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บทคดัย่อ 
 

 

 การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นของสมรรถนะ

หลกั ปัจจยัจูงใจ ประสิทธิภาพ ในการท างานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง 

จงัหวดัเชียงใหม่ (2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัประชากรศาสตร์ สมรรถนะหลัก                

ปัจจยัจูงใจ ท่ีคาดวา่จะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ี

อ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ (3) เพื่อศึกษาปัญหาในการปฏิบติังานของข้าราชการส่วนทอ้งถ่ิน

ในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวม

ขอ้มูลของข้าราชการส่วนท้องถ่ินขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง 

จังหวดัเชียงใหม่ จ  านวน 156 ราย สถิติท่ีใช้ในการศึกษา คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) และการทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) ในการหาความสัมพนัธ์ 

  ผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 36 - 40 ปี 

มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีอายุการท างานตั้งแต่ 6 -10 ปี มีรายไดต่้อเดือน 20,001 - 25,000 บาท  

สังกดัส านกัปลดั ต าแหน่งงานสายงานวิชาการ มีระดบัความคิดเห็นดา้นสมรรถนะหลกั มากท่ีสุด 

คือ  ด้านการท างานเป็นทีม (µ = 4.21, σ = 0.46) มีระดับความคิดเห็นด้านปัจจยัจูงใจ มากท่ีสุด              

คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (µ =3.74, σ = 0.45) และด้านความส าเร็จในการท างาน                 

(µ = 3.74, σ = 0.39) มีระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มากท่ีสุด คือ                

ดา้นความรวดเร็ว (µ =3.98, σ = 0.41)  
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 ดา้นปัจจยัความสัมพนัธ์ภายในท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงท่ีสุดต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน (Y) นั้นเป็นความสัมพนัธ์ของตวัแปรดา้นความรับผิดชอบ (X17) เท่ากบั 0.448 

เม่ือวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยวิธี Stepwise พบวา่ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการบริการ 

ท่ีเป็นเลิศ ด้านการยึดมัน่ในความถูกต้องและจริยธรรม ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน                   

และดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน                 

มีค่า 𝛽 เท่ากับ 0.254, 0.215, 0.190, 0.185, 0.171  ตามล าดับ ซ่ึงตัวแปรพยากรณ์ทั้ งห้าสามารถ

พยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง 

จงัหวดัเชียงใหม่  ไดร้้อยละ 40.0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ปัญหาและอุปสรรคท่ีพบในการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็นสามดา้น คือ ดา้นสมรรถนะ

หลกั พบปัญหาในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม ร้อยละ 

46.4  ดา้นปัจจยัจูงใจ พบปัญหาในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ร้อยละ60.0 

ดา้นประสิทธิภาพ พบปัญหาในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นความประหยดัหรือความคุม้ค่าของ

ทรัพยากร ร้อยละ 29.3 

 

ค าส าคัญ : ประสิทธิภาพ, สมรรถนะหลกั, ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน, การปฏิบติังาน  
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ABSTRACT 
 

 

 The objectives of this independent study were 1)  to explore the opinion levels on 

operational core competencies, motivation factors and efficiencies of the local government officers 

at Chomtong district, Chiang Mai province, 2) to examine the correlation between the demographic 

factors and the core competencies and motivation factors expected to influence job efficiencies of 

the officers, and 3)  to investigate job performance problems of the officers in the study area. The 

questionnaire was used as the instrument to collect data from 156 officers. The data were analyzed 

using descriptive statistics.  The hypothesis testing was conducted through the Stepwise Multiple 

Regression. 

 The study findings reveal that most participants were females, aged between 36 and             

40 years, whose educational background was at the undergraduate level with working experience 

from six to ten years and an average income between 20,001 and 25,000 baht. Most worked in the 

academic line under the deputy municipal office. The opinions on core competencies were highest 

on teamwork (µ = 4.21, σ = 0.46). The opinions on motivation factors were highest on job progress 

(µ =3.74, σ = 0.45) and job accomplishment (µ =3.74, σ = 0.39). The opinions on operational 

efficiency were highest on speedy operations (µ =3.98, σ = 0.41). 

 The internal relationship with the highest correlation coefficient in operation (Y)  was 

the correlation of the responsibility variable ( x17)  at 0. 448.  When the data were analyzed by 
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Stepwise Multiple Regression, it is found that responsibility, excellent service, integrity, 

advancement and achievement factors positively affected the performance of the officers with 𝛽 

being equal to 0.254, 0.215, 0.190, 0.185, and 0.171 respectively.  All the variables could predict 

the performance efficiencies of officers at 40.0 percent with a statistical significance level of 0.05. 

Job performance problems could be divided into three categories as follows. For the core 

competencies, the most problematic was integrity at 46.4 %. For the motivation factors, the most 

problematic was actual operations at 60.0%. For the performance efficiencies, the most problematic 

was economy or cost-effectiveness of resources at 29.3%. 

 

Keywords: Efficiency, Core Competency, Local Government Officers, Operations 
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กติติกรรมประกาศ 
 

 

 การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จเป็นอย่างดีดว้ยความอนุเคราะห์จาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์

ดร.กมลทิพย ์ค าใจ อาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระหลกั ท่ีไดใ้ห้ค  าปรึกษาพร้อมทั้งแนะแนวทาง

ในการด า เนินงานและแก้ไขข้อบกพร่องต่าง  ๆ ตั้ งแต่เ ร่ิมต้นจนเสร็จสมบูรณ์ ให้ความรู้                               

และประสบการณ์ท่ีดีมาโดยตลอด ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความอนุเคราะห์และขอขอบพระคุณ                

เป็นอยา่งสูง 

 ขอขอบพระคุณ อาจารย ์ดร.กญัญพ์สัวี  กล่อมธงเจริญ ประธานสอบการคน้ควา้อิสระ             

ท่ีให้ค  าปรึกษา ค าแนะน าตรวจสอบและแกไ้ขเคา้โครงร่างการคน้ควา้อิสระและขอขอบพระคุณ 

ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.กาญจนา สุระ  คุณธีรศกัด์ิ  โฆษคุณวุฒิ ปลัดเทศบาลต าบลบ้านหลวง                 

และจ่าสิบต ารวจสิงห์แก้ว สุขเกษม ปลดัเทศบาลจอมทอง ท่ีกรุณาช่วยเหลือในการตรวจสอบ

เคร่ืองมือ ตลอดจนให้ค  าแนะน าและแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ท าให้เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี

สมบูรณ์ยิง่ข้ึน  

 ขอขอบพระคุณมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ คณะวิทยาการจดัการ บณัฑิตวิทยาลยั 

รวมถึงบุคลากรและเจ้าหน้าท่ีทุกท่าน ท่ีอนุเคราะห์และอ านวยความสะดวกในการติดต่อ

ประสานงาน รวมถึงขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ี อ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ ผูต้อบ

แบบสอบถามทุกท่าน และผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งท่ีไม่ไดเ้อ่ยนาม ท่ีให้ความร่วมมือและอ านวยความ

สะดวกในการเก็บขอ้มูลเป็นอยา่งดี  

 ประโยชน์อันพึงได้จากการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นกตเวทิตาแด่บิดา มารดา ครอบครัว 

ตลอดจนผูเ้ขียนหนังสือและบทความต่าง ๆ ท่ีให้ความรู้แก่ผูว้ิจยัจนสามารถท าให้วิจยัน้ีส าเร็จ                  

ไดด้ว้ยดี และเป็นตวัอยา่งการศึกษาส าหรับผูท่ี้สนใจต่อไป 
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บทที ่1 
 

บทน า 
 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 จากการปฏิรูประบบราชการของประเทศไทยเพื่อปรับเปล่ียนไปสู่การบริหารจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่ซ่ึงมุ่งเนน้การท างานท่ียึดผลลพัธ์เป็นหลกั และส่งผลให้มีการเปล่ียนแปลงในดา้น

โครงสร้างของหน่วยงาน กระทรวง ทบวง กรม บทบาทหน้าท่ีภาครัฐ การปรับปรุงรูปแบบการ

บริหารงาน และการปรับเปล่ียนแนวทางการบริหารงานทรัพยากรบุคคลภาครัฐ เพื่อให้สามารถ

ตอบสนองต่อการพฒันาประเทศไดแ้ละสามารถให้บริการประชาชนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งข้ึน คณะกรรมการพฒันาระบบราชการจึงได้จดัท าแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ 

(พ.ศ. 2556 ถึง พ.ศ. 2561) เพื่อเป็นกรอบทิศทางในการด าเนินการพฒันาระบบราชการ ให้สามารถ

ขบัเคล่ือนนโยบายต่าง ๆ ไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล อีกทั้งกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือน

ระบบราชการคือการพฒันาทรัพยากรมนุษยส่์งผลให้พฒันาองค์กรให้ก้าวสู่เป้าหมายและพร้อม

ปฏิบัติราชการเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน ในปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ ให้ความส าคัญกับ

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) และแสวงหาเคร่ืองมือต่าง ๆ มาใช้ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์เช่น การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใชส้มรรถนะเป็นพื้นฐาน (Competency - Base Human 

Resource Management) ถือไดว้่าเป็นเคร่ืองมือท่ีไดรั้บความนิยมน ามาใช้เพื่อพฒันาประสิทธิภาพ                      

ในการปฏิบติังานของบุคลากร รวมถึงภาคราชการของไทยท่ีใหค้วามส าคญัในการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์จึงไดน้ าแนวคิดระบบสมรรถนะมาปรับใช้เพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ี

เหมาะสมกับหน้าท่ีและส่งเสริมในการปฏิบัติหน้าท่ีและภารกิจท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงหากองค์กรใดมีทุนมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ มีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมกบัสมรรถนะ               

ขององคก์ร ยอ่มท าใหอ้งคก์รกา้วไปในทิศทางท่ีพึงประสงคไ์ด ้(ธาริณี  อภยัโรจน์, 2553) 
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  ส านกังานมาตรฐานการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน (ก.ถ.) เป็นหน่วยงานท่ีก ากบัดูแล

ในดา้นการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานราชการส่วนทอ้งถ่ิน ไดเ้ล็งเห็นถึงความส าคญัในการ

พฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของทอ้งถ่ินให้มีมาตรฐานมากข้ึนเทียบเท่ากบัขา้ราชการ

ประเภทอ่ืนและสร้างขวญั ก าลังใจแก่ข้าราชการส่วนท้องถ่ิน รวมถึงก าหนดให้มีรูปแบบการ

ประเมินผลงาน ความรู้ ทกัษะและสมรรถนะท่ีเหมาะสม โปร่งใส เป็นธรรม มากข้ึนและไดมี้การ

ก าหนด ทกัษะ ความรู้ความสามารถสมรรถนะประจ าต าแหน่งให้แก่ทุกสายงานเพื่อประกอบการ

แต่งตั้ ง สรรหา และพัฒนาข้าราชการให้มีประสิทธิภาพสูง มีความเป็นมืออาชีพและเป็น

มาตรฐานสากล สถาบนัท่ีปรึกษาเพื่อพฒันาประสิทธิภาพในราชการ (สปร.) (2558) จึงไดมี้การ

ก าหนดสมรรถนะท่ีจ าเป็นในงานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน โดยสามารถจ าแนกแบ่งออกเป็น 3 

ประเภท คือ สมรรถนะหลกั สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร และสมรรถนะประจ าสายงาน โดยในส่วน

ของสมรรถนะหลักนั้ น ได้ก าหนดให้ข้าราชการส่วนท้องถ่ินทุกต าแหน่งและทุกประเภท       

จ  าเป็นตอ้งมี เพื่อเกิดการหล่อหลอมพฤติกรรมและค่านิยมท่ีพึงประสงค์ ประกอบดว้ย 5 ประการ 

คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การยืดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน                       

การบริการเป็นเลิศ และการท างานเป็นทีม  เพื่อใช้เป็นมาตรฐานและแนวทางในการพฒันา

สมรรถนะ และประสิทธิภาพข้าราชการส่วนท้องถ่ิน รวมถึงเพื่อให้บุคลากรสามารถแสดง

สมรรถนะ ความเช่ียวชาญ ทักษะความรู้ความสามารถ ท่ีมีอยู่ภายในตัวตนซ่ึงจะส่งผล                                  

ให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน องค์กรจึงต้องมีการส่งเสริมและสนับสนุนปัจจัย                       

ดา้นต่าง ๆ เพื่อให้ขา้ราชการจะสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดได ้ซ่ึงปัจจยัจูงใจ    

ในการปฏิบติังานถือเป็นตวักระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัก าลงัใจ และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

เต็มก าลงัความสามารถ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง และมีอิทธิพลในการสร้างความพึง

พอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั คือ 1) ความส าเร็จในการท างาน 2) การไดรั้บการยอมรับ    

3) ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการท างาน 4) ลักษณะงานท่ีท า 5) ความรับผิดชอบ อีกทั้งแรงจูงใจ                      

ยงัมีอิทธิพลในการก าหนดประสิทธิภาพในการท างานและยงัเป็นแรงผลักดันให้ข้าราชการ

ปฏิบติังานไปสู่เป้าหมายอยา่งไม่ทอ้ถอย สร้างแรงขบัเคล่ือนในการท างานใหส้ าเร็จ และปฏิบติังาน

อย่างเต็มก าลังความสามารถ แสดงสมรรถนะในการปฏิบัติงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร                      

เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้(สุทธิคุณ วริิยะกุล, 2558, 5) 

 จากการเปล่ียนแปลงแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ซ่ึงไดมุ้่งให้ความส าคญัของการพฒันาขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน โดยการปรับเปล่ียนบทบาท
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วธีิคิด และแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อสร้างบุคลากรให้มีมาตรฐานในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 

และเป็นแรงผลกัดนัต่อความส าเร็จขององค์กร ประกอบกบัท่ีผ่านมาการพฒันาข้าราชการส่วน

ทอ้งถ่ินเป็นไปในลกัษณะต่างคนต่างพฒันา ขาดการบูรณาการร่วมกนั และการหล่อหลอมให้เกิด

ค่านิยม องคค์วามรู้ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีพึงประสงค ์อีกทั้งยงัขาดการน าเคร่ืองมือทางการบริหาร

มาใชเ้ป็นกรอบก าหนดในการพฒันาขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน (ส านกังานมาตรฐานการบริหารงาน

บุคคลท้องถ่ิน, 2556) ซ่ึงส่งผลสะท้อนถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วน

ทอ้งถ่ิน ท่ีแตกต่างกนัไปตามความหลากหลายของสภาพพื้นท่ีในแต่ละแห่งขององค์กรปกครอง

ส่วนอีกด้วย ซ่ึงพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ ถือเป็นจงัหวดัใหญ่ มีจ านวนองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ทั้งหมดจ านวน 211 แห่ง มากเป็นอนัดับท่ี 5 ของประเทศท่ีมีบริบทของการพฒันาสังคมเมือง                

และชุมชนทอ้งถ่ินครอบคลุมทั้งจงัหวดั จึงเป็นเหตุผลใหผู้ว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาองคก์รปกครองส่วน

ท้อง ถ่ินในจังหวัด เ ชียงใหม่  โดย เฉพาะในเขตพื้ น ท่ีอ า เภอจอมทอง จังหวัด เ ชียงใหม่                                          

ซ่ึงประกอบดว้ยองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจ านวน 7 แห่ง รวมทั้งยงัเป็นพื้นท่ีท่ีผูว้ิจยัมีบทบาท

สามารถเขา้ถึงขอ้มูลได้ในฐานะเป็นขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดั

เชียงใหม่  

 ด้วยเหตุผลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัซ่ึงเป็นบุคลากรในส่วนขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน จึงไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของสมรรถนะหลกั และปัจจยัจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยในการวิจยัคร้ังน้ีจะศึกษาเฉพาะ

ในส่วนของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน ทั้ ง น้ี เ น่ืองจากมาตรฐานก าหนดต าแหน่งได้ก าหนด                              

ให้ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินทุกคนทุกต าแหน่งจ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะหลกั ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าสมรรถนะ

หลกั และปัจจยัจูงใจมาใชเ้ป็นแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วน

ทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ ซ่ึงจะน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ

มากยิ่งข้ึน อีกทั้งเพื่อให้เกิดแนวทางการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และนวตักรรมใหม่ ๆ 

ในการท างาน สามารถพฒันาบุคลากรให้มีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน เป็นการสร้าง

ความย ัง่ยนื และความมัน่คง ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 
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วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 1.  เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นของ สมรรถนะหลกั ปัจจยัจูงใจ ประสิทธิภาพ ในการ

ท างานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ี อ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ 

 2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัประชากรศาสตร์ สมรรถนะหลกั ปัจจยัจูงใจ 

ท่ีคาดว่าจะก่อให้เกิดให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ี 

อ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ 

 3.  เพื่อศึกษาปัญหาในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ี อ าเภอ

จอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ 

 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจัิย 

 1. ได้รับทราบความคิดเห็นของข้าราชการส่วนท้องถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง 

จงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีมีต่อสมรรถนะหลกั ปัจจยัจูงใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เพื่อใชเ้ป็น

ขอ้มูลพื้นฐานในการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 2. ได้รับข้อมูลเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ 

 3. ไดรั้บทราบปัญหาและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานเป็นขอ้มูลประกอบการวางแผน

ด าเนินการส่งเสริม และพฒันาการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง 

จงัหวดัเชียงใหม่  

 4. ผูบ้ริหารสามารถน าผลการศึกษามาวางแผนพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน 

และปรับปรุงผลการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดั

เชียงใหม่ 

 

ขอบเขตของการวจัิย 

 ขอบเขตด้านพืน้ที ่

 การศึกษาน้ี ท าการศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง 

จงัหวดัเชียงใหม่ ทั้ง 7 แห่ง ประกอบดว้ย   

 1. เทศบาลจอมทอง  

 2. เทศบาลต าบลบา้นหลวง  
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 3. เทศบาลต าบลดอยแกว้  

 4. เทศบาลต าบลบา้นแปะ 

 5. เทศบาลต าบลสบเต๊ียะ 

 6. เทศบาลต าบลแม่สอย  

 7. องคก์ารบริหารส่วนต าบลข่วงเปา 

 ขอบเขตด้านประชากร   

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ จ  านวนรวมทั้งส้ิน 156 คน   

 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

 ขอบเขตด้านเน้ือหาท่ีใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย ประกอบด้วย 1) ลักษณะ

ประชากรศาสตร์ 2) สมรรถนะหลกั 3) ปัจจยัจูงใจ 4) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 1. ตวัแปรตน้ คือ 1) ลกัษณะประชากรศาสตร์ 2) สมรรถนะหลกั 3) ปัจจยัจูงใจของ

ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง มีรายละเอียดดงัน้ี 

  1.1  ลกัษณะประชากรศาสตร์ 

   1) เพศ 

   2) อาย ุ

   3) ระดบัการศึกษาสูงสุด 

   4)  อายกุารท างาน 

   5)  รายไดต่้อเดือน 

   6)  สังกดั 

   7) ต าแหน่งสายงาน 

  1.2 สมรรถนะหลกัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี  

   1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   

   2) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  

   3) ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  

   4) การบริการท่ีเป็นเลิศ  

   5) การท างานเป็นทีม 
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                 1.3  ปัจจยัจูงใจท่ีส่งเสริมสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 

   1) ความส าเร็จในการท างาน 

   2) การไดรั้บการยอมรับ 

   3) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

   4) ลกัษณะงานท่ีท า 

   5) ความรับผดิชอบ 

 2. ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขต

พื้นท่ีอ าเภอจอมทอง 

  2.1  ประสิทธิภาพการท างาน  

   1) ดา้นปริมาณงาน  

   2) ดา้นคุณภาพงาน  

   3) ดา้นความรวดเร็ว   

   4) ดา้นความประหยดัหรือคุม้ค่าของทรัพยากร 

 ขอบเขตด้านเวลา 

  ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ตั้งแต่ เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2559 ถึง เดือน ธนัวาคม พ.ศ. 2560 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 สมรรถนะหลัก หมายถึง ความสามารถหลักท่ีทุกคนในองค์กรจ าเป็นตอ้งมีร่วมกัน               

เพื่อหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรม และค่านิยม ในการถือปฏิบติัร่วมกนัเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ

องค์กร ประกอบด้วย 1)  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  2)  การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม                              

3) ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 4) การบริการท่ีเป็นเลิศ และ 5) การท างานเป็นทีม 

 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีส่งเสริมและกระตุ้นให้ข้าราชการส่วนท้องถ่ิน สามารถ

ปฏิบติังานไดต้ามสมรรถนะหลกั และเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ 1) ความส าเร็จ

ในการท างาน 2) การยอมรับนับถือ 3) ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการท างาน 4) ลักษณะงานท่ีท า                  

5) ความรับผดิชอบ 

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีจะปฏิบติังานตาม                 

ท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว ทนัตามก าหนดเวลา มีคุณภาพ โดยใชท้รัพยากร
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ท่ีมีอยู่อย่างคุม้ค่า และประหยดั โดยมีองค์ประกอบของประสิทธิภาพ  4 ประการ คือ คุณภาพงาน 

ปริมาณงาน ความรวดเร็ว  และความประหยดัหรือความคุม้ค่าของทรัพยากร  

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทั้ง 7 แห่ง ในเขต

พื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ ประกอบดว้ย เทศบาล จ านวน 6 แห่ง และองค์การบริหาร

ส่วนต าบล 1 แห่ง คือ 1) เทศบาลต าบลสบเต๊ียะ 2) เทศบาลต าบลบา้นแปะ 3) เทศบาลต าบลบา้น

หลวง 4) เทศบาลต าบลดอยแก้ว 5) เทศบาลต าบลแม่สอย 6) เทศบาลจอมทอง และ 7) องค์การ

บริหารส่วนต าบลข่วงเปา 

 ข้าราชการส่วนท้องถิ่น หมายถึง พนกังานเทศบาล พนักงานส่วนต าบล ท่ีปฏิบติังาน               

ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทั้ง 7 แห่ง ในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ 

 

สมมติฐานการวจัิย 

 1. ลกัษณะประชากรศาสตร์ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วน

ทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ 

 2. สมรรถนะหลกั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน  

ในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ 

 3. ปัจจยัจูงใจ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขต

พื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ 

 

 

 

 

 



 

 

บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 

 การคน้ควา้อิสระเร่ือง การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วน

ทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่  ผูศึ้กษาวิจยัได้รวบรวมขอ้มูล และเอกสาร                

ต่าง ๆ โดยมีแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้อง ท่ีใช้เป็นแนวทางประกอบการศึกษา                            

และก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัน้ี 

   1. แนวคิดเก่ียวกบัการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

   2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ 

   3.  แนวคิดเก่ียวกบัทฤษฎีสองปัจจยั 

   4. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

   5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคิดเกีย่วกบัการปกครองส่วนท้องถิ่น 

 การปกครองท้องถิ่น 

 การปกครองส่วนท้องถ่ินของประเทศไทย เร่ิมต้นคร้ังแรกในสมยัพระบาทสมเด็จ                

พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ต่อมาในปี พ.ศ. 2535 ได้มีการปฏิรูปการบริหารราชการแผ่นดิน                      

โดยเปล่ียนการบริหารราชการแบบจตุสดมภ์มาเป็นการบริหารราชการแบบสมยัใหม่ โดยแบ่ง

ออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ การบริหารราชการส่วนกลาง ราชการส่วนภูมิภาค และราชการส่วนทอ้งถ่ิน 

โดยการปกครองส่วนทอ้งถ่ินเกิดข้ึนคร้ังแรกท่ีสุขาภิบาลพระนคร และสุขาภิบาลท่าฉลอม 



9 

 

 ความหมายของการปกครองส่วนท้องถิ่น 

 แฮรีส จี. มอนตากู (Montagu, 1984) ให้ความหมายของการปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง 

การปกครองซ่ึงหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินไดมี้การเลือกตั้งโดยอิสระเพื่อเลือกผูท่ี้มีหน้าท่ีบริหาร 

การปกครองทอ้งถ่ิน มีอ านาจอิสระพร้อมความรับผิดชอบซ่ึงตนสามารถท่ีจะใช้ได ้โดยปราศจาก 

การควบคุมของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลางหรือส่วนภูมิภาค ทั้งน้ีหน่วยการปกครอง

ทอ้งถ่ิน ตอ้งอยู่ภายใต ้บทบงัคบัว่าดว้ยอ านาจสูงสุดของประเทศไม่ไดก้ลายเป็นรัฐอิสระใหม่แต่

อยา่งใด 

 เดเนียล วิท (Wit, 1953, 190 อ้างถึงใน มุฑิตา วรกัลยากุล, 2555, 16) ให้ความหมาย               

ของการปกครองท้องถ่ิน หมายถึง การปกครองท่ีรัฐบาลกลางให้อ านาจหรือกระจายอ านาจ                        

ไปใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ิน โดยเปิดโอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไดมี้อ านาจในการปกครอง

ร่วมกนัทั้งหมด หรือเป็นบางส่วนในการบริหารทอ้งถ่ิน ตามหลกัการท่ีวา่ ถา้อ านาจการปกครองมา

จากประชาชนในทอ้งถ่ินแลว้ รัฐบาลของทอ้งถ่ิน ก็ยอ่มเป็นรัฐบาลของประชาชน โดยประชาชน 

และเพื่อประชาชน 

 อุทยั  หิรัญโต (2523, 2) ให้ความหมายของการปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การท่ีรัฐบาล

มอบอ านาจให้ประชาชนในท้องถ่ินใดท้องถ่ินหน่ึง จัดการปกครองและด าเนินการบางอย่าง                             

โดยด าเนินการกันเอง เพื่อบ าบดัความตอ้งการของตน การบริหารงานของทอ้งถ่ินมีการจดัการ                 

เป็นองค์การมีเจา้หน้าท่ี ซ่ึงประชาชนเลือกตั้งข้ึนมาทั้งหมดหรือบางส่วน ทั้งน้ีมีความเป็นอิสระ              

ในการบริหารงาน โดยรัฐบาลตอ้งมีการควบคุมดว้ยวิธีการต่าง ๆ ตามความเหมาะสมจะปราศจาก

การควบคุมของรัฐหาไดไ้ม่เพราะการปกครองทอ้งถ่ินเป็นส่ิงท่ีรัฐท าให้เกิดข้ึน 

 ธเนศวร์ เจริญเมือง (2550) ให้ความหมายของการปกครองส่วนท้องถ่ิน เป็นระบบ               

การบริหารและจดัการสาธารณะและทรัพยากรต่าง ๆ ของทอ้งถ่ินหน่ึงภายในรัฐหน่ึงเป็นทอ้งท่ี         

อันมีขอบเขตชัดเจน ภายในรัฐนั้นมีฐานะเป็นนิติบุคคล มีโครงสร้างด้านอ านาจ และหน้าท่ี                         

ท่ีก าหนดโดยกฎหมายทัว่ไป 

 วตัถุประสงค์ของการปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ชูวงศ์  ฉายยะบุตร (2539,  26) กล่าวถึงว ัต ถุประสงค์ของการปกครองท้อง ถ่ิน                      

โดยสามารถอธิบายไวไ้ด ้ดงัน้ี 

 1. ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล เป็นส่ิงท่ี เห็นได้ชัดว่าในการบริหารประเทศ                      

จะตอ้งอาศยัเงินงบประมาณเป็นหลกั หากเงินงบประมาณจ ากดั ภารกิจท่ีจะตอ้งบริการใหก้บัชุมชน
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ต่าง ๆ อาจไม่เพียงพอ ดงันั้นหากจดัให้มีการปกครองทอ้งถ่ิน หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ                  

ก็สามารถมีรายได้ มีเงินงบประมาณของตนเองเพียงพอ ท่ีจะด าเนินการสร้างสรรค์ความเจริญ   

ใหก้บัทอ้งถ่ินได ้จึงเป็นการแบ่งเบาภาระของ รัฐบาลไดเ้ป็นอยา่งมาก การแบ่งเบาน้ีเป็นการแบ่งเบา

ทั้งในดา้นการเงิน ตวับุคคล ตลอดจนเวลาท่ีใชใ้นการด าเนินการ 

 2.  เพื่ อสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนในท้อง ถ่ินอย่า งแท้จ ริ ง 

เน่ืองจากประเทศมีขนาดกวา้งใหญ่ ความต้องการของประชาชนในแต่ละท้องท่ี ย่อมมีความ

แตกต่างกนั การรอรับการบริการจากรัฐบาลแต่อย่างเดียว อาจไม่ตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริง

และล่าช้า หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินท่ีมีประชาชน ในทอ้งถ่ินเป็นผูบ้ริหารเท่านั้น จึงจะสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการนั้นได ้

 3.  เพื่อความประหยดั โดยท่ีทอ้งถ่ินแต่ละแห่งมีความแตกต่างกนั สภาพความเป็นอยู่

ของ ประชาชนก็ต่างไปดว้ย การจดัตั้งหน่วยปกครองทอ้งถ่ินข้ึนจึงมีความจ าเป็น โดยให้อ านาจ 

หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจดัเก็บภาษีอากร ซ่ึงเป็นวิธีการหารายไดใ้ห้กบัทอ้งถ่ินเพื่อ น าไปใชใ้น

การบริหารกิจการของทอ้งถ่ิน ท าให้ประหยดัเงินงบประมาณของรัฐบาล ท่ีจะตอ้งจ่ายให้กบัทอ้งถ่ิน

ทัว่ประเทศเป็นอนัมาก และแมจ้ะมีการจดัสรรเงินงบประมาณจาก รัฐบาลไปให้บา้งแต่ก็มีเง่ือนไข

ท่ีก าหนดไวอ้ยา่ง รอบคอบ 

 4. เพื่อให้หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินเป็นสถาบนัท่ีให้การศึกษาการปกครอง ระบอบ

ประชาธิปไตย แก่ประชาชน จากการท่ีการปกครองทอ้งถ่ิน เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วม                    

ในการปกครองตนเอง ไม่วา่จะโดยการสมคัรรับเลือกตั้งเพื่อใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินเลือก เขา้ไปท า

หน้าท่ีฝ่ายบริหาร หรือฝ่ายนิติบญัญติัของหน่วยการปกครองท้องถ่ินก็ตาม การปฏิบติั หน้าท่ี                        

ท่ีแตกต่างกนัน้ีมีส่วนในการส่งเสริมการเรียนรู้ถึงกระบวนการปกครองระบอบประชาธิปไตย                  

ในระดบัชาติไดเ้ป็นอยา่งดี 

 องค์ประกอบการปกครองท้องถิ่น  

 จิราพร น ้ าฟ้า (2556, 11) กล่าวถึง องคป์ระกอบของการปกครองทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย 

9 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

 1. เป็นองคก์รท่ีมีฐานะเป็นนิติบุคคล และทบวงการเมือง 

 2. มีสภาและผูบ้ริหารระดบัทอ้งถ่ินท่ีมาจากการเลือกตั้งตามหลกัการท่ีบญัญติัไวใ้น

กฎหมายรัฐธรรมนูญ 

 3. มีอิสระในการปกครองตนเอง 
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 4. มีเขตการปกครองท่ีชดัเจนและเหมาะสม 

 5. มีงบประมาณรายไดเ้ป็นของตนเองอยา่งเพียงพอ 

 6. มีบุคลากรปฏิบติังานของตนเอง 

 7. มีอ านาจหนา้ท่ีท่ีเหมาะสมต่อการใหบ้ริการ 

 8. มีอ านาจออกขอ้บงัคบัเป็นกฎหมายของทอ้งถ่ินภายใตข้อบเขตของกฎหมายแม่บท 

 9. มีความสัมพนัธ์กบัส่วนกลางในฐานะเป็นหน่วยงานระดบัรองของรัฐ 

 รูปแบบองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ตามพระราชบญัญติับริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2534 มาตรา 70  ก าหนดให้จดัระเบียบ

บริหารราชการส่วนท้องถ่ินไว้ 4 รูปแบบ ดังน้ี 1) องค์การบริหารส่วนจังหวดั 2) เทศบาล                              

3) องคก์ารบริหารส่วนต าบล 4) ราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนตามท่ีมีกฎหมายก าหนด ซ่ึงมีอยู ่2 รูปแบบ

คือ กรุงเทพมหานคร และเมืองพทัยา  

 ส าหรับการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัศึกษาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบเทศบาล 

และรูปแบบองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี  

 เทศบาลโดยทัว่ไปหมายถึง ทอ้งถ่ินท่ีมีความเป็นเมืองหรือมีศูนยก์ลางของความเป็น

เมืองอย่างเห็นได้ชัดเจน ซ่ึงไม่มีความจ าเป็นจะตอ้งเป็นทอ้งท่ีตามเขตการปกครองส่วนภูมิภาค                  

แต่อยา่งใด ทอ้งท่ีเทศบาลนั้น อยูภ่ายใตก้ารบริหารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีช่ือวา่ เทศบาล

โดยองคก์รของเทศบาล ตอ้งมีสภาเทศบาล และมีคณะเทศมนตรีหรือนายกเทศมนตรี แลว้แต่กรณี

ซ่ึงเทศบาลในประเทศไทยแบ่งออกเป็นสามระดบั คือ 

 1.  เทศบาลนคร คือ เขตท้องถ่ินชุมชนท่ีมีประชากรรวมกัน 50,000 คนข้ึนไป ทั้งมี

รายไดอ้นัสมควรในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัเทศบาล 

 2.  เทศบาลเมือง คือ เขตทอ้งถ่ินชุมชนท่ีเป็นท่ีตั้งของศาลากลางจงัหวดั หรือทอ้งถ่ิน            

ท่ี มีประชากรรวมกัน 10,000 คน  ข้ึนไป ทั้ ง มีรายได้อันสมควรในการปฏิบัติหน้า ท่ีตาม

พระราชบญัญติัเทศบาล   

 3.  เทศบาลต าบล คือเขตท้อง ถ่ินชุมชนท่ีมีประชากรรวมกัน 5,000 คนข้ึนไป                       

ทั้งมีรายไดอ้นัสมควรในการปฏิบติัหน้าท่ีตามพระราชบญัญติัเทศบาล หรือเป็นสุขาภิบาลเดิมมา

ก่อนการยกฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาลต าบล และแมว้า่เทศบาลต าบลจะมีช่ือเรียกคลา้ยกนัหรือช่ือ

เดียวกนักบัต าบลแต่เทศบาลต าบลไม่จ  าเป็นจะตอ้งครอบคลุมต าบลเพียงต าบลเดียว  
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 องค์การบริหารส่วนต าบล หรือท่ีเรียกกันโดยทัว่ไปมีช่ือย่อท่ีเป็นทางการว่า อบต.          

มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการบริหารส่วนท้องถ่ินรูปแบบหน่ึง ซ่ึงจัดตั้ ง ข้ึนตาม

พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมจนถึงฉบบั

ท่ี 6 พ.ศ. 2552 โดยยกฐานะจากสภาต าบลท่ีมีรายไดโ้ดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ีล่วง

มาติดต่อกนัสามปีเฉล่ียไม่ต ่ากวา่ปีละหน่ึงแสนหา้หม่ืนบาท 

 องค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ สภาองค์การบริหารส่วนต าบล                      

และนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

 สภาองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

จ านวนหมู่บา้นละสองคน ซ่ึงเลือกตั้งข้ึนโดยราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บา้นในเขตองคก์าร

บริหารส่วนต าบลนั้น กรณีท่ีเขตองค์การบริหารส่วนต าบลใดมีเพียงหน่ึงหมู่บ้านให้มีสมาชิก

องคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวนหกคน และในกรณีมีเพียงสองหมู่บา้นใหมี้สมาชิกองคก์ารบริหาร

ส่วนต าบล หมู่บา้นละสามคน 

 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหน่ึงคน ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยตรง 

การเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตามกฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ินกฎหมายก าหนดให้มีคณะกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล (ม.58) ประกอบดว้ย

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 1 คน รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 2 คน ซ่ึงมาจาก                      

การเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน

เรียกวา่ นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยตรง  

 บริบทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพืน้ทีอ่ าเภอจอมทอง จังหวดัเชียงใหม่ 

 1. ความเป็นมาและสภาพทั่วไปของอ า เภอจอมทอง มีประวัติ เ ก่ียวกับต านาน                           

วดัพระธาตุศรีจอมทองวรวิหารเดิมท่ีตั้งเป็นเนินเขาเล็ก ๆ คลา้ยจอมปลวก หรือหลงัเต่า มีป่าไม้

ทองกวาว และทองหลางอยูบ่นเนิน จึงเรียกวา่ “ดอยจอมทอง” ตามต านานกล่าววา่ เม่ือพระพุทธเจา้

เสด็จปรินิพพานแลว้ พระเจา้อโศกมหาราชไดเ้สด็จมาท่ีดอยแห่งน้ี และอญัเชิญพระทกัษิณโมลีธาตุ

พระเศียรเบ้ืองขวาของพระเจา้ ซ่ึงมีขนาดเท่าเม็ดพุทรา รวมพระบรมธาตุยอ่ยอีกเจ็ดองคเ์ขา้สู่โกศ

เพชร และอญัเชิญประดิษฐานไวใ้นคูหาใตด้อยจอมทอง ในปี พ.ศ.  1994 และไดมี้การก่อสร้างวดั

ข้ึนบนดอยจอมทอง เรียกช่ือวา่ “วดัพระธาตุจอมทอง” ในปี พ.ศ. 2506 ไดย้กฐานะเป็นพระอาราม

หลวง และไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น “วดัพระธาตุศรีจอมทองวรวิหาร” ต่อมาในปี พ.ศ. 2443 ทางราชการ 

ไดจ้ดัตั้งอ าเภอข้ึนช่ือวา่ อ าเภอจอมทอง โดยใชช่ื้อเรียกตามต านานวดัพระธาตุจอมทอง ซ่ึงเดิมท่ีวา่
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การอ าเภอจอมทอง ตั้งอยูบ่า้นท่าศาลา หมู่ท่ี 3 ต  าบลข่วงเปา ห่างจากท่ีตั้งท่ีวา่การอ าเภอปัจจุบนั 2 

กิโลเมตร โดยต่อมาในปีพ.ศ. 2476 ทางราชการได้ยา้ยท่ีว่าการอ าเภอไปสร้างใหม่ ทางด้านทิศ

ตะวนัตกเฉียงใตข้องวดัพระธาตุศรีจอมทองวรวหิาร 

 อ าเภอจอมทอง เป็นอ าเภอขนาดใหญ่ตั้งอยู่ทางตอนใตข้องจงัหวดัเชียงใหม่  มีประวติั

ความเป็นมายาวนานกวา่ 112 ปี  มีทรัพยากรธรรมชาติท่ีอุดมสมบูรณ์สวยงาม มีประเพณีวฒันธรรม

ท่ีดีงาม จึงท าให้อ าเภอจอมทองเป็นอ าเภอท่ีมีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จักของนักท่องเท่ียวทั้ งชาวไทย                  

และชาวต่างประเทศ โดยในแต่ละปีมีนกัท่องเท่ียวเดินทางมาท่องเท่ียวเป็นจ านวนมาก ซ่ึงถือไดว้า่

เป็นเมืองท่องเท่ียวท่ีส าคัญเมืองหน่ึงของจังหวดัเชียงใหม่ โดยมีแหล่งท่องเท่ียวท่ีมีช่ือเสียง                  

คือ ดอยอินทนนท ์

 ค าขวญัของอ าเภอจอมทอง “อินทนนท์สูงเด่น ร่มเยน็องค์พระธาตุ น ้ าตกสวยสะอาด 

เชิดชูศาสน์แห่ไมค้  ้าโพธ์ิ” ซ่ึงอธิบายความหมายไวด้งัน้ี (ส านกังานพฒันาชุมชนอ าเภอจอมทอง, 

2560) 

 อินทนนท์สูงเด่น ดอยอินทนนท์เป็นยอดดอยท่ีสูงท่ีสุดของประเทศไทย สูงจาก

ระดบัน ้ าทะเลปานกลาง 2,565 เมตร ปัจจุบนัเป็นสถานท่ีส าคญัของประเทศ มีนกัท่องเท่ียวทั้งชาว

ไทย และต่างประเทศ มาเท่ียวปีละหลายลา้นคน เป็นสถานท่ีท่ีงดงาม มีถ ้า น ้ าตก ภูเขา ท่ีมีช่ือเสียง 

เป็นท่ีรู้จกัของนกัท่องเท่ียว เช่น น ้ าตกแม่กลาง น ้าตกแม่ยะ น ้ าตกสิริภูมิ น ้ าตกวชิรธาร ถ ้าบริจินดา 

ดอยหวัเสือ ก่ิวแม่ปาน เป็นตน้ 

 ร่มเย็นองค์พระธาตุ วดัพระธาตุศรีจอมทองวรวิหาร เป็นวดัคู่บ้านคู่เมืองของชาว

จอมทอง นบัจากต านานของ นายสอย นางเม็งเม่ือปี พ.ศ. 1994 จนถึงปัจจุบนันบัได ้561 ปี และเป็น

ท่ีประดิษฐานของพระบรมสารีริกธาตุของสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้า ซ่ึงในปัจจุบนัเป็นวดั                       

ท่ีส าคญัแห่งหน่ึงของจงัหวดัเชียงใหม่   

 น ้าตกสวยสะอาด  จอมทองได้ช่ือว่าเป็นอ าเภอท่ีมีน ้ าตกมากท่ีสุดอ าเภอหน่ึงของ

ประเทศ มีน ้ าตกนอ้ยใหญ่ทางทิศตะวนัตก ท่ีมีช่ือเสียง ตั้งอยูใ่นเขตอุทยานแห่งชาติดอยอินทนนท์ 

และอุทยานแห่งชาติออบหลวง เช่น น ้ าตกแม่ยะ น ้ าตกแม่กลาง น ้ าตกแม่เต๊ียะ น ้ าตกวชิรธาร น ้าตก

สิริภูมิ น ้าตกสิริธาร น ้าตกแม่ปาน เป็นตน้ 

 เชิดชูศาสน์แห่ไม้ค ้าโพธ์ิ อ าเภอจอมทองมีประเพณีท่ีส าคญั คือ ประเพณีแห่ไมค้  ้าโพธ์ิ   

ท่ีชาวจอมทองปฏิบติัสืบทอดมายาวนาน นิยมแห่ในช่วงเทศกาลสงกรานต์ ประเพณีแห่ไมค้  ้าโพธ์ิ 

ถือเป็นตน้แบบของการแห่ไมค้  ้าสะหลีของคนภาคเหนือ เร่ิมถือปฏิบติัข้ึนเป็นคร้ังแรกท่ีวดัพระธาตุ
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ศรีจอมทอง อ าเภอจอมทอง ปัจจุบนักลายเป็นประเพณีท่ีแพร่หลายไปหลายพื้นท่ีในอ าเภอใกลเ้คียง

กบัอ าเภอจอมทอง และจงัหวดัต่าง ๆ ในภาคเหนือ 

 อ าเภอจอมทองมีอาณาเขตติดต่อกบัอ าเภอและจงัหวดัใกล้เคียงดงัน้ีทิศเหนือ ติดกับ 

อ าเภอแม่วาง และอ าเภอดอยหล่อ ทิศตะวนัออก ติดกบัอ าเภอเวียงหนองล่อง และอ าเภอบา้นโฮ่ง 

จงัหวดัล าพูน ทิศใต  ้ติดกบัอ าเภอฮอด ทิศตะวนัตก ติดกบัอ าเภอแม่แจ่ม มีพื้นท่ีทั้งหมด 711.297 

ตารางกิโลเมตร โดยแบ่งเขตการปกครองยอ่ยทั้งหมดออกเป็น 6 ต  าบล จ านวนทั้งส้ิน 103 หมู่บา้น

 2. องค์กรปกครองส่วนท้อง ถ่ินในเขตพื้ น ท่ีอ า เภอจอมทอง มีทั้ ง ส้ิน  7 แห่ง 

ประกอบดว้ย เทศบาลต าบล 6 แห่ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบล 1 แห่ง คือ 

   1. เทศบาลจอมทอง (ยกฐานะมาจากสุขาภิบาล) 

   2. เทศบาลต าบลบา้นหลวง 

   3. เทศบาลต าบลดอยแกว้ 

   4. เทศบาลต าบลสบเต๊ียะ 

   5. เทศบาลต าบลแม่สอย 

   6. เทศบาลต าบลบา้นแปะ 

   7. องคก์ารบริหารส่วนต าบลข่วงเปา 

 

แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะ 

 สมรรถนะ (Competency) เป็นปัจจยัในการท างานท่ีเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั

ใหแ้ก่องคก์าร  โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เพราะสมรรถนะ

เป็นปัจจยัช่วยให้พฒันาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อให้ส่งผลไปสู่การพฒันาองค์การ หน่วยงาน

ภาครัฐ จึงได้น าสมรรถนะมาใช้เป็นปัจจยัในการบริหารองค์การในด้านต่าง ๆ เช่น การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้นเพื่อให้มองเห็นกรอบความคิด  และแนวความคิดเบ้ืองตน้เก่ียวกบัสมรรถนะ 

ผูว้ิจยัจึงจะกล่าวถึงความเป็นมาและความหมาย  ความส าคญั องคป์ระกอบสมรรถนะ ประเภทของ

สมรรถนะ  ประโยชน์ของสมรรถนะ 

 ความเป็นมาและความหมายของสมรรถนะ 

 ความเป็นมา 

 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะซ่ึงในภาษาไทยมีค า เ รียกท่ีแตกต่างกันไป  เ ช่น  ขีด

ความสามารถ หรือสมรรถนะ เป็นตน้ ความเป็นมาของสมรรถนะเร่ิมจากการน าเสนอบทความทาง
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วิชาการของเดวิด  แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด                   

เม่ือปี ค.ศ.1960 ซ่ึงกล่าวถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะท่ีดีของบุคคล (Excellent Performer) 

ในองค์การกบัระดบัทกัษะความรู้ ความสามารถ โดยกล่าวว่า การวดัไอคิว (IQ) และการทดสอบ

บุคลิกภาพ ยงัไม่เหมาะสมในการท านายความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลได้เพราะไม่ได้

สะทอ้นความสามารถท่ีแทจ้ริงออกมาได ้

 ในปี ค.ศ.1970 US State Department  ได้ติดต่อบริษัท McBer ซ่ึง  แมคเคิลแลนด์                

เป็นผูบ้ริหารอยู ่ เพื่อให้สรรหาเคร่ืองมือชนิดใหม่ท่ีสามารถท านายผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

ไดอ้ยา่งแม่นย  า  แทนแบบทดสอบเก่า ซ่ึงไม่สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน เน่ืองจากคนไดค้ะแนนดี

แต่ปฏิบติังานไม่ประสบผลส าเร็จ  ท าให้จึงตอ้งเปล่ียนแปลงวิธีการใหม่ แมคเคิลแลนด์ ไดเ้ขียน

บทความ  “Testing  for  Competence  Rather  Than for  Intelligence” ในวารสาร  American  

Psychologist  เพื่อเผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ท่ีเรียกว่า  Behavioral  Event  

Interview (BEI) เป็นเคร่ืองมือประเมินท่ีคน้หาผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี  ซ่ึง แมคเคิลแลนด์  เรียกวา่  

สมรรถนะ (Competency) (McClelland, 1973) 

 ใน ปี  ค . ศ . 1982 ริ ช า ร์ ด  โ บ ย า ต ซิ ส  (Richard  Boyatzis)  เ ขี ย นหนั ง สื อ ช่ื อ                                     

The  Competen  Manager  :  A  Model  of  Effective  Performance  และไดนิ้ยามค าวา่  Competencies  

เป็นความสามารถในงานหรือเป็นคุณลักษณะท่ีอยู่ภายในบุคคลท่ีน าไปสู่การปฏิบติังานให้เกิด

ประสิทธิภาพ (Boyatzis, 1982) และในปี ค.ศ.1994  แกรีแฮเมลและซี เค.พราฮาราด (Gary Hamel  

& C.K.Prahalad) ไดเ้ขียนหนงัสือช่ือ Competing for The  Future ซ่ึงไดน้ าเสนอแนวคิดท่ีส าคญั คือ                                          

Core  Competencies  เป็นความสามารถหลกัของธุรกิจ  ซ่ึงถือว่าในการประกอบธุรกิจนั้นจะตอ้งมี

เน้ือหาสาระหลัก  เช่น พื้นฐานความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างานอะไรได้บ้าง                        

และอยู่ในระดบัใด  จึงท างานไดมี้ประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความตอ้งการขององค์การ  (Hamel  

& Prahalad, 1994) 

 ในปัจจุบนั หน่วยงานของรัฐและเอกชนของไทยหลายหน่วยงานได้ให้ความสนใจ                 

น าหลกัสมรรถนะมาปรับใช้ในองค์กร เช่น ส านักงานขา้ราชการพลเรือน บริษทัปูนซีเมนต์ไทย  

และการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย รวมไปถึงส านกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถ่ิน เป็นตน้ 
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 ความหมายของสมรรถนะ 

 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ค  าจ  ากัดความของค าว่า “Competency” ซ่ึงเป็นค าศัพท์

ภาษาองักฤษ ท่ีแตกต่างกนัออกไป โดยบางท่านไดใ้ห้ความหมายวา่ คือ “ขีดความสามารถ” หรือ

เรียกว่า “สมรรถนะ” ซ่ึงได้มีนักวิชาการหลายท่านไดใ้ช้เรียกในแต่ละกรณีท่ีแตกต่างกนัออกไป 

โดยรวมแลว้ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะ ไวห้ลายลกัษณะดงัน้ี 

 เดวิด และ อิวสัน (Davies and Ellison, 1997, 39-40) ให้ค  านิยามว่าเป็นคุณลักษณะ               

ท่ีท  าให้คนปฏิบติังานไดดี้ข้ึน หรือเกิดผลผลิตท่ีดีข้ึน สมรรถนะในมุมมองน้ีเป็นปัจจยัช้ีน าท่ีจะท า

ใหเ้กิดผลส าเร็จในการท างาน 

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)  (2549, 5-8 อ้างถึงใน ลฏาภา                 

แกว้เสียง, 255, 30) กล่าววา่ “สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ

หรือความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อน

ร่วมงานอ่ืน ๆ ในองค์กร” กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได้จะตอ้งมี

องคป์ระกอบของทั้งความรู้ทกัษะหรือความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ตวัอยา่ง เช่น สมรรถนะ

การบริการท่ีดี ซ่ึงอธิบายวา่ “สามารถใหบ้ริการท่ี ผูรั้บบริการตอ้งการได”้ นั้น หากขาดองคป์ระกอบ

ต่าง ๆ ได้แก่ ความรู้ในงานหรือทักษะท่ีเก่ียวข้อง เช่น อาจต้องหาข้อมูลจากคอมพิวเตอร์                          

และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นคนใจเยน็ อดทน ชอบ ช่วยเหลือผูอ่ื้น แลว้บุคคลก็ไม่อาจจะแสดง

สมรรถนะของการบริการท่ีดีดว้ยการใหบ้ริการท่ี ผูรั้บบริการตอ้งการได้ 

 ฎายิน วงศ์หงส์ (2550, 10) ให้ความหมายสมรรถนะว่า หมายถึง คุณลักษณะเชิง

พฤติกรรมเป็นพฤติกรรมท่ีองคก์รตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือว่าหากขา้ราชการมีพฤติกรรม

การท างานในแบบท่ีองคก์รก าหนดแลว้ จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานท่ีจะส่งผล

ใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2550, 1) ใหค้วามหมายสมรรถนะวา่เป็นทกัษะ ความรู้ คุณค่า 

ทศันคติ ลกัษณะของแต่ละบุคคลหรือจุดเด่น และแรงจูงใจ โดยแสดงผ่านพฤติกรรม ซ่ึงส่งผลให้

เกิดผลสัมฤทธ์ิ 

 ดงันั้นจากการศึกษา จึงสรุปได้ว่า สมรรถนะหมายถึงคุณลกัษณะพฤติกรรมท่ีจ าเป็น               

ในการปฏิบติังาน ซ่ึงได้แก่ ความรู้  ทกัษะ ความสามารถ และคุณลักษณะท่ีจ าเป็นของบุคคล                    

ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ  มีผลงานไดต้ามเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีก าหนดหรือสูงกวา่ 
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 ความส าคัญของสมรรถนะ 

 ณรงค์วิทย์  แสนทอง  (2547, 10-11 อ้างถึงใน ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555, 58) กล่าวถึง

ความส าคญัของสมรรถนะต่อองคก์ารต่อผูบ้ริหารและต่อพนกังาน ดงัน้ี 

 1. สมรรถนะท าให้ได้มาซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพสูงท าให้ได้คน                   

ท่ีเหมาะสมกบังานมากข้ึนท าให้เกิดการเพิ่มผลผลิต และลดอตัราการลาออก ซ่ึงนัน่หมายถึงการ

พฒันา และความส าเร็จขององคก์ารบนปัจจยัท่ีเป็นตวัผลกัดนัใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีสุดยอด 

 2. สมรรถนะเป็นตวัช้ีวดัท่ีชัดเจนของความส าเร็จในการคดัเลือกบุคคลเข้าท างาน               

มีประโยชน์ในการประเมินและการพฒันาพนกังานท างานท าให้เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีท่ีแตกต่างจุด

แขง็จุดอ่อนของสมาชิกแต่ละคนในทีมงาน 

 3. สมรรถนะให้ความชดัเจนในส่ิงท่ีบุคคลคาดหวงัส่ิงซ่ึงแสดงถึงความส าเร็จของงาน

และทกัษะท่ีตอ้งการพฒันาช่วยให้มองเห็นทางเดินในอาชีพ ท าให้แน่ใจว่าตนเหมาะสมกบังาน 

และท าใหเ้ขา้ใจความแตกต่างของงานกบัการพฒันาสมรรถนะเพื่อไปท าหนา้ท่ีในงานใหม ่

 สุรพงษ์  มาลี (2549, 19-20 อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ  ชุมศรี, 255, 58) กล่าวถึง ความส าคญั

ของสมรรถนะ ไว ้4 ประการ คือ 

 1. ช่วยให้องคก์รใหค้วามสนใจต่อพฤติกรรมและทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าคญัของ

งานอย่างแทจ้ริง สามารถช้ีจุดแข็งของบุคคลท่ีสามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และระบุ

จุดอ่อนหรือจุดท่ีตอ้งไดรั้บการปรับปรุงพฒันา 

 2. สร้างความมั่นใจว่าการพัฒนานั้ น มีความสอดคล้องเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์                    

ขององคก์รช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 

 3. ช่วยให้การใชท้รัพยากรส าหรับการพฒันามีประสิทธิภาพมากข้ึน การพฒันาทกัษะ

และพฤติกรรมท่ีช่วยสนบัสนุนยุทธศาสตร์ ท่ีสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมขององคก์ร จะช่วยใหอ้งคก์ร

ใชท้รัพยากร ทั้งเร่ืองงบประมาณ และเวลาไดอ้ยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด 

 4. ใช้เป็นกรอบในการพัฒนาส าหรับผู ้บังคับบัญชา  และผู ้ท่ีท  าหน้าท่ีสอนงาน                     

ในการให้ข้อมูลยอ้นกลับเก่ียวกับผลงานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยกรอบสมรรถนะจะช่วยให้                       

ผูบ้งัคบัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจตรงกนัว่า สมรรถนะใดท่ีจะน าไปสู่การปฏิบติังาน             

ใหป้ระสบความส าเร็จ 

 ดังนั้นจากการศึกษา จึงสรุปได้ว่า สมรรถนะมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารในด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ ท าให้ผูบ้ริหารสามารถพฒันา ปรับปรุง ทกัษะของบุคลากรในองค์กร                 
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เพื่อส่งเสริมให้องค์กรสามารถบรรลุตามเป้าหมายได ้และมีความส าคญัต่อพนกังานในการพฒันา

ปรับปรุงการปฏิบติังาน และพฒันาทกัษะในการท างานเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จกา้วหนา้ในอาชีพ 

 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

 องค์ประกอบหลกัของสมรรถนะ ตามแนวคิดของ แมคเคิลแลนด์ (McClelland, 1973)                        

อธิบายถึงองคป์ระกอบหลกั 5 ประการ ของสมรรถนะ ไวด้งัน้ี 

 1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคลเช่นความรู้ภาษาอังกฤษ 

ความรู้ดา้นการบริหารตน้ทุน 

 2. ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระท าได้ดี และฝึกปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิดความ

ช านาญ เช่น ทกัษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ท าใหค้นไขรู้้สึกเสียวเส้นประสาท เป็นตน้ 

 3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-concept) คือ ทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็น

เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตนหรือส่ิงท่ีบุคคลอ่ืนเช่ือถือว่าตนเองเป็น เช่นความเช่ือมัน่ในตนเองสูง                 

ก็จะท าใหเ้ช่ือวา่ตนเองสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ได ้

 4. บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Trait) คือ ส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น เขาเป็น

คนน่าเช่ือถือไวว้างใจได ้หรือเขามีลกัษณะเป็นผูน้ า 

 5. แรงใจหรือแรงขบัภายใน (Motive) คือ ส่ิงท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไป                 

สู่เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความส าเร็จ  

 
     ภาพที ่2.1 โมเดลภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model) 
     ทีม่า : ส านกังานขา้ราชการพลเรือน, 2548, 3 
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 จากภาพท่ี 2.1 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยา่งใด

อยา่งหน่ึงข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีอยูใ่นตนเอง ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีอยูเ่หนือ

น ้ า หมายถึง ความรู้ ทกัษะหรือความสามารถ และส่วนท่ีอยู่ใต้น ้ า หมายถึง คุณลักษณะอ่ืน ๆ                 

ของบุคคลนั้น ๆ โดยส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ า สามารถสังเกตเห็นไดง่้าย (ส านกังานขา้ราชการพลเรือน, 

2548) อธิบายไดด้งัน้ี 

  1.1 ทกัษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้และสามารถท าไดเ้ป็นอย่างดี เช่น ทกัษะ

การอ่าน ทกัษะการฟัง ทกัษะในการขบัรถ เป็นตน้  

  1.2 ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้และเขา้ใจในหลกัการ แนวคิดเฉพาะ

ดา้น เช่น มีความรู้ดา้นบญัชี มีความรู้ดา้นการตลาด การเมือง เป็นตน้ 

  ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า เป็นส่ิงท่ีสังเกตเห็นไดย้าก  อธิบายไดด้งัน้ี 

  1.3 บทบาททางสังคม (Social Image) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการส่ือให้บุคคลอ่ืน

ในสังคมเห็นวา่เป็นตวัเขามีบทบาทอยา่งต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น เป็นตน้  

  1.4  ภาพพจน์ท่ีรับรู้ตวัเอง (Self-Image) หมายถึง ภาพพจน์ท่ีบุคคลของตวัเองวา่เป็น

อยา่งไร เช่น เป็นผูน้ า เป็นผูเ้ช่ียวชาญเป็นศิลปิน เป็นตน้  

    1.5 อุปนิสัย (Traits) หมายถึง ลกัษณะนิสัยใจคอของบุคคลเป็นพฤติกรรมถาวร เช่น 

เป็นนกัฟังท่ีดี เป็นคนในเยน็ เป็นท่ีอ่อนนอ้มถ่อมตน เป็นตน้  

       1.6 แรงกระตุน้ (Motive) หมายถึง พลงัขบัเคล่ือนท่ีเกิดจากภายในจิตใจของบุคคล 

ท่ีจะส่งผลกระทบต่อการกระท า เช่น เป็นคนท่ีมีความอยากท่ีจะประสบความส าเร็จการกระท าส่ิง

ต่าง ๆ จึงออกมาในลกัษณะของการมุ่งไปสู่ความส าเร็จตลอดเวลา  

 ประเภทของสมรรถนะ 

 ประเภทของสมรรถนะ เป็นการจ าแนกให้ทราบถึงลักษณะท่ีแตกต่างกนัให้มีความ

ชดัเจนมากข้ึน ซ่ึงไดมี้ผูจ้  าแนกประเภทของสมรรถนะไวห้ลายรูปแบบ ดงัน้ี 

 ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง (2547, 10-11 อา้งถึงในประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555, 45) จ  าแนกประเภท

ของสมรรถนะตามแหล่งท่ีมา จ าแนกเป็น 3 ประเภทดงัน้ี 

 1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีอาจสะทอ้น 

ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองค์กรโดยรวม ท่ีจะช่วย

สนบัสนุนใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ 
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 2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคน                  

ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัย ท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คน ๆ นั้น 

สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

 3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคน            

ท่ีสะท้อนให้เห็นถึง ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัย ท่ีท าให้บุคคลคนนั้ น                                    

มีความสามารถในการท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดโ้ดดเด่นกวา่คนอ่ืนทัว่ไป 

 ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, 11) จดัแบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 

ประเภท คือ 

 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพล

เรือนไทยทั้งระบบเพื่อหล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั 

 2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Job Competency) หมายถึง สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะ

ส าหรับกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ีและส่งเสริม            

ใหข้า้ราชการปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีใหไ้ดดี้ยิง่ข้ึน 

 ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน (2558, 7)                

จ  าแนกประเภทของสมรรถนะขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

 1. สมรรถนะหลกั หมายถึง สมรรถนะท่ีขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน ทุกประเภทต าแหน่ง 

ระดบัต าแหน่ง จ าเป็นตอ้งมี เพื่อเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรม และค่านิยมท่ีพึงประสงค์

ร่วมกัน ซ่ึงจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ประชาชน สังคม                      

และประเทศชาติ 

 2. สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร หมายถึง สมรรถนะท่ีขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในต าแหน่ง

ประเภทบริหารทอ้งถ่ิน และอ านวยการทอ้งถ่ิน ซ่ึงตอ้งก ากบัดูแลทีมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

จ าเป็นต้องมีในฐานะผู ้น าท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อน าทีมงานหรือผู ้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถ

ปฏิบติังานตามหน้าท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน 

 3. สมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึง สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับประเภท               

และระดบัต าแหน่งขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในสายงานต่าง ๆ เพื่อสนบัสนุนส่งเสริมให้ขา้ราชการ             

ท่ีด ารงต าแหน่งในสายงานนั้น สามารถปฏิบติัภารกิจในหน้าท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุ

วตัถุประสงคข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
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 ดงันั้นจากการศึกษา จึงสรุปได้ว่า สมรรถนะสามารถจ าแนกออกเป็น 3 ประเภท คือ               

1) สมรรถนะหลกั 2) สมรรถนะประจ าสายงาน และ 3) สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร 

 สมรรถนะหลกัของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

 สมรรถนะขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ประเภทนั้น ในส่วนของ

สมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะท่ีก าหนดให้ข้าราชการส่วนท้องถ่ินทุกคนจ าเป็นต้องมี ดังนั้ น                      

ผูศึ้กษาวจิยัมีความสนใจท่ีจะมุ่งศึกษาในส่วนของสมรรถนะหลกั ซ่ึงมีความส าคญัและจ าเป็นอยา่ง

ยิง่ท่ีจะช่วยส่งเสริมให้การปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน เป็นไปตามคุณลกัษณะ พฤติกรรม

ท่ีพึงประสงคข์ององคก์ร 

 1. ความหมายของสมรรถหลกั (Core Competency) ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้

ความหมายของสมรรถนะหลกั ดงัน้ี 

 อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ (2548, 29 อา้งถึงใน ธาริณี อภยัโรจน์, 2553, 26) กล่าววา่ สมรรถนะ

หลกั คือความสามารถหลกัซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงพฤติกรรมของคนท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้องค์กร

สามารถบรรลุเป้าหมาย และภารกิจตามวิสัยทศัน์องคก์รท่ีก าหนด เป็นลกัษณะพฤติกรรมของคนท่ี

สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลักษณะเฉพาะของคนในทุกระดับและทุกกลุ่มงานท่ี

องค์กรตอ้งการให้มี รวมถึง สุชาติ สิริเศรษฐานนท์ (2551, 16) กล่าวว่า สมรรถนะหลกั หมายถึง 

ทกัษะ ความรู้ หรือคุณลักษณะท่ีเป็นหลักท่ีทุกคนในองค์กรต้องมี และมีความจ าเป็นต่อการ

ปฏิบติังานกบับุคลากรทุกคนทุกต าแหน่งในองค์กร ซ่ึงเป็นการสะท้อนถึงความเป็นเอกลกัษณ์             

และคุณลักษณะเฉพาะขององค์กรนั้น ๆ และสมรรถนะหลักเป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงความสามารถ                  

ขององค์กรกับความสามารถเฉพาะตัวของบุคลากรด้วยกันจนกลายเป็นวฒันธรรม ค่านิยม                     

หรือปรัชญาขององค์กรท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน และส่วนพัฒนาและบริหารจัดการความรู้                     

สถาบนัด ารงราชานุภาพ (2553, 21) กล่าววา่ สมรรถนะหลกั คือ เป็นแก่นหรือแกนหลกัขององคก์ร

นั้น ๆ ซ่ึงทุกคนในองคก์รตอ้งมีคุณสมบติัท่ีเหมือนกนั เพราะความสามารถและคุณสมบติัประเภทน้ี

เป็นตวัก าหนดหรือผลกัดนัให้องคก์รบรรลุตามวิสัยทศัน์ (Vision) และพนัธกิจ (Mission) ท่ีวางไว้

ตลอดจนยงัเป็นตวัสะทอ้นถึงค่านิยม (Values) ท่ีคนในองคก์รมี และถือปฏิบติัร่วมกนั ซ่ึงสอดคลอ้ง

กับส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน (2558, 12) กล่าวว่า

สมรรถนะหลกั เป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการส่วน

ทอ้งถ่ินทุกคนท่ีจ าเป็นตอ้งมีเพื่อเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรม และค่านิยมท่ีพึงประสงค์

ร่วมกนั เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
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 จากการศึกษาความหมายของสมรรถนะหลัก สามารถสรุปได้ว่า สมรรถนะหลัก 

หมายถึง ความสามารถหลกัท่ีทุกคนในองคก์รจ าเป็นตอ้งมีร่วมกนั เพื่อหล่อหลอมใหเ้กิดพฤติกรรม

และค่านิยมในการถือปฏิบติัร่วมกนัเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร 

 2. องค์ประกอบของสมรรถนะหลกัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย 5 

ประการ ดงัน้ี 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 3) ความเขา้ใจใน

องค์กรและระบบงาน 4) การบริการเป็นเลิศ 5) การท างานเป็นทีม (ส านักงานคณะกรรมการ

มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน, 2558, 12) 

  2.1 ก าร มุ่ งผลสัมฤท ธ์ิ  (Achievement Motivation) คือ  ความตั้ ง ใจและความ

ขยนัหมัน่เพียรปฏิบติังานเพื่อให้ไดผ้ลงานตามเป้าหมาย และมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนดไวอ้ย่างดี

ท่ีสุดและหมายรวมไปถึง ความมุ่งมัน่ในการปรับปรุงพฒันาผลงาน และกระบวนการปฏิบติังานให้

มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยูเ่สมอ ส่วนส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552, 

7) กล่าววา่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานในความ

รับผิดชอบให้บรรลุเป้าหมายตามตวัช้ีวดัของหน่วยงาน และองค์กรให้หรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่

โดยมาตรฐานน้ีอาจะเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของตนเองหรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วน

ราชการก าหนดข้ึน รวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมาย 

ใกล้เคียงกบั ศุภมิตร พินิจการ (2552, 6) กล่าวถึง การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติั

ราชการให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการก าหนดข้ึน                  

และมีความตั้งใจแนวแน่ท่ีจะใช้ความรู้ ความสามารถ ในการปรับปรุง และพฒันาการท างาน                       

ให้บรรลุเป้าหมายโดยใช้เวลา และทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากดัให้คุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด 

และญานกร ธรรมวิเศษ (2555, 18) กล่าวว่า การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ การปฏิบติังานท่ีมีการวาง

แผนการท างานอย่างเหมาะสมน านวัตกรรมใหม่  ๆ มาปรับปรุง  และพัฒนาการท างาน                          

มีการพฒันาการท างานอยา่งมุ่งมัน่ และกระตือรือร้น การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเอาใจ

ใส่ การพฒันาความสามารถในการท างาน และมีการจดัท าแฟ้มสะสมงานอย่างต่อเน่ือง และได้

กล่าวสรุปถึงคุณลกัษณะหลายอย่างท่ีสัมพนัธ์กนัแสดงถึงการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ได้แก่ การพยายาม

ปรับปรุงงาน  (Striving for Improvement)  การท างานได้ตามเป้าหมาย (Results Orientation)                           

การท างานไดดี้กว่าคนอ่ืน (Competitiveness) และการท างานท่ียากทา้ทาย และไม่มีใครท ามาก่อน 

(Innovation)  
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  จากการศึกษา สรุปได้ว่า การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ การพยายามท างานตามหน้าท่ีดว้ย

ความขยนัหมัน่เพียรเพื่อให้ไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว ้และความมุ่งมัน่ปรับปรุง

พฒันาผลงาน และกระบวนการปฏิบติังานให้มีคุณภาพ และประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีคุณลกัษณะ                

ท่ีแสดงออก ไดแ้ก่ ความพากเพียรพยายามและการตั้งใจท างาน การท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้

การท างานเพื่อพฒันาผลงานให้โดดเด่น การสร้างนวตักรรมการท างานท่ีแตกต่าง และในการศึกษา

วิจยัคร้ังน้ีจะศึกษาการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประกอบด้วย 4 ประเด็น คือ 1) การน าเสนอวิธีการท างาน

รูปแบบใหม่ 2) การปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งรวดเร็ว และตรงตามเป้าหมาย 3) การใชท้รัพยากรให้เกิด

ความคุม้ค่า  4) การวางแผนการปฏิบติังานตรงตามเป้าหมาย 

  2.2 การยึดมั่นในความถูกต้องและจ ริยธรรม  ( Integrity) คือ  การครองตน                      

และประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมาย และคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกั

แนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ของประชาชน สังคม ประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์

ส่วนตน เพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการสนับสนุนผลกัดนัให้ภารกิจหลกัขององค์กรบรรลุเป้าหมาย                

ท่ีก าหนดไว้ ส่วน  ธาริณี อภัยโรจน์  (2553, 5) กล่าวถึง ความยึดมั่นในคุณธรรม หมายถึง                         

ความมีคุณธรรม จริยธรรม ซ่ือสัตยสุ์จริต ปฏิบติังานด้วยความโปร่งใส มีวินัยในตนเอง ยึดมัน่                 

ในหลกัคุณธรรม จริยธรรมในวชิาชีพ รักษาวาจา น่าเช่ือถือ และไวว้างใจได ้ 

  คณะกรรมการมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (2558) ก าหนด

มาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับจริยธรรมของข้าราชการส่วนท้องถ่ินหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน 

ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง เพื่อใหย้ดึถือเป็นหลกัการ แนวทางปฏิบติัและเป็นเคร่ืองก ากบัความ

ประพฤติของขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง โดยจะตอ้งยึด

มัน่ในค่านิยมหลกัของมาตรฐานจริยธรรม ประกอบดว้ย 9 ขอ้ ดงัน้ี 

   1. การยดึมัน่ในคุณธรรมและจริยธรรม 

   2.  การมีจิตส านึกท่ีดี ซ่ือสัตย ์สุจริต และรับผดิชอบ 

   3.  การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มี

ผลประโยชน์ทบัซอ้น 

   4.  การยนืหยดัท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 

   5.  การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอธัยาศยั และไม่เลือกปฏิบติั 

   6.  การให้ขอ้มูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกตอ้ง และไม่บิดเบือน

ขอ้เทจ็จริง 
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   7.  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบ

ได ้

   8. การยึดมัน่ในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริย์ทรงเป็นประมุข 

   9. การยดึมัน่ในหลกัจรรยาวชิาชีพขององคก์ร 

  จากการศึกษา สรุปไดว้า่ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม คือ การประพฤติ

ตนให้เหมาะสมเป็นไปตามหลักของกฎหมาย มีคุณธรรมและจริยธรรม ปฏิบัติงานด้วยความ

โปร่งใส ยึดมัน่ในหลกัแนวทางของวิชาชีพ มุ่งเน้นประโยชน์ของประชาชนมากกว่าประโยชน์       

ส่วนตน โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินย ังได้ก าหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับจริยธรรม                  

ของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง เพื่อใหย้ึดถือ

เป็นหลักการ แนวทางปฏิบัติ  ซ่ึงในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี จะศึกษาการยึดมั่นในความถูกต้อง                       

และจริยธรรม ประกอบด้วย 4 ประเด็นคือ 1) ความถูกตอ้งและพิทกัษ์ผลประโยชน์ขององค์กร                   

2) การสร้างจิตส านึก และการรักษาวาจาสัจจะ 3) การยึดมัน่ในหลกัการขององคก์ร และประโยชน์

ของประชาชน 4) การยดึมัน่ในจรรยาบรรณ 

  2.3 ความเขา้ใจในองค์กรและระบบงาน (Organization and Process Understanding) 

คือ ความเขา้ใจและสามารถประยุกตใ์ช้ความสัมพนัธ์เช่ือมโยงของเทคโนโลยี ระบบกระบวนการ

ท างาน และมาตรฐานการท างานของตนเองและของหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อประโยชน์               

ในการปฏิบัติหน้า ท่ีให้บรรลุผล ความเข้าใจน้ีรวมถึงความสามารถในการมองภาพใหญ่                             

และการคาดการณ์เพื่อเตรียมการรองรับการเปล่ียนแปลงของส่ิงต่าง ๆ ต่อระบบและกระบวนการ

ท างาน  

  ส่วนส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2548, 1 อ้างถึงใน ประสิทธ์ิ ชุมศรี,              

2555, 52) กล่าวว่า สมรรถนะด้านความเข้าใจในองค์กร  และระบบราชการ (Organizational 

Awareness) คือ ความเขา้ใจและความสามารถประยกุตใ์ชค้วามสัมพนัธ์เช่ือมโยงของกระแสอ านาจ

ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ในองคก์รของตนและองคก์รอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อประโยชน์

ในการปฏิบติัหน้าท่ีให้บรรลุ ความเข้าใจน้ีรวมไปถึงความสามารถคาดการณ์ได้ต่อนโยบาย                 

ของภาครัฐ แนวคิดใหม่ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และเหตุการณ์สถานการณ์ต่าง ๆ            

ท่ีเกิดข้ึนมีผลต่อองคก์ร และภารกิจท่ีตนปฏิบติัอยู ่
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  จากการศึกษา สรุปได้ว่าความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน คือความสามารถ

ประยุกต์ใช้ความสัมพนัธ์เช่ือมโยงของระบบงาน กระบวนการท างาน โดยผ่านเทคโนโลยี                    

เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย 

  2.4 การบริการเป็นเลิศ (Service Mind) คือ การให้บริการท่ีดีแก่ผูรั้บบริการหรือ

ประชาชน ดว้ยความใส่ใจในความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการหรือประชาชน อีกทั้งโดยมุ่ง

ประโยชน ์และความพึงพอใจของผูรั้บบริการหรือประชาชนเป็นหลกั 

  ส านักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2548, 1 อ้างถึงใน ประสิทธ์ิ ชุมศรี, 2555, 53)                  

ให้ค  านิยามของสมรรถนะดา้นจิตมุ่งบริการ (Service Mind) คือ ความตั้งใจ และความพยายามของ

ข้าราชการในการให้บริการ เพื่อสนองความต้องการของผู ้รับบริการและหน่วยงานภาครัฐ

ภาคเอกชนท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง 

  ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552, 7) ให้ค  านิยามของสมรรถนะ

ด้านการบริการท่ีดี (Service Mind) คือ เน้นความตั้งใจและความพยายามของข้าราชการในการ

ให้บริการเพื่อสนองความต้องการของประชาชน  และหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ ท่ีเ ก่ียวข้อง                           

โดยในสภาวการณ์ปัจจุบนั ประชาชนคาดหวงัท่ีจะได้รับการบริการท่ีดี มีมาตรฐานจากภาครัฐ               

มากยิ่งข้ึน รวมทั้ งข้าราชการก็จ  าเป็นท่ีจะต้องมีการปรับบทบาทของตนเองให้เป็นผู ้บริการ

ประชาชนมากยิง่ข้ึน 

  ลักษณะของการเป็นผู ้ให้บริการท่ีเป็นเลิศ ซ่ึงผูป้ฏิบัติงานจะต้องค านึงเพื่อให้

สามารถบริการได้อย่างมีความเป็นเลิศ (ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล, 2560) 

ประกอบดว้ย ดงัน้ี 

   1. ตอ้งมีความรู้ในงานท่ีให้บริการ (Knowledge) ผูใ้ห้บริการตอ้งมีความรู้ในงาน                

ท่ีตนรับผิดชอบท่ีสามารถตอบขอ้ซักถามจากผูรั้บบริการไดอ้ย่างถูกตอ้งและแม่นย  า ในเร่ืองของ

สินคา้ท่ีน าเสนอ ประวติัองค์กร ระเบียบ นโยบาย และวิธีการต่าง ๆ ในองค์กร เพื่อมิให้เกิดความ

ผดิพลาดเสียหาย และตอ้งขวนขวายหาความรู้จากเทคโนโลยใีหม่ ๆ อยา่งสม ่าเสมอ 

   2.  มีความช่างสังเกต (Observe) ผูท่ี้ท างานบริการควรจะตอ้งมีลกัษณะเฉพาะตวั 

คือความเป็นคนช่างสังเกต เพราะหากมีการรับรู้ว่าบริการอย่างไรจึงจะเป็นท่ีพึงพอใจของ

ผูรั้บบริการ ก็จะท าใหพ้ยายามน าปรับปรุง คิดสร้างสรรคใ์หเ้กิดบริการท่ีดียิ่งข้ึน จนเกิดความพอใจ                              

และตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้หรือผูรั้บบริการไดม้ากยิง่ข้ึน 
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   3. ตอ้งมีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) พฤติกรรมความกระตือรือร้น จะแสดง             

ถึงความมีจิตใจในการต้อนรับ ให้ช่วยเหลือแสดงความห่วงใย จะท าให้เกิดภาพลักษณ์ท่ีดี                          

ในการช่วยเหลือผูรั้บบริการ 

   4. ตอ้งมีกิริยาวาจาสุภาพ (Manner) กิริยาวาจาเป็นส่ิงท่ีแสดงออกจากความคิด 

ความรู้สึก และส่งผลให้เกิดบุคลิกภาพท่ีดี ดังนั้นเพื่อให้ลูกค้าหรือผูรั้บบริการมีความสบายใจ                   

ท่ีจะติดต่อขอรับบริการ 

   5. ตอ้งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Creative) ผูใ้ห้บริการควรมีความคิดใหม่ ๆ                  

ไม่ควรยึดติดกับประสบการณ์หรือบริการท่ีท าอยู่ เคยปฏิบัติมาอย่างไรก็ท าไปอย่างนั้นไม่มี                   

การปรับเปล่ียนวธีิการใหบ้ริการจึงควรมีความคิดใหม่ ๆ ในการปฏิรูปงานบริการไดดี้ 

   6. ต้องสามารถควบคุมอารมณ์ได้ (Emotional Control) งานบริการเป็นงาน                           

ท่ีให้ความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น ตอ้งพบปะผูค้นมากมายหลายชนชั้น มีการศึกษาท่ีต่างกนั ดังนั้น

กิริยามารยาทจากผูรั้บบริการจะแตกต่างกัน เม่ือผูรั้บบริการไม่ได้ตั้งใจ อาจจะถูกต าหนิ พูดจา

กา้วร้าวกิริยามารยาทไม่ดีซ่ึงผูใ้หบ้ริการตอ้งสามารถควบคุมสติอารมณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี 

   7. ตอ้งมีสติในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน (Calmness) ผูรั้บบริการส่วนใหญ่จะติดต่อ

ขอความช่วยเหลือตามปกติแต่บางกรณีลูกคา้ท่ีมีปัญหาเร่งด่วน ผูใ้หบ้ริการจะตอ้งสามารถวิเคราะห์

ถึงสาเหตุและคิดหาวิธีในการแก้ไขปัญหาอย่างมีสติ อาจจะเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดจากหลาย

ทางเลือกในการใหบ้ริการแก่ลูกคา้ 

   8. มีทศันคติต่องานบริการดี (Attitude) การบริการเป็นการช่วยเหลือ ผูท้  างาน

บริการเป็นผูใ้ห้จึงตอ้งมีความคิดความรู้สึกต่องานบริการในทางท่ีชอบ และเต็มใจท่ีจะให้บริการ                        

ถ้าผูใ้ดมีความคิดความรู้สึกไม่ชอบงานบริการ แม้จะพอใจในการรับบริการจากผูอ่ื้น ก็ไม่อาจ                    

จะท างานบริการให้เป็นผลดีได้ ถา้บุคคลใดมีทศันคติต่องานบริการดีก็จะให้ความส าคญัต่องาน

บริการและปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี เป็นผลใหง้านบริการมีคุณค่าและน าไปสู่ความเป็นเลิศ 

   9. มีความรับผิดชอบต่อลูกคา้หรือผูรั้บบริการ (Responsibility) ในดา้นงานทาง

การตลาด การขาย และงานบริการ การปลูกฝังทศันคติให้เห็นความส าคญัของลูกคา้หรือผูรั้บบริการ

ด้วยการยกย่องว่า “ลูกค้าคือบุคคลท่ีส าคญัท่ีสุด” และ “ลูกค้าเป็นฝ่ายถูกเสมอ” ทั้งน้ีก็เพื่อให้                      

ผูใ้หบ้ริการมีความรับผดิชอบต่อลูกคา้อยา่งดีท่ีสุด 

  การเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการด้วยหลกั 10S (กญัญารัตน์ พื้นม่วง, 2556,  

19-20) ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
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   1. S - Smooth หมายถึง อารมณ์ของผูใ้ห้บริการ ผูใ้ห้บริการท่ีดีควรมีอารมณ์

มัน่คง สม ่าเสมอ ถึงแมผู้รั้บบริการจะแสดงอารมณ์เสียใส่แต่ผูใ้ห้บริการก็ควรจะไม่แสดงอารมณ์

เสียโตต้อบกลบัไป 

   2. S - Smile หมายถึง การบริการดว้ยรอยยิม้ สร้างความประทบัใจให้แก่ผูม้ารับ

บริการ ไม่บูดบ้ึง ยิม้แยม้แจ่มใสเม่ือมีผูม้าติดต่อ 

   3. S - Speak หมายถึง การพูดจาท่ีดี มีวาจาท่ีไพเราะ มีน ้าเสียงท่ีดี มีสัมมาคาราวะ 

เน่ืองจากมีผู ้รับบริการ มีความต้องการท่ีหลากหลาย ซ่ึงบางคร้ังอาจเป็นคนพูดจาไม่สุภาพ                        

ไม่มีสัมมาคาราวะ พูดไม่ดี ท าใหผู้บ้ริการจะตอ้งใจเยน็และพูดจาน่าฟัง 

   4. S - Small หมายถึง ผูใ้ห้บริการต้องปฏิบัติตนด้วยความอ่อนน้อมถ่อมตน                  

ไม่อวดอา้งวา่เป็นผูเ้ป็นใหญ่หรือมียศ มีต าแหน่งท่ีดีกวา่ หรือมีความรู้มากกวา่ผูม้ารับบริการ แต่ควร

เตม็ใจและยนิดีใหบ้ริการ 

   5. S - Smart หมายถึง ผูใ้หบ้ริการท่ีมีบุคลิกภาพท่ีดีสง่างาม สร้างความประทบัใจ

ใหแ้ก่ผูม้ารับบริการตั้งแต่แรกเห็น 

   6. S - Special หมายถึง ผูใ้ห้บริการจะให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการ โดยมองว่า

ผูรั้บบริการเป็นบุคคลพิเศษ จะตอ้งปฏิบติั และไดรั้บบริการใหรู้้สึกเหมือนเป็นบุคคลพิเศษ 

   7. S - Spirit หมายถึง ผูใ้ห้บริการต้องยอมรับฟังความคิดเห็นของผูรั้บบริการ                  

และเป็นผูรั้บฟังท่ีดี 

   8. S - Speed หมายถึง การให้บริการด้วยความรวดเร็ว สามารถประหยดัเวลา                 

ในการให้บริการและสามารถบริการให้แก่บุคคลอ่ืนเป็นจ านวนมาก และส่ิงท่ีส าคญัคือผูรั้บบริการ

ไม่ตอ้งเสียเวลานานในการคอยรับบริการ 

   9. S - Super หมายถึง การใหบ้ริการท่ีมากกวา่ส่ิงท่ีผูรั้บบริการคาดหวงั 

   10.  S - Save หมายถึง การประหยดั คือ การประหยดัเวลาในการด าเนินการ 

ประหยดัวสัดุของหน่วยงาน โดยในบางคร้ังการให้บริการจ าเป็นตอ้งใชว้สัดุภายในหน่วยงาน เช่น

การถ่ายเอกสาร การใช้เอกสารต่าง ๆ ซ่ึงหากผูใ้ห้บริการปฏิบติังานดว้ยความแม่นย  า ถูกตอ้งตาม

ขั้นตอน จะส่งผลใหเ้กิดการประหยดัเวลาและประหยดัทรัพยากร 

  นอกจากน้ี กัญญารัตน์ พื้นม่วง (2556, 21) กล่าวถึง  การสร้างความเป็นเลิศ                     

ดา้นการบริการ (Service Mind) วา่เป็นศิลปะในการให้บริการท่ีควรยึดถือปฏิบติั ซ่ึงในความหมาย

ของอกัษรภาษาองักฤษ สามารถส่ือความหมาย ดงัน้ี 
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  S = Smile แปลวา่ยิม้แยม้ 

  E = enthusiasm แปลวา่ ความกระตือรือร้น 

  R = rapidness แปลวา่ ความรวดเร็ว ครบถว้น มีคุณภาพ 

  V =  value แปลวา่ มีคุณค่า 

  I  =  impression แปลวา่ ความประทบัใจ 

  C =  courtesy แปลวา่ มีความสุภาพอ่อนโยน 

  E  =  endurance แปลวา่ความอดทน เก็บอารมณ์ 

  ส าหรับค าวา่ MIND สามารถส่ือความหมายไดด้งัน้ี 

  M  = make believe แปลวา่ มีความเช่ือถือ 

  I  =  insist แปลวา่ ยนืยนัหรือยอมรับ 

  N = necessitate แปลวา่ การใหค้วามส าคญั 

  D = devote แปลวา่ อุทิศตน 

  จากการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า การบริการท่ีเป็นเลิศ คือ การให้บริการท่ีดี                           

แก่ผูรั้บบริการ มีความเอาใจใส่และตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ โดยมุ่งประโยชน์                

ของผูรั้บบริการเป็นหลกั ซ่ึงมีลกัษณะของผูใ้ห้บริการท่ีเป็นเลิศ จะตอ้งมีความรู้ในงานท่ีให้บริการ               

มีความช่างสังเกต มีความกระตือรือร้น มีกิริยาวาจาท่ีสุภาพ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สามารถ

ควบคุมอารมณ์ได้ มีสติในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า มีทศันคติท่ีดีต่อการบริการ และมีความ

รับผิดชอบต่อผูรั้บบริการ และในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี จะศึกษาการบริการท่ีดี ประกอบด้วย 4 

ประเด็น คือ 1) การให้บริการด้วยความยิ้มแยม้แจ่มใส 2) การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่าง

รวดเร็ว 3) การใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ชดัเจนตอบสนองความตอ้งการได ้4) การปรับลดขั้นตอน 

การบริการใหมี้ความรวดเร็ว 

  2.5 การท างานเป็นทีม (Teamwork) คือ การมีจิตส านึกในความสมานฉนัท ์ความร่วม

แรงร่วมใจกนัปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของทีม เพื่อให้ทีมงาน กลุ่ม หรือหมู่คณะนั้น ๆ 

บรรลุเป้าหมายร่วมกนัไดอ้ยา่งดีท่ีสุด  

  ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552, 6) ให้ค  านิยามของสมรรถนะ

ด้านการร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) คือ ความตั้ งใจท่ีจะท างานร่วมกับผู ้อ่ืน เป็นส่วนหน่ึง                         

ในทีมงานหน่วยงานหรืองคก์ร ซ่ึงผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่หวัหนา้ทีม และการสร้าง

สัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม  
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  สุนนัทา  เลาหนนัท์  (2551) ให้ความหมายการท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคล               

ท่ีท  างานร่วมกนั มีปฏิสัมพนัธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ช่วยกนัท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

เดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ และผูร่้วมทีมต่างมีความพอใจในการท างาน 

  ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน (2560)                     

ใหล้กัษณะท่ีส าคญัของทีม ไว ้4 ประการ ไดแ้ก่ 

   1. การมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมของบุคคล หมายถึง การท่ีสมาชิกตั้งแต่ 2 คนข้ึน

ไปมีความเก่ียวข้องกันในกิจกรรมของกลุ่มหรือทีม ตระหนักถึงความส าคัญของกันและกัน 

แสดงออกซ่ึงการยอมรับ การใหเ้กียรติกนั  

   2. มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การท่ีสมาชิกกลุ่มจะมีส่วน

กระตุน้ให้เกิดกิจกรรมร่วมกนัของทีมหรือกลุ่ม โดยเฉพาะจุดประสงคข์องสมาชิกกลุ่มท่ีสอดคลอ้ง                  

กบัองคก์รจะน ามาซ่ึงความส าเร็จของการปฏิบติังานไดง่้าย 

   3. การมีโครงสร้างของทีมหรือกลุ่ม หมายถึง ระบบพฤติกรรม ซ่ึงเป็นแบบแผน

เฉพาะกลุ่ม โดยสมาชิกในกลุ่มจะตอ้งปฏิบติัตามกฎหรือมติของกลุ่ม ซ่ึงอาจเป็นกลุ่มแบบทางการ 

(Formal Group) หรือกลุ่มแบบไม่เป็นทางการ (Informal Group) และสมาชิกทุกคนของกลุ่มจะตอ้ง

ยอมรับ และปฏิบติัตามเป็นอยา่งดี สมาชิกกลุ่มยอ่ย อาจมีกฎเกณฑ์แบบไม่เป็นทางการ และมีความ

สนิทสนมกนัอยา่งใกลชิ้ดระหวา่งสมาชิกดว้ยกนั 

   4. สมาชิกมีบทบาท และมีความรู้สึกร่วมกนั การรักษาบทบาทท่ีมัน่คงในแต่ละ

ทีมหรือกลุ่ม จะมีความแตกต่างกนัตามลกัษณะของกลุ่ม รวมถึงความรู้ความสามารถของสมาชิก                

โดยจัดแบ่งบทบาทหน้าท่ี และความรับผิดชอบ การแบ่งงานกันตามความรู้ ความสามารถ                      

และความถนดัของสมาชิก  

  ริชาร์ด แฮกซ์แมน (Hackman, 2002 อ้างถึงใน สัมมนา สีหมุ่ย, 2553, 7) กล่าวถึง 

หลกัการท างานเป็นทีม ประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีส าคญั 4 ประการ คือ ภารกิจของทีม ขอบเขตการ

ท างานของทีม การมอบอ านาจในการบริหารจดัการกระบวนการท างานของทีมอย่างชดัเจน และ

การมีสมาชิกอยู่ภายในช่วงเวลาหน่ึงท่ีเหมาะสม รวมไปถึง เสนีย ์แดงวงั (2553, 3-4) สรุปหลัก             

ในการท างานเป็นทีม ประกอบดว้ย 7 ประการ ดงัน้ี  

   1. การก าหนดภารกิจหรืองานท่ีจะท า หมายถึง การก าหนดภารกิจหรืองานท่ีจะท า 

วตัถุประสงคข์องงาน และหนา้ท่ีความรับผดิชอบของสมาชิกทุกคน 
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   2. การสร้างความเข้าใจกับสมาชิก หมายถึง การเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วน             

ในการเสนอแนะขอ้คิดเห็นและการตดัสินใจในการปฏิบติังานเร่ืองต่าง ๆ เช่น วตัถุประสงคใ์นการ

ท างาน มาตรฐานในการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงผลจากการสร้างความเขา้ใจกบัสมาชิก โดยการมีส่วน

ร่วมของสมาชิกจะท าใหเ้กิดความผกูพนักบัทีมงานเป็นอยา่งมาก 

   3. การระดมความคิด หมายถึง การระดมความคิดของสมาชิกในทีมเก่ียวกบัเร่ือง

วิธีการปฏิบัติงานต่าง ๆ ทักษะการท างานท่ีจ าเป็น ข้อมูลข่าวสารท่ีต้องการ อัตราเส่ียงกับ

ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากทรัพยากรในการท างานท่ีมีอยู่ และข้อจ ากัดต่าง ๆ ในการท างาน                  

ซ่ึงวธีิการระดมความคิดท่ีไดผ้ลดี คือ เทคนิคการระดมสมอง (Brain Storming) 

   4. การคดัเลือกความคิด หมายถึง การพิจารณาความคิดต่าง ๆ ท่ีได้มาจากการ

ระดมสมอง โดยเฉพาะวิธีการปฏิบติังาน ขั้นตอนต่าง ๆ ในการท างาน ซ่ึงผูบ้ริหารและทีมงานเห็น

วา่ดีและเหมาะสมท่ีสุด เพื่อน าไปก าหนดแผนการปฏิบติังาน 

   5. การก าหนดแผนปฏิบติังาน หมายถึง การวางแผนการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุ

ว ัตถุประสงค์ท่ีต้องการและเพื่อให้สมาชิกในทีมได้รับทราบแผนงาน และทราบหน้าท่ี                              

ความรับผดิชอบ ท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามแผนการปฏิบติังาน 

   6. การปฏิบติัตามแผน หมายถึง การน าแผนไปสู่การปฏิบติั ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้ง             

มีการก ากบัและการตรวจสอบผลการปฏิบติังานอยูเ่สมอ ซ่ึงจะตอ้งมีการสนบัสนุนการด าเนินงาน 

สั่งการ และการใหค้  าแนะน าในการแกไ้ขปัญหา การกระตุน้และใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังาน 

   7. การประเ มินผล  หมายถึง  การสรุปผลการด า เ นินงานในด้านต่าง  ๆ                                        

เช่น ความก้าวหน้าของการท างาน คุณภาพของผลงาน ปัญหา และอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน วิธีการ

ปฏิบติังานท่ีไดผ้ลตลอดจนประสบการท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน  

   จากการศึกษา สรุปไดว้า่ การท างานเป็นทีม คือ การร่วมแรงร่วมใจกนัปฏิบติัหนา้ท่ี 

ในฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของทีมดว้ยความตั้งใจ และสร้างสัมพนัธภาพในทีม เพื่อให้ทีมงานบรรลุ

เป้าหมายร่วมกนัได ้ซ่ึงประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีส าคญัท่ีจะท าให้ทีมมุ่งสู่เป้าหมายได ้คือ สมาชิก

ในทีมมีการยอมรับ และให้เกียรติกนั มีการก าหนดเป้าหมายร่วมกนั มีขอบเขตโครงสร้างของทีม 

การแบ่งหนา้ท่ี และความรับผิดชอบท่ีชดัเจนของทีม และหลกัในการท างานเป็นทีม ประกอบดว้ย                 

7 ประการคือ 1) การก าหนดภารกิจหรืองานท่ีจะท า 2) การสร้างความเขา้ใจกบัสมาชิก 3) การระดม

ความคิด 4) การคัดเลือกความคิด 5)  การก าหนดแผนปฏิบัติงาน 6) การปฏิบัติตามแผน                              

7) การประเมินผล โดยในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี จะศึกษาการท างานเป็นทีม ประกอบดว้ย 4 ประเด็น 
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คือ 1) การก าหนดบทบาทหนา้ท่ี ในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 2) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจใน

การปฏิบติังาน 3) การสร้างค่านิยมและความรู้สึกผูกพนัธ์ุในทีม 4) การสนบัสนุนการด าเนินงาน

ของทีม 

 จากการศึกษาแนวคิดสมรรถนะหลัก สามารถสรุปได้ว่า  สมรรถนะหลัก  คือ

ความสามารถหลักท่ีทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมีร่วมกัน เพื่อหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรม                     

และค่านิยม ในการถือปฏิบติัร่วมกนัเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงในการ

วิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยได้น าแนวคิดสมรรถนะหลักขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมาเป็นกรอบ                        

ในการศึกษา ซ่ึงประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การยึดมัน่ในความถูกตอ้ง

ชอบธรรมและจริยธรรม 3) การเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 4) การบริการเป็นเลิศ 5) การท างาน

เป็นทีม เพื่อเพิม่ศกัยภาพ และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 

 

แนวคิดทฤษฎสีองปัจจัย 

 การเสริมสร้างสมรรถนะ นบัไดว้า่เป็นส่ิงส าคญัในการด าเนินการ หรือปฏิบติังานใด ๆ 
เพื่อเป็นแนวทางไปสู่การพฒันาสมรรถนะบุคลากร ทั้งความคิด ทกัษะ การปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ให้
บรรลุเป้าหมายและเกิดความย ัง่ยืน โดยองค์กรจะตอ้งมีส่วนในการกระตุน้ให้บุคลากร เกิดการ
พฒันาตนเอง สร้างแรงขบัภายในตวับุคคลให้แสดงสมรรถนะท่ีองค์กรพึงประสงค์โดยการสร้าง
ส่ิงจูงใจต่าง ๆ เพื่อช่วยใหก้ระตุน้ให้บุคลกรแสดงสมรรถนะภายในตนเอง ซ่ึงในการศึกษาวิจยัคร้ัง
น้ี ผูว้ิจ ัย ได้น าทฤษฎีแรงจูงใจ ตามแนวคิดของ เฟรดเดอริก เฮิร์ชเบิร์ก (Frederick Hezberg)                       
มาประยกุตใ์ชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาวจิยั  
 ทฤษฎสีองปัจจัย (Two Factor Theory) 

 เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959 อา้งถึงใน สุทธิคุณ วริิยะกุล, 2558, 20) กล่าวสรุปถึง ทฤษฎี
สองปัจจยั (Two Factor Theory) วา่ประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั 2 ประการ คือปัจจยัจูงใจ (Motivator 
Factors) และ ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) สามารถอธิบายไดด้งัต่อไปน้ี 
 1.  ปัจจัย จูงใจ  หรือปัจจัย ท่ี เ ป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivator Factors or 
Motivators) เป็นปัจจยัภายในหรือความตอ้งการภายในของบุคลากรกรท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความ
พึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังาน 
เกิดความพอใจและเป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่ทศันคติทางบวกและการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลในองคก์าร
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
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  1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถท างาน                    
ไดส้ าเร็จทนัตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ประสบผลส าเร็จลุล่วงได้
เป็นอยา่งดี ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัหาแนวทางป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน
และเม่ืองานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจในความส าเร็จ ไดแ้ก่ การไดใ้ช้ความรู้ทางวิชาการในการ
ปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีคาดไว ้การเปิดโอกาสให้ตดัสินใจในการท างานของตนเองได้ส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว้ ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี จะศึกษาความส าเร็จในการท างาน ประกอบด้วย 4 
ประเด็น 1) การปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีคาดไว ้2) การมีส่วนร่วมในการท างาน 3) การตดัสินใจ   
ในการท างาน 4) ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
  1.2 การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) คือ การไดรั้บความยอมรับนบัถือจากบุคคล
ในองคก์ร หรือไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในความสามารถ รวมถึงการให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออก
อ่ืนใดท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายในองค์การ                 
ความภาคภูมิใจในอาชีพ การไดรั้บการยอมรับจากองค์กร การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
และการมีเกียรติและศักด์ิศรีในอาชีพ ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี จะศึกษาการได้รับการยอมรับ 
ประกอบด้วย 4 ประเด็น 1) การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 2) การยกย่องชมเชย 3) การยอมรับ                 
จากองคก์ร 4) ความภาคภูมิใจในอาชีพ 
  1.3 ความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หรือโอกาสในการเจริญเติบโต 
(Possibility of Growth) คือ การไดรั้บโอกาสได้กา้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การได้รับการเล่ือนขั้น
เม่ือปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมและการได้รับการฝึกอบรม                             
ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี จะศึกษาความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ประกอบด้วย 4 ประเด็น                            
1) การมีโอกาสไดก้า้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 2) การไดรั้บการเล่ือนขั้น 3) การไดรั้บการฝึกอบรม                  
4) การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 
  1.4 ลักษณะงานท่ีท า (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงานต้องใช้ความริเร่ิม
สร้างสรรค์ มีความส าคญั ความคุม้ค่า เป็นงานท่ีใช้ความคิด มีความทา้ทายความสามารถในการ
ท างาน ความมีอิสระในการท างาน เป็นงานท่ีตรงกับความถนัดและความรู้ท่ีได้ศึกษามา                       
ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี จะศึกษาลักษณะงานท่ีท า ประกอบด้วย 4 ประเด็น 1) ความท้าทาย
ความสามารถในการท างาน 2) ความมีอิสระในการท างาน 3) ความถนดัและความรู้ท่ีไดศึ้กษามา               
4) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
  1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การไดรั้บโอกาสรับมอบหมาย การมีส่วน
ร่วมในงานท่ีได้รับมอบหมาย มีอิสระในการท างาน ได้แก่ ความเหมาะสมของปริมาณงาน                       
การไดรั้บความเช่ือถือ ความไวไ้วใ้นใจในงานท่ีรับผิดชอบ และการไดรั้บมอบหมายงานท่ีส าคญั                 
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ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี จะศึกษา ความรับผดิชอบ ประกอบดว้ย 4 ประเด็น 1) ความเช่ือถือและความ
ไวว้างในงาน 2) ความเหมาะสมกบัปริมาณงาน 3) การไดรั้บมอบหมายงานท่ีส าคญั 4) การมีส่วน
ร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 2. ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัค ้ าจุน เป็นปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
(Maintenance or Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวข้องโดยตรงกับงาน เป็นปัจจยัท่ีสกัดกั้น
ไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนได ้โดยส่วนใหญ่จะเป็น
ปัจจยัพื้นฐาน ท่ีจ  าเป็นท่ีตอ้งได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอ จะท าให้
บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าถ้าให้ปัจจัยเหล่าน้ีแล้ว                        
จะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 10 ดา้น ดงัน้ี 1) การบงัคบับญัชา
และการควบคุมดูแล 2) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 3)  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน                              
4) ความสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บงัคบับญัชา 5) ต าแหน่งงาน 6) ความมัน่คงในการท างาน 7) นโยบาย              
และการบริหารขององคก์าร 8) ชีวติส่วนตวั 9) สภาพการท างาน 10) ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 จากการศึกษาทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก  (Herzberg) ผูว้ิจ ัยสามารถสรุปได้ว่า               
เป็นทฤษฎีท่ีมีหลักสากลในขั้นพื้นฐานท่ีสามารถน าไปใช้ปฏิบติัได้จริง และมีประโยชน์อย่าง
กวา้งขวาง ซ่ึง อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2560) กล่าวสรุปถึงทฤษฎีสองปัจจยัวา่มีผลต่อการปรับปรุงผล                               
การปฏิบติังานของพนักงาน มุ่งเน้นให้บุคลากรมีอิสระในการท างาน มีความรับผิดชอบในงาน                 
ท่ีได้รับมอบหมาย สามารถน าไปใช้เพื่อการพฒันาบุคลากรด้วยการมอบหมายงานในลกัษณะ                  
การเพิ่มคุณค่าในงานให้เกิดข้ึน และเป็นกลยุทธ์เพื่อจูงใจให้บุคลากรแสดงศกัยภาพ และสร้าง
ผลงานให้มากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ผลการวิจยัของ สุทธิคุณ วิริยะกุล (2558, 128) พบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงานโดยเฉพาะเร่ืองการท างานให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์               
ทุกคร้ังเป็นความภาคภูมิใจ และท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถเสมอไม่วา่งานนั้น
จะยุ่งยากเพียงใด แสดงให้เห็นว่าขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงสามารถท างานได้เสร็จส้ิน               
และส าเร็จเป็นอย่างดีเน่ืองจากขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารผลักดัน                
ให้ข้าราชการได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการท างานอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการหรือตามท่ีองค์กรก าหนดไว ้             
จะเห็นได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีส่วนกระตุ้นให้บุคคลกรปฏิบติังานได้ตามท่ีองค์กร
คาดหวงัและแสดงสมรรถนะตามท่ีองคก์รตอ้งการ และ รัตน์ชนก จนัยงั (2556) ศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก าไรพบว่าปัจจยัจูงใจมี
ความส าคญัมากกวา่ปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง จูงใจใหบุ้คลากร
เกิดความรักในอาชีพ และกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยั
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จึงสนใจท่ีจะศึกษาในส่วนของปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานโดยตรงจึงไดน้ าแนวทางทฤษฎีสอง
ปัจจยัของ เฮิร์ิซเบิร์ิก (Herzberg) มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยมุ่งศึกษาในส่วนของปัจจยั              
จูงใจซ่ึงประกอบไปด้วย  5 ปัจจัย 1)  ความส าเร็จในการท างาน 2)  การได้รับการยอมรับ                                 
3) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน 4) ลกัษณะงานท่ีท า 5) ความรับผดิชอบ 
 

แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิภาพ 

 ความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency)  

 มีผูนิ้ยามความหมายไวอ้ย่างหลากหลาย ทั้งนักวิชาการต่างประเทศและนักวิชาการ             

ของไทย ซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัน้ี  

 จอนท์ ดี มิลเล็ต (Millet, 1954, 4) ให้นิยามท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพไวว้่าประสิทธิภาพ 

หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความพอใจแก่มวลมนุษย ์และใหผ้ลก าไรจากการปฏิบติังาน

นั้นดว้ย 

 ไรอนั และสมิทธ์ิ (Ryan and Smith, 1954, 276) กล่าวถึง ประสิทธิภาพของบุคคลไวว้่า

เป็นความสัมพนัธ์ในแง่บวกกบัส่ิงท่ีทุ่มเทให้กบังานซ่ึงประสิทธิภาพในการท างานนั้นนอกจาก

แง่มุมของการท างานของแต่ละบุคคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีใหก้บังาน 

 เฮอร์เบิร์ต เอ ไซมอน (Simon, 1960, 80) ให้นิยามเก่ียวกบั ประสิทธิภาพไว ้คลา้ยคลึง

กบั จอนท์ ดี มิลเล็ต (John D. Millet) คือ การพิจารณาว่างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นให้ดูจาก

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัน าเข้า (Input) กบัผลผลิต (Output) ท่ีได้รับออกมาเพราะฉะนั้นตาม

ทัศนะน้ีประสิทธิภาพจึงเท่ากับผลผลิตลบด้วยปัจจัยน าเข้าและเป็นการบริการของราชการ                   

และองคก์รของรัฐก็ควรบวกถึงความพึงพอใจของผูรั้บบริการเขา้ไปดว้ยซ่ึงอาจเขียนสูตรได ้ดงัน้ี 

    E = O - I/S 

    E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 

    O = Output คือ ผลผลิตหรือท่ีไดรั้บออกมา 

    I = Input คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป 

    S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา 

 ปีเตอร์สัน และโพลแมน (Peterson and Plowman, 1953) ไดก้ล่าวถึงความหมายของค า

ว่าประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจในความหมายอย่างแคบว่า หมายถึง การลดตน้ทุน             

ในการผลิตและในความหมายอย่างกวา้งหมายรวมถึงคุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล
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(Effectiveness) และความสามารถ (Competence and Capacity) ในการผลิตการด าเนินงานทางดา้น

ธุรกิจท่ีถือว่าประสิทธิภาพสูงสุดนั้นก็เพื่อสามารถผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณ และคุณภาพ              

ท่ีต้องการในเวลาท่ีเหมาะสม และต้นทุนน้อยท่ีสุดเม่ือค านึงถึงสถานการณ์  และข้อผูกพัน                      

ดา้นการเงินท่ีมีอยู ่ดงันั้นแนวความคิดของค าวา่ประสิทธิภาพทางดา้นธุรกิจในท่ีน้ีจึงมีองคป์ระกอบ 

5 อยา่ง คือตน้ทุน คุณภาพ ปริมาณ เวลา และวธีิการในการผลิต 

 นกัวชิาการของไทย ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพไว ้ดงัน้ี 

 สมใจ ลักษณะ (2552, 7) กล่าวว่า การมีประสิทธิภาพในการท างานของตัวบุคคล 

หมายถึงการท างานให้เสร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลังงานน้อยท่ีสุด ได้แก่การท างานได้เร็ว                 

และไดง้านท่ีดี บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน เป็นบุคลากรท่ีตั้งใจในการปฏิบติังานเต็ม

ความสามารถใช้กลวิธีหรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพ                 

เป็นท่ีน่าพอใจ โดยส้ินเปลืองตน้ทุน ค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ยท่ีสุด 

 สิริวดี ชูเชิด (2556) กล่าววา่ ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ความสามารถและทกัษะ

ในการกระท าของบุคคลของตนเอง หรือของผู ้อ่ืนให้ดีข้ึน เจริญข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย                       

ของตนเอง และขององคก์ร อนัจะท าใหต้นเอง ผูอ่ื้น องคก์ร เกิดความพึงพอใจ และสงบสุขในท่ีสุด 

 อนันท์  งามสะอาด (อ้างถึงใน สุภาภรณ์ ประชุมชัน , 2557, 31) ให้ความหมายว่า 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการด าเนินงานท่ีมีลกัษณะดงัน้ี คือ ประหยดั ไดแ้ก่ 

ประหยดัตน้ทุน ประหยดัทรัพยากร และประหยดัเวลา เสร็จทนัตามก าหนดเวลา และมีคุณภาพ               

ซ่ึงพิจารณาทั้ งกระบวนการตั้งแต่ปัจจัยน าเข้าหรือวตัถุดิบมีการคัดสรรอย่างดีมีกระบวนการ

ด าเนินงานกระบวนการผลิตท่ีดี และมีผลผลิต (Output) ท่ีดี 

 จากการศึกษาสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน คือ ความสามารถของบุคคล               

ท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว ทันตามก าหนดเวลา                        

มีคุณภาพ โดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า และประหยดั 

 องค์ประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

 ปีเตอร์สัน และโพลแมน (Peterson and Plowman, 1953) กล่าวถึง องค์ประกอบของ

ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย  คุณภาพ ปริมาณ เวลา และค่าใชจ่้าย ซ่ึงสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

 1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ ตอ้งมีคุณภาพสูง ผูผ้ลิตและผูใ้ช้ ไดป้ระโยชน์คุม้ค่า

และมีความพึงพอใจ ผลการท างานมีความถูกตอ้ง ไดต้ามมาตรฐาน รวดเร็ว ซ่ึงผลงานท่ีมีคุณภาพ

จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ผูม้ารับบริการ 
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 2. ปริมาณงาน (Quantity) คือ จ านวนงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของ

หน่วยงาน โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดไวใ้นแผนงาน หรือเป้าหมาย

ขององคก์ร   

 3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตาม

หลกัการ เหมาะสมกบังาน และทนัสมยัมีการพฒันาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วยิ่งข้ึน                   

ใชเ้วลาในการปฏิบติังานนอ้ย การส่งมอบตรงตามก าหนดถูกตอ้ง และรวดเร็ว 

 4. ค่าใชจ่้าย (Costs) คือ การด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวธีิการ โดย

ตอ้งลงทุนน้อยไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ 

การใช้ทรัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสีย

นอ้ยท่ีสุด 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีไดน้ าแนวคิดทฤษฎีของ ปีเตอร์สัน และโพวแ์มน (Peterson and 

Plowman) ท่ีไดก้  าหนดองคป์ระกอบของประสิทธิภาพการปฏิบติังานไว ้4 ประการ คือ คุณภาพของ

งาน ปริมาณของงาน เวลา และค่าใชจ่้าย ซ่ึงมีความเหมาะสมกบัองคก์ร กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการ

วิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอ

จอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่  ผูว้จิยัจึงไดน้ าองคป์ระกอบของประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาปรับเป็น

แนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ ดา้นปริมาณงาน 

ดา้นคุณภาพงาน ดา้นความรวดเร็ว และดา้นความประหยดัหรือคุม้ค่าของทรัพยากร 

 ปัจจัยทีส่่งเสริมให้เกดิประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 สมคิด บางโม (2540, 193) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ประกอบดว้ย 

 1. วตัถุประสงค์ของงานท่ีมีคุณค่าท่ีแท้จริง ไม่ว่าจะปฏิบติังานอะไร ถ้าข้าราชการ                  

รู้ว่าส่ิงท่ีตนท านั้นมีค่ามีประโยชน์อย่างแทจ้ริงย่อมตั้งใจปฏิบติังานท่ีมีคุณค่านั้น ๆ มากกว่างาน            

ท่ีไม่มีประโยชน์หรือมีคุณค่าน้อยในขณะท่ีเงินเดือนเท่ากนัขา้ราชการย่อมสนใจในงานท่ีมีคุณค่า

มากกวา่ 

 2. สถานท่ีปฏิบติังาน หรือส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีดี การจดัสถานท่ีปฏิบติังาน

สะอาด มีอุปกรณ์เคร่ืองอ านวยความสะดวกสบายท่ีเหมาะสม มีแสงสว่างพอเพียง ท าให้สามารถ

ปฏิบติังานไดร้วดเร็ว และนัง่อยูก่บัโตะ๊ปฏิบติังานนานข้ึนได ้ไดผ้ลงานมากข้ึน ท าใหรั้ก และพอใจ

ในการปฏิบติังาน หอ้งพกัควรจดัใหส้ะอาดเรียบร้อย มีส่ิงอ านวยความสะดวกพอสมควร 
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 3. ความมัน่คงในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน เพื่อให้ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความมัน่ใจอยู่เสมอ 

วา่ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีตนกระท านั้นจะเป็นอะไร ผูบ้ริหารท่ีดีจะตอ้งพยายามสนบัสนุนให้ขา้ราชการ

ของตนกา้วหน้าต่อไปให้มากท่ีสุด หาโอกาสให้ไดรั้บต าแหน่งหนา้ท่ีสูงข้ึน สนบัสนุนให้เรียนต่อ

หรือเขา้รับการอบรมสัมมนา  

 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 วันเพ็ญ  นิลนารถ (2553) ศึกษา สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน               

ของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะหลกั

กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานและสหสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะหลกักบัประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการกรมสวัสดิการ  และคุ้มครองแรงงานโดยใช้เคร่ืองมือวิจัย  คือ 

แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 170 คน การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ ค่าความถ่ีร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิงมีอายุ 31 - 40 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีสถานภาพสมรสปฏิบติังานต าแหน่ง

ประเภททัว่ไป และมีอายรุาชการ 5 - 10 ปี ส าหรับผลการศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบติังาน พบวา่ 

อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.67) ทั้งในมิติคุณลกัษณะในการปฏิบติังานและมิติดา้นผลงานโดยมิติ

คุณลักษณะในการปฏิบัติงานมีค่าเฉล่ียสูงกว่ามิติด้านผลงาน ( X = 2.83 และ 2.38) ตามล าดับ                

ส่วนสมรรถนะหลกัพบว่าอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.37) โดยมิติการมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ีย 

ระดบัมากท่ีสุด รองลงมา มิติจิตส านึกดา้นการให้บริการ มิติคุณธรรมและจริยธรรม มิติการพฒันา

ตนเองอยา่งต่อเน่ือง มิติการท างานเป็นทีม มิติความรู้ดา้นแรงงานและมิติภาวะผูน้ า มีค่าเฉล่ียระดบั 

มาก ส่วนมิติความรู้ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน

พบว่าสมรรถนะหลกัและสมรรถนะรายมิติของขา้ราชการกรมสวสัดิการ และคุม้ครองแรงงาน                  

มีสหสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.01 และพบ

ข้อเสนอแนะให้กรมสวสัดิการ และคุ้มครองแรงงานควรส่ือสารให้ข้าราชการทุกคนทราบ              

และเขา้ใจถึงระดบัสมรรถนะหลกัของตนเอง เพื่อสร้างความพร้อมในการพฒันาขีดความสามารถ

และศกัยภาพของตนเองให้ก้าวไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามแนว

ทางการบริหารภาครัฐยุคใหม่ซ่ึงยึดผลลพัธ์ความคุม้ค่า ความรับผิดชอบและตอบสนองต่อความ

ตอ้งการของสังคมและประชาชนผูรั้บบริการ 
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 ธาริณี  อภัยโรจน์ (2552) ศึกษา สมรรถนะหลักเพื่อการพฒันาบุคลากร กรณีศึกษา 

ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขตศาลายา มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับ

สมรรถนะหลกัของบุคลากร 2) ความแตกต่างของสมรรถนะหลกัในบุคลากรท่ีปฏิบติังานของแต่ละ

หน่วยงาน 3) การเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งสมรรถนะหลกัในปัจจุบนักบัสมรรถนะหลกั

ตามความคาดหวงัของบุคลากร และ4) เสนอแนวทางการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสมตามสมรรถนะ

หลักของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในส านักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา                  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ขา้ราชการ และพนกังานมหาวิทยาลยั ท่ีปฏิบติังานของส านกังาน

อธิการบดี จ านวน 233 คน โดยใช้เคร่ืองมือแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร ผลการ

ศึกษาวิ จัยพบว่ า  สมรรถนะหลักของ บุคล ากร ท่ีป ฏิบัติ ง านในส านัก ง านอธิการบ ดี  

มหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสมรรถนะหลักตามความคาดหวงั โดยรวม                   

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เน่ืองจากมีการก าหนดเป้าหมายขององคก์ร และวสิัยทศัน์ โดยไดแ้จง้แนวทาง

ให้แก่ผูบ้ริหารในหน่วยงานต่าง ๆ และมีการถ่ายทอดไปสู่บุคลากรผูป้ฏิบติังานทุกคนไดรั้บทราบ

และตระหนกัถึงความส าคญั และพบวา่ สมรรถนะหลกัของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในแต่ละหน่วยงาน                

มีความแตกต่างกันอย่างไม่ มีนัยส าคัญทางสถิติ ซ่ึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย                       

และผลการศึกษาค่าเฉล่ียของสมรรถนะหลักในปัจจุบนัของบุคลการแตกต่างกับค่าเฉล่ียของ

สมรรถนะหลกัตามความคาดหวงัของบุคลากร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบว่า

บุคลากร ในภาพรวมมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการวางแผนการ

ท างานอยา่งเป็นระบบ ดา้นความยึดมัน่ในคุณธรรม ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

และด้านความรับผิดชอบในงาน อยู่ในระดบัสูงสุด และมีค่าเฉล่ียตามล าดบัแนวทางการพฒันา

บุคลากรท่ีเหมาะสมตามช่องว่างของสมรรถนะหลกั (Core Competency Gap) ท่ีมีค่าเฉล่ียต่างกนั

มากท่ีสุดตามล าดับดังน้ี (1) หลักสูตรการพฒันาความคิดเชิงวิเคราะห์  (2) หลักสูตรการสร้าง

บุคลากรท่ีมีศกัด์ิศรีและจริยธรรมท่ีพึงประสงค์และ (3) หลักสูตรการสร้างสรรค์ความคิดเชิง

นวตักรรม 

 สุภาภรณ์  ประทุมชัน (2557) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการมุ่งเนน้สมรรถนะหลกักบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานปฏิบติัการมหาวิทยาลยัมหาสารคาม มีวตัถุประสงค์                 

เพื่อศึกษา 1) การมุ่งเน้นสมรรถนะหลักของพนักปฏิบัติการ 2) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน                    

ของพนักงานปฏิบัติการ 3) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างมุ่งเน้นสมรรถนะหลักท่ีมีต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานปฏิบติัการ 4) เพื่อทดสอบผลกระทบของการมุ่งเน้น
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สมรรถนะหลกัท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานปฏิบติัการ 5) เพื่อเปรียบเทียบการ

มุ่ง เน้นสมรรถนะหลักของพนักงานปฏิบัติการท่ี มี เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ประสบการณ์การท างาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงานในปัจจุบันแตกต่างกัน                                

6) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานปฏิบติัการท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงานในปัจจุบนัแตกต่าง

กัน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี มีจ  านวน235 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ                      

ในการวิจยั ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานปฏิบติัการ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการมุ่งเนน้สมรรถนะหลกั

โดยรวมในดา้นยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ดา้นบริการท่ีดี และดา้นการท างาน

เป็นทีม อยู่ในระดับมาก เป็นผลมาจากพนักงานปฏิบติัการให้ความส าคญัในการปฏิบติัหน้าท่ี                  

ดว้ยความโปร่งใสและมีคุณธรรม ถูกตอ้งตามหลกักฎหมายและระเบียบ มีการยึดมัน่ในหลกัการ

และจรรยาบรรณของวิชาชีพ มุ่งเน้นให้บริการดว้ยความเต็มใจและช่วยแกปั้ญหาของผูรั้บบริการ      

ให้ได้รับความพึงพอใจ การส่งเสริมสนับสนุนการท างานร่วมกันเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ                   

และย ังพบว่า พนักงานปฏิบัติงานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม                          

ด้านการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ ด้านการจดัหาและใช้ปัจจยัทรัพยากร และด้านกระบวน                  

การปฏิบติังาน อยู่ในระดับมาก และพบว่า พนักงานปฏิบติัการเพศชาย มีความคิดเห็นเก่ียวกับ

สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ มากกว่าเพศหญิง และประสบการณ์                    

การท างานท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักการบริการท่ีดีแตกต่างกัน เน่ืองจาก

พนักงานท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกว่า พบเจอปัญหาต่าง ๆ และอุปสรรคในการท างาน                     

จึงสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ และท าใหมี้การบริการท่ีดี มากกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 

 สุทธิคุณ  วิริยะกุล (2558) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับสมรรถนะการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ มีวตัถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ส านักงานปลดักระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงใจ                     

กบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ 

ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัปลดั กระทรวงการต่างประเทศ 

ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยด้านความส าเร็จของงาน อยู่ในระดบัสูง ผลการวิเคราะห์ระดบั

สมรรถนะในการปฏิบติังานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง  พบว่า ระดับสมรรถนะ                      

ในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก โดยมีสมรรถนะดา้นจริยธรรมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา
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ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ด้านการบริการท่ีดี ตามล าดบั                  

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีค่าต ่าสุดกว่าด้านอ่ืน ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ                 

กบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ 

โดยภาพรวม พบว่าแรงจูงใจกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิติ ท่ีระดบั 0.1 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r = .303**) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เชิงบวก ตวัแปรทั้งสอง

มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน มีค่าความสัมพันธ์ของค่าสหสัมประสิทธ์ิค่อนข้างน้อย

หมายความว่า ยิ่งมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง ก็จะมี

สมรรถนะในการปฏิบติังานมากข้ึน 

 ศุภมิตร  พนิิจการ (2552) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะหลกักบัประสิทธิภาพ

การท างานของนักบัญชีกรมสรรพสามิต  ซ่ึงได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากนักบัญชีกรม

สรรพสามิต จ านวน 270 คน โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล

คือแบบสอบถาม  ส ถิ ติ ท่ี ใช้ในการวิ เคราะ ห์ข้อ มูลประกอบด้วย  t-test F-test (ANOVA                                   

และ MANOVA) การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์พหุคูณ และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ                      

ผลการศึกษา พบว่า นักบญัชีกรมสรรพสามิตส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบั สมรรถนะหลัก

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียรวม = 4.37) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นซ่ึงเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย

จากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก ดงัน้ีไดแ้ก่ 1) ดา้นจริยธรรม (ค่าเฉล่ีย = 4.66) เช่น มีการมุ่งเนน้การ

ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและมีคุณธรรม ถูกตอ้งตามหลกักฎหมายและระเบียบ มีการมุ่งเนน้

ในการยืนหยดัในส่ิงถูกตอ้ง ปฏิบติัราชการดว้ยความโปร่งใสและเป็นธรรม ยดึมัน่ในหลกัการและ

จรรยาบรรณของวิชาชีพโดยมุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีสัมฤทธ์ิผล 2) ดา้นการท างานเป็นทีม (X = 4.52) 

เช่น มีการมุ่งเน้นในการให้ความร่วมมือในการท างานกับเพื่อนร่วมงานโดยมีมนุษย์สัมพนัธ์                 

และอธัยาศยัไมตรีท่ีดีให้ความส าคญักบัการท าหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบในทีมให้ส าเร็จดว้ยความเต็มใจ

และให้ความส าคญักบัการประสานความร่วมมือและส่งเสริมสมาชิกในทีมร่วมกนัท างานอย่าง         

มีประสิทธิภาพ และด้านการบริการท่ีดี (X = 4.43) เช่น มีการให้ความส าคญักับการให้บริการ                

ด้วยความเต็มใจทุกคร้ังท่ีมีผูม้าขอรับบริการ มีการมุ่งเน้นท่ีจะดูแลให้บริการด้วยความเต็มใน                

และช่วยแกไ้ขปัญหาแก่ผูรั้บบริการให้ไดรั้บความพึงพอใจและมีการมุ่งเนน้ในการให้บริการตาม        

ท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา และผลการศึกษาวิเคราะห์ความสัมพนัธ์และผลกระทบหลกั

พบวา่ สมรรถนะหลกัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 
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 จิริสุดา  บัวผนั (2554) ศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ

ทนัตแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขท่ี 12 มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาคุณลักษณะ                   

ส่วนบุคคล แรงจูงใจและการสนับสนุนขององค์การท่ี มี อิทธิพลต่อการปฏิบัติงานตาม                    

สมรรถนะหลกัของทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขท่ี 12 ประชากร           

ท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ทนัตแพทย ์จ านวน 160 คน จาก 4 จงัหวดัไดแ้ก่ ขอนแก่น ร้อยเอ็ด กาฬสินธ์ุ                  

และมหาสารคาม เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้               

ในการสัมภาษณ์ จ านวน 11 คน สถิติท่ีใช้ประกอบดว้ย สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่การหาค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ค่ามธัยฐาน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่การวิเคราะห์สถิติด้วย 

Pearson Product Moment Correlation Coefficient และ  Stepwise Multiple Regression Analysis                          

ผลการศึกษาพบว่า รายได้ และระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ระดบัต ่าทางบวกกบั            

การปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยอ์ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และปัจจยัท่ีมีผลต่อ             

การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของทันตแพทย์ ได้แก่  ปัจจัย จูงใจ ด้านลักษณะงาน                               

ดา้นความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง ซ่ึงสามารถ                 

น ามาร่วมพยากรณ์ผลการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาล

ชุมชนในเขตสาธารณสุขท่ี 12 ไดร้้อยละ 56.0 

  มัลลิกา  เทพอ่อน (2554) ศึกษา แรงจูงใจท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของเจา้พนกังาน

สาธารณสุข ท่ี 11 มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา 1) แรงจูงใจท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกั 2) ระดบัแรงจูงใจ

และระดับสมรรถนะหลัก 3) ปัญหา และอุปสรรค ข้อเสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะหลัก 

ผลการวิจัยพบว่า ภาพรวมแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ทั้ งด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยค ้ าจุน         

และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด

(ค่า เฉ ล่ีย  = 4.23 S.D. = 0.46) และภาพรวมสมรรถนะหลักอยู่ในระดับมาก ค่ า เฉ ล่ีย  4.12                         

เม่ือแยกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านจริยธรรมมีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.31 S.D. = 0.52) ทั้งน้ีผล

การศึกษาย ังพบว่าแรงจูงใจมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางทางบวกกับสมรรถนะหลัก                          

ของเจ้าพนักงานทนัตสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ ระดบัต าบลเขต

สาธารณสุขท่ี 11 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  ปริศนา พิมพา (2559) ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม มีวตัถุประสงค์                  

เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน     
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ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา จ านวน 232 คน                         

ซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอธาตุพนม โดยการสุ่ม

ตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ และการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล                   

เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ความถ่ี ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคุณ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอธาตุพนม มีจ านวน 6 ตวัแปร ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน 

ปัจจยัดา้นอ านาจในหน้าท่ีในการท างาน ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการท างาน ปัจจยั

ดา้นการนิเทศงาน ปัจจยัดา้นภาวการณ์ท างาน และปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ อยา่งมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.01 โดยตวัแปรสามารถพยากรณ์ไดร้้อยละ 94.60 

  อญัชลี  จอมค าสิงห์ (2559) ศึกษา ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกองการ

เจ้าหน้าท่ีกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย มีวตัถุประสงค์  เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพ                 

การปฏิบัติงานของบุคลากรกองการเจ้าหน้า ท่ี  กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย                                  

และเพื่อเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร กองการเจา้หน้าท่ี กรมการ

ปกครองกระทรวงมหาดไทย ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในกองการ

เจา้หนา้ท่ี กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย จ านวน 111 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

ในการวิจยั โดยสามารถแบ่งเน้ือหาออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความทนัเวลา ดา้นความประหยดั

หรือความคุม้ค่าของทรัพยากร ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นความรับผิดชอบ ผลการวิจยั

พบว่า ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ี กรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ความคิดเห็นโดยรวมทั้ง 5 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบวา่ดา้นความทนัเวลา และดา้นปริมาณงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.21 มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดา้นการประหยดัหรือความคุม้ค่าของทรัพยากร มีค่าเฉล่ีย = 4.17 ดา้นความ

รับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย = 4.17 และดา้นคุณภาพงาน มีค่าเฉล่ีย = 4.15 มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

อยู่ในระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบโดยจ าแนกตามเพศและจ าแนกตามสถานภาพนั้น โดยรวม

พบวา่มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั ส่วนการจ าแนกตามอายุ จ  าแนกตามการศึกษา 

จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นความทนัเวลาท่ีแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  รัตน์ชนก  จันยัง (2556) ศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน              

ของพนกังานในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างาน

ของบุคลากรและศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานองค์การ

พิพิธภณัฑว์ิทยาศาสตร์แห่งชาติ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 

150 คน จากจ านวนประชากรทั้ งหมด 233 คน ก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 0.05                        

โดยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุระหว่าง               

25 - 35 ปี สถานภาพโสด มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,000 - 20,000 บาท จบการศึกษาระดับ  

ปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานอยู่ระหว่าง 6 - 10 ปี และยงัมีความเห็นว่าแรงจูงใจ            

ในการท างานมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก โดยพบวา่ ปัจจยัจูงใจมีความส าคญัมากกวา่ปัจจยัค ้าจุน                              

ส่วนความเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบัมาก ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค้า            

มีความส าคญัมากท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ อายุ ลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อปัจจยัจูง

ใจในดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ระดบัการศึกษาและลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อปัจจยัจูงใจ

ในดา้นการยอมรับนบัถือ นอกจากน้ียงัพบวา่ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการท างานดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 

 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า

เพื่อใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีประสิทธิภาพ และเป็นไปตาม

มาตรฐานเดียวกัน จึงได้มีการก าหนดสมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วม                   

ของข้าราชการส่วนท้องถ่ินทุกคนจ าเป็นต้องมี โดยสมรรถนะหลัก 5 ประการ ประกอบด้วย                

1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 3) ความเข้าใจในองค์กร                     

และระบบงาน 4) การบริการท่ีเป็นเลิศ  5) การท างานเป็นทีม เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการ

ปฏิบติังานของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงมีการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน เพื่อสร้าง

มาตรฐานในการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และจากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งของหลาย ๆ ท่าน

ขา้งตน้ พบวา่ สมรรถนะหลกัส่งผลกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
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 นอกจากน้ียงัมีปัจจยัหลายด้านอ่ืน ๆ ท่ีช่วยส่งเสริมให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ

มากยิง่ข้ึน ซ่ึงจากการศึกษาจะเห็นไดว้า่ ปัจจยัจูงใจ ตามแนวทางทฤษฎีของ เฟรดเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก 

(Frederick Hezberg) เป็นปัจจยัท่ีได้รับการยอมรับ โดยนิยมน ามาปรับใช้ในการสร้างแรงจูงใจ

ให้กับบุคลากรภายในองค์กรเพื่อเป็นปัจจัยท่ีกระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดแรงผลักดันในการ

ปฏิบติังานอันน าไปสู่ทัศนคติทางบวก และให้องค์กรสามารถบรรลุตามเป้าหมายท่ีได้วางไว้ 

เช่นเดียวกบัการวิจยัของ รัตน์ชนก จนัยงั (2556) พบวา่ ปัจจยัจูงใจมีความส าคญัมากกวา่ปัจจยัค ้าจุน 

ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรง จูงใจให้บุคลากรเกิดความรักในอาชีพ                         

และกระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน  

 ดังนั้ นในการวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาในส่วนของปัจจัยท่ีมีผลต่อการ

ปฏิบติังานโดยตรงและการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลในองค์การปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

มากยิ่งข้ึนประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ความส าเร็จในการท างาน 2) การได้รับการยอมรับ                        

3) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน 4) ลกัษณะงานท่ีท า 5) ความรับผิดชอบ รวมไปถึงการศึกษา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน ผู ้วิจ ัยได้น าแนวคิดทฤษฎีของ                    

ปีเตอร์สัน และโพวแ์มน ท่ีได้ก าหนดองค์ประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบติังานไว ้4 ด้าน 

ประกอบดว้ย 1) ดา้นปริมาณงาน 2) ดา้นคุณภาพงาน 3) ดา้นความรวดเร็ว 4) ดา้นความประหยดั

หรือคุม้ค่าของทรัพยากร 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดงานวจิยั ดงั
ภาพท่ี 2.2 
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ภาพที ่2.2  แผนผงักรอบแนวคิดในการวิจยั 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

4. อายกุารท างาน 

5. รายไดต่้อเดือน 

6. สังกดั 

7. ต  าแหน่งงานสายงาน 

สมรรถนะหลกัของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   

2. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  

3. ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  

4. การบริการท่ีเป็นเลิศ  

5. การท างานเป็นทีม 

ปัจจัยจูงใจของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

1. ความส าเร็จในการท างาน 

2. การไดรั้บการยอมรับ 

3. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

4. ลกัษณะงานท่ีท า 

5. ความรับผดิชอบ 

ประสิทธิภาพการท างาน  

1. ดา้นปริมาณงาน  

2. ดา้นคุณภาพงาน  

3. ดา้นความรวดเร็ว   

4. ด้านความประหยดัหรือคุม้ค่าของ

ทรัพยากร 



 

 

 บทที ่3 
 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 
 

รูปแบบการวจัิย  

 การค้นคว้าอิสระเร่ือง การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ                    

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่  เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) โดยมีวธีิการด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ข้าราชการส่วนท้องถ่ินขององค์กรปกครอง                     

ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ รวมจ านวนทั้งส้ิน 156 คน (ส านกังาน

ทอ้งถ่ินอ าเภอ, 2560)  

 

ตารางที ่3.1 จ านวนประชากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้ง 7 แห่ง 
 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 
จอมทอง 

บ้าน

หลวง 

ดอย

แก้ว 

สบ

เตี๊ยะ 

แม่

สอย 

บ้าน

แปะ 

ข่วง

เปา 

ส านกัปลดั 13 11 5 9 8 10 9 

กองคลงั 7 6 3 6 5 6 4 

กองช่าง 4 2 2 5 3 3 5 

กองการศึกษา 2 2 1 3 3 3 1 

กองสวสัดิการฯ       2 

กองสาธารณสุข 4 2      
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ตารางที ่3.1 (ต่อ) 
 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 
จอมทอง 

บ้าน

หลวง 

ดอย

แก้ว 

สบ

เตี๊ยะ 

แม่

สอย 

บ้าน

แปะ 

ข่วง

เปา 

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  1 1 1 1 1 1 1 

  รวมจ านวน 31 24 12 24 20 23 22 

  

 ทีม่า : ส านกังานทอ้งถ่ินอ าเภอจอมทอง, 2560 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 1. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม

(Questionnaire)โดยจะท าการศึกษาจากประชากร คือ ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอ

จอมทอง จังหวัดเชียงใหม่ จ  านวนรวมทั้ งส้ิน 156 ราย ซ่ึงแบบสอบถาม แบ่งเป็น 5 ตอน

ประกอบดว้ย 

  ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบส ารวจ

รายการ (Check List) ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน ต าแหน่งหน่วยงาน

สังกดั อตัราเงินเดือน จ านวน 7 ขอ้ 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของรูปแบบการท างานตามหลกัสรรถนะหลกั

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบด้วย 1) มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การยึดมัน่ในความถูกต้อง              

และจริยธรรม 3) การท างานเป็นทีม 4) การบริการท่ีเป็นเลิศ 5) ความเขา้ใจในองคก์ร และระบบงาน  

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นระดับความคิดเห็นปัจจัยจูงใจท่ีส่งเสริม

สมรรถนะหลักของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน ประกอบด้วย 1) ความส า เ ร็จในการท างาน                                    

2) การยอมรับนับถือ 3) ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการท างาน 4) ลักษณะงานท่ีท า และ5) ความ

รับผดิชอบ  

  ตอนที่  4 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย 4 ด้านคือ 1) ด้านปริมาณ 2) ด้านคุณภาพงาน 3) ด้านความรวดเร็ว 4) ด้านความ

ประหยดั และคุม้ค่าของทรัพยากร 
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  แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนใน ตอนท่ี 2 ตอนท่ี 3 และตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามแบบ

มาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยแบ่งตามระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 

    5   หมายถึง  มากท่ีสุด 

    4   หมายถึง  มาก 

    3   หมายถึง  ปานกลาง 

    2   หมายถึง  นอ้ย 

    1   หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

 

  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้นของค่าเฉล่ียท่ีมีค่าเท่ากบั 0.8 ซ่ึงไดค้่ามาจากการค านวณ

โดยการใชส้มการทางคณิตศาสตร์ (ปกรณ์ ประจญับาน, 2555, 170) ดงัน้ี 

  

      ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 

                                                จ  านวนชั้น 

 

  เกณฑท่ี์ใชใ้นการแปลผล คือ 

   4.21 - 5.00 หมายถึง   ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

   3.41- 4.20 หมายถึง   ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 

   2.61- 3.70 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

   1.81- 2.60 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 

   1.00 - 1.80 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

  

  ตอนที่ 5 ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน ลกัษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ                        

โดยสามารถเลือกตอบไดสู้งสุดไม่เกิน 5 ขอ้  

 2. น าแบบสอบถามท่ีได้รับการปรับปรุงแก้ไขจากอาจารย์ท่ีปรึกษาแล้ว เสนอต่อ

ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ประกอบด้วย  ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.กาญจนา สุระ นายธีรศักด์ิ                       

โฆษคุณวุฒิ ปลัดเทศบาลต าบลบ้านหลวง และจ่าสิบต ารวจสิงห์แก้ว สุขเกษม ปลัดเทศบาล

จอมทอง  เ พื่ อต รว จสอบ คุณภาพด้ านคว าม เ ท่ี ย งตร งของ เ น้ื อหา  (Content Validity)                                       
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และความเหมาะสมของแบบสอบถามเพื่อปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ความสมบูรณ์ โดยพิจารณาค าถามแต่

ละขอ้แลว้ใหค้ะแนน ดงัน้ี 

  ใหค้ะแนน  +1 เม่ือเห็นวา่ค าถามขอ้นั้นตรงตามวตัถุประสงค ์

  ใหค้ะแนน   0  เม่ือไม่แน่ใจวา่ค าถามขอ้นั้นตรงตามวตัถุประสงค ์   

  ใหค้ะแนน  -1 เม่ือเห็นวา่ค าถามขอ้นั้นไม่ตรงตามวตัถุประสงค ์

 จากนั้นท าการวิเคราะห์คุณภาพเคร่ืองมือโดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องและความ

เท่ียงตรง( Item Objective Congruence Index : IOC)  ความสอดคล้องท่ี  0.6 ข้ึนไป จึงมีความ

สอดคลอ้งและเท่ียงตรงท่ีจะยอมรับได ้และถา้ขอ้ค าถามใดมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.5 ควรจะปรับปรุงขอ้

ค าถามใหม่ โดยค านวณไดจ้ากสูตร 

 

  ดชันีความสอดคลอ้ง = ผลรวมของค่า IOC ท่ีได ้

               จ  านวนขอ้ทั้งหมด 

 

  ผลการค านวณค่าดชันีความสอดคล้องจากผูเ้ช่ียวชาญ มีค่าเท่ากบั 0.93 จึงมีความ

สอดคลอ้งและเท่ียงตรงท่ีสามารถยอมรับได ้จากนั้นน าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อพิจารณาความ

เหมาะสมและท าการปรับปรุงแกไ้ขใหส้มบูรณ์มากข้ึน 

  3. จากนั้ นน าแบบสอบถามท่ีได้ไปทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการน า

แบบสอบถามไปทดสอบกบัผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 30 ราย และใช้วิธีค  านวณหาค่าความ

เช่ือมัน่ซ่ึงเรียกว่า “สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า” (Cronbach’s Alpha Coefficient) การศึกษาคร้ังน้ีค่าความ

เช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.95 แสดงวา่แบบสอบถามนั้นสามารถน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูล

ได ้

 4. น าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ข้อมูลและแหล่งข้อมูล 

 1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากโดยการแจก

แบบสอบถามให้แก่ประชากรทั้งหมด จ านวน 156 ชุด ให้กบั ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน ขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ ทั้ง 7 แห่ง ท่ีจะท าการศึกษาวจิยั  

 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้แก่การศึกษา รวบรวมจากบทความ วารสาร 

เอกสาร หนงัสือ เวบ็ไซต์ บทความ และงานวิจยัท่ีมีผูจ้ดัท าเอาไว ้โดยมีแหล่งขอ้มูล ตามขอบเขต

การศึกษา ซ่ึงขอ้มูลเหล่าน้ีเป็นประโยชน์ต่อการน าไปออกแบบเป็นเคร่ืองมืองานวิจยั การวิเคราะห์

และการสรุปผลวจิยั 

 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

1.  ช่วงเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ ตั้งแต่เดือน มีนาคม ถึง ธนัวาคม พ.ศ. 2560 
 2.  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอน และวธีิการ ดงัน้ี 

  2.1 ท  าหนงัสือเก่ียวกบัการขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลการวิจยั ถึง ผูบ้ริหารองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการ

แจกแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  2.2 น าแบบสอบถามพร้อมหนงัสือขอความอนุเคราะห์ ไปยงัองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินทั้ง 7 แห่ง ในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล และก าหนด วนั เวลา การส่งคืนแบบสอบถาม 

  2.3 เก็บรวบรวมแบบสอบถาม ไดท้ั้งหมด และน าขอ้มูลการใชใ้นการวิเคราะห์ตาม

วธีิทางสถิติ 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 1. การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามโดยใชว้ิธีประมวลผลทางสถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistics) โดยน าข้อมูลท่ีรวบรวมได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซ่ึง

ประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) น าเสนอในรูปแบบตาราง

ประกอบการบรรยาย และสรุปผลการวจิยั 

 2. การวิ เ คราะ ห์ข้อ มูล ระดับความ คิด เ ห็นของสมรรถนะหลัก  ปัจจัย จู งใจ                         

และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยน าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ โดยใช้วิธี
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ประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดย การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) น า เสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย                         

และสรุปผลการวจิยั 

 3. การทดสอบสมติฐานในการหาปัจจยัท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของ

ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ี อ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ โดยใช้ การวิเคราะห์หาค่า

สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ ส ห สั ม พัน ธ์ แ บ บ ส เ ปี ย ร์ แ ม น  ( Spearman Rank Correlation Coefficient)                                    

และการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้ นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)                    

โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางควบคู่กบัการบรรยาย และสรุปผล มีรายละเอียดดงัน้ี  

 

  สมการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน 
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  โดยท่ี   Sr   =  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน 

       2D  =  ผลรวมของก าลงัสองของผลต่างของอนัดบัคะแนน

แต่ละคู่ 

      N   =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

  

      Y / =     a+b1X1+b2X2+…+b17X17 

 

  โดยท่ี    Y /  =   คะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตาม (ตวัเกณฑ)์ 

        a  =   ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

      b1, b2...b17 =   ค่าน ้ าหนักคะแนนหรือสัมประสิทธ์ิการถดถอยของ

ตวัแปร อิสระ (เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด อายุ

การท างาน รายไดต่้อเดือน สังกดั ต าแหน่งงานสาย
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งาน การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การยึดมัน่ในความถูกต้อง

และจริยธรรม ความเขา้ใจในองค์กรและระบบงาน 

การบริการท่ีเป็นเลิศ การท างานเป็นทีม ความส าเร็จ

ในการท างาน การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้า

ในหนา้ท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีท า ความรับผิดชอบ) 

ตามล าดบั 

      X1, X2…X17  =   คะแนนของตวัแปรอิสระ (เพศ อายุ ระดบัการศึกษา

สูงสุด อายกุารท างาน รายไดต่้อเดือน สังกดั ต าแหน่ง

งานสายงาน การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การยึดมัน่ในความ

ถูกต้องและจริยธรรม  ความเข้าใจในองค์กรและ

ระบบงาน การบริการท่ีเป็นเลิศ การท างานเป็นทีม 

ความส าเร็จในการท างาน  การได้รับการยอมรับ 

ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ลักษณะงานท่ีท า 

ความรับผดิชอบ) ตามล าดบั 

      k  =   จ านวนตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์) 

 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

      Z/ Y =β 1Z1+ β 2Z2+…+ β kZk 

 

  โดยท่ี      Z/ Y  =  คะแนนพยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐาน                                                     

ของตวัแปรตาม (ตวัเกณฑ)์ 

               β1, β2…β17   =   ค่ าน ้ าหนัก เบต้าห รือสัมประสิท ธ์ิการถดถอย                                                     

ของคะแนนมาตรฐานของตวัแปรอิสระ (เพศ อายุ 

ระดบัการศึกษาสูงสุด อายกุารท างาน รายไดต่้อเดือน 

สังกดั ต าแหน่งงานสายงาน การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การ

ยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม ความเขา้ใจใน
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องค์กรและระบบงาน  การบริการท่ีเป็นเลิศ  การ

ท างานเป็นทีม ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บ

การยอมรับ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ลกัษณะ

งานท่ีท า ความรับผดิชอบ) ตามล าดบั 

     Z1, Z2…Z17       =   คะแนนมาตรฐานของตวัแปรอิสระ (เพศ อายุ ระดบั

การศึกษาสูงสุด  อายุการท างาน  รายได้ต่อเดือน 

สังกดั ต าแหน่งงานสายงาน การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การ

ยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม ความเขา้ใจใน

องค์กรและระบบงาน  การบริการท่ีเป็นเลิศ  การ

ท างานเป็นทีม ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บ

การยอมรับ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ลกัษณะ

งานท่ีท า ความรับผดิชอบ) ตามล าดบั 

     K               =   จ านวนตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์)  

  

  น ้าหนกัเบตา้ (β) ต่างกบัน ้าหนกัของคะแนนดิบ  b  ตรงท่ีหน่วยของ  β  เป็นคะแนน

มาตรฐาน  ดงันั้น  β  เป็นค่าท่ีช้ีถึงวา่  เม่ือตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์) (X) ตวันั้นเปล่ียนแปลงไป  1  

หน่วยคะแนนมาตรฐานจะท าให้ตัวแปรอิสระ (ตัวเกณฑ์ (คะแนนพยากรณ์ของตัวแปรตาม) 

เปล่ียนแปลงไป  β  หน่วยคะแนนมาตรฐาน 

 



 

 

บทที ่4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

  

 การค้นคว้าอิสระเร่ือง การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ                    

ส่วนท้องถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง  จังหวดัเชียงใหม่ มีรายละเอียดการวิเคราะห์ข้อมูล                              

จากขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ จ  านวน 156 ราย จากนั้น        

ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยมีผลการวเิคราะห์แบ่งออกเป็น 6 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

ประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นสมรรถนะหลกัของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 

โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นปัจจยัจูงใจของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน โดยใช้

สถิติเชิงพรรณนา ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการส่วนท้องถ่ิน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 

 ตอนท่ี 5 การทดสอบสมติฐานเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน โดยการวเิคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple regression Analysis)    

 ตอนท่ี 6 การวเิคราะห์ปัญหาท่ีพบในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 
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ตอนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  

ตารางที ่4.1 จ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
หญิง 100 64.10 
ชาย 56 35.90 

รวม 156 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากท่ีสุด จ านวน 100 คน          

คิดเป็นร้อยละ 64.10 และเป็นเพศชาย จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 35.90 
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ตารางที ่4.2 จ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
25 - 30 ปี    16 10.26 
31 - 35 ปี 40 25.64 
36 - 40 ปี 41 26.28 
41 - 45 ปี    38 24.36 
46 - 50 ปี 11 7.05 
51  ปีข้ึนไป 10 6.41 

รวม 156 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีอายุ 36 - 40 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 

26.28 รองลงมา คือ อายุ  31 - 35 ปี จ  านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 25.64 อายุ 41 - 45 ปี จ  านวน 38 

คน คิดเป็นร้อยละ 24.36 อายุ 25 - 30 ปี จ  านวน 16 คิดเป็นร้อยละ 10.26 อายุ 46 - 50 ปี จ  านวน 11 

คน คิดเป็นร้อยละ 7.05 และอาย ุ51  ปีข้ึนไป จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 6.41 ตามล าดบั  

 

ตารางที ่4.3 จ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 8 5.13 
ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 100 64.10 
ระดบัปริญญาโท                   48 30.77 

รวม 156 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด 

จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 64.10 รองลงมา คือ ระดบัปริญญาโท จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 

30.77 และต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.13 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.4 จ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุการท างาน 
 

อายุการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ต ่ากวา่ 5 ปี  23 14.74 
6-10 ปี 61 39.10 
11 -15 ปี 49 31.41 
16-20 ปี 15 9.62 
21- 25 ปี 8 5.13 

รวม 156 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีอายุการท างาน 6-10 ปี มากท่ีสุด จ านวน 

61 คน คิดเป็นร้อยละ 39.10 รองลงมา คือ 11 -15 ปี จ  านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 31.41 ต  ่ากวา่ 5 ปี 

จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 14.74 อายกุารท างาน 16-20 ปี จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 9.62 และ 

อายกุารท างาน 21-25 ปี จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.13  ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.5 จ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ไม่เกิน 15,000 บาท  14 8.97 
15,001 - 20,000 บาท 38 24.36 
20,001 - 25,000 บาท            51 32.69 
25,001 - 30,000   บาท 32 20.51 
30,001 - 35,000 บาท            21 13.46 

รวม 156 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท 

จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 32.69  มากท่ีสุด  รองลงมาคือ 25,001 - 30,000   บาท  จ านวน 32 คน 

คิดเป็นร้อยละ 20.51 รายได้ 15,001 - 20,000 บาท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 24.36 รายได้ 

30,001 - 35,000 บาท จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 13.46 และรายไดไ้ม่เกิน 15,000 บาท จ านวน 14 

คน คิดเป็นร้อยละ 8.97 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.6 จ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสังกดั 
 

สังกดั จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ส านกัปลดั     64 41.03 
กองคลงั             37 23.72 
กองช่าง    21 13.46 
กองการศึกษา 19 12.18 
กองสวสัดิการ     2 1.28 
กองสาธารณสุข 6 3.85 
หวัหนา้ส่วนราชการ 7 4.49 

รวม 156 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม สังกดัส านกัปลดั มากท่ีสุด จ านวน 64 คน 

คิดเป็นร้อยละ 41.03 รองลงมาคือ กองคลงั จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 23.72 กองช่าง จ านวน 21 

คน คิดเป็นร้อยละ 13.46 กองการศึกษา จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 12.18 หัวหน้าส่วนราชการ 

จ านวน 7 คน คิดเ ป็นร้อยละ 4.49  กองสาธารณสุข จ านวน 6 คน คิดเ ป็นร้อยละ 3.85                                   

และกองสวสัดิการ จ านวน 2 คิดเป็นร้อยละ 1.28 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.7 จ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่งงานสายงาน 
 

ต าแหน่งงานสายงาน จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ทัว่ไป 44 28.21 
วชิาการ 61 39.10 
อ านวยการ 40 25.64 
บริหารทอ้งถ่ิน 11 7.05 

รวม 156 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ต าแหน่งงานสายงานวิชาการ มากท่ีสุด 

จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 39.10 รองลงมาคือ ทัว่ไป จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 28.21 

อ านวยการ จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 25.64 และบริหารทอ้งถ่ิน จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 

7.05 ตามล าดบั 
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ตอนที ่2 การวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลกัของข้าราชการส่วนท้องถิ่น  

 

ตารางที ่ 4.8 ข้อมูลค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสมรรถนะหลกั ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 

ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ µ σ ระดับความคิดเห็น 
1.  การน าเสนอวธีิการท างานรูปแบบใหม่ 3.52 0.72 มาก 
2.  การปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งรวดเร็วและ

ตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
3.63 0.57 มาก 

3.  การใชท้รัพยากรในองคก์รใหเ้กิดความคุม้
ค่าสูงสุด 

3.20 0.53 ปานกลาง 

4.  การวางแผนการปฏิบติังานท่ีกระชบั รวดเร็ว
ตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

3.39 0.71 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวมด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.44 0.49 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ                   

มีค่าเฉล่ีย 3.44  อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าการปฏิบติังานในหน้าท่ีได้อย่าง

รวดเร็วและตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ีย 3.63  การน าเสนอวิธีการท างานรูปแบบใหม่                   

มีค่าเฉล่ีย 3.52 อยู่ในระดบัมาก การวางแผนการปฏิบติังานท่ีกระชับ รวดเร็วตรงตามเป้าหมาย                

ท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ีย 3.39 และการใช้ทรัพยากรในองค์กรให้เกิดความคุม้ค่าสูงสุด มีค่าเฉล่ีย 3.20    

อยูใ่นระดบั ปานกลาง ตามล าดบั 
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ตารางที ่ 4.9 ข้อมูลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสมรรถนะหลัก ด้านการยึดมั่นในความ
ถูกต้องและจริยธรรม 

 

ด้านการยดึมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม µ σ 
ระดับความ
คิดเห็น 

1.  การใหค้วามส าคญักบัความถูกตอ้งยนืหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์
และช่ือเสียงขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

3.33 0.55 ปานกลาง 

2.  การสร้างจิตส านึก/การรักษาวาจา มีสัจจะวาจาเช่ือถือได้ ไม่
บิดเบือนความจริง เป็นขอ้ยกเวน้ใหแ้ก่ตน 

3.75 0.63  
มาก 

3.  ยึดมั่นในหลักการขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เพื่อ
ประโยชน์ของประชาชน 

3.72 0.63 มาก  

4.  การยดึมัน่ในจรรยาบรรณเพื่อมุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีสัมฤทธ์ิผล 4.20 0.67 มาก 
ค่าเฉลีย่รวมด้านการยดึมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 3.75 0.42 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น ดา้นการยึดมัน่ในความ

ถูกตอ้งและจริยธรรม มีค่าเฉล่ีย 3.75  อยูใ่นระดบั มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่การยึดมัน่ใน

จรรยาบรรณเพื่อมุ่งให้ภารกิจในหนา้ท่ีสัมฤทธ์ิผล มีค่าเฉล่ีย 4.20 การสร้างจิตส านึกหรือการรักษา

วาจา มีสัจจะวาจาเช่ือถือได ้ไม่บิดเบือนความจริง เป็นขอ้ยกเวน้ให้แก่ตน มีค่าเฉล่ีย 3.75 ยึดมัน่ใน

หลกัการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อประโยชน์ของประชาชน มีค่าเฉล่ีย 3.72 อยูใ่นระดบั

มาก การให้ความส าคัญกับความถูกต้องยืนหยดัพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีค่าเฉล่ีย 3.33 อยูใ่นระดบั ปานกลาง ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.10 ข้อมูลค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสมรรถนะหลกั ด้านการท างานเป็นทมี 
 

ด้านการท างานเป็นทมี µ σ ระดับความคิดเห็น 
1. ก าหนดบทบาท หน้าท่ี ในการปฏิบัติงานท่ี

เหมาะสมชดัเจน 
4.33 0.63 มากท่ีสุด 

2.  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในกระบวนการ
ปฏิบติังาน 

3.98 0.71 มาก 

3.  การสร้างความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน
ของทีมและพฒันาไปสู่ค่านิยมของความเป็น
ทีมภายในองค์กร ท าให้การปฏิบัติภารกิจ          
ต่าง ๆ บรรลุผลส าเร็จ 

4.31 0.57 มากท่ีสุด 

4. การสนับสนุนการด าเนินงานของทีมอย่าง
เต็มท่ี โดยประยุกต์ข้อมูลและวิธีการแก้ไข
ปัญหาใหง้านประสบความส าเร็จ 

4.24 0.52 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลีย่รวมด้านการท างานเป็นทมี 4.21 0.46 มากทีสุ่ด 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น ดา้นการท างานเป็นทีม            

มีค่าเฉล่ีย 4.21  อยู่ในระดบั มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าการก าหนดบทบาทหน้าท่ี      

ในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมชัดเจน มีค่าเฉล่ีย 4.33 การสร้างความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

ของทีม และพฒันาไปสู่ค่านิยมของความเป็นทีมภายในองค์กร ท าให้การปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ 

บรรลุผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย 4.31 การสนบัสนุนการด าเนินงานของทีมอยา่งเต็มท่ี โดยประยุกตข์อ้มูล                      

และวธีิการแกไ้ขปัญหาให้งานประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย 4.24 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด การมีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจในกระบวนการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.98 อยูใ่นระดบั มาก ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.11 ข้อมูลค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสมรรถนะหลกั ด้านการบริการทีเ่ป็นเลศิ 
 

ด้านการบริการทีเ่ป็นเลิศ µ σ ระดับความคิดเห็น 
1.  มีการให้บ ริการด้วยความยิ้มแย้มแจ่มใส             
และเป็นมิตร 

4.16 0.46 มาก 

2. ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ได้
อยา่งรวดเร็ว 

3.98 0.53 มาก 

3.  ก ารให้ข้อ มูล  ข่ าวสาร ท่ี ถู กต้อง  ชัด เ จน 
ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

3.85 0.56 มาก 

4. การปรับลดขั้นตอน การให้บริการ ให้มีความ
รวดเร็วและตรงตามความตอ้งการผูรั้บบริการ 

4.21 0.62 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลีย่รวมด้านการบริการที่เป็นเลิศ 4.05 0.38 มาก 

  

 จากตารางท่ี  4.11 พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น ด้านการบริการ                 

ท่ีเป็นเลิศ มีค่าเฉล่ีย 4.05  อยู่ในระดับ มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าการปรับลดขั้นตอน               

การให้บริการ ให้มีความรวดเร็วและตรงตามความตอ้งการผูรั้บบริการ มีค่าเฉล่ีย 4.21 อยูใ่นระดบั

มาก มีการให้บริการด้วยความยิ้มแยม้แจ่มใส และเป็นมิตร มีค่าเฉล่ีย 4.16 ความสามารถในการ

แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็วมีค่าเฉล่ีย 3.98 การให้ขอ้มูล ข่าวสารท่ีถูกต้อง ชัดเจน 

ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ มีค่าเฉล่ีย 3.85 อยูใ่นระดบั มาก ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.12 ข้อมูลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสมรรถนะหลัก ด้านความเข้าใจในองค์กร
และระบบงาน 

 

ด้านความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน µ σ ระดับความคิดเห็น 
1.  การสนับสนุน ว ัส ดุ  อุปกรณ์  เค ร่ือง มือ 

เทคโนโลย ีต่าง ๆ  เพื่อน ามาใชใ้นระบบงาน 
3.94 0.59 มาก 

2.   การน าเทคโนโลยี มาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบติังานได ้

4.29 0.62 มากท่ีสุด 

3.  ปรับเปล่ียนกระบวนการท างานเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานเชิงบูรณการ 

4.24 0.53 มากท่ีสุด 

4.  การปรับปรุง พฒันา เรียนรู้ จากความส าเร็จ
แล ะคว ามผิ ดพล าด  ม าป รับ ใช้ ใ นก า ร
ปฏิบติังาน 

4.31 0.52 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลีย่รวมด้านความเข้าใจในองค์กรและ
ระบบงาน 

4.19 0.41 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น ด้านความเข้าใจ                   

ในองค์กรและระบบงาน มีค่าเฉล่ีย 4.19  อยู่ในระดับ มาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า                          

การปรับปรุง พฒันา เรียนรู้ จากความส าเร็จและความผิดพลาด มาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน                          

มีค่าเฉล่ีย 4.31 การน าเทคโนโลย ีมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้ มีค่า เฉล่ีย 4.29 ปรับเปล่ียน

กระบวนการท างานเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงานเชิงบูรณ

การ มีค่าเฉล่ีย 4.24 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด การสนบัสนุน วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เทคโนโลยีต่าง ๆ 

เพื่อน ามาใชใ้นระบบงาน มีค่าเฉล่ีย 3.94 อยูใ่นระดบั มาก ตามล าดบั 
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สรุป การวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลกัของข้าราชการส่วนท้องถิ่น  

 

ตารางที ่4.13 สรุป การวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลกัของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
 

สมรรถนะหลกัของข้าราชการส่วนท้องถิ่น µ σ ระดับความคิดเห็น 
ดา้นการท างานเป็นทีม 4.21 0.46 มากท่ีสุด 

ดา้นความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 4.19 0.41 มาก 
ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศ 4.05 0.38 มาก 

ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 3.75 0.42 มาก 

ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.44 0.49 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น ดา้นการท างานเป็นทีม 

เป็นอันดับ 1 มีค่าเฉล่ีย 4.21 อยู่ในระดับ มากท่ีสุด ด้านความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน                 

มีค่า เฉล่ีย 4.19 ด้านการบริการท่ี เป็นเลิศ  มีค่า เฉล่ีย  4.05 ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง                              

และจริยธรรม มีค่าเฉล่ีย  3.75 และ ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ีย 3.44 อยูใ่นระดบั มาก ตามล าดบั 
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ตอนที ่3 การวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจัยจูงใจของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

 

ตารางที ่4.14 ข้อมูลค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จในการท างาน µ σ ระดับความคิดเห็น 
1.  การไดใ้ชค้วามรู้ทางวิชาการในการปฏิบติังาน

ตามเป้าหมายท่ีคาดไว ้
3.62 0.57 มาก 

2.  การมีส่วนร่วมในการท างานใหส้ าเร็จลุล่วง 4.03 0.39 มาก 
3.  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน

ของตนเอง 
3.54 0.76 มาก 

4.   สามารถแก้ไขปัญหาและป้องกันปัญหาท่ี
เกิดข้ึนในการท างานได ้

3.77 0.58 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมด้านความส าเร็จในการท างาน 3.74 0.39 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น ด้านความส าเร็จ                

ในการท างาน  มีค่าเฉล่ีย 3.74  อยู่ในระดับ มาก  การมีส่วนร่วมในการท างานให้ส าเร็จลุล่วง                        

มีค่าเฉล่ีย 4.03 สามารถแกไ้ขปัญหา และป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างานได้ มีค่าเฉล่ีย 3.77  

การไดใ้ชค้วามรู้ทางวชิาการในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีคาดไว้ มีค่าเฉล่ีย 3.62 การมีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจในการท างานของตนเอง มีค่าเฉล่ีย 3.54 อยูใ่นระดบั มาก ตามล าดบั 
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ตารางที ่ 4.15 ข้อมูลค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับ 
 

ด้านการได้รับการยอมรับ µ σ ระดับความคิดเห็น 
1. การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 3.35 0.51 มาก 
2. การยกยอ่งชมเชย จากหน่วยงานหรือองคก์ร 3.19 0.47 ปานกลาง 
3. มีความภาคภูมิใจในอาชีพ ต าแหน่งงาน 4.30 0.57 มากท่ีสุด 
4. การยอมรับจากหน่วยงาน หรือองคก์ร 3.23 0.49 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวมด้านการได้รับการยอมรับ 3.52 0.36 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.15 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น ด้านการได้รับการ

ยอมรับ  มีค่าเฉล่ีย 3.52  อยูใ่นระดบั มาก  มีความภาคภูมิใจในอาชีพ ต าแหน่งงาน มีค่าเฉล่ีย 4.30 

อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  มีค่าเฉล่ีย 3.35 อยู่ในระดับ มาก การยกย่อง

ชมเชย จากหน่วยงานหรือองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 3.19  การยอมรับจากหน่วยงาน หรือองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 

3.23 อยูใ่นระดบั ปานกลาง ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.16 ข้อมูลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน 

 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน µ σ ระดับความคิดเห็น 
1.  การมีโอกาสไดก้า้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 3.38 0.68 ปานกลาง 
2.  การไดรั้บการเล่ือนขั้นเม่ือปฏิบติังานส าเร็จ 3.46 0.57 มาก 
3.  การไดรั้บการฝึกอบรม 4.02 0.64 มาก 
4.  การได้รับการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอย่าง

ต่อเน่ือง 
4.09 0.53 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 3.74 0.45 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.16 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น ด้านความกา้วหน้า             

ในหน้าท่ีการงาน  มีค่าเฉล่ีย 3.74 อยู่ในระดบั มาก  การได้รับการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอย่าง

ต่อเน่ืองมีค่าเฉล่ีย  4.09 การไดรั้บการฝึกอบรม มีค่าเฉล่ีย 4.02 การไดรั้บการเล่ือนขั้นเม่ือปฏิบติังาน

ส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย 3.46 อยู่ในระดบั มาก การมีโอกาสได้กา้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ีย 3.38                            

อยูใ่นระดบั ปานกลาง ตามล าดบั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



70 

 

ตารางที ่4.17 ข้อมูลค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจ ด้านลกัษณะงานงานทีท่ า 
 

ด้านลกัษณะงานงานทีท่ า µ σ ระดับความคิดเห็น 
1. มีความทา้ทายความสามารถในการท างาน 3.64 0.62 มาก 
2. มีอิสระในการท างาน 3.38 0.59 ปานกลาง 
3. มีลกัษณะงานท่ีตรงกบัความถนดัและความรู้ท่ี
ไดศึ้กษามา 

3.47 0.65 มาก 

4. มีการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 3.29 0.66 ปานกลาง 
ค่าเฉลีย่รวมด้านลกัษณะงานทีท่ า 3.45 0.47 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น ด้านลักษณะงาน                     

ท่ีท า มีค่าเฉล่ีย 3.45 อยู่ในระดบั มาก  มีความทา้ทายความสามารถในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.64                           

มีลักษณะงานท่ีตรงกับความถนัดและความรู้ท่ีได้ศึกษามา มีค่าเฉล่ีย 3.47 อยู่ในระดับ มาก                       

มีอิสระในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.38 มีการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีค่าเฉล่ีย 3.29 อยู่ในระดับ                        

ปานกลาง ตามล าดบั  
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ตารางที ่4.18 ข้อมูลค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผดิชอบ 
 

ด้านความรับผดิชอบ µ σ ระดับความคิดเห็น 
1. ไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย และรับผดิชอบ 
3.54 0.62 มาก 

2. มีปริมาณงานท่ีเหมาะสม 3.09 0.79 ปานกลาง 
3. มีส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.80 0.51 มาก 
4. ไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญั 3.18 0.88 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวมด้านความรับผดิชอบ 3.40 0.55 ปานกลาง 

  

 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น ดา้นความรับผิดชอบ              

มีค่าเฉล่ีย 3.40 อยู่ในระดบั มาก มีส่วนร่วมในงานท่ีได้รับมอบหมาย มีค่าเฉล่ีย 3.80 ไดรั้บความ

เช่ือถือ และไวว้างใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย 3.54 ไดรั้บมอบหมายงาน

ท่ีมีความส าคญั มีค่าเฉล่ีย  3.18 มีปริมาณงานท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.09 อยู่ในระดบั ปานกลาง 

ตามล าดบั 
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สรุป การวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจัยจูงใจของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

 

ตารางที ่4.19 สรุป การวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจัยจูงใจของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
 

ปัจจัยจูงใจของข้าราชการส่วนท้องถิ่น µ σ ระดับความคิดเห็น 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.74 0.45 มาก 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.74 0.39 มาก 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.52 0.36 มาก 

ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 3.45 0.47 มาก 

ดา้นความรับผดิชอบ 3.40 0.55 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.19 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น ด้านความกา้วหน้า               

ในหน้าท่ีการงาน เป็นอันดับ 1 มีค่าเฉล่ีย 3.74 ด้านความส าเร็จในการท างาน  มีค่าเฉล่ีย 3.74                   

ดา้นการได้รับการยอมรับ มีค่าเฉล่ีย 3.52 ดา้นลกัษณะงานท่ีท า มีค่าเฉล่ีย 3.45 อยู่ในระดบั มาก    

และดา้นความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ีย 3.40 อยูใ่นระดบั ปานกลาง ตามล าดบั  
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ตอนที ่  4  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ส่วนท้องถิ่น 

 

ตารางที ่4.20 ข้อมูลค่า เฉลี่ย  ส่วนเบี่ ยง เบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติ งาน                                 
ด้านปริมาณงาน 

 

ด้านปริมาณงาน µ σ ระดับความคิดเห็น 
1. การปฏิบติังานมีผลส าเร็จตามปริมาณท่ีได้รับ
มอบหมาย 

3.83 0.49 มาก 

2. สามารถแกไ้ขปัญหาหรือการให้บริการแก่ผูม้า
ประชาชนผูม้าติดต่อโดยไม่มีคัง่คา้ง 

3.29 0.63 ปานกลาง 

3. การมอบหมายงานและหน้า ท่ี รับผิดชอบ                     
ท่ีชดัเจน 

3.99 0.48 มาก 

4. การเข้าใจในระบบงานและการเ ช่ือมโยง
เทคโนโลยกีบักระบวนการปฏิบติังาน 

3.89 0.54 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมด้านปริมาณงาน 3.75 0.37 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.20 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น ด้านปริมาณงาน                      

มีค่าเฉล่ีย 3.75 อยู่ในระดบั มาก การมอบหมายงานและหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ีย 3.9             

การเขา้ใจในระบบงานและการเช่ือมโยงเทคโนโลยีกบักระบวนการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.89             

การปฏิบัติงานมีผลส าเร็จตามปริมาณท่ีได้รับมอบหมาย  มีค่าเฉล่ีย 3.83 อยู่ในระดับ มาก                           

และสามารถแกไ้ขปัญหาหรือการให้บริการแก่ผูม้าประชาชนผูม้าติดต่อโดยไม่มีคัง่คา้ง มีค่าเฉล่ีย 

3.29 อยูใ่นรับ ปานกลาง 
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ตารางที ่4.21 ข้อมูลค่า เฉลี่ย  ส่วนเบี่ ยง เบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติ ง าน                           
ด้านคุณภาพงาน 

 

ด้านคุณภาพงาน µ σ ระดับความคิดเห็น 
1. ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามหลัก เกณฑ์                    
วธีิปฏิบติั และไดคุ้ณภาพ 

3.89 0.48 มาก 

2. การสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีภายในหน่วยงานเพื่อ
ก า ร ใ ห้ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า นบ ร ร ลุ เ ป้ า ห ม า ย                       
และมีประสิทธิภาพ 

3.92 0.41 มาก 

3. การปฏิบัติงานท่ียึดหลักความถูกต้องตาม
ร ะ เ บี ย บ ก ฎ ห ม า ย  แ ล ะ จ ร ร ย า บ ร ร ณ                             
ของขา้ราชการ 

4.18 0.48 มาก 

4. การวางแผนจัดระบบงานโดยน าเทคโนโลยี               
มาช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง สมบูรณ์ 

3.82 0.49 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมด้านคุณภาพงาน 3.95 0.34 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.21 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น ด้านคุณภาพงาน                

มีค่าเฉล่ีย 3.95 อยู่ในระดบั มาก การปฏิบติังานท่ียึดหลกัความถูกตอ้ง ตามระเบียบกฎหมาย และ

จรรยาบรรณของขา้ราชการ มีค่าเฉล่ีย 4.18 การสร้างสัมพันธภาพท่ีดีภายในหน่วยงานเพื่อการ                

ให้การปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 3.92 ผลการปฏิบติังานเป็นไปตาม

หลกัเกณฑ์ วิธีปฏิบติั และไดคุ้ณภาพ มีค่าเฉล่ีย 3.89 การวางแผนจดัระบบงานโดยน าเทคโนโลยี            

มาช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีความถูกตอ้งสมบูรณ์ มีค่าเฉล่ีย 3.82 อยูใ่นระดบั มาก ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.22 ข้อมูลค่า เฉลี่ย  ส่วนเบี่ ยง เบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติ งาน                           
ด้านความรวดเร็ว 

 

ด้านความรวดเร็ว µ σ ระดับความคิดเห็น 
1. การปฏิบติังานไดต้รงตามกรอบระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตามหนังสือสั่งการ กฎ ระเบียบท่ี
เก่ียวขอ้ง 

4.04 
 

0.64 มาก 

2. การให้บริการไดอ้ยา่งรวดเร็ว ตอบสนองความ
ตอ้งการของประชาชนอยา่งถูกตอ้ง 

3.88 0.64 มาก 

3. ความเขา้ใจระบบงาน ขั้นตอน การปฏิบติัเป็น
อยา่งดีท าใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

3.88 0.51 มาก 

4. การร่วมมือร่วมใจ สนบัสนุนการปฏิบติังานใน
ทีมใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

4.12 0.48 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมด้านความรวดเร็ว 3.98 0.41 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.22 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น ด้านความรวดเร็ว               

มีค่าเฉล่ีย 3.98 อยูใ่นระดบั มาก การร่วมมือร่วมใจ สนบัสนุนการปฏิบติังานในทีมใหส้ามารถบรรลุ

เป้าหมายไดอ้ย่างรวดเร็ว มีค่าเฉล่ีย 4.12 การปฏิบติังานไดต้รงตามกรอบระยะเวลาการปฏิบติังาน

ตามหนงัสือสั่งการ กฎ ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง มีค่าเฉล่ีย 4.04 ความเขา้ใจระบบงาน ขั้นตอน การปฏิบติั

เป็นอย่างดีท าให้สามารถท างานได้อย่างรวดเร็ว มีค่าเฉล่ีย  3.88 การให้บริการได้อย่างรวดเร็ว 

ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนอยา่งถูกตอ้ง มีค่าเฉล่ีย  3.88 อยูใ่นระดบั มาก ตามล าดบั  
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ตารางที ่4.23 ข้อมูลค่า เฉลี่ย  ส่วนเบี่ ยง เบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติ งาน                           
ด้านความประหยดัหรือความคุ้มค่าของทรัพยากร 

 

ด้านความประหยดัหรือความคุ้มค่าของทรัพยากร µ σ ระดับความคิดเห็น 
1.   การใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินได้อย่างคุม้ค่าและประหยดั และเกิด
ประโยชน์สูงสุด 

3.31 0.59 ปานกลาง 

2.   ปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อลดความซ ้ าซ้อน
ในการใชท้รัพยากร 

3.81 0.69 มาก 

3.   จดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์รเช่นเงิน วสัดุ 
ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.35 0.55 มาก 

4.   การปฏิบติังานไดต้ามแผนงานและขั้นตอนได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.29 0.64 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวมด้านความประหยดัหรือความคุ้มค่า
ของทรัพยากร 

3.44 0.48 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.23 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น ด้านความรวดเร็ว               

มีค่าเฉล่ีย 3.98 อยู่ในระดบั มาก  ปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อลดความซ ้ าซ้อนในการใชท้รัพยากร              

มีค่าเฉล่ีย 3.81 จดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นองค์กรเช่นเงิน วสัดุ ต่าง ๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 

3.35 อยู่ในระดับ มาก การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้อย่างคุ้มค่า                  

และประหยดั และเกิดประโยชน์สูงสุด มีค่าเฉล่ีย 3.31 การปฏิบติังานไดต้ามแผนงาน และขั้นตอน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 3.29 อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
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สรุป การวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

 

ตารางที ่4.24 สรุป การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่น 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่น 

µ σ ระดับความคิดเห็น 

ดา้นความรวดเร็ว 3.98 0.41 มาก 

ดา้นคุณภาพงาน 3.95 0.34 มาก 

ดา้นปริมาณงาน 3.75 0.37 มาก 

ดา้นความประหยดัหรือความคุม้ค่าของทรัพยากร 3.44 0.48 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 3.78 0.31 มาก 

 

 จากตารางท่ี  4.24 พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น มีค่าเฉล่ียรวม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 อยู่ในระดับ มาก  ด้านความรวดเร็ว                         

เป็นอันดับ 1 มีค่าเฉล่ีย 3.98 ด้านคุณภาพงาน มีค่าเฉล่ีย 3.95 ด้านปริมาณงาน มีค่าเฉล่ีย 3.75                   

ดา้นความประหยดัหรือความคุม้ค่าของทรัพยากร มีค่าเฉล่ีย 3.44 อยูใ่นระดบั มาก ตามล าดบั  
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ตอนที ่  5  การทดสอบสมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

 

 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปรตาม (Y) กับตวัแปร

อิสระ (X) และระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกัน (X1 - X17) ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 

ประกอบดว้ย  

 1) ปัจจยัประชากรศาสตร์  

 เพศ (X1)  อายุ (X2)  ระดบัการศึกษาสูงสุด (X3)  อายุการท างาน (X4) รายได้ต่อเดือน 

(X5) สังกดั (X6)  ต าแหน่งงานสายงาน (X7) 

 2) สมรรถนะหลกั  

 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X8) การยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม (X9) ความเขา้ใจใน

องคก์รและระบบงาน (X10) การบริการท่ีเป็นเลิศ (X11) การท างานเป็นทีม (X12) 

 3) ปัจจยัจูงใจ  

 ความส าเร็จในการท างาน (X13) การไดรั้บการยอมรับ (X14) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ

งาน (X15) ลกัษณะงานท่ีท า (X16) ความรับผดิชอบ (X17)  

 4) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Y) 

 โดยใช้การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน (Spearman Rank 

Correlation Coefficient) ก่อนการวิเคราะห์หาปัจจยัท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน              

ของข้าราชการส่วนท้องถ่ินท าการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณซ่ึงแปรอิสระแต่ละตวัต้องไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัเองสูง คือ ค่า r ในเมตริกความสัมพนัธ์ไม่ควรเกิน 0.75 โดยใชว้ธีิการเลือกสมการ

ถดถอยท่ีดีท่ีสุดโดยวิธีแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) เป็นวิธี ท่ีคัดแยกตัวแปร

พยากรณ์ท่ีเหมาะสมในการสร้างสมการถดถอย โดยคดัเลือกตวัแปรพยากรณ์ทีละตวั โดยพิจารณา

ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุดกบั ตวัแปรตามเขา้ไปในสมการ ขั้นต่อไปจึงพิจารณาเลือกตวั

แปรพยากรณ์ท่ีเหลือท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงส่วน (ความสัมพนัธ์ท่ีก าหนดใหต้วัแปรพยากรณ์ท่ีเขา้ไป

ในสมการแลว้มีค่าคงท่ี) กบัตวัแปรตามมากท่ีสุดเขา้ไปในสมการ และพร้อมกนันั้นก็พิจารณาตวั

แปรพยากรณ์ท่ีเขา้ไปในสมการก่อนหน้านั้นทุกตวัว่าควรอยู่ในสมการอีกหรือไม่ ถา้ไม่ควรก็ตดั

ออกและด าเนินการคดัเลือกตวัแปรพยากรณ์ใหม่ ถา้ควรอยู่ก็ด าเนินการคดัเลือกตวัแปรพยากรณ์
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ใหม่ต่อไป จนกระทัง่ไม่มีตวัแปรพยากรณ์ใดเขา้ไปหรือถูกตดัออกจากสมการ จึงหยุดคดัเลือก               

ตวัแปร (เพชรนอ้ย  สิงห์ช่างชยั, 2546, 15 อา้งถึงใน พูลสวสัด์ิ นาทองค า, 2556, 110) 
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ตารางที ่4.25 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตัวแปรตาม (Y) กบัตัวแปรอสิระ (X) และระหว่างตัวแปรอสิระด้วยกนั ( X1 - X17) 
 

ตัวแปรอสิระ X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 Y 

เพศ (X1)   1.000 .204* -.035 .161* .165* .213** .127 -.023 .201* .136 .042 .141 .314** -.017 -.030 .125 .086 -.054 
อาย ุ(X2)    1.000 .363** .838** .821** .207** .633** .310** .218** .435** .191* .056 .369** .176* .138 .243** .282** .093 
ระดบัการศึกษาสูงสุด 
(X3)   

  1.000 .373** .503** -.058 .498** .151 .061 .202* .049 -.045 .105 .153 .260** .129 .115 .013 

อายกุารท างาน (X4)    1.000 .890** .228** .694** .304** .164* .424** .187* .032 .389** .185* .139 .314** .289** .072 
รายไดต่้อเดือน (X5)     1.000 .102 .871** .366** .184* .438** .300** .121 .400** .176* .240** .331** .372** .182* 
สงักดั (X6)      1.000 .098 .027 .093 .128 -.041 -.060 .092 .018 -.024 .187* .133 -.021 
ต าแหน่งงานสายงาน 

(X7) 
      1.000 .343** .211** .378** .330** .178* .404** .152 .323** .368** .429** .266** 

การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (X8)           1.000 .092 .399** .297** .155 .285** .122 .256** .298** .257** .366** 
ยืดมัน่ในความถูกตอ้ง
และจริยธรรม (X9) 

    
      

 1.000 .142 .047 -.024 .322** .305** .171* .194* .250** .268** 

การท า ง าน เ ป็น ทีม 
(X10) 

    
      

  1.000 .247** .223** .310** .160* .202* .222** .160* .225** 

การบริการท่ีเป็นเลิศ 
(X11) 

    
      

   1.000 .351** .068 -.092 .115 .155 .282** .358** 

ความเขา้ใจในองคก์ร
และระบบงาน (X12) 

              1.000 .115 -.106 .012 .092 .238** .282** 

ความส า เ ร็จในการ
ท างาน (X13) 

            1.000 .390** .393** .430** .325** .249** 
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ตารางที ่4.25  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระ X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 Y 

การไดรั้บการยอมรับ (X14)              1.000 .419** .393** .327** .238** 
ความก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงาน (X15) 

              1.000 .387** .311** .340** 

ลกัษณะงานท่ีท า (X16)                1.000 .590** .285** 
ความรับผิดชอบ (X17)                 1.000 .448** 
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใ น ก า ร
ปฏิบติังาน (Y) 

                 1.000 

 **. ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01           

 *.   ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 จากตารางท่ี 4.25 พบว่าตวัแปรพยากรณ์หรือตวัแปรอิสระได้แก่ รายได้ต่อเดือน (X5) 

ต าแหน่งงานสายงาน (X7) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X8) ยืดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม (X9) การ

ท างานเป็นทีม (X12) การบริการท่ีเป็นเลิศ (X14) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน (X10) 

ความส าเร็จในการท างาน (X13) การไดรั้บการยอมรับ (X14) ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน (X15) 

ลกัษณะงานท่ีท า (X16) ความรับผิดชอบ (X17)  มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน (Y) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ยกเวน้ รายไดต่้อเดือน (X3) มีนัยส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .05 ในส่วนของ เพศ (X1) อายุ (X2) ระดบัการศึกษาสูงสุด (X3) อายุการท างาน (X4) 

สังกดั (X6)ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Y)  

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหวา่งตวัแปรส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก 

โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูต่ ั้งแต่ .182 ถึง .448 ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงท่ีสุดต่อตวั

แปรตาม ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Y) นั้นเป็นความสัมพนัธ์ของตวัแปร ความรับผิดชอบ 

(X17) เท่ากบั .448 

 พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตั้งแต่ .160  ถึง .890 ซ่ึงค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวั

แปรพยากรณ์ดว้ยกนัจะตอ้งไม่สูงเกินไป  คือ ตอ้งไม่เกิน 0.75 เพื่อป้องกนัปัญหา Multicollinearity 

และเน่ืองจากค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร อายุ (X2) อายุการท างาน (X4) รายไดต่้อเดือน (X5)                  

มีค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรพยากรณ์สูงเกิน 0.75 และเพศ (X1) ระดบัการศึกษาสูงสุด (X3) 

สังกดั (X6) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Y)  

  ผูว้ิจยัจึงพิจารณาตดัตวัแปรดา้น เพศ (X1) อายุ (X2) ระดบัการศึกษาสูงสุด (X3) อายุการ

ท างาน (X4) รายไดต่้อเดือน (X5) สังกดั (X6) ออก ไดค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตั้งแต่ .160 ถึง .438 

ถือไดว้า่ตวัแปรท่ีน ามาใชพ้ยากรณ์เป็นตวัแปรท่ีสามารถน าไปวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณได ้ 
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ตารางที ่4.26 ค่าสถิติในการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น  
โดยวธีิแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) 

 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 

(ค่าคงท่ี) 1.294 .275  4.699 .000 

ดา้นความรับผดิชอบ (X17) .133 .040 .245 3.296 .001 

ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X8) .106 .044 .171 2.429 .016 

ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศ (X11) .169 .054 .215 3.104 .002 

ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและ

จริยธรรม (X9) 
.138 .048 .190 2.874 .005 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

(X15) 
1.25 .046 .185 2.736 .007 

R = 0.648       R2 = 0.419      Adjusted R2 = 0.400      Std. Error of the Estimate = 0.23378 

F = 21.676    Sig = 0.000 

 

 จากตารางท่ีท่ี 4.26  พบว่า ด้านความรับผิดชอบ ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ี

เป็นเลิศ ด้านการยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม และด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

สามารถรวมกนัพยากรณ์เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดร้้อยละ 40.0                    

(R2
adj = 0.400) เม่ือน าตัวแปรทั้ ง 5 ตัวท่ีสามารถพยากรณ์ความสัมพันธ์ของปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาเขียนสมการได ้ดงัน้ี 
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 สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 

 

  Y /   =   1.294  + .133 (ดา้นความรับผดิชอบ) 

        + .106 (ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ) 

        +  .169 (ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศ) 

        + .138 (ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม) 

        + .125  (ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน) 

  Y / =  1.294 + .133 + .106 + .169+.138+.125   

 

 โดยท่ี 

 

 สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

  Z/    =  .245 (ดา้นความรับผดิชอบ) 

       + .171 (ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ) 

       + .215 (ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศ) 

       + .190 (ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม) 

       + .185 (ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน) 

  Z/  =  .245+.171+.215+.190+.185 
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ตอนที ่6 การวเิคราะห์ปัญหาทีพ่บในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

 จากผลการศึกษา ปัญหาท่ีพบในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน จ านวน 156 

ราย โดยจ าแนกเป็น 14 ดา้น ประกอบดว้ย  1) ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้ง

และจริยธรรม 3) ด้านการท างานเป็นทีม 4) ด้านการบริการท่ีเป็นเลิศ 5) ความเขา้ใจในองค์กร                 

และระบบงาน 6) ดา้นความส าเร็จในการท างาน 7) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 8) ดา้นความกา้วหนา้

ในหน้าท่ีการงาน  9) ด้านลักษณะงานงานท่ีท า 10) ด้านความรับผิดชอบ 11) ด้านปริมาณงาน                   

12) ด้านคุณภาพ 13) ด้านความรวดเร็ว 14) ด้านความประหยดัหรือความคุ้มค่าของทรัพยากร                    

มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ตารางที ่4.27 สรุปอนัดับปัญหาทีพ่บในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
  

ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน จ านวน  ร้อยละ 

สมรรถนะหลกั   
ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 59 42.1 
ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 65 46.4 
ดา้นการท างานเป็นทีม 7 5.0 
ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศ 10 7.1 
ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 60 42.9 
ปัจจยัจูงใจ   
ดา้นความส าเร็จในการท างาน 24 27.1 
 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 44 31.4 
 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 40 28.6 
ดา้นลกัษณะงานงานท่ีท า 84 60.0 
ดา้นความรับผดิชอบ 17 12.1 
ประสิทธิภาพ   
ดา้นปริมาณงาน 29 20.7 
ดา้นคุณภาพ 23 26.4 
ดา้นความรวดเร็ว 7 5.0 
ดา้นความประหยดัหรือความคุม้ค่าของทรัพยากร 41 29.3 
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 จากตารางท่ี 4.27  พบวา่ ปัญหาท่ีพบในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินโดย

แยกออกเป็น 3 ประเด็น คือ 1) สมรรถนะหลัก 2) ปัจจัยจูงใจ 3) ประสิทธิภาพ  เม่ือพิจารณา                

เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นสมรรถนะหลกั พบปัญหาในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นการยึดมัน่              

ในความถูกต้องและจริยธรรม ร้อยละ 46.4 รองลงมา ด้านความเขา้ใจในองค์กรและระบบงาน               

ร้อยละ 42.9 ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิร้อยละ 42.1 ดา้นปัจจยัจูงใจ พบปัญหาในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

คือ ด้านลักษณะงานงานท่ีท า  ร้อยละ60.0 รองลงมาด้านการได้รับการยอมรับ ร้อยละ 31.4                               

ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ร้อยละ 28.6 ด้านประสิทธิภาพ พบปัญหาในการปฏิบติังาน

มากท่ีสุด คือ ด้านความประหยัดหรือความคุ้มค่าของทรัพยากร ร้อยละ  29.3 รองลงมา                             

ดา้นปริมาณงาน ร้อยละ 20.7 ดา้นคุณภาพ ร้อยละ 26.4 

   

 

  



 

 

บทที ่5 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

  

 การค้นคว้าอิสระเร่ือง การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ                    

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง  จงัหวดัเชียงใหม่ โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ 

กลุ่มข้าราชการส่วนท้องถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง  จังหวดัเชียงใหม่ จ านวน 156  ราย  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ 

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis)  โดยสามารถสรุปผลการศึกษาได ้ดงัน้ี 

 

สรุปผลการวจัิย 

 ตอนที ่1 สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 สรุปผลการศึกษาดา้นขอ้มูลทัว่ไป พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง               

มีอายุระหว่าง 36 - 40 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีอายุการท างานตั้งแต่ 6-10 ปี มีรายได้ต่อ

เดือน 20,001 - 25,000 บาท สังกดัส านกัปลดั ต าแหน่งงานสายงานวชิาการ 

 ตอนที่ 2 สรุปผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของข้าราชการส่วน

ท้องถิ่น  

 สรุปผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นด้านสมรรถนะหลกั พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม              

มีระดับความคิดเห็น ในระดับมากท่ีสุด คือ ด้านการท างานเป็นทีม รองลงมาในระดับมาก คือ                 

ดา้นความเขา้ใจในองคก์ร และระบบงาน ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศ  ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้ง

และจริยธรรม และดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ตามล าดบั
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 ตอนที ่3 สรุปผลการวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจัยจูงใจของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

 สรุปผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัจูงใจ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั

ความคิดเห็น ในระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  รองลงมาในระดบัมาก คือ 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ในระดบัปานกลาง 

คือ ดา้นความรับผดิชอบ  ตามล าดบั 

 ตอนที่  4 สรุปผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น  

 สรุปผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ ผูต้อบ

แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นความรวดเร็ว รองลงมาในระดบัมาก

คือ ดา้นคุณภาพงาน  ดา้นปริมาณงาน ดา้นความประหยดัหรือความคุม้ค่าของทรัพยากร  ตามล าดบั 

 ตอนที่  5 การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยที่ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

 การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหวา่งตวัแปรส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์

กนัทางบวก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูต่ ั้งแต่ .182 ถึง .448 ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

สูงท่ีสุดต่อตวัแปรตาม ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Y) นั้นเป็นความสัมพนัธ์ของตัวแปร                  

ความรับผดิชอบ (X17) เท่ากบั .448 

 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเม่ือให้ตวัแปร ลกัษณะประชากรศาสตร์ (รายไดต่้อ

เดือน) สมรรถนะหลกั (การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ยืดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม การท างานเป็นทีม 

การบริการท่ีเป็นเลิศ  ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน) ปัจจยัจูงใจ (ความส าเร็จในการท างาน 

การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีท า ความรับผิดชอบ) เป็นตวั

แปรพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นตวัแปรตาม  ด้วยการวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) พบว่า ดา้นความรับผิดชอบ 

ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม และดา้น

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน สามารถรวมกนัพยากรณ์เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน ได้ร้อยละ 40.0 (R2
adj = 0.400) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั .648 (R = 0.648) โดยปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ ดา้นความรับผิดชอบ (𝛽 =.245) ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศ             

(𝛽 =.215) ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม (𝛽 =.190)  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
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งาน (𝛽 =.185) และด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  (𝛽 =.171) ซ่ึงตัวแปรพยากรณ์ทั้ งห้าสามารถพยากรณ์

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถ่ินในเขตพื้นท่ีอ า เภอจอมทอง                 

จงัหวดัเชียงใหม่ ไดร้้อยละ 40.0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ตอนที ่6 สรุปปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

 จากประเด็นปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน ในเขต

พื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จังหวดัเชียงใหม่ โดยรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามแบบเลือกตอบ                     

โดยสามารถตอบสูงสุดได้ 5 รายการ ประชากรได้พบปัญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงาน                    

ซ่ึงสามารถสรุปแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 

 1. ด้านสมรรถนะหลัก พบปัญหาในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด 3 อันดับแรก ได้แก่                  

ด้านการยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน และด้านมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

 2. ด้านปัจจัยจูงใจ พบปัญหาในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด  3 อันดับแรก ได้แก่                  

ดา้นลกัษณะงานงานท่ีท า ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 3. ด้านประสิทธิภาพ พบปัญหาในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด  3 อันดับแรก ได้แก่                        

ดา้นความประหยดัหรือความคุม้ค่าของทรัพยากร ดา้นปริมาณงาน และดา้นคุณภาพ  

 

อภิปรายผล 

 ผูว้ิจยัไดอ้ภิปรายผลการศึกษา แบ่งออกเป็น 5 ประเด็น คือ 1) ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ

แบบสอบถาม 2) สมรรถนะหลกัของขา้ราชการส่วนท้องถ่ิน 3) ปัจจยัจูงใจของขา้ราชการส่วน

ท้องถ่ิน 4) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน 5) ปัจจัยท่ีก่อให้เกิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน  มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 สรุปผลการศึกษาดา้นขอ้มูลทัว่ไป พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง             

มีอายุระหว่าง 36 - 40 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีอายุการท างานตั้งแต่ 6-10 ปี สอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ สุภาภรณ์ ประทุมชนั (2557) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการมุ่งเน้นสมรรถนะหลกั

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานปฏิบติัการมหาวิทยาลยัมหาสารคาม พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถาม มีประสบการณ์การท างานอยูใ่นช่วง 6 -10 ปี และมีรายไดต่้อเดือน 25,001 - 30,000 

บาท สังกดัส านกัปลดั ต าแหน่งงานสายงานวชิาการ 
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 สมรรถนะหลกัของข้าราชการส่วนท้องถิ่น  

 สรุปผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นด้านสมรรถนะหลกั พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม                

มีระดบัความคิดเห็น ดา้นการท างานเป็นทีม อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ทั้งน้ีเน่ืองจาก การท างานเป็นทีม 

ไดมี้การก าหนดบทบาทหนา้ท่ี ในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมชดัเจน ตามโครงสร้างของส่วนราชการ

ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีลกัษณะท่ีแบ่งเป็นออกเป็น ส านกั กอง ฝ่าย ต่าง ๆ ซ่ึงมีบทบาท 

หน้าท่ี รับผิดชอบแตกต่างกัน ซ่ึงเม่ือแต่ละทีมปฏิบติังานได้อย่างเหมาะสมมีการประสานงาน

ระหว่างหน่วยงานภายในองค์กร และมีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองค์กร และการสร้าง

ความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของทีม และสร้างค่านิยมของความเป็นทีมภายในองค์กร                     

ช่วยส่งผลท าให้การปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร เพื่อสร้าง                        

เป็นค่านิยมขององค์กร อีกทั้งผูบ้ริหารองค์กร มีนโยบายมุ่งเน้นการท างานเชิงรุก มีการก าหนด

เป้าหมายร่วมกนั เนน้การท างานเป็นทีมและลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงั เช่น องคก์ารบริหารต าบลข่วง

เปาท่ีประสบความส าเร็จ ได้รับรางวลัการบริหารจัดการท่ีดี ตั้ งแต่ปี พ.ศ. 2557 - พ.ศ. 2560               

และรางวลัพระปกเกล้า ในปี พ.ศ. 2559 ด้านองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีความโดดเด่น                       

ด้านเสริมสร้างเครือข่าย ดงันั้น ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยส่งเสริม                    

ให้สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของข้าราชการส่วนท้องถ่ินมีประสิทธิภาพมากข้ึน                                

ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ ไลเคร์ิต (Likert, 1984) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ คือ 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู ้น าท่ีต้องการทั้ งผลงาน และความสุข  ความร่วมมือร่วมใจ                            

ของผูร่้วมงาน จึงตอ้งการผูน้ าท่ีมุ่งสร้างทีมงาน โดยใชกิ้จกรรมสัมพนัธ์แบบมีส่วนร่วม พึ่งพาอาศยั

กันตลอดจนหลีกเล่ียงความขดัแยง้ และสอดคล้องกับงานวิจยัของ ไรท์ (Wright, 2001) ศึกษา                  

HR Competencies : Getting Them Right  ผลการศึกษา พบว่า กลยุทธ์ท่ีส าคญัในการติดตามงาน 

และเป็นปัจจยัขบัเคล่ือนความส าเร็จท่ีส าคญัขององค์กร คือ ทกัษะการท างานระหว่างบุคคลหรือ

การท างานเป็นทีม นอกจากน้ียงัมี สุภาภรณ์ ประทุมชัน (2557) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่าง                 

การมุ่งเน้นสมรรถนะหลกักบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานปฏิบติัการมหาวิทยาลยั

มหาสารคาม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัการท างานเป็นทีมโดยในรายดา้นการมุ่งมัน่

สร้างความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของทีม และพฒันาไปสู่ค่านิยมของทีม เพื่อให้การปฏิบติั

ภารกิจต่าง ๆ บรรลุผลส าเร็จรวมถึงงานวิจยัของ ศุภมิตร พินิจการ (2552) ศึกษา ความสัมพนัธ์

ระหว่างสมรรถนะหลกักบัประสิทธิภาพการท างานของนักบญัชีกรมสรรพสามิต พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถาม มีความคิดเห็นด้านการท างานเป็นทีม การประสานความร่วมมือ และส่งเสริม                    
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ให้สมาชิกในทีมท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่การท างาน

เป็นทีมส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับแนวคิดของ วู๊ดค๊อก 

(Woodcock, 1989) กล่าวถึง ลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยการสนับสนุน                

และการไวว้างใจ (Support and Trust) สมาชิกในทีมได้รับการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีความ

จริงใจต่อกันร่วมกันแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึน และสัมพันธภาพท่ีดีของทีม (Sound Inter - Group 

Relation) การร่วมมือให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกันภายในทีม รองลงมาในระดับมาก คือ                    

ดา้นความเขา้ใจในองคก์ร และระบบงาน ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศ  ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้ง

และจริยธรรม และดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ตามล าดบั 

 ปัจจัยจูงใจของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

 สรุปผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัจูงใจ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั

ความคิดเห็น ในระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ทั้งน้ีเน่ืองจากขา้ราชการ

ส่วนทอ้งถ่ิน ได้รับโอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอย่างต่อเน่ือง ในช่องทางท่ีหลากหลาย               

เพิ่มมากข้ึนเช่นการศึกษาผา่นทางระบบอินเทอร์เน็ต อีกทั้งยงัส่งเสริมใหทุ้นการศึกษาแก่ขา้ราชการ                

ในสังกัด ทั้ งในระดับปริญญาตรี และปริญญาโท เพื่อส่งเสริมให้ได้รับการศึกษา และสามารถ                 

น ามาปรับใชใ้นการปฏิบติังานได ้และการสนบัสนุนขององคก์รใหไ้ดรั้บการฝึกอบรมกบัหน่วยงาน

อ่ืน อีกทั้งมีการจดัฝึกอบรมภายในของหน่วยงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทกัษะ                 

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน ใหส้ามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์ร

ไดว้างไว ้และยงัได้รับการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การส่งเสริมให้บุคลากรเกิดขวญัและ

ก าลังใจส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าหมาย                     

ขององคก์ร สอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก (Herzberg, 1957) กล่าววา่ 

ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivator Factors or Motivators) เป็นปัจจยั

ภายในหรือความตอ้งการภายในของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน 

เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังาน เกิดความพอใจ และเป็น

ปัจจยัท่ีน าไปสู่ทศันคติทางบวก และการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลในองค์การปฏิบติังานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิริสุดา บวัผนั (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล          

ต่อการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขท่ี 12 

พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 

นอกจากน้ี สุดารัตน์ กิมศิริ (2551) ศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
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ของบุคลากรกระทรวงเกษตร และสหกรณ์จงัหวดัอุตรดิตถ์ พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับ                

การปฏิบติังานมีอยู่  4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ ความส าเร็จ จากการปฏิบติังาน การบริหารและ

นโยบายขององค์กร และสวสัดิการและความมัน่คง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน รองลงมาในระดบัมาก คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน สอดคลอ้งกบั นงคนุ์ช ขาวงาม 

(2554) ศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปิม จงัหวดั

พะเยา พบว่า ดา้นความส าเร็จในการท างานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ซ่ึงบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปิม   

เห็นว่าการท่ีปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จส้ินและผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมาย            

ท่ีตอ้งการเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน รองลงมาในระดบัมาก คือ ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ในระดบัปานกลาง คือ ดา้นความรับผดิชอบ  ตามล าดบั ซ่ึงปัจจยัจูงใจ

ถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ี ส่ง เส ริมให้ บุคลากรเ กิดขวัญ  และก าลังใจส่งผลให้ เ กิดแรง จูงใจ                                  

ในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสอง

ปัจจัยของเฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก (Herzberg, 1959) กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยท่ีเป็น

ตวักระตุน้ในการท างาน (Motivator Factors or Motivators) เป็นปัจจยัภายในหรือความตอ้งการภาย 

ในของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน

โดยตรง ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีกระตุ้นให้ผูป้ฏิบติังาน เกิดความพอใจและเป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่ทศันคติ

ทางบวกและการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น  

 สรุปผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ ผูต้อบ

แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในระดบั มากท่ีสุด คือ ดา้นความรวดเร็ว ทั้งน้ีเน่ืองในปัจจุบนั

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ได้สนับสนุนให้ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศต่าง ๆ ในการ

ติดต่อส่ือสาร สั่งการ และให้บริการแก่ประชาชน เพื่อเพิ่มความรวดเร็วในการบริการประชาชน 

และอ านวยความสะดวกในการติดต่อรับข่าวสารขอ้มูลต่าง ๆ จากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เช่น

เวบ็ไซตข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่าง ๆ รวมไปถึงการเปิดเฟซบุ๊ก (Face Book) ขององคก์ร

ปกครองส่วนท้องถ่ินแต่ละแห่ง ซ่ึงในปัจจุบันประชาชนส่วนใหญ่นิยมใช้ และสามารถ

ติดต่อส่ือสารกบัประชาชนไดส้ะดวกรวดเร็วมากยิ่งข้ึน ท าให้สามารถตอบสนองความตอ้งการของ

ประชาชนและช่วยเหลือให้บริการประชาชนดว้ยความรวดเร็วทนัต่อความตอ้งการของประชาชน 

สอดคลอ้งกบั อญัชลี  จอมค าสิงห์ (2559) ศึกษา ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกองการ

เจา้หนา้ท่ีกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย พบวา่บุคลากรกองการเจา้หน้าท่ีกรมการปกครอง             
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มีความเห็นด้านประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดบัมาก และด้านความ

ทนัเวลา หรือความรวดเร็ว มีค่าเฉล่ียสูงสุด 

 ปัจจัยทีก่่อให้เกดิประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

 ปัจจยัด้านสมรรถนะหลกัท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ส่วนท้องถ่ิน ประกอบด้วย ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม                    

และด้านการบริการท่ีเป็นเลิศ สามารถท านายผลได้ว่า สมรรถนะหลักท่ีเพิ่มมากข้ึนส่งผล                                   

ให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน เน่ืองจากสมรรถนะหลัก เป็นส่ิงท่ีข้าราชการส่วน

ทอ้งถ่ินทุกประเภท ทุกระดบัต าแหน่งจะตอ้งมี และยึดถือปฏิบติั เพื่อเป็นการหล่อหลอมให้เกิด

พฤติกรรมและค่านิยมท่ีพึงประสงค์ร่วมกัน และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครอง                

ส่วนทอ้งถ่ิน ประชาชน สังคมและประเทศชาติ ซ่ึงมีการก าหนดภาระงานท่ีจะปฏิบติั มีการวาง

แผนการปฏิบติังาน มีการก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังานท่ีชัดเจน จึงท าให้เกิดประสิทธิภาพ                   

จึงสามารถอภิปรายผลได้ว่า เม่ือข้าราชการส่วนท้องถ่ินมีสมรรถนะหลักท่ีเพิ่มข้ึนจึงส่งผลให้

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึนตาม สอดคล้องกับ ศุภมิตร พินิจการ (2552) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะหลกักบัประสิทธิภาพการท างานของนักบญัชีกรมสรรพสามิต 

พบวา่ สมรรถนะหลกัมีความสัมพนัธ์ และผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ พบว่า มีการให้ความส าคญักับการปฏิบติังาน             

ในหนา้ท่ีใหต้รงตามเป้าหมายและยงัให้ความส าคญัการพฒันาวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งข้ึน การสร้างกลยุทธ์ในการท างานด้วยการน าเสนอวิธีการท างานรูปแบบใหม่ มีการวางแผน   

และเลือกแนวทาง ท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบัติงานเพื่อให้ตรงตามเป้าหมายได้อย่างรวดเร็ว อีกทั้ ง                      

ใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์และคุม้ค่า ซ่ึงส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน                  

และเกิดแนวทางสร้างนวตักรรมใหม่ในการท างาน ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 

น าไปสู่การปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง ปฏิบติัราชการด้วยความโปร่งใส ยึดมัน่ในจรรยาบรรณ ส่งผล                   

ให้การปฏิบติังานเป็นไปตามแผน รวดเร็ว สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้                  

และสอดคลอ้งกบั สุทธิคุณ วิริยะกุล (2558) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัสมรรถนะ   

การปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ พบว่ามีความ

คิดเห็นว่าสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานดา้นจริยธรรม มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยเฉพาะการปฏิบติั

หน้าท่ีอยู่ในกรอบของกฎหมาย ระเบียบวินัย และปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต ยึดมัน่         

ในจรรยาบรรณวชิาชีพอยา่งเคร่งครัด เพื่อประโยชน์ขององคก์รมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ดา้นการ
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บริการท่ีเป็นเลิศให้ความส าคญักับการให้บริการด้วยความเต็มใจ และช่วยแก้ไขปัญหาให้แก่

ผู ้รับบริการให้เกิดความพึงพอใจ ซ่ึงน าไปสู่บรรยากาศท่ีดีในการท างานส่งผลให้มีความ

กระตือรือร้นในการปฏิบติังานและมีความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถเกิด

การท างานท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และเพื่อให้สอดคลอ้งกบั ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบ

ราชการ (2556) กล่าวถึง นโยบายของรัฐบาลท่ีได้ก าหนดนวตักรรมการบริหารงานภาครัฐ                           

ในส่วนของนวตักรรมการให้บริการหรือการส่งมอบ (Delivery Innovation) ซ่ึงไดแ้ก่ การสร้างหรือ

แนวทางหรือปรับเปล่ียนรูปแบบการให้บริการส าหรับประชาชาชน เช่น การให้บริการผ่านระบบ

อินเตอร์เน็ต ซ่ึงเป็นช่องทางในการติดต่อส่ือสารและประชาชนในสังคมยุคปัจจุบนัสามารถเขา้ถึง

บริการไดอ้ยา่งง่ายดาย และเพื่อเป็นการสร้างรูปแบบวิธีการใหม่ในการบริการดว้ย ซ่ึงในส่วนของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน สามารถปรับปรุงรูปแบบการให้บริการประชาชนในเขตพื้นท่ี                   

ในดา้นของการยื่นช าระภาษีบ ารุงทอ้งท่ี ภาษีโรงเรือน  และท่ีดิน ภาษีป้าย หรือในส่วนของการยื่น

ขอจดทะเบียนพาณิชย ์ผ่านทางระบบอินเตอร์เน็ต เพื่อปรับลดขั้นตอนต่าง ๆ ให้มีความรวดเร็ว                          

และสะดวกสบายแก่ ผูรั้บบริการ  

                  ปัจจยัด้านปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วน

ทอ้งถ่ิน ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และด้านความรับผิดชอบ สามารถ

ท านายผลได้ว่า ปัจจัยจูงใจท่ีเพิ่มมากข้ึนส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน  

สอดคลอ้งกบั สุดารัตน์ กิมศิริ (2551) ศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการกระทรวงเกษตร และสหกรณ์จงัหวดัอุตรดิตถ์ พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้า  

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  สอดคล้องกับ แนวคิดของ                              

สมคิด บางโม (2540, 193) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ ผูบ้ริหารท่ีดี

จะตอ้งพยายามสนบัสนุนให้ขา้ราชการของตนกา้วหนา้ต่อไปให้มากท่ีสุด แสวงหาโอกาสท่ีไดรั้บ

ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน สนับสนุนให้เรียนต่อหรือเข้ารับการอบรมสัมมนา ด้านความรับผิดชอบ 

สอดคลอ้งกบั ปริศนา พิมพา (2559) ศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวดันครพนม พบว่า ปัจจยัด้านความ

รับผิดชอบในงาน มีความสัมพนัธ์ และส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

 ปัญหาและอุปสรรค ท่ีพบในการปฏิบัติงาน ด้านสมรรถนะหลัก  พบปัญหา                                 

ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม ร้อยละ 46.4 ทั้งน้ีอาจ
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เน่ืองมาจาก 1) ลักษณะการบริหารขององค์กร ซ่ึงมีลักษณะเป็นนิติบุคคล มีการบริหารงาน                       

โดยฝ่ายการเมือง หรือนักการเมืองท้องถ่ิน มีอิทธิพลหรืออ านาจท่ีส่งผลให้เกิดการทุจริตได้ 

โดยเฉพาะอิทธิพล และอ านาจของฝ่ายการเมืองท่ีครอบง า หรือสามารถให้คุณให้โทษต่อเจา้หนา้ท่ี

หรือขา้ราชการทอ้งถ่ิน และการใชต้  าแหน่ง อ านาจ หนา้ท่ี ในการแสวงหาผลประโยชน์ของตนเอง 

เช่นการจัดซ้ือจัดจ้าง โครงการต่าง ๆ ท่ีมีญาติหรือผูรั้บเหมา มาเอ้ือประโยชน์แก่ตนเองหรือ                    

พวกพอ้ง หรือตลอดจนการใช้อิทธิพลข่มขู่ หรือกีดกันผูเ้สนอราคารายอ่ืน ๆ การบีบบงัคบัให้                 

ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งหรือขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน ตรวจรับงานโครงการต่าง ๆ และส่วนหน่ึงเกิดจาก

วฒันธรรมท่ีฝังรากลึกของสังคมไทยมานาน เช่น ความเกรงกลัวอิทธิพล การนับถือผูมี้บารมี                 

การส านึกบุญคุณของผูมี้พระคุณ หรือยงัคงยึดติดในระบบอุปถัมภ์ ซ่ึงส่งผลท าให้ข้าราชการ                   

ส่วนทอ้งถ่ินประสบปัญหาในการปฏิบติังาน  2) การขาดความรู้ ความเขา้ใจ ในระเบียบกฎหมาย                  

ท่ีเก่ียวข้องในการปฏิบติังาน ซ่ึงส่วนใหญ่ท่ีพบ คือ ขา้ราชการส่วนท้องถ่ิน มกัจะได้รับหน้าท่ี

นอกเหนือจากต าแหน่งท่ีปฏิบัติอยู่  เช่นการได้รับให้เป็นคณะกรรมการก าหนดราคากลาง                      

งานก่อสร้าง  คณะกรรมการตรวจรับงานจา้ง หรือไดรั้บแต่งตั้งให้ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรั้บ

มอบหมาย ซ่ึงไม่มีความเช่ียวชาญ ขาดความรู้ หรือไม่เคยศึกษากฎหมาย ระเบียบและฝึกอบรม                 

จึงอาจท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบติังาน เพราะไม่มีความรู้ ความช านาญ จึงก่อให้เกิดขอ้ผิดพลาด

ไดง่้ายข้ึน และมีความเส่ียงท าให้การปฏิบติัไม่ถูกตอ้ง ตามระเบียบ กฎหมาย  รองลงมา ดา้นความ

เขา้ใจในองค์กรและระบบงาน ร้อยละ 42.9  ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก การเช่ือมโยงระบบสารสนเทศ              

ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานของส่วนทอ้งถ่ิน กบัหน่วยงานภาครัฐกลาง ยงัไม่มีความเช่ือมโยงกนัจึงท าให้

ประสบปัญหาในการปฏิบติังาน ท าให้การปฏิบติังานมีความซ ้ าซ้อนในการบนัทึกขอ้มูลในระบบ

สารสนเทศ เช่น ระบบการจดัซ้ือจดัจา้งภาครัฐดว้ยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Government 

Procurement: e-GP) ซ่ึงหน่วยงานภาครัฐทุกส่วนจะต้องบนัทึกขอ้มูลการจดัซ้ือจดัจ้างในระบบ 

รวมทั้งองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ย และในส่วนขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัมีระบบ

สารสนเทศ ท่ีเรียกว่า ระบบบนัทึกบญัชีขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (E-LAAS) ท่ีตอ้งบนัทึก

การจดัซ้ือจดัจ้างอีกระบบ จึงท าให้ขา้ราชการจะตอ้งมีการท างานท่ีซ ้ าซ้อน ผลจากการท่ีระบบ

สารสนเทศ ไม่มีความเช่ือมโยงในข้อมูลกนั และในปัจจุบนัลกัษณะการท างานของหน่วยงาน

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มุ่งเนน้ใหมี้การใชง้านผา่นระบบต่าง ๆ มากข้ึน ลดทอนการใชเ้อกสาร

ต่าง ๆ และยงัมีความรวดเร็วในการส่งรายงานขอ้มูลต่าง ๆ อีกดว้ย แต่ยงัขาดการเช่ือมโยงระบบ

ขอ้มูลกับส่วนกลาง จึงท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน รองลงมา              
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ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิร้อยละ 42.1 ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก การขาดแคลนบุคลากร ในหลายๆ ต าแหน่ง                      

แต่ภาระงานท่ีรับผดิชอบในดา้นต่าง ๆ มีมากกวา่ ท าให้ขา้ราชการหน่ึงคน จ าเป็นตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ี

หรือต าแหน่งอ่ืน ตามท่ีไดรั้บการแต่งตั้ง จึงท าใหก้ารปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ ไม่บรรลุตาม

วตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายท่ีวางไว  ้เช่น นกัวิชาการจดัเก็บรายไดต้อ้งปฏิบติัหนา้ท่ี เจา้หนา้ท่ีพสัดุ 

ดว้ย ซ่ึงการท างานทั้งสองต าแหน่ง แต่มีลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัก็จะท าใหเ้กิดปัญหาในการท างาน 

และขาดประสิทธิภาพในการท างาน 

 ด้านปัจจยัจูงใจ พบปัญหาในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ด้านลกัษณะงานงานท่ีท า                   

ร้อยละ 60.0 ทั้งน้ีอาจวิเคราะห์ไดว้า่เน่ืองมาจากลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัไม่ตรงกบั

ความรู้ท่ีไดศึ้กษามา ซ่ึงจากภารกิจงานต่าง ๆ และหน้าท่ีตามพระราชบญัญติัขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินท่ีต้องรับผิดชอบในการให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนในหลายด้าน จึงท าให้

ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินหน่ึงคนไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัหน้าท่ีและรับผิดชอบงานในหลายดา้น 

หลายต าแหน่ง ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน รองลงมาดา้นการไดรั้บการยอมรับ ร้อยละ 

31.4  ทั้ งน้ีอาจวิเคราะห์ได้ว่า ข้าราชการส่วนท้องถ่ิน แต่ละต าแหน่งมีหน้าท่ีความรับผิดชอบ                   

ท่ีแตกต่างกนั ในแต่ละสังกดั ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั และท่ีผา่นมาไม่ไดมี้การก าหนดหลกัเกณฑ์

ช้ีวดัผลงานท่ีเป็นรูปธรรม ซ่ึงท าให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบผลการปฏิบติังาน และไม่ไดมี้การยกย่อง 

ชมเชย รองลงมาดา้นความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน ร้อยละ 28.6 ทั้งน้ีอาจวิเคราะห์ไดว้า่ มาจาก

การเปล่ียนแปลงด้านงานบริหารบุคคลจากระบบพีซีเดิมเป็นระบบแท่งในปี 2559 ซ่ึงยงัไม่ได้                  

มีการออกหลกัเกณฑ์ในดา้นความกา้วหน้าในสายงานท่ีสูงข้ึนไป เช่น สายงานวิชาการ ในระดบั

เช่ียวชาญพิเศษ ยงัไม่ได้มีการออกหลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติต่าง ๆ มารองรับเพื่อให้ข้าราชการ                   

ส่วนทอ้งถ่ินไดรั้บทราบ 

 ดา้นประสิทธิภาพ พบปัญหาในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ด้านความประหยดัหรือ

ความคุม้ค่าของทรัพยากร ร้อยละ 29.3 ทั้งน้ีอาจวเิคราะห์ไดว้า่ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน ยงัไม่สามารถ

ปฏิบติังานได้ตามแผนงาน และขั้นตอนการปฏิบติังานต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการ

ปฏิบติังานดา้นเอกสารยงัมีความซ ้ าซอ้นในหน่วยงาน จึงเกิดปัญหาในการประหยดัและความคุม้ค่า

ของทรัพยากรท่ีใช้ในองค์กร รองลงมาด้านปริมาณงาน ร้อยละ 20.7 ทั้ งน้ีอาจวิเคราะห์ได้ว่า

ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน มีการเปล่ียนแปลงโยกยา้ย หรือสับเปล่ียน อยู่ตลอดเวลาส่งผลท าให้เกิด

ปัญหาขาดความต่อเน่ืองในการปฏิบัติงานไม่ประสบผลส าเร็จตามปริมาณท่ีได้รับ รองลงมา                  

ด้านคุณภาพ ร้อยละ 26.4 ทั้งน้ีอาจวิเคราะห์ได้ว่า ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินไม่ได้รับการส่งเสริม              
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ให้ไดศึ้กษา ฝึกอบรมระเบียบ กฎหมาย หลกัเกณฑ์ วิธีการปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง จึงท าให้การปฏิบติังาน

ขาดคุณภาพ  

 จากผลการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยประชากรศาสตร์ สมรรถนะหลัก                  

ปัจจยัจูงใจ ท่ีก่อใหเ้กิดใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และปัญหาท่ีพบในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ี อ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ สามารถสรุปไดด้งัภาพท่ี 4.5 
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สมรรถนะหลกั

1. ลกัษณะการบริหารงานขององค์กร
2. การขาดความรู้ความเข้าใจในระเบียบ
3. การเชื่อมโยงระบบสารสนเทศ
4. การขาดแคลนบุคลากร

ดา้นมุ่งผลสัมฤทธิ์   (.106 )

ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้ง
และจริยธรรม (.138)

ดา้นการบริการที่เป็นเลิศ (.169)

                                             

   
  
    
 

ปัจจยัจูงใจ

1. การมอบหมายงานไม่ตรงกบัความรู้ที่
ศึกษามา
2. ไม่มีการก  าหนดหลักเกณฑก์ารวดัผล
ที่เป็นรูปธรรม
3. การรับเปล่ียนระบบการบริหารงาน
บุคคล

 ดา้นความก้าวหน้าในหนา้ท่ี
การงาน (.125

ดา้นความรับผิดชอบ  (.133) 

                                             

   
  
    
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน
Y/ =  1.294 + .133 + .106 + .169+.138+.125  

1. การปฏิบัติงานไม่ตรงตามแผนงานและขั้นตอนการปฏิบติังาน
2. ปัญหาความต่อเนื่องในการปฏิบติังาน เกิดการปรับเปล่ียนโยกยา้ยอยู่
ตลอดเวลา

   
  
    
 

ค่าสัมประสิทธิ์ สหสมัพนัธ์ (r) ระหว่าง .160 ถึง .438 

  
   
  
  
   
   
 1. ดา้นการท างานเป็นทีม  (      = 4.12)

2. ดา้นความเข้าใจในองคก์รและระบบงาน (      =  4.19)
3. ดา้นการบริการที่เป็นเลิศ (    = 4.05)

  
   
  
  
   
   
 1. ดา้นความก้าวหน้าในหนา้ท่ีการงาน  (     = 3.74)

2. ดา้นความส าเร็จในการท างาน (     = 3.74)
3. ดา้นการได้รับการยอมรับ (     = 3.52)

  
   
  
  
   
   
 1. ดา้นความรวดเร็ว  (     = 3.98)

2. ดา้นคุณภาพงาน (     = 3.95)
3. ดา้นปริมาณงาน (     = 3.75)

 

 ภาพที ่ 5.1  ผลการศึกษาปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและปัญหา         
ท่ีพบในการท างานของขา้ราชการทอ้งถ่ิน 
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ข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอ

จอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ พบว่ามีส่ิงท่ีควรจะน าไปเป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพ                   

ในการปฏิบติังาน ผูศึ้กษาวจิยัจึงไดเ้สนอแนวทางไว ้ดงัน้ี 

 1. ดา้นสมรรถนะหลกั ผลการวจิยัพบวา่ ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน มีความคิดเห็นมากท่ีสุด 

คือ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง และจริยธรรม เป็นปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน                   

ดงันั้นหน่วยงานควรมีการจดัฝึกอบรมการส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์รปลูกฝัง และสร้างจิตส านึก

ท่ี ดี  ยึดมั่นความซ่ือสัตย์สุจ ริต  โดยน าหลักธรรมะ มา เ ป็นแนวทางในการปฏิบัติง าน                                  

ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

   2. ด้านปัจจยัจูงใจ ผลการวิจยัพบว่า ข้าราชการส่วนทอ้งถ่ิน มีความเห็นมากท่ีสุด                    

คือ ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงานงานท่ีท า เป็นปัญหา และอุปสรรคในการปฏิบติังาน ดงันั้น ควรมี

การส่งเสริมให้ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินไดรั้บการศึกษาเพิ่มพูนประสบการณ์ ความรู้ และไดรั้บการ

ฝึกอบรมต่าง ๆ เพื่อเสริมสร้างศกัยภาพและปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และการเสริมสร้าง

แรงจูงใจในด้านปัจจยัค ้ าจุน ด้านสภาพการท างานให้กบัข้าราชการส่วนทอ้งถ่ิน เช่น การสร้าง

บรรยากาศในการท างานท่ีเหมาะสม อาคาร สถานท่ีท างานมีความมั่นคง  และปลอดภัย                              

การสนับสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานให้เพียงพอต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงมีส่วนท าให้

ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากยิง่ข้ึน  

     3. ดา้นประสิทธิภาพ ผลการวิจยัพบวา่ ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน มีความเห็นมากท่ีสุด

คือ ดา้นความประหยดัหรือความคุม้ค่าของทรัพยากร เป็นปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 

ดงันั้นควรมีการก าหนดแผนการปฏิบติังานให้ชดัเจน ก าหนดวงเงินงบประมาณท่ีใชใ้นจ านวนท่ีต ่า

แต่คุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด วางแผนระยะเวลาการท างานและระยะเวลาแล้วเสร็จ                   

และปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานเพื่อให้ใช้ทรัพยากรน้อยท่ีสุดโดยน าเทคโนโลยี มาช่วยในการ

ปฏิบติังานเพื่อลดตน้ทุน 

 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาการพฒันาประสิทธิภาพในการท างานของนกับริหารทอ้งถ่ิน 

 2. ควรมีการศึกษาผลกระทบของสมรรถนะหลกัท่ีมีต่อการปฏิบติังานกบักลุ่มตวัอย่าง

อ่ืน เช่น ผูบ้ริหารองคก์ร (นายกเทศมนตรีหรือนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล) 
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ประวตัิผู้วจิัย  
 

 

ช่ือ - สกุล        นางสิรินภา  ทาระนดั 

วนั เดือน ปีเกดิ      27  เดือน ตุลาคม  พ.ศ. 2521 

ทีอ่ยู่       334/55 ซอย 8 หมู่บ้านสมหวังพร็อพเพอร์ต้ี  หมู่  4                

ต  าบลสันผกัหวาน อ าเภอหางดง จงัหวดัเชียงใหม่ 

ประวตัิการศึกษา       

   พ.ศ. 2541  หลัก สูตรบ ริหาร ธุ ร กิ จบัณฑิต  สาขาการจัดการ

มหาวทิยาลยัแม่โจ ้

ประวตัิการท างาน       

   พ.ศ. 2549 - พ.ศ.  2551 ต าแหน่งเจา้พนกังานการเงินและบญัชี อบต.ปางหินฝน 

        อ าเภอแม่แจ่ม จงัหวดัเชียงใหม่ 

   พ.ศ. 2552 - พ.ศ. 2553  ต าแหน่งเจา้พนกังานการเงินและบญัชี 3 อบต. แม่สอย 

อ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ 

   พ.ศ. 2554 - ปัจจุบนั ต าแหน่งนักวิชาการคลัง  เทศบาลต าบลแม่สอย                    

อ  าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก  
 

 

ตัวอย่างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการค้นคว้าอสิระ 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 
เร่ืองการศึกษาศักยภาพทีด่ีในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

ในเขตพืน้ทีอ่ าเภอจอมทอง จังหวดัเชียงใหม่ 
ค าช้ีแจง 

ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม ท่ีตรงกบัความคิดเห็นและ
ความเป็นจริง ทั้ งน้ีค  าตอบของท่านจะไม่มีผลต่อท่านแต่ประการใด และจะเก็บข้อมูลไวเ้ป็น
ความลบั ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่คงไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดี จึงขอขอบคุณอยา่งสูง มา ณ 
โอกาสน้ี 

 
แบบสอบถามทั้งหมดมีทั้งหมด 5 ตอน ได้แก่ 
 ตอนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามระดบัความคิดเห็นของรูปแบบการท างานตามสมรรถนะหลกั
ของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน  
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นปัจจยัจูงใจท่ีส่งเสริมสมรรถนะหลักของ
ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 
 ตอนที ่4 แบบสอบถามระดบัความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
              ตอนที ่5 แบบสอบถามปัญหาและอุปสรรคท่ีพบในการปฏิบติังาน 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง (    )  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
1. เพศ 

 (   )  หญิง (   )  ชาย 

2. อายุ 

 (  )  25 - 30 ปี     (  )  31 - 35 ปี  (   )  36 - 40 ปี 

 (  ) 41 - 45 ปี     (   )  46- 50  ปี          (   )   51 ปีข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

      (   ) ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี           (   ) ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

    (   )  ระดบัปริญญาโท                    (   ) สูงกวา่ระดบัปริญญาโท 

     (   )  อ่ืน ๆ  (โปรดระบุ) .............................................. 

4. อายุการท างาน 

       (  )  ต ่ากวา่ 5 ปี                  (  )  6-10 ปี 

        (  ) 11 -15                         (   ) 16-20 ปี 

        (  ) 21- 25 ปี                     (   ) มากกวา่ 25 ปี ข้ึนไป 

5. รายได้ต่อเดือน 

       (   ) ไม่เกิน 15,000 บาท                (   ) 15,001 - 20,000 บาท  

 (   ) 20,001 - 25,000 บาท             (   ) 25,001 - 30,000   บาท  

 (   ) 30,001 - 35,000 บาท   (   ) มากกวา่ 35000 บาท 

6. สังกดั 

  (   )  ส านกัปลดั           (     )  กองคลงั             (     )  กองช่าง    

 (     ) กองการศึกษา   (    ) กองสวสัดิการ     (    ) กองสาธารณสุข   

 (    ) หวัหนา้ส่วนราชการ 

7. ต าแหน่งงานสายงาน 

  (    ) ทัว่ไป            (    ) วชิาการ                  (    )  อ านวยการ    

 (    ) บริหารทอ้งถ่ิน (      ) อ่ืน ๆ ..................... 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นของรูปแบบการท างานตามสมรรถนะหลักของข้าราชการ 
 ส่วนท้องถิ่น 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัตามความรู้สึก/ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

สมรรถนะหลกั 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

มุ่งผลสัมฤทธ์ิ      
1.  การน าเสนอวธีิการท างานรูปแบบใหม่      
2.  การปฏิบติังานในหน้าท่ีได้อย่างรวดเร็วและตรงตามเป้าหมายท่ี

ก าหนด 
     

3.  การใชท้รัพยากรในองคก์รใหเ้กิดความคุม้ค่าสูงสุด      
4.  การวางแผนการปฏิบติังานท่ีกระชบั รวดเร็วตรงตามเป้าหมายท่ี

ก าหนด 
     

การยดึมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม      
5.  การใหค้วามส าคญักบัความถูกตอ้งยนืหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์และ

ช่ือเสียงขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
     

6.  การสร้างจิตส านึก/การรักษาวาจา มีสัจจะวาจาเช่ือถือได้ ไม่
บิดเบือนความจริง เป็นขอ้ยกเวน้ใหแ้ก่ตน 

     

7.  ยึดมัน่ในหลกัการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อประโยชน์
ของประชาชน 

     

8.  การยดึมัน่ในจรรยาบรรณเพื่อมุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีสัมฤทธ์ิผล      
การท างานเป็นทมี      
9.  ก าหนดบทบาท หนา้ท่ี ในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมชดัเจน      
10.  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในกระบวนการปฏิบติังาน      

11. การสร้างความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของทีมและพฒันาไปสู่
ค่านิยมของความเป็นทีมภายในองค์กร ท าให้การปฏิบติัภารกิจ             
ต่าง ๆ บรรลุผลส าเร็จ 

     

12. การสนับสนุนการด าเนินงานของทีมอย่างเต็มท่ี โดยประยุกต์
ขอ้มูลและวธีิการแกไ้ขปัญหาใหง้านประสบความส าเร็จ 
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สมรรถนะหลกั 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การบริการทีเ่ป็นเลศิ      
13.  มีการใหบ้ริการดว้ยความยิม้แยม้แจ่มใส และเป็นมิตร      
14.  ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว      
15.  การให้ขอ้มูล ข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ชดัเจน ตอบสนองความตอ้งการ

ของผูรั้บบริการ 
     

16.  การปรับลดขั้นตอน การใหบ้ริการ ใหมี้ความรวดเร็วและตรงตาม
ความตอ้งการผูรั้บบริการ 

     

ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน      
17.  การสนับสนุน วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เทคโนโลยี ต่าง ๆ เพื่อ

น ามาใชใ้นระบบงาน 
     

18.  การน าเทคโนโลย ีมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้      
19.  ปรับเปล่ียนกระบวนการท างานเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง

ภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงานเชิงบูรณการ 
     

20.  การปรับปรุง พฒันา เรียนรู้ จากความส าเร็จและความผิดพลาด มา
ปรับใชใ้นการปฏิบติังาน 
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ตอนที ่  3  แบบสอบถามระดับความคิดเห็นปัจจัยจูงใจที่ส่งเสริมสมรรถนะหลักของข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่น 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัตามความรู้สึก/ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความส าเร็จในการท างาน      

21.  การไดใ้ชค้วามรู้ทางวิชาการในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีคาด
ไว ้

     

22.  การมีส่วนร่วมในการท างานใหส้ าเร็จลุล่วง      

23.  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานของตนเอง      

24.  สามารถแกไ้ขปัญหาและป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างานได ้      

ด้านการได้รับการยอมรับ      

25.  การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      

26.  การยกยอ่งชมเชย จากหน่วยงานหรือองคก์ร      

27.  มีความภาคภูมิใจในอาชีพ ต าแหน่งงาน      

28.  การยอมรับจากหน่วยงาน หรือองคก์ร      

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน      

29.  การมีโอกาสไดก้า้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน      

30.  การไดรั้บการเล่ือนขั้นเม่ือปฏิบติังานส าเร็จ      

31.  การไดรั้บการฝึกอบรม      

32.  การไดรั้บการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยา่งต่อเน่ือง      

ด้านลกัษณะงานงานทีท่ า      

33.  มีความทา้ทายความสามารถในการท างาน      

34.  มีอิสระในการท างาน      

35.  มีลกัษณะงานท่ีตรงกบัความถนดัและความรู้ท่ีไดศึ้กษามา      

36.  มีการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์      
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ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความรับผดิชอบ      

37.  ได้รับความเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย และ
รับผดิชอบ 

     

38.  มีปริมาณงานท่ีเหมาะสม      

39.  มีส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      

40.  ไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญั      

 

ตอนที ่4  แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัตามความรู้สึก/ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านปริมาณงาน      

41.  การปฏิบติังานมีผลส าเร็จตามปริมาณท่ีไดรั้บมอบหมาย      

42.  สามารถแก้ไขปัญหาหรือการให้บริการแก่ผูม้าประชาชนผูม้า
ติดต่อโดยไม่มีคัง่คา้ง 

     

43.  การมอบหมายงานและหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีชดัเจน      

44.   การเข้าใจในระบบงานและการเ ช่ือมโยงเทคโนโลยีกับ
กระบวนการปฏิบติังาน 

     

ด้านคุณภาพงาน      

45.  ผลการปฏิบติังานเป็นไปตามหลกัเกณฑ ์วธีิปฏิบติั และไดคุ้ณภาพ      

46.   การสร้างสัมพันธภาพท่ีดีภายในหน่วยงานเพื่อการให้การ
ปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 

     

47.  การปฏิบติังานท่ียึดหลกัความถูกตอ้ง ตามระเบียบกฎหมาย และ
จรรยาบรรณของขา้ราชการ 

     

48.   การวางแผนจัดระบบงานโดยน าเทคโนโลยีมาช่วยให้การ
ปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง สมบูรณ์ 
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความรวดเร็ว      

49.  การปฏิบติังานได้ตรงตามกรอบระยะเวลาการปฏิบติังานตาม
หนงัสือสั่งการ กฎ ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง 

     

50.  การให้บริการได้อย่างรวดเร็ว ตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนอยา่งถูกตอ้ง 

     

51.  ความเข้าใจระบบงาน ขั้นตอน การปฏิบัติเป็นอย่างดีท าให้
สามารถท างานไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

     

52.  การร่วมมือร่วมใจ สนับสนุนการปฏิบติังานในทีมให้สามารถ
บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

     

ด้านความประหยดัหรือความคุ้มค่าของทรัพยากร      

53.  การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินได้อย่าง
คุม้ค่าและประหยดั และเกิดประโยชน์สูงสุด 

     

54.  ปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อลดความซ ้ าซอ้นในการใชท้รัพยากร      

55.  จดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์กรเช่นเงิน วสัดุ ต่าง ๆ ได้อย่าง
เหมาะสม 

     

56.   ก ารป ฏิบัติ ง านได้ต ามแผนงานและขั้ นตอนได้อย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 
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ตอนที ่5  ท่านพบปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานด้านใดบ้าง   
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัตามความรู้สึก/ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
(เลือกตอบไดไ้ม่เกิน  5 ขอ้) 
1. สมรรถนะหลกั 

 ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

 ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 

 ดา้นการท างานเป็นทีม 

 ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศ 

 ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 

2. ปัจจัยจูงใจ 

 ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 ดา้นลกัษณะงานงานท่ีท า 

 ดา้นความรับผดิชอบ 

3.  ประสิทธิภาพ 

 ดา้นปริมาณงาน 

 ดา้นคุณภาพ 

 ดา้นความรวดเร็ว 

 ดา้นความประหยดัหรือความคุม้ค่าของทรัพยากร 

 

ตอนที ่6 ข้อเสนอแนะ แนวทางในการแก้ไขปัญหา 
..................................................................................................................................................... 
.....................................................................................................................................................  
.....................................................................................................................................................  
.....................................................................................................................................................  
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ภาคผนวก ข 
 

 

ค่าดัชนีความสอดคล้องและความเทีย่งตรง 

 

การศึกษาศักยภาพทีด่ีในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น ในเขตพืน้ทีอ่ าเภอจอมทอง 
จังหวดัเชียงใหม่  

การประเมินหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั (Content Validity) 
ใชเ้กณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้งก าหนดจากค่าตวัเลข ดงัน้ี 

ค่า +  1 หมายถึง   สอดคลอ้ง 
ค่า     0      หมายถึง    ไม่แน่ใจ 
ค่า  - 1      หมายถึง    ไม่สอดคลอ้ง 

ในการแปลงค่าดชันีความสอดคลอ้ง (index of item objective congruence) พิจารณาจาก
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง ดงัน้ี 

ค่าดชันีความสอดคลอ้ง มากกวา่ หรือเท่ากบั 0.5  มีความสอดคลอ้งกนั 
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง นอ้ยกวา่ 0.5 ไม่มีความสอดคลอ้งกนั 

 

ด้าน/ข้อที่ 

การให้ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ผลรวมการให้
ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ/

จ านวนทั้งหมด 

ค่า 
IOC 
ทีไ่ด้ 

ผลดัชนี
ความ

สอดคล้อง 
ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่3 

ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ   1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
2. อาย ุ 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
4. อายกุารท างาน 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
5. รายไดต่้อเดือน 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ด้าน/ข้อที่ 

การให้ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ผลรวมการให้
ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ/

จ านวนทั้งหมด 

ค่า 
IOC 
ทีไ่ด้ 

ผลดัชนี
ความ

สอดคล้อง 
ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่3 

6. สังกดั 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
7. ต  าแหน่งสายงาน 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามระดับความคิดเห็นของรูปแบบการท างานตามสมรรถนะหลักของ

ข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

1. การน าเสนอวิธีการท างาน

รูปแบบใหม่ 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2. การปฏิบติังานในหนา้ท่ีได้

อย่างรวดเร็วและตรงตาม

เป้าหมายท่ีก าหนด 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

3. การใชท้รัพยากรในองคก์ร

ใหเ้กิดความคุม้ค่าสูงสุด 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

4. การวางแผนการปฏิบติังาน

ท่ีกระชับ รวดเร็วตรงตาม

เป้าหมายท่ีก าหนด 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 
5.  ก ารให้ความส าคัญกับ

ความถูกต้องยืนหยดัพิทักษ์

ผลประโยชน์และช่ือเสียงของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

0 1 1 2 0.7 สอดคลอ้ง 
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ด้าน/ข้อที่ 

การให้ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ผลรวมการให้
ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ/

จ านวนทั้งหมด 

ค่า 
IOC 
ทีไ่ด้ 

ผลดัชนี
ความ

สอดคล้อง 
ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่3 

6.  การสร้าง จิตส านึก/การ

รักษ าว าจ า  มีสั จ จ ะว าจ า

เช่ือถือได้ ไม่บิดเบือนความ

จริง เป็นขอ้ยกเวน้ใหแ้ก่ตน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

7.  ยึดมั่นในหลักการของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

เพื่อประโยชน์ของประชาชน 
1 1 1 3 1 

 
สอดคลอ้ง 

 

8. การยึดมัน่ในจรรยาบรรณ

เพื่อมุ่ งให้ภารกิจในหน้า ท่ี

สัมฤทธ์ิผล 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

การท างานเป็นทีม       
9. ก าหนดบทบาท หนา้ท่ี ใน

การปฏิบติังานท่ี           

เหมาะสมชดัเจน 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

10.  การมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจในกระบวนการ

ปฏิบติังาน 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

11. การสร้างความรู้สึกเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกันของทีม

และพฒันาไปสู่ค่านิยมของ

ความเป็นทีมภายในองค์กร 

ท าใหก้ารปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ 

บรรลุผลส าเร็จ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ด้าน/ข้อที่ 

การให้ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ผลรวมการให้
ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ/

จ านวนทั้งหมด 

ค่า 
IOC 
ทีไ่ด้ 

ผลดัชนี
ความ

สอดคล้อง 
ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่3 

12.  ก า ร ส นั บ ส นุ น ก า ร

ด าเนินงานของทีมอยา่งเต็มท่ี 

โด ยประยุ กต์ ข้อ มู ลและ

วิธีการแก้ไขปัญหาให้งาน

ประสบความส าเร็จ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

การบริการท่ีเป็นเลิศ 
13. มีการให้บริการดว้ยความ

ยิม้แยม้แจ่มใส  

และเป็นมิตร 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

14.  ความสามารถในการ

แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้

อยา่งรวดเร็ว 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

15. การให้ข้อมูล ข่าวสารท่ี

ถูกตอ้ง ชดัเจน ตอบ 

สนองความต้องการของ

ผูรั้บบริการ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

16. การปรับลดขั้นตอน การ

ให้บริการ ให้มีความรวดเร็ว

และตรงตามความต้องการ

ผูรั้บบริการ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ด้าน/ข้อที่ 

การให้ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ผลรวมการให้
ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ/

จ านวนทั้งหมด 

ค่า 
IOC 
ทีไ่ด้ 

ผลดัชนี
ความ

สอดคล้อง 
ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่3 

ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 
17.  ก า รสนับส นุน  ว ัส ดุ  

อุ ป ก ร ณ์  เ ค ร่ื อ ง มื อ 

เ ทคโนโลยี  ต่ า ง  ๆ  เ พื่ อ

น ามาใชใ้นระบบงาน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

18. การน า เทคโนโลยี  มา

ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน

ได ้
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

19. ปรับเปล่ียนกระบวนการ

ท า ง า น เ พื่ อ ร อ ง รั บ ก า ร

เปล่ียนแปลงภายนอกท่ี มี

ผลกระทบต่อการด าเนินงาน

เชิงบูรณการ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

20. ก า รป รับป รุ ง  พัฒนา 

เรียนรู้ จากความส าเร็จและ

ความผิดพลาด มาปรับใช้ใน

การปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

ตอนที ่3 ข้อมูลระดับความคิดเห็นปัจจัยจูงใจ 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 
21.  การได้ใช้ความ รู้ทาง

วิชาการในการปฏิบัติงาน

ตามเป้าหมายท่ีคาดไว ้
0 1 1 2 0.7 สอดคลอ้ง 
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ด้าน/ข้อที่ 

การให้ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ผลรวมการให้
ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ/

จ านวนทั้งหมด 

ค่า 
IOC 
ทีไ่ด้ 

ผลดัชนี
ความ

สอดคล้อง 
ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่3 

22.  การมีส่วนร่วมในการ

ท างานใหส้ าเร็จลุล่วง 
1 0 1 2 0.7 สอดคลอ้ง 

23.  การมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจในการท างานของ

ตนเอง 
0 1 1 1 0.7 สอดคลอ้ง 

24. สามารถแกไ้ขปัญหาและ

ป้องกันปัญหาท่ีเกิดข้ึนใน

การท างานได ้
1 0 1 2 0.7 สอดคลอ้ง 

ด้านการได้รับการยอมรับ 
25.  การยอมรับจากเพื่ อน

ร่วมงาน 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

26. การยกย่องชมเชย จาก

หน่วยงานหรือองคก์ร 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

27.  มี คว ามภาค ภู มิ ใจ ใน

อาชีพ ต าแหน่งงาน 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

28.  ก า ร ย อ ม รั บ จ า ก

หน่วยงาน หรือองคก์ร 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
29. การมีโอกาสไดก้า้วข้ึนสู่

ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

30. การได้รับการเล่ือนขั้น

เม่ือปฏิบติังานส าเร็จ 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ด้าน/ข้อที่ 

การให้ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ผลรวมการให้
ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ/

จ านวนทั้งหมด 

ค่า 
IOC 
ทีไ่ด้ 

ผลดัชนี
ความ

สอดคล้อง 
ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่3 

31. การไดรั้บการฝึกอบรม 0 1 1 2 0.7 สอดคลอ้ง 
32. การได้รับการศึกษาหา

ความรู้เพิ่มเติมอยา่งต่อเน่ือง 
0 1 1 2 0.7 สอดคลอ้ง 

ด้านลกัษณะงาน งานทีท่ า 
33. มี ค ว า ม ท้ า ท า ย

ความสามารถในการท างาน 
1 0 1 2 0.7 สอดคลอ้ง 

34. มีอิสระในการท างาน 1 0 1 2 0.7 สอดคลอ้ง 
35. มีลักษณะงานท่ีตรงกับ

ความถนัดและความรู้ท่ีได้

ศึกษามา 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

36. มีการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

ด้านความรับผดิชอบ 
37. ได้รับความเช่ือถือและ

ไว้ว า ง ใ จในงาน ท่ีได้ รับ

มอบหมาย และรับผดิชอบ 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

38. มีปริมาณงานท่ีเหมาะสม 0 1 1 1 0.7 สอดคลอ้ง 
39. มีส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย 
0 1 1 1 0.7 สอดคลอ้ง 

40. ได้รับมอบหมายงานท่ีมี

ความส าคญั 
0 1 1 1 0.7 สอดคลอ้ง 
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ด้าน/ข้อที่ 

การให้ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ผลรวมการให้
ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ/

จ านวนทั้งหมด 

ค่า 
IOC 
ทีไ่ด้ 

ผลดัชนี
ความ

สอดคล้อง 
ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่3 

ตอนที ่4 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ด้านปริมาณงาน 
41. การปฏิบติังานมีผลส าเร็จ

ต า ม ป ริ ม า ณ ท่ี ไ ด้ รั บ

มอบหมาย 
1 0 1 2 0.7 สอดคลอ้ง 

42. สามารถแกไ้ขปัญหาหรือ

ก า ร ใ ห้ บ ริ ก า ร แ ก่ ผู ้ ม า

ประชาชนผูม้าติดต่อโดยไม่

มีคัง่คา้ง 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

43. การมอบหมายงานและ

หนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีชดัเจน 
0 1 1 2 0.7 สอดคลอ้ง 

44. การเข้าใจในระบบงาน

และการเช่ือมโยงเทคโนโลยี

กบักระบวนการปฏิบติังาน 
0 1 1 2 0.7 สอดคลอ้ง 

ด้านคุณภาพงาน 

45. ผลการปฏิบติังานเป็นไป

ตามหลักเกณฑ์ วิ ธีปฏิบัติ  

และไดคุ้ณภาพ 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

46. การสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี

ภายในหน่วยงานเพื่อการให้

ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น บ ร ร ลุ

เป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 

1 0 1 2 0.7 สอดคลอ้ง 
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ด้าน/ข้อที่ 

การให้ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ผลรวมการให้
ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ/

จ านวนทั้งหมด 

ค่า 
IOC 
ทีไ่ด้ 

ผลดัชนี
ความ

สอดคล้อง 
ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่3 

47. การปฏิบติังานท่ียึดหลัก

ความถูกต้อง ตามระเบียบ

กฎหมาย และจรรยาบรรณ

ของขา้ราชการ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

48. การวางแผนจดัระบบงาน

โดยน าเทคโนโลยีมาช่วยให้

การปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง 

สมบูรณ์ 

1 1 1 3 1 

 
สอดคลอ้ง 

ด้านความรวดเร็ว 

49.  การปฏิบัติงานได้ตรง

ตามกรอบระยะ เวลาการ

ปฏิบัติงานตามหนังสือสั่ง

การ กฎ ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

50.  การให้บริการได้อย่าง

รวดเ ร็ว ตอบสนองความ

ตอ้งการของประชาชนอย่าง

ถูกตอ้ง 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

51.  ความเข้าใจระบบงาน 

ขั้นตอน การปฏิบติัเป็นอย่าง

ดีท าให้สามารถท างานได้

อยา่งรวดเร็ว 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ด้าน/ข้อที่ 

การให้ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ผลรวมการให้
ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ/

จ านวนทั้งหมด 

ค่า 
IOC 
ทีไ่ด้ 

ผลดัชนี
ความ

สอดคล้อง 
ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่3 

52.  ก า ร ร่ ว ม มื อ ร่ ว ม ใ จ 

สนับสนุนการปฏิบติังานใน

ที ม ใ ห้ ส า ม า ร ถ บ ร ร ลุ

เป้าหมายไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

ด้านความประหยดัหรือความคุ้มค่าของทรัพยากร 

53. การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่

ใ นองค์ก รปกครอง ส่ วน

ท้องถ่ินได้อย่างคุ้มค่าและ

ประหยดั และเกิดประโยชน์

สูงสุด 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

54. ปรับปรุงการปฏิบติังาน

เพื่อลดความซ ้ าซ้อนในการ

ใชท้รัพยากร 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

55. จัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่

ใ นอ งค์ ก ร เ ช่น เ งิน  ว ัส ดุ               

ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

56.  การปฏิบัติงานได้ตาม

แผนงานและขั้นตอนไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพ 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

ด้านปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 
ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ด้าน/ข้อที่ 

การให้ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ผลรวมการให้
ค่าคะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ/

จ านวนทั้งหมด 

ค่า 
IOC 
ทีไ่ด้ 

ผลดัชนี
ความ

สอดคล้อง 
ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียว
ชาญ 
คนที ่3 

ด้ า นก า ร ยึ ด มั่น ในคว า ม

ถูกตอ้งและจริยธรรม 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

ดา้นการท างานเป็นทีม 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศ 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
ความเข้าใจในองค์กรและ

ระบบงาน 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

ด้ านคว ามส า เ ร็ จ ในก า ร

ท างาน 
1 1      1 3 1 สอดคลอ้ง 

 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
 ดา้นความก้าวหน้าในหน้าท่ี

การงาน 
1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

ดา้นลกัษณะงานงานท่ีท า 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
ดา้นความรับผดิชอบ 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
ดา้นปริมาณงาน 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
ดา้นคุณภาพ 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
ดา้นความรวดเร็ว 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
ดา้นความประหยดัหรือความ

คุม้ค่าของทรัพยากร 
1 1 1 3 1  สอดคลอ้ง 
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  ค่าดชันีความสอดคลอ้ง =  ผลรวมของค่า IOC ท่ีได ้

                       จ  านวนขอ้ทั้งหมด 

        = 72.2 

           77 

        = 0.93 

 

 ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ ในภาพรวมของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัมีความสอดคลอ้ง โดยมีค่า 

IOC เท่ากบั 0.93 
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ภาคผนวก ค 
 

 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือในการวจัิย 

 

 1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.กาญจนา สุระ ภาควชิาบริหารธุรกิจ คณะวทิยาการ

จัด ก า ร  มห า วิ ท ย า ลั ย ร า ช ภัฏ

เชียงใหม่ 

 2. นายธีรศกัด์ิ  โฆษคุณวฒิุ ปลดัเทศบาลต าบลบา้นหลวง 

 3. จ่าสิบต ารวจ สิงห์แกว้ สุขเกษม ปลดัเทศบาลจอมทอง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



128 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



129 

 

 
 

 

 



130 

 

 
 

 

 



131 

 

ภาคผนวก ง 
 

 

แบบทดสอบหาความเช่ือถือ (Reliability)  และการน าไปทดลองใช้ (Try  Out) 

 

 สูตรของครอนบาค (Cronbach, 1970 : 161)  ซ่ึงเรียกว่า  “สหสัมประสิทธ์ิแอลฟา”       

(-Coefficient) ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ เพื่อใหไ้ดค้่าความเช่ือมัน่ใหใ้กลเ้คียงกบั 1  
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   เม่ือ    = ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ 

      n  = จ านวนขอ้ของค าถาม 

       S2
I = ผลรวมของความแปรปรวนของแต่ละขอ้ค าถาม 

      S2
t  = ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 

  ผลความเช่ือมัน่ท่ีผูว้จิยัไดจ้ากการทดสอบมีค่าดงัน้ี 

 

สมรรถนะหลกั ผลความเช่ือมั่น 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
1. การน าเสนอวธีิการท างานรูปแบบใหม่ 0.957 
2. การปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งรวดเร็วและตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนด 0.957 
3. การใชท้รัพยากรในองคก์รใหเ้กิดความคุม้ค่าสูงสุด 0.956 
4. การวางแผนการปฏิบติังานท่ีกระชบั รวดเร็วตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนด 0.956 
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  
5. การให้ความส าคัญกับความถูกต้องยืนหยดัพิทักษ์ผลประโยชน์และ
ช่ือเสียงขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

0.957 

6. การสร้างจิตส านึก/การรักษาวาจา มีสัจจะวาจาเช่ือถือได้ ไม่บิดเบือน
ความจริง เป็นขอ้ยกเวน้ใหแ้ก่ตน 

0.959 
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สมรรถนะหลกั ผลความเช่ือมั่น 
7. ยึดมัน่ในหลกัการขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อประโยชน์ของ
ประชาชน 

0.957 

8. การยดึมัน่ในจรรยาบรรณเพื่อมุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีสัมฤทธ์ิผล 0.957 
การท างานเป็นทีม  
9. ก าหนดบทบาท หนา้ท่ี ในการปฏิบติังานท่ี           
เหมาะสมชดัเจน 

0.957 

10. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในกระบวนการปฏิบติังาน 0.957 
11. การสร้างความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันของทีมและพฒันาไปสู่
ค่านิยมของความเป็นทีมภายในองค์กร ท าให้การปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ 
บรรลุผลส าเร็จ 

0.957 

12. การสนับสนุนการด าเนินงานของทีมอย่างเต็มท่ี โดยประยุกต์ขอ้มูล
และวธีิการแกไ้ขปัญหาใหง้านประสบความส าเร็จ 

0.957 

การบริการท่ีเป็นเลิศ  
13. มีการใหบ้ริการดว้ยความยิม้แยม้แจ่มใส  
และเป็นมิตร 

0.958 

14. ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 0.957 
15. การใหข้อ้มูล ข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ชดัเจน ตอบ 
สนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

0.957 

16. การปรับลดขั้นตอน การใหบ้ริการ ใหมี้ความรวดเร็วและตรงตามความ
ตอ้งการผูรั้บบริการ 

0.957 

ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  
17. การสนบัสนุน วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เทคโนโลยี ต่าง ๆ เพื่อน ามาใช้
ในระบบงาน 

0.958 

18. การน าเทคโนโลย ีมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้ 0.957 
19. ปรับเปล่ียนกระบวนการท างานเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอกท่ี
มีผลกระทบต่อการด าเนินงานเชิงบูรณการ 

0.958 

20. การปรับปรุง พฒันา เรียนรู้ จากความส าเร็จและความผดิพลาด มาปรับ
ใชใ้นการปฏิบติังาน 

0.958 
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ปัจจัยจูงใจ ผลความเช่ือมั่น 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
21. การไดใ้ชค้วามรู้ทางวชิาการในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีคาดไว ้ 0.957 
22. การมีส่วนร่วมในการท างานใหส้ าเร็จลุล่วง 0.957 
23. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานของตนเอง 0.957 
24. สามารถแกไ้ขปัญหาและป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างานได ้ 0.958 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ  
25. การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 0.957 
26. การยกยอ่งชมเชย จากหน่วยงานหรือองคก์ร 0.957 
27. มีความภาคภูมิใจในอาชีพ ต าแหน่งงาน 0.958 
28. การยอมรับจากหน่วยงาน หรือองคก์ร 0.957 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
29. การมีโอกาสไดก้า้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 0.960 
30. การไดรั้บการเล่ือนขั้นเม่ือปฏิบติังานส าเร็จ 0.958 
31. การไดรั้บการฝึกอบรม 0.958 
32. การไดรั้บการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยา่งต่อเน่ือง 0.957 
ดา้นลกัษณะงานงานท่ีท า  
33. มีความทา้ทายความสามารถในการท างาน 0.958 
34. มีอิสระในการท างาน 0.956 
35. มีลกัษณะงานท่ีตรงกบัความถนดัและความรู้ท่ีไดศึ้กษามา 0.957 
36. มีการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 0.957 
ดา้นความรับผดิชอบ  
37.  ได้รับความเช่ือถือและไว้วางใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย และ
รับผดิชอบ 

0.956 

38. มีปริมาณงานท่ีเหมาะสม 0.957 
39. มีส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 0.957 
40. ไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญั 0.956 
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผลความเช่ือมั่น 
ดา้นปริมาณงาน  
41. การปฏิบติังานมีผลส าเร็จตามปริมาณท่ีไดรั้บมอบหมาย 0.958 
42. สามารถแกไ้ขปัญหาหรือการใหบ้ริการแก่ผูม้าประชาชนผูม้าติดต่อโดย
ไม่มีคัง่คา้ง 

0.957 

43. การมอบหมายงานและหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีชดัเจน 0.957 
44. การเขา้ใจในระบบงานและการเช่ือมโยงเทคโนโลยีกบักระบวนการ
ปฏิบติังาน 

0.957 

ดา้นคุณภาพงาน  
45. ผลการปฏิบติังานเป็นไปตามหลกัเกณฑ ์วธีิปฏิบติั และไดคุ้ณภาพ 0.957 
46. การสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีภายในหน่วยงานเพื่อการให้การปฏิบติังาน
บรรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 

0.957 

47. การปฏิบัติงานท่ียึดหลักความถูกต้อง ตามระเบียบกฎหมาย และ
จรรยาบรรณของขา้ราชการ 

0.957 

48. การวางแผนจดัระบบงานโดยน าเทคโนโลยีมาช่วยให้การปฏิบติังานมี
ความถูกตอ้ง สมบูรณ์ 

0.957 

ดา้นความรวดเร็ว  
49. การปฏิบติังานไดต้รงตามกรอบระยะเวลาการปฏิบติังานตามหนงัสือ
สั่งการ กฎ ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง 

0.958 

50. การให้บริการไดอ้ยา่งรวดเร็ว ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน
อยา่งถูกตอ้ง 

0.957 

51. ความเข้าใจระบบงาน ขั้นตอน การปฏิบติัเป็นอย่างดีท าให้สามารถ
ท างานไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

0.957 

52. การร่วมมือร่วมใจ สนับสนุนการปฏิบติังานในทีมให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

0.958 

ดา้นความประหยดัหรือความคุม้ค่าของทรัพยากร  
53. การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดอ้ย่างคุม้ค่า
และประหยดั และเกิดประโยชน์สูงสุด 

0.957 
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผลความเช่ือมั่น 
54. ปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อลดความซ ้ าซอ้นในการใชท้รัพยากร 0.957 
55. จดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์รเช่นเงิน วสัดุ ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 0.957 
56. การปฏิบติังานไดต้ามแผนงานและขั้นตอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 0.958 

รวม 0.95 
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ภาคผนวก จ 
 

 

หนังสือขออนุญาตทดลองใช้เคร่ืองมือเพ่ือการค้นคว้าอสิระ 

 

 1. เทศบาลจอมทอง  

 2. เทศบาลต าบลบา้นหลวง  

 3. เทศบาลต าบลดอยแกว้  

 4. เทศบาลต าบลบา้นแปะ 

 5. เทศบาลต าบลสบเต๊ียะ 

 6. เทศบาลต าบลแม่สอย  

 7. องคก์ารบริหารส่วนต าบลข่วงเปา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



137 

 

 
 

 

 



138 

 

 
 

 

 



139 

 

 
 

 

 



140 

 

 
 

 

 



141 

 

 
 

 

 



142 

 

 
 

 

 



143 

 

 
 

 

 



144 

 

ภาคผนวก ฉ 
 

 

หนังสือขออนุญาตเกบ็ข้อมูลเพ่ือท าการค้นคว้าอสิระ 

 

 1. เทศบาลจอมทอง  

 2. เทศบาลต าบลบา้นหลวง  

 3. เทศบาลต าบลดอยแกว้  

 4. เทศบาลต าบลบา้นแปะ 

 5. เทศบาลต าบลสบเต๊ียะ 

 6. เทศบาลต าบลแม่สอย  

 7. องคก์ารบริหารส่วนต าบลข่วงเปา 
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