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บทคัดย่อ

	 การวจิยันีม้วีตัถปุระสงค์ 1) เพ่ือศึกษาสมรรถนะหลักและประสิทธภิาพในการท�ำงานของข้าราชการ
ครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักและประสิทธิภาพใน
การท�ำงานของข้าราชการครใูนภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื และ 3) เพ่ือพัฒนารปูแบบการพัฒนาสมรรถนะ
หลกัเพ่ือเพ่ิมประสทิธภิาพในการท�ำงานของข้าราชการครใูนภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื การวจิยัม ี3 ข้ันตอน 
คือ ข้ันตอนที ่1 ศึกษาองค์ประกอบย่อยของสมรรถนะหลกัของข้าราชการคร ูข้ันตอนที ่2 การเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักและประสิทธิภาพในการท�ำงานของ
ข้าราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi stage random
sampling) 352 ตวัอย่าง ข้ันตอนที ่3 การสมัภาษณ์เชิงลกึผูท้รงคุณวฒิุ 10 คนโดยใช้แบบสมัภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสทิธิ์
สหสัมพันธ์ โดยใช้สูตรสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) โดยใช้
การบรรยายเชิงพรรณนา ผลการวจิยั พบว่า 1) สมรรถนะหลกัของข้าราชการครใูนภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื
ประกอบด้วย 4 ด้าน 11 องค์ประกอบย่อย 2) ความคิดเหน็ของผูต้อบแบบสอบถามเกีย่วกับสมรรถนะหลกั
ของข้าราชการครโูดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยอยู่ในระดบัมากทกุด้าน ความคิดเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพ
ในการท�ำงานของข้าราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิภาพการท�ำงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมี
นยัส�ำคัญทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 3) รปูแบบและเทคนคิวธิกีารพัฒนาสมรรถนะหลกั 4 สมรรถนะทีเ่หมาะสมของ
ข้าราชการครูเพื่อน�ำไปพัฒนาประสิทธิภาพในการท�ำงานมี 13 ประเด็น และมีเทคนิควิธีการพัฒนารวม 9 
วิธี คือ การสัมมนา การประชุมปฏิบัติการ การระดมสมอง การฝึกอบรม การสอนงาน การศึกษาดูงาน 
การประชุมกลุ่มย่อย การจัดกิจกรรมเสริม และการบรรยาย 

ค�ำส�ำคัญ: สมรรถนะหลัก ข้าราชการครู ประสิทธิภาพในการท�ำงาน

Abstract

	 This research aimed to 1) investigate the core competency and performance efficiency of 
government teachers in Northeastern Thailand, 2) study relationships between core competency and 
performance efficiency of the teachers, and 3) develop the appropriate model, which can improve 
core competency to increase the effective performance of the teachers. The research procedure 
consisted of 3 steps including 1) study the elements of core competency and performance efficiency 
2) collect data using a questionnaire 3) develop the model guideline by having in-depth interview 
with 10 experts. Samples were 352 people gained by Multi Stage Sampling method. Statistics 
used were percentage, standard deviation, Pearson’s Correlation Coefficient, and content analysis by 
descriptive data. The research found that 1) there were 11 elements of 4 core competencies 2) The 
overall opinion on 4 factors of core competency and on performance efficiency were in “High” 
level. Positive relationships between four aspects of core competency in government teachers, 
and the performance efficiency were at 0.05 level and 3) There were four core competencies 
development of effective performance, including 13 issues and 9 techniques as follows; Seminar, 
Workshop, Brain Storming, Training, Coaching, Field Trip, Buzz Session, Supplementary Activities 
and Lecture.
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บทน�ำ
	 การท�ำงานทีม่ปีระสิทธภิาพจะน�ำองค์กรไปสู่การบรรลุผลความส�ำเรจ็ของการด�ำเนนิงาน องค์กร
จะมผีลผลติเป็นทีน่่าพอใจ ทัง้ในด้านการผลติ การบรกิาร ความก้าวหน้า สร้างความพึงพอใจทัง้แก่ลกูค้าและ
แก่บคุลากรขององค์กร กข้ึ็นอยู่กับความสามารถขององค์กรในการพัฒนาประสทิธภิาพขององค์กรเอง การ
บรหิารองค์กรให้มปีระสทิธภิาพต้องอาศัย “คน” เป็นทรพัยากรทีส่�ำคัญ เพราะทกุองค์กรล้วนแต่มุง่แสวงหา
มาตรการในการน�ำทรัพยากรมนุษย์มาใช้ให้เกิดประโยชน์ และเสริมสร้างประสิทธิภาพในการด�ำเนินงาน
ขององค์กร กล่าวได้ว่าความส�ำเรจ็และความเจรญิเตบิโตขององค์กรมกัมผีลมาจากการมทีรพัยากรมนุษย์
ที่มีความสามารถและมีคุณค่าเสมอ แต่หากมองในแง่ความจริงแล้วองค์กรต่างๆมักจะละเลยและไม่ให้
ความส�ำคัญกับการรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ท�ำให้องค์กรสูญเสียคนดีมีความรู้ความสามารถ 
การท�ำให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน เป็นการสร้างขวัญก�ำลังใจในการท�ำงานอย่างหนึ่ง เพราะ
เป็นการตอบสนองความต้องการและความคาดหวงัของบคุคลทีม่ต่ีอองค์กรหรอืเป็นความสอดคล้องระหว่าง
ความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์กร องค์กรจึงควรมีบทบาทช่วยผลักดันให้มี
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานพยายามศึกษาหาวิธีการเพ่ือที่จะมาปรับปรุงการท�ำงาน ให้ประสบ
ความส�ำเร็จไปพร้อมกันด้วย การบริหารองค์กรให้มีคุณภาพสอดคล้องกับพันธกิจ ไม่เพียงแต่ต้องอาศัย
ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ มีความรู้ความสามารถ และทักษะการบริหารแล้ว บุคลากรในสังกัดยังเป็นกลไก
ส�ำคัญทีจ่ะช่วยประสานการบรหิารงานของผูบ้รหิารให้สามารถน�ำพาให้การบรหิารจดัการองค์กรไปสูค่วาม
เป็นเลศิและพ่ึงพาตนเองได้ในระยะยาว ดงันัน้ จงึจ�ำเป็นทีจ่ะต้องพัฒนาบคุลากรทกุฝ่ายในสังกัดให้มวีสัิย
ทศัน์ทีก่ว้างไกล มคีวามรูค้วามสามารถและทกัษะในการปฏบิตังิาน มสีมรรถนะในการปฏบิตังิานสูง และ
สอดคล้องประสานในทิศทางเดียวกับผู้บริหารด้วย (วิทยา จันทร์ศิริ, 2551, น. 1) 
	 สมรรถนะ (Competency) เป็นสิง่ทีส่ะท้อนถงึความสามารถในตวับคุคลทีเ่ป็นปัจจยัส่งผลให้ประสบ
ความส�ำเรจ็ในการท�ำงาน เป็นผูท้ีม่คีวามสามารถการประยุกต์ใช้หลักการหรอืวชิาทีม่อียู่ในตัวเอง เพ่ือก่อให้
เกดิประโยชน์ในงานทีต่นท�ำ จงึจะกล่าวได้ว่าบคุคลนัน้ม ีCompetency บคุคลทีม่คีวามสามารถทีจ่ะจดัการ
กบัชีวติของตนได้ดนีัน้ คือ บคุคลทีม่ลีกัษณะและสมรรถภาพเชิงประกอบการในตวัเองสงู มผีลการวจิยัหลาย
เรือ่งได้ให้ข้อสรปุอย่างน่าสนใจว่าคุณลกัษณะและสมรรถภาพเชิงประกอบการนีส้ามารถฝึกฝนได้ สร้างข้ึน
ได้ และสามารถปลูกฝังฝึกฝนให้เกดิข้ึนในตวับคุคลได้ โดยวธิกีารและกระบวนการทางการศึกษาทีเ่หมาะสม 
McClelland (1973, pp. 1-2) ในการบรหิารการศึกษาให้มคุีณภาพ สมรรถนะในการปฏบิตังิานของบคุลากรเป็น
ปัจจยัส�ำคัญในการพัฒนางานให้สามารถบรรลุเป้าหมายของการพัฒนาได้ แต่ในปัจจบุนัมคีรแูละบคุลากร
ทางการศกึษาบางส่วนยงัขาดโอกาสและยงัไม่ไดพ้ฒันาตนเองอย่างตอ่เนื่อง แตเ่นื่องจากบุคลากรทุกคน
ทุกสายทุกระดับล้วนเป็นผู้มีความส�ำคัญทั้งสิ้น ถ้าบุคลากรกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งมีการหยุดชะงักในการพัฒนา
ไม่ว่าด้วยเหตุใดก็ตาม ก็จะมีผลต่อบุคลากรในกลุ่มอื่นชะงักตามไปด้วย ดังนั้น เพื่อให้สถานศึกษาพัฒนา
ไปสู่การเป็นองค์กรที่มีการบริหารจัดการที่ดีนั้น จึงเห็นว่าครูและบุคลากรทางการศึกษาจะต้องได้รับการ
พัฒนาสมรรถนะในการท�ำงานอีกมาก การท�ำให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน เป็นการสร้างขวัญ
ก�ำลังใจในการท�ำงานอย่างหนึ่ง เพราะเป็นการตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของบุคคลที่
มีต่อองค์กร หรือเป็นความสอดคล้องระหว่างความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์กร 
โดยคุณภาพชวีิตการท�ำงานจะส่งผลต่อองค์กรคอื ช่วยเพิม่ผลติผลขององค์กร ช่วยเพิม่พนูขวัญและก�ำลงั
ใจของผู้ท�ำงาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการท�ำงาน และคุณภาพชีวิตการท�ำงานช่วยปรับปรุง
และพัฒนาศักยภาพของผู้ท�ำงาน (Huse and Cummings,1985, pp. 198-199) 
	 สถานศึกษาจงึควรมบีทบาทช่วยผลกัดนัให้มกีารพัฒนาคุณภาพชีวติของครแูละบคุลากรทางการ
ศึกษาพยายามศึกษาหาวิธีการ เพ่ือที่จะมาปรับปรุงการท�ำงานให้ประสบความส�ำเร็จไปพร้อมกันด้วย 
ทกุหน่วยงานจงึมคีวามจ�ำเป็นต้องพัฒนาบคุลากรให้มสีมรรถนะสงูและมปีระสทิธภิาพในการท�ำงาน ทัง้นี ้
เพราะการท�ำงานให้ประสบความส�ำเร็จนั้นต้องอาศัยความรู้ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง หากหน่วยงานใดมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและรู้เท่าทัน
การเปลี่ยนแปลง หนว่ยงานนั้นกย่็อมจะประสบผลส�ำเร็จและสามารถพฒันางานให้บรรลตุามเป้าหมายที่



สุทธิปริทัศน์                                         	 ปีที่ 31 ฉบับที่ 100 ตุลาคม - ธันวาคม 2560 147

ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ (ชาญชัย รัตนสุทธิ, 2552, น. 21) ครูนับว่ามีความส�ำคัญต่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาหากครมูคุีณภาพสงูย่อมส่งผลให้นกัเรยีนมคุีณภาพสูงด้วยครจูงึมส่ีวนส�ำคัญย่ิงในการพัฒนาคน
ให้เป็นมนุษย์ที่มีความสมบูรณ์ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สติปัญญาความรู้คุณธรรม จริยธรรมและวัฒนธรรม
ในการด�ำเนินชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับคนอื่นในสังคมได้อย่างสันติสุขในการพัฒนาครูอย่างเป็นระบบ ต่อ
เนือ่ง ทัว่ถงึมปีระสทิธภิาพจงึควรมกีารพัฒนาตามต้องการในการพัฒนาตนเองของคร ูเพ่ือให้ได้เนือ้หาและ
วธิกีารพัฒนาทีม่คีวามสอดคล้องกับความต้องการตามความถนดัของครอูย่างแท้จรงิ (ส�ำนกังานเลขาธกิาร
สภาการศึกษา, 2553, น. 56) 
	 จากความส�ำคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาสมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท�ำงานของครใูนภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื โดยท�ำการศึกษาจาก 1) กลุม่คร ูและ 2) กลุม่ผูบ้รหิาร
และบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อให้ทราบถึงระดับสมรรถนะหลัก
และระดบัประสทิธภิาพในการท�ำงานของข้าราชการครอูนัจะเป็นข้อสารสนเทศทีเ่ป็นประโยชน์ต่อผูบ้รหิาร
และหน่วยงานต้นสังกัด ให้สามารถน�ำไปใช้ในการพิจารณาปรบัปรงุและพัฒนาสมรรถนะในการท�ำงานของ
ข้าราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือให้มีคุณภาพต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1. เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักและประสิทธิภาพในการท�ำงานของข้าราชการครู ตามความคิดเห็น
ของข้าราชการครู ผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
	 2. เพ่ือศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลกัและประสทิธภิาพในการท�ำงานของข้าราชการ
ครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
	 3. เพ่ือพัฒนารปูแบบการพัฒนาสมรรถนะหลักให้มปีระสิทธภิาพในการท�ำงานของข้าราชการครู
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

กรอบแนวคิดการวิจัย 
	 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีกรอบแนวคิดการวิจัยโดยมีรายละเอียดดังนี้
	 1.	 สมรรรถนะหลักในการท�ำงาน โดยใช้กรอบการพัฒนาสมรรถนะหลักของส�ำนักงานคณะ
กรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) (2548, น. 3-6) ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 
(2548, น. 101–105)สมพงษ์ เกษมสิน (2526, น. 30) ศิริชัย กาญจนวาสี (2546, น. 14-15) และสมใจ 
ลักษณะ (2546, น. 11-14) ที่ก�ำหนดให้ครูในการปฏิบัติงาน 4 ด้าน ได้แก่
	 	 1.1	สมรรถนะหลักด้านการมุง่ผลสมัฤทธิ ์ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 2 ด้าน ได้แก่ 1) ด้าน
การใช้ทรัพยากร และ 2) ด้านการบรรลุเป้าหมายความส�ำเร็จ
	 	 1.2	สมรรถนะหลกัด้านการท�ำงานเป็นทมี ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้าน
กระบวนการท�ำงาน 2) ด้านความมุ่งมั่นตั้งใจ และ 3) ด้านความสัมพันธ์ของสมาชิกในทีม
	 	 1.3	สมรรถนะหลกัด้านการให้บรกิาร ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้าน
การให้บรกิาร 2) ด้านความสามารถในการสร้างระบบบรกิาร และ 3) ด้านความสามารถในการให้บรกิาร
 	 	 1.4	สมรรถนะหลักด้านการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 ด้าน ได้แก่ 
1) ด้านการขวนขวาย สนใจใฝ่รู ้2) ด้านความสามารถของตนในการปฏบิตังิาน และ 3) ด้านพัฒนา ประยุกต์ใช้
ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยี 
	 2.	ประสิทธิภาพในการท�ำงาน แบ่งเป็น 8 ด้าน ตามแนวคิดของ สมใจ ลักษณะ (2546, น. 
11-14) ศิริชัย กาญจนวาสี (2546, น. 14-15) ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ
และปลอดภยั ด้านการพัฒนาศักยภาพของผูท้�ำงาน ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง ด้านสงัคมสัมพันธ์ 
ด้านลักษณะการบริหาร ด้านความสมดุลระหว่างการด�ำเนินชีวิตกับการท�ำงาน ด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคม 
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วิธีด�ำเนินการวิจัย 
	 ผู้วิจัยได้ก�ำหนดวิธีการวิจัย 3 ขั้นตอนดังนี้
	 ขั้นตอนที่	 1	 การศึกษาสมรรถนะหลักของข้าราชการครูและองค์ประกอบย่อยของสมรรถนะ
หลักทั้ง 4 ด้าน จากเอกสาร ต�ำรา และงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ
	 ขั้นตอนที่	 2	 เก็บรวมรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามประกอบด้วย 3 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 
ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ
ข้าราชการครู จ�ำนวน 68 ข้อ และ ตอนที่ 3 ข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูจ�ำนวน 32 ข้อ
	 ขั้นตอนที่	 3	 สร้างแบบสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง เกีย่วกบัประเดน็การพัฒนาและวธิกีารพัฒนา 
แล้วน�ำไปสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ (ผู้บริหารและครู) จ�ำนวน 10 คน 
	 ประชากรและตัวอย่าง ดังนี้
	 1. ประชากร ได้แก่ ข้าราชการครู ผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดส�ำนักงานคณะ
กรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปีการศึกษา 2554 จ�ำนวน 178,392 คน
	 2. ตวัอย่าง ม ี2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มแรกคือข้าราชการคร ูและกลุม่ที ่2 คือ ผูบ้รหิารและบคุลากร
ทางการศึกษาในภาคตะวนัออกเฉียงเหนอืจ�ำนวน 384 คน (จ�ำแนกเป็นกลุ่มข้าราชการครจู�ำนวน 288 คน 
และกลุม่ผูบ้รหิารและบคุลากรทางการศึกษาจ�ำนวน 96 คน) ก�ำหนดขนาดตวัอย่างโดยเปิดตาราง Krejcie 
and Morgan (1970, pp. 607-610) โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) 
คือ 1) ท�ำการสุ่มจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้สัดส่วนร้อยละ 25 ของจังหวัดในภาคตะวัน
ออกเฉียงเหนือ 19 จังหวัด ได้ 5 จังหวัด คือจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 จังหวัด คือ 
มหาสารคามและอดุรธานแีละตอนล่างอกี 3 จงัหวดั คือ สุรนิทร์ บรุรีมัย์และ ชัยภมู ิ2) ท�ำการสุ่มเขตพ้ืนที่
การศึกษาจงัหวดัละ 1 เขตพ้ืนทีโ่ดยการสุม่อย่างง่าย (Simple Random Sampling) ได้ 5 เขตพ้ืนที ่3) ท�ำการ
สุม่โรงเรยีนโดยการคละขนาด (เขตพ้ืนทีก่ารศึกษาละ 10 โรงเรยีน) โดยการสุม่อย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) รวม 50 โรงเรียน และ 4) ด�ำเนินการสุ่มข้าราชการครู (โรงเรียนละ 5-10 คน) เก็บข้อมูล
ตามกลุ่มตัวอย่างโดยใช้นิสิตช่วยงานท�ำการเก็บและรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมาได้ 352 ฉบับ คิด
เป็นร้อยละ 91.67

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 น�ำแบบสอบถามมาประมวลวิเคราะห์โดยข้อมูลทั่วไป วิเคราะห์โดยใช้ความถี่และร้อยละ และ
วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก และประสิทธิภาพการท�ำงาน ผู้วิจัยด�ำเนินการตรวจ
ให้คะแนน โดยมหีลกัเกณฑ์การวเิคราะห์ระดบัประสิทธภิาพการท�ำงาน โดยหาค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐานแล้วเทียบเกณฑ์แปลความหมาย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554, น. 103)

		  เกณฑ์ระดับคะแนน		 ความหมาย
	 	 4.51 – 5.00	 	 ประสิทธิภาพการท�ำงานอยู่ในระดับมากที่สุด
	 	 3.51 – 4.50	 	 ประสิทธิภาพการท�ำงานอยู่ในระดับมาก
	 	 2.51 – 3.50	 	 ประสิทธิภาพการท�ำงานอยู่ในระดับระดับปานกลาง
	 	 1.51 – 2.50	 	 ประสิทธิภาพการท�ำงานอยู่ในน้อย
	 	 1.00 – 1.50	 	 ประสิทธิภาพการท�ำงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด

	 3. ค�ำนวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายใน (Inter Correlation Coefficient) ระหว่างสมรรถนะ
หลักทั้ง 4 ด้านกับประสิทธิภาพการท�ำงาน	 	
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ผลการวิจัย
	 1.	ผู้ตอบแบบสอบถามจ�ำแนกตามต�ำแหน่ง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มข้าราชการครู จ�ำนวน 
272 คน (ร้อยละ 77.27) รองลงมาเป็นกลุ่มผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษา จ�ำนวน 80 คน (ร้อยละ 
22.73) เมื่อจ�ำแนกตามเพศพบ ว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ�ำนวน 225 คน (ร้อยละ 63.92) รองลงมา
เป็นเพศชาย จ�ำนวน 127 คน (ร้อยละ 36.08) และเมื่อจ�ำแนกตามวุฒิการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่มีวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จ�ำนวน 282 คน (ร้อยละ 80.11) รองลงมาคือ ปริญญาโท จ�ำนวน 59 คน 
(ร้อยละ 16.76) ประกาศบัตรบัณฑิตและต�่ำกว่าปริญญาตรี จ�ำนวน 11 คน (ร้อยละ 3.13) ตามล�ำดับ
 	 2.	ผลการวเิคราะห์ข้อมลูเกีย่วกับสมรรถนะหลัก และประสิทธภิาพในการท�ำงานของข้าราชการ
ครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามความคิดเห็นของข้าราชการครู ผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษา 
การวเิคราะห์สหสมัพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกบัประสทิธภิาพในการท�ำงานของข้าราชการครใูนภาคตะวนั
ออกเฉียงเหนือ ดังตาราง 1

ตาราง 1	ผลการวิเคราะห์สมรรถนะหลักและประสิทธิภาพในการท�ำงานของข้าราชการครู ในภาคตะวัน
	 ออกเฉียงเหนือ จ�ำแนกรายด้าน

สมรรถนะหลัก / ประสิทธิภาพการท�ำงาน X S.D. ความหมาย

1. สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (ACH), (X1) 3.84 0.72 ระดับมาก
2. สมรรถนะด้านการท�ำงานเป็นทีม (TEAM), (X2) 4.01 0.65 ระดับมาก
3. สมรรถนะด้านการบริการที่ดี (SER), (X3) 4.06 0.63 ระดับมาก
4. สมรรถนะด้านการพัฒนาตนเอง (DEV), (X4) 3.98 0.65 ระดับมาก
5. ประสิทธิภาพในการท�ำงาน (EFF), (Y) 3.71 0.67 ระดับมาก

	 จากตาราง 1 พบว่า ข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา มคีวามคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะ
หลักของข้าราชการครูแต่ละด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล�ำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
สมรรถนะด้านการบริการที่ดี (X= 4.06) สมรรถนะด้านการท�ำงานเป็นทีม (X= 4.01) สมรรถนะด้าน
การพัฒนาตนเอง (X= 3.98) และสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (X= 3.84) และมีประสิทธิภาพใน
การท�ำงานโดยรวมอู่ในระดับมาก (X= 3.71) ตามล�ำดับ

ตาราง 2	 ผลการวเิคราะห์สหสมัพันธ์ภายในระหว่างกนัของสมรรถนะหลกั และ ประสทิธภิาพในการท�ำงาน
	 ของข้าราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ACH (X
1
) TEAM (X

2
) SER (X

3
) DEV (X

4
) EFF (Y) ค่าระดับความ

สัมพันธ์

ACH (X
1
) 1.000 0.845* 0.481* 0.801* 0.762* มาก

TEAM (X
2
) 1.000 0.454* 0.832* 0.769* มาก

SER (X
3
) 1.000 0.378* 0.453* ปานกลาง

DEV (X
4
) 1.000 0.762* มาก

EFF (Y) 1.000

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

—

—

—

—

—

—
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	 จากตาราง 2 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักในแต่ละด้านกับ
ประสิทธภิาพการท�ำงานของข้าราชการครใูนภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืโดยรวม มคีวามสัมพันธ์กนัในทศิทาง
บวกอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.453 – 0.769 
ตัวแปรสมรรถนะหลักที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท�ำงานของข้าราชการครูสูงสุด
ครูด้านการท�ำงานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก (r = 0.769) รองลงมาคือ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ และด้านการ
พัฒนาตนเอง มค่ีาสัมประสทิธิส์หสัมพันธ์กบัประสิทธภิาพในการท�ำงานของข้าราชการครอูยู่ในระดบัมาก
เท่ากัน (r = .762) ส่วนด้านสุดท้ายคือ ด้านการให้บริการที่ดีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการท�ำงานของข้าราชการครูอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.453)
	 3. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลกัทีส่่งผลต่อประสิทธภิาพในการท�ำงานของข้าราชการคร ูใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
	 จากการสมัภาษณ์ผูท้รงคุณวฒิุ จ�ำนวน 10 คน สรปุสาระส�ำคัญเกีย่วกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
หลักของข้าราชการครทูีเ่หมาะสมเพ่ือน�ำไปพัฒนาประสทิธภิาพในการท�ำงาน สรปุ 4 สมรรถนะหลกัม ี13 
ประเด็นการพัฒนา ได้แก่ การมีระบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพการลดความสูญเสียในการปฏิบัติงาน
ก�ำหนดรปูแบบการท�ำงานทีเ่หมาะสมการส่งเสรมิให้บคุลากรมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ เช่น ร่วมวางแผน 
ร่วมคิด ร่วมท�ำ  ร่วมแก้ปัญหา เป็นต้นการสื่อสารในองค์กรแบบเปิดเผย การยินดีรับฟังความคิดเห็น 
การสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรในที่ท�ำงานการเข้าใจสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง การเข้าใจ
สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องการสนับสนุนทรัพยากรในการใช้งาน การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท�ำงาน 
การพัฒนาระบบคุณภาพการให้บรกิารทีเ่หมาะสม การให้การสนบัสนนุบคุลากรให้มคีวามก้าวหน้าในหน้าที่
การงานและวิชาชีพ การสร้างขวัญก�ำลังใจในการท�ำงาน โดยมีวิธีการพัฒนารวม 9 วิธี รายละเอียดดัง
ตาราง 3

ตาราง 3	 แนวทาง/วิธีการที่เหมาะสมในการพัฒนาประสิทธิภาพในการท�ำงานของข้าราชการครูใน
	 ภาคตะวนัออก เฉยีงเหนอืทีผู่ท้รงคุณวฒิุเสนอ 13 ประเดน็การพัฒนาคร ูวธิกีารพัฒนารวม 9 วธิี

สมรรถนะ ประเด็นการพัฒนาครู
แนวทาง/วิธีการพัฒนา

วิธีการที่ 1 วิธีการที่ 2 วิธีการที่ 3

มุ่งผลสัมฤทธิ์

1. การมีระบบการบริหารที่มี
ประสิทธิภาพ

สัมมนา บรรยาย การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ

2. การลดความสูญเสียในการ
ปฏิบัติงาน

สัมมนา การระดมสมอง การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ

3. ก�ำหนดรูปแบบการท�ำงาน
ที่เหมาะสม

การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ

การสัมมนา ระดมสมอง

การท�ำงาน
เป็นทีม

4. การส่งเสริมให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ เช่น 
ร่วมวางแผน ร่วมคิด ร่วมท�ำ 
ร่วมแก้ปัญหา เป็นต้น

ฝึกอบรม การสัมมนา การระดมสมอง

5. การสื่อสารในองค์กรแบบ
เปิดเผย

การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ

การสัมมนา การระดมสมอง

6. การยินดีรับฟังความคิดเห็น สัมมนา ฝึกอบรม การระดมสมอง
7. การสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างบุคลากรในที่ท�ำงาน

การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ

ฝึกอบรม การสอนงาน
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ตาราง 3 แนวทาง/วิธีการที่เหมาะสมในการพัฒนาประสิทธิภาพในการท�ำงานของข้าราชการครูใน
	 ภาคตะวันออก เฉียงเหนือที่ผู้ทรงคุณวุฒิเสนอ 13 ประเด็นการพัฒนาครู วิธีการพัฒนารวม 
	 9 วิธี (ต่อ)

สมรรถนะ ประเด็นการพัฒนาครู
แนวทาง/วิธีการพัฒนา

วิธีการที่ 1 วิธีการที่ 2 วิธีการที่ 3

การบริการ
ที่ดี

8. การเข้าใจสภาพแวดล้อมที่
เกี่ยวข้อง

ประชุมกลุ่ม
ย่อย

จัดกิจกรรม
เสริม 

การศึกษาดูงาน

9.การสนับสนุนทรัพยากรใน
การใช้งาน

สัมมนา ศึกษาดูงาน การระดมสมอง

10. การสร้างบรรยากาศที่ดี
ในการท�ำงาน

การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ

ฝึกอบรม สัมมนา

11. การพัฒนาระบบคุณภาพ
การให้บริการที่เหมาะสม

สัมมนา ฝึกอบรม การสอนงาน

การพัฒนา
ตนเอง

12. การให้การสนับสนุน
บุคลากรให้มีความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานและวิชาชีพ

การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ

การสอนงาน การระดมสมอง

13. การสร้างขวัญก�ำลังใจใน
การท�ำงาน

การศึกษาดู
งาน

สัมมนา การสอนงาน

	 จากตาราง 3 จากการศึกษาวธิกีารทีค่วรใช้ในการพัฒนาสมรรถนะหลัก4 ด้าน รวม 13 ประเดน็
การพัฒนา ได้แก่ การมรีะบบการบรหิารทีม่ปีระสทิธภิาพการลดความสญูเสยีในการปฏบิตังิานก�ำหนดรปู
แบบการท�ำงานที่เหมาะสมการส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เช่น ร่วมวางแผน ร่วมคิด 
ร่วมท�ำ  ร่วมแก้ปัญหา เป็นต้นการสื่อสารในองค์กรแบบเปิดเผยการยินดีรับฟังความคิดเห็นการสร้าง
มนษุยสมัพันธ์ทีด่รีะหว่างบคุลากรในทีท่�ำงานการเข้าใจสภาพแวดล้อมทีเ่กีย่วข้องการสนบัสนนุทรพัยากร
ในการใช้งานการสร้างบรรยากาศทีด่ใีนการท�ำงานการพัฒนาระบบคุณภาพการให้บรกิารทีเ่หมาะสมการให้
การสนับสนุนบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและวิชาชีพ และการสร้างขวัญก�ำลังใจในการ
ท�ำงาน ส่วนเทคนคิวธิกีารพัฒนาม ี9 วธิ ีได้แก่ การสมัมนา (Seminar) การประชุมปฏบิตักิาร (Workshop) 
การระดมสมอง (Brain Storming) การฝึกอบรม (Training) การสอนงาน (Coaching) การศึกษาดูงาน 
(Field Trip) การประชุมกลุ่มย่อย (Buzz Session) การจัดกิจกรรมเสริม (Supplementary Activities) และ
การบรรยาย (Lecture)
	 จากข้อมลูแนวทางวธิกีารพัฒนาสมรรถนะหลักเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพในการท�ำงานของข้าราชการ
ครใูนภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื ผูว้จิยัขอเสนอรปูแบบการพัฒนาสมรรถนะและประสิทธภิาพในการท�ำงาน
ของข้าราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังภาพที่ 1
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ภาพที่ 1 รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลักและประสิทธิภาพในการท�ำงานของข้าราชการครูในภาค 
	 ตะวันออกเฉียงเหนือ
 

สรุปผล
	 จากการศึกษาสมรรถนะหลกัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการท�ำงานของข้าราชการครใูนภาคตะวนั
ออกเฉียงเหนือ สรุปผลได้ดังนี้
	 1.	สมรรถนะหลักของข้าราชการครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 
สมรรถนะที่ 1 สมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ประกอบด้วยปัจจัยย่อย 2 ด้าน คือ 1) ด้านการใช้
ทรพัยากร และ 2) ด้านการบรรลเุป้าหมายความส�ำเรจ็ สมรรถนะที ่2 สมรรถนะหลกัด้านการท�ำงานเป็นทมี 
ประกอบด้วยปัจจัยย่อย 3 ด้าน คือ 1) ด้านกระบวนการท�ำงาน 2) ด้านความมุ่งมั่นตั้งใจ และ 3) ด้าน
ความสัมพันธ์ของสมาชิกในทีม สมรรถนะที่ 3 สมรรถนะหลักด้านการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วยปัจจัย
ย่อย 3 ด้าน คือ 1) ด้านการให้บริการ 2) ด้านความสามารถในการสร้างระบบบริการ และ 3) ด้าน
ความสามารถในการให้บริการ สมรรถนะที่ 4 สมรรถนะหลักด้านการให้บริการที่ดี ประกอบด้วยปัจจัย
ย่อย 3 ด้าน คือ 1) ด้านการขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ 2) ด้านความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน และ 
3) ด้านพัฒนา ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยี 
	 2.	ผลการศึกษาความคิดเหน็ของข้าราชการคร ูผูบ้รหิารและบคุลากรทางการศึกษาทีม่เีกีย่วกบั
องค์ประกอบย่อยของสมรรถนะหลัก และประสิทธิภาพในการท�ำงาน
	 	 2.1	ผลการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการครู ผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษาที่มี
เกีย่วกบัสมรรถนะหลักโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมือ่พิจารณารายด้านอยู่ในระดบัมากทกุด้านโดยเรยีงล�ำดบั
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล�ำดับแรก ดังนี้ สมรรถนะด้านการบริการที่ดี สมรรถนะด้านการท�ำงาน
เป็นทีม และสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเอง
	 	 2.2	ความคิดเห็นของข้าราชการครู ผู ้บริหารและบุคลากรทางการศึกษาที่มีเก่ียวกับ
ประสทิธภิาพในการท�ำงานของข้าราชการครใูนภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมือ่พิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน
ผลตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนด้านอืน่ๆอยู่ในระดบัมากทกุด้าน โดยเรยีงล�ำดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหาน้อย 3 ล�ำดับแรก ดังนี้ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ท�ำงาน และ
ด้านลักษณะการบริหาร 

9 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที 1  รปูแบบการพฒันาสมรรถนะหลกัและประสทิธภิาพในการทาํงานของขา้ราชการครใูนภาค 
            ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 
สรปุผล 
 จากการศึกษาสมรรถนะหลักทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของข้าราชการครูในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ สรุปผลไดด้งันี 

1. สมรรถนะหลกัของขา้ราชการครใูนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ สมรรถนะที 1 
สมรรถนะหลกัด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ  ประกอบด้วยปจัจยัย่อย 2 ด้าน คอื 1) ด้านการใชท้รพัยากร และ 2) ดา้นการ
บรรลุเป้าหมายความสาํเรจ็ สมรรถนะที 2 สมรรถนะหลกัดา้นการทํางานเป็นทมี ประกอบดว้ยปจัจยัย่อย 3 ดา้น คอื 
1) ด้านกระบวนการทํางาน 2) ด้านความมุ่งมั นตั งใจ และ 3) ด้านความสมัพนัธ์ของสมาชิกในทมี สมรรถนะที  3 
สมรรถนะหลกัดา้นการพฒันาตนเอง ประกอบดว้ยปจัจยัย่อย 3 ดา้น คอื 1) ดา้นการใหบ้รกิาร 2) ดา้นความสามารถใน
การสรา้งระบบบรกิาร และ 3) ดา้นความสามารถในการใหบ้รกิาร สมรรถนะที 4 สมรรถนะหลกัดา้นการใหบ้รกิารทีด ี
ประกอบดว้ยปจัจยัย่อย 3 ดา้น คอื 1) ดา้นการขวนขวาย สนใจใฝรู่ ้2) ดา้นความสามารถของตนในการปฏบิตังิาน และ 
3) ดา้นพฒันา ประยุกตใ์ชค้วามรูเ้ชงิวชิาการและเทคโนโลย ี 
  2. ผลการศกึษาความคดิเหน็ของขา้ราชการคร ูผูบ้รหิารและบุคลากรทางการศกึษาทีมเีกียวกบัองคป์ระกอบย่อยของ
สมรรถนะหลกั และประสทิธภิาพในการทาํงาน 
 2.1 ผลการศกึษาความคดิเหน็ของขา้ราชการครู ผูบ้รหิารและบุคลากรทางการศกึษาทีมเีกียวกบัสมรรถนะ
หลกัโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมือพจิารณารายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรยีงลาํดบัค่าเฉลียจากมากไปหาน้อย 3 
ลาํดบัแรก ดงันี สมรรถนะดา้นการบรกิารทีด ีสมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทมี และสมรรถนะดา้นการพฒันาตนเอง 
 2.2 ความคดิเหน็ของขา้ราชการครู ผู้บรหิารและบุคลากรทางการศกึษาทีมเีกียวกบัประสทิธภิาพในการ
ทํางานของขา้ราชการครูในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมือพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทนอยู่ในระดบัปาน

ประสิทธิภาพในการทาํงานของข้าราชการคร ู(EFF) 

มุง่ผลสมัฤทธิ  
(ARH) 

การทาํงานเป็นทีม 
(TEAM) 

การบริการทีดี 
(SER) 

การพฒันาตนเอง 
(DEV) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 13 12 

        เทคนิควิธีการพฒันา 9 วิธี   
 1.สมัมนา        4. การระดมสมอง  7. การจดักิจกรรมเสริม 
 2. บรรยาย        5. การฝึกอบรม  8. การศึกษาดงูาน 
 3. ประชุมเชิงปฏิบติัการ      6. การประชุมกลุ่มย่อย  9. การสอนงาน 
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	 	 2.3	ค่าสมัประสิทธิส์หสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักในแต่ละด้านกับประสิทธภิาพการท�ำงาน
ของข้าราชการครใูนภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืโดยรวม มคีวามสมัพันธ์กนัในทางบวกอย่างมนียัส�ำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.453 – 0.769 ตัวแปรสมรรถนะหลักที่มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท�ำงานของข้าราชการครูสูงสุดครูด้านการท�ำงานเป็นทีม 
เท่ากับ 0.769 รองลงมาคือ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ และด้านการพัฒนาตนเอง มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการท�ำงานของข้าราชการครูเท่ากันคือ .762 ส่งด้านสุดท้ายคือ ด้านการให้บริการที่
ดีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท�ำงานของข้าราชการครูเท่ากับ 0.453 
	 3.	ผลจากการสมัภาษณ์สรปุสาระส�ำคัญเก่ียวกับรปูแบบการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการ
ครูที่เหมาะสมเพื่อน�ำไปพัฒนาประสิทธิภาพในการท�ำงาน สรุป 4 สมรรถนะหลัก มี 13 ประเด็นการ
พัฒนาและเทคนิควิธีการพัฒนาที่เหมาะสมรวม 9 วิธี

อภิปรายผล
	 จากการศึกษาการวเิคราะห์ปัจจยัสมรรถนะทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการท�ำงานของครใูนภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้
	 1.	 สมรรถนะหลักของข้าราชการครูมีความจ�ำเป็นต่อการปฏิบัติงานในหน้าที ่ ข้าราชการครูใน
ฐานะที่เป็นบุคลากรในหน่วยงานจ�ำเป็นต้องมีคุณสมบัติหรือความสามารถส�ำคัญทั้งที่เป็นรูปธรรม เช่น 
ทักษะ ความรู้ ซึ่งง่ายต่อการพัฒนา ส่วนคุณลักษณะที่เป็นนามธรรมที่ซ่อนเร้นยังมีอีกมาก ซึ่งพัฒนาได้
ค่อนข้างยาก เช่น อัตมโนทัศน์ เจตคติ ค่านิยม แรงจูงใจ ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญเกี่ยวกับประสิทธิผลของ
ภาวะผูน้�ำ (Spencer and Spencer, 1993, p. 11) ปัจจยัด้านต่างๆ เหล่านีม้อีทิธพิลต่อความส�ำเรจ็ของงาน 
ความหมายของสมรรถนะ หมายถงึ กลุม่พฤตกิรรมในการท�ำงานของบคุคลทีเ่กดิจากความรู ้เจตคต ิหรอื 
คุณลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบคุคล อนัเป็นปัจจยัส�ำคัญในการผลกัดนัให้บคุคลนัน้สามารถปฏบิตังิานใน
หน้าทีใ่ห้ส�ำเรจ็ลลุ่วงตามเป้าหมายทีก่�ำหนดในต�ำแหน่งงานนัน้ๆซึง่แม้ว่าความหมายของสมรรถนะในแต่ละ
คนแม้จะไม่เหมือนกันทีเดียว แต่มีลักษณะร่วมกนั คอื เป็นพฤติกรรมในการท�ำงานเกี่ยวข้องกับผลส�ำเร็จ
ของงาน และเกีย่วข้องกบัความรู ้ทกัษะ ความสามารถและคุณลักษณะส่วนบคุคลอ่ืนๆ ส่ิงทีค่วรจะต้องเน้น 
คือ สมรรถนะไม่ใช่ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอืน่ๆ ของบคุคล แต่เป็นกลุม่พฤตกิรรมใน
การท�ำงาน ซึง่เกิดมาจากการทีบ่คุคลม ีความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆทีจ่�ำเป็นส�ำหรบั
การท�ำงานให้ประสบความส�ำเรจ็ หรอืมผีลงานโดดเด่น (พชรวทิย์ จนัทร์ศิรสิิร, 2554, น. 11) จากผลการวจิยั
ทีพ่บ ข้าราชการคร ูผูบ้รหิารและบคุลากรทางการศึกษามคีวามคิดเหน็ต่อสมรรถนะหลกัและประสทิธภิาพ
ในการท�ำงานของข้าราชการครใูนภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืมสีมรรถนะหลัก โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดย
สมรรถนะด้านการท�ำงานเป็นทมีมค่ีาเฉลีย่สงูสดุ รองลงมาคือ ด้านบรกิารทีด่ ีด้านการพัฒนาตนเอง และ
ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นล�ำดับสุดท้าย ซึ่งผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า การปฏิบัติงานในปัจจุบัน 
ภายใต้สภาวะการเปลีย่นแปลงยุคโลกาภวิตัน์ การท�ำงานทีม่กีารแข่งขันกันมากข้ึน ทัง้การแข่งกับเวลาเพ่ือ
ให้ทนัต่อการท�ำงานทีซ่บัซ้อน และต้องอาศัยการประสานงานทีด่ ีท�ำให้การท�ำงานเป็นทมีเข้ามามบีทบาท
ส�ำคัญ และได้รบัการยอมรบัให้เป็นรปูแบบการปฏบิตังิานทีก่่อให้เกิดประโยชน์แก่บคุคล และองค์กรมาก
ทีส่ดุ ข้าราชการครจู�ำเป็นจะต้องมคีวามรูค้วามเข้าใจในหลกัการท�ำงานเป็นทมี เทคนคิการท�ำงานเป็นทมี 
การสื่อสารในองค์กร การประสานงาน การได้ฝึกร่วมคิด ร่วมการแก้ปัญหาข้อดีของการท�ำงานเป็นทีม
คือ ความโปร่งใส ความไว้วางใจในทีมงานและท�ำให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในทีม การท�ำงานเป็นทีม
ดีกว่าท�ำงานคนเดียว (วิทยา จันทร์ศิริ, 2551, น. 220) ครูจะต้องเป็นตัวอย่างในการท�ำงานเป็นทีมและ
เป็นผูน้�ำในการสร้างวฒันธรรมองค์กรการท�ำงานเป็นทมีได้ เป็นผูม้คีวามสามารถในการส่ือสาร การสร้าง
ทมีงาน สร้างความมส่ีวนร่วม สามารถสร้างบรรยากาศ การน�ำจดุเด่นของตนมาใช้ในการพัฒนางาน การ
พัฒนาตนและพัฒนาวิชาชีพ (Bowman, 2002, pp. 158-162) องค์กรจะต้องเห็นความส�ำคัญของทีมงาน 
ในองค์กรทีป่ระสบความส�ำเรจ็จะมทีมีงานทีม่คีวามสามารถใช้เทคนคิทรพัยากรได้อย่างมปีระสทิธภิาพและ
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บรรลุเป้าหมายของการท�ำงานขององค์กรนั้น ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Weller (2001, pp. 
73-81) ที่ศึกษาเรื่อง Department Heads: The Most Underutilized Leadership Position พบว่า ความรู้ 
ทักษะที่ท�ำให้หัวหน้าภาควิชาประสบความส�ำเร็จในการบริหารภาควิชา ประการหนึ่ง คือ การท�ำงานเป็น
ทีม และเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับงานวิจัยของ Wright (2001, p. 20) ที่วิจัยเรื่อง HR competencies: 
Getting Them Right พบว่า กลยุทธ์ส�ำคัญในการติดตามงานและเป็นตัวขับเคลื่อนความส�ำเร็จที่ส�ำคัญ
ขององค์กร คือ ทักษะการท�ำงานระหว่างบุคคล หรือการท�ำงานเป็นทีม และ Meisinger (2003, p. 8) 
ที่ศึกษา เรื่อง Adding Competencies, Adding Value ซึ่งผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะที่ส�ำคัญ 1 ใน 5 
สมรรถนะคือ กลยุทธ์ในการช่วยเหลือในทีม และข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับการศกึษาของพศิษิฏ์ แสงสุพนิ 
(2553, น. 85) ที่ศึกษาสมรรถนะหลักทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามหาสารคาม เขต 3 โดยพบว่าทั้ง 4 สมรรถนะ 
เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาสมรรถนะหลักรายด้าน โดยเรียงล�ำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ ด้านการบริการที่ดี ด้านการท�ำงานเป็นทีม ด้านการพัฒนาตนเอง และด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ทั้งนี้
อาจเนือ่งมาจากข้าราชการยุคใหม่มจีติอาสา เน้นการบรกิารทีด่ ีซึง่แสดงถึงความตัง้ใจและความพยายาม
ในการให้บริการเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 
	 ส่วนสมรรถนะด้านการมุง่ผลสมัฤทธิม์ค่ีาเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะสมรรถนะดงักล่าวจะ
เน้นถึงความมุง่มัน่ในการทีจ่ะปฏบิตัริาชการให้ดหีรอืให้เกนิมาตรฐานทีม่อียู่ซึง่อาจจะยังไม่สะท้อนผลเพ่ือ
ประโยชน์ของประชาชนจงึมคีวามส�ำคัญในล�ำดบัรองลงมา ซึง่สอดคล้องกับการศึกษาสมนกึ ลิม้อารย์ี (2552, 
น. 72) ทีท่�ำการศึกษาสมรรถนะหลักของบคุลากรทางการศึกษาทีป่ฏบิตังิานในส�ำนกังานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา
ขอนแก่น เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในสานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา และในสถานศึกษาที่มีต่อสมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานใน
ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความคิดเห็นต่อด้านที่อยู่
ในระดับต�่ำสุด คือ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
	 ครแูละบคุลากรทางการศึกษา มคีวามคิดเหน็เก่ียวกับปัจจยัทีส่่งผลต่อประสิทธภิาพในการท�ำงาน
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเรยีงล�ำดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 ล�ำดบัแรก คือ ด้านความรบัผดิชอบ
ต่อสงัคม ด้านการพัฒนาศักยภาพของผูท้�ำงาน และด้านลกัษณะการบรหิาร ทัง้นีอ้าจเนือ่งจากความรบัผดิชอบ
ต่อสงัคมเป็นการให้ความส�ำคัญในปัจจยัทีม่าจากส่วนรวม ซึง่สอดคล้องกับการศึกษาของบญุเรอืน สัจจธรรมนกูุล
(2546, น. 80) ทีท่�ำการศึกษาความคิดเหน็เกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท�ำงานพนกังานสาขาธนาคารออมสนิ
ในเขตกรงุเทพมหานคร พบว่า พนกังานสาขาธนาคารออมสนิในเขตกรงุเทพมหานคร มคีวามคิดเหน็เกีย่วกบั
คุณภาพชีวติในการท�ำงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนข้างสูง จ�ำแนกรายด้าน เรยีงตามล�ำดบัจากมากไป
หาน้อย คือ ด้านการค�ำนงึถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสังคม ด้านการบรูณาการทางสังคม หรอืการ
ท�ำงานร่วมกนั ด้านโอกาสและการพัฒนาความสามารถ และด้านธรรมนญูในองค์กร และยังสอดคล้องกบั
การศึกษาของอุบล อ�ำพันธ์ (2550, น. 72) ที่ท�ำการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของข้าราชการ
สังกัดกรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน กระทรวงพลังงานช่ือนักศึกษา ผลการวิจัยพบ
ว่า ระดบัคุณภาพชีวติในการท�ำงานของข้าราชการ สงักดักรมพัฒนาพลงังานทดแทนและอนรุกัษ์พลงังาน 
กระทรวงพลังงาน ตามกลุ่มงาน โดยภาพรวม ด้านโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ด้านสภาพ
แวดล้อมในการท�ำงาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท�ำงานร่วมกัน ด้านบทบาทการท�ำงานที่มี
ความสมดลุ ด้านการค�ำนงึถึงผลประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสังคม อยู่ในระดบัสูง เมือ่พิจารณาราย
ด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทน อยู่ในระดบัปานกลาง ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะผลตอบแทนมคีวามเพียงพอและ
ยุติธรรมตามประสิทธิภาพในการท�ำงาน และยังสอดคล้องกับการศึกษาของปวีณา ผาสุก (2547, น. 91) 
ที่ท�ำการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ผลการศึกษา พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท�ำงานของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต มีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานในภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก โดยคุณภาพชีวิตด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านความก้าวหน้าและ
ความมัน่คงในการท�ำงาน ด้านความสมดลุระหว่างงานและชีวติส่วนตวัอยู่ในระดบัปานกลาง นอกจากนียั้ง
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สอดคล้องกบัการศึกษาของภทัรพล เจมิเกาะ (2547, น. 69) ทีท่�ำการศึกษาคุณภาพชีวติในการท�ำงานของ
อาจารย์วิทยาลัยพณิชยการธนุบรี ผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงานของอาจารย์วิทยาลัย
พณิชยการธนบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานใน
ระดบัปานกลาง 3 ด้าน คือ ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู ้ความสามารถของอาจารย์ ด้านความมัน่คง
และความก้าวหน้าในการท�ำงาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมตามล�ำดับ และสอดคล้องกับ
การศึกษาของอุบล อ�ำพันธ์ (2550, น. 72) ที่ท�ำการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของข้าราชการสังกัด
กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน กระทรวงพลังงานชื่อนักศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ระดับ
คุณภาพชีวติในการท�ำงานของข้าราชการ สงักดักรมพัฒนาพลงังานทดแทนและอนรุกัษ์พลังงาน กระทรวง
พลังงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน และด้านธรรมนูญในองค์กร อยู่ใน
ระดับปานกลาง
	 2.	ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระสมรรถนะหลักในแต่ละด้าน พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระที่เป็นปัจจัยสมรรถนะหลักในแต่ละด้าน ทั้ง 4 ด้าน คือ การท�ำงานเป็นทีม 
(X

2
) การพัฒนาตนเอง (X

4
) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (X

1
) และการบริการที่ดี (X

3
) มีความสัมพันธ์และผลกระทบ

เชิงบวกกับประสิทธิภาพการท�ำงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธ์ระหว่าง 0.378 - 0.845 ที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากว่าสมรรถนะเป็นคุณลักษณะร่วมของบุคลากรทั้ง
ระบบ เพ่ือเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน (ส�ำนักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรอืน, 2548, น.11) แต่ละด้านมคีวามสัมพันธ์กนัในทางบวกค่อนข้างสงูผลการศึกษาดงักล่าว 
สะท้อนให้เห็นว่าสมรรถนะทั้ง 4 ด้านนี้มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน และส่งเสริมสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
เพ่ือให้เกดิประสทิธภิาพในการท�ำงาน มปีระสทิธผิลและประสบความส�ำเรจ็ตามทีป่ระสงค์ โดยข้อค้นพบ
แสดงให้เห็นว่า สมรรถนะหลักแต่ละด้านล้วนส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท�ำงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไม่ว่าจะเป็นสมรรถนะการท�ำงานเป็นทีม การพัฒนาตนเอง 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์และการบริการที่ดี ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทางบวกอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
	 3.	 เกีย่วกบัวธิกีารพัฒนาสรปุสาระส�ำคัญเก่ียวกับรปูแบบการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการ
ครูที่เหมาะสมเพื่อน�ำไปพัฒนาประสิทธิภาพในการท�ำงาน สรุป4 สมรรถนะหลัก มีประเด็นการพัฒนาอยู่ 
13 ประเด็น ได้แก่ 1) การมีระบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 2) การลดความสูญเสียในการปฏิบัติงาน 
3) ก�ำหนดรูปแบบการท�ำงานทีเ่หมาะสม 4) การส่งเสรมิให้บคุลากรมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ เช่น ร่วมวางแผน 
ร่วมคิด ร่วมท�ำ ร่วมแก้ปัญหา เป็นต้น 5) การส่ือสารในองค์กรแบบเปิดเผย 6) การยินดรีบัฟังความคิดเหน็ 
7) การสร้างมนษุยสมัพันธ์ทีด่รีะหว่างบคุลากรในทีท่�ำงาน 8) การเข้าใจสภาพแวดล้อมทีเ่กีย่วข้องการเข้าใจ
สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง 9) การสนับสนุนทรัพยากรในการใช้งาน 10) การสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท�ำงาน 11) การพัฒนาระบบคุณภาพการให้บรกิารทีเ่หมาะสม 12) การให้การสนบัสนนุบคุลากรให้มคีวาม
ก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานและวชิาชีพและ 13) การสร้างขวญัก�ำลงัใจในการท�ำงาน โดยผูท้รงคุณวฒิุเสนอ
เทคนิควิธีการพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพในการท�ำงาน รวมทั้งสิ้น 9 วิธี ได้แก่ 1) การสัมมนา (Seminar) 
2) การประชุมปฏิบัติการ (Workshop) 3) การระดมสมอง (Brain Storming) 4) การฝึกอบรม (Training) 
5) การสอนงาน (Coaching) 6) การศึกษาดูงาน (Field Trip) 7) การประชุมกลุ่มย่อย (Buzz Session) 
8) การจัดกิจกรรมเสริม (Supplementary Activities) และ 9) การบรรยาย (Lecture) เทคนิคและวิธีการ
พัฒนาสมรรถนะหลัก ข้อค้นพบสอดคล้องกับงานวิจัยของ Anderson (1997, pp. 27-54) ที่ศึกษา เรื่อง 
Leadership Training Initiatives for Community College Administrators: A Focus Synthesis of the 
Literature ซึง่เป็นการศึกษาโปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผูน้�ำทีม่ปีระสิทธภิาพโดยท�ำการสังเคราะห์จากงาน
วิจัยซึ่งได้โปรแกรมการฝึกอบรมที่จัดให้กับผู้บริหาร รวม 7 โปรแกรม และได้เสนอว่า โปรแกรมการฝึก
อบรมอย่างเดยีวอาจไม่สามารถพัฒนาภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิารได้ และควรใช้พ่ีเล้ียงทีม่คุีณภาพและการเรยีน
รู้จากการฝึกปฏิบัติด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Rosen, Furst & Blackburn (2006, p. 229) ที่ศึกษา 
เรื่อง Training for virtual teams: An investigation of Current Practices and Future needs ซึ่งเสนอว่า
องค์กรในปัจจุบันมีเป้าหมายการฝึกอบรมเพื่อการเตรียมผู้น�ำและสมาชิกของทีมงานที่แท้จริง มีข้อเสนอ
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ให้มีการฝึกฝนและฝึกอบรมเพื่อการสร้างผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นในองค์กร การด�ำเนินการพัฒนา ควร
มีรูปแบบวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย และพิจารณาถึงความเหมาะสมในการน�ำไปใช้ในการพัฒนาแต่ละ
สมรรถนะ ทั้งนี้ เพื่อส่งเสริมให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถรับความรู้และได้ฝึกฝนทักษะที่จ�ำเป็นได้อย่าง
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (วิทยา จันทร์ศิริ, 2551, น. 224)

ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย
	 จากการศึกษาปัจจยัสมรรถนะทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการท�ำงานของคร ูภาคตะวนัออกเฉยีง
เหนือ และวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะและประสิทธิภาพในการท�ำงานของครู ผู้ศึกษามี
ข้อเสนอแนะ ดังนี้
	 1.	ด้านสมรรถนะหลักของครู ผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
นอกจากมคีรบสมรรถนะหลกัแล้ว ควรมสีมรรถนะในด้านอืน่ๆ รวมทัง้มกีารพัฒนาตนเองอย่างสม�ำ่เสมอ
และต่อเนื่อง เพ่ือจะสามารถขับเคล่ือนองค์กรของตนให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดอาทิ 
สมรรถนะด้านที่มีน้อยที่สุด คือ สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ซึ่งสมรรถนะด้านนี้มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท�ำงานอยู่ระดับค่อนข้างมาก (r=0.762) ดังนั้น หน่วยงานต้นสังกัดควรน�ำมาพิจารณา
เป็นแนวทางการพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงานของข้าราชการครูในสังกัดต่อไป
	 2.	ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ควรมีการก�ำหนด
นโยบาย/แผนงาน/โครงการพัฒนาศักยภาพของครแูละบคุลากรทางการศึกษาอย่างเป็นระบบและต่อเนือ่ง 
เพื่อเป็นการเสริมสร้างให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
	 3.	ส�ำนกังานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนอื น�ำผลจากการศึกษานี้
เป็นข้อสารสนเทศให้ผู้บริหารต้นสังกัด และผู้ที่เกี่ยวข้องเข้าใจถึงองค์ประกอบของสมรรถนะหลักที่ท�ำให้
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาให้ครู
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพยิ่งขึ้นต่อไป
	 ข้อเสนอแนะในการวิจัย
	 1.	ควรมีการศึกษาเชิงปฏิบัติการในเชิงลึกในแต่ละสมรรถนะของครู ผู้บริหารและบุคลากร
ทางการศึกษา ทั้งสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ�ำสายงาน และสมรรถนะทางการบริหาร
	 2.	ควรมกีารศึกษาเปรยีบเทยีบสมรรถนะของคร ูผูบ้รหิารและบคุลากรทางการศึกษาในโรงเรยีน
ที่มีลักษณะแตกต่างกัน เช่น ขนาดของโรงเรียน พื้นที่ตั้ง โรงเรียนที่มีผลงานดีเลิศ (Best practice) และ
โรงเรียนทั่วไป
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