) สามารถสร้างความสมดุลระหวา่ง “งาน” กบั “ชีวติส่วนตวั” ดว้ยการ
ไม่ใหค้วามส าคญักบักิจกรรมดา้นใดดา้นหน่ึงมากจนเกินไป ดูแลสุขภาพกายและใจของตนเอง 
ตลอดจนใชว้ธีิการท่ีสร้างสรรคใ์นการลดความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน ตั้งเป้าหมายของ
ตนเอง ทั้งดา้น “ชีวติงาน” และ “ชีวติส่วนตวั” 
      6.4 ความเขา้ใจในตนเองและการพฒันาตนเอง (Self-Awareness and 
Development) มีเป้าหมายทั้งในดา้น “ส่วนตวั” และ “อาชีพ” ท่ีชดัเจน ใชจุ้ดแขง็ของตนเองให้
เป็นประโยชน์ และพยายามปรับปรุง/แกไ้ข “จุดอ่อน” ของตน วเิคราะห์และสรุปบทเรียน จาก
ประสบการณ์การท างานและชีวติส่วนตวั 
    Delmont (2002 : Web Site) ไดศึ้กษาสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัภาควชิา 
ก าหนดรูปแบบสมรรถนะของผูบ้ริหารภาควชิาวา่ประกอบดว้ย  
     1. หนา้ท่ีหลกัของหน่วยวชิา  
     2. บทบาทและความรับผดิชอบตามต าแหน่ง  
     3. สมรรถนะ ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะตาม
บทบาทต าแหน่ง ซ่ึงสมรรถนะของหวัหนา้ภาควชิาท่ีส าคญัไดแ้ก่  
      3.1 สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า  
      3.2 สมรรถนะดา้นมนุษยสัมพนัธ์  
      3.3 สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการรายละเอียดดงัน้ี 
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       3.3.1 สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย 
        1) มีวสิัยทศัน์ท่ีสร้างสรรคแ์ละย ัง่ยนื 
        2) ตดัสินใจและใชภ้าวะผูน้ าอยา่งเหมาะสม 
        3) การจูงใจ การสร้างแรงบนัดาลใจและการโนม้นา้ว 
        4) การสร้างสรรคง์านและนวตักรรม 
        5) การใชท้รัพยากรท่ีก่อใหเ้กิดรายได ้
        6) การแสดงถึงพนัธะท่ีตอ้งรับผดิชอบ 
        7) การแสดงคุณลกัษณะท่ีนุ่มนวล ซ่ือตรงไวว้างใจได ้มี
คุณธรรมจริยธรรม 
        8) การแสดงถึงการเป็นผูมี้ความรู้ความช านาญทางวชิาการ 
       3.3.2 สมรรถนะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ประกอบดว้ย 
        1) การส่ือสาร การฟัง การพดู การเขียน และการน าเสนอในท่ี
ชุมชน 
        2) ทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีแสดงถึงความเขา้ใจ 
และความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น สามารถสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
        3) การน ากลุ่ม ทีม กรรมการหรือโครงการหรือด าเนินการ
ประชุม 
        4) การคาดการณ์ล่วงหนา้ การต่อรอง การจดัการความขดัแยง้ 
และแกไ้ขปัญหา การจดัการความเครียดและการบริหารการเปล่ียนแปลง 
       3.3.3 สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ ประกอบดว้ย 
        1) การจดัองคก์าร การวางแผน การมอบหมายงาน และการ
จดัล าดบัความส าคญัของงาน 
        2) การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรและประสิทธิผล
ขององคก์าร 
        3) การตดัสินใจท่ีทนัเวลา เหมาะสม 
        4) ความรู้ความช านาญเก่ียวกบัอุดมศึกษาระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ 
        5) การด าเนินการท่ีมีประสิทธิภาพและคงทน 
        6) การประยกุตเ์ทคโนโลยใีนการด าเนินงาน 
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   McClelland (อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 15) ไดเ้สนอแนวคิด
เร่ือง Competency ซ่ึงเป็นการมองคนในภาพรวมทั้งส่ิงท่ีปรากฏเห็นและส่ิงท่ีซ่อนอยูภ่ายใน 
และต่อมาไดมี้การน าเอาเร่ืองของสมรรถนะมาใชใ้นงาบริหารบุคคลมากข้ึน โดยเฉพาะใน
ปัจจุบนั จะใชมุ้มมองดา้นสมรรถนะของบุคคลเป็นฐานในการจดัการงานดา้นทรัพยากรมนุษย  ์
องคป์ระกอบของ Competency มี 5 ส่วน ดงัน้ี 
    1. ทกัษะ (Skills) ส่ิงท่ีบุคคลกระท าไดดี้และฝึกปฏิบติัประจ าจนเกิดความ
ช านาญ เช่น ทกัษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ท าใหค้นไขรู้้สึกเสียวเส้นประสาทหรือเจบ็ 
    2. ความรู้ (Knowledge) ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล เช่น ความรู้
ภาษาองักฤษ ความรู้ดา้นการบริหารตน้ทุน เป็นตน้ 
    3. มโนทศัน์ของตน (Self-Concept) ทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น Self-Confidence คนท่ีมีความ
เช่ือมัน่ในตนเองสูงจะเช่ือวา่ตนเองสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง 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 ้
ตลอดจนพยายามปรับปรุงวธีิการท างานของตนเองตลอดเวลา 

 การก าหนดสมรรถนะ การก าหนดสมรรถนะของแต่ละวชิาชีพ ก าหนดไดห้ลายวธีิ 
อาจเร่ิมจากการก าหนดจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายของงานท่ีจะท า จ าแนกออกเป็นบทบาทต่าง ๆ
จากบทบาทจะจ าแนกเป็นองคป์ระกอบยอ่ย ๆ แลว้สร้างเป็นเกณฑใ์นการปฏิบติัท่ีเฉพาะเจาะจง
เป็นทกัษะ ความรู้ความสามารถของบุคคลท่ีจะท างาน และเป็นคุณลกัษณะท่ีก าหนดข้ึนโดย
หนา้ท่ีตามกฎหมายตามต าแหน่งเฉพาะของงานนั้น ๆ ซ่ึงอาจก าหนดเป็นลกัษณะของ
พฤติกรรม เช่น เม่ือกล่าวถึงสมรรถนะในการแสวงหาขอ้มูล จะระบุถึงพฤติกรรมท่ีเป็น
สมรรถนะในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่การตั้งค  าถาม การมีบุคลิกภาพแบบคน้หาใหถึ้งความลึกของ
ปัญหานั้น การสัมผสักบับุคคลอ่ืนการท าวจิยั การสร้างระบบของตนเองในการใชข้อ้มูล        
เป็นตน้  ซ่ึงในการวจิยั สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  ผูว้ิจยัได้
สังเคราะห์แนวคิดสมรรถนะหลกั ของ คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน
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ทอ้งถ่ิน (กถ.) (2558 : 1-7)  ในประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน เร่ือง ก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ฉบบัท่ี 4) ลงวนัท่ี 26 
ธนัวาคม พ.ศ. 2557  โดยไดก้ าหนดสมรรถนะ ของการความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็น 
ของขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน โดยมีสมรรถนะหลกั  ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ
หลกั จึงสรุปสมรรถนะหลกั ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังานประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ดงัน้ี 
   1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการใหดี้หรือเกิน
มาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดั
ผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน ตลอดรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท า
ไดม้าก่อน 
   2. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม หมายถึง  การครองตนและประพฤติ
ปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางใน
วชิาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ ของประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน  ทั้งน้ีเพื่อธ ารง
รักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพขา้ราชการ อีกทั้งเพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจ
หลกัภารรัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
   3. ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน หมายถึง มีการวางแผน ความขวนขวาย 
สนใจใฝ่รู้  เพื่อสั่งสม พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการ ดว้ย
การศึกษาคน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันาปรับปรุง ประยุกตใ์ช้
ความรู้เชิงวชิาการและเทคโนโลยตี่างๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
   4. การบริการเป็นเลิศ  หมายถึง  ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการใน
การใหบ้ริการเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้ง 
   5. การท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นส่วนหน่ึง
ในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหวัหนา้
ทีม และความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
   6. การพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร 
    6.1 กระบวนการพฒันาสมรรถนะ การพฒันาสมรรถนะทางการบริหารมี
กระบวนการ ดงัน้ี (Davies and Ellison. 1997 : 54-67) 
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     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 โดยแปลงวสิัยทศัน์มาสู่แผนปฏิบติัยอ่ย 
แลว้ก าหนดเป็นกลุ่มงานหรือสาขายอ่ย ๆ ก าหนดวตัถุประสงคท่ี์ส าคญั ก าหนดเป็น
ความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีพึงมี แยกเป็นทกัษะยอ่ย ๆ แลว้จดัเป็นกลุ่มทกัษะ โดยผา่น
กระบวนการจดัการความรู้ ซ่ึงขั้นตอนในการพฒันาสมรรถนะสามารถเร่ิมจากการใหบุ้คลากร
ไดส้ ารวจตนเอง และบนัทึกรายการสมรรถนะท่ีเห็นวา่ส าคญัท่ีสุด มีจุดแขง็ และเป้าหมาย
อยา่งไร มีวตัถุประสงคใ์นแต่และสมรรถนะอยา่งไร จะวางแผนการพฒันาในปีต่อไปอยา่งไร 
รวมทั้งแผนการพฒันาระยะยาว สมรรถนะระดบับุคคลจะตอ้งมีความสอดคลอ้งหรือสนบัสนุน
สมรรถนะหลกัขององคก์ารหรือแผนก ดงันั้นในการพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหารสาย
สนบัสนุน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารการปฏิบติัการนั้นผูบ้ริหารสายสนบัสนุนจึงตอ้งตั้ง
ค  าถามส าหรับตนเอง 4 ขอ้ คือ  
      1) งานท่ีตนเองรับผดิชอบมีความหมายหรือความส าคญัอยา่งไร  
      2) กิจกรรมของงานท่ีส าคญัท่ีสุด มีอะไรบา้ง  
      3) เป้าหมายหรือวตัถุประสงคห์ลกัของงานในต าแหน่งผูบ้ริหารหรือ
มีประสิทธิภาพ 
     6.1.3 การปฏิบติัตามแผน โดยทัว่ไปใชก้ารฝึกอบรมและการพฒันาตาม 
กระบวนการพฒันาท่ีก าหนดไว ้
     6.1.4 การประเมินความกา้วหนา้ในการพฒันาสมรรถนะเป็นระยะ ๆ 
    6.2 การประเมินสมรรถนะ 
     การประเมินสมรรถนะเพื่อการบริหารผลงาน เป็นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานเพื่อการก าหนดค่าตอบแทน ถา้กล่าวถึงทฤษฎีการเรียนรู้ตามหลกัจิตวทิยา วธีิการน้ี
คือ การเช่ือมโยงผลการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจเพื่อท าใหพ้นกังานคงผลการปฏิบติังานท่ีดีไว ้
การประเมินสมรรถนะคือการประเมินพฤติกรรม ในการบริหารผลงาน สมรรถนะคือส่วนหน่ึง
ของผลการปฏิบติังานและสมรรถนะเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ดงันั้น การประเมิน
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สมรรถนะคือ การประเมินพฤติกรรมนัน่เอง การประเมินพฤติกรรมท าอยา่งไรบา้ง ขั้นตอนของ
การประเมินพฤติกรรมคือ การสังเกตพฤติกรรม บนัทึกและประเมินลงในแบบประเมิน 
(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. 2548 : 45-46) การน าแนวคิดสมรรถนะมาใชใ้น
การบริหารงานจะใหเ้กิดผลส าเร็จไดต้อ้งมีการพฒันาสมรรถนะหรือนยัหน่ึงตอ้งมีการประเมิน
สมรรถนะก่อนวา่แต่ละคนหรือผูบ้ริหารสายสนบัสนุนนั้นมีสมรรถนะเป็นอยา่งไร เพื่อใหมี้
ความมัน่ใจวา่บุคคลมีความพร้อมและจะสามารถปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จได้ วธีิการ
ประเมินสมรรถนะมีดงัน้ี (อจัฉรา สุทธิพรมณีวฒัน์. 2545 : 27) 
      6.2.1 การสังเกต เป็นวธีิการประเมินโดยการสังเกตการณ์ปฏิบติังาน
ประจ าวนัของบุคลากร ถา้ท างานไดส้ าเร็จไม่ผดิพลาดแสดงวา่มีสมรรถนะในดา้นนั้น 
      6.2.2 การทดสอบสมรรถนะ เป็นการประเมินสมรรถนะของ
ผูป้ฏิบติังานเพื่อปรับปรุงการปฏิบติังาน ใหถู้กตอ้งตามมาตรฐาน 
      6.2.3 การจ าลองสถานการณ์ เป็นการจดัใหก้ารจ าลองสถานการณ์
เพื่อประเมินการตดัสินใจท่ีส าคญั โดยเฉพาะงานท่ีมีความซบัซอ้น 
      6.2.4 การประเมินตนเอง เป็นการประเมินของแต่ละบุคคลเก่ียวกบั
ความรู้ทกัษะหรือความสามารถของตนเอง ซ่ึงเป็นวธีิการท่ีเหมาะสมเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ
จดัการเพื่อเสริมสร้างหรือพฒันาสมรรถนะต่อไป 
   สรุปการประเมินสมรรถนะหรือการประเมินพฤติกรรมท่ีประกอบไปดว้ย การ
สังเกตการจดบนัทึก และการประเมินนั้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งใชค้วามพยายามตามสมควรในการ
ประเมินแบบประเมินหรือมาตรการประเมินชนิดต่าง ๆ อาจไม่ไดช่้วยใหส้ามารถประเมินได้
ถูกตอ้ง ถา้ผูป้ระเมินไม่ไดใ้ส่ใจในการสังเกต และจดบนัทึกพฤติกรรม เสมือนการเก็บขอ้มูล
วจิยั ถา้ไม่มีขอ้มูลก็ไม่สามารถวเิคราะห์อะไรได ้หรือมีขอ้มูลท่ีไม่ถูกตอ้ง ผลการวจิยัก็
ผดิพลาด 
   7. การประเมินสมรรถนะ 
    องคก์ารสมยัใหม่ทั้งภาครัฐและเอกชนในสังคมเศรษฐกิจท่ีเนน้องคค์วามรู้
(Knowledge Economy) ถือวา่ทรัพยากรบุคคลอนัเป็นทรัพยสิ์น (Asset) ขององคก์ารมีสภาพ
เป็นทุน (Human Capital) ซ่ึงมีความส าคญัยิง่ต่อการบริหารและการสร้างคุณค่า (Value 
Creation) ใหก้บัองคก์าร ผลการศึกษาในต่างประเทศระบุวา่ ร้อยละ 85 ของผลประกอบการ
ขององคก์ารนั้นเกิดจาก “ทุนมนุษย”์ อยา่งไรก็ตาม ทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่ิงท่ีเขา้ใจและ
บริหารไดย้ากท่ีสุด ตลอดจนการวดัและประเมินผลไดย้ากท่ีสุดในกระบวนการบริหารทั้งหมด
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ดว้ย จึงมีค าสรุปวา่ “หากไม่สามารถวดัประเมินทรัพยากรบุคคลได ้ก็ไม่สามารถบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ารได”้ (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพล
เรือน. 2547 : 1) ดงันั้น การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัซ่ึงจะ
ช่วยใหอ้งคก์ารทราบวา่ จะใชก้ าลงัคนอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตอ้งตั้งเป้าหมาย
อยา่งไร 
    7.1 การประเมิน Competency เพื่อน าไปใชใ้นการประเมินผลงานสามารถ
ท าได4้ แนว ทางดงัน้ี (ณรงวิทย ์แสนทอง. 2547 : 77 – 80) 
     7.1.1 การใชดุ้ลยพินิจของผูป้ระเมิน หมายถึง การใหผู้ป้ระเมินใชดุ้ลย
พินิจของตวัเองในการประเมินวา่ผูถู้กประเมินมี Competency อยูใ่นระดบัใด 
     7.1.2 การบนัทึกพฤติกรรมประกอบการประเมิน หมายถึง การใหผู้ ้
ประเมินประเมินเพียงคนเดียว แต่ผูป้ระเมินจะตอ้งมีหลกัฐานทางพฤติกรรมท่ีเด่น ๆ ทั้งดา้น
บวกและลบของผูถู้กประเมินมาแสดงประกอบกบัระดบัคะแนนท่ีให้ 
     7.1.3 การประเมินแบบหลายทิศทาง หมายถึง การประเมินโดยใชผู้ ้
ประเมินมากกวา่หน่ึงคน อาจจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงกบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัเหนือข้ึนไป 
หรือผูบ้งัคบับญัชากบัผูถู้กประเมิน หรือผูบ้งัคบับญัชากบัเพื่อนร่วมงาน ฯลฯ 
     7.1.4 การประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมินแบบรอบทิศทาง
ทั้งผูถู้กประเมินประเมินตวัเองผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง เพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ถา้มี) การประเมิน Competency ในแต่ละแบบจะมีขอ้ดีขอ้จ ากดั 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์และการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 

 1. ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

  จิระ  หงส์ลดารมภ ์(2535 : 5 )  ใหค้วามหมายไวว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(Human  Resource Development )  หรือ HRD  หมายถึง การปรับปรุงคุณภาพ ทกัษะการจา้ง
งานโดยเนน้ความสามารถของทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 
  สุนนัท ์ เลาหนนัท ์(2542 : 224 ) ใหค้วามหมายไวว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
คือ กระบวนการท่ีไดอ้อกแบบไวอ้ยา่งมีเป้าหมาย เพื่อให้ผูป้ฏิบติัไดมี้โอกาสเรียนรู้โดยการ
ฝึกอบรม การศึกษาและพฒันาเป็นการเพิ่มพนูความรู้และศกัยภาพในการท างาน รวมทั้งปรับ
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พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานใหพ้ร้อมท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องคก์รและมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
  อ านวย  แสงสวา่ง ( 2544 : 327 ) ใหค้วามหมายวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ 
การวางแผนอยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง เพื่อจดัใหมี้การพฒันาขีดความสามารถในการปฏิบติังาน
และประสิทธิภาพในการด าเนินการขององคก์ร 
  สรุปไดว้า่  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การพฒันากระบวนการเพิ่มความรู้  
ทกัษะ ความสามารถและทศันคติของบุคคล โดยการฝึกอบรม การศึกษาและพฒันาเป็นการ
เพิ่มพนูความรู้และศกัยภาพในการท างาน ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีของ
ตนเองและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร 

 2. แนวคิดและทฤษฎกีารพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

  ทรัพยากรมนุษยไ์ม่ใช่ตน้ทุนแต่เป็นก าไร ดงันั้นการมีความรู้เพื่อน าไปใชพ้ฒันาคน
หรือทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้า่เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัยิง่  เดิมแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
จะมุ่งเนน้ท่ีการอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รโดยในกระบวนการจะมุ่งเนน้ท่ีการ
สร้างแรงจูงใจใหเ้กิดการเรียนรู้ (Learning and Motivation) ในส่วนของการสร้างแรงจูงใจนั้น
จะเนน้ท่ีการท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจ (Employee Satisfaction Index) แต่แนวคิดการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัปรับเปล่ียนมามุ่งเนน้ท่ีการปลุกใจใหพ้นกังานเกิดความรัก
และความผกูพนัในองคก์ร  อยากเรียนอยากรู้และมีใจใหก้บัองคก์ร  มุ่งเนน้ความส าเร็จและการ
บรรลุผลของงาน (Engagement)  ซ่ึงในหลายๆองคก์รยงัไม่สามารถท าได ้( บดินทร์ วจิารณ์.  
2550 : 1)  
  บดินทร์ วจิารณ์ (2550 : 32) กล่าววา่ การท่ีองคก์รไม่สามารถผกูใจพนกังานใหมี้
ความรักต่อองคก์รไดน้ั้น  มีปัจจยัหลกั ( Key Factors)  ท่ีองคก์รควรพิจารณาอยู ่3 ปัจจยั คือ   
   2.1 การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร  (Development) การจะผกูใจพนกังาน
ใหรั้กและผกูพนัต่อองคก์รไดน้ั้น  การส่งเสริมใหพ้นกังานไดรั้บการพฒันาทั้งความรู้
ความสามารถอยา่งเหมาะสมนบัไดว้า่เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัยิง่  เพราะพนกังานท่ีไดรั้บการ
ส่งเสริมใหพ้ฒันาและมีความกา้วหนา้ในงาน  จะท าใหเ้ขาเกิดความรักและมีใจใหก้บัองคก์ร
อยากเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และอยากพฒันาองคก์รของตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ต่อไป 
   2.2 การส่ือสารในองคก์รท่ีจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความรักผกูพนัในองคก์รคือ
การส่ือสารแบบสองทาง (Two Way Communication) ซ่ึงนบัเป็นพื้นฐานส าคญัท่ีน าไปสู่การมี
ส่วนร่วมและท างานเป็นทีมซ่ึงเป็นปัจจยัหลกัท่ีช่วยผลกัดนัองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดโ้ดยง่าย 
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   2.3 การสนองตอบความตอ้งการ (Serve need)  เช่นการจดัสวสัดิการต่างๆท่ี
ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานพนกังานในองคก์ร   เป็นการดูแลพนกังานให้อยูดี่มีสุข  มี
สุขภาพกายสุขภาพใจท่ีดี  ซ่ึงก็จะส่งผลต่อบรรยากาศท่ีดีขององคก์รต่อไป  
 3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดทฤษฎรีะบบ 

  ยภุาพร  ยภุาศ (2550 : 145) หากพิจารณาการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ากแนวคิด
ของทฤษฎีระบบสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
   3.1 ปัจจยัน าเขา้ (Input) ไดแ้ก่ คน งบประมาณ และ วสัดุอุปกรณ์ ในการจดัการ
พฒันา 
   3.2 กระบวนการปรับเปล่ียน (Process) ไดแ้ก่  วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ซ่ึงไดแ้ก่การศึกษา  การฝึกอบรม  และการพฒันา 
   3.3 ผลผลิต (Output) ไดแ้ก่  ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ 

 
 
 
 -  คน                        - การศึกษา            - ทรัพยากรมนุษย ์
 - งบประมาณ               - การฝึกอบรม   ท่ีมีคุณภาพ 
 - วสัดุอุปกรณ์              -  การพฒันา 

 
                                    
 

แผนภาพที ่1  ภาพแสดงการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดทฤษฎีระบบ 
                                      ท่ีมา : ยภุาพร  ยภุาศ (2554 : 145) 
 
  ทฤษฎ ี 3 วงกลม (จีระ หงส์ลดารมภ ์: (ม.ป.ป.))  เป็นแนวคิดเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์
   ทฤษฎี  3 วงกลม เป็นทฤษฎีท่ีถือไดว้า่เป็นกลยทุธ์ในการพฒันาและบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารหรือผูน้ าจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีถูกตอ้ง และสามารถระบุ
ภารกิจท่ีชดัเจนไดก่้อน  จึงจะน าทฤษฎี  3 วงกลมมาปรับใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
   วงกลมที ่ 1   พิจารณา Context หรือ บริบท โดยจะพิจารณาจากบริบทภายนอก

ปัจจยัน าเข้า 

ข้อมูลย้อนกลบั 

กระบวนการ

เปลีย่นแปลง 

ผลผลติ 
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และภายใน ภายนอก ไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงของโลกาภิวตัน์ เศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย 
ฯลฯ  ภายใน ไดแ้ก่ การน าระบบ IT มาใช ้ขั้นตอนการท างาน หรือ Process วธีิการบริหาร
จดัการ   ฯลฯ  
   วงกลมที ่ 2   พิจารณา Skills and Competencies เนน้การพิจารณาทกัษะ และ
ศกัยภาพท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรเพื่อพฒันาใหบุ้คลากรมีความรู้   ความสามารถ และทกัษะ ท่ี
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
   วงกลมที ่ 3  พิจารณา เร่ืองการสร้างแรงจูงใจ (Motivation)  นอกจากบุคลากรมี
ความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีดี  ประกอบกบัการมีสถานท่ีท างานท่ีมีความพร้อมแลว้  ส่ิง
หน่ึงท่ีมีความจ าเป็นไม่นอ้ยกวา่ ก็คือบุคลากรจะตอ้งมีก าลงัใจ  มีความพึงพอใจ  มีความตั้งใจ
และทศันคติท่ีดีในการท างาน  ฉะนั้น การสร้างแรงจูงใจส าหรับบุคลากรจึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น 

 

 
 

แผนภาพที ่ 2  ทฤษฎี 3 วงกลม . ทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษย.์   
                                                                  http://www.chiraacademy.com/concept.html,  24  กนัยายน  2554 

http://www.chiraacademy.com/concept.html
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  ทฤษฎ ีHRDS เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ และการท างาน
อยา่งมีความสุข ประกอบดว้ย 
   1. Happiness คือ การสร้างความสุข โดยเฉพาะอยา่งยิง่เพื่อส่วนรวม  
   2. Respect คือ การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั  
   3. Dignity คือ การยกยอ่งใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั  
   4. Sustainability คือ ความย ัง่ยนืซ่ึงเราจะมองไปถึงเป้าหมายระยะยาว  
 4. สาเหตุของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 (จีระ  หงส์ลดารมภ ์: (ม.ป.ป.))   สามารถแบ่งออกได ้2 ประการ คือ 
   1. การปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงในลกัษณะต่างๆของยคุปัจจุบนั 
   2. การปรับเปล่ียนให้เกิดความทนัสมยั ซ่ึงสาเหตุทั้ง 2 ประการดงักล่าวสามารถ
อธิบายได ้ดงัน้ี  คือ 
    2.1 การปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงในลกัษณะต่างๆของยคุปัจจุบนั 
ประกอบดว้ยการปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงในลกัษณะต่างๆดงัน้ี 
     2.1.1 การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสังคมหน่ึงหรือในวฒันธรรมหน่ึง 
เป็นไปอยา่งรวดเร็วและสม ่าเสมอ 

  2.1.2 การเปล่ียนแปลงนั้นไม่ไดเ้ป็นไปชัว่คร้ังชัว่คราวหรือเป็นการ
เปล่ียนแต่เฉพาะเร่ืองนั้นๆ โดยล าพงั แต่การเปล่ียนแปลงจะเกิดข้ึนในลกัษณะของลูกโซ่ คือมี
ผลต่อเน่ืองกนัไปเม่ือเป็นเช่นน้ี ผลของการเปล่ียนแปลง ก็มีแนวโนม้ท่ีจะขยายออกไปในอาณา
บริเวณกวา้งหรือแผอ่อกไปทั้งโลก 
     2.1.3 การเปล่ียนแปลงอาจเกิดข้ึนไดทุ้กสถานท่ี และมีความส าคญัต่อ
สังคมและวฒันธรรมนั้น ๆ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และผลของการเปล่ียนแปลงยอ่มมี
ความสัมพนัธ์กนั  คือก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในดา้นอ่ืนๆตามมาดว้ย 
     2.1.4 การเปล่ียนแปลงสมยัปัจจุบนัเป็นผลมาจากการวางแผนเอาไว  ้
(planned  change) หรือ เป็นผลท่ีเกิดจาการคิดประดิษฐส่ิ์งต่างๆมากกวา่สมยัก่อน 
     2.1.5 ความรู้ในทางเทคนิคหรือวชิาการใหม่แผข่ยายออกไปอยา่งรวดเร็ว
และมีมากข้ึน ในขณะเดียวกนัการเลิกใชก้ระบวนการบางอยา่งท่ีเป็นของเก่าๆ ท่ีเกิดข้ึนอยา่ง
รวดเร็วเช่นกนั 
     2.1.6 การเปล่ียนแปลงมีผลกระทบกระเทือนถึงประสบการณ์ของปัจเจก
บุคคลและหนา้ท่ีของสังคมอยา่งกวา้งขวาง คนทุกคนยอ่มประสบกบัการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 
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    2.2 การปรับเปล่ียนให้เกิดความทนัสมยั ประกอบดว้ย การปรับเปล่ียนใน  3  
ดา้น  คือ 
     2.2.1 การปรับเปล่ียนให้เกิดความทนัสมยัดา้นเศรษฐกิจเศรษฐกิจ มี
หลายลกัษณะดว้ยกนัดงัน้ี  
     2.2.2 มีการผลิตแบบอุตสาหกรรม ใชเ้คร่ืองจกัรสมยัใหม่และเทคโนโลยี
ชั้นสูงในการผลิต 
     2.2.3 เป็นการผลิตเพื่อการคา้ คือมีเป้าหมายเพื่อหวงัผลก าไรสูงสุด          
(Mmaximize  Profit )  

   1) การแข่งขนัเป็นไปอยา่งเสรี โดยรัฐเขา้ไปแทรกแซงใหน้อ้ยท่ีสุด  
   2) มีการแบ่งแยกงานตามความช านาญเฉพาะอยา่ง (specialization) 

      3) มีการดึงแรงงานส่วนเกินจากภาคชนบทเขา้มาท างานใน
ภาคอุตสาหกรรม  

   4) มีอตัราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูง 
    2.3 การปรับเปล่ียนให้เกิดความทนัสมยัทางการเมือง 
    2.4 การปรับเปล่ียนให้เกิดความทนัสมยัทางสังคม   

 5. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  5.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   นวย  แสงสวา่ง ( 2544 : 2 ) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง
กระบวนการท่ีมีการใชก้ลยทุธ์และศิลปะอยา่งมีประสิทธิภาพในการจดัการทรัพยากรมนุพื่อให้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
   พะยอม  วงศส์ารศรี (2545  : 5) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ด าเนินการสรรหา คดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งใหก้ารพฒันา ธ ารงรักษาใหส้มาชิกท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ารเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ มีสุขกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน
รวมทั้งการแสวงหาวธีิการท าใหส้มาชิกในองคก์ารท่ีตอ้งพน้จากการท างานสามารถด ารงชีวติ
อยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 
   Hess. (1997 : 5) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การใชท้รัพยากร
มนุษยใ์นองคก์าร ในลกัษณะท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและมีผลิตภาพสูงสุดเพื่อใหบ้รรลุ
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วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
   R.Wayne Mondy and Robert M. Noe. (1996 : 4-6)ไดใ้หค้  านิยามการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยว์า่เป็นการใชก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลอนัทรงคุณค่าขององคก์ารให้
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยมีภารกิจหลกั 6 ดา้น ไดแ้ก่ การวางแผน 
การสรรหาและการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์การพฒันา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
สุขภาพและความปลอดภยั พนกังานสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ การวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย์
  กล่าวโดยสรุป  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง กระบวนการท่ีใหไ้ดม้าซ่ึง
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ เหมาะสมกบังานในแต่ละต าแหน่งหนา้ท่ี พร้อมทั้งพฒันาใหดี้ยิง่ข้ึน
เพื่อท่ีจะไดน้ าความรู้ความสามารถไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์อยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งรับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและอยูใ่น
องคก์ารอยา่งมีความสุข ตลอดจนเม่ือพน้จากองคก์ารก็ยงัคงมีความมัน่คงในการด ารงชีวติ 
  5.2 วตัถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
                (        )  อธิบายวา่วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากร
มนุษยแ์บ่งออกเป็น  3 ประการ  คือ 
    5.2.1 สังคม การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารตอ้งค านึงถึงสิทธิและ
ประโยชน์ของบุคคลในสังคม พร้อมทั้งตระหนกัถึงความส าคญัของกฎหมาย ระเบียบ 
พระราชบญัญติัต่างๆ รวมทั้งสภาพการวา่งงานท่ีเกิดข้ึนในสังคม 
    5.2.2 องคก์าร การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งตระหนกัถึงความคาดหวงั
ดา้นการบริหารหรือการจดัการโดยปกติฝ่ายบริหารมีเป้าหมายใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ือง ดงันั้นงานท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์
จะตอ้งเก่ียวขอ้งประกอบดว้ย การวเิคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การ
คดัเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรมการประเมินผลและการจ่ายค่าตอบแทน เป็นตน้ 
    5.2.3 บุคคล ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งตระหนกัวา่บุคคล
(Individual)ไม่ใช่เคร่ืองจกัรแต่คนมีชีวิตจิตใจ  มีความรู้นึก ดงันั้นกิจกรรมต่างๆ ท่ีจะ
ด าเนินการควรเป็นกิจกรรมท่ีสนองตอบความตอ้งการส่วนบุคคล โดยมุ่งเนน้พฒันาความเขา้ใจ
ในกระบวนการท างานและส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานใหดี้ข้ึนบุคลากรมีความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานและผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บ 
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  5.3 ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
   5.3.1 ช่วยใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน 
    5.3.2 ช่วยพฒันาใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต เพราะการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็น
ส่ือกลางในการประสานงานกบัแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวธีิการใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะสมเขา้มาท างานในองคก์ารใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดท าใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตและพฒันา
ยิง่ข้ึน 
   5.3.3 ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถา้การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ด าเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ ยอ่มไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่ง
องคก์ารและผูป้ฏิบติังานท าใหส้ภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข ความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 
  5.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 
   5.4.1 การออกแบบการวิเคราะห์และการวเิคราะห์เพื่อจดัแบ่งต 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 และแรงงานสัมพนัธ์ 

(Health, Safety  Maintenance Process and Labor Relation)                    
5.4.7 การใชว้นิยัควบคุมตลอดจนการประเมินผล (Discipline Control and 

Evaluation Process )             
5.4.8 การก าหนดงานหรือการออกแบบงาน (Job Designs ) 

  ทั้งน้ีเพราะงานเป็นตวัเช่ือมโยงระหวา่งบุคคลและองคก์าร และเป็นส่ิงท่ีบ่งบอก
ลกัษณะทรัพยากรบุคคลท่ีองคก์ารตอ้งการ ในการก าหนดงานจะตอ้งพิจารณาทั้งระบบคือ
การศึกษาองคป์ระกอบขององคก์าร องคก์ารประกอบของสภาพแวดลอ้ม และองคป์ระกอบ
ดา้นพฤติกรรม และสร้างงานข้ึนโดยมีจุดมุ่งหมายขั้นสุดทา้ยคือ การเพิ่มผลผลิตในองคก์ารและ
การท่ีพนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน  
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  5.5 กระบวนการวเิคราะห์งาน 
                    (2545 : 96) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการวิเคราะห์งานไว ้ดงัน้ี 
    5.5.1 การออกแบบงาน (Job Designs) 
     1) การจดัใหง้านเป็นส่ิงท่ีมีลกัษณะง่าย (Work  Simplification) เป็นการ
แบ่งงานต่าง ๆ ใหเ้ป็นงานยอ่ยหลาย ๆ ช้ิน ท่ีใชค้วามช านาญเฉพาะแต่เป็นงานง่ายๆ 
     2) การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) พนกังานจะสับเปล่ียนงานท่ีมี
ลกัษณะง่ายๆ หรืองานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั จากงานหน่ึงไปอีกงานหน่ึง เป็นการลดความ
เบ่ือหน่ายในการท างานช้ินหน่ึง เพื่อไปท างานอีกช้ินหน่ึง 
     3) การขยายขอบเขตงาน (Job Enlargement) เป็นวธีิตรงกนัขา้ม วธีิท่ี1 
กล่าวคือ ถา้งานๆหน่ึง สามารถแบ่งเป็นวธีิการจดัการอยา่งง่ายๆได ้3 อยา่งแลว้ ในแง่ของการ
ขยายขอบเขตงาน จะใหค้นท างาน ทั้ง  3  อยา่งนั้นพร้อมกนั เพื่อลดเป้าหมายในการท างาน
อยา่งเดียวมีความหมายยิง่ส าหรับคนท างาน 
     4) การเพิ่มเน้ือหาของงาน (Job Enrichment) เป็นการเพิ่มความ
รับผดิชอบใหก้บัพนกังานให้ความเป็นอิสระในการท างานและใหค้วบคุมคนเอง เป็นวธีิท่ี
สามารถเพิ่มความหมายและคุณค่าในตวังานส าหรับพนกังาน 
  5.6 การวเิคราะห์งาน (Job Analysis) 
   การวเิคราะห์งาน คือ กระบวนการพิจารณา จ าแนกแยกแยะ ประเมินผลและจดั
ขอ้มูลต่างๆ เก่ียวกบั งานอยา่งเป็นระบบ ไม่ใช่รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัตวับุคคล 
   กระบวนการในการวเิคราะห์มีดงัน้ี 
    5.6.1 การระบุขอบเขตงาน (Job Identification) ตอ้งท าก่อนท่ีจะรวบรวม
สารสนเทศของการวเิคราะห์งาน การระบุขอบเขตงานน้ีจะท าไดง่้ายส าหรับองคก์ารขนาดเล็ก 
เพราะมีงานไม่มากนกั แต่จะประสบความยุง่ยากมากส าหรับองคก์ารขนาดใหญ่ 
    5.6.2 การสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire Development) ในการศึกษา
งาน จะตอ้งด าเนินการจดัท ารายการ หรือแบบสอบถามซ่ึงเรียกกนัวา่ ตารางการวิเคราะห์งาน 
(Job Analysis Schedules) ในแบบสอบถามน้ีจะใชศึ้กษารวบรวมสารสนเทศของานท่ีมี
มาตรฐานเดียวกนั แสดงใหเ้ห็นถึงหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ความสามารถของบุคคล และ
มาตรฐานการปฏิบติังาน ควรใชแ้บบสอบถามชนิดเดียวกนัศึกษางานประเภทเดียวกนั 
    5.6.3 การรวบรวมสารสนเทศจากการวเิคราะห์งาน (Colect Job Analysis 
Information) การรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ อาจท าไดห้ลายวธีิ เช่น การสัมภาษณ์ การสอบถาม
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ผูเ้ช่ียวชาญ การส่งแบบสอบถามไปทางไปรษณีย ์การพิจารณาบนัทึกประจ าวนัในการ
ปฏิบติังานของคนงานและการสังเกต 
  5.7 ขั้นต่าง ๆ ของการวเิคราะห์งาน (The Steps in Job Analysis) 
   ขั้นท่ี 1 การเก็บรวบรวมขอ้มูลพื้นฐานท่ีเก่ียวขอ้ง ตอ้งท าการทบทวนท าความ
เขา้ใชก้บัขอ้มูลพื้นฐาน ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเท่าท่ีมีอยู ่ 
   ขั้นท่ี 2 การพิจารณาเลือกต าแหน่งตวัอยา่งท่ีจะใชว้เิคราะห์ วธีิการท่ีง่ายก็คือ 
การเลือกวเิคราะห์ เฉพาะต าแหน่งต างานท่ีเป็น "ตวัแทน" ของแต่ละกลุ่มต าแหน่ง ซ่ึงก็จะ
ใหผ้ลน ามาใชก้ารไดแ้ละรวดเร็วข้ึน โดยท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งวเิคราะห์จนทัว่ทุกต าแหน่ง               
   ขั้นท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการวเิคราะห์งาน ในขั้น น้ีการใชเ้ทคนิคใน
การวเิคราะห์อาจเป็นวธีิหน่ึงหรือหลายวธีิการาต่างๆ ต่อไปน้ี เช่น โดยวธีิการสัมภาษณ์ การใช้
แบบสอบถาม เป็นตน้ 
   ขั้นท่ี 4 การจดัท าเป็น "ค าบรรยายลกัษณะงาน" (Job Description) หลงัจากท่ีได้
รวบรวมขอ้มูลมาแลว้ จะตอ้งน ามาจดัระเบียบเรียบเรียงข้ึนมาเป็นค าบรรยายลกัษณะงาน (Job 
Description)  
   ขั้นท่ี 5 การแปลงความเป็นรายละเอียดคุณสมบติัของคุณ (Job Specification) 
เป็นขอ้ความส าคญัท่ีบอกถึงคุณสมบติัของบุคคลลกัษณะท่าทาง ความช านาญ ตลอดจน
คุณสมบติัพื้นฐานอ่ืนท่ีจ าเป็น เพื่อท่ีจะท าใหง้านนั้น ๆ เสร็จส้ินลง 
  5.8 ค าอธิบายลกัษณะงาน ( Job Description )    
   ประกอบดว้ยสาระส าคญั 3 ส่วน คือ 
    5.8.1 ขอ้ความท่ีเก่ียวกบัช่ือของงาน (Job Identification) ซ่ึงหมายถึงส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัช่ือของงาน และขอ้มูลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการระบุลกัษณะซ่ึงจะช่วยใหเ้ห็นถึงความ
แตกต่างจากงานอ่ืน ๆ ในองคก์าร                    
    5.8.2 สรุปงาน  (Job Summary)  หมายถึง การสรุปเก่ียวกบังานดว้ยขอ้ความ
ท่ียน่ยอ่ แต่มีขอ้ความท่ีพอเพียงในการช่วยใหท้ราบและช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่างของหนา้ท่ี
งาน (duties) ท่ีตอ้งท าของงานนั้นๆท่ีต่างจากหนา้ท่ีงานของงานอ่ืนๆ 
    5.8.3 หนา้ท่ีงาน (Job Duties ) หมายถึง ส่วนของหนา้ท่ีงานส าคญัและความ
รับผดิชอบเก่ียวกบังาน 
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  5.9 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 
   พะยอม วงศส์ารศรี (2545 : 62) ใหค้วามหมายวา่การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
คือ กระบวนการคาดการณ์ความตอ้งการของทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารเป็นการล่วงหนา้ วา่
ตอ้งการบุคคลประเภทใด ระดบัใด จ านวนเท่าใด และตอ้งการเม่ือใด (The Right People the 
Right Place, at the Right Time) และก าหนดวธีิการท่ีจะไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการ วา่
จะไดม้าจากไหน อยา่งไร ตลอดจนการก าหนดนโยบายและระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ เพื่อท่ีจะใช้
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยูใ่หไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด 
  5.10 ความส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
                    (         )                                           
มนุษย ์ดงัน้ี 
    5.10.1 ท าใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินการอยา่งมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพในอนาคต  
    5.10.2 ท าใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินการอยา่งมัน่คงท่ามกลางสภาพสังคมท่ี
เปล่ียนแปลง  
    5.10.3 ท าใหอ้งคก์ารมีแผนด าเนินการอยา่งละเอียด ท่ีจะปฏิบติังานดา้น
บุคคลอยา่งมีขั้นตอน เช่น การสรรหาการคดัเลือก การโอนยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง  
  5.11 ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
                (2548 : 49 )  การวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ดก่้อใหเ้กิด
ประโยชน์แก่องคก์ารในหลายดา้น  ดงัน้ี 
    5.11.1 ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถวางแผนพฒันาการใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด ช่วยใหกิ้จกรรมดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละเป้าหมายขององคก์ารในอนาคตมี
ความสอดคลอ้งกนั 
    5.11.2 ช่วยในกิจกรรดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปอยา่งมีระบบและมี
ความสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกนั                
    5.11.3 ช่วยใหก้ารจา้งพนกังานใหม่เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
    5.11.4 เป็นการเตรียมการให้ไดพ้นกังานใหม่เป็นไปตามความตอ้งการของ
แผนหรือฝ่ายต่าง ๆ  
    5.11.5 ส่งเสริมและพฒันาโอกาลความเท่าเทียมกนัของพนกังานใน
หน่วยงานต่างๆ ขององคก์าร 
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    5.11.6 เป็นแนวทางส าหรับองคก์ารท่ีมีหนา้ท่ีผลิตจะไดผ้ลิตก าลงัคนให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงาน 
   5.12 กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
                        (          ) ไดเ้สนอกระบวนการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์ 5  ขั้นตอน ดงัน้ี 
     5.12.1 การพิจารณาเป้าหมาย และแผนขององคก์าร ( Goals and Plans of  
Organization ) คือ การศึกษาและพิจารณาแผนกลยทุธ์ท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไวศึ้กษานโยบาย
ทางดา้นต่างๆเพื่อท่ีจะน าผลของการศึกษาเหล่าน้ีมาจดัวางขอ้มูลดา้นบุคคลท่ีควรจะเป็นใน
อนาคตไดอ้ยา่งเหมาะสม 
     5.12.2 การพิจารณาสภาพการณ์ของทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั(Current 
Human Resource Situation)  
     5.12.3 การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย ์(Human  Resource Forecast )    
จะไดท้ราบจ านวนและประเภทของพนกังานท่ีมีอยูจ่ริง ๆ  วา่มีจ  านวนเท่าไร แลว้น ามาเปรียบเทียบ
กบัจ านวนท่ีองคก์ารทั้งหมดก็จะสามารถรู้วา่องคก์ารตอ้งจา้งพนกังานใหม่ในกลุ่มใดบา้ง และ
ในระยะเวลาใด 
     5.12.4 การก าหนดแผนปฏิบติัการ ( Implementtion  Programes )  
     5.12.5 การตรวจสอบและการปรับปรุง (Audit and Adjustment) 
   5.13 การสรรหา (Recruitment) 
    ยภุาพร  ยภุาศ (2550 : 90) กล่าวโดยสรุปวา่ การสรรหา คือ กระบวนการใน
การแสวงหาและจูงใจผูส้มคัรงานท่ีมีความสามารถเขา้มาท างานในองคก์ารเร่ิมตน้ตั้งแต่การ
แสวงหาคนเขา้ท างานและส้ินสุดเม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงานในองคก์าร 
  กระบวนการท่ีควรน ามาพิจารณาในการสรรหา 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 รวบรวมสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์งาน (Job Analysis Information) 
    5.13.5 ขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ (Manager's Comments) ขอ้คิดเห็นของ
ผูจ้ดัการจะเป็นตวัตรวจสอบใหก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลท าดว้ยความรอบคอบและลึกซ้ึงมากข้ึน 
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    5.13.6 ก าหนดคุณสมบติับุคลากรตรงกบังาน(Job Requirement)  
    5.13.7 ก าหนดวธีิการสรรหา (Methods of Recruitment) ผูส้รรหาจะศึกษา
แนวทางและแหล่งท่ีจะด าเนินการสรรหาพนกังาน  
    5.13.8 ความพึงพอใจท่ีไดผู้ส้มคัร(Satisfactory Pool of Recruits) 
   5.14 ข้อก าหนดทีค่วรน ามาพจิารณาในการสรรหา 
    ปราณี   ยาหอม (2548 : 92-95 )ไดพ้ิจารณาขอ้ก าหนดในการสรรหา  ดงัน้ี  
     5.14.1 ขอ้ก าหนดท่ีควรน ามาพิจารณาในการสรรหา 
       1) นโยบายขององคก์าร (Organization policies) โดยทัว่ไปมุ่ง
แสวงหาความส าเร็จ 
       - นโยบายการส่งเสริมบุคคลภายในใหบ้รรจุในต าแหน่งงานท่ีวา่ง
ลง (Promote from- within policies)  องคก์ารตอ้งการท่ีจะสนบัสนุนใหโ้อกาสแก่บุคคลท่ี
ท างานอยูใ่นองคก์ารของตนไดมี้โอกาสเล่ือนหรือเปล่ียนไปท างานในต าแหน่งท่ีวา่งลง โดย
เช่ือวา่จะเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจแก่พนกังานท่ีท างานอยู ่
       - นโยบายรับบุคคลภายนอกมาบรรจุในต าแหน่งท่ีวา่งลง 
(Promote From Outside Policies) องคก์ารตอ้งการบุคคลท่ีมีแนวความคิดใหม่ ๆ เขา้มาใน
องคก์ารแทนท่ีจะวนเวยีนเฉพาะคนในองคก์ารของตน 
       - นโยบายค่าตอบแทน (Compensation Policies) คือ บริษทัท่ี
ก าหนดราคาเงินเดือนต ่ากวา่ราคาท่ีตลาดก าหนดจะไดรับบุคคลท่ีหมดโอกาสจากท่ีอ่ืนๆ แลว้
อาจจะส่งผลกระทบต่อการท างานในองคก์าร 
       - นโยบายดา้นสถานภาพการจา้งงาน (Employment Status 
Policies) บางองคก์ารไดก้ าหนดนโยบายท่ีจะรับบุคคลเขา้ท างานนอกเวลา (Part- Time) และ
ท างานเป็นลูกจา้งชัว่คราว  
       - นโยบายการจา้งคนต่างชาติ (International Hiring Policies) ผู้
สรรหาจะตอ้งท าการศึกษาหาความรู้ต่างๆ ดา้นกฎหมายเพื่อใหก้ารจา้งงานประเภทน้ีเป็นไป
อยา่งถูกตอ้ง 
      2) แผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources Plans) จะท าใหผู้ ้
สรรหาไดรั้บรู้รายละเอียดเก่ียวกบัพนกังาน และการเล่ือนขั้นของพนกังาน รู้วา่งานท่ีก าหนดใน
แผนนั้นควรหาบุคคลจากแหล่งภายในองคก์ารเองหรือจากแหล่งภายนอก  
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      3) สภาพแวดลอ้มทัว่ๆไป (Environments Conditions) ผูส้รรหาควร
ไดมี้การตรวจสอบกบัมาตรการ 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 
       - ดชันีช้ีน าทางเศรษฐกิจท่ีภาครัฐบาลไดส้รุปให้เห็นทิศทางของ
สภาพเศรษฐกิจนบัวา่เป็นส่ิงท่ีควรน ามาประกอบการพิจารณาดว้ย 
       - การพิจารณาขอ้เปรียบเทียบระหวา่งการด าเนินการจริงและท่ี
คาดการณ์ไว ้เพื่อจะไดเ้ห็นความแปรผนัในส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจะไดรู้้แน่ชดัวา่บุคลากรท่ีมีอยู่
นั้นมีลกัษณะเช่นไร ตอ้งการบุคลากรลกัษณะใดมาเพิ่มเติม 
       - การพิจารณาขอ้มูลจากการประกาศการหางานท าในหนา้
หนงัสือพิมพ ์เพราะขอ้มูลเหล่าน้ีจะเป็นดชันีช้ีใหเ้ห็นถึงการแข่งขนักนัดา้นแรงงาน เพื่อผูท้  า
หนา้ท่ีสรรหาจะไดด้ าเนินการวางแผนกลยทุธ์ช่วงชิงใหค้นท่ีมีความสามารถสนใจงานใน
บริษทัของเราก่อนบริษทัคู่แข่ง 
      4) การก าหนดคุณลกัษณะบุคคลท่ีตรงกบังาน (Job Requirements) ผู้
สรรหาจะตอ้งศึกษาและเรียนรู้ความตอ้งการต่าง ๆ จากสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์งาน 
และค าร้องขอของผูจ้ดัการฝ่ายต่างๆ ความรู้ดา้นคุณลกัษณะบุคคลท่ีตรงกบังานจะเป็นตวัเลือก
ท่ีดีท่ีสุด และส่ิงท่ีควรคิดบางประการ คือ "ส าหรับคนบางคนในงานบางประเภท การมี
ประสบการณ์ 10 ปี แต่ท างาน อยา่งเดียวกนัทุกปีซ ้ ากนัถึง 10 ปี อาจจะไม่มีคุณค่าทาง
ประสบการณ์ดีกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ 1 ปี ก็ได"้ 
      5) คุณสมบติัของผูส้รรหา (Recruiter Qualification) นบัวา่เป็นส่ิง
ส าคญัท่ีท าใหก้ระบวนการสรรหาเป็นไปอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม ผูส้รรหาจะท าหนา้ท่ีไดดี้
เพียงไรข้ึนอยูก่บัเขามีคุณสมบติัตามท่ีก าหนดหรือไม่ 
   5.15 วธีิการสรรหา (Channels of Recruitment) 
    พะยอม  วงศส์ารศรี (2545 : 132 ) วธีิการสรรหาท าไดห้ลายวธีิ ดงัต่อไปน้ี 
     5.15.1 การมาสมคัรงานดว้ยตนเอง (Walk- in)  
     5.15.2 การเขียนจดหมายมาสมคัรงาน (Write- in)  
     5.15.3 การแนะน าของพนกังานในองคก์าร (Employee Referrals)  
     5.15.4 การโฆษณา (Advertising)  
     5.15.5 กรมแรงงาน (Department of Labour)  
     5.15.6 หน่วยงานจดัหางานของเอกชน (Private Placement Agencies)  
     5.15.7 สถาบนัการศึกษา ( Educational Institutions)  
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   5.16 การคัดเลอืก(Selection) 
    พะยอม  วงศส์ารศรี (2545 : 140 ) กล่าววา่ การคดัเลือก คือ กระบวนการท่ี
องคก์ารใชเ้คร่ืองมือต่างๆ มาด าเนินการพิจารณาคดัเลือกผูส้มคัรจ านวนมากใหเ้หลือตาม
จ านวนท่ีองคก์ารตอ้งการ ฉะนั้นการคดัเลือกจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีเกณฑก์ าหนดข้ึนเพื่อเป็นกรอบ
ในการพิจารณาใหไ้ดค้นท่ีมีคุณสมบติัตรงกบังานท่ีเปิดรับ 
    การคดัเลือกจะประสบความส าเร็จเป็นอยา่งดีนั้น จะตอ้งมีตวัป้อนเขา้ 
(Input) ท่ีดีดว้ย ตวัป้อนเขา้ท่ีจะไปสู่การคดัเลือกนั้น มี   3  ประเภท ดว้ยกนั คือ 
     5.16.1 การวเิคราะห์งาน ( Job Analysis) 
     5.16.2 แผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Plans) 
     5.16.3 การสรรหา (Recruitment) 
    5.17 กระบวนการคัดเลอืกมีล าดับขั้นตอน  ดังนี้  
    สุนนัทา  เลาหนนัท ์(2542 : 165 ) ไดก้  าหนดกระบวนการคดัเลือกไวด้งัน้ี 
     ขั้นที ่1 การต้อนรับผู้สมัคร (Preliminary Reception of Application) 
      การคดัเลือกเป็นโอกาสแรกท่ีผูส้มคัรจะเร่ิมรับรู้เก่ียวกบัลกัษณะของ
องคก์าร ขณะเดียวกนัฝ่ายบุคคลเองก็มีโอกาสสังเกตกิริยาท่าทาง เพื่อดูปฏิกิริยาตอบสนองของ
ผูส้มคัร ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลอยา่งดีในการพิจารณาต่อไป 
     ขั้นที ่2 การทดสอบ (Employment Tests) 
      แบบทดสอบเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีใชใ้นการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน 
ท่ีน าไปเร้าใหบุ้คคลแสดงความสามารถและพฤติกรรมออกมา  
    5.17.1 แบ่งตามสมรรถภาพท่ีจะวดั แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 
     1) แบบทดสอบผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Test) หมายถึง แบบทดสอบท่ี
วดัความรู้ ทกัษะ ท่ีบุคคลไดรั้บการเรียนรู้มาในอดีต 
     2) แบบทดสอบความถนดั (Aptitude Test) หมายถึง แบบทดสอบท่ีใชว้ดั
สมรรถภาพทางสมองเก่ียวกบัความสามารถในการปฎิบติักิจกรรม การท างานใหบ้รรลุผล
ส าเร็จดว้ยความถูกตอ้งแม่นย  า ช านาญและคล่องแคลว้ 
     3) แบบทดสอบบุคคล-สังคม (Personal-Social Test) หรือแบบทดสอบ
การปรับตวั(Adjustment) หมายถึงแบบทดสอบท่ีใชว้ดับุคลิกภาพ (Personality) และการ
ปรับตวัให้เขา้กบัสังคม    
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 5.17.2 แบ่งตามลกัษณะของการกระท าหรือการตอบ แบ่งไดด้งัน้ี 
           1) แบบใหล้งมือกระท า (Performance Test) แบบทดสอบภาคปฏิบติั
ทั้งหลาย          
     2) แบบใหเ้ขียนตอบ (Paper-Pencil Test) แบบทดสอบขอ้เขียน 
          3) การสอบปากเปล่า (Oral Test) การสอบสัมภาษณ์นัน่เอง  
     5.17.3 แบ่งตามจุดมุ่งหมายการสร้าง แบ่งเป็น 
         1) แบบอตันยั (Subjective Test) มุ่งการบรรยาย พรรณนา  
         2) แบบปรนยั (Objective Test) มุ่งการถามใหค้รอบคลุมเน้ือหา 
     5.17.4 แบ่งตามเวลาท่ีก าหนดใหต้อบ 
          1) แบบใชค้วามรวดเร็ว (Speed Test) ตอ้งการดูความไว 
          2) แบบท่ีใหเ้วลามาก (Power test)ตอ้งการการแสดงความคิดเห็นเชิง
วเิคราะห์  
     5.17.5 แบ่งตามประโยชน์  
         1) เพื่อการวนิิจฉยั 
          2) เพื่อการท านาย คาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
  ขั้นที ่3 การสัมภาษณ์ (Selection Interview) แบ่งเป็น 5 ประเภท 
    1. การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Interview) การสัมภาษณ์
แบบน้ีใหอิ้สระแก่ผูส้ัมภาษณ์  
    2. การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured or Directive Interview) ค าถาม
แต่ละค าถามจะถูกเตรียมก่อนท่ีจะเร่ิมสัมภาษณ์ 
    3. การสัมภาษณ์แบบผสม (Mixed Interview) การสัมภาษณ์ท่ีผสมผสาน
ระหวา่งการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง 
    4. การสัมภาษณ์แบบแกปั้ญหา (Problem-Solving Interviews) เป็นการ
สัมภาษณ์ท่ีเนน้แนวคิดความคิดและวธีิการท่ีผูส้มคัรใชแ้กปั้ญหาต่อสถานการณ์ต่างๆ 
    5. การสัมภาษณ์แบบเขม้ขน้ (Stress Interviews) เป็นการสัมภาษณ์เนน้
สถานการณ์ในดา้นความเครียดและความกดดนัต่าง ๆ เพื่อพิจารณาปฏิกิริยาตอบสนองของผูท่ี้
ถูกสัมภาษณ์ 
   กระบวนการสัมภาษณ์แบ่งเป็น 5 ขั้น คือ 
    1. การเตรียมการสัมภาษณ์ ผูส้ัมภาษณ์ควรมีการเตรียมค าถามต่าง ๆ เอาไวก่้อน 
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    2. การสร้างสายสัมพนัธ์ (Creation of Rapport) จะท าใหส้ัมพนัธภาพ ระหวา่งผู ้
สัมภาษณ์ และผูถู้กสัมภาษณ์มีความไวใ้จ 
    3. การแลกเปล่ียนสารสนเทศ (Information Exchange) เพื่อสร้างบรรยากาศใน
การสัมภาษณ์บางคร้ังผูส้ัมภาษณ์ตอ้งการใหก้ารสัมภาษณ์เป็นการส่ือสารสองทาง (Two-Way 
Communication) 
    4. การยติุการสัมภาษณ์ (Termination) ผูส้ัมภาษณ์จะเป็นฝ่ายยติุการสัมภาษณ์
อาจบอกวา่ เราคุยกนัมาพอสมควร ผมขอถามค าถามสุดทา้ย 
    5. การประเมินผล (Evaluation) หลงัจากการสัมภาษณ์ส้ินสุดลง ผูส้ัมภาษณ์ตอ้ง
บนัทึกผลทนัที 
   ขั้นที ่4 การตรวจสอบภูมิหลัง (References and Background Check) 
   ในขั้นน้ีจะพิจารณาตรวจสอบภูมิหลงัจากบริษทัเดิมหรือผูท่ี้อา้งถึงในใบสมคัร 
ขอ้มูลการตรวจสอบภูมิหลงัช่วยยนืยนัความแน่ใจในการตดัสินใจของคณะกรรมการไดดี้ข้ึน 
  ขั้นที ่5 การตรวจสุขภาพ (Medical Evaluation) 
   ใหผู้ส้มคัรตรวจสุขภาพในหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีทางองคก์ารก าหนดให้ การตรวจ
สุขภาพน้ีช่วยไม่ใหอ้งคก์ารมีปัญหาภายหลงัจากการรับพนกังานเขา้มาท างานแลว้เกิดภยั
อนัตรายถึงแก่ชีวติเน่ืองจากสุขภาพเบ้ืองตน้ 
   ขั้นที ่ 6  การประชุมปรึกษาพจิารณา (Conference) 
   คณะกรรมการซ่ึงประกอบดว้ย หวัหนา้หน่วยงาน ผูค้ดัเลือกเละกรรมการท่ี
ไดรั้บการแต่งตั้งพิจารณาตดัสินคร้ังสุดทา้ย คณะกรรมการชุดน้ีจะร่วมกนัอภิปรายความ
เหมาะสมในการตดัสินใจคดัเลือกใหบุ้คคลใดเขา้ท างานในองคก์าร 
   ขั้นที ่7 ทดลองการปฏิบัติงาน (Realistic Job Preview) 
   ในขั้นน้ีจะไดป้ระโยชน์แก่ผูถู้กคดัเลือกโดยตรงเพราะจะไดส้ ารวจตนเองวา่มี
ความเหมาะสมในงานนั้นจริงหรือไม่ สามารถปรับตวัต่อสภาพการณ์ต่างไดห้รือไม่ 
   ขั้นที ่8 การตัดสินใจจ้าง (Hiring Decision) 
   ด าเนินการบรรจุเป็นพนกังานขององคก์าร ผูท้  างานดา้นน้ีตอ้งท าการติดตาม
ผลงานของตนเองในทุกคร้ังจากผูน้ าผลงานของเราไปใช ้
   5.18 การประเมินผลพนักงาน (Employee Appraisal) 
    ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546 : 217 ) คือระบบประเมินผลบุคคล อนัเก่ียว
เน่ืองมาจากผลการปฏิบติังาน โดยอาศยัหลกัเกณฑแ์ละวธีิการต่าง ๆ อยา่งปราศจากอคติใดๆ 
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ทั้งน้ีเพื่อด าเนินการตดัสินใจ วนิิจฉยั ปรับปรุง ส่งเสริม และพฒันาพนกังานใหมี้คุณภาพมาก
ข้ึน จนเป็นท่ีพึงพอใจ และเป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานเห็นช่องทางความกา้วหนา้ของเขา 
จะส่งผลใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตความส าเร็จของการประเมินผลพนกังาน 
   5.19 ประโยชน์ของการประเมินผลพนักงานมีดังนี้ 
    5.19.1 ปรับปรุงการปฏิบติังาน การประเมินผลจะช่วยสร้างและรักษาไวซ่ึ้ง
ระดบัของการท างานให้อยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจจากการปฏิบติังานของพนกังานนั้น ๆ 

 5.19.2 ช่วยพฒันาตวัพนกังาน ท าใหผู้ป้ระเมินทราบวา่ พนกังานผูน้ั้น
ตอ้งการอะไร มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้และพฒันาตวัเองอยา่งไร 

 5.19.3 ช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  
 5.19.4 เป็นช่องทางขยบัขยายเปล่ียนแปลงหนา้ท่ีการงาน ช่วยในการ

พิจารณา เก่ียวกบัการเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย เลิกจา้ง และปลดออกจากงาน 
 5.19.5 เป็นมาตรการน ามาใชพ้ิจารณาค่าจา้งเงินเดือน 
 5.19.6 ช่วยฝ่ายบุคคลดา้นวา่จา้งพนกังาน 

    5.20 การฝึกอบรม (Training) 
     ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546 : 236)  ใหค้วามหมายวา่ การฝึกอบรม คือ 
กระบวนการด าเนินงานขององคก์าร ในอนัท่ีจะพฒันาบุคคลหรือเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน ใหมี้
ความรู้ ความช านาญ ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร เพิ่มพนูประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานขององคก์ารทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
   5.21 ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
                           (     : 74 ) การฝึกอบรมมีประโยชน์ ดงัน้ี 
     5.21.1 เพื่อเพิ่มสมรรถภาพในการท างานของผูป้ฏิบติังาน ผูผ้า่นการ
ฝึกอบรมจะสามารถจะงานไดดี้ข้ึน 
     5.21.2 ลดเวลาและค่าใชจ่้ายในการเรียนรู้งานและการท างาน 
     5.21.3 ส่งเสริมขวญัและก าลงัใจผูป้ฏิบติังาน ผูผ้า่นการฝึกอบรมจะเกิด
ความมัน่ใจในตนเองในการท างานมากข้ึน 
     5.21.4 ลดขอ้ผดิพลาดและอุบติัเหตุในการท างาน 
     5.21.5 กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานรักษาความกา้วหนา้ ส่งเสริมให้
ผูป้ฏิบติังานหาความรู้ใหม่ ๆ ในการท างาน 
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     5.21.6 ลดปัญหาการขาดงาน การลาออก การร้องเรียนและปัญหาอนัเกิด
จากการกระท าผดิวินยั 
   5.22 การปฐมนิเทศ (Orientation)  
    ธงชยั  สันติวงษ ์(2539 : 154 ) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การปฐมนิเทศ คือ การ
แนะน าใหพ้นกังานไดรู้้จกักฎระเบียบการปฏิบติัตนตลอดจนหวัหนา้งานในองคก์ารท่ีพนกังาน
เหล่าน้ีตอ้งเขา้ปฏิบติั 
    5.22.1 ความมุ่งหมายการจดัปฐมนิเทศ 

  1) เพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้จกัประวติัและความเป็นมาขององคก์าร 
  2) เพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้จกัผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่างๆในองคก์าร 

      3) เพื่อใหพ้นกังานใหม่ไดรู้้จกัการแบ่งสายงานในองคก์าร 
      4) เพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้จกักฎ ระเบียบต่างๆ ท่ีตอ้งการปฏิบติัขณะท่ีอยู่
ในองคก์าร 
      5) เพื่อให้เกิดความอบอุ่นใจ คลายความกงัวล     

แนวคดิเกีย่วกบัการปฏบิัติงาน 

แนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคคล การปฏิบติังานของบุคคลเป็นพฤติกรรมอยา่ง
หน่ึงท่ีมุ่งปฏิบติักิจกรรมท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมีความซบัซอ้นและ
ส าคญัมากเน่ืองจากการปฏิบติังาน 

 1. ความหมายของการปฏิบัติงาน 
  ติพนัธ์ รุจิรกุล (2529 : 45) กล่าววา่การปฏิบติังานในองคก์ารหรือหน่วยงาน

ต่างๆ นอกจากจะ มีการแบ่งระดบัการปฏิบติังานแลว้ ยงัตอ้งมีการแบ่งสันปันส่วนงานท่ีจะตอ้ง
ปฏิบติัออกเป็น หน่วยงานยอ่ย ๆ ซ่ึงมีหวัหนา้หน่วยหรือผูน้าหน่วยเป็นผูรั้บผดิชอบงานตาม
ลกัษณะหนา้ท่ีของ ตนท่ีแตกต่างกนั ในการปฏิบติังานท่ีต่างชนิด ต่างหนา้ท่ี ก็เพื่อใหบ้รรลุ 
เป้าหมายขององคก์าร หรือหน่วยงานนั้น ซ่ึงจะทาใหผู้น้า มีความสนใจ มีทกัษะ มีความรู้ มี
ทศันะและมีบทบาทหนา้ท่ี ของแต่ละคนแตกต่างกนัไป  

  นพพงษ ์บุญจิตราดุลย ์(2529 : 9) กล่าววา่การปฏิบติังานจ าเป็นตอ้งมีทั้งศาสตร์
และศิลป์ ศาสตร์ คือ การศึกษาหาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทกัษะ เทคนิควธีิทางาน
ต่างๆ ศิลป์ คือ การท่ีจะนาเอาความรู้ หลกัการและทฤษฎีมาประยกุตใ์ช ้ใหเ้หมาะสมกบัคน 
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สถานการณ์และส่ิงแวดลอ้มตลอดจนขอบเขตจากดัของทรัพยากรใหเ้ป็นไปตามบทบาทหนา้ท่ี 
รับผดิชอบของต าแหน่งงานต่างๆ ท่ีก าหนดข้ึนในหน่วยงาน 
   Getzels and Guba. (1957 : 176) กล่าววา่การด าเนินงานขององคก์ารใดก็ตาม ถา้
จะใหง้านด าเนินไปดว้ยความเหมาะสมและไดผ้ล  บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงานนั้นทุก
คนตอ้งมีความเห็นสอดคลอ้งตรงกนั  ในการก าหนดบทบาทและหนา้ท่ีรับผดิชอบให้
ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงด ารงต าแหน่งแต่ละต าแหน่งในองคก์รนั้นๆ รับไปปฏิบติั หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ 
การปฏิบติังานจะด าเนินไปดว้ยดีก็ต่อเม่ือไม่ตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งฝ่ายใดก็ตาม 
มีความคิดเห็นขดัแยง้กนัในการท่ีจะก าหนดหรือนึกคิดหรือคาดคะเนใหผู้ป้ฏิบติัท าอะไร 
อยา่งไร นอกจากน้ี ในการปฏิบติังานนั้นจะมีผลรวมของความสัมพนัธ์ระหวา่ง 1) วฒันธรรม
ประเพณีและความปรารถนาของสังคมท่ีผูน้ั้นด ารงต าแหน่ง 2) ลกัษณะขององคก์รท่ีผูน้ั้นด ารง
ต าแหน่ง 3) ตวับุคคล บุคลิกภาพ และความตอ้งการหรือความจ าเป็นเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล  
   David and Ballachey. (1962 : 338) ใหค้วามเห็นวา่ความเห็นของบุคคลอ่ืนท่ี
ก าหนดบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบของต าแหน่งใด ต าแหน่งหน่ึงมิไดมี้อิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังานของผูด้  ารงต าแหน่งนั้น ๆ เพียงอยา่งเดียว แต่มีอิทธิพลต่อความตอ้งการและความมุ่ง
หมาย ความเช่ือ ความรู้สึก ความปรารถนา ปรัชญาส่วนบุคคลของผูด้  ารงต าแหน่งนั้นๆ ดว้ย 
ดงันั้นการกระท าใดๆ ของผูด้  ารงต าแหน่งใดก็ตามมกัจะเป็นผลเก่ียวเน่ืองมาจากความนึกคิด 
ของผูด้  ารงต าแหน่งนั้นท่ีรู้สึกวา่ผูอ่ื้นเขาตอ้งการใหต้นกระท าอะไร อยา่งไร ในฐานะท่ีเป็นผู ้
ด ารงต าแหน่งนั้น 
   Barnard. (1966 : 82) กล่าววา่ ประสิทธิภาพจะมีข้ึนต่อเม่ือผูป้ฏิบติังานได้
ปฏิบติัจริงตามหนา้ท่ีท่ีองคก์ารก าหนดไว ้
   Bloom et al. (1968 อา้งถึงใน รัตติยา  โตศรีพลบั 2548: 8) ไดก้ล่าววา่ การ
ปฏิบติังาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออก เป็นความสามารถโดยการน าความรู้ ความเขา้ใจ ท่ี
มีอยูม่าใชใ้นการแกปั้ญหาต่าง ๆ ในสถานการณ์จริงและในชีวติประจ าวนัอยา่งถูกตอ้ง
เหมาะสม 
   Good. (1973 : 82) ไดใ้หค้วามหมายของการปฏิบติังานไวว้า่ “การปฏิบติังาน” 
(Performance) หมายถึง การท างานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อผลส าเร็จอยา่งดีท่ีสุด 
   สรุป จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ การปฏิบติังานหมายถึง การท่ีบุคคลไดใ้ช้
ความรู้  ความสามารถ  ทางร่างกาย  จิตใจ  ในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากหน่วยงาน  ใหป้ระสบผลส าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้
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  2. ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการปฏิบัติงานบุคคล 
   การปฏิบติังานของแต่ละคนจะถูกก าหนดโดย 3 ส่วน ดงัน้ี คือ 
    2.1 คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มลกัษณะ ดงัน้ี 
     2.1.1 Demographic Characteristics เป็นลกัษณะเก่ียวกบั อาย ุเพศ เช้ือ
ชาติ เผา่พนัธ์ุ 

  2.1.2 Competency Characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัดา้นความรู้
ความสามารถ ความถนดั และความช านาญของบุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะไดม้าจาก
การศึกษาอบรมและจากการสั่งสมประสบการณ์ เป็นคุณลกัษณะท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อ
ระดบัความสามารถในการปฏิบติังาน 

  2.1.3 Psychological Characteristics เป็นคุณลกัษณะทางดา้นจิตวทิยาอนั 
ไดแ้ก่ ทศันคติ ค่านิยม การรับรู้ในเร่ืองต่าง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลดว้ย 

   2.2  ระดบัความพยายามในการท างาน (Work effort) ซ่ึงจะเกิดข้ึนจากการมี
แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงผลกัดนั อารมณ์ ความรู้สึก ความสนใจ 
ความตั้งใจ รวมทั้งส่ิงจูงใจ จุดประสงค ์ทศันคติและค่านิยม เพราะคนท่ีมีแรงจูงใจในการ
ท างานสูงจะมีความพยายามในการท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจใหแ้ก่การท างานมากกวา่ผูมี้
แรงจูงใจใน การท างานต ่า 

   2.3 แรงสนบัสนุนจากองคก์ารหรือหน่วยงาน (Organizational support) 
ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความยติุธรรม การติดต่อส่ือสาร ความใจกวา้งของผูบ้ริหาร และวธีิในการ
มอบหมายงานซ่ึงจะมีผลต่อก าลงัใจผูป้ฏิบติังาน 
   Schmerhom.และคณะ (1982 ) เสนอวา่คุณลกัษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจคือ 
ตวัก าหนดการปฏิบติังานและแบ่งคุณลกัษณะส่วนบุคคลออกเป็น 3 กลุ่มลกัษณะ คือ 
    1. ลกัษณะประชากร (Demographic Characteristic) เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบั
อายเุพศ เช้ือชาติ เผา่พนัธ์ุ 
    2. ลกัษณะศกัยภาพ (Competency Characteristic) เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบั
ความรู้ความสามารถ ความถนดัและความช านาญของบุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะไดม้าจาก
การศึกษาอบรมและจากการสั่งสมประสบการณ์เป็นคุณลกัษณะท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อระดบั
ความสามารถในการปฏิบติังาน 
    3. ลกัษณะทางจิตวทิยา (Psychological Characteristic) เป็นคุณลกัษณะ
ทางดา้นจิตวทิยาไดแ้ก่ เจตคติ ค่านิยม การรับรู้ในเร่ืองต่างๆ รวมถึงบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล 
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  วรจิตร หนองแก (2540 : 20) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมี อิทธิพลต่อการปฏิบติังาน
ของบุคคลไว ้ดงัน้ี 

   1. ปัจจยัทางดา้นสถานการณ์ (Situation Factors) ซ่ึงประกอบดว้ย 
    1.1 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ผูบ้ริการจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อปัจจยั

น้ี 
    1.2 อุปกรณ์และวตัถุดิบท่ีใชใ้นการด าเนินงาน รวมทั้งผูป้ฏิบติังานดว้ย 
   2. การรับรู้ทางดา้นบทบาท (Role Perception) หมายถึง แนวทางท่ีบุคคลให้

ความหมายของเขาประเภทของก าลงัความพยายามท่ีเขาเช่ือวา่มีความส าคญัต่อผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

   3. ความสามารถและทกัษะ (Ability and Skills) โดยมีความสามารถเป็น
ลกัษณะของบุคคลและทกัษะ หมายถึง ระดบัความเช่ียวชาญในงานเฉพาะอยา่ง ความสามารถ
จะมีความสัมพนัธ์กบัทกัษะบุคคลท่ีมีความสามารถเบ้ืองตน้เฉพาะอยา่งจะเรียนรู้ทกัษะท่ี
เก่ียวพนัไดดี้กวา่กระบวนการจูงใจ (The Motivation Process) การจูงใจอาจนบัไดว้า่เป็นปัจจยั
ท่ีเป็นตวัก าหนดการปฏิบติัการของบุคคลใดบุคคลหน่ึงการท างานของมนุษย ์(Job Performance) 
ข้ึนอยูก่บัส่ิงส าคญัสองประการคือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ (Ability) ซ่ึง
แรงจูงใจ และความสามารถเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของมนุษย ์โดยแรงจูงใจจะข้ึนอยูก่บั
ความตอ้งการของบุคคล ความตอ้งการเป็นผลของสภาพทางกาย (Physical Condition) ส่วน
ความสามารถของมนุษยเ์ป็นผลมาจากส่ิง 3 ประการ คือ ความสามารถดา้นสติปัญญา 
ประสบการณ์ การศึกษา และการฝึกอบรม การท างานของบุคคลอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลหลาย
ประการดว้ยกนัแต่ละคนมีความแตกต่างกนั ท างานไม่เหมือนกนั อยา่งไรก็ตามคนเราไม่
สามารถท างานไดเ้หนือความสามารถของตน 
  3. วธีิวดัการปฏิบัติงานของบุคคล 
   ดว้ยผลการปฏิบติังานของบุคคลเป็นผลท่ีเกิดจากการแสดงพฤติกรรมท่ีสามารถ
สังเกตได ้การวดัผลการปฏิบติังานของบุคคลจึงเป็นการวดัผลการแสดงพฤติกรรมของบุคคลท่ี
สามารถวดัไดด้ว้ยการก าหนดเป็นตวัเลข มีการพิจารณาตามเกณฑต่์างๆโดยการแบ่งประเภท
ของพฤติกรรมจดัอนัดบัของพฤติกรรมตลอดจนการเทียบอตัราส่วนต่างของพฤติกรรม ซ่ึง
สามารถแบ่งการวดัพฤติกรรมออกเป็น 2 วธีิใหญ่ ๆ ดงัน้ี (ชยัพร วชิชาวธุ 2523: 8) ดงัน้ี 
    3.1 วธีิวดัโดยวธีิอตันยั (Subject Metrhod) หมายถึง การก าหนดตวัเลขใหก้บั
พฤติกรรมโดยอาศยัความรู้สึกเป็นเกณฑ์ การก าหนดค าตอบหรือตวัเลขมิไดเ้ป็นเกณฑ์
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มาตรฐานทัว่ไป แต่จะเป็นไปตามความรู้สึกของผูส้ังเกตแต่ละคนไม่ถือวา่เป็นการตอบผดิหรือ
ถูกมีมาตราวดัเป็นระดบั 4 ระดบัคือ มาตราจดัประเภท จดัอนัดบั อนัตรภาค และอตัราส่วน 
    3.2 การวดัโดยวธีิปรนยั (Object method) หมายถึง การก าหนดตวัเลขใหก้บั
พฤติกรรมตามหลกัเกณฑภ์ายนอกท่ีแน่นอน ไม่วา่จะก าหนดโดยใครก็ไดเ้หมือนกนัหมด ซ่ึง
สามารถแบ่งเป็น 4 วธีิ คือ การวดัความถ่ี วดัเวลา วดัความแรง และวดัระยะทาง 
   จากแนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคคลขา้งตน้ ท าใหท้ราบวา่การ
ปฏิบติังานของบุคคลนั้นมีปัจจยัหลายอยา่ง ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคล สภาพทางกาย สภาพทาง
สังคม ประวติัและประสบการณ์ในอดีต การศึกษา ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนสถานการณ์
แวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง เช่น การสนบัสนุนจากองคก์ารหน่วยงาน ซ่ึงในการศึกษาคร้ัง
น้ีไดน้ าไปก าหนดเป็นแนวทางในการศึกษาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ   

แนวคดิเกีย่วกบัเทศบาล   

 1. ความเป็นมาของเทศบาล 

                 (         ) เทศบาลเป็นรูปแบบการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  การ
ปกครองรูปแบบเทศบาล  เป็นการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการ
ด าเนินการปกครองเองตามระบอบประชาธิปไตยซ่ึงเกิดข้ึนในรัชสมยัพระบาทสมเด็จ 

 พระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั  โดยเร่ิมจากการจดัตั้งสุขาภิบาลกรุงเทพฯ ร.ศ. 116  
(พ.ศ. 2440) โดยมีพระราชก าหนดสุขาภิบาลกรุงเทพฯ ร.ศ. 116 ในส่วนของภูมิภาคมีการตรา
พระราชบญัญติัจดัการสุขาภิบาล ท่าฉลอม ร.ศ. 124 (2448) ข้ึนและพระราชด าริใน
พระบาทสมเด็จพระมงกฏเกลา้เจา้อยูห่วั  รัชกาลท่ี 6 เร่ืองการจดัตั้งเทศบาลปรากฏชดัเจน 

 ในรัฐธรรมนูญลกัษณะปกครองนคราภิบาล พ.ศ. 2461 ก าหนดใหมี้การปกครอง
ทอ้งถ่ิน “เทศบาล” ในเมืองจ าลอง “ดุสิตธานี” บริเวณพระท่ีนัง่อมัพรสถาน  ทั้งน้ีเพื่อใชเ้ป็น
เมืองทดลองการปกครองตนเองในระบอบการประครองแบบประชาธิปไตย  ประกาศใชว้นัท่ี  
7 พฤศจิกายน พ.ศ. 2461 (ศูนยร์วมขอ้มูลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน. 2549) มีววิฒันาการ
เร่ือยมา จนถึงปี พ.ศ. 2475 ไดมี้การเปล่ียนแปลงการปกครองมีการกระจายอ 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 

                      (       ) (         )  ไดส้รุปวา่ การจดัตั้งเทศบาลเพื่อให้
เทศบาลเป็นหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน  รูปแบบเทศบาลท่ีแยกมาจากการปกครอง แยกออก
จากระเบียบการบริหารราชการส่วนกลางชาวไทยรู้จกัค าวา่   เทศบาลมาตั้งแต่  พ.ศ. 2476  
เทศบาลเป็นหน่วยงานหรือองคก์รท่ีเป็นตวัแทนของประชาชนในการด าเนินการปกครองดว้ย
ตนเอง  กรอบการท างานของเทศบาลมีลกัษณะเหมือนกบัรูปแบบการท างานระบบรัฐสภา   

 โดยแบ่งโครงสร้างออกเป็น  ฝ่ายบริหารและฝ่ายนิติบญัญติั  จากเง่ือนไขการจดัตั้ง
ประเภทของเทศบาล  การยกฐานะของเทศบาลจึงข้ึนอยูก่บัรายได ้และขนาดของประชากรเป็น
หลกั  ในขณะเดียวกนัก็มีการจดัตั้งพื้นท่ีของตนเป็นการปกครองทอ้งถ่ินในรูปแบบเทศบาล  
ทอ้งถ่ินนั้นตอ้งมีความเจริญตามเกณฑเ์ท่านั้น  ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีรายไดน้อ้ยและมีขนาด
ประชากรนอ้ยจึงมกัขาดโอกาส 

                         (        ) เทศบาลถือไดว้า่เป็นองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินท่ีมีประวติัความเป็นมายาวนานมากท่ีสุดในปัจจุบนั (ไม่นบัรวมสุขาภิบาลซ่ึงปัจจุบนั
ไดรั้บการยกฐานะเป็นเทศบาลต าบลไปหมดแลว้)  เทศบาลในประเทศไทยถือก าเนิดข้ึนเม่ือ  
พ.ศ. 2476 ตามพระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 ภายหลงัการ 

 เปล่ียนแปลงการปกครอง 1 ปี ภายใตรั้ฐบาลของพหลพลพยหุเสนา  นายกรัฐมนตรี
ในขณะนั้น 

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่  เทศบาลเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบ
หน่ึง ซ่ึงยกฐานะมาจากสุขาภิบาลเดิม  มีการอาณาเขตการปกครองชดัเจน  การด าเนินงานต่าง ๆ 
จะตอ้งไม่ขดัต่อพระราชบญัญติัเทศบาลก าหนด 

2. หลกัเกณฑ์การจัดตั้งเทศบาล 

 พระราชบญัญติัเทศบาล  พ.ศ. 2496 ไดก้  าหนดหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาจดัตั้ง
ทอ้งถ่ินใดข้ึนเป็นเทศบาลไว ้ 3 ประการ ไดแ้ก่ 

  1. จ  านวนของประชากรในทอ้งถ่ินนั้น 
  2. ความเจริญทางเศรษฐกิจของทอ้งถ่ิน โดยพิจารณาจากการจดัเก็บรายไดต้ามท่ี

กฎหมายก าหนด และงบประมาณรายจ่ายในการด าเนินกิจการของทอ้งถ่ิน 
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  3. ความส าคญัทางการเมืองของทอ้งถ่ิน โดยพิจารณาถึงศกัยภาพของทอ้งถ่ิน
นั้นวา่จะสามารถพฒันาความเจริญไดร้วดเร็วมากนอ้ยเพียงใด 

 จากหลกัเกณฑด์งักล่าวขา้งตน้ กฎหมายไดก้ าหนดใหจ้ดัตั้งเทศบาลข้ึนได ้3 
ประเภท ดงัน้ี 

  1. เทศบาลต าบล  กระทรวงมหาดไทยไดก้ าหนดหลกัเกณฑก์ารจดัตั้งเทศบาล
ต 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  การแกปั้ญหา

ชุมชนแออดั การอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม  การพฒันาทอ้งถ่ินหรือการส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
ในรูปเทศบาล  กระทรวงมหาดไทยจะสั่งใหด้ าเนินการยกฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาลต าบล
เฉพาะแห่งได ้ หรือกรณีท่ีจงัหวดัเห็นวา่สุขาภิบาลใดมีความเหมาะสม  สมควรยกฐานะข้ึนเป็น
เทศบาลต าบลไดก้็ใหจ้งัหวดัรายงานไปใหก้ระทรวง มหาดไทยพิจารณาสั่งใหด้ าเนินการยก
ฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาลต าบลได ้ โดยใหจ้งัหวดัช้ีแจงเหตุผลและความจ าเป็น  พร้อมทั้งส่ง
ขอ้มูลความเหมาะสมไปใหก้ระทรวงมหาดไทยพิจารณาดว้ย 

  2. เทศบาลเมือง  มีหลกัเกณฑก์ารจดัตั้งดงัน้ี 
   2.1 ทอ้งท่ีท่ีเป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดัทุกแห่ง  ใหย้กฐานะเป็นเทศบาลเมือง

ไดโ้ดยไม่ตอ้งพิจารณาถึงหลกัเกณฑอ่ื์น ๆ ประกอบ 
   2.2 ส่วนทอ้งท่ีท่ีมิใช่เป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดัจะยกฐานะเป็นเทศบาลเมือง

ตอ้งประกอบดว้ยหลกัเกณฑ์ดงัน้ี 
    2.2.1 เป็นทอ้งท่ีท่ีมีพลเมืองตั้งแต่  10,000  คนข้ึนไป 
    2.2.2 มีรายไดพ้อแก่การปฏิบติัหนา้ท่ีอนัตอ้งท าตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้
    2.2.3 มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลเมือง 
  3. เทศบาลนคร  มีหลกัเกณฑก์ารจดัตั้ง  ดงัน้ี 
   3.1 เป็นทอ้งท่ีท่ีมีพลเมืองตั้งแต่  50,000  คน ข้ึนไป 
   3.2 มีรายไดพ้อแก่การปฏิบติัหนา้ท่ีอนัตอ้งท าตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้
   3.3 มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะข้ึนเป็นเทศบาลนคร 
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 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่  การจดัตั้งเทศบาลตอ้งอยูใ่นหลกัเกณฑต์าม
พระราชบญัญติัเทศบาลก าหนดซ่ึงมีหลายองคป์ระกอบ  คือ  รายได ้ จ  านวนประชากร  และ
ความเห็นชอบของประชาชนในทอ้งถ่ิน 

3. โครงสร้างของเทศบาล 

 พระราชบญัญติัเทศบาล (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 ไดแ้บ่งโครงสร้างของเทศบาล
ออกเป็น 2 ส่วน คือ สภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี 
  สภาเทศบาลประกอบดว้ยสมาชิกสภาเทศบาลซ่ึงมาจากการเลือกตั้งของประชาชน
ตามกฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจ านวนตามขนาดของ
เทศบาล คือ เทศบาลต าบลสิบสองคน เทศบาลเมืองสิบแปดคน และ เทศบาลนครยีสิ่บส่ีคน 
  นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ตามกฎหมายวา่ดว้ยการ
เลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน นายกเทศมนตรีมีระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง
คราวละส่ีปีนบัแต่วนัเลือกตั้ง แต่จะด ารงต าแหน่งติดต่อกนัเกินสองวาระไม่ได ้ในกรณีท่ี
นายกเทศมนตรีด ารงต าแหน่งไม่ครบระยะเวลาส่ีปีก็ใหถื้อวา่เป็นหน่ึงวาระ และ  เม่ือไดด้ ารง
ต าแหน่งสองวาระติดต่อ กนัแลว้จะด ารงต าแหน่งไดอี้กเม่ือพน้ระยะเวลาส่ีปีนบัแต่วนัพน้จาก
ต าแหน่ง นายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีซ่ึงมิใช่สมาชิกสภาเทศบาล เป็นผูช่้วย
เหลือในการบริหารราชการของเทศบาลตามท่ีนายกเทศมนตรีมอบหมายไดต้ามขนาดของ
เทศบาล คือ  
   1. เทศบาลต าบล ใหมี้รองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน  2  คน 

  2. เทศบาลเมือง ใหมี้รองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน  3  คน 
  3. เทศบาลนคร ใหมี้รองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน  4  คน 

  นายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้งท่ีปรึกษาและเลขานุการซ่ึงมิใช่สมาชิกสภาเทศบาลได ้ 
โดยในกรณีเทศบาลต าบลให้แต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกินสองคน เทศบาลเมืองใหแ้ต่งตั้งได้
จ  านวนรวมกนัไม่เกินสามคน และเทศบาลนครใหแ้ต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกินหา้คน 
  พนกังานเทศบาล เป็นเจา้หนา้ท่ีทอ้งถ่ินของเทศบาลท่ีปฏิบติังานอนัเป็นภารกิจ
ประจ าส านกังานหรืออาจนอกส านกังานก็ได ้ซ่ึงมีความเก่ียวพนักบัชีวติความเป็นอยูข่อง
ประชาชน ทั้งในเร่ือง ทะเบียนราษฎรการสาธารณูปโภค การศึกษา ฯลฯ 
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แผนภาพที ่3  โครงสร้างการแบ่งส่วนการบริหารของเทศบาล 
           ท่ีมา : พระราชบญัญติัเทศบาล (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 
 
  ส่วนงานหลกัของเทศบาลประกอบดว้ย 6 ส่วน ไดแ้ก่ (หควณ  ชูเพญ็. 2548 ข : 1-
58) 
   1. ส านกัปลดัเทศบาล มีหนา้ท่ีด าเนินกิจการใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ
แบบแผนและนโยบายของเทศบาล เป็นเลขานุการของสภาเทศบาลและคณะเทศมนตรีเก่ียวกบั
งานสารบรรณ งานธุรการ งานนิติการ งานทะเบียน งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ท่ีมิไดก้ าหนดไวเ้ป็นงานหน่วยงานใดโดยเฉพาะ เช่น สถานธนานุบาล 
   2. กองคลงั มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการเงินและการบญัชี การจดัเก็บภาษีต่าง ๆ เช่น 
ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน ภาษีป้าย งานจดัท างบประมาณ งานผลประโยชน์ของเทศบาล 
ควบคุมดูแลพสัดุและทรัพยสิ์นของเทศบาล 

ส านกั/กอง/ 
ฝ่ายช่าง 

 

ส านกั/กอง/ 
ฝ่ายการศึกษา 

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 วชิาการ 
และแผนงาน 

เทศบาล 

ส านกั/กอง/ 
ฝ่ายคลงั 
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   3. กองการสาธารณสุข มีหนา้ท่ีแนะน าช่วยเหลือดา้นการเจบ็ป่วยของประชาชน 
การป้องกนัและการระงบัโรคติดต่อ การรักษาความสะอาด งานสัตวแพทย ์ ตลาดสาธารณะ 
สุสานฌาปณสถานสาธารณะ การสุขาภิบาล และ งานดา้นสาธารณสุข ตลอดจนควบคุมการ
ประกอบอาชีพท่ีเก่ียวกบัสุขภาพอนามยัของประชาชน เช่น การแต่งผม การจ าหน่ายอาหาร 
รวมทั้งงานสาธารณสุขอ่ืน ๆ ใหเ้ป็นไปตามกฎหมายหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   4. กองช่าง มีหนา้ท่ีด าเนินการเก่ียวกบังานโยธา งานส ารวจแบบแผน ผงัเมือง 
งานบ ารุงรักษาทางบก ทางระบายน ้า สวนสาธารณะ งานสถาปัตยกรรม งานสาธารณูปโภค 
งานเก่ียวกบัไฟฟ้า งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร เพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
   5. กองการประปา มีหนา้ท่ีด าเนินการเก่ียวกบัการใหบ้ริการและจ าหน่ายน ้า
สะอาด ตลอดจนจดัเก็บผลประโยชน์ในการน้ี 
   6. กองการศึกษา มีหนา้ท่ีด าเนินการดา้นการศึกษาระดบัประถมศึกษาของ
เทศบาล งานการสอน การนิเทศ การศึกษา งานสวสัดิการสังคม และนนัทนาการ ตลอดจนการ
ปฏิบติังานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
  จึงกล่าวไดว้า่  เทศบาลใชโ้ครงสร้างแบบนายกเทศมนตรี  นายกเทศมนตรีก็จะมา
จากการเลือกตั้งโดยตรงและคณะผูบ้ริหารจะประกอบดว้ย  นายกเทศมนตรี  รอง
นายกเทศมนตรีท่ีมาจากการแต่งตั้งของนายกเทศมนตรีตามจ านวน  ดงัน้ี 
   1. เทศบาลต าบล ใหมี้รองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน  2  คน 

  2. เทศบาลเมือง ใหมี้รองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน  3  คน 
  3. เทศบาลนคร ใหมี้รองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน  4  คน 
  4. และกฎหมายไดใ้หอ้ านาจนายกเทศมนตรีแต่งตั้งท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี  

เลขานุการนายกเทศมนตรี  เพื่อท าหนา้ท่ีช่วยเหลือการปฏิบติัหนา้ท่ีของนายกเทศมนตรีอีกดว้ย 

4. อ านาจหน้าที่ของเทศบาล  

 พระราชบญัญติัเทศบาล  พ.ศ.  2496  แกไ้ขเพิ่มเติมถึง  (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 
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  1. หนา้ท่ีบงัคบัหรือหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติัสรุปแบ่งหนา้ท่ีตามฐานะของเทศบาล
ไวด้งัน้ี 

 
ตารางที ่ 1  อ านาจหนา้ท่ีบงัคบัหรือหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติั 

เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง เทศบาลนคร 
1. รักษาความสงบ
เรียบร้อยของประชาชน 
2. ใหมี้และบ ารุงทางบก
และทางน ้า 
3. รักษาความสะอาดของ
ถนนหรือทางเดินและท่ี
สาธารณะรวมทั้งการ
ก าจดัขยะมูลฝอยและส่ิง
ปฏิกลู 
4. ป้องกนัและระงบั
โรคติดต่อ 
5. ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการ
ดบัเพลิง 
6. ใหร้าษฎรไดรั้บ
การศึกษาอบรม 
7. หนา้ท่ีอ่ืน ๆ ซ่ึงมีค าสั่ง
กระทรวงมหาดไทยหรือ
กฎหมายบญัญติัใหเ้ป็น
หนา้ท่ีของเทศบาล 

มีหนา้ท่ีเช่นเดียวกบัเทศบาล
ต าบล  ตามขอ้ 1-7 และมีหนา้ท่ี
เพิ่มอีกดงัน้ี 
1. ใหมี้น ้าสะอาดหรือการ
ประปา 
2. ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
3. ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการ
พิทกัษแ์ละรักษา 
4. ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้ า 
5. ใหมี้และบ ารุงส้วมสาธารณะ 
6. ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือ
แสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
7. ใหมี้การด าเนินกิจการโรงรับ
จ าน าหรือสถานสินเช่ือทอ้งถ่ิน 
 

มีหนา้ท่ีเช่นเดียวกบัเทศบาล
เมือง  ตามขอ้ 1-12 และมี
หนา้ท่ีเพิ่มอีกดงัน้ี 
1. ใหมี้และบ ารุงการ
สงเคราะห์มารดาและเด็ก 
2. กิจการอยา่งอ่ืน ซ่ึงจ าเป็น
เพื่อการสาธารณสุข 
 
 

 

ทีม่า : พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติมถึง (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 
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ตารางที่  2  อ านาจหนา้ท่ีท่ีจะเลือกปฏิบติั 

เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง เทศบาลนคร 
1. ใหมี้น ้าสะอาดหรือ
การประปา 
2. ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
3. ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ
และท่าขา้ม 
4. ใหมี้สุสานและฌาปน
สถาน 
5. บ ารุงและส่งเสริมการ
ท ามาหากินของราษฎร 
6. ใหมี้และบ ารุงสถานท่ี
ท าการพิทกัษแ์ละรักษา
คนเจบ็ไข ้
7. ใหมี้และบ ารุงการ
ไฟฟ้าและแสงสวา่งโดย
วธีิอ่ืน 
8. ใหมี้และบ ารุงทาง
ระบายน ้า 
9. เทศพาณิชย ์

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

มีหนา้ท่ีเช่นเดียวกนักบั
เทศบาลเมืองตามขอ้ 1-12 

ทีม่า : พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติมถึง  (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 
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   2. อ านาจหนา้ท่ีตามกฎหมายเฉพาะอ่ืนๆ  นอกจากอ านาจหนา้ท่ีตามท่ี
พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ก าหนดไวแ้ลว้ยงัมีกฎหมายเฉพาะอ่ืน ๆ ก าหนดให้เทศบาล
มีอ านาจหนา้ท่ีด าเนินกิจการใหเ้ป็นไปตามกฎหมายนั้นๆ  อีกเป็นจ านวนมาก เช่น 
    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 พระราชบญัญติัป้องกนัโรคพิษสุนขับา้  พ.ศ. 2498 
    2.8 พระราชบญัญติัการทะเบียนราฎร  พ.ศ. 2534 
    2.9 พระราชบญัญติัควบคุมการฆ่าและจ าหน่ายเน้ือสัตว ์ 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 านาจให้แก่
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้  สรุปไดว้า่อ านาจหนา้ท่ีของเทศบาล  เป็นอ านาจท่ีระบุไวใ้น
พระราชบญัญติัเทศบาล  ประกอบดว้ย  อ านาจหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติัหรือหนา้ท่ีบงัคบัใหป้ฏิบติั  
และอ านาจหนา้ท่ีท่ีจะเลือกปฏิบติั  นอกจากนั้นมีอ านาจตามท่ีกฎหมายเฉพาะอ่ืน ๆ ก าหนดให้
ปฏิบติั 

 5. การบริหารงานของเทศบาล 

  การบริหารงาน  ประกอบดว้ย  นายกเทศมนตรี และคณะผูบ้ริหาร  จะท าหนา้ท่ีเป็น
ผูก้  าหนดนโยบายแนวทางการปฏิบติังานในการพฒันาทอ้งถ่ิน จึงเห็นไดว้า่หนา้ท่ีส าคญัในการ
วางแผนด าเนินงาน  ก็คือนายกเทศมนตรี และคณะผูบ้ริหาร  เป็นผูรั้บผิดชอบควบคุมจดัท าให้
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เป็นไปตามแผนนั้น จึงเท่ากบัวา่นายกเทศมนตรี และคณะผูบ้ริหาร  รับผดิชอบในดา้นการวาง 
“นโยบาย” นัน่เอง เม่ือเปรียบเทียบกบัการบริหารงานของรัฐบาลแลว้ นายกเทศมนตรี และ
คณะผูบ้ริหาร  ก็เช่นเดียวกบัคณะรัฐมนตรี  ซ่ึงบริหารราชการดา้นนโยบาย ส่วนงานประจ า
ทั้งหมดยอ่มอยูใ่นความรับผิดชอบของปลดัเทศบาลหรือคลา้ยกบัปลดักระทรวง 
 ส าหรับสภาเทศบาล  จะท าหนา้ท่ีการตราเทศบญัญติัโดยไม่ขดัหรือแยง้กบัตวับท
กฎหมาย ซ่ึงใชบ้งัคบัแก่บุคคลทัว่ไปในเขตเทศบาล หรือปฏิบติัการให้เป็นไปตามอ านาจหนา้ท่ี
ของเทศบาล และตามท่ีกฎหมายบญัญติัและใหอ้ านาจไวซ่ึ้งจะเห็นไดว้า่ในกรณีหลงัน้ีกฎหมาย
ไดใ้หอ้ านาจแก่สภาเทศบาลมากในการวางนโยบายและการควบคุมการบริหารงานของ
นายกเทศมนตรี และคณะผูบ้ริหาร  การใชอ้  านาจท่ีนบัวา่ส าคญัท่ีสุดของสภาเทศบาลในกรณีน้ี
คือ การพิจารณาตราเทศบญัญติังบประมาณประจ าปี นบัวา่สภาเทศบาลไดใ้ชอ้  านาจอยา่งสูงสุด
ในการบริหาร  และควบคุมนายกเทศมนตรี และคณะผูบ้ริหาร   
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้  สรุปไดว้า่การบริหารงานของเทศบาล  ประกอบดว้ย   
นายกเทศมนตรี และคณะผูบ้ริหาร  ท าหนา้ท่ีในการก าหนดนโยบาย  สภาเทศบาล  ท าหนา้ท่ี
ตราเทศบญัญติั  การพิจารณาตราเทศบญัญติัต่าง ๆ  โดยไม่ขดัแยง้กบัตวับทกฎหมายซ่ึงใช้
บงัคบัแกบุคคลทัว่ไปในเขตเทศบาล 

บริบทของเทศบาลเมอืงกาฬสินธ์ุ 

1. วสัิยทัศน์จังหวดักาฬสินธ์ุ 

 มุ่งเป็นเมืองเกษตรกา้วหนา้ผา้ไหมแพรวาหน่ึงเดียวแหล่งท่องเท่ียวน่าชมสังคมน่า
อยู ่

2. ปรัชญาเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 

“กาฬสินธ์ุเป็นเมืองน่าอยู ่ คู่ธรรมาภิบาล” 

3. ค่านิยมเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 

 3.1 ยดึมัน่ประชาชนเป็นศูนยก์ลางในการบริการ 
 3.2 การเพิ่มศกัยภาพในการบริหารจดัการท่ีดี  
 3.3 ท างานอยา่งมุ่งมัน่ขยนัประหยดัซ่ือสัตยส์ามคัคีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 
 3.4 ด าเนินชีวติตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง สร้างสังคมใหน่้าอยูแ่ละเขม้แขง็ 
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4. ค าขวญัเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 

 หลวงพอ่องคด์ าศกัด์ิสิทธ์ิ  เรืองฤทธ์ิพระยาชยัสุนทร  ออนซอนโปงลางใหญ่  
แหล่งพกัผอ่นหยอ่นใจมากมี  ศกัด์ิศรีเมืองธรรมาภิบาล 

5. นโยบายการบริหารเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 

 5.1 นโยบายด้านการบริการประชาชน 
   5.1.1 ปรับปรุงและลดขั้นตอนในการบริการสาธารณะดา้นต่างๆใหร้วดเร็ว
ยิง่ข้ึนโดยการใชร้ะบบเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัจดัใหมี้การบริการแบบเบด็เสร็จครบวงจร (One 
stop service) ใหบ้ริการดว้ยความเป็นมิตรจริงใจเป็นธรรมไม่เลือกปฏิบติั 
   5.1.2 เปิดโอกาสใหป้ระชาชนไดเ้ขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารและแสดงความคิดเห็น
โดยการจดัใหมี้ระบบรับเร่ืองราวร้องทุกขแ์ละขอ้เสนอแนะในการพฒันาเพื่อใหต้รงกบัความ
ตอ้งการของประชาชน 
   5.1.3 จดัระบบงานบริการให้มีความยดึหยุน่คล่องตวัรวดเร็วมีประสิทธิภาพโดย
การจดัใหมี้ระบบงานบริการแบบเชิงรุกออกใหบ้ริการประชาชน 
  5.2 นโยบายด้านการบริหารจัดการทีด่ี (Good Governance) 
   5.2.1 ทบทวนปรับปรุงกฎระเบียบและกระบวนการด าเนินการใหเ้ป็นธรรมและ
ทนักบัสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงโดยการปรับปรุงรูปแบบและวธีิการท างานท่ีค านึงถึงสิทธิ
เสรีภาพความยติุธรรมของคนในองคก์รรวมถึงการใหบ้ริการประชาชนอยา่งเสมอภาค 
   5.2.2 สร้างระบบเครือข่ายการส่งเสริมคุณธรรมในหน่วยงานระหวา่งหน่วยงาน
และกลุ่มต่างๆโดยการส่งเสริมและพฒันาคนในองคก์รให้มีประสิทธิภาพจดักิจกรรมท่ีส่งเสริม
ความมีคุณธรรมจริยธรรมก าหนดมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมของการปฏิบติังานส่งเสริม
สนบัสนุนใหป้ระชาชนพฒันาตนเองไปพร้อมกนัและใหค้วามยติุธรรมแก่ประชาชนอยา่งเท่า
เทียม 
   5.2.3 สร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของคนในองคก์รและส่งเสริมให้
ประชาชนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารขององคก์รและสามารถตรวจสอบการท างานไดโ้ดยการ
สร้างจิตส านึกในการปฏิบติังานอยา่งโปร่งใสสร้างวฒันธรรมใหม่ในการท างานและปรับปรุง
กลไกการท างานขององคก์รใหมี้ความโปร่งใส 
   5.2.4 เปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารจดัการโดยให้
ประชาชนมีส่วนร่วมรับรู้และเสนอความคิดเห็นมีการวางแผนระบบการรับฟังความคิดเห็น
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และบูรณาการความเช่ือมโยงของการบริหารจดัการร่วมกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งชุมชนและ
ภาคเอกชน 
   5.2.5 สร้างความส านึกเร่ืองความรับผดิชอบต่อสังคมของคนในองคก์รโดยการ
ส่งเสริมใหค้นในองคก์รตระหนกัในหนา้ท่ีใส่ใจต่อปัญหาสาธารณะและกระตือรือร้นในการ
แกปั้ญหามีระบบการตรวจสอบและการประเมินผลท่ีจะเป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จและรณรงคใ์ห้
ประชาชนมีส่วนร่วมในความรับผดิชอบดว้ย 
   5.2.6 ใชท้รัพยากรท่ีมีอยา่งจ ากดัเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวมโดยการ
สร้างจิตส านึกแก่คนในองคก์รในการประหยดัการใชท้รัพยากรใชเ้ทคโนโลยท่ีีเหมาะสม
ก าหนดเป้าหมายและมาตรฐานงานบริการมีระบบติดตามและประเมินผลเพื่อเปรียบเทียบความ
คุม้ค่าในการด าเนินงาน 
  5.3 นโยบายด้านโครงสร้างพืน้ฐาน 
   5.3.1 ใหมี้การบ ารุงและพฒันาการคมนาคมทางบกโดยการก่อสร้างและ
ปรับปรุงถนนภายในเขตเทศบาลปรับปรุงระบบการจราจร 
   5.3.2 ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้าโดยการก่อสร้างและปรับปรุงท่อระบายน ้า
รางระบายน ้ารวมถึงระบบระบายน ้าเพื่อแกไ้ขปัญหาน ้าท่วมขงัอยา่งเป็นระบบ 
   5.3.3 ใหมี้น ้าสะอาดและบ ารุงการไฟฟ้าโดยการขยายเขตบริการน ้าประปาและ
ขยายเขตบริการไฟฟ้า 
   5.3.4 จดัระบบการวางผงัเมืองใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาทั้งในปัจจุบนัและใน
อนาคตโดยการปรับปรุงผงัเมืองรวมเมืองกาฬสินธ์ุและบงัคบัใชก้ฎหมายท่ีเก่ียวดว้ยกบัการผงั
เมืองดว้ยความเสมอภาคและเป็นธรรม 
  5.4 นโยบายด้านการรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของ
บ้านเมือง 
   5.4.1 จดัใหมี้การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของ
บา้นเมืองโดยการควบคุมดูแลก าหนดหลกัเกณฑห์รือเง่ือนไขในการรักษาความสะอาดภายใน
เขตเทศบาลใหเ้ป็นไปตามพระราชบญัญติัรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อย
ของบา้นเมืองพ.ศ.2535 
   5.4.2 จดัระเบียบในการเก็บขนและก าจดัส่ิงปฏิกลูหรือมูลฝอยโดยการจดัใหมี้
ระบบการก าจดัส่ิงปฏิกลูหรือมูลฝอยใหถู้กตอ้งดว้ยสุขลกัษณะจดัระเบียบวธีิการเก็บขนส่ิง
ปฏิกลูหรือมูลฝอยตามท่ีหรือทางสาธารณะและสถานท่ีเอกชนส่งเสริมใหป้ระชาชนมีส่วนร่วม



64 
 

ในการจดัการขยะมูลฝอยโดยการคดัแยกขยะจากครัวเรือนเพื่อน าขยะกลบัมาใชป้ระโยชน์หรือ
แปรรูปเป็นผลิตภณัฑ์ 
  5.5 นโยบายด้านมลภาวะ 
   ควบคุมและลดปริมาณของเสียท่ีจะกลายมาเป็นมลพิษทั้งในรูปมลพิษทาง
อากาศกล่ินเสียงและน ้าเสียโดยควบคุมและป้องกนัมลพิษตั้งแต่จุดก าเนิดรณรงคใ์หค้วามรู้
เก่ียวกบัโทษของมลพิษท่ีส่งผลกระทบต่อสุขภาพประชาชนและประสานความร่วมมือกบัภาค
ราชการและภาคเอกชนในการควบคุมและลดปริมาณมลพิษ 
  5.6 นโยบายด้านการเพิม่พืน้ทีสี่เขียว 
   ปรับปรุงภูมิทศัน์และพฒันาพื้นท่ีสีเขียวโดยการปรับปรุงภูมิทศัน์และพฒันา
ถนนสายหลกัพฒันาสวนสาธารณะพฒันาริมฝ่ังล าน ้าปาวคุม้ครองและฟ้ืนฟูพื้นท่ีอนุรักษท่ี์มี
ความส าคญัเชิงระบบนิเวศเพื่อการอนุรักษค์วามหลากหลายทางชีวภาพโดยส ารวจจดัท าระบบ
ฐานขอ้มูลรวมถึงการพฒันาแก่งดอนกลางการพฒันาท่ีดินและหนองน ้าสาธารณะเพื่อเป็น
สวนสาธารณะส าหรับนนัทนาการและการพกัผอ่นของประชาชน 
  5.7 นโยบายด้านการศึกษาและนันทนาการ 
   5.7.1 พฒันาการจดัการศึกษาของโรงเรียนเทศบาลโดยจดัการศึกษาตามเกณฑ์
มาตรฐานใหก้บัประชาชนโดยไม่เสียค่าใชจ่้ายตั้งแต่ระดบัอนุบาลไปจนถึงมธัยมศึกษาตอน
ปลายและพฒันาการจดัการศึกษาโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานท่ีมุ่งเนน้การมีส่วนร่วมของทุกภาค
ส่วนพร้อมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการศึกษาใหเ้กิดความเสมอภาคเพื่อยกระดบั
คุณภาพชีวติของนกัเรียนยากจนและขาดแคลนใหไ้ดรั้บโอกาสทางการศึกษาตลอดจนจดัใหมี้
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กครอบคลุมพื้นท่ี 
   5.7.2 ยกระดบัคุณภาพมาตรฐานการศึกษาของโรงเรียนเทศบาลโดยการพฒันา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อใหก้ารเรียนการสอนมีคุณภาพมีครูดีครูเก่งมีคุณธรรมและมี
วทิยฐานะท่ีสูงข้ึนปรับบทบาทการเรียนการสอนเพื่อการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมในแต่ละพื้นท่ีให้
เป็นศูนยก์ารเรียนรู้ท่ีมุ่งเนน้คุณธรรมน าความรู้ 
   5.7.3 ปรับปรุงส่ือการเรียนการสอนและสภาพแวดลอ้มภายในโรงเรียนเทศบาลให้
เหมาะสมกบัหลกัสูตรการศึกษาและภูมิทศัน์ในโรงเรียนโดยการจดัหาและพฒันาส่ือการเรียนการ
สอนท่ีจะเป็นการเพิ่มทกัษะในการคิดวเิคราะห์ของผูเ้รียนและใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเชิง
สร้างสรรคเ์พื่อเสริมสร้างการเรียนรู้ของผูเ้รียนรวมถึงการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มและภูมิทศัน์ใน
โรงเรียนเทศบาลใหเ้หมาะสมกบัการเรียนการสอนและการเป็นศูนยก์ารเรียนรู้ตลอดชีวติ 
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   5.7.4 เสริมสร้างโอกาสใหป้ระชาชนไดมี้กิจกรรมนนัทนาการและเล่นกีฬาเพื่อ
สร้างเสริมสุขภาพและความสมคัรสมานสามคัคีโดยการพฒันากีฬาจดัหาสถานท่ีจดักิจกรรม
นนัทนาการและการเล่นกีฬาเพื่อส่งเสริมใหป้ระชาชนมีความสนใจในการเล่นกีฬาและ
นนัทนาการใชเ้วลาวา่งใหเ้ป็นประโยชน์รวมถึงการพฒันากีฬาสู่ความเป็นเลิศโดยการ
สนบัสนุนการจดัการแข่งขนักีฬาในระดบัต่างๆ 
  5.8 นโยบายด้านการสาธารณสุข 
   5.8.1 สร้างภูมิคุม้กนัทางดา้นสุขภาพโดยการสนบัสนุนการออกก าลงักายของ
ประชาชนสนบัสนุนการด าเนินงานของอาสาสมคัรสาธารณสุขตามแนวทางของกฎหมาย
สุขภาพแห่งชาติรณรงคใ์ห้เกิดการพฒันาและปรับเปล่ียนพฤติกรรมทางดา้นสุขภาพอนามยัเพื่อ
สร้างเสริมสุขภาพและลดปัจจยัเส่ียงท่ีมีผลต่อสุขภาพ 
   5.8.2 ปรับปรุงระบบบริการดา้นสาธารณสุขโดยจดัใหมี้สถานบริการสุขภาพใน
ชุมชนใหบ้ริการดา้นสาธารณสุขท่ีมีคุณภาพเนน้การบริการเชิงรุกและยกระดบัศูนยบ์ริการ
สาธารณสุขของเทศบาลใหเ้ทียบเท่าโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
   5.8.3 ใหมี้การป้องกนัโรคติดต่อหรือโรคระบาดโดยการสร้างขีดความสามารถ
ในการเฝ้าระวงัป้องกนัควบคุมและดูแลรักษาอยา่งเป็นระบบเช่ือมโยงกบัทุกภาคส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งและควบคุมความสะอาดปลอดภยัของอาหารสถานท่ีผลิตและจ าหน่ายอาหาร 
   5.8.4 ปรับปรุงและพฒันาตลาดโดยจดัใหมี้ตลาดท่ีมีสุขลกัษณะของตลาดตาม
หลกัสุขาภิบาลพฒันาตลาดเทศบาลใหผ้า่นเกณฑต์ลาดดีมีมาตรฐานมีห้องน ้าสาธารณะท่ี
สะอาดน่าใช ้
  5.9 นโยบายด้านการศาสนาศิลปวฒันธรรมและการท่องเที่ยว 
   5.9.1 ส่งเสริมการท านุบ ารุงและรักษาศาสนาศิลปวฒันธรรมทอ้งถ่ินและภูมิ
ปัญญาทอ้งถ่ินโดยการจดัและส่งเสริมกิจกรรมทางดา้นศาสนาศิลปะวฒันธรรมอนัดีงามของ
ทอ้งถ่ิน 
   5.9.2 ส่งเสริมการท่องเท่ียวโดยการพฒันาแหล่งท่องเท่ียวในเขตเทศบาลให้
เช่ือมโยงกบัวถีิชีวติของชุมชนและเช่ือมโยงไปสู่แหล่งท่องเท่ียวในจงัหวดักาฬสินธ์ุรวมถึงการ
จดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมการท่องเท่ียวดว้ย 
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  5.10 นโยบายด้านการพฒันาชุมชน 
   5.10.1 เสริมสร้างบทบาทของสถาบนัครอบครัวใหมี้ความอบอุ่นโดยการจดั
กิจกรรมและรณรงคก์ารปลูกฝังค่านิยมอนัดีท่ีจะสร้างความรักความเขา้ใจของสมาชิกใน
ครอบครัวและเปิดพื้นท่ีสาธารณะท่ีดีใหก้บัเด็กและเยาวชน 
   5.10.2 ปรับปรุงแกไ้ขปัญหาดา้นท่ีอยูอ่าศยัและส่ิงแวดลอ้มในชุมชนโดยการ
ส่งเสริมใหป้ระชาชนผูมี้รายไดน้อ้ยมีท่ีอยูอ่าศยัเป็นของตนเองมีคุณภาพชีวติและส่ิงแวดลอ้มท่ี
ดีในชุมชน 
   5.10.3 ส่งเสริมการพฒันาชุมชนใหเ้ขม้แขง็สามารถพฒันาและพึ่งพาตนเองได้
โดยใชก้ระบวนการแผนชุมชนสร้างความรู้ความเขา้ใจในการพฒันาแก่ผูน้ าชุมชนและ
กรรมการชุมชนอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ืองสร้างเครือข่ายในการพฒันาชุมชนเพื่อให้เกิดความ
ร่วมมือในการแกไ้ขปัญหาและพฒันาร่วมกนัส่งเสริมการออมเพื่อเป็นสวสัดิการสังคมของคน
ในชุมชน 
   5.10.4 แกไ้ขปัญหายาเสพติดอยา่งเป็นระบบทั้งดา้นการป้องกนัการบ าบดัรักษา
และการฟ้ืนฟูสมรรถภาพโดยการใหก้ารศึกษาและสร้างความรู้ความเขา้ใจถึงพิษภยัของยาเสพ
ติดไม่ใหร้ะบาดในชุมชนสร้างเครือข่ายในการป้องกนัปัญหายาเสพติดในชุมชนรณรงคต่์อตา้น
ยาเสพติดและส่งเสริมการเล่นกีฬาตา้นยาเสพติด 
   5.10.5 สนบัสนุนการสร้างความมัน่คงในกลุ่มผูสู้งอายผุูพ้ิการและผูป่้วยเอดส์
โดยจดัเบ้ียยงัชีส าหรับผูสู้งอายผุูพ้ิการและผูป่้วยเอดส์ตามท่ีระเบียบก าหนดรวมทั้งส่งเสริมการ
น าศกัยภาพของผูสู้งอายผุูพ้ิการและผูป่้วยเอดส์มาใชใ้นการพฒันาทอ้งถ่ินและถ่ายทอดภูมิ
ปัญญาทอ้งถ่ิน 
  5.11 นโยบายด้านการพฒันาเศรษฐกจิ 
   5.11.1 สร้างเครือข่ายตลาดเพื่อจ าหน่ายสินคา้และบริการโดยการจดัหาแหล่ง
คา้ขายแลกเปล่ียนสินคา้และบริการจดัใหมี้ตลาดสินคา้ชุมชนเพื่อสร้างงานและสร้างรายได้ 
   5.11.2 ส่งเสริมการพฒันาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด าริโดยการ
ส่งเสริมและสนบัสนุนใหป้ระชาชนไดส้ร้างอาชีพตามแนวพระราชด าริเศรษฐกิจพอเพียง
ส่งเสริมการรวมกลุ่มเพื่อการออมและการลงทุนในชุมชนส่งเสริมอาชีพและจดัการเรียนการ
สอนอาชีพใหก้บัประชาชนสนบัสนุนการผลิตและการใชพ้ลงังานทดแทน 
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  5.12 นโยบายด้านความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน 
   เพิ่มประสิทธิภาพการแกไ้ขปัญหาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นโดย
ส่งเสริมใหมี้ระบบเฝ้าระวงัและการป้องกนัรวมถึงการแกไ้ขและเยยีวยาสร้างเครือข่าย
อาสาสมคัรชุมชนในการเฝ้าระวงัและป้องกนัพร้อมการช่วยเหลือในเบ้ืองตน้และประสาน
ความร่วมมือในการปฏิบติักบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งพร้อมจดัหาเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการเฝ้า
ระวงัและการป้องกนัเช่นกลอ้งวงจรปิดรถฉุกเฉินกูชี้พกูภ้ยัเพิ่มสัญญาณไฟจราจรเป็นตน้ 

6. พนัธกจิการพฒันาเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 

  6.1 การเพิ่มศกัยภาพในการบริหารจดัการท่ีดี 
  6.2 ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
  6.3 การสร้างสังคมใหน่้าอยูแ่ละเขม้แขง็ 

 7. ยุทธศาสตร์การพฒันาเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 

  7.1 พฒันาระบบการบริหารจดัการองคก์ร 
  7.2 พฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ร 
  7.3 การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ 
  7.4 พฒันาการจดัการศึกษา 
  7.5 พฒันาศกัยภาพผูเ้รียน 
  7.6 ส่งเสริมขนบธรรมเนียม ประเพณี ศิลปวฒันธรรมและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน
เช่ือมโยงกบัการท่องเท่ียว 

 7.7 การเสริมสร้างเครือข่ายภาครัฐ  เอกชนและประชาสังคม 
 7.8 พฒันาระบบบริการดา้นสาธารณสุข 
 7.9 สร้างความสมดุลของระบบนิเวศและส่ิงแวดลอ้ม 
 7.10 พฒันาพื้นท่ีสาธารณะใหเ้ช่ือมโยงภาคการท่องเท่ียว 
 7.11 พฒันาและปรับปรุงระบบสาธารณูปโภคขั้นพื้นฐาน 
 7.12 พฒันาชุมชนให้เขม้แขง็ 
 7.13 สร้างความมัน่คงในชีวิตของคนในชุมชนและแสวงหาช่องทางตลาดใหม่ 
 7.14 สร้างความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของประชาชน 



โครงสร้างองค์กรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 

แผนภาพที ่4  โครงสร้างองคก์รเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 
                         ท่ีมา : เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ (2557 : 45) 

นายกมลพนัธุ์  จีระสมบตัิ 

รองประธานสภาเทศบาล 

 

นายโฆษิต   ธีรกุล 
ประธานสภาเทศบาล 

 

สมาชิกสภาเทศบาล 
เขต 1 

นายต่อชาติ   ฆารไสว 
นายสิทธิภรณ์   ตุงคะเตชะ 
นายสรรเพชญ  ศรีทอง 
นายกานต ์ ฆารไสว 
นายนพดล  แกว้พูล 
นางจินตนา  ผอ่งพรรณ 

สมาชิกสภาเทศบาล 
เขต 2 

นายโฆษิต       ธีรกุล 
นายกมลพนัธุ์  จีระสมบติั 
นายกฤษฎา    เวยีงวะลยั 
นายอุทิศ   จ  าเริญสรรพ ์
นายปวเรศ   แสงโสภา
พรรณ 
นายธนทั    จิตรลดานนท ์
 
 

สมาชิกสภาเทศบาล 
เขต 3 

นายสุรศกัด์ิ   เรืองศรีมัน่นาย
นายบุญเส็ง   วโิรจน์รัตน์ 
นายธวชัพงศ ์  โยคะสิงห์ 
นายอาคม     ส าราญเนตร 
นายอภิชยั   น ้ าจนัทร์ 
นางจ าลอง   ภูเตา้นาค 
 

คณะผูบ้ริหาร 

นายจารุวฒัน์   บุญเพิ่ม 
นายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธุ์ 

นายสมศกัด์ิ   ร่มไทรทอง 
ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี 

นายมานิต  ไชยศิวามงคล 
รองนายกเทศมนตรี 

 
รี 

นายนพสิทธ์ิ  กุลเจริญวิรัตน์รอง
นายกเทศมนตรี 

 
 
 

นางสาวศิรินนัท ์หล่อตระกูล 
รองนายกเทศมนตรี 

 

สภาเทศบาล 

นายอาคม ส าราญเนตร 
รองประธานสภาเทศบาล 

 

นายนิติธรรม  รัตนานิคม 
ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี 

นายอดิศกัด์ิ อนนัตริยทรัพย์
เลขานุการนายกเทศมนตรี 
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 การแบ่งส่วนราชการของเทศบาลเมอืงกาฬสินธ์ุ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่5  การแบ่งส่วนราชการของเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 
           ท่ีมา : เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ (2557 : 46) 

 

รองปลดัเทศบาล 
(นกับริหารงานเทศบาล 9) 

 

ปลดัเทศบาล 
(นกับริหารงานเทศบาล 9) 

รองปลดัเทศบาล 
(นกับริหารงานเทศบาล 8) 

 

ส านกัปลดัเทศบาล 
(นกับริหารงาน

ทัว่ไป 8) 
 

ส านกัการศึกษา 
(นกับริหาร
การศึกษา 9) 

 

ส านกัการช่าง 
(นกับริหารงานช่าง 

9) 
 

ส านกัการคลงั 
(นกับริหารงาน

คลงั 9) 
 

กองวิชาการและ
แผนงาน 

(นกับริหารงานทัว่ไป 
8) 
 

กองสวสัดิการสงัคม 
(นกับริหารงานสวสัดิการ

สงัคม 8) 
 

ส านกัการสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้ม 

(นกับริหารงานสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้ม 9) 

 

 
หน่วยตรวจสอบภายใน 

 

 
สถานธนานุบาล 

 

รองปลดัเทศบาล 
(นกับริหารงานเทศบาล 8) 

 

69 

 



73 

โครงสร้างส่วนราชการเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

แผนภาพที ่ 6  โครงสร้างส่วนราชการเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 
               ท่ีมา : เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ (2557 : 47) 

 ส านักปลดัเทศบาล 
 

ส านักการศึกษา 
 

1. ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
   -  งานธุรการ 
   -  งานกจิการสภา 
2. ฝ่ายอ านวยการ 
   - งานการเจา้หนา้ท่ี 
   - งานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
3. ฝ่ายปกครอง 
    - งานทะเบียนราษฎร 
    - งานบตัรประจ าตวั    
      ประชาชน 
4. ฝ่ายป้องกนัและบรรเทา    
      สาธารณภยั 
    - งานป้องกนัและบรรเทา    
      สาธารณภยั 
5. ฝ่ายเทศกจิ 
    - งานรักษาความสงบ 
 

1.  ฝ่ายแผนงานและโครงการ 
   - งานแผนและโครงการ 
   - งานระบบสารสนเทศ 
   - งานงบประมาณ 
   - งานธุรการ 
2.  ส่วนบริหารการศึกษา 
 ฝ่ายการเจา้หนา้ท่ี 
    - งานการเจา้หนา้ท่ี 
    - งานวางแผนบุคคลและทะเบียนประวติั 
 ฝ่ายกจิการโรงเรียน 
   - งานโรงเรียน 
   - งานกจิการนกัเรียน 
 ฝ่ายวิชาการ 
   - งานส่งเสริมคุณภาพมาตรฐานหลกัสูตร 
   - งานพฒันาส่ือเทคโนโลยี และนวตักรรม 
     ทางการศึกษา 
3. ส่วนส่งเสริมการศึกษา ศาสนา  และวฒันธรรม 
 ฝ่ายการศึกษานอกระบบและตามอธัยาศยั 
    - งานศึกษานอกระบบและตามอธัยาศยั 
    - งานฝึกและส่งเสริมอาชีพ 
    - งานหอ้งสมุดพิพิธภณัฑแ์ละเครือข่าย 
      ทางการศึกษา 
   - งานการศึกษาปฐมวยั 
 ฝ่ายกจิกรรมเด็กและเยาวชน 
  - งานกจิกรรมเด็กและเยาวชน 
   - งานกฬีาและนนัทนาการ 
 ฝ่ายส่งเสริมประเพณี ศิลปะ และวฒันธรรม 
  - งานกจิกรรมศาสนา 
   - งานส่งเสริมประเพณี ศิลปะ และวฒันธรรม 
4. หน่วยศึกษานิเทศก ์
 ฝ่ายนิเทศการศึกษา    
 ฝ่ายวิจยัและประเมินผล 
 ฝ่ายพฒันาการศึกษา 
5. โรงเรียน 

- เทศบาล 1 (กาฬสินธ์ุพิทยาสิทธ์ิ) 
- เทศบาล 2 (วดัสว่างคงคา) 
- เทศบาล 3 (วดัเหนือ) 
- เทศบาล 4 (วดัใตโ้พธ์ิค ้า) 
- ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 

ส านักการช่าง 
 

ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
-  งานธุรการ 
1. ส่วนควบคุมการกอ่สร้างอาคาร               
     และผงัเมือง 
ฝ่ายควบคุมการกอ่สร้าง 
   - งานวิศวกรรม 
    - งานสถาปัตยกรรม 
ฝ่ายควบคุมอาคารและผงัเมือง 
    - งานควบคุมอาคาร 
    - งานผงัเมือง 
2. ส่วนการโยธา 
ฝ่ายสาธารณูปโภค 
    - งานบ ารุงรักษาทางและสะพาน 
    - งานสวนสาธารณะ 
    - งานจดัสถานท่ีและการไฟฟ้า    
ฝ่ายศูนยเ์คร่ืองจกัรและระบบจราจร 

- งานศูนยเ์คร่ืองจกัรกล 
ฝ่ายช่างสุขาภิบาล 
   - งานก  าจดัขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
   - งานควบคุมและตรวจสอบบ าบดั 
น ้าเสีย 
 
 
        
 

. ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
   - งานธุรการ 
   - งานการเงินและบญัชี 
1. ส่วนส่งเสริมสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ฝ่ายส่งเสริมสุขภาพ 
   - งานส่งเสริมสุขภาพ 
   - งานสาธารณสุขชุมชน 
ฝ่ายป้องกนัและควบคุมโรค 
   - งานป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อ 
   - งานป้องกนัและควบคุมโรคไม่ติดต่อ 
   - งานป้องกนัและบ าบดัยาเสพติดและ   
     สารเสพติด 
ฝ่ายส่งเสริมส่ิงแวดลอ้ม 
   - งานสุขาภิบาลและอนามยัส่ิงแวดลอ้ม 
   - งานพฒันาระบบจดัเกบ็ขยะมูลฝอย   
     และส่ิงปฏิกลู 
   - งานบริการและรักษาความสะอาด 
   -  งานควบคุมมลพิษและเหตุร าคาญ 
2. ส่วนบริการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ฝ่ายบริการส่ิงแวดลอ้ม 
   - งานควบคุมการฆ่าสัตว ์
   - งานรักษาป้องกนัและควบคุมโรคใน     
     สัตว ์
ฝ่ายบริการสาธารณสุข 
   - งานศูนยบ์ริการสาธารณสุข 
   - งานทนัตสาธารณสุข 
   - งานเภสัชกรรม 
 

 ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
  -  งานธุรการ 
1. ส่วนบริหารงานคลงั 
ฝ่ายพสัดุและทรัพยสิ์น 
    - งานการซ้ือและการจา้ง 
    - งานจดัท าทะเบียนพสัดุ 
ฝ่ายการเงินและบญัชี 
    - งานตรวจสอบการเบิกจ่ายเงิน 
ฝ่ายระเบียบการคลงัและสถิติ        การคลงั 
   - งานควบคุมจดัท าทะเบียน    
      และงบประมาณรายจ่าย 
    - งานจดัระเบียบเกีย่วกบั    
       การเงินและบญัชี 
    - งานจดัท าสถิติการรับจ่ายตาม   
       เทศบญัญติังบประมาณ 
2. ส่วนพฒันารายได้ 
ฝ่ายพฒันารายได้ 

- งานพฒันารายได้  
     - งานเร่งรัดรายได้ 
ฝ่ายผลประโยชนแ์ละกจิการพาณิชย ์

- งานจดัหาผลประโยชน ์   
   จากทรัพยสิ์น 
- งานพฒันากจิการพาณิชย ์

ฝ่ายแผนท่ีภาษีและทะเบียน 
ทรัพยสิ์น 
    -  งานแผนท่ีภาษีและทะเบียน       
       ทรัพยสิ์น 
    - งานบริการขอ้มูลและแผนท่ี 
      ภาษีและทะเบียนทรัพยสิ์น 
 

ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
-  งานธุรการ 
ฝ่ายแผนงานและงบประมาณ 
  - งานวิเคราะหน์โยบาย          
    และแผน 
  - งานจดัท างบประมาณ 
  - งานวิจยัประเมินผล 
ฝ่ายการบริการและเผยแพร่วิชาการ 
   -  งานบริการและเผยแพร่         
      วิชาการ 
   - งานบริการขอ้มูลข่าวสาร 
      ทางทอ้งถ่ิน 
ฝ่ายนิติการ 
  - งานรับเร่ืองราวร้องทุกข ์
  - งานนิติกรรมสัญญา 
 

ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
 -  งานธุรการ 
ฝ่ายสังคมสงเคราะห ์
 - งานสังคมสงเคราะห์ 
 - งานสวสัดิการเด็กและ 
    เยาวชน 
  - งานกจิการสตรีและ 
    คนชรา 
ฝ่ายพฒันาชุมชน 
 - งานพฒันาชุมชน 
  - งานชุมชนเมือง 
ฝ่ายส่งเสริมสวสัดิการสังคม 
  - งานส่งเสริมและ 
     สวสัดิการสังคม 
 

ส านักการสาธารณสุข 
และส่ิงแวดล้อม 

 

ส านักการคลงั 
 

กองวิชาการ 
และแผนงาน 

 

กองสวัสดิการสังคม 
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ตารางที ่3 อตัราก าลงัพนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  และพนกังานจา้ง 

ส่วนราชการ 
พนกังานเทศบาล 

(คน) 
ลูกจา้งประจ า 

(คน) 
พนกังานจา้ง 

(คน) 
รวม 

ส านกัปลดัเทศบาล 
ส านกัการศึกษา 
ส านกัการช่าง 
ส านกัการสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้ม 
ส านกัการคลงั 
กองวิชาการและแผนงาน 
กองสวสัดิการสังคม 
หน่วยตรวจสอบภายใน 

28 
14 
13 
15 
21 
12 
8 
1 

13 
- 
13 
6 
3 
3 
2 
 - 

55 
27 
69 
107 
7 
6 
5 
- 

96 
41 
95 
128 
31 
21 
15 
1 

รวม 112 40 276 428 
 

ท่ีมา   :  งานการเจา้หนา้ท่ี  ส านกัปลดัเทศบาล  พฤศจิกายน  2557 

 8. แผนพฒันาบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ ประจ าปี  พ.ศ. 2558 - 2560 

 1. หลกัการและเหตุผล 

   ดว้ยเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ ไดเ้ล็งเห็นความส าคญัของการมีแผนพฒันาบุคลากร
ในภาพรวมส าหรับใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานดา้นการพฒันาบุคลากร  เพื่อให้บุคลากร
ของเทศบาลมีคุณสมบัติความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีสนับสนุนการ
ด าเนินงานของเทศบาลให้เป็นไปตามแผนอตัราก าลงั 3  ปี ( พ.ศ. 2558 – 2556 ) ประกอบกบั
เทศบาลตอ้งปฏิบติังานตามค ารับรองการปฏิบติัราชการ(MOU) และตามตวัช้ีวดัท่ี 7  บุคลากร
ไดรั้บการฝึกอบรม 40 ชัว่โมง/คน/ปี  ซ่ึงระบุรายละเอียดท่ีส าคญัและเก่ียวขอ้งไว ้ไดแ้ก่ 
    “แผนพฒันาบุคลากร” หมายถึง จุดมุ่งหมายเพื่อการพฒันา ยุทธศาสตร์พนัธ
กิจของเทศบาลเพื่อให้บุคลากรมีองค์ความรู้ในการปฏิบติัหน้าท่ี และธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพใหอ้ยูคู่่องคก์รตลอดไป  

   “บุคลากร” หมายถึง พนกังานเทศบาล พนกังานครูเทศบาล ลูกจา้งประจ า 
พนกังานจา้ง รวมถึงลูกจา้งโครงการต่างๆ ของเทศบาล รวมทั้งส่งเสริมความรู้ และทกัษะใน
วชิาชีพ ไดแ้ก่ การส่งบุคลากรไปศึกษาต่อ อบรม สัมมนาหรือดูงาน และ การเขา้รับการฝึกอบรมท่ี
เทศบาลจดัข้ึนเอง โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรของเทศบาล 
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   เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  ไดเ้สนอแผนพฒันาบุคลากรฉบบัน้ี โดยมีความมุ่ง
หมายส่วนหน่ึง เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัแนวทางการพฒันาการปฏิบติัราชการท่ีเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุก าหนด และใหค้รอบคลุมถึงเป้าหมาย แนวทางการด าเนินกิจกรรม และกิจกรรมเพื่อ
พฒันาบุคลากรของเทศบาล  ในช่วงระยะเวลาระหวา่งปีงบประมาณ พ.ศ.2558 – 2560  ขอ้มูลท่ี
ใชใ้นการก าหนดแผนมาจากนโยบายของคณะผูบ้ริหารของเทศบาล  และจากการรวบรวมและ
วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัโครงการ/กิจกรรมเพื่อพฒันาบุคลากรในปีงบประมาณ พ.ศ.2555 
– 2557 ของเทศบาล และขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง  
   น าผลการส ารวจมาเป็นขอ้มูลในการพิจารณาปรับแผนพฒันาบุคลากรประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2558 – 2560  ใหมี้ความเหมาะสมและเช่ือมโยงการจดัการความรู้กบัการ
พฒันาบุคลการใหส้อดคลอ้งกบัหลกัสมรรถนะ ค่านิยมและวฒันธรรมการท างานของเทศบาล  
ตลอดจนช่วยผลกัดนัใหบุ้คลากรของเทศบาลสามารถสร้างสมรรถนะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
สอดคลอ้งกบัแนวทางท่ีองคก์รตอ้งการ และเกิดความกา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี 

2. วตัถุประสงค์ 

  2.1 เพื่อสนบัสนุนแผนยทุธศาสตร์ของเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อนัน าไปสู่วสิัยทศัน์
ท่ีก าหนด 
  2.2 เพื่อใหบุ้คลากรของเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุมีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์นัน่คือ 
   2.2.1 มีคุณภาพ มีความรักองคก์ร มุ่งมัน่ตั้งใจปฏิบติัหนา้ท่ีตามภาระงานท่ี
ก าหนด 
   2.2.2 ไดรั้บมอบหมายงานตามศกัยภาพ ความถนดั ความสนใจของแต่ละบุคคล 
   2.2.3 มีความพึงพอใจในการท างาน 
   2.2.4 มีความรู้และทกัษะในงานท่ีปฏิบติั 
   2.2.5 มีความมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองและพฒันางานในหนา้ท่ีใหมี้คุณภาพ
สูงสุด 
   2.2.6มีจิตส านึกความเป็นทอ้งถ่ิน 
  2.3 เพื่อสอดรับกบัการด าเนินการจดัการความรู้ของเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ และน า
องคค์วามรู้ท่ีไดจ้ากการจดัการความรู้มาใชใ้นการพฒันาบุคลากรเพื่อใหเ้กิดการใชป้ระโยชน์
อยา่งกวา้งขวางและคุม้ค่า 
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 3. หน่วยงานที่เสนอแผนและการติดตามผลการด าเนินงานตามแผนพฒันาบุคลากร 

  3.1 หน่วยงานท่ีเสนอแผน : งานการเจา้หนา้ท่ี  ฝ่ายอ านวยการ  ส านกัปลดัเทศบาล  
  3.2 หน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผน : งานการ
เจา้หนา้ท่ีฝ่ายอ านวยการ  ส านกัปลดัเทศบาล 
  3.3 การติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามแผน : งานการเจา้หนา้ท่ี ฝ่าย
อ านวยการ ส านกัปลดัเทศบาล ด าเนินการติดตามประเมินผลปีละ 1 คร้ัง โดยขอใหส้ านกั กอง
ต่าง ๆ ของเทศบาล ด าเนินงานตามแผนพฒันาบุคลากร ท่ีไดด้ าเนินการในปีงบประมาณท่ีผา่น
มา  และน าผลการประเมินไปปรับปรุงการด าเนินงานตามแผนพฒันาบุคลากร 
  3.4 การประเมินสัมฤทธิผลของแผนพฒันาบุคลากร : งานการเจา้หนา้ท่ี ฝ่าย
อ านวยการ ส านกัปลดัเทศบาล  ด าเนินการวเิคราะห์ผลการประเมินและติดตามผลการ
ปฏิบติังานตามแผนพฒันาบุคลากร  เพื่อประเมินสัมฤทธิผลของแผนพฒันาบุคลากร  และจดัท า
รายงานสรุปสัมฤทธิผลของแผนพฒันาบุคลากรปีละ  1  คร้ัง 

4. เป้าหมายของการด าเนินงานตามแผน 

  พนกังานเทศบาล พนกังานครูเทศบาล ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้ง  ไดรั้บฝึกอบรม
ไม่นอ้ยกวา่  40  ชัว่โมง/คน/ปี 

5. แนวทางการด าเนินกจิกรรมการพฒันาบุคลากร 

  5.1 ส่งเสริมให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม ประชุมสัมมนา และดูงาน ทั้งภายใน
และภายนอก 
  5.2 สร้างเครือข่ายพนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง บุคลากรเพื่อสร้าง
ความร่วมมือและเครือข่ายการพฒันางาน  
  5.3 ส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บทุนเพื่อศึกษาต่อทั้งในระดบัปริญญาตรีและปริญญา
โท 
  5.4 ด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองในดา้นการพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  5.5 ด าเนินการจดัการความรู้  เพื่อพฒันาบุคลากร  โดยร่วมกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อจดัการความรู้องคค์วามรู้ท่ีเก่ียวขอ้งและเป็นความตอ้งการของบุคลากร 
  5.6 ส่งเสริมการจดัการความรู้ภายในหน่วยงานต่างๆ ของเทศบาลเพื่อให้สามารถ
น าความรู้จากการปฏิบติัจริง จากการฝึกฝน และจากประสบการณ์ท่ีแอบแฝงอยูใ่นตวับุคคล มา
ใชใ้หเ้ป็นประโยชน์เพื่อการพฒันาบุคลากรและการพฒันางาน 
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  5.7 จดัโครงการสัมมนาเพื่อพฒันาศกัยภาพดา้นการบริหารและภาวะผูน้ าส าหรับ
ผูบ้ริหารทุกระดบัของเทศบาล 
  5.8 พฒันาบุคลากรใหมี้ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 
  5.9 ใช้หลักการมอบหมายงานควบคู่กับการมอบอ านาจในการปฏิบติังาน เพื่อ
พฒันาบุคลากรใหส้ามารถพฒันาศกัยภาพในการท างานเพิ่มข้ึน 

 5.10 น าแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ มาใช้ในการพฒันาบุคลากร โดยเน้นการ
ประเมินสมรรถนะเพื่อการพฒันาเป็นรายบุคคล   และส่งเสริมการพฒันาผูบ้งัคบับญัชาระดบั
ตน้และระดับกลางให้สามารถระบุระดับสมรรถนะท่ีเป็นอยู่จริงของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็น
รายบุคคลได ้
  5.11 พฒันาบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานแทนกนัไดโ้ดยส่งเสริมการจดัท าคู่มือ
การปฏิบติังาน   

 5.12 ส่งเสริมให้หน่วยงานปรับปรุงกระบวนงานให้บริการท่ีส าคญัให้สั้น กระชบั 
ท่ีรวดเร็วและถูกตอ้ง 
  5.13 จดัโครงการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้ สร้างทกัษะดา้นต่างๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการ
ปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองและทัว่ถึง  และส่งเสริมให้แต่ละหน่วยงานจดัโครงการพฒันาบุคลากร
ในสังกดัเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความจ าเป็นในการพฒันา เฉพาะของแต่ละหน่วยงาน 
  5.14 สอดแทรกเน้ือหาเก่ียวกบัการสร้างจิตส านึกคุณธรรมจริยธรรมไวใ้นหลกัสูตร
การสัมมนาและฝึกอบรมส าหรับบุคลากรของเทศบาล 
  5.15 กระตุน้ให้เกิดจิตส านึกความเป็นเทศบาล โดยจดักิจกรรมท่ีเน้นความเป็น
เอกลกัษณ์ของเทศบาล โดยอาจเป็นกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อชุมชน หรือ สังคม 
  5.16 จดัท าคลงัขอ้มูลองคค์วามรู้ซ่ึงอยูใ่นส่ือรูปแบบต่าง ๆ เช่น วีดีทศัน์ ซีดี แถบ
บนัทึกเสียง และเอกสาร ไวบ้น Website ของเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ และเผยแพร่ให้บุคลากรท่ี
สนใจสามารถเขา้ถึงเพื่อการศึกษาเรียนรู้และใชใ้นการปฏิบติังานและการพฒันาตนเองไดอ้ยา่ง
ต่อเน่ือง 

6. กจิกรรมการพฒันาบุคลากรตามแผน 

 6.1 โครงการปรับปรุงกลไกลการบริหารงานองคก์าร   
6.2 โครงการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ร   
6.3 โครงการการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ   
6.4 โครงการพฒันาการใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัและคุม้ค่า  
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6.5 โครงการ “การสร้างจิตส านึกในการใหบ้ริการ (Service Mind)” 
6.6 โครงการพฒันาศกัยภาพการท างานสู่ธรรมมาภิบาล ทอ้งถ่ิน 
6.7 โครงการส่งเสริมการป้องกนัการทุจริตภาครัฐ 
6.8 โครงการพฒันาความโปรงใส่ในการปฏิบติังาน เทศบาล 
6.9 โครงการการเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม ขา้ราชการ/พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 
6.10 โครงการอบรมใหค้วามรู้ดา้นกฏหมาย 
6.11 โครงการอบรมพฒันาความรู้ตามหลกัสูตรต าแหน่ง 
6.12 โครงการศึกษาดูงาน 
6.13 โครงการ พฒันาส านกังาน กิจกรรม 5 ส. 
6.14 โครงการแข่งขนักีฬาภายในเทศบาลเสริมสร้างความสามคัคี 
6.15. โครงการอบรมปฏิบติัธรรม 
6.16 โครงการปลูกป่าอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม 
6.17 โครงการใหค้วามรู้การป้องกนัภยัในส านกังาน 
6.18 โครงการสนบัสนุนสภาพนกังาน 
6.19 โครงการเทศบาลเคล่ือนท่ี 
รวม  19  โครงการ  เป็นเงิน   1,985,000  บาท 

7. งบประมาณในการด าเนินการพฒันา 

  งบประมาณท่ีใชใ้นการด าเนินงานตามแผนพฒันาบุคลากร  ไดแ้ก่ 
 7.1 งบประมาณรายจ่ายของเทศบาล / โครงการท่ีเก่ียวขอ้ง  
 7.2 โครงการพฒันาบุคลากรประมาณปีละ  400,000 บาท 
  7.3 โครงการจดัส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานอ่ืนหรือกรมส่งเสริม

การปกครองทอ้งถ่ิน        

8. การติดตามและประเมินผล 

  หากมีการปฏิบติัตามแผนพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง โดยมีการติดตาม
ประเมินผลและน าผลการประเมินไปใชใ้นการปรับปรุงการด าเนินงานตามแผนพฒันาบุคลากร
เป็นประจ าทุกปี  คาดวา่จะท าใหบุ้คลากรของเทศบาลจะไดรั้บการพฒันาและสามารถพฒันา
ตนเอง  จนสามารถปฏิบติัภาระหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อนัเป็นการสนบัสนุนการ
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ด าเนินงานตามประเด็นยทุธศาสตร์ของเทศบาล ใหพ้ฒันากา้วหนา้ตามแผนพฒันาเทศบาลได้
อยา่งต่อเน่ือง  

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 1. งานวจัิยในประเทศ 

  รัตนา อศัวานุวตัร (2540 : 38-40) ไดท้  าการวจิยัสมรรถนะของเลขานุการกบัการ
จดัการส านกังานอตัโนมติั บทบาทของเลขานุการในการบริหารขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหาร 4 
รายการผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัมากท่ีสุด 2 รายการ ไดแ้ก่ ความสามารถในการ
จดัระบบขอ้มูลและการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป เม่ือพิจารณาความสอดคลอ้งของความเห็น
เก่ียวกบับทบาทของเคร่ืองใชส้ านกังานอตัโนมติัทั้งหมด 22 ชนิด พบวา่ ผูเ้ช่ียวชาญมีความ
คิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัในระดบัมากท่ีสุดอยู ่8 ชนิด ไดแ้ก่ คอมพิวเตอร์เครือข่ายระบบ LAN 
ระบบ INTERNET คอมพิวเตอร์แบบ PC ระบบทางโทรศพัทแ์ละทางโทรภาพในการประชุม
ทางไกล ระบบโทรศพัทอ์ตัโนมติั เคร่ืองรับส่งโทรสารและโทรศพัทมื์อถือ 
  แสน สมนึก (2541 : 150 -160) ไดว้จิยัการพฒันารูปแบบการนิเทศทางไกลเพื่อ
เสริมสร้างสมรรถภาพการนิเทศภายในของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ผลการวจิยัพบวา่ ส่ิง
ท่ีผูบ้ริหารตอ้งการนิเทศภายในภาพรวม คือ ความตอ้งการนิเทศภายในโรงเรียนดา้นการ
แกปั้ญหาการจดัการเรียนการสอน เพราะการแกปั้ญหาการจดัการเรียนการสอนท่ีไดศึ้กษาจาก
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมีสมรรถภาพท่ีต่อเน่ืองเป็นกระบวนการ ซ่ึงมี 6 สมรรถภาพ คือ 
ความสามารถระบุปัญหาหรือความตอ้งการพฒันา ความสามารถวนิิจฉยัสภาพปัญหาหรือความ
ตอ้งการพฒันา ความสามารถพิจารณาทางเลือกเพื่อแกปั้ญหา ความสามารถเลือกทางเลือกเพื่อ
แกปั้ญหา ความสามารถด าเนินการนิเทศภายในโรงเรียน และความสามารถประเมินผลและ
รายงานผลการนิเทศภายในโรงเรียน 
  ขวญัหญิง ศรีประเสริฐภาพ (2543 : 70-71) ไดท้  าการวจิยัสมรรถภาพของนกั
เทคโนโลยกีารศึกษา ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี คือ สมรรถภาพของนกัเทคโนโลยกีารศึกษา ท่ีจดั
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ประกอบดว้ย ความรู้ทัว่ไป ไดแ้ก่ นวตักรรมทางดา้นเทคโนโลยี
การศึกษา และพระราชบญัญติัการศึกษา ความรู้ดา้นเทคโนโลยกีารศึกษา ไดแ้ก่ การจดัและ
ออกแบบระบบการถ่ายทอดความรู้ การบริหารงาน การผลิตและออกแบบส่ือการเรียนการสอน 
การจดัสภาพแวดลอ้มการวิจยัและประเมินผล และการฝึกอบรม ดา้นทกัษะประกอบดว้ย การ
น าเสนอ การออกแบบและการใชส่ื้อการเรียนการสอน และดา้นลกัษณะนิสัยในการท างาน 
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ประกอบดว้ยคุณลกัษณะนิสัยส่วนตวัไดแ้ก่ การมีวสิัยทศัน์ และการมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ส่วนคุณลกัษณะนิสัยต่อส่วนร่วม ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม และการมีคุณธรรมจริยธรรม 
  ประเสริฐ อตัโตหิ (2543 : 124-134) ไดท้  าการวจิยัการพฒันาสมรรถภาพมาตรฐาน
ส าหรับผูส้อนผา่นจอภาพแบบประชุมทางไกลในสถาบนัอุดมศึกษา ผลการวจิยัสรุปไดว้า่
ผูส้อนผา่นจอภาพแบบประชุมทางไกล ควรมีสมรรถภาพ มาตรฐาน 11 ดา้น คือ 1) การ
ออกแบบการสอน 2) การเขียนแผนการสอน 3) การผลิตชุดการสอน 4) การวางท่าทาง 5) การ
ด าเนินการสอน 6) การใชส่ื้อการสอน-อุปกรณ์ 7) การตั้งค  าถาม 8) การเสริมก าลงัใจ 9) การเร้า
ความสนใจ 10) การสรุปบทเรียน และ 11) การประเมินระบบการเรียนการสอน 
  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2545 : 72-74) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษา
ภาพรวมผลการประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหาร ปี พ.ศ. 2543 - 2544  ผลการศึกษา
ปรากฏวา่ ผูเ้ขา้รับการประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหาร มีสมรรถนะหลกัทางการบริหาร
ดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นล าดบัสูงสุด รองลงมา คือ สมรรถนะ
หลกัทางการบริหารดา้นการท างานใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิ โดยมีสมรรถนะหลกัทางการบริหาร
ดา้นการตดัสินใจอยูใ่นล าดบัสุดทา้ย เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบภาพรวมผลการประเมิน
สมรรถนะหลกัทางการบริหารของผูเ้ขา้รับการประเมินทั้ง 3 กลุ่มแลว้ ผลปรากฏวา่ สมรรถนะ
หลกัทางการบริหารท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดของกลุ่มผูเ้ขา้รับการประเมินท่ีผา่นการฝึกอบรม
หลกัสูตรนกับริหารระดบัสูง (นบส.1) ของส านกังาน ก.พ. เหมือนกนักบัของกลุ่มผูเ้ขา้รับการ
ประเมินท่ีส่วนราชการระดบักรมเสนอช่ือ คือ การบริหารการเปล่ียนแปลง ส่วนกลุ่มผูเ้ขา้รับ
การประเมินท่ีผา่นหลกัสูตรนกับริหารระดบัสูง ท่ี ก.พ. รับรอง คือ การประสานสัมพนัธ์ ทั้งน้ี 
ทั้ง 3 กลุ่ม ต่างก็มีสมรรถนะหลกัทางการบริหารดา้นการตดัสินใจ อยูใ่นล าดบั สุดทา้ย 
  นงนุช โอบะ (2545 : 117-120) ไดท้  าการวจิยัองคป์ระกอบสมรรถนะพยาบาล
วชิาชีพและความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพกบัปัจจยัคดัสรรบางประการของ
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข จากผลการวจิยั สรุปไดว้า่ 
สมรรถนะพยาบาลวชิาชีพมีจ านวน 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นความสามารถทางการ
พยาบาล ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นคุณธรรม จริยธรรม ดา้นการบริการ
สุขภาพ และดา้นการพยาบาลเฉพาะทาง มีจ านวนรายการสมรรถนะ ทั้งส้ิน 70 รายการ ปัจจยั
คดัสรรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ มีหลายปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นส่วนบุคคล 
ดา้นประสบการณ์การศึกษาก่อนประจ าการปัจจยัดา้นการพฒันาระหวา่งประจ าการ ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และดา้นแรงจูงในในการท างาน 
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  อรทิพา ส่องศิริ (2545 : 167-168) ไดท้  าการวจิยัการสร้างเกณฑป์ระเมินสมรรถนะ
การพยาบาลทางคลินิกส าหรับนกัศึกษา ผลการศึกษา พบวา่ การก าหนดสมรรถนะการพยาบาล
ทางคลินิก โดยการก าหนดดชันีช้ีวดัทกัษะในแต่ละสมรรถนะพบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัดชันี
วดัสมรรถนะดา้นทกัษะพื้นฐานทางคลินิกผูใ้หบ้ริการเห็นดว้ยกบัดชันี ร้อยละ 46.60-100 ความ
คิดเห็นเก่ียวกบัดชันีช้ีวดัสมรรถนะดา้นทกัษะกระบวนการพยาบาลผูใ้หบ้ริการเห็นดว้ยกบั
ดชันี ร้อยละ 95.20-100 ดงันั้น ทุกดชันีในแต่ละทกัษะจึงสามารถน าไปใชไ้ด ้ยกเวน้ดชันีวดั
สมรรถนะดา้นทกัษะพื้นฐานทางคลินิก ทกัษะการส่ือสาร การใชภ้าษาองักฤษ เพื่อการ
ติดต่อส่ือสารในงานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงผูใ้หบ้ริการเห็นดว้ยร้อยละ 46.60 ส าหรับ ความเป็นไปได้
ในการน าเกณฑป์ระเมินไปใชต้ามความเห็นอาจารยนิ์เทศ พบวา่ สมรรถนะดา้นทกัษะพื้นฐาน
ทางคลินิกมีความเป็นไปไดใ้นการน าไปใชท่ี้ร้อยละ 49.30-75.00 ทกัษะท่ีน าไปใชไ้ดร้้อยละ 
75.00 คือ ทกัษะการสร้างสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลในการดูแล ดชันีทกัทายและแสดงความ
เป็นมิตรต่อผูรั้บบริการ สมรรถนะดา้นทกัษะกระบวนการพยาบาล มีความเป็นไปไดใ้นการ
น าไปใชร้้อยละ 61.80-67.40 ทกัษะท่ีน าไปใชไ้ดท่ี้ระดบัร้อยละ 67.40 คือ ทกัษะการปฏิบติัการ
พยาบาลดชันีเตรียมผูรั้บบริการ ส่ิงแวดลอ้ม อุปกรณ์เคร่ืองใชพ้ร้อมก่อนใหบ้ริการ ทกัษะท่ี
น าไปใชไ้ดท่ี้ระดบัร้อยละ 61.80 คือ ทกัษะการปฏิบติัการพยาบาล ดชันีปฏิบติัการพยาบาล
อยา่งมีคุณภาพดว้ยความรอบคอบ ระมดัระวงั โดยค านึงถึงผูรั้บบริการเป็นจุดศูนยก์ลางและ
ทกัษะการประเมินผลการพยาบาลดชันีรักษามาตรฐานการพยาบาล 
  จีราภรณ์ โชติพฤกษชู์กุล (2546 : 76-78) ไดท้  าการวจิยัสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสาธารณสุขท่ีเขา้รับการศึกษาต่อในหลกัสูตรประกาศนียบตัรพยาบาลศาสตร์
เทียบเท่าปริญญาตรี (ต่อเน่ือง 2 ปี) ภาคพิเศษ วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี นครล าปาง 
ผลการวจิยัพบวา่ 1) สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขตามความคิดเห็นของ
กลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่ม อยูใ่นระดบัสูงถึงสูงมาก โดยเฉพาะสมรรถนะดา้นคุณธรรมและ
จริยธรรม 2) ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่ม เก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสาธารณสุขเป็นรายดา้นทั้ง 8 ดา้น ไม่มีความแตกต่างกนั 3) ผลกระทบต่อสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขตามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่มในดา้น
บวก พบวา่ การศึกษาต่อท าใหไ้ดรั้บความรู้ใหม่ ๆเพิ่มข้ึน สามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บมาใชใ้น
การปฏิบติังานไดเ้ลย และยงัสามารถถ่ายทอดความรู้ใหก้บัเจา้หนา้ท่ีคนอ่ืน ๆ ได ้ส่วนดา้นลบ
พบวา่ ท าใหสุ้ขภาพทรุดโทรม เครียด และค่าใชจ่้ายสูงข้ึน 
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  วทิยา แสนค า (2546 : 76-77) ไดท้  าการวจิยัการวิเคราะห์ตวัประกอบสมรรถภาพ
ของครู - อาจารย ์แผนกช่างกลโรงงานท่ีจ าเป็นส าหรับการท าวจิยัในชั้นเรียน ผลวจิยัพบวา่ มี
ตวัแปรจ านวน 24 ตวัแปร จดัเป็นตวัประกอบสมรรถภาพของ ครู - อาจารย ์แผนกช่างกล
โรงงานท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานวจิยัในชั้นได ้3 ตวัประกอบ คือ ตวัประกอบท่ี 1 สมรรถภาพ
ดา้นการรวบรวมและน าเสนอขอ้มูล จ านวน 12 ตวัแปร ตวัประกอบท่ี 2 สมรรถภาพดา้นการ
สังเคราะห์ประสบการณ์ความรู้และงานวจิยั เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการท าวิจยั จ านวน 3 ตวั
แปร และตวัประกอบท่ี 3สมรรถภาพดา้นการออกแบบการวจิยัและการสรุปผลการวจิยั จ านวน 
9 ตวัแปร เม่ือน าแต่ละตวัประกอบมาวเิคราะห์หาระดบัความจ าเป็น ตามความคิดเห็นของครู- 
อาจารย ์พบวา่ ตวัประกอบสมรรถภาพดา้นการรวบรวมและน าเสนอขอ้มูล มีระดบัความจ า
เป็นอยูใ่นระดบัมาก ตวัประกอบสมรรถภาพดา้นการสังเคราะห์ประสบการณ์ความรู้และ
งานวจิยั เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการท าวจิยั มีระดบัความจ าเป็นอยูใ่นระดบัมาก 
  จินตนา ไพบูลยธ์นานนท ์(2547 : 65-70) ไดศึ้กษาสมรรถนะของพยาบาลเวช
ปฏิบติัทางตา ดว้ยเทคนิค EDFR (Ethriographic Delphi Future Research) ใชผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 
20 คนผลการวจิยัพบวา่ สมรรถนะของพยาบาลเวชปฏิบติัทางตา ประกอบดว้ยสมรรถนะ
จ านวน 78 ขอ้สามรถจ าแนกไดด้งัน้ี 
   1. สมรรถนะเฉพาะทางการพยาบาล ประกอบดว้ย ดา้นการพยาบาล ทัว่ไป
ประกอบดว้ย สมรรถนะจ านวน 11 ขอ้ ดา้นการพยาบาลทางตาชั้นสูง ประกอบดว้ยสมรรถนะ
จ านวน 18 ขอ้ 
   2. สมรรถนะทัว่ไป ประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเป็นท่ีปรึกษา ประกอบดว้ย
สมรรถนะจ านวน 9 ขอ้ ดา้นการวจิยั ประกอบดว้ยสมรรถนะจ านวน 6 ขอ้ ดา้นภาวะผูน้ า
ประกอบดว้ยประกอบดว้ยสมรรถนะจ านวน 11 ขอ้ ดา้นคุณธรรมจริยธรรม ประกอบดว้ย
สมรรถนะจ านวน 7 ขอ้ ดา้นการบริหารจดัการ ประกอบดว้ยสมรรถนะจ านวน 15 ขอ้ ดา้นการ
ใชเ้ทคโนโลย ีประกอบดว้ยสมรรถนะ จ านวน 9 ขอ้ 
  นิภา พงศว์รัิตน์ (2547 : 153-161) ไดท้  าการวจิยัการเปรียบเทียบสมรรถนะการ
บริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานของโรงเรียนมธัยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัท่ีใช้
วธีิการวจิยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพร่วมกนั (Mixed Methodology) ผลการวจิยั พบวา่ จากการ
วจิยัเชิงปริมาณพบองคป์ระกอบใหม่ของการบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานของโรงเรียน
มธัยมศึกษา ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 8 องคป์ระกอบหลกั 12 องคป์ระกอบยอ่ย 60 ตวัช้ีวดั 
8 องคป์ระกอบหลกัไดแ้ก่ การตั้งเป้าหมาย การเพิ่มอ านาจ การสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของ การ
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สร้างระบบการบริหารงานการสร้างพนัธะสัญญาร่วมกนั ผลการปฏิบติังาน การมีกฎบตัรวา่
ดว้ยสิทธิในการท างาน และการจดัการเรียนการสอน ผลการปฏิบติังานระหวา่งโรงเรียนแกน
น ากบัโรงเรียนก าลงัพฒันาแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่ผลการปฏิบติังาน
ระหวา่งโรงเรียนท่ีปฏิบติังานไดร้ะดบัสูงกบัโรงเรียนท่ีปฏิบติังานไดใ้นระดบัต ่าแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พบโรงเรียนในกลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติังานไดย้อดเยีย่ม (Best - in - 
Class) จากแต่ละองคป์ระกอบหลกัจากการเยีย่มชม 5 โรงเรียนจากการวจิยัเชิงคุณภาพ ได้
เกณฑเ์ปรียบเทียบสมรรถนะ (Benchmark) ฉบบัท่ีดีท่ีสุด (Best Practice) ของการบริหารโดย
ใชโ้รงเรียนเป็นฐานของโรงเรียนมธัยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร จ านวน 99 ขอ้เช่น ใชร้ะบบ
ผกูพนั ระบบศรัทธา และระบบครอบครัว ใหผู้มี้ส่วนไดส่้วนเสียตั้งเป้าหมายและวสิัยทศัน์ 
สร้างเป้าหมายใหท้า้ทายโดยใชม้าตรฐานจากพระราชบญัญติัการศึกษาและหลกัสูตร เป็นตน้ 
  เยาวภา สุทธากาญจน์ (2547 : 116) ไดท้  าการวจิยัการวเิคราะห์องคป์ระกอบ
สมรรถภาพในการปฏิบติังานสอนของครูประถมศึกษาในส านกังานเขตธนบุรี และส านกังาน
เขตหนองแขม สังกดักรุงเทพมหานคร การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี มีจุดมุ่งหมายเพื่อวเิคราะห์
องคป์ระกอบสมรรถภาพในการปฏิบติังานสอนของครูประถมศึกษาในส านกังานเขตธนบุรี 
และส านกังานเขตหนองแขม สังกดักรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ สมรรถภาพในการ
ปฏิบติังานสอนของครูประถมศึกษา มี 4 องคป์ระกอบ คือ 1) ความรู้ความสามารถในดา้น
ทฤษฎีการเรียนการสอน 2) การวดัและประเมินผลการเรียน 3) การใชว้ทิยาการใหม่ในการเรียน
การสอน 4) จรรยาบรรณต่อวชิาชีพครู 
  ศรีไพร บุญยะเดช (2547 : 182 - 184) ไดท้  าการวจิยัภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการกอง 
: ศึกษาเฉพาะกรณี กองแผนงานของส่วนราชการ สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ผล
การศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งโดยส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ผูอ้  านวยการกองแผนงานมีรูปแบบ
ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย และรองลงมาเห็นวา่มีรูปแบบภาวะผูน้ าแบบอตัตาธิปไตยและ
แบบเสรีนิยมตามล าดบั ส่วนดา้นการอุทิศตนใหก้บัการท างาน บรรยากาศการท างานท่ีรู้สึกเป็น
มิตรกบัเพื่อนร่วมงาน การสนบัสนุนการท างานใหมี้ระบบช่วยเหลือกนั การใหค้วามส าคญักบั
การวางแผนการท างาน การท างานท่ีมีความกดดนั และตอ้งแข่งกบัเวลาอยูต่ลอด การปฏิบติั
ตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าของ
ผูอ้  านวยการกองแผนงาน 
  รววีรรณ เผา่กณัหา (2548 : 106-109 ไดท้  าการวิจยัสมรรถนะทางการบริหารของ
ผูบ้ริหารระดบัภาควชิา สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัของรัฐ การวจิยัมี 3 ขั้นตอน คือ 
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1) การพฒันากรอบแนวคิดสมรรถนะ 2) การศึกษาองคป์ระกอบสมรรถนะ 3) การสร้างรูปแบบ
การพฒันาสมรรถนะ ผลการวจิยัพบวา่ องคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหาร
ระดบัภาควชิาสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัของรัฐ ประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั 10 
ดา้น โดยสมรรถนะท่ีส าคญัท่ีควรไดรั้บการพฒันามี 5 ดา้น คือ 1) สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า 2) 
สมรรถนะดา้นการพฒันาอาจารย ์3) สมรรถนะดา้นการพฒันาวชิาชีพ 4) สมรรถนะดา้นบริหาร
การวจิยัและบริการวชิาการ และ 5) สมรรถนะดา้นการบริหารการสอน และประกอบดว้ย
สมรรถนะยอ่ยจ านวน 69 สมรรถนะในสมรรถนะหลกัทั้ง 10 ดา้น รูปแบบการพฒันา
สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบัภาควชิาสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยั
ของรัฐควรประกอบดว้ย 3 ยทุธศาสตร์ คือ ยทุธศาสตร์เชิงนโยบาย ยทุธศาสตร์เชิง
กระบวนการพฒันา และยทุธศาสตร์เชิงผลลพัธ์ 
  สุชีรา มะหิเมือง และคณะ (2548: 114) ซ่ึงท าการส ารวจ คน้หาและวเิคราะห์
องคป์ระกอบสมรรถนะการบริหารจดัการตามภาระหนา้ท่ีของผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์าร
ภาครัฐและภาคเอกชน  การศึกษาคร้ังน้ี ด าเนินการวจิยัใน 2 ขั้นตอนเร่ิมจากการสัมภาษณ์
เจาะลึกกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 3 ท่าน วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงเน้ือหา และการส ารวจความคิดเห็นดว้ย
แบบประมาณค่า 4 ระดบักบักลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงอีก 135 ท่าน วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการ
วเิคราะห์องคป์ระกอบท่ีสกดัองคป์ระกอบแบบส่วนประกอบมุขส าคญั (Principle Component 
Analysis) และหมุนแกนแบบแวริแมกซ์ (varimax) ซ่ึงไดข้อ้สรุปจากผลการวิเคราะห์ พบวา่ 
องคป์ระกอบของสมรรถนะตามภาระหนา้ท่ีทางการบริหารจดัการของผูบ้ริหารภาครัฐและ
เอกชนท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกออกได ้6 ดา้น และแต่ละดา้นประกอบดว้ยตวัแปรบ่งช้ีท่ี
สามารถอธิบายลกัษณะเฉพาะดา้นและลกัษณะหรือองคป์ระกอบของสมรรถนะในการบริหาร
จดัการไดคื้อ 1) สมรรถนะดา้นการจดัการบุคลากร 2) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ
นโยบาย แผน และยทุธศาสตร์ 3) สมรรถนะดา้นการจดัการท่ีมุ่งเนน้ลูกคา้เป็นส าคญั 4) 
สมรรถนะดา้นการจดัการระบบงานหลกัและระบบสนบัสนุนการปฏิบติังาน 5) สมรรถนะดา้น
การบริหารจดัการระบบขอ้มูลและสารสนเทศ และ 6) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ
ทรัพยากรการปฏิบติังาน ซ่ึงผลการวเิคราะห์พบวา่ ความสามารถโดยรวมขององคป์ระกอบทุก
ดา้นท่ีสามารถอธิบายลกัษณะของสมรรถนะการบริหารจดัการไดร้้อยละ 56.48 
  ธีรพจน์ ภูริโสภณ (2549 : 44-45) ไดศึ้กษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีไม่ใชข้า้ราชการในมหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม ประชากร
ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 262 คน กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
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158 คนผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีไม่ใช่ขา้ราชการ มีสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และดา้นจริยธรรม อยู่
ในระดบัมากดา้นความร่วมแรงรวมใจอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบั
นอ้ยท่ีสุด 
  อรศิริ มานะกลา้ (2549 : 143-145) ไดท้  าการวจิยัสมรรถภาพในการเป็นผูน้ าของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนในจงัหวดัระนอง ผลการวจิยัพบวา่ สมรรถภาพในการเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาในจงัหวดัระนอง โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ซ่ึงดา้นความเอ้ืออาทร 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาดา้นการมีส่วนร่วมและการมุ่งผลงาน ตามล าดบั ส่วนดา้นการขจดั
ความล าเอียงเป็นดา้นท่ีมีการปฏิบติังานเก่ียวกบัสมรรถภาพในการเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารดว้ย
ค่าเฉล่ียท่ีต ่าสุด 
  ประมา  ศาสตระรุจิ (2550 : 110-115) ไดศึ้กษาการพฒันาเกณฑส์มรรถนะในการ
ประเมินผลการปฎิบติังานของผูบ้ริหารศูนยก์ารศึกษาเทคโนโลยทีางการศึกษา ส านกั
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนโดยศึกษาถึงแนวทางการสร้างเกณฑส์มรรถนะในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน การสร้างคู่มือประเมินผลการปฏิบติังานโดยอิงเกณฑส์มรรถนะและ
การน าเกณฑส์มรรถนะและคู่มือไปใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารศูนย์
เทคโนโลยทีางการศึกษา ส านกังานการศึกษานอกโรงเรียน ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ เกณฑ์
สมรรถนะในการสร้างคู่มือ คือตน้แบบสมรรถนะส าหรับขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ ประกอบดว้ย 8 สมรรถนะหลกัและสมรรถนะท่ีมีความส าคญัท่ีสุดในการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑส์มรรถนะในการปฏิบติังาน คือ จริยธรรม  รองลงมา คือ การบริหารความ
เปล่ียนแปลง และล าดบัสามคือ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  ความร่วมแรงร่วมใจ 
และความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการและจากผลการตรวจสอบความเป็นไปไดใ้นการน า
คู่มือไปใชโ้ดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
  สุรวฒิุ ยญัญลกัษณ์ (2550 : บทคดัยอ่)  ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการพฒันาสมรรถนะ
เพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร โดยเนน้การศึกษาสมรรถนะของขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน การศึกษาของสุรวฒิุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อคน้หา
สมรรถนะหลกั  สมรรถนะในงาน วเิคราะห์ความแตกต่างของสมรรถนะหลกั สมรรถนะใน
งาน ประสิทธิผลขององคก์าร  ผลการปฏิบติังาน รวมทั้งหาความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะ
หลกั สมรรถนะในงานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กบัประสิทธิผลขององคก์าร โดยใชว้ธีิการวจิยัเชิงคุณภาพ ดว้ยการวเิคราะห์เชิงพรรณนา 
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(Descriptive Analysis) ผา่นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประชุมเชิงปฏิบติัการ จากการศึกษางานวจิยัและ
เอกสารต ารา บทความวชิาการและก่ึงวชิาการต่าง ๆ  รวมทั้งขอ้มูลจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
ควบคู่กบัการวจิยัเชิงปริมาณโดยใชก้ารวเิคราะห์สมมติฐานจากค่าที (T-Test) ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) และการวเิคราะห์ถดถอยแบบพหุขั้นตอน (Multiple 
Regression)  โดยผลการวจิยัพบวา่ 1) ตวัแบบสมรรถนะของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะหลกั  สมรรถนะในงานหรือ
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานจ าแนกได ้20 สมรรถนะ  โดยมีสมรรถนะในงานร่วมของทุกกลุ่ม
งาน 3 สมรรถนะ 2) ความแตกต่างของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในงานตามท่ีคาดหวงักบั
ท่ีเป็นจริงก่อนการพฒันาตามแผนพฒันาบุคลากรมีสมรรถนะหลกั 3 สมรรถนะ และสมรรถนะ
ในงานทุกสมรรถนะในกลุ่มงานส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียตามท่ีเป็นจริงต ่ากวา่ระดบัท่ีคาดหวงั ส่วน
ภายหลงัการพฒันาสมรรถนะหลกั เม่ือเปรียบเทียบกบัก่อนการพฒันาสมรรถนะหลกัและ
สมรรถนะในงานของทุกกลุ่มงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบัหรือสูงกวา่ระดบัความคาดหวงั ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ .01 3) ความแตกต่างระหวา่งสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในงานตามท่ีเป็น
จริงภายหลงัการพฒันาเม่ือเปรียบเทียบกบัก่อนการพฒันามีค่าเฉล่ียรวมทุกดา้น รายดา้น
แตกต่างกนัอยา่งมีนบัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ประสิทธิผลขององคก์ารมีค่าเฉล่ียรวมทุกดา้น
และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และผลการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ีย
รวมทุกดา้นและรายดา้นสูงข้ึน  4)  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะหลกัและ
สมรรถนะในงานภายหลงัการพฒันารวมทุกดา้นและรายดา้น ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลขององคก์าร 5) ไม่มีตวัพยากรณ์ท่ีดีพอท่ีสามารถน าไปสร้างสมการพยากรณ์
สมรรถนะหลกัและสมรรถนะในงานของขา้ราชการครูบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานได ้  คุณค่า (Value) ของขอ้คน้พบจากงานวจิยัในขอ้น้ี  บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็กลุ่มเป็นกลุ่มตวัอยา่งของงานวจิยัคร้ังน้ี มี
สมรรถนะในระดบัต ่ากวา่ท่ีคาดหวงัตามกรอบตวัแบบสมรรถนะท่ีก าหนดไวจ้ากงานวิจยั ซ่ึง
ชวนใหค้น้หาค าตอบต่อไปวา่  ภาครัฐจะพฒันาสมรรถนะท่ีเพียงพอต่อการสร้างประสิทธิผล
ของการปฏิบติังานของขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาเหล่านั้น และค าถามเช่นน้ีเอง 
น ามาสู่ความสนใจของการวิจยัคร้ังน้ีวา่ รายการสมรรถนะ   รวมทั้งสมรรถนะในระดบัใดท่ี
จ าเป็นหรือเพียงพอต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์
นโยบายและแผน  ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และการพิสูจน์วา่สมรรถนะท่ีก าหนดไวเ้ช่นนั้น มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลขององคก์ารหรือไม่  
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  เชาวนี  นาโควงศ ์(2551 : 124-128 ) ไดศึ้กษาสมรรถนะการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ซ่ึงผล
การศึกษาพบวา่ สมรรถนะการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษ ไดต้วับ่งช้ี
ทั้งหมด  97  ตวับ่งช้ี การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจสมรรถนะการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อนได ้11 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ องคป์ระกอบดา้นการพฒันาผูเ้รียน ดา้นความรู้
ความสามารถการจดัการเรียนรู้ ดา้นจรรยาบรรณ ดา้นการออกแบบการเรียนรู้ ดา้นการบริหาร
จดัการชั้นเรียนดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการพฒันาการศึกษาพิเศษ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้น
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิดา้นการพฒันาตนเอง และดา้นการพฒันาการสอน มีน ้าหนกัองคป์ระกอบอยู่
ระหวา่ง 0.30-0.75 องคป์ระกอบทั้งหมดสามารถอธิบายสมรรถนะการปฏิบติังานของครูผูส้อน
ในโรงเรียนการศึกษาพิเศษไดร้้อยละ 63.12  ครูผูส้อนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษ มีสมรรถนะ
การปฏิบติังานแตกต่างจากครูผูส้อนในโรงเรียนเรียนร่วม สังกดัส านกัคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทั้งหมด 10 องคป์ระกอบ ยกเวน้ดา้นมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิไม่แตกต่างกนั 
  เบญญาภาเอกวตัร  พิษณุเฉลิมวฒัน์ (2555 : 114-120) ท าการวจิยัเร่ือง การศึกษา
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ผลการวจิยัพบวา่ 1) สมรรถนะการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลโดย
รวมอยูใ่นระดบัมากโดยสมรรถนะดา้นความร่วมแรงร่วมใจอยูใ่นอนัดบัแรกรองลงมาคือดา้น
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิและดา้นจริยธรรมและ 2) ปัจจยัสนบัสนุนสมรรถนะกบัสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลโดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

  ภิญญดา ชูกอ้นทอง (2556 : 98-112) ไดศึ้กษาเร่ือง  การพฒันาสมรรถนะหลกัของ
พนกังานส่วนต าบลเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ ในการบริการสาธารณะขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในจงัหวดัเพชรบุรี ผลการวจิยัพบวา่ ผลการวิจยัพบวา่ 1) สมรรถนะส่วนบุคคลของ
พนกังานส่วนต าบลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นทกัษะ และดา้นความรู้ ตามล าดบั 2) 
สมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม รองลงมา
คือ ดา้นการทางานเป็นทีม ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และดา้นการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ตามล าดบั 3) สมรรถนะส่วนบุคคลของพนกังานส่วนต าบลมี
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ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบลในระดบัปานกลาง อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นทกัษะ ดา้นคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นความรู้มีความสัมพนัธ์
ทางบวกอยูใ่นระดบันอ้ย 4. แนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบล 
พบวา่ 1) ดา้นการฝึกอบรม มีแนวทางการพฒันาโดยใหพ้นกังานส่วนต าบลทุกคนเขา้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อเป็นการพฒันาความรู้เพิ่มเติม 2) ดา้นการศึกษา มีการสนบัสนุนใหทุ้นการศึกษา
สาหรับพนกังานส่วนต าบลใหไ้ดรั้บการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง 3) ดา้นการดูงาน มีการใหพ้นกังาน
ส่วนต าบลไดศึ้กษาดูงานพร้อมกนัอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 4) ดา้นการสัมมนาควรส่งเสริมให้
พนกังานส่วนต าบลเขา้ร่วมการสัมมนาเก่ียวกบัการเสริมทกัษะในการปฏิบติังานการให้ บริการ
ท่ีดี หรืองานเฉพาะต าแหน่ง 5) ดา้นการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีทางาน มีการจดัหาอุปกรณ์ วสัดุท่ี
ใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้พียงพอ จดัสภาพแวดลอ้มอาคารสถานท่ีใหมี้ความสะอาด สวยงาม
สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออานวยต่อการปฏิบติังาน 
  พระมหาศกัด์ิชยั อภิชาโต (ลีทหาร) (2556 : 150-154) ไดว้ิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัสมรรถนะหลกัของเทศบาล เมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรี
เมือง อ าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ 1) ความคิดเห็นของความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร และสมรรถนะหลกัของเทศบาลเมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรี
เมือง อ าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 2) การวเิคราะห์หา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะหลกัของเทศบาลเมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรีเมือง อ าเภอ
เมือง จงัหวดันนทบุรี และภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเทศบาลเมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรีเมือง 
อ าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยจดัในระดบัค่อนขา้งสูงมาก 3) ปัญหา อุปสรรคและ
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร และสมรรถนะหลกัของ
เทศบาลเมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรีเมือง อ าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี สรุปไดด้งัน้ี ปัญหา
ดา้นนิสัยทศัน์ ยงัขาดวสิัยทศัน์ท่ีมุ่งสู่ความส าเร็จขององคก์ร ดา้นความรอบรู้ ยงัไม่มีความรอบ
รู้ความเขา้ใจในงานขององคก์ร ดา้นบุคลิกภาพ ไม่มีการตดัสินใจท่ีรวดเร็วทนัต่อสถานการณ์ 
ดา้นสร้างบรรยากาศองคก์าร ไม่มีการสร้างบรรยากาศองคก์ารใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้อยู่
ตลอดเวลา ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ยงัขาดการเอาใจใส่ต่อองคก์าร ดา้นบริการท่ีดี ยงัไม่บริการท่ีตรง
ตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริง ดา้นการสร้างสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ยงัไม่มีความรู้ใน
วชิาการ และเทคโนโลยใีหม่ๆในสาขาอาชีพของตน ดา้นจริยธรรม ยงัไม่มีการยดึมัน่ใน
หลกัการ ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ยงัไม่มีการประสานความร่วมมือของสมาชิกอยา่งเต็มท่ี 
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 2. งานวจัิยต่างประเทศ 

  Johnson (1998 : 24-33) ไดศึ้กษาการประเมินผลการปฏิบติังานผูบ้ริหาร โรง
การศึกษาพิเศษท่ีก าหนดตามลกัษณะงานท่ีท า โดยเปรียบเทียบระหวา่งผลงานท่ีคาดหวงักบั
การปฏิบติัจริง ในดา้น สมรรถนะวชิาชีพ ทกัษะการส่ือสาร พฤติกรรมจริยธรรม และ
สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงานการบริหารงานเก่ียวขอ้งกบังานในต าแหน่ง แบบของภาวะผูน้ า ผูท่ี้
ควรท าหนา้ท่ีประเมิน ไดแ้ก่ ผูนิ้เทศ ตวัเอง กลุ่มเพื่อน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูรั้บบริการ 
กระบวนการประเมินผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงความตรงกบังานท่ีรับผดิชอบ ผลการประเมินมี
ความเช่ือถือได ้การประเมินมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารและผูป้ระเมิน การใชป้ระโยชน์ น าไปสู่
การสร้างเสริมคุณภาพงาน หรือช้ีน าการเปล่ียนแปลงและการประเมินนั้นมีความเป็นไปได ้
จุดมุ่งหมายของประเมินผูบ้ริหารท่ีส าคญั คือ เพื่อปรับปรุงกรบริหารงานและหาทางเลือกใน
การพฒันางาน เพื่อวิเคราะห์จุดอ่อนของโปรแกรมทั้งวธีิการโปรแกรมทั้งวธีิการ โปรแกรมและ
ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ เคร่ืองมือในการประเมินใชแ้บบตรวจสอบ การสังเกต การสัมภาษณ์ 
และการใชแ้ฟ้มสะสมงาน โดยใชเ้คร่ืองมือวดัพฤติกรรมวชิาชีพพฤติกรรมภาวะผูน้ า และการ
บริหารงาน 
  Smith and Stewart (1999 : 29-36) ไดศึ้กษาการรับรู้ของหวัหนา้ภาควชิาใหม่ต่อ
กระบวนการเปล่ียนแปลงผา่นบทบาทใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ หวัหนา้ภาควชิาใหม่ยงัคงขาด
ความรู้เก่ียวกบัการบริหาร ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมอยา่งเป็นทางการ และให้
ขอ้เสนอเก่ียวกบัรูปแบบการอบรมอยา่งเป็น ทางการวา่ควรจะเป็นการฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนโดย
สถาบนั มีเน้ือหาเก่ียวกบัการบริหาร นโยบายกฎระเบียบ แนวคิดแนวปฏิบติัเชิงธุรกิจ รวมทั้ง
การบริหารงบประมาณไดเ้สนอใหมี้หลกัสูตรการพฒันาหวัหนา้ภาควชิาทั้งก่อนและขณะด ารง
ต าแหน่ง และหลกัสูตรการพฒันาภาวะผูน้ าของหวัหนา้ภาควชิา เพื่อเตรียมการพฒันาหวัหนา้
ภาควชิาใหม่ล่วงหนา้ซ่ึงวทิยาลยัหรือสถาบนัควรจดัใหมี้การฝึกอบรมทุก 2 ปี   
  Hammond (2000 : 2-4) ไดศึ้กษาอิทธิพลของหวัหนา้ภาควชิาต่อคุณภาพการเรียน
การสอน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่นกัศึกษา 500 คน อาจารย ์12 คน และหวัหนา้ภาควชิา 4 คน พบวา่
หวัหนา้ภาคมีความขดัแยง้ในบทบาท และเห็นวา่ตอ้งมีการเตรียมตวัองใหไ้ดม้าตรฐานพอท่ีจะ
ก ากบัอาจารยไ์ด ้ตอ้งใชเ้วลาในการพฒันาระบบการสอนท่ีมีประสิทธิผลมีการวางแผนระยะ
ยาวและแนวทางการท่ีจะพฒันาความสามรถของอาจารยใ์หเ้กิดการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ และพบวา่
การท่ีจะไปสังเกตการสอนของอาจารยใ์นชั้นเรียนมกัท าใหเ้กิดปัญหาสัมพนัธภาพกบัอาจารย ์
จึงท าแบบไม่เป็นทางการเป็นส่วนใหญ่ และเสนอแนะวา่การจะก ากบัการสอนของอาจารย์
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อยา่งเป็นทางการตอ้งมีการสร้างวฒันธรรมความไวว้างใจใหเ้กิดขน้ในภาควชิา ส่วนนกัศึกษา
เสนอวา่ตอ้งการอาจารยท่ี์เขา้ใจผูเ้รียนและใชว้ธีิการสอนท่ีเหมาะสม ดงันั้นหวัหนา้ภาควชิา
ตอ้งมีวสิัยทศัน์ ใชเ้วลาในการประชุมภาควชิาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีความเป็นผูน้ า เป็น
ตวัอยา่งท่ีดี มีทศันคติท่ีดีต่อผูเ้รียน การท่ีจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไดต้อ้งใหอ้าจารยมี์ส่วน
ร่วมและใชก้ารบริหารเชิงกลยทุธ์ สร้างโอกาสท่ีจะไปสังเกตการณ์ในชั้นเรียน การมีส่วนร่วม
ในระหวา่งประชุม และการบนัทึกผลการปฏิบติังานรวมทั้งการปรับเปล่ียนรูปแบบการ
บริหารงานของหวันา้ภาควชิา การสร้างความไวว้างใจและการไดรั้บการยอรับจากอาจารย ์
สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในภาควชิา และการคงไวซ่ึ้งการประกนัคุณภาพ 
  Weller (2001 : 73-81) ไดศึ้กษาการปฏิบติังานของหวัหนา้ภาควชิาในฐานะท่ีเป็น
ผูบ้ริหารระดบักลาง จ านวน 200 คน ผลการศึกษาพบวา่ หวัหนา้ภาควชิามีปัญหาเก่ียวกบัความ
คลุมเครือในบทบาท การก าหนดลกัษณะงานท่ีตอ้งรับผิดชอบ และขาดประสิทธิภาพท่ีจะ
พฒันาการสอนในชั้นเรียนของอาจารย ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัอ่ืน ๆ ท่ีทบทวน และกลุ่ม
ตวัอยา่งมากกวา่ร้อยละ 90 เห็นวา่ความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นท่ีจะท าใหห้วัหนา้ภาควชิาประสบ
ผลส าเร็จในการบริหารภาควิชา ไดแ้ก่ ทกัษะสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล การสั่งการ การส่ือสาร 
ความรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการสามารถในการท างานเป็นทีม ความยดืหยุน่และความสามารถใน
การจูงใจ ส่ิงจ าเป็นท่ีจะท าให้หวัหนา้ภาควชิาบริหารงานในต าแหน่งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
นั้น ร้อยละ 68 เห็นวา่ควรให้มีอ านาจในการตดัสินใจ การแกปั้ญหาในภาควชิาท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งบประมาณ การจา้งงาน การใหทุ้น และการจา้งอาจารยป์ระจ า 
  Johnsen และคณะ (2002 : 295-301) ไดศึ้กษาความคิดเห็นของนกัการศึกษา
พยาบาลเก่ียวกบัความส าคญัและการประยกุตใ์ชส้มรรถนะของนกัการศึกษาพยาบาลใน
ประเทศนอร์เวย ์โดยใชแ้บบสอบถามเก่ียวสมรรถนะของนกัการศึกษาพยาบาล จากอาจารย์
พยาบาลจ านวน 384คน พบวา่สมรรถนะการเป็นอาจารยพ์ยาบาลและสมรรถนะดา้นการ
พยาบาลมีค่าคะแนนสูงกวา่ทกัษะการประเมินผล ดา้นบุคลิกภาพ และการสร้างสัมพนัธภาพกบั
นกัศึกษาพยาบาล และเช่ือวา่ตนเองมีสมรรถนะดน้การสอนเพียงพอ แต่ตอ้งปรับปรุง
สมรรถนะดา้นการวจิยั และการมีภาระงานสอนมากท าให้ไม่มีเวลาเพียงพอท่ีจะสร้างผลงาน
วชิาการ มีขอ้เสนอวา่ควรมีการพฒันาทกัษะทางการศึกษาเพิ่มเติม อาจารยพ์ยาบาลควร
สนบัสนุนใหพ้ยาบาลในคลินิกสร้างสภาพแวดลอ้มในการเรียนรู้ท่ีดีเป็นตวัอยา่งในการเป็น
ผูส้อนรวมทั้งการปฏิบติัการพยาบาล 
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  Gormley (2003 : 174-178) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของอาจารย์
พยาบาล โดยวิเคราะห์เมตา้ พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของอาจารยพ์ยาบาล
ไดแ้ก่ความเป็นเอกสิทธ์ิทางวชิาชีพ ความคาดหวงัในบทบาทผูน้ า บรรยากาศองคก์ารลกัษณะ
องคก์ารอาจารยพ์ยาบาลตอ้งแสดงบทบาทหลายบทบาทในฐานะนกัการศึกษา มีบทบาทส าคญั
ท่ีตอ้งการรับผดิชอบ ไดแ้ก่ การเตรียมพยาบาลเพื่อพฒันาวิชาชีพและคุณภาพการดูแล ซ่ึง
หมายถึงการสอนและการผลิตบณัฑิตนัน่เอง นอกจากน้ียงัตอ้งปฏิบติับทบาทการบริการสังคม 
การคงไวซ่ึ้งสมรรถนะในการปฏิบติัการพยาบาล การเขียนโครงร่างวิจยัเพื่อขอทุนวิจยั การท า
วจิยั การเขียนต ารา และบทความทางวชิาการ ซ่ึงบทบาทท่ีหลากหลายเหล่าน้ีท าใหเ้กิดเป็นเหตุ
ใหค้วามขดัแยง้ในบทบาท ซ่ึงยอ่มส่งต่อความไม่พอใจในงาน 
  Tillema (2003 : 359) ไดว้จิยัการตรวจสอบการประเมินการปฏิบติังานในองคก์าร : 
การสร้างมาตรฐานคุณภาพส าหรับการประเมินสมรรถนะ สรุปวา่ การประเมินสมรรถนะเป็น
เคร่ืองมือส าคญัในการพฒันาและการติดตามผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร การ
ตรวจสอบสมรรถนะตอ้งกระท าอยา่งละเอียดและระมดัระวงัในการใชเ้คร่ืองมือการประเมิน 
วตัถุประสงคก์ารวจิยั เพื่อคน้หาการประเมินสมรรถนะการปฏิบติังาน เพื่อพฒันากระบวนการ
คุณภาพการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง วธีิด าเนินการโดยการส ารวจเกณฑคุ์ณภาพเพื่อการ
พฒันาการสร้างเคร่ืองมือการประเมิน การพฒันาเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะการปฏิบติังาน 
และการน าไปทดลองประเมินสมรรถนะการปฏิบติังานในสถาบนัหลายแห่ง ขอ้คน้พบจากการ
วจิยัไดข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการประเมินสมรรถนะการปฏิบติังานตามเป้าหมายและ
ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรและองคก์ารในอนาคต รวมทั้ง ผลการประเมิน
สามารถน ากลบัไปทบทวนคุณภาพของเคร่ืองมือการประเมินสมรรถนะ 
  Lindgren, Henfridsson and Schultze (2004 : 435) ไดท้  าการวจิยัหลกัการส าหรับ
ระบบการจดัการสมรรถนะ : การสังเคราะห์งานวจิยัเชิงปฏิบติัการ 1 แมว้า่จะมีบทความ
เก่ียวกบัการจ าแนกความตอ้งการความสามารถท่ีจะเขา้ร่วมในองคก์าร ซ่ึงจะไดพ้ิจารณา
บทบาทดา้นเทคโนโลยี เพื่อจดัต าแหน่งท่ีอยู ่การคน้ควา้วิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันา
ความสามารถท่ีเป็นตวัอยา่งการท าปฏิกิริยาระหวา่งการจดัการจดัการกบัสมรรถนะระดบับุคคล
และบทบาทของเทคโนโลยใีนกระบวนการน้ี เช่น การจดัการเก่ียวกบัประเทศ สวเีดนท่ีมีส่วน
อยูด่ว้ยในโครงการระยะเวลาด าเนินการวจิยัรวม 30 เดือน ประกอบดว้ยตวัแปร 2 อยา่ง รวมถึง
วงจรการคน้ควา้วิจยั การกระท ายทุธศาสตร์ซ่ึงรวบรวมขอ้มูลมากมายและการแทรกแซง 
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นอกจากน้ีในการพฒันาซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของหลกัการพฒันา ส าหรับคน้ควา้วจิยัคร้ังน้ีได้
ประเมินค่าตามกฎเกณฑแ์ละผงัเก่ียวกบัการวจิยัดา้นศาสนาอีกดว้ย 
  Kennedy and Dresser (2005 : 20) ไดท้  าการวจิยัการสร้างสมรรถนะพื้นฐานในการ
ปฏิบติังาน “Creating a Competency-based Workplace” สรุปวา่ ความฉลาดและความสามารถ
ของมนุษยจ์ะท าได ้องคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ความสามารถท่ีลูกจา้งน ามาใชใ้นการจดังาน
ท าใหง้านเกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การขบัเคล่ือนการท างานขององคก์ารตอ้งอาศยั
ความสามารถของคณะท างาน การจดัการโดยใชค้วามสามารถและยทุธศาสตร์ทางธุรกิจ การ
ก าจดัจุดอ่อนและก าจดัคู่แข่งขนัเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตอ้งอาศยักระบวนการและความสามารถ 
กุญแจส าคญัส าหรับองคก์ารท่ีจะประสบผลส าเร็จจะตอ้งมีการวางแผน จดับุคลากรให้ตรงกบั
ความสามารถซ่ึงตอ้งค านึงถึง มีวธีิการจดัการกบัความสามารถอยา่งไร จะจดัรูปแบบ
ความสามารถเฉพาะไดอ้ยา่งไรใหเ้หมาะสมกบังาน และ จะจดัการกบัผลกระทบต่อ
ความสามารถดว้ยโปรแกรมอะไร 
  Boselie and Paauwe (2005 : 550) ไดท้  าการวจิยัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
บริษทัของชาวยุโรป สรุปวา่ การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีระสงคท่ี์จะใหข้อ้คิดเห็นเก่ียวกบั
ประสบการณ์การศึกษาเก่ียวกบัการจดัการความสามารถทรัพยากรมนุษยใ์นยโุรป ขอ้มูลการ
ส ารวจในปี 2002 ในสถาบนัวจิยั HRCS ของมหาวทิยาลยัมิริแกน การศึกษาไดป้ระมวลผลและ
เผยแพร่ของ Web-Board จากการศึกษาของสถาบนัวจิยั HRCS พบวา่ความสามารถและความ
ไม่เช่ือถือของบุคคลส่งผลกระทบท่ีเป็นดา้นบวกกบัต าแหน่งหนา้ท่ีการงานและผูมี้ความ
เช่ียวชาญและกลยทุธ์เก่ียวกบัความสามารถจะน าไปสู่การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพและ
ส่งผลใหห้น่วยงานประสบผลส าเร็จ 
  Sorensen. (2005 : 1894) ไดศึ้กษาความตอ้งการและสมรรถนะของครูเกษตรท่ีสอน
ระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 2 จากครูท่ีสอนวชิาเกษตรกรรมในรัฐยทู่าห์ ประเทศสหรัฐอเมริกา 
จ านวน 78 คน พบวา่ครูท่ีสอนเกษตรกรรมส่วนมากคิดวา่ครูมีความตอ้งการพฒันาความ
ช านาญในการท าเกษตรกรรมของนกัเรียน ตอ้งการใหชุ้มชนมีส่วนร่วมในการจดัท าหลกัสูตร
ทอ้งถ่ิน และสรรหาหลกัสูตรใหม่ๆ มากสอนเพื่อใหก้ารเรียนรู้มีคุณภาพสูงข้ึน เช่น วชิา
เทคโนโลยชีีวภาพ พนัธุวศิวกรรม การส ารวจพื้นท่ี การจดัการของเสียจากสัตว ์การควบคุม
วชัพืชเป็นตน้ ซ่ึงครูเกษตรกรรมทุกคนจ าเป็นตอ้งมีความสามารถในการสอนและการพฒันา
หลกัสูตร 
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  Martinez. (2005 : 477-A) ไดศึ้กษาสมรรถนะในการสอนของครูท่ีสอนเก่ียวกบั
วฒันธรรม ภาษาและบุคคลท่ีมีช่ือเสียงในประเทศสเปน ซ่ึงครูท่ีสอนมีความจ าเป็นตอ้งมี
ความสามารถในการสอนเน่ืองจากนกัเรียนท่ีเรียนมีความหลากหลายทางชาติพนัธ์ุ โดยศึกษา
จากการเก็บขอ้มูลเชิงส ารวจและการยนืยนัขอ้มูลโดยการเทียบเคียง จากการทดสอบครู
โรงเรียนประถมในรัฐเทก็ซ์ซสั จ านวน 11 โรง ขอ้มูลท่ีไดจ้ะเป็นตวับ่งช้ีสมรรถนะของครูให้
สามารถพฒันาการสอนเก่ียวกบัวฒันธรรม ภาษาและบุคคลท่ีมีช่ือเสียงในประเทศสเปน 
  Kim. (2006 : unpaged) ไดศึ้กษาการเสริมสร้างความรู้และสมรรถนะของครูผูส้อน
เด็กพิเศษในการร่วมมือกบัครอบครัว มีเป้าหมายเพื่อยกระดบัและเสริมสร้างความรู้ของ
ครูผูส้อนในการประสานงานกบัครอบครัวของเด็กโดยผา่นการอบรมทางออนไลน์ ผลการวจิยั
พบวา่การอบรมทางออนไลน์มีประสิทธิภาพเพียงพอท่ีจะท าใหค้รูผูส้อนเพิ่มพนูความรู้ดา้น
การประสานงานกบัครอบครัวเด็ก ผูเ้ขา้ร่วมวิจยันั้นรับรู้และเขา้ใจดีเก่ียวกบัการร่วมมือระหวา่ง
ครูและผูป้กครอง 
  Na. (2006 : unpaged) ไดศึ้กษาสมรรถนะดา้นการสอนของครูในคณะศึกษาศาสตร์
โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย เพื่อก าหนดหลกัสูตรการเรียนการสอนผา่นส่ืออิเล็กทรอนิคส์ และให้
ค  าแนะน าเร่ืองประสิทธิภาพในดา้นการสอน ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัส าหรับคณะศึกษาศาสตร์ใน
อนาคต โดยแบ่งการศึกษาเป็น 3 ขั้นตอน ดงัน้ี ขั้นท่ี 1 ใชแ้บบสอบถามปลายเปิดถาม
ผูเ้ช่ียวชาญ ขั้นท่ี 2 จดัการอภิปรายเพื่อจดัอนัดบัความส าคญั และขั้นท่ี 3 เปรียบเทียบผลของ
แบบสอบถามกบัการอภิปรายและท าการประเมินอีกคร้ังเพื่อยนืยนั ผลการวจิยัพบวา่ คณะ
ศึกษาศาสตร์จะผสมผสานเทคโนโลยเีขา้กบัการจดัการเรียนการสอน โดยจดับรรยากาศให้
คลา้ยกบัการสอนแบบพบหนา้กนัในหอ้งเรียนส่วนสมรรถนะของครูท่ีเป็นท่ีตอ้งการในอนาคต
สามารถจดัได ้5 กลุ่ม คือ ดา้นการวางแผนและการออกแบบส่ิงแวดลอ้มท่ีช่วยในการ 
  Shea. (2006 : unpaged) ไดท้  าการเปรียบเทียบสมรรถนะของครูท่ีสอนวทิยาศาสตร์
แบบดั้งเดิมกบัครูท่ีสอนวทิยาศาสตร์แบบใหม่ในโรงเรียนมธัยมศึกษาตอนปลาย โดยใช้
แบบสอบถามพบวา่ครูท่ีสอนแบบดั้งเดิมมีความรู้ความเขา้ใจในเน้ือหาท่ีสอนไม่แตกต่างกนั
ทางสถิติแต่นกัเรียนท่ีเรียนวิทยาศาสตร์กบัครูท่ีสอบแบบใหม่คือครูเป็นผูใ้หค้  าแนะน าคอยให้
ค  าปรึกษานกัเรียนเป็นผูป้ฏิบติัเองจะมีทกัษะและความช านาญในการปฏิบติัมากกวา่นกัเรียนท่ี
เรียนจากครูท่ีสอบแบบดั้งเดิมเรียนรู้ ดา้นการสอนและการเรียนรู้ ดา้นเทคโนโลยดีา้นการ
ประเมินและทดสอบ และดา้นวฒันธรรมและจริยธรรม 
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  Yang, Wu and Shu (2006 : 60) ไดร่้วมกนัวจิยัรูปแบบการหาเอกลกัษณ์
ความสามารถ: การปรับกระบวนการกิจกรรม สรุปวา่ การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีเพื่อเป็นแบบอยา่ง
ในการสร้างทฤษฏีในการจดัยทุธศาสตร์และความสามารถใน Firm ท่ีจะพฒันาเคร่ืองมือเป็น
ระบบท่ีสามารถช่วยบริษทัไดอ้ยา่งรวดเร็ว การวเิคราะห์ความตอ้งการของลูกคา้ ตอ้งอาศยั
ความสามารถกิจกรรมและปัจจยัภายนอก ส าหรับการใชก้ระบวนการท่ีตอ้งปารับตวัให้
เหมาะสมอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงตอ้งใชป้ระสบการณ์ บริษทัจะใหท้างเลือกท่ีเหนือกวา่และการ
เช่ือมต่อระหวา่งความสามารถกบัการจดัการโดยใชรู้ปแบบการจดัเอกลกัษณ์ของความสามารถ
มาเป็นตวัอยา่ง 
  Cho. (2007 : unpaged) ไดศึ้กษาสมรรถนะของครูภาษาองักฤษท่ีมีความเช่ียวชาญ
ในการสอนภาษาองักฤษเด็กวยัรุ่นในไตห้วนั โดยท าการศึกษาจากครูท่ีสอนภาษา องักฤษใน
ไตห้วนัจ านวน 154 คน เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามค าถามท่ีใชมี้ 3 ส่วน คือ ความรู้ ทกัษะ
และคุณลกัษณะของครูท่ีสอนภาษาองักฤษ พบวา่ครูท่ีสอนภาษาองักฤษในไตห้วนัมีสมรรถนะ
ท่ีสามารถจดักลุ่มจากสูงไปต ่าไดท้ั้งหมด 17 สมรรถนะ คือ การมีพรสวรรคใ์นภาษาองักฤษการ
เป็นคนท่ีมีช่ือเสียง การฝึกฝน ทกัษะในการมีปฏิสัมพนัธ์กบันกัเรียน การประเมินผลการเรียน
ความรู้ในพฒันาทกัษะดา้นภาษาองักฤษของนกัเรียน ความรู้ในดา้นการสอนภาษาองักฤษ การ
พฒันาหลกัสูตร มีความส าชาญใน TESOL การจดัสภาพแวดลอ้มในการเรียน การสอน
วฒันธรรมการใชภ้าษาตั้งแต่เร่ิมสอน การสืบคน้และหาความรู้ ความรู้ในการจดัการศึกษา
ส าหรับเด็ก และภาษาท่ีเหมาะสมส าหรับนกัเรียน 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษาสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  ไดด้ าเนินการวจิยัตามกรอบ ประกาศ
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน เร่ือง ก าหนดมาตรฐานกลางการ
บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ฉบบัท่ี 4) ลงวนัท่ี 26 ธนัวาคม พ.ศ. 2557 (คณะกรรมการ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน.  2558 : 7) ดงัน้ี 
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     ตัวแปรอสิระ (Independent Variables)          ตัวแปรตาม (Dependent Variable)       
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 7  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ข้อมูลส่วนบุคคลที่มีผลต่อสมรรถนะ
การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
เมืองกาฬสินธ์ุ  ได้แก่ 
1.  เพศ 
2.  วฒิุการศึกษา 
3.  ประเภทต าแหน่ง 
4.  ส่วนงานท่ีสงักดั 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 
-  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ   
-  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 
-  ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 
-  การบริการเป็นเลิศ 
-  การท างานเป็นทีม   
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บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิยั 

 ในการวจิยัเร่ือง  สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอ
เมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง น ามา
ก าหนดวธีิการวิจยั ดงัน้ี  
  1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  3. วธีิด าเนินการสร้างเคร่ืองมือ 
  4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  5. การจดักระท ากบัขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  6. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร (Population) ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี  ไดแ้ก่   บุคลากรในเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ  แยกได ้ คือ พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ  และพนกังาน
จา้งทัว่ไป ของเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ จ านวน 428  คน (เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ. 2557 : 1-75) 
ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 มิถุนายน 2558 
 2. กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ ผูว้จิยัไดม้าจากบุคลากรในเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  แยกได ้ คือ 
พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ  และพนกังานจา้งทัว่ไป ของเทศบาล
เมืองกาฬสินธ์ุ  จ  านวนทั้งส้ิน  207  คน โดยวธีิการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อเป็นตวัแทนของ
ประชากร  ตามสูตรของ Taro  Yamane. (1973 : 727) ดงัน้ี 
 

n =  
2N(e)1

N


 

ก าหนดให้  n  =  จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N  =  จ านวนประชากรทั้งหมด 
   e =  ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ีก าหนดใหไ้ม่

เกิน .05   
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แทนค่าในสูตรไดด้งัน้ี 
  n   =          428        =          428      =   206.76 
             1+428(0.05)2             2.07 

  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีจากการค านวณตาม  สูตรของ  Taro  
Yamane ค  านวณได ้ 206.76  คน  เพื่อให้เป็นไปตามหลกัเกณฑด์า้นคณิตศาสตร์ และสถิติวจิยั 
จึงก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเป็น  207  คน 

 3. การสุ่มตัวอย่างจากประชากร 

  ผูว้จิยัก าหนดขั้นตอนการสุ่มตวัอยา่ง โดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ
(Stratified  Random Sampling) แลว้จึงด าเนินการสุ่มแบบอยา่งง่าย (Simple  Random  
Sampling)โดยจะเลือกกลุ่มตวัอยา่งจากประชากรท่ีไดรั้บการแบ่งตามต าแหน่ง  คือ กลุ่ม
พนกังานเทศบาล  กลุ่มลูกจา้งประจ า  กลุ่มพนกังานจา้งตามภารกิจ  และกลุ่มพนกังานจา้ง
ทัว่ไป  มีขั้นตอน  ดงัน้ี 
   3.1 ผูว้จิยัไดแ้บ่งจ านวนขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้ 207  คน  ออกเป็น             
4   กลุ่มโดยแบ่งตามสัดส่วนของคือ กลุ่มพนกังานเทศบาล  กลุ่มลูกจา้งประจ า  กลุ่มพนกังาน
จา้งตามภารกิจ  และกลุ่มพนกังานจา้งทัว่ไป ของเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 
 การค านวณกลุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ 
 

กลุ่มพนกังานเทศบาล   =                               =                              =    54.17 
                     

 
กลุ่มลูกจา้งประจ า         =                               =                               =    19.35 

          
 

กลุ่มพนกังานจา้งตามภารกิจ   =                               =                              =    16.44 
 
 
กลุ่มพนกังานจา้งทัว่ไป        =                               =                              =    117.04 
 

   112 x 207  . 
      428 

   23,184  . 
      428 

   40 x 207  . 
      428 

   8,280  . 
     428 

   34 x 207  . 
       428 

   242 x 207  . 
      428 

   7,038  . 
     428 

   50,094  . 
      428 



95 

 
และผลการค านวณ ดงัแสดงในตารางท่ี 1 

 
ตารางที ่4  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ  

ล าดบั
ท่ี 

ประชากร 
จ านวน 
(คน) 

กลุ่มตวัอยา่ง 
(คน) 

1 กลุ่มพนกังานเทศบาล 112 54 
2 กลุ่มลูกจา้งประจ า 40 19 
3 กลุ่มพนกังานจา้งตามภารกิจ 34 17 
4 กลุ่มพนกังานจา้งทัว่ไป 242 117 

รวม 428 207 
 
   3.2 จากนั้นผูว้ิจยัไดท้  าการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple  Random  Sampling) 
    หลงัจากไดส้ัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่งจากจ านวนประชากรของแต่กลุ่มของ
พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ  และพนกังานจา้งทัว่ไป แลว้  ไดสุ่้ม
กลุ่มตวัอยา่งแบบง่ายจากจ านวนพนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ  
และพนกังานจา้งทัว่ไป  ของเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  ตามสัดส่วนของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ ในแต่ละต าแหน่ง  แลว้ใชว้ธีิการจบัฉลาก  โดยเขียนช่ือ  พนกังานเทศบาล 
ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ  และพนกังานจา้งทัว่ไป แลว้  แต่ละกลุ่ม  ลงใน
แผน่กระดาษ ใช ้1 แผน่  ต่อ 1 ช่ือพนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ  
และพนกังานจา้งทัว่ไป ลงในกล่อง  เขยา่ใหค้ละกนัไป  แลว้จึงหยบิออกมาท่ีละแผน่  เม่ือจบั
ไดช่ื้อใดก็เขียนไวแ้ลว้น ากลบัเขา้ไปในกล่อง  เพื่อให้แต่ละช่ือมีโอกาสถูกเลือกเท่า ๆ กนัถา้จบั
ไดร้ายช่ือเดิมใหจ้บัใหม่  เม่ือครบตามจ านวนสัดส่วนในหน่ึงต าแหน่ง  ก็จะท าการจบัสลากของ
แต่ละต าแหน่งไปเร่ือย ๆ จนกวา่จะครบทั้งกลุ่มพนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้ง
ตามภารกิจ  และพนกังานจา้งทัว่ไปจะไดก้ลุ่มตวัอยา่ง  207  คน 
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เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยั
สร้างข้ึน จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง โดยขอ้ค าถามไดค้รอบคลุมถึง
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
  ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามลกัษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) ประกอบดว้ย กลุ่มพนกังานเทศบาล  กลุ่ม
ลูกจา้งประจ า  กลุ่มพนกังานจา้งตามภารกิจ  และกลุ่มพนกังานจา้งทัว่ไป 
  ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ตวัเลือก จ านวน  46  ขอ้ 
  ตอนที ่3 เป็นขอ้เสนอแนะและแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ  

วธิีด าเนินการสร้างเคร่ืองมอืในการวจิัย 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ชแ้บบสอบถามท่ีผูศึ้กษาไดจ้ดัท าข้ึนเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  มีวธีิการสร้างเคร่ืองมือตามขั้นตอนต่อไปน้ี 
  1. การสร้างเคร่ืองมือ   
   ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือตามขั้นตอน  ดงัน้ี   
    1.1 ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั             
สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล 
    1.2 ก าหนดขอบเขตค าถามใหค้รอบคลุมกรอบแนวคิด  วตัถุประสงค ์ อนัจะ
ท าใหท้ราบถึงสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง
กาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ  เพื่อเป็นขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถาม 
    1.3 ศึกษาแบบสอบถามของงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นแนวทางใน
การสร้างแบบสอบถาม 
    1.4 สร้างแบบสอบถาม  โดยผา่นการแนะน าอาจารยท่ี์ปรึกษาและ
ผูเ้ช่ียวชาญ  เพื่อปรับปรุงเพื่อความเหมาะสมและถูกตอ้งของแบบสอบถาม 
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  2. การหาคุณภาพของแบบสอบถามคุณภาพของเคร่ืองมือ   
   2.1 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้เสนอผูเ้ช่ียวชาญ  3  ท่าน เพื่อตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงของเน้ือหาเพื่อใหถู้กตอ้งตามหลกัวชิาและเพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
โดยพิจารณาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถาม  กบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั  โดย
วธีิการ  I0C  (Index of Item – Congruence) เลือกค าถามท่ีมีค่า I0C ตั้งแต่ 0.67 ข้ึนไป  มี
ผูเ้ช่ียวชาญ  3 ท่านไดแ้ก่ 
    2.1.1 นายพงษธ์ร  โพธิแท่น  ต าแหน่ง  หวัหนา้ส านกัปลดัเทศบาล                
ระดบั 8  สังกดั เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  คุณวฒิุ  
ปริญญาโทรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหา  
    2.1.2 นางวชิราภรณ์  ทิพยศิ์ริ  ต าแหน่ง  ครู  วทิยฐานะช านาญการ             
สังกดั โรงเรียนกาฬสินธ์ุพิทยาสรรพ ์ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 24  คุณวฒิุ
ปริญญาโท  การศึกษามหาบณัฑิต  สาขาการวจิยัการศึกษา  เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นสถิติวดั
ผลการวจิยัและออกแบบเคร่ืองมือ  
    2.1.3 นางวริงรอง  ศรีพอ  ต าแหน่ง  ครู  วทิยฐานนะช านาญการพิเศษ  
สังกดั โรงเรียนกาฬสินธ์ุพิทยาสัย ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 1  
คุณวฒิุปริญญาตรีศิลปศาสตรบณัฑิต  สาขาวชิาภาษาไทย  ปริญญาโทการศึกษามหาบณัฑิต  
สาขาหลกัสูตรและการสอน  เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษา   
   2.2 ตรวจสอบคุณภาพดว้ยการน าแบบสอบถามโดยน าไปทดลองใช ้(Try Out)  
บุคลากรเทศบาลกาฬสินธ์ุ อ่ืนท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง  จ  านวน  40  คน    เป็นกลุ่มพนกังาน
เทศบาล  กลุ่มลูกจา้งประจ า  กลุ่มพนกังานจา้งตามภารกิจ  และกลุ่มพนกังานจา้งทัว่ไป ของ
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ และหาค่าอ านาจการจ าแนกดว้ยวธีิหา Item Total Correlation  และ หา
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) ใชค้่าสัมประสิทธิแอลฟาตามวธีิของครอน 
บราค (Cronbach)  
   2.3 น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบของผูเ้ช่ียวชาญเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา
งานวจิยัอีกคร้ังหน่ึง 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล  โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี  
  1. ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามมีจ านวนเท่ากบักลุ่มตวัอยา่ง  ท่ีใชใ้นการวจิยั        
  2. ขอหนงัสือรับรองและแนะน าตวัผูศึ้กษาจากบณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัราช
ภฏัมหาสารคาม ถึงนายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธ์ุ เพื่อขอความร่วมมือจากเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ  ในการตรวจสอบสถิติกลุ่มประชากร และเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  3. ด าเนินแจกแบบสอบถามดว้ยตวัเอง พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  พนกังาน
จา้งตามภารกิจ  และพนกังานจา้งทัว่ไป ตามช่ือและตามจ านวนในกลุ่มตวัอยา่ง โดยเร่ิมแจก
ตั้งแต่วนัท่ี  1   เดือน  กนัยายน  2558  จ านวน 207 ชุด และก าหนดเก็บแบบสอบถามคืนใน
วนัท่ี 30 กนัยายน 2558    
  4. ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บมาวเิคราะห์ขอ้มูล  

การจัดกระท ากบัข้อมูล และการวเิคราะห์ข้อมูล 

การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถาม  ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปโดยการแบ่งการวเิคราะห์ขอ้มูล  ไดด้งัน้ี  
  1. การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูก้รอกแบบสอบถาม บุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ  โดยใชว้ธีิประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยน าขอ้มูลท่ี
รวบรวมไดม้าวเิคราะห์หาค่าทางสถิติ  ซ่ึงประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ
ร้อยละ (Percentage) 
  2. การวเิคราะห์ขอ้มูลการวดัระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
เมืองกาฬสินธ์ุ  โดยน าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้าวเิคราะห์หาค่าทางสถิติ  ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  แลว้น ามาเปรียบเทียบตามเกณฑ์
ดงัน้ี (บุญชม  ศรีสะอาด. 2553 : 100) 

  ค่าเฉล่ีย             การแปลผล 
4.51-5.00    ระดบัสมรรถนะสูงมาก 
3.51-4.50    ระดบัสมรรถนะสูง 
2.51-3.50    ระดบัสมรรถนะปานกลาง 
1.51-2.50    ระดบัสมรรถนะต ่า 
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1.00-1.50    ระดบัต่อสมรรถนะต ่ามาก 

  3. การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวจิยัขอ้ท่ี 2 ใชก้ารเปรียบเทียบ
สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 
   3.1 การทดสอบสมมติฐาน เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  จ  าแนกตามกลุ่ม เพศ  ใช ้ t-test ( Independent  Simple  Test ) 
   3.2 การทดสอบสมมติฐาน เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามวฒิุการศึกษา  ประเภทต าแหน่ง และส่วนงานท่ีสังกดั ใช ้ F-
test  ( One -Way ANOVA ) ผูว้จิยัไดก้  าหนดนยัส าคญัทางสถิติในการเปรียบเทียบท่ีระดบั .05  
หากพบวา่มีความแตกต่างจะวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ โดยวธีิแอล เอส ดี (  LSD; Least  
Significant  Difference  ) 
  4. สรุปขอ้เสนอแนะ ของผูต้อบแบบสอบถามใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา  โดยสรุป
ประเด็นหาความหมายและแจกแจงความถ่ีแลว้น าเสนอดว้ยการน าแนวทางการพฒันา
สมรรถนะ  ในการประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus Groups) ของตนเอง แลว้มาสรุป และอภิปรายผล
ทั้งหมดในท่ีประชุมใหญ่ น าผลการเสนอแนะมาปรับปรุงสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ ใหส้มบูรณ์ข้ึน    

สถิติในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยั  ไดน้ าหลกัสถิติมาประกอบการวเิคราะห์แบบสอบถาม  
ดงัน้ี 
  1. การวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไป สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี  
(Frequency)  และค่าร้อยละ (Percentage)   
  2. การวดัระดบัระดบัความคิดเห็นสถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation)   
  3. การทดสอบสมมุติฐานเปรียบเทียบความแตกต่าง  ของระดบัสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ เปรียบเทียบจ าแนกตาม เพศ ใชส้ถิติ t-test 
(Independent  samples)  ส่วนวฒิุการศึกษา และประเภทต าแหน่ง ใชส้ถิติ  F- test  (One -  way  
ANOVA) และ โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 กรณีท่ีพบความแตกต่างของการ
ของการเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะในการทดสอบ  ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียรายคู่  โดยวธีิของแอลเอสดี  (LSD) 
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  4. การวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล 
เมืองกาฬสินธ์ุสถิติท่ีใชโ้ดยการวเิคราะห์เน้ือหา  (Content  Analysis) ดว้ยการแจกแจงความถ่ี       
แลว้น าเสนออภิปรายเชิงพรรณนา 
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บทที ่4 

ผลการวจิยั 

 การวจิยัเร่ือง  สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง
กาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บขอ้มูล  ในคร้ังน้ี ผูว้จิยัขอน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
  1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 2. ล าดบัขั้นตอนในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อใหเ้ขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายของขอ้มูล  ผูว้ิจยัจึงก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใช้
ในการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลไว ้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 าดับขั้นตอนในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดจ้  านวน  207  ฉบบั  มาจดัหมวดหมู่ตาม  
เพศ วฒิุการศึกษา  ประเภทต าแหน่ง และส่วนงานท่ีสงักดั  แลว้ตรวจนบัคะแนนตามเกณฑก์ารให้
คะแนน จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปท าการวเิคราะห์โดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์  และใชส้ถิติวเิคราะห์  
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ดงัน้ี 
  1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งใชส้ถิติความถ่ี  และ 
ร้อยละ  
  2. ผลการวเิคราะห์ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ  ใชค้่าเฉล่ียเลขคณิต  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  3. ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ   ระหวา่ง เพศ  วเิคราะห์ดว้ยสถิติ t-test (Independent Sample) ผูว้จิยัก าหนดค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05   
  4. ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ  ระหวา่ง วฒิุการศึกษา  ประเภทต าแหน่ง และส่วนงานท่ีสังกดั  ใชก้ารวเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว F-test (One Way ANOVA) ผูว้จิยัก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  
และถา้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  ผูว้จิยัจะท าการเปรียบเทียบรายคู่ (Post 
hoc test) ดว้ยวธีิการของเอลเอสดี  (LSD)   
  5. ผลการวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา  โดยสรุปประเด็นหา
ความหมายและแจกแจงความถ่ีแลว้น าเสนอดว้ยการน าแนวทางการพฒันาสมรรถนะ  ในการ
ประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus Groups) ของตนเอง แลว้มาสรุป และอภิปรายผลทั้งหมดในท่ีประชุม
ใหญ่ น าผลการเสนอแนะมาปรับปรุงสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ ใหส้มบูรณ์ข้ึน 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

1. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 

ตารางที ่ 5  จ  านวน  และร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
   1. ชาย 93 44.9 
   2.  หญิง 114 55.1 

รวม 207 100.00 
วฒิุการศึกษา   

1. ต ่ากวา่มธัยมศึกษา-ปวช 20 9.7 
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ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
2. ปวส./ปวท./อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 52 25.1 

       3. ปริญญาตรี 94 45.4 
       4. ปริญญาโทข้ึนไป 41 19.8 

รวม 207 100.00 
ต าแหน่ง   

1.  พนกังานเทศบาล 85 41.10 
2.    ลูกจา้งประจ า 28 13.50 
3.    พนกังานจา้งตามภารกิจ 26 12.60 
4.    พนกังานจา้งทัว่ไป 68 32.90 

รวม 207 100.00 
ส่วนงานท่ีสังกดั   

1.  ส านกัปลดัเทศบาล 63 30.4 
2.  ส านกัการศึกษา 27 13.0 
3.  ส านกัการช่าง 27 13.0 
4.  ส านกัการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 16 7.7 
5.  ส านกัการคลงั 33 15.9 
6.  กองวชิาการและแผนงาน 19 9.2 
7.  กองสวสัดิการสังคม 
8.  หน่วยตรวจสอบภายใน 

20 
2 

9.7 
1.0 

รวม 207 100.00 
 

จากตารางท่ี  5  พบวา่  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
จ านวน 207  คน พบวา่สถานะเพศส่วนใหญ่  เป็นเพศหญิง  คิดเป็นร้อยละ 55.10  วฒิุการศึกษา 
ส่วนใหญ่ ปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 45.40  ต าแหน่ง ส่วนใหญ่ พนกังานเทศบาล คิดเป็นร้อย
ละ 41.10  และส่วนงานท่ีสังกดั  ส่วนใหญ่  ส านกังานปลดัเทศบาล  คิดเป็นร้อยละ 30.4  
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 2. ผลการวเิคราะห์ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 

  2.1 วเิคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ โดยรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 

 
ตารางที ่ 6  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ระดบัและอนัดบัท่ีสมรรถนะการปฏิบติังานของ

บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ โดยรวม และจ าแนกเป็นรายดา้น 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
เมืองกาฬสินธ์ุ X  S.D. 

ระดบั 
สมรรถนะ 

อนัดบัท่ี 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   3.99 0.69 สูง 4 
2. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 4.22 0.75 สูง 1 
3. ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 3.97 0.75 สูง 5 
4. การบริการเป็นเลิศ 4.02 0.79 สูง 3 
5. การท างานเป็นทีม   4.11 0.76 สูง 2 

รวม 4.06 0.70 สูง - 

 
จากตารางท่ี 6 พบวา่ ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง

กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง(X =4.06)  เม่ือจ าแนกเป็น
ดา้น พบวา่  อยูใ่นระดบัสูง   5   ดา้น  โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย  คือ การยึดมัน่ใน
ความถูกตอ้งและจริยธรรม  (X = 4.22)  การท างานเป็นทีม (X = 4.11) การบริการเป็นเลิศ
(X = 4.02)  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X = 3.99) และความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน (X = 3.97) 
ตามล าดบั   
  2.2 วเิคราะห์ข้อมูลระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ  จ าแนกรายข้อของแต่ละด้าน 
   2.2.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   
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ตารางที่ 7  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และ ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   

ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ   X  S.D. 
ระดบั 
สมรรถนะ 

1. มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการใหดี้ท่ีสุด 4.35 0.86 สูง 

2. ปฏิบติังานบนพ้ืนฐานท่ีเกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่  3.73 0.85 สูง 
3. ท างานมีมาตรฐานตามเกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ
ก าหนดข้ึน  

3.96 0.83 สูง 

4. ท่านสามารถสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานไดดี้ 3.91 0.82 สูง 
5. สามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากไดดี้ 3.75 0.71 สูง 
6. มีความมุ่งมัน่ในการท างาน 4.18 0.84 สูง 
7. ท างานไดบ้รรลุวตัถปุระสงคท่ี์ไดรั้บมอบหมาย 4.08 0.81 สูง 
8. ใหค้วามส าคญักบัผลสมัฤทธ์ิในการท างาน 4.09 0.85 สูง 
9. ปฏิบติังานท่ีทา้ทายความสามารถได ้ 3.86 0.87 สูง 

รวม 3.99 0.69 สูง 

 
จากตารางท่ี 7  พบวา่ ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง

กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง               
(X = 3.99) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย จากมากไปนอ้ย  พบวา่  อยูใ่นระดบั
มาก  9  ขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย  คือ  มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการใหดี้
ท่ีสุด (X = 4.35)  มีความมุ่งมัน่ในการท างาน (X = 4.18)  ใหค้วามส าคญักบัผลสัมฤทธ์ิในการ
ท างาน (X = 4.09) ท างานไดบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดรั้บมอบหมาย  (X = 4.08) ท างานมี
มาตรฐานตามเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน (X = 3.96)   ท่านสามารถ
สร้างสรรคพ์ฒันาผลงานไดดี้ (X = 3.91) ปฏิบติังานท่ีทา้ทายความสามารถได ้(X = 3.86) 
สามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากไดดี้ (X = 3.75)  และปฏิบติังานบนพื้นฐานท่ีเกิน
มาตรฐานท่ีมีอยู ่ (X = 3.73) ตามล าดบั   
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   2.2.2 การยดึมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
 

ตารางที่ 8  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และ ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 

การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม X  S.D. 
ระดบั 

สมรรถนะ 

1. ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต    4.34 0.86 สูง 
2. ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยถูกตอ้งตามหลกักฎหมาย  4.27 0.81 สูง 

3. ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความถูกตอ้งตามระเบียบวนิยั 4.20 0.83 สูง 

4. มีจิตส านึกในการปฏิบติังาน   4.27 0.87 สูง 

5. มีความน่าเช่ือถือในงานท่ีท า 4.12 0.85 สูง 

6. ยดึมัน่ในหลกัการท างาน 4.20 0.82 สูง 

7. มีจรรยาบรรณในการท างาน 4.29 0.84 สูง 

8. อุทิศเวลาใหก้บัการปฏิบติัภารกิจหลกัของหน่วยงาน
ใหบ้รรลุผล  

4.00 0.83 สูง 

9. ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใส 4.29 0.85 สูง 

10. ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยดึหลกัความเป็นธรรม 4.22 0.86 สูง 

รวม 4.22 0.75 สูง 

 
จากตารางท่ี 8  พบวา่ ระดบัระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง

กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรมโดย
รวมอยูใ่นระดบัสูง (X = 4.22) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย จากมากไปนอ้ย  
พบวา่  อยูใ่นระดบัสูง  10  ขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย  คือ  ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย
ความซ่ือสัตยสุ์จริต  (X = 4.34)  ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใส (X = 4.29)  มีจรรยาบรรณใน
การท างาน (X = 4.29)   มีจิตส านึกในการปฏิบติังาน (X = 4.27) ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยถูกตอ้งตาม
หลกักฎหมาย  (X = 4.27)   ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยดึหลกัความเป็นธรรม (X = 4.22)  ปฏิบติัหนา้ท่ี
ดว้ยความถูกตอ้งตามระเบียบวนิยั (X = 4.20)  ยดึมัน่ในหลกัการท างาน (X = 4.20)  มีความ
น่าเช่ือถือในงานท่ีท า (X = 4.12)  และอุทิศเวลาใหก้บัการปฏิบติัภารกิจหลกัของหน่วยงานให้
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บรรลุผล  (X = 4.00) ตามล าดบั   
   2.2.3 ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 

 
ตารางที่ 9  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และ ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร

เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   ดา้นความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 

ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน X  S.D. 
ระดบั 

สมรรถนะ 

1. วางแผนในการปฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 4.05 0.83 สูง 
2. ขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เป็นส่ิงส าคญั 4.02 0.82 สูง 

3. พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการ
ปฏิบติัราชการเสมอ 

4.01 0.82 สูง 

4. ศึกษาคน้ควา้หาความรู้เพิ่ม เช่น ศึกษาต่อ 3.85 0.95 สูง 

5. พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จาการอบรม สัมมนา 3.93 0.83 สูง 

6. รู้จกัพฒันาปรับปรุง ประยุกตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการ 3.97 0.86 สูง 

7. พฒันาระบบงานในการท างานไดดี้ 4.00 0.89 สูง 

8. พฒันาเทคโนโลยตี่างๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผล
สัมฤทธ์ิ 

3.99 0.85 สูง 

9. การเขา้ใจระบบภายในองคก์รเป็นส่ิงส าคญั 3.92 0.85 สูง 

รวม 3.97 0.75 สูง 

 
จากตารางท่ี 9  พบวา่ ระดบัระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง

กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรมโดย
รวมอยูใ่นระดบัสูง (X = 3.97) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย จากมากไปนอ้ย  
พบวา่  อยูใ่นระดบัสูง 9  ขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย  คือ  วางแผนในการ
ปฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน  (X = 4.05)  ขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เป็นส่ิงส าคญั (X = 4.02)  
พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการเสมอ (X = 4.01)   พฒันา
ระบบงานในการท างานไดดี้ (X = 4.00) พฒันาเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติังานให้
เกิดผลสัมฤทธ์ิ  (X = 3.99)  รู้จกัพฒันาปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการ (X = 3.97)  
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จาการอบรม สัมมนา (X = 3.93)  การเขา้ใจระบบภายในองคก์ร
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เป็นส่ิงส าคญั (X = 3.92)  และศึกษาคน้ควา้หาความรู้เพิ่ม เช่น ศึกษาต่อ  (X = 3.85) ตามล าดบั   
   2.2.4 การบริการเป็นเลศิ 

 
ตารางที่ 10  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และ ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร

เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   ดา้นการบริการเป็นเลิศ  

การบริการเป็นเลิศ X  S.D. 
ระดบั 

สมรรถนะ 

1. มีความตั้งใจในการใหบ้ริการท่ีดีท่ีสุด 4.20 0.86 สูง 
2. มีความพยายามในการปฏิบติังานใหดี้ 4.14 0.81 สูง 

3. ท่านใหค้วามส าคญักบัการใหบ้ริการเพื่อสนองความ
ตอ้งการของประชาชน 

4.15 0.83 สูง 

4. ใหก้ารบริการอยา่งเท่าเทียมกนั  4.21 0.86 สูง 

5. สร้างความประทบัใจในการใหบ้ริการท่ีดี 4.12 0.82 สูง 

6. ก าหนดระยะเวลาในการใหบ้ริการท่ีชดัเจน 3.93 0.83 สูง 

7. ใหบ้ริการในช่วงเวลาพกัเท่ียง 3.76 2.76 สูง 

8. การใหบ้ริการนอกสถานท่ีในแต่ละชุมชน 3.65 0.96 สูง 

9. สร้างความพึงพอใจในการใหบ้ริการอยา่งสูงสุด 4.00 0.84 สูง 

รวม 4.02 0.79 สูง 

 
 จากตารางท่ี 10  พบวา่ ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ดา้นการบริการเป็นเลิศโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  (X = 4.02) เม่ือ
จ าแนกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย จากมากไปนอ้ย  พบวา่  อยูใ่นระดบัสูง   9  ขอ้ โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย  คือ  ใหก้ารบริการอยา่งเท่าเทียมกนั  (X = 4.21)  มีความตั้งใจ
ในการใหบ้ริการท่ีดีท่ีสุด (X = 4.20)  ท่านใหค้วามส าคญักบัการใหบ้ริการเพื่อสนองความ
ตอ้งการของประชาชน (X = 4.15)   มีความพยายามในการปฏิบติังานใหดี้ (X = 4.14) สร้างความ
ประทบัใจในการใหบ้ริการท่ีดี  (X = 4.12)  สร้างความพึงพอใจในการใหบ้ริการอยา่งสูงสุด(X = 
4.00)  ก าหนดระยะเวลาในการใหบ้ริการท่ีชดัเจน (X = 3.93)  ใหบ้ริการในช่วงเวลาพกัเท่ียง 
(X = 3.76)  และการใหบ้ริการนอกสถานท่ีในแต่ละชุมชน  (X = 3.65) ตามล าดบั   
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   2.2.5 การท างานเป็นทมี 
 
ตารางที่ 11  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และ ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของ 
   บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   ดา้นการท างานเป็นทีม  

การท างานเป็นทีม X  S.D. 
ระดบั 

สมรรถนะ 

1. ท างานในส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ  4.20 0.83 สูง 
2. ยอมรับการตดัสินใจจากเสียงขา้งมากในกลุ่ม 4.15 0.85 สูง 

3. สร้างความสัมพนัธ์เขา้กบัผูอ่ื้นในกลุ่มไดดี้ 4.12 0.80 สูง 

4. เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่ใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้นในทีมดว้ยดี 4.12 0.84 สูง 

5. รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม  4.13 0.85 สูง 

6. ประสานส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีในทีม  4.12 0.84 สูง 

7. กล่าวช่ืนชมใหก้ าลงัใจเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งจริงใจ 4.06 0.81 สูง 

8. แสดงน ้าใจใหค้วามช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงาน 4.13 0.83 สูง 

9. ช่วยประสานรอยร้าวแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม 4.00 0.83 สูง 

รวม 4.11 0.76 สูง 

 
 จากตารางท่ี 11  พบวา่ ระดบัระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ดา้นการท างานเป็นทีม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง                 
(X = 4.11) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย จากมากไปนอ้ย  พบวา่  อยูใ่นระดบัสูง       
9  ขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย  คือ  ท างานในส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ  
(X = 4.20)  ยอมรับการตดัสินใจจากเสียงขา้งมากในกลุ่ม (X = 4.15)  รับฟังความเห็นของสมาชิก
ในทีม (X = 4.13)   แสดงน ้าใจใหค้วามช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงาน (X = 4.13) ประสานส่งเสริม
สัมพนัธภาพอนัดีในทีม  (X = 4.12)  เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้นในทีมดว้ยดี (X = 
4.12)  สร้างความสัมพนัธ์เขา้กบัผูอ่ื้นในกลุ่มไดดี้ (X = 4.12)  กล่าวช่ืนชมใหก้ าลงัใจเพื่อน
ร่วมงานไดอ้ยา่งจริงใจ (X = 4.06)  และช่วยประสานรอยร้าวแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม (X = 
4.00) ตามล าดบั   
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 3. ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จังหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม เพศ   

  3.1 เปรียบเทยีบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จังหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม เพศ 
 
ตารางที ่12 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง

กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม เพศ                      (n=207) 

การด าเนินการ 

สมรรถนะจ าแนกตามเพศ 

t df 

 
sig ชาย หญิง 

(n = 93) (n = 114) 

  S.D.   S.D. 
1.ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  4.16 0.34 3.70 0.86 3.227 198.60 .000* 
2.ดา้นการยดึมัน่ในความ
ถูกตอ้งและจริยธรรม 

 
4.31 

 
0.37 

 
3.08 

 
0.96 

 
1.480 

 
199.02 

 
.000* 

3.ดา้นการความเขา้ใจใน
องคก์รและระบบงาน 

 
4.12 

 
0.36 

 
3.75 

 
0.94 

 
2.639 

 
205 

 
.000* 

4.ดา้นการบริการเป็นเลิศ 4.19 0.50 3.08 0.94 2.817 203 .000* 
5.ดา้นการท างานเป็นทีม 4.25 0.39 3.51 0.95 2.341 200.12 .000* 

รวม 4.02 0.30 3.42 0.89 2.654 205 .000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม เพศ โดยรวม 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   จ  านวน  5  ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ดา้นการยดึ
มัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  ดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  ดา้นการ
บริการเป็นเลิศ  และดา้นการท างานเป็นทีม 
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 4. ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จังหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม วุฒิการศึกษา  ประเภทต าแหน่ง และ
ส่วนงานทีสั่งกดั   

  4.1 เปรียบเทยีบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จังหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม วุฒิการศึกษา 
 
ตารางที ่13 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง 
  กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม วุฒิการศึกษา  (n=207) 

การด าเนินงาน แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 
1.ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 5.286 3 1.762 3.751 .012* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 95.339 203 .470     

รวม 100.625 206       
2.ดา้นการยดึมัน่ในความ
ถูกตอ้งและจริยธรรม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 10.518 3 3.506 6.576 .000* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 108.236 203 .533     

รวม 118.754 206       
3.ดา้นการความเขา้ใจใน
องคก์รและระบบงาน 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 6.331 3 2.110 3.903 .010* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 109.751 203 .541     

รวม 116.082 206       
4.ดา้นการบริการเป็นเลิศ 
 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 3.868 3 1.289 2.095 .102 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 124.940 203 .615     

รวม 128.808 206       
5.ดา้นการท างานเป็นทีม ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 3.841 3 1.280 2.224 .086 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 116.852 203 .576   
รวม 120.694 206    

รวม 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 5.466 3 1.822 3.799 .011* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 97.360 203 .480   

รวม 102.825 206    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 13  พบวา่ ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม วุฒิการศึกษา  คือ  
ต ่ากวา่มธัยมศึกษา-ปวช.  ปวส. / ปวท. / อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  ปริญญาตรี และ  ปริญญา
โทข้ึนไป  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 
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แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3 ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   ดา้นการยดึ
มัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  และดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  และมีอีก 2 
ดา้น ไม่แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั คือ  ดา้นการบริการเป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม 
 ซ่ึงหมายความวา่จะตอ้งมีวุฒิการศึกษา  อยา่งนอ้ย 1 คู่ ท่ีมีสมรรถนะการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ แตกต่างกนั  ผูว้จิยัจึงท าการ
ทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ต่อ  โดยวธีิแอลเอสดี (LSD)  ผลทดสอบแสดงในตารางท่ี  14 
 
ตารางที ่14 ผลการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยรวม จ าแนกตามวฒิุการศึกษา โดยวธีิ

แอลเอสดี (LSD)   

วฒิุการศึกษา X  

 
S.D. 

ต ่ากวา่
มธัยมศึก
ษา-ปวช. 

ปวส. / ปวท. / 
อนุปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า 

ปริญญา
ตรี 

ปริญญา
โทข้ึนไป 

ต ่ากวา่มธัยมศึกษา-ปวช. 
ปวส. / ปวท. / อนุปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่า 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโทข้ึนไป 

4.20 
4.19 
4.22 
4.35 

0.16 
0.30 
0.45 
0.39 

- 
- 
- 
- 

0.10 
- 
- 
- 

0.21 
0.49 

- 
- 

0.43 
0.00* 
0.00* 

- 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 

 
จากตารางท่ี  14  พบวา่ ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งวฒิุการศึกษา  ทั้ง  4  

วฒิุการศึกษา  ต ่ากวา่มธัยมศึกษา – ปวช.  ปวส. / ปวท. / อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  ปริญญา
ตรี  ปริญญาโทข้ึนไป    พบวา่  มีคู่ท่ีมีสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั  .05  จ  านวน  2  
คู่     คือ  ระหวา่งวฒิุการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษา – ปวช.  วฒิุการศึกษาปวส. / ปวท. / 
อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และวฒิุการศึกษาปริญญาโทข้ึนไป  โดยท่ีวุฒิการศึกษา ปวส. / 
ปวท. / อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  มีสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  นอ้ยกวา่ วฒิุการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษา – ปวช.  และ
วฒิุการศึกษาปริญญาโท 
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ระหวา่งวฒิุการศึกษา ต ่ากวา่มธัยมศึกษา-ปวช.  , ปวส. / ปวท. / อนุปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า ,  ปริญญาตรี , และปริญญาโทข้ึนไป  โดยท่ีวฒิุการศึกษา ปวส. / ปวท. / อนุปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่า  มีสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง  
จงัหวดักาฬสินธ์ุ  นอ้ยกวา่ วุฒิการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษา – ปวช. ปริญญาตรีและวฒิุ
การศึกษาปริญญาโท 
  4.2 เปรียบเทยีบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จังหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามต าแหน่ง 
 
ตารางที ่15 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง 
  กาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามต าแหน่ง   (n=207) 

 

การด าเนินงาน แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 
1.ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 8.711 3 2.904 6.413 .000* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 91.914 203 .453     

รวม 100.625 206       
2.ดา้นการยดึมัน่ในความ
ถูกตอ้งและจริยธรรม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 12.711 3 4.237 8.111 .000* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 106.044 203 .522     

รวม 118.754 206       
3.ดา้นการความเขา้ใจใน
องคก์รและระบบงาน 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 15.924 3 5.308 10.759 .010* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 100.158 203 .493     

รวม 116.082 206       
4.ดา้นการบริการเป็นเลิศ 
 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 12.146 3 4.049 7.045 .000* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 116.662 203 .575     

รวม 128.808 206       
5.ดา้นการท างานเป็นทีม ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 8.313 3 2.771 5.005 .002* 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 112.381 203 .554   
รวม 120.694 206    

รวม 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 11.100 3 3.700 8.188 .000* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 91.726 203 .452   

รวม 102.825 206    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 15  พบวา่ ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม ต าแหน่ง  คือ  
พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป  แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 5 ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง
และจริยธรรม  และดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  ดา้นการบริการเป็นเลิศ และ
ดา้นการท างานเป็นทีม 
  ซ่ึงหมายความวา่จะตอ้งมีต าแหน่งงาน  อยา่งนอ้ย  1 คู่ ท่ีมีสมรรถนะการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ แตกต่างกนั  ผูว้จิยัจึงท าการ
ทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ต่อ  โดยวธีิแอลเอสดี (LSD)  ผลทดสอบแสดงในตารางท่ี  16 
 
ตารางที ่16 ผลการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยรวม จ าแนกตามต าแหน่ง โดยวธีิแอล  
                   เอสดี (LSD) 

ต าแหน่ง X  

 
S.D. 

พนกังาน
เทศบาล 

 

ลูกจา้ง  ประจ า 
 

พนกังานจา้งตาม
ภารกิจ 

 

พนกังานจา้ง
ทัว่ไป 

พนกังาน
เทศบาล 
ลูกจา้งประจ า 
พนกังานจา้ง
ตามภารกิจ 
พนกังานจา้ง
ทัว่ไป 

4.27 
4.34 
4.27 
4.14 

0.40 
0.30 
0.38 
0.38 

- 
- 
- 
- 

0.41 
- 
- 
- 

0.99 
0.10 

- 
- 

0.00* 
0.17 
0.00* 

- 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 

 
จากตารางท่ี 16 พบวา่ ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งต าแหน่ง  ทั้ง  4  

ต าแหน่ง  พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ  พนกังานจา้งทัว่ไป  พบวา่  
มีคู่ท่ีมีสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดั
กาฬสินธ์ุ  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั  .05 จ านวน  2  คู่  คือ  ระหวา่งพนกังานเทศบาล
และต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป  โดยท่ีต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป  มีสมรรถนะการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  นอ้ยกวา่  ต าแหน่ง
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พนกังานเทศบาลระหวา่งพนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ  และ
พนกังานจา้งทัว่ไป  โดยท่ีต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป  มีสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  นอ้ยกวา่  ต าแหน่งพนกังานเทศบาล  
ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งตามภารกิจ 
  4.3 เปรียบเทยีบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จังหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามส่วนงานทีสั่งกัด 
 
ตารางที ่17 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง 
  กาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามส่วนงานท่ีสังกดั  (n=207) 

 

การด าเนินงาน แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 
1.ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2.719 7 .388 .789 .597 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 97.906 199 .492     

รวม 100.625 206       
2.ดา้นการยดึมัน่ในความ
ถูกตอ้งและจริยธรรม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 7.193 7 1.028 1.833 .083 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 111.561 199 .561     

รวม 118.754 206       
3.ดา้นการความเขา้ใจใน
องคก์รและระบบงาน 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 1.884 7 .269 .469 .856 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 114.198 199 .574     

รวม 116.082 206       
4.ดา้นการบริการเป็นเลิศ 
 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2.560 7 .366 .576 .775 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 126.249 199 .634     

รวม 128.808 206       
5.ดา้นการท างานเป็นทีม ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 3.947 7 .564 .961 .461 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 116.747 199 .587   
รวม 120.694 206    

รวม 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2.876 7 .411 .818 .573 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 99.949 199 .502   

รวม 102.825 206    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 17  พบวา่ ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม ต าแหน่ง  คือ  
พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป  แตกต่างกนั
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อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   5 ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   ดา้นการยดึมัน่ในความ
ถูกตอ้งและจริยธรรม  และดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  ดา้นการบริการเป็น
เลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม 

 5. ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จังหวดักาฬสินธ์ุ ใช้การวเิคราะห์เนือ้หาโดยการ
สรุปประเด็นหาความหมาย  และแจกแจงความถี่  ในแต่ละประเด็น 

  จากวตัถุประสงค ์ ขอ้  3  ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันา
สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ   
แสดงในตาราง  
 
ตารางที ่ 18  ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของ 
   บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ 

ขอ้เสนอแนะ ความถ่ี 
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  
1. ควรปฏิบติังานท่ีทา้ทายความสามารถได ้ 10 
2. ควรด าเนินงานสามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากไดดี้ 8 
3. ควรมีการปฏิบติังานบนพ้ืนฐานท่ีเกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่  4 
ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  
1. ควรมีการอุทิศเวลาใหก้บัการปฏิบติัภารกิจหลกัของหน่วยงานใหบ้รรลุผล 7 
ดา้นความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  
1. ควรพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จาการอบรม สมัมนา 7 
2. ควรมีการศึกษาคน้ควา้หาความรู้เพ่ิม เช่น ศึกษาต่อ 5 
3. ควรมีการเขา้ใจระบบภายในองคก์รเป็นส่ิงส าคญั 3 
ดา้นการบริการเป็นเลิศ  
1. ควรก าหนดระยะเวลาในการใหบ้ริการท่ีชดัเจน 7 
2. ควรมีการใหบ้ริการนอกสถานท่ีในแต่ละชุมชน 6 
3. ควรใหบ้ริการในช่วงเวลาพกัเท่ียง 5 
ดา้นการท างานเป็นทีม  
1. ควรช่วยประสานรอยร้าวแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม 6 
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จากตารางท่ี  18  พบวา่  ขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี   
  5.1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ ควรปฏิบติังานบนพื้นฐานท่ีเกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่ 
บุคลากรสามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากไดดี้  และควรปฏิบติังานท่ีทา้ทายความสามารถ
ได ้

  5.2 ด้านการยดึมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม  คือ  ควรอุทิศเวลาใหก้บัการ
ปฏิบติัภารกิจหลกัของหน่วยงานใหบ้รรลุผล 

  5.3 ด้านความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  คือ  ควรศึกษาคน้ควา้หาความรู้เพิ่ม 
เช่น ศึกษาต่อพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จาการอบรม สัมมนา  สามารถเขา้ใจระบบภายใน
องคก์รเป็นส่ิงส าคญั 

  5.4 ด้านการบริการเป็นเลศิ  คือ  ควรมีการก าหนดระยะเวลาในการใหบ้ริการท่ี
ชดัเจน  เปิดใหบ้ริการในช่วงเวลาพกัเท่ียง  มีการใหบ้ริการนอกสถานท่ีในแต่ละชุมชน 

  5.5 ด้านการท างานเป็นทมี  คือ  ควรมีการช่วยประสานรอยร้าวแกไ้ขขอ้ขดัแยง้      
ท่ีเกิดข้ึนในทีม 

 6. ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะโดยการน าแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ  ในการ
ประชุมกลุ่มย่อย (Focus Groups) ของตนเอง แล้วมาสรุป และอภิปรายผลทั้งหมดในที่ประชุม
ใหญ่ น าผลการเสนอแนะมาปรับปรุงสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ ให้สมบูรณ์ขึน้ 

  ผูว้จิยั  ไดด้ าเนินการในเชิงคุณภาพโดยการ การน าแนวทางการพฒันาสมรรถนะ  
ในการประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus Groups) ของตนเอง แลว้มาสรุป และอภิปรายผลทั้งหมดในท่ี
ประชุมใหญ่ น าผลการเสนอแนะมาปรับปรุงสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
เมืองกาฬสินธ์ุ ใหส้มบูรณ์ข้ึน  ในการประชุมคร้ังน้ีมีผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ขา้ราชการ และบุคลากร
ท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 13 คน ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  จ  านวน 1 คน ขา้ราชการทอ้งถ่ินจ านวน 10  
คน และ บุคลากร จ านวน 2 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Selection) เป็นการน า
ขอ้มูลจากผูน้ า ผูเ้ช่ียวชาญ ท่ีมีบทบาทในการบริหารงาน ผูมี้ประสบการณ์ น าผลการวิจยัไป
น าเสนอและเพิ่มเติมในประเด็นต่าง ๆ ท่ียงัขาดความสมบูรณ์   ในประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus 
Groups) โดยศึกษาเชิงคุณภาพ  ดงัน้ี 
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   6.1 กลุ่มผู้บริหารท้องถิ่น 
    6.1.1 นายจารุวฒัน์ บุญเพิ่ม  นายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธ์ุ  
   6.2 กลุ่มข้าราชการท้องถิ่นสายงานผู้บริหาร 
    6.2.1 นายฉลอง ฆารเลิศ  ปลดัเทศบาล 
    6.2.2 นางอุบลรัตน์ กิตติยทุธโยธิน รองปลดัเทศบาล  
    6.2.3 นายประเสริฐ ออประเสริฐ   รองปลดัเทศบาล 
    6.2.4 นายอภิวฒัน์ ปะกิทงั  รองปลดัเทศบาล  
    6.2.5 นายพงษธ์ร โพธิแท่น  หวัหนา้ส านกัปลดัเทศบาล 
    6.2.6 นางเพญ็พร ศุภสุข  ผอ.ส านกัการสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้ม 
    6.2.7 นายภาณุเดช เจริญพนัธุวงศ ์ ผอ.ส านกัการช่าง 
    6.2.8 นางจิตตา เสาวกุล   ผอ.ส านกัการศึกษา 
    6.2.9 นายวรวทิย ์ภูอวด  ผอ.กองสวสัดิการสังคม 
     6.2.10 นายนิกร แตม้แกว้  หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการ 
   6.3 กลุ่มข้าราชการท้องถิ่นสายงานผู้ปฏิบัติ 
    6.3.1 นางพิสมยั  แสงช านิ  นกัทรัพยากรบุคลช านาญการ 
    6.3.2 นางสาวศรัณน์พชัร์ ไผพ่ลู  นกัทรัพยากรบุคลปฏิบติัการ 
 ผูว้จิยัน าผลการวิเคราะห์ขอ้มูล และขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวจิยัในเชิงปริมาณ คือใช้
แบบสอบถามท่ีไดผ้ลการวจิยั น ามาจดักลุ่ม (Grouping) สร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  เพื่อใชเ้ป็นร่าง
รูปแบบในการพิจารณา  ซ่ึงจากผลการวจิยัพบวา่  ปัจจยัท่ีมีผลต่อรูปแบบการพฒันาสมรรถนะ
การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  5 ตวัแปร 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  ความเขา้ใจในองคก์รและ
ระบบงาน  การบริการเป็นเลิศ และ การท างานเป็นทีม  เม่ือท าการศึกษา และจดักลุ่มแลว้จะ
พบวา่ สามารถจดักลุ่มปัจจยัไดเ้ป็น 5 กลุ่ม โดยมีลกัษณะ ดงัน้ี 
  1. การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   
   ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  เป็นปัจจยัท่ีมีระดบัสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุอยูใ่นระดบัมาก 
ผูว้จิยัไดจ้ดัท าสร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
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กาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  เบ้ืองตน้ จากนั้นผูว้ิจยัจึงไดท้  า
พฒันารูปแบบโดยการน าเขา้ประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus Groups) เพื่อพฒันาจึง ยกร่างข้ึนมา 1 
รูปแบบ คือ การพฒันาความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการ   การพฒันามาตรฐานการปฏิบติังาน การ
สร้างสรรคพ์ฒันาผลงาน โดยมีรายละเอียด ดงัแผนภาพท่ี 8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่8 รูปแบบการพฒันา ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   
 

 จากนั้นผูว้จิยัจึงไดท้  ารูปแบบพฒันาโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ คือ  การพฒันา
สมรรถนะการปฏิบติังานดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  โดยมีรายละเอียด  ดงัน้ี 

 1. การพฒันาความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการ  คือ เป็นการพฒันาการท างานท่ีมี
ความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการใหดี้หรือเกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่ 

 2. การพฒันามาตรฐานการปฏิบติังาน คือ เป็นการสร้างมาตรฐานใหม่ในการ
ท างาน โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิ
ท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน 

 3. การสร้างสรรคพ์ฒันาผลงาน คือ เป็นการริเร่ิม สร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท า
ไดม้าก่อน 

ด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ 

การพฒันาความมุ่งมัน่
ท่ีจะปฏิบติัราชการ    

การสร้างสรรค์
พฒันาผลงาน 

การพฒันามาตรฐาน
การปฏิบติังาน 
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  2. การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการยดึมั่นในความถูกต้องและ
จริยธรรม   
   ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  เป็นปัจจยัท่ี
มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดั
กาฬสินธ์ุอยูใ่นระดบัมาก ผูว้จิยัไดจ้ดัท าสร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง
และจริยธรรม  เบ้ืองตน้ จากนั้นผูว้จิยัจึงไดท้  าพฒันารูปแบบโดยการน าเขา้ประชุมกลุ่มยอ่ย 
(Focus Groups) เพื่อพฒันาจึง ยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ คือ การประพฤติตนท่ีถูกตอ้งเหมาะสม
การพฒันาคุณธรรมจริยธรรม และการพฒันาวชิาชีพ โดยมีรายละเอียด ดงัแผนภาพท่ี 9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่9 รูปแบบการพฒันา ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม   
 

 จากนั้นผูว้จิยัจึงไดท้  ารูปแบบพฒันาโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ คือ  การพฒันา
สมรรถนะการปฏิบติังานดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  โดยมีรายละเอียด  ดงัน้ี 

 1. การประพฤติตนท่ีถูกตอ้งเหมาะสม คือ การพฒันาการประพฤติปฏิบติัถูกตอ้ง
เหมาะสมในการท างานตามหลกักฎหมาย 

ด้านการยดึมัน่ใน
ความถูกตอ้งและ

จริยธรรม   

การประพฤติตนท่ีถูกตอ้ง
เหมาะสม 

การพฒันาวชิาชีพ 
 

การพฒันาคุณธรรม
จริยธรรม  
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 2. การพฒันาคุณธรรมจริยธรรม  คือ การพฒันารูปแบบการปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสม
ทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม 

 3. การพฒันาวชิาชีพ คือ การพฒันาความีวชิาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ ของ
ประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน  ทั้งน้ีเพื่อธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพขา้ราชการ อีกทั้ง
เพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัภารรัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
  3. การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
   ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  เป็นปัจจยัท่ีมี
ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดั
กาฬสินธ์ุอยูใ่นระดบัมาก ผูว้จิยัไดจ้ดัท าสร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นความเขา้ใจในองคก์รและ
ระบบงาน เบ้ืองตน้ จากนั้นผูว้จิยัจึงไดท้  าพฒันารูปแบบโดยการน าเขา้ประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus 
Groups) เพื่อพฒันาจึง ยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ คือ การพฒันาการวางแผน การพฒันาความ
สนใจใฝ่รู้  การพฒันาศกัยภาพของตน และการประยกุตใ์ชค้วามรู้ โดยมีรายละเอียด ดงั
แผนภาพท่ี 10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่10 รูปแบบการพฒันา ดา้นความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 
 

ด้านความเข้าใจใน
องค์กรและ
ระบบงาน 

การพฒันาความสนใจใฝ่รู้ การพฒันาการ
วางแผน 

การประยกุตใ์ชค้วามรู้ การพฒันาศกัยภาพของ
ตน 
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 จากนั้นผูว้จิยัจึงไดท้  ารูปแบบพฒันาโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ คือ  การพฒันา
สมรรถนะการปฏิบติังานดา้นความเขา้ใจในองคก์รและระบบงานโดยมีรายละเอียด  ดงัน้ี 

 1. การพฒันาการวางแผน คือ เป็นการพฒันารูปแบบ การวางแผนท่ีเป็นระบบในแต่
ละสายงานเพื่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 2. การพฒันาความสนใจใฝ่รู้ คือ การพฒันาการพยายามขวนขวาย สนใจใฝ่รู้  เพื่อ
สั่งสม พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการ ดว้ยการศึกษาคน้ควา้
หาความรู้ 

 3. การพฒันาศกัยภาพของตน คือการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง ใหมี้ความสามารถ
ในการท างานท่ีพร้อมต่อการท างานทุกสถานการณ์ 

 4. การประยกุตใ์ชค้วามรู้  คือ  การพฒันาปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการ
และเทคโนโลยตี่างๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
  4. การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการบริการเป็นเลศิ 
   ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นการบริการเป็นเลิศ เป็นปัจจยัท่ีมีระดบัสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุอยูใ่นระดบัมาก 
ผูว้จิยัไดจ้ดัท าสร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นการบริการเป็นเลิศ เบ้ืองตน้ จากนั้นผูว้ิจยัจึงไดท้  า
พฒันารูปแบบโดยการน าเขา้ประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus Groups) เพื่อพฒันาจึง ยกร่างข้ึนมา 1 
รูปแบบ คือ ความมุ่งมัน่ในการบริการ  ความพยายามในการใหบ้ริการ  และการสนองความ
ตอ้งการของประชาชน  โดยมีรายละเอียด ดงัแผนภาพท่ี 11 
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แผนภาพที ่11 รูปแบบการพฒันา ดา้นการบริการเป็นเลิศ 
 

 จากนั้นผูว้จิยัจึงไดท้  ารูปแบบพฒันาโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ คือ  การพฒันา
สมรรถนะการปฏิบติังานดา้นการบริการเป็นเลิศ  โดยมีรายละเอียด  ดงัน้ี 

 1. ความมุ่งมัน่ในการบริการ  คือ  การพฒันาการท างานท่ีตั้งใจในการใหบ้ริการแก
ผูม้ารับบริการอยา่งเท่าเทียม 

 2. ความพยายามในการใหบ้ริการ  คือ ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการ
ในการใหบ้ริการแก่ประชาชน 

 3. การสนองความตอ้งการของประชาชน  คือ การใหบ้ริการเพื่อสนองความ
ตอ้งการของประชาชนตลอดจนหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งมีคุณภาพ 
  5. การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการท างานเป็นทมี   
   ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทีม  เป็นปัจจยัท่ีมีระดบัสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุอยูใ่นระดบัมาก 
ผูว้จิยัไดจ้ดัท าสร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นการท างานเป็นทีม  เบ้ืองตน้ จากนั้นผูว้ิจยัจึงไดท้  า
พฒันารูปแบบโดยการน าเขา้ประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus Groups) เพื่อพฒันาจึง ยกร่างข้ึนมา 1 

ด้านการบริการ
เป็นเลศิ 

ความมุ่งมัน่ในการ
บริการ 

การสนองความ
ตอ้งการของ
ประชาชน 

ความพยายามใน
การใหบ้ริการ 
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รูปแบบ คือ การพฒันาท างานร่วมกบัผูอ่ื้น  การสร้างทีมงาน และการรักษาสัมพนัธภาพ โดยมี
รายละเอียด ดงัแผนภาพท่ี 12 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่12 รูปแบบการพฒันา ดา้นการท างานเป็นทีม   
 

 จากนั้นผูว้จิยัจึงไดท้  ารูปแบบพฒันาโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ คือ  การพฒันา
สมรรถนะการปฏิบติังานดา้นการท างานเป็นทีม  โดยมีรายละเอียด  ดงัน้ี 

 1. การพฒันาท างานร่วมกบัผูอ่ื้น  คือความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นส่วน
หน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะ
หวัหนา้ทีม 

 2. การสร้างทีมงาน คือ การพฒันาทีมในการปฏิบติังานท่ีสามารถสร้างความส าเร็จ
ในงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 3. การรักษาสัมพนัธภาพ  คือ ความสามารถในการสร้างและด ารงรักษา
สัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
 ผลจากการพิจารณา ระดมสมอง และวพิากษ ์โดยการน าเขา้ประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus 
Groups) รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  
อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ขา้ราชการ และบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 12 

ด้านการท างาน
เป็นทมี   

การพฒันาท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น 

การรักษา
สมัพนัธภาพ 

การสร้างทีมงาน 
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คน จึงไดรู้ปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  
อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  สรุปไดด้งัน้ี 
  เม่ือผูว้ิจยัไดผ้ลจากการประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus Groups) ขอ้วพิากษผ์ูมี้ส่วน
เก่ียวขอ้ง และขอ้เสนอแนะ แลว้ผูว้จิยัไดน้ ามาปรับปรุงใหเ้ป็น รูปแบบการพฒันาสมรรถนะ
การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ท่ีสมบูรณ์
มากข้ึน พบวา่ รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  
อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ครอบคลุมปัจจยัทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ยกิจกรรมทั้งหมด 16 
แนวทางการพฒันารูปแบบ ดงัน้ี 
   1. การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
    1.1 การพฒันาความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการ  
    1.2 การพฒันามาตรฐานการปฏิบติังาน  
    1.3 การสร้างสรรคพ์ฒันาผลงาน 
   2. การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการยดึมั่นในความถูกต้องและ
จริยธรรม   
    2.1การประพฤติตนท่ีถูกตอ้งเหมาะสม 
    2.2 การพฒันาคุณธรรมจริยธรรม  
    2.3 การพฒันาวชิาชีพ 
   3. การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
    3.1 การพฒันาการวางแผน  
    3.2 การพฒันาความสนใจใฝ่รู้   
    3.3 การพฒันาศกัยภาพของตน  
    3.4 การประยกุตใ์ชค้วามรู้  
   4. การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการบริการเป็นเลศิ 
    4.1 ความมุ่งมัน่ในการบริการ  
    4.2 ความพยายามในการใหบ้ริการ  
    4.3 การสนองความตอ้งการของประชาชน   
   5. การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการท างานเป็นทมี   
    5.1 การพฒันาท างานร่วมกบัผูอ่ื้น   
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    5.2 การสร้างทีมงาน 
    5.3การรักษาสัมพนัธภาพ  
 กล่าวโดยสรุป หลงัจากท่ีไดด้ าเนินการวจิยัทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ ในการหา
ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดั
กาฬสินธ์ุ  เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอ
เมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ และการพฒันา รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  โดยผา่นการสร้างการพฒันา 
รูปแบบ ด าเนินประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus Groups)และ การวพิากษ ์จากผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ขา้ราชการ และบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหไ้ด ้รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ผูว้จิยัไดส้ร้างรูปแบบการพฒันา
สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ     
ท่ีจะสามารถท าใหส้มรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  และพฒันา
องคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายขององคก์รได ้ ดงัแผนภาพท่ี 13 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที ่13  รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   

           อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ 

จัดให้มีและบ้ารุงรักษาทางน ้าและทางบก 
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สนองความตอ้งการ
ของประชาชน   

พยายามในการ
ให้บริการ ทนัสมยั
ในอุปกรณ์   

ความเข้าใจในองค์กร
และระบบงาน 

พฒันาความสนใจใฝ่รู้   

พฒันาศกัยภาพของตน  

ยึดมัน่ในความถูกต้อง

และจริยธรรม 

พฒันาวิชาชีพ 

สมรรถนะการปฏบิตัิงานของบุคลากร
เทศบาลเมอืงกาฬสินธ์ุ 

พฒันาการวางแผน 

การบริการเป็นเลศิ 

พฒันาท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น   

ประพฤติตนที่ถูกตอ้ง
เหมาะสมผูรั้บบริการ   

พฒันาคุณธรรมจริยธรรม 

มุ่งมัน่ในการบริการ 

ประยกุตใ์ชค้วามรู้ 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์   

สร้างสรรคพ์ฒันา
ผลงาน 

มาตรฐานการ
ปฏิบตัิงาน 

ความมุ่งมัน่  

รักษาสมัพนัธภาพ 

ท างานเป็นทีม   

สร้างทีมงาน
พนกังาน 



บทที ่5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเก่ียวกบั สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
เมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ผูว้จิยัไดส้รุปผลการวจิยัตามล าดบัดงัน้ี 
  1. สรุปผลการวจิยั 
  2. อภิปรายผล 
  3. ขอ้เสนอแนะ  

สรุปผลการวจิัย 

จากการศึกษาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง
กาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ผลการวจิยั พบวา่ 
  1. ผลการศึกษา ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
  จากการศึกษาพบวา่ ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือจ าแนกเป็นดา้น พบวา่ อยู่
ในระดบัสูง 5 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย  คือ การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและ
จริยธรรม  การท างานเป็นทีม การบริการเป็นเลิศ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ) และความเขา้ใจในองคก์ร
และระบบงาน ตามล าดบั 
  2. ผลการศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง  จังหวัดกาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม เพศ  วุฒิการศึกษา  ประเภทต าแหน่ง และ
ส่วนงานทีสั่งกดั  ต่างกนั   
   2.1 เปรียบเทยีบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จังหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม เพศ  โดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
จ  านวน  5  ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  ดา้น
การความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  ดา้นการบริการเป็นเลิศ  และดา้นการท างานเป็นทีม  
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   2.2 เปรียบเทยีบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จังหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม วุฒิการศึกษา  คือ ต ่ากวา่มธัยมศึกษา-ปวช.  ปวส. / 
ปวท. / อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  ปริญญาตรี และปริญญาโทข้ึนไป  แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05  3  ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและ
จริยธรรม  และดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  และมีอีก 2 ดา้น ไม่แตกต่างอยา่ง
มีนยัส าคญั คือ  ดา้นการบริการเป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม 

 ซ่ึงหมายความวา่จะตอ้งมีวุฒิการศึกษา  อยา่งนอ้ย  1  คู่  ท่ีมีสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ แตกต่างกนั  
ผูว้จิยัจึงท าการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ต่อ  โดยวธีิแอลเอสดี (LSD)  พบวา่ มีคู่ท่ีมี
สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั  .05  จ  านวน  2  คู่ คือ  ระหวา่งวฒิุการศึกษาต ่ากวา่
มธัยมศึกษา – ปวช.  วฒิุการศึกษาปวส. / ปวท. / อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และวฒิุการศึกษา
ปริญญาโทข้ึนไป  โดยท่ีวฒิุการศึกษา ปวส. / ปวท. / อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  มีสมรรถนะ
การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  นอ้ยกวา่ วฒิุ
การศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษา – ปวช.  และวฒิุการศึกษาปริญญาโท 

 ระหวา่งวฒิุการศึกษา ต ่ากวา่มธัยมศึกษา-ปวช.  , ปวส. / ปวท. / อนุปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า ,  ปริญญาตรี , และปริญญาโทข้ึนไป  โดยท่ีวฒิุการศึกษา ปวส. / ปวท. / อนุปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่า  มีสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  
จงัหวดักาฬสินธ์ุ  นอ้ยกวา่ วุฒิการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษา – ปวช.   ปริญญาตรีและวุฒิ
การศึกษาปริญญาโท 

  2.3 เปรียบเทยีบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จังหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามต าแหน่ง  คือ  พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  
พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  5  ดา้น คือ 
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  และดา้นการความเขา้ใจ
ในองคก์รและระบบงาน  ดา้นการบริการเป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม 
  ซ่ึงหมายความวา่จะตอ้งมีวุฒิการศึกษา  อยา่งนอ้ย  1  คู่  ท่ีมีสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ แตกต่างกนั  ผูว้จิยั
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จึงท าการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ต่อ  โดยวธีิแอลเอสดี (LSD)  พบวา่ มีคู่ท่ีมี
สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั  .05  จ  านวน  2  คู่ คือ  ระหวา่งพนกังานเทศบาลและ
ต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป  โดยท่ีต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป  มีสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  นอ้ยกวา่  ต าแหน่งพนกังาน
เทศบาลระหวา่งพนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ  และพนกังานจา้ง
ทัว่ไป  โดยท่ีต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป  มีสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  นอ้ยกวา่  ต าแหน่งพนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า 
และพนกังานจา้งตามภารกิจ 
   2.4 เปรียบเทยีบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จังหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามส่วนงานทีสั่งกัด  คือ  พนกังานเทศบาล  
ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป  แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 5 ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  และ
ดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  ดา้นการบริการเป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็น
ทีม   

  3. ข้อเสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
เมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จังหวดักาฬสินธ์ุ มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี   

   3.1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ ควรปฏิบติังานบนพื้นฐานท่ีเกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่ 
บุคลากรสามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากไดดี้  และปฏิบติังานท่ีทา้ทายความสามารถได ้
   3.2 ด้านการยดึมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม  คือ  ควรอุทิศเวลาใหก้บัการ
ปฏิบติัภารกิจหลกัของหน่วยงานใหบ้รรลุผล 
   3.3 ด้านความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  คือ  ควรศึกษาคน้ควา้หาความรู้
เพิ่ม เช่น ศึกษาต่อพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จาการอบรม สัมมนา  สามารถเขา้ใจระบบภายใน
องคก์รเป็นส่ิงส าคญั 
   3.4 ด้านการบริการเป็นเลศิ  คือ  ควรมีการก าหนดระยะเวลาในการใหบ้ริการท่ี
ชดัเจน  เปิดใหบ้ริการในช่วงเวลาพกัเท่ียง  มีการใหบ้ริการนอกสถานท่ีในแต่ละชุมชน 

ด้านการท างานเป็นทมี  คือ  ควรมีการช่วยประสานรอยร้าวแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนในทีม 
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  4. ผลจากการพจิารณา ระดมสมอง และวพิากษ์ รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จังหวดักาฬสินธ์ุ  ผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ิน ขา้ราชการ และบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 12 คน จึงไดรู้ปแบบการพฒันาสมรรถนะ
การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  สรุป 
ครอบคลุมปัจจยัทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ยกิจกรรมทั้งหมด 16 แนวทางการพฒันารูปแบบ ดงัน้ี 
   4.1 การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   
    4.1.1 การพฒันาความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการ    
    4.1.2 การพฒันามาตรฐานการปฏิบติังาน  
    4.1.3 การสร้างสรรคพ์ฒันาผลงาน 
   4.2 การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการยดึมั่นในความถูกต้องและ
จริยธรรม   
    4.2.1 การประพฤติตนท่ีถูกตอ้งเหมาะสม 
    4.2.2 การพฒันาคุณธรรมจริยธรรม  
    4.2.3 การพฒันาวชิาชีพ 
   4.3 การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านความเข้าใจในองค์กรและ
ระบบงาน 
    4.3.1 การพฒันาการวางแผน  
    4.3.2 การพฒันาความสนใจใฝ่รู้   
    4.3.3 การพฒันาศกัยภาพของตน  
    4.3.4 การประยกุตใ์ชค้วามรู้  
   4.4 การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการบริการเป็นเลศิ 
    4.4.1 ความมุ่งมัน่ในการบริการ  
    4.4.2 ความพยายามในการใหบ้ริการ  
    4.4.3 การสนองความตอ้งการของประชาชน   
   4.5 การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการท างานเป็นทมี   
    4.5.1 การพฒันาท างานร่วมกบัผูอ่ื้น   
    4.5.2 การสร้างทีมงาน 
    4.5.3 การรักษาสัมพนัธภาพ  
 



131 
 
  ผูว้จิยัไดส้ร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
เมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ท่ีจะสามารถท าใหส้มรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  และพฒันาองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล บรรลุ
เป้าหมายขององคก์รได ้  

อภิปรายผล 

จากผลการวจิยั สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   อ าเภอ
เมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ผูว้จิยัอภิปรายตามขอ้สรุป ดงัน้ี 
  1. ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  
จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือจ าแนกเป็นดา้น พบวา่  อยูใ่นระดบัสูง คือ การยดึ
มัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  การท างานเป็นทีม การบริการเป็นเลิศ  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
และความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน ตามล าดบั  ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
อรศิริ มานะกลา้ (2549 : 143-145) ไดท้  าการวจิยัสมรรถภาพในการเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร
โรงเรียนในจงัหวดัระนอง ผลการวจิยั  พบวา่ สมรรถภาพในการเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาในจงัหวดัระนอง โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ประมา  ศาสตระรุจิ (2550 : 110-115) ไดศึ้กษาการพฒันาเกณฑส์มรรถนะในการ
ประเมินผลการปฎิบติังานของผูบ้ริหารศูนยก์ารศึกษาเทคโนโลยทีางการศึกษา ส านกั
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนโดยศึกษาถึงแนวทางการสร้างเกณฑส์มรรถนะในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน การสร้างคู่มือประเมินผลการปฏิบติังานโดยอิงเกณฑส์มรรถนะและ
การน าเกณฑส์มรรถนะและคู่มือไปใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารศูนย์
เทคโนโลยทีางการศึกษา ส านกังานการศึกษานอกโรงเรียน ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ เกณฑ์
สมรรถนะในการสร้างคู่มือ คือตน้แบบสมรรถนะส าหรับขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ ประกอบดว้ย 8 สมรรถนะหลกัและสมรรถนะท่ีมีความส าคญัท่ีสุดในการประเมิน
บุคคลโดยอิงเกณฑส์มรรถนะในการปฏิบติังาน คือ จริยธรรม  รองลงมา คือ การบริหารความ
เปล่ียนแปลง และล าดบัสามคือ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  ความร่วมแรงร่วมใจ 
และความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการและจากผลการตรวจสอบความเป็นไปไดใ้นการน า
คู่มือไปใชโ้ดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก   
  ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เบญญาภาเอกวตัร  พิษณุเฉลิมวฒัน์  (2555 : 
114-120) ท าการวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานของพนกังาน
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องคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ผลการวจิยัพบวา่ 1) สมรรถนะการ
ปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก   
  ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  ภิญญดา ชูกอ้นทอง (2556 : 98-112) ได้
ศึกษาเร่ือง  การพฒันาสมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบลเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ ในการ
บริการสาธารณะขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัเพชรบุรี  ผลการวจิยัพบวา่   
ผลการวจิยัพบวา่ สมรรถนะส่วนบุคคลของพนกังานส่วนต าบลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก   
  ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  พระมหาศกัด์ิชยั อภิชาโต (ลีทหาร) (2556 : 
150-154) ไดว้จิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัสมรรถนะหลกัของ
เทศบาล เมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรีเมือง อ าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี  ผลการศึกษาวจิยั  
พบวา่ พบวา่ ความคิดเห็นของความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร และสมรรถนะหลกั
ของเทศบาลเมืองบางศรีเมือง ต าบลบางศรีเมือง อ าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมากทุกดา้น    
  โดยผลการวจิยัสอดคลอ้งกนั  คือ ระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อยูใ่นระดบัสูง เหมือนกนั  จากการวจิยัพบวา่  ในการการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ ไดมี้การพฒันาสมรรณะในการปฏิบติังานเพื่อใหมี้การในการ
ด าเนินงานตามเป้าหมายของ เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  และตามหลกัธรรมาภิบาล  โดยค านึงถึง
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ในภารกิจ หนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ท่ี โดยปรากฎเห็นไดจ้ากแนวทางการ
พฒันาท่ีไดก้ าหนดยทุธศาสตร์หลกัในการพฒันา แนวทางในการพฒันา รวมทั้งนโยบายของ
ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ ท่ีไดก้ าหนดแนวทางพฒันาท่ีหลากหลายรูปแบบ และยงั
สอดคลอ้งกบัหลกัธรรมาภิบาล โดยมีการปรับปรุงภารกิจใหท้นัต่อสถานการณ์  การยึดมัน่ใน
ความถูกตอ้งและจริยธรรม  การท างานเป็นทีม  การบริการเป็นเลิศ  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ความ
เขา้ใจในองคก์รและระบบงาน อ านวยความสะดวกและตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 
ประเมินผลการปฏิบติัราชการอยา่งสม ่าเสมอและสร้างประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าในเชิง
ภารกิจของรัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบติังานและ  การเกิดผลสัมฤทธ์ิของภารกิจของรัฐ และให้
เกิดประโยชน์สูงสุดแกประชาชน อยา่งทัว่ถึง   
  2. เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม เพศ  โดยรวม แตกต่างกนั  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น 
พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ทั้ง  5  ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  ดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  
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ดา้นการบริการเป็นเลิศ  และดา้นการท างานเป็นทีม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้จาก
ผลการวจิยัอาจเป็นไดว้า่ ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุมีการปฏิบติังาน
ยา่งเตม็ท่ีเตม็ความสามารถในพื้นฐานการท างานท่ีสร้างสรรคก์ารท างาน การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  การความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  การบริการ
เป็นเลิศ  และการท างานเป็นทีม   ท่ีมีความร่วมมือรวมใจในการท างาน โดยผลวจิยัพบวา่ 
สมรรถนะบุคลากรไม่วา่เพศชาย หรือเพศหญิงอยูใ่นระดบัมากทั้ง 2 แต่ดว้ยสภาพปัจจุบนั
บทบาทในการท างานของเพศชายในเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  มีมากกวา่เพศหญิง โดยพบไดจ้าก  
ผูน้  าในส่วนงานต่างๆในเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ มกัจะเป็นเพศชาย ในปริมาณท่ีมากกวา่เพศ
หญิง  และยงัมีภาวะผูน้ ามากกวา่จึงเป็นสาเหตุใหส้มรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม เพศ โดยรวม แตกต่างกนั   
  3.เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   อ าเภอ
เมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม วฒิุการศึกษา  คือ ต ่ากวา่มธัยมศึกษา-ปวช.  ปวส. / ปวท. / 
อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  ปริญญาตรี และ  ปริญญาโทข้ึนไป  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05  3  ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  และ
ดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  และมีอีก 2 ดา้น ไม่แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั คือ  
ดา้นการบริการเป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม  เม่ือท าการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียราย
คู่ต่อ  โดยวธีิแอลเอสดี (LSD)  พบวา่ มีคู่ท่ีมีสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
เมืองกาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 จ านวน  
2 คู่  คือ  ระหวา่งวฒิุการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษา – ปวช.  วฒิุการศึกษาปวส. / ปวท. / 
อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และวฒิุการศึกษาปริญญาโทข้ึนไป  โดยท่ีวุฒิการศึกษา ปวส. / 
ปวท. / อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  มีสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  นอ้ยกวา่ วฒิุการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษา – ปวช.  
และวฒิุการศึกษาปริญญาโท และระหวา่งวฒิุการศึกษา ต ่ากวา่มธัยมศึกษา-ปวช.  , ปวส. / 
ปวท. / อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ,  ปริญญาตรี , และปริญญาโทข้ึนไป  โดยท่ีวฒิุการศึกษา 
ปวส. / ปวท. / อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  มีสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
เมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  นอ้ยกวา่ วุฒิการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษา – ปวช.   
ปริญญาตรีและวฒิุการศึกษาปริญญาโท 
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  ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  ภิญญดา ชูกอ้นทอง (2556 : 98-112) ได้
ศึกษาเร่ือง  การพฒันาสมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบลเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ ในการ
บริการสาธารณะขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัเพชรบุรี  ผลการวจิยัพบวา่   
ผลการวจิยัพบวา่ 1) สมรรถนะส่วนบุคคลของพนกังานส่วนต าบลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล รองลงมา
ไดแ้ก่ ดา้นทกัษะ และดา้นความรู้ ตามล าดบั 2) สมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบล 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นการยดึ
มัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม รองลงมาคือ ดา้นการทางานเป็นทีม ดา้นการ
บริการท่ีดี ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ตามล าดบั 3) 
สมรรถนะส่วนบุคคลของพนกังานส่วนต าบลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะหลกัของ
พนกังานส่วนต าบลในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ ดา้นทกัษะ ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ส่วนดา้นความรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบันอ้ย 4) แนวทางในการพฒันา
สมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบล พบวา่ 1) ดา้นการฝึกอบรม มีแนวทางการพฒันาโดย
ใหพ้นกังานส่วนต าบลทุกคนเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อเป็นการพฒันาความรู้เพิ่มเติม 2) ดา้น
การศึกษา มีการสนบัสนุนให้ทุนการศึกษาสาหรับพนกังานส่วนต าบลใหไ้ดรั้บการศึกษาอยา่ง
ต่อเน่ือง 3) ดา้นการดูงาน มีการใหพ้นกังานส่วนต าบลไดศึ้กษาดูงานพร้อมกนัอยา่งนอ้ยปีละ 1 
คร้ัง 4) ดา้นการสัมมนาควรส่งเสริมใหพ้นกังานส่วนต าบลเขา้ร่วมการสัมมนาเก่ียวกบัการเสริม
ทกัษะในการปฏิบติังานการให้ บริการท่ีดี หรืองานเฉพาะต าแหน่ง 5) ดา้นการจดั
สภาพแวดลอ้มท่ีทางาน มีการจดัหาอุปกรณ์ วสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังานให้เพียงพอ จดั
สภาพแวดลอ้มอาคารสถานท่ีใหมี้ความสะอาด สวยงามสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออานวยต่อการ
ปฏิบติังาน 
  จากผลการวจิยั  พบวา่  สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ นั้นมีผลการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นระดบัมาก ถึงมากท่ีสุด 
ซ่ึงบ่งบอกถึงประสิทธิภาพการปฏิบตัราชการท่ีสนองตอบความตอ้งการของเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยเฉพาะการปฏิบติังานใน ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  ดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  
ดา้นการบริการเป็นเลิศ  และดา้นการท างานเป็นทีม ท่ีคระผูบ้ริหาร เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ ต่างใหค้วามส าคญัในการพฒันาอยา่งเตม็ที จึงท าใหส้มรรถนะ
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การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม
วฒิุการศึกษา  คือ ต ่ากวา่มธัยมศึกษา-ปวช.  ปวส. / ปวท. / อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
ปริญญาตรี และปริญญาโทข้ึนไป  แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะ ในเร่ืองของความรู้ความเขา้ใจใน
ระบบการท างานท่ีระดบัการศึกษาท่ีสูงยอ่มมีความรู้ความเขา้ใจในงานทั้งดา้นบริหารและดา้น
ปฏิบติั จึงท าใหผู้มี้ความรู้สูงมี สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ มากกวา่บุคลากรท่ีคุณวฒิุท่ีต ่ากวา่  และในส่วนคุณวฒิุ 
มธัยมศึกษา-ปวช.  ท่ีมีสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   อ าเภอ
เมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ มากกวา่ ปวส. / ปวท. / อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า อาจเป็นเพราะ 
คุณวฒิุ มธัยมศึกษา-ปวช.  เป็นผูมี้ความเชียวชาญในสมรรถนะเชิงปฏิบติัมากกวา่ เพราะไดเ้ป็น
ผูป้ฏิบติังงานและมีความเชียวชาญในงาน  แต่โดยรวมสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ก็ยงัคงอยูใ่นระดบัมาก ถึงมากท่ีสุด จึงเป็น
สาเหตุให ้สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง จงัหวดั
กาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม วฒิุการศึกษา  แตกตางกนั 
  5. เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามต าแหน่ง คือ พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  
พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 5 ดา้น คือ 
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  และดา้นการความเขา้ใจ
ในองคก์รและระบบงาน  ดา้นการบริการเป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม  เม่ือท าการ
ทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ต่อ  โดยวธีิแอลเอสดี (LSD)  พบวา่ มีคู่ท่ีมีสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัท่ีระดบั  .05  จ  านวน  2  คู่ คือ  ระหวา่งพนกังานเทศบาลและต าแหน่งพนกังานจา้ง
ทัว่ไป  โดยท่ีต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป  มีสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  นอ้ยกวา่  ต าแหน่งพนกังานเทศบาลและระหวา่ง
พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ  และพนกังานจา้งทัว่ไป  โดยท่ี
ต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป  มีสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  นอ้ยกวา่  ต าแหน่งพนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า และ
พนกังานจา้งตามภารกิจ 
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 ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2546  :  5 ) นิยาม  
Competency วา่กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ (Attributes) ท่ี
เก่ียวขอ้งกนัซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกัของต าแหน่งงานหน่ึงๆ ซ่ึงความรู้ ทกัษะและ
คุณลกัษณะดงักล่าวสัมพนัธ์กบัต าแหน่งงานนั้นๆ และสามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็นท่ี
ยอมรับ และเป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึนใหม่ได ้ โดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา 

 ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง (2547 : 27) สมรรถนะ  
คือ ความสามารถของผูด้  ารงต าแหน่งงานท่ีงานนั้น ๆ ตอ้งการ ค าวา่  Competency น้ีไม่ได้
หมายถึง เฉพาะพฤติกรรมแต่จะมองลึกไปถึงความเช่ือ  ทศันคติ  อุปนิสัยส่วนลึกของตนดว้ย 

 ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
(ก.พ.) อา้งถึงใน รัชนีวรรณ วนิชยถ์นอม(2549 : เวบ็ไซต)์  ใหค้วามหมาย สมรรถนะหลกั คือ 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกต าแหน่ง ก าหนดข้ึนเพื่อหล่อ
หลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั 
  ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  Johnson (1998 : 24-33) ไดศึ้กษาการ
ประเมินผลการปฏิบติังานผูบ้ริหาร โรงการศึกษาพิเศษท่ีก าหนดตามลกัษณะงานท่ีท า โดย
เปรียบเทียบระหวา่งผลงานท่ีคาดหวงักบัการปฏิบติัจริง ในดา้น สมรรถนะวชิาชีพ ทกัษะการ
ส่ือสาร พฤติกรรมจริยธรรม และสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงานการบริหารงานเก่ียวขอ้งกบังานใน
ต าแหน่ง แบบของภาวะผูน้ า ผูท่ี้ควรท าหนา้ท่ีประเมิน ไดแ้ก่ ผูนิ้เทศ ตวัเอง กลุ่มเพื่อน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูรั้บบริการ กระบวนการประเมินผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงความตรงกบั
งานท่ีรับผดิชอบ ผลการประเมินมีความเช่ือถือได ้การประเมินมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารและผู ้
ประเมิน การใชป้ระโยชน์ น าไปสู่การสร้างเสริมคุณภาพงาน หรือช้ีน าการเปล่ียนแปลงและ
การประเมินนั้นมีความเป็นไปได ้จุดมุ่งหมายของประเมินผูบ้ริหารท่ีส าคญั คือ เพื่อปรับปรุงกร
บริหารงานและหาทางเลือกในการพฒันางาน เพื่อวเิคราะห์จุดอ่อนของโปรแกรมทั้งวิธีการ
โปรแกรมทั้งวธีิการ โปรแกรมและลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ เคร่ืองมือในการประเมินใชแ้บบ
ตรวจสอบ การสังเกต การสัมภาษณ์ และการใชแ้ฟ้มสะสมงาน โดยใชเ้คร่ืองมือวดัพฤติกรรม
วชิาชีพพฤติกรรมภาวะผูน้ า และการบริหารงาน 
  จากผลการวจิยั เป็นเพราะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ นั้นมีความหลากหลายในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายตาม
สายงานการท างานท่ีก าหนดตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งโดยบุคลากรผูป้ฏิบติังานต่างมีความ
ตั้งในในการปฏิบติังานทั้งในดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและ
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จริยธรรม  ดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  ดา้นการบริการเป็นเลิศ และดา้นการ
ท างานเป็นทีม  โดยมีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีสูงมาก  แต่ในสาเหตุในระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามต าแหน่ง  ท่ีแตกต่าง
กนันั้นอาจเป็นเพราะวา่ ในกลุ่มบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มใหญ่ๆ คือ 
กลุ่มพนกังานเทศบาล เป็นกลุ่มท่ีมีสถานะเป็นขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน  ลูกจา้งประจ า  เป็นกลุ่ม
ท่ีเป็นลูกจา้งประจ าท่ีเกษียณอายรุาชการ 60 ปี เทียบเท่ากลุ่มขา้ราชการ แต่เป็นเพียงต าแหน่ง
ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ เป็นกลุ่มท่ีมีสัญญาจา้ง 4 ปี และพนกังานจา้งทัว่ไป เป็น
กลุ่มท่ีมีสัญญาจา้ง 1 ปี  จากประเด็นดงักล่าวจึงท าใหค้วามมัง่คงในการท างานของ ต าแหน่ง
หนา้ท่ีต่างกนั เกิดแรงจูงใจ และขวญัก าลงัใจในการท างานท่ีต่างกนั จึงเป็นสาเหตุใหก้ลุ่ม
พนกังานจา้งทัว่ไปมี สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีนอ้ยกวา่ กลุ่มพนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า  และพนกังานจา้งตามภารกิจ 
  6. เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   
อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามส่วนงานท่ีสังกดั  คือ  พนกังานเทศบาล  
ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป  แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05  5  ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  
และดา้นการความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  ดา้นการบริการเป็นเลิศ และดา้นการท างาน
เป็นทีม จากผลการวิจยัเป็นเพราะบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ
ท่ีมีส่วนงานท่ีสังกดัในเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  ต่างเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตนในการ
ปฏิบติังานตามอ านาจหนา้ท่ีของแต่ละสังกดังานท่ีไดรั้บมอบหมาย  โดยผูบ้ริหารเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุต่างใหค้วามส าคญัในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีในการท างานจึงเกิดการพฒันาการ
ท างานในดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  ดา้นการความ
เขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  ดา้นการบริการเป็นเลิศ และดา้นการท างานเป็นทีม น าไปสู่
สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  ท่ีอยูใ่นระดบัมาก ถึงมากท่ีสุด จึง
เป็นสาเหตุให ้สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ   อ าเภอเมือง  
จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามส่วนงานท่ีสังกดั  คือ  ไม่แตกต่างกนั 
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ข้อเสนอแนะ 

 ขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากการวจิยัพบวา่ ผลความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  มี  บางประเด็น ซ่ึงเป็นประเด็น
ท่ีควรน ามาปรับปรุงเพื่อการด าเนินงานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  
จงัหวดักาฬสินธ์ุใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
  1. ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวิจัย  
   1.1 ควรมีพฒันาการปฏิบติังานบนพื้นฐานท่ีเกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่ สามารถ
ปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากไดดี้  และปฏิบติังานท่ีทา้ทายความสามารถได้ 
   1.2 ควรมีการอุทิศเวลาใหก้บัการปฏิบติัภารกิจหลกัของหน่วยงานใหบ้รรลุผล 
   1.3 ควรพฒันาบุคลากรโดยการศึกษาคน้ควา้หาความรู้เพิ่ม เช่น ศึกษาต่อพฒันา
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง จาการอบรม สัมมนา  สามารถเขา้ใจระบบภายในองคก์รเป็นส่ิงส าคญั 

  1.4 ควรมีการก าหนดระยะเวลาในการใหบ้ริการท่ีชดัเจน  เปิดใหบ้ริการใน
ช่วงเวลาพกัเท่ียง  มีการใหบ้ริการนอกสถานท่ีในแต่ละชุมชน 

 1.5 ผูบ้ริหารควรมีการช่วยประสานรอยร้าวแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม 
  2. ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
   2.1 ควรมีการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความเขา้ใจในระบบงานของ
องคก์ร กรณีเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ   
   2.2 ควรมีการศึกษาวจิยัเก่ียวกบั  รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
เร่ือง  สมรรถนะการปฏบิัติงานของบุคลากรเทศบาลเมอืงกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมือง
กาฬสินธ์ุ จังหวดักาฬสินธ์ุ 
_________________________________________________________________________ 
ค าช้ีแจง  
 1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบ  สมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ขอ้มูลต่างๆ ท่ีท่านแสดง
ความคิดเห็นในคร้ังน้ีจะถูกน าไปประเมินผลในเชิงวชิาการ ผูว้จิยัจะเสนอผลการวิจยัเป็น
ส่วนรวม ซ่ึงจะไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านหรือบุคคลอ่ืนแต่อยา่งใด 
 2.  แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3  ตอน ดงัน้ี   
 ตอนที ่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามลกัษณะ
ของแบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) ประกอบดว้ย กลุ่มพนกังานเทศบาล  
กลุ่มลูกจา้งประจ า  กลุ่มพนกังานจา้งตามภารกิจ  และกลุ่มพนกังานจา้งทัว่ไป 
 ตอนที ่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ตวัเลือก  
 ตอนที ่ 3  ขอ้เสนอแนะและแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 3.  กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้  ค  าตอบทุกค าตอบ ขอ้มูลทุกอยา่งใน
แบบสอบถามฉบบัน้ีผูว้จิยัจะเก็บไวเ้ป็นความลบัท่ีสุด ผูว้ิจยัจะน าค าตอบของท่านมาวิเคราะห์
ทางสถิติเพื่อการวิจยัโดยภาพรวมเท่านั้น 

ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่แบบสอบถามฉบบัน้ีจะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านใน
การตอบค าถามดว้ยดี  และขอขอบพระคุณล่วงหนา้มา  ณ  โอกาสน้ี   

 
      นางสาวศรัณน์พชัร์  ไผพ่ลู 
       นกัศึกษาปริญญาโท  หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
                                                                มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย       ลงใน (  )  หรือขอ้ความท่ีตรงกบัความจริง หรือความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด หรือเติมขอ้ความในช่องวา่งใหไ้ดค้วามสมบูรณ์ 

 
ตอนที ่ 1   ขอ้มูลทัว่ไป  
1.  เพศ 
  (    )  ชาย  (    )  หญิง 
2.  วุฒิการศึกษา 
   (    )  ต  ่ากวา่มธัยมศึกษา-ปวช. 
   (    )  ปวส. /ปวท. /อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
   (    )  ปริญญาตรี 
   (    )  ปริญญาโทข้ึนไป 
3.  ต าแหน่ง 
 

  (    )  พนกังานเทศบาล 
 

  (    )  ลูกจา้งประจ า 
 

  (    )  พนกังานจา้งตามภารกิจ 
 

  (    )  พนกังานจา้งทัว่ไป 
 

4.  ส่วนงานทีสั่งกดั    
 

(    )  ส านกัปลดัเทศบาล 
(    )  ส านกัการศึกษา 
(    )  ส านกัการช่าง 
(    )  ส านกัการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
(    )  ส านกัการคลงั 
(    )  กองวชิาการและแผนงาน 
(    )  กองสวสัดิการสังคม 
(    )  หน่วยตรวจสอบภายใน 
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ตอนที ่ 2  เป็นแบบสอบถามระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 
อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
 โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องค าตอบให้ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน  เพียงขอ้
เดียวโดยพิจารณาตามเกณฑ์ดงัต่อไปน้ี 
มากท่ีสุด =  ท่านเห็นวา่ประเด็นน้ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
มาก =  ท่านเห็นวา่ประเด็นน้ีอยูใ่นระดบัมาก 
ปานกลาง =  ท่านเห็นวา่ประเด็นน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 
นอ้ย =  ท่านเห็นวา่ประเด็นน้ีอยูใ่นระดบันอ้ย 
นอ้ยท่ีสุด =  ท่านเห็นวา่ประเด็นน้ีอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

ล าดบัท่ี 
สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 

ระดบัสมรรถนะ 

สูงมาก สูง 
ปาน
กลาง 

ต ่า ต ่ามาก 

 1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      

1 มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการให้ดีท่ีสุด      
2 ปฏิบติังานบนพ้ืนฐานท่ีเกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่       

3 
ท างานมีมาตรฐานตามเกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ
ก าหนดข้ึน  

     

4 ท่านสามารถสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานไดดี้      
5 สามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากไดดี้      
6 มีความมุ่งมัน่ในการท างาน      
7 ท างานไดบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดรั้บมอบหมาย      
8 ให้ความส าคญักบัผลสมัฤทธ์ิในการท างาน      
9 ปฏิบติังานท่ีทา้ทายความสามารถได้      

. 
2. การยดึมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม      

10 ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริต         
11 ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยถูกตอ้งตามหลกักฎหมาย       
12 ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความถูกตอ้งตามระเบียบวินยั      
13 มีจิตส านึกในการปฏิบติังาน        
14 มีความน่าเช่ือถือในงานท่ีท า      
15 ยดึมัน่ในหลกัการท างาน      
16 มีจรรยาบรรณในการท างาน      
17 อุทิศเวลาให้กบัการปฏิบติัภารกิจหลกัของหน่วยงานให้บรรลุผล       
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ล าดบัท่ี 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 
ระดบัสมรรถนะ 

สูงมาก สูง 
ปาน
กลาง 

ต ่า ต ่ามาก 

18 ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใส      
19 ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยดึหลกัความเป็นธรรม      
 3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน      

20 วางแผนในการปฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน      
21 ขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เป็นส่ิงส าคญั      

22 
พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติั
ราชการเสมอ 

     

23 ศึกษาคน้ควา้หาความรู้เพ่ิม เช่น ศึกษาต่อ      
24 พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จาการอบรม สมัมนา      
25 รู้จกัพฒันาปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการ      
26 พฒันาระบบงานในการท างานไดดี้      

27 
พฒันาเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติังานให้เกิดผล
สมัฤทธ์ิ 

     

28 การเขา้ใจระบบภายในองคก์รเป็นส่ิงส าคญั      
 4. การบริการเป็เลศิ       

29 มีความตั้งใจในการให้บริการท่ีดีท่ีสุด      
30 มีความพยายามในการปฏิบติังานให้ดี      

31 
ท่านให้ความส าคญักบัการให้บริการเพ่ือสนองความตอ้งการ
ของประชาชน 

     

32 ให้การบริการอยา่งเท่าเทียมกนั       
33 สร้างความประทบัใจในการให้บริการท่ีดี      
34 ก าหนดระยะเวลาในการให้บริการท่ีชดัเจน      
35 ให้บริการในช่วงเวลาพกัเท่ียง      
36 การให้บริการนอกสถานท่ีในแต่ละชุมชน      
37 สร้างความพึงพอใจในการให้บริการอยา่งสูงสุด      

38 
5. การท างานเป็นทีม 
ท างานในส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ  

     

39 ยอมรับการตดัสินใจจากเสียงขา้งมากในกลุ่ม      
40 สร้างความสมัพนัธ์เขา้กบัผูอ่ื้นในกลุ่มไดดี้      
41 เอ้ือเฟ้ือเผ่ือแผ ่ให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นในทีมดว้ยดี      
42 รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม       
43 ประสานส่งเสริมสมัพนัธภาพอนัดีในทีม       
44 กล่าวช่ืนชมให้ก าลงัใจเพ่ือนร่วมงานไดอ้ยา่งจริงใจ      
45 แสดงน ้าใจให้ความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงาน      
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ล าดบัท่ี 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 
ระดบัสมรรถนะ 

สูงมาก สูง 
ปาน
กลาง 

ต ่า ต ่ามาก 

46 ช่วยประสานรอยร้าวแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม      
 

 
ตอนที ่ 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะและแนวทางการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ  

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 

2. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
 3. ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
 4. การบริการเป็นเลิศ 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
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……………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………
 5. การท างานเป็นทีม   
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
 
      ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาตอบค าถาม 
       นางสาวศรัณน์พชัร์  ไผพ่ลู 
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ภาคผนวก  ข 
ค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวจิยั 
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ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมอืวจิัย 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
A1           188.9000       324.1949        .5450           .9691 
A2           189.5750       329.9429        .2177           .9706 
A3           189.3250       321.0968        .6532           .9688 
A4           189.3500       323.8744        .5082           .9693 
A5           189.5500       326.2026        .5278           .9692 
A6           189.2000       322.0103        .6254           .9689 
A7           189.2500       322.9103        .6104           .9689 
A8           189.1500       323.1051        .5966           .9690 
A9           189.5250       317.8968        .6727           .9687 
B1           188.8750       323.9583        .5578           .9691 
B2           189.0000       323.2821        .7093           .9686 
B3           189.0000       321.6410        .7286           .9685 
B4           189.0500       318.3051        .7369           .9684 
B5           189.1750       322.6609        .6290           .9688 
B6           189.0500       324.4077        .6598           .9688 
B7           189.0000       321.0256        .7605           .9684 
B8           189.3000       326.3179        .4750           .9694 
B9           188.9750       323.4609        .6309           .9688 
B10          189.0250       326.5891        .4777           .9693 
C1           189.2750       319.0250        .7119           .9685 
C2           189.3500       318.3872        .7983           .9682 
C3           189.2000       319.0872        .8193           .9682 
C4           189.4750       319.1276        .4895           .9699 
C5           189.3500       315.5154        .7811           .9682 
C6           189.2500       318.2436        .7780           .9683 
C7           189.2500       319.6795        .7655           .9684 
C8           189.3000       320.3179        .6710           .9687 
C9           189.3500       320.6949        .6461           .9688 
D1           189.0500       321.3308        .6967           .9686 
D2           189.1500       322.5923        .7406           .9685 
D3           189.0500       319.2795        .7970           .9683 
D4           189.0250       320.8968        .7732           .9684 
D5           189.1250       322.4199        .7342           .9686 
D6           189.3500       320.8487        .7377           .9685 
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D7           189.6750       320.1224        .5150           .9696 
D8           189.8500       319.1564        .5064           .9698 
D9           189.2250       320.9481        .6883           .9686 
E1           189.0000       324.5128        .5803           .9690 
E2           189.1750       324.1481        .6065           .9689 
E3           189.2000       321.9590        .7386           .9685 
E4           189.1500       323.3103        .7003           .9687 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
E5           189.2000       325.3949        .5552           .9691 
E6           189.1500       324.3359        .5842           .9690 
E7           189.2250       325.5122        .5147           .9692 
E8           189.1250       321.2404        .7294           .9685 
E9           189.3250       323.6609        .6290           .9689 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items = 46 
 

Alpha =    .9695 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก  ค 
การวเิคราะห์ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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การวเิคราะห์ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 

ค ำถำม 
ขอ้ 

คะแนนของผูเ้ช่ียวชำญ รวม 
ค่ำ IOC 

ค่ำ IOC 
เฉล่ีย 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3   
1 1 1 0 2 0.67 

2 1 1 1 3 1 

3 1 1 1 3 1 

4 1 1 1 3 1 

5 1 1 1 3 1 

6 1 0 1 2 0.67 

7 1 1 1 3 1 

8 1 1 1 3 1 

9 1 1 1 3 1 

10 1 1 0 2 0.67 

11 1 1 1 3 1 

12 1 1 1 3 1 

13 1 1 1 3 1 

14 1 1 1 3 1 

15 0 1 1 2 0.67 

16 1 1 1 3 1 

17 1 1 0 2 0.67 

18 1 1 1 3 1 

19 1 1 1 3 1 

20 1 1 0 2 0.67 

21 0 1 1 2 0.67 

22 1 1 1 3 1 

23 1 0 1 2 0.67 

24 1 1 1 3 1 

25 1 1 1 3 1 

26 1 1 1 3 1 

27 1 1 1 3 1 
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ค ำถำม 
ขอ้ 

คะแนนของผูเ้ช่ียวชำญ รวม 
ค่ำ IOC 

ค่ำ IOC 
เฉล่ีย 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3   
28 1 1 1 3 1 

29 1 1 1 3 1 

30 1 1 0 2 0.67 

31 1 1 1 3 1 

32 1 1 1 3 1 

33 1 1 1 3 1 

34 1 1 1 3 1 

35 0 1 1 2 0.67 

36 1 1 1 3 1 

37 1 1 0 2 0.67 

38 1 1 1 3 1 

39 1 1 1 3 1 

40 1 1 1 3 1 

41 1 1 1 3 1 

42 1 1 0 2 0.67 

43 1 1 1 3 1 

44 1 1 1 3 1 

45 1 1 1 3 1 

46 1 1 1 3 1 

. 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ง   
การประชุมกลุ่มย่อย (Focus Groups)/หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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การประชุมกลุ่มย่อย (Focus Groups) 

 
 

 
 

การประชุมกลุ่มยอ่ย (Focus Groups) สร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
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ประวตัผิู้วจิยั 
  
ช่ือ    นางสาวศรัณน์พชัร์  ไผพ่ลู   
วนัเกดิ    14  มิถุนายน  2514  
สถานทีเ่กดิ   ต าบลกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ  จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน บา้นเลขท่ี  60  ถนนดอนสวรรค ์ ต าบลกาฬสินธ์ุ  อ าเภอ

เมืองกาฬสินธ์ุ  จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
สถานทีท่ างาน เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดั

กาฬสินธ์ุ   
ต าแหน่ง นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติัการ  งานพฒันาบุคลากร          

ฝ่ายอ านวยการ  ส านกัปลดัเทศบาล 
ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ. 2549 บริหารธุรกิจบณัฑิต (เกียรตินิยมอนัดบัหน่ึง) การจดัการ

ทัว่ไป  มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
 พ.ศ. 2559 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัราชภฏั

มหาสารคาม  
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