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บทคัดยอ
 การวิจัยคร้ังนีม้วัีตถปุระสงค ประการแรก เพือ่ศกึษาระดบัสมรรถนะในการปฏบิติังาน ประการทีส่อง เพือ่เปรียบเทียบสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานจําแนกตามอายุและหนวยงานที่สังกัด และประการที่สาม เพื่อศึกษาขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม

พัฒนาฝมือแรงงานในกลุมจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง คือ บุคลากรกรมพัฒนาฝมือ

แรงงานในกลุมจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ จํานวน 101 คน โดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น และการสุมตัวอยาง

แบบงาย เครื่องมือที่ใชในการจัดเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามและการสัมภาษณ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.97 แลววิเคราะห

ขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป สถิติวิเคราะหขอมูล โดยหาคารอยละ คาเฉลี่ย ความถี่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบ

สมมติฐานโดยใช  F-test (One-way ANOVA) โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยพบวา 

 1. สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานในกลุมจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ 

โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด 

 2. ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานในกลุมจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-

มหาสารคาม-กาฬสินธุ โดยภาพรวม พบวา มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05 และระหวางหนวยงานที่

สังกัด โดยภาพรวม พบวา มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05 1 ดาน คือ ดานการบริการที่ดี

 3. ขอเสนอแนะสมรรถนะในการปฏบัิติงานของบคุลากรกรมพฒันาฝมอืแรงงานในกลุมจังหวดัรอยเอด็-ขอนแกน-มหาสารคาม-

กาฬสินธุ ไดแก  บุคลากรควรปฏิบัติงานโดยมุงความตองการของประชาชนอยางมีเหตุมีผลเปนสําคัญ  มีการพัฒนาองคกรโดยเริ่มตน

พฒันาทีต่วับคุลากร ทัง้ดานวฒันธรรม เทคโนโลย ีองคความรูทีเ่หมาะสมใหแกบุคลากร มรีะบบการจดัเกบ็ความเชีย่วชาญในการปฏบัิติ

งาน ตามความกาวหนาในอาชีพ มีการระบุชัดเจนวาคุณสมบัติของผูจะเลื่อนตําแหนงตองสั่งสมความเชี่ยวชาญอะไรบาง ทํางานโดย     

ยึดมั่นในจรรยาบรรณของวิชาชีพและวินัยอยางเครงครัดควรปลูกจิตสํานึกดานการทํางานเปนทีมใหแกบุคลากรในหนวยงาน                       

ใชหลักการมีสวนรวมภายในทีมงาน 

 คําสําคัญ  :  สมรรถนะ ; การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
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ABSTRACT
  This research aimed to survey and compare performance competency levels of staff members of the 

Department of Skill Development in Roi Ed, Khonkaen, Mahasarakham and Kalasin Provinces classified  by  gender 

and  workplace, and to find some useful suggestions for job performance. The samples were one hundred and 

one staff members of the Department of Skill Development in Roi Ed, Khonkaen, Mahasarakham and Kalasin 

provinces. They were selected by stratified random sampling and simple random sampling techniques. The 

instrument was a rating-scale-questionnaire with .97 reliability value. The statistics used were frequency, percentage, 

mean, standard deviation and F-Test (One-way-ANOVA) with the .05 level of statistical significance. 

The research results were as follows: 

 1. The finding showed that the average level of the performance competencies of staff members of  the 

Department of Skill Development in Roi Ed, Khonkaen, Mahasarakham and Kalasin provinces was very high. 

 2.  The finding indicated that the performance competencies of the government officers of the Department 

of Skill Development in Roi Ed, Khonkaen, Mahasarakham and Kalasin Provinces regarding age and workplace 

were not significantly different at the .05 level. However, the performance competency of the members in 

providing good service regarding the workplace was significantly different at the .05 level. 

 3. In regard to the suggestions, they are concluded that the staff members should work properly based on 

needs of people in organization. The organizational development should begin with human resource development 

focusing on culture, technology and knowledge. There should be a storage system of job, professional advance 

and achievement, clear qualities of the excellent staff, professional ethnic based performance, and professional 

discipline based performance. Staff members should be really aware of team work skills.

  Keywords : Competencies ; Performance of Staff Members of the Department of Skill Development

บทนํา
 คนนับเปนปจจัยทางการบริหารที่สําคัญและทรงคุณคา

มากกวาทรัพยากรอื่น ๆ คนหรือทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่

สามารถพัฒนาไดเพิ่มคุณคาได และสามารถนํากลับมาใชไดอยู

เสมอ อีกทั้งจะยิ่งมีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพราะคนมี

การสะสมความรู ความเขาใจ ความสามารถ ทักษะและ

ประสบการณทีส่ามารถนาํไปปฏบิตังิานหรือพฒันางานใหดยีิง่ขึน้

ได (กรองแกว อยูสุข, 2535 : 54) องคการทุกแหงมีการพัฒนา

เพ่ือใหดําเนินงานสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จําเปนตองมีการพัฒนาขีดความ

สามารถของทรัพยากรบุคคล การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากร

มนุษยไมไดจํากัดเฉพาะภาคธุรกิจเทานั้น แตตองมองไปถึงภาค

ราชการดวย โดยเฉพาะแผนยทุธศาสตรการพฒันาระบบราชการ

ไทยในป 2551 - 2555 ไดกําหนดไวชัดเจนวา มุงสูการเปน

องคการที่มีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมีความพรอมและสามารถ

ในการเรียนรู คิดริเริ่ม เปลี่ยนแปลงและปรับตัวไดอยางเหมาะ

สมตอสถานการณตางๆ (สาํนกัพฒันาระบบบริหาร กระทรวงการ

ทองเที่ยวและการกีฬา, 2550 : 15) หัวใจของการบริหารคือการ

บริหารคนอยางมีประสิทธิภาพ ความสําเร็จของการบริหาร

องคการใดกต็ามขึน้อยูกบัผูปฏบัิติงานทุกระดบัตําแหนงองคการ

ไมสามารถจะบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ไดถาปราศจากบุคคล

หรือผูปฏบัิตงิาน ตามบทบาทในตําแหนงตาง ๆ  ท่ีองคการกาํหนด

ไว (สุรพงษ มาลี, 2549)

 ปจจุบันทิศทางการบริหารงานบุคคลสมัยใหมจะตองมี

เคร่ืองมอืทีส่ามารถแปลงกลยทุธขององคการไปสูการบริหารคน 

ใหเปนไปอยางมทีศิทางและมคีวามตอเนือ่งไมวาจะเปนระบบการ
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สรรหาและคัดเลือกการพัฒนาบุคลากร การวัดและประเมิน

ศักยภาพ การวางแผนอาชีพ เปนตน เพื่อใหบรรลุเปาหมายตาม

ที่องคการกําหนด โดยยึดหลักสมรรถนะที่สอดคลองตอการ

ปฏิบัติงานในมาตรฐานระดับสูง (Hight performance)                

เพื่อบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธขององคการ (เสนห     

จุยโต, 2548 : 33)

 สมรรถนะ (Competency) เปนเครื่องมือในการบริหาร

จัดการองคการที่มีประโยชนอยางมากตอการบริหารทรัพยากร

บุคคล (Human resource management) ท้ังนี้เพราะ

สมรรถนะเปนสิ่งที่ชวยพัฒนาศักยภาพของพนักงานในองคการ

ใหทํางานหรือผลิตผลงานท่ีองคการตองการได และจะทําให

สนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธที่กําหนดไวไดเร็ว และ

มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นเชนกันสมรรถนะจึงเปนเคร่ืองมือที่

สามารถนําไปใชประโยชนในการบริหารจัดการระบบบริหารงาน

บุคลากรในองคกรไดเปนอยางดี (ณรงควิทย แสนทอง, 2547 : 

16) การปฏิรูประบบราชการไดกอตัว และสงผลใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงในภาครัฐทั้งในเชิงโครงสรางการบริหารจัดการ วิธี

การปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาศักยภาพของตัวขาราชการ

เอง แนวคิดเร่ืองสมรรถนะเปนแนวคิดใหมแนวคิดหนึ่งซ่ึง

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดนํามาปรับ

ใชในกระบวนการบริหารงานบุคคลของภาครัฐไทย ซ่ึงมเีปาหมาย

เพื่อตองการสรางภาครัฐใหมีสมรรถนะเพิ่มขึ้นโดยเฉพาะใน

สมรรถนะการแขงขันองคกรภาครัฐ เพื่อมุงพัฒนาใหขาราชการ

มีศักยภาพเหมาะสมสําหรับรองรับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายใน

และภายนอก ตลอดจนเปนองคประกอบที่สําคัญในการพัฒนา

ประเทศมากยิ่งขึ้น (พระมหาจักรินทร กันวิสา, 2547 : 2) ใน

ปจจุบันมีหนวยงานภาครัฐหลายหนวยงานที่ไดนําหลักการ

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะไปใช เชนกรมการแพทย กระทรวง

สาธารณสุข ไดจัดทําสมรรถนะหลักของบุคลากรกรมการแพทย

ได 4 สมรรถนะ ไดแก ความใฝรูและถายทอด การปฏิบัติงาน

บนพื้นฐานของขอมูลเชิงประจักษ การสรางเครือขายพันธมิตร

และใจรักในการวิจัยและพัฒนา แตเนื่องจากกรมการแพทย

จําเปนตองมีสมรรถนะหลักของบุคลากรกรมการแพทยตาม

ระเบยีบทางการปฏบัิตขิองคณะกรรมการขาราชการพลเรือน หรือ  

ก.พ. กาํหนดไวใหขาราชการพลเรือนไทยทกุคนทัว่ประเทศจําเปน

ตอง มีสมรรถนะ 5 ตัว คือ การมุงผลสัมฤทธิ์  การบริหารที่ดี 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรมและความรวม

แรงรวมใจ (เชาวนี  นาโควงศ, 2551 : 3)

 ในสวนของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ไดมีการนําแนวคิด

เกีย่วกบัสมรรถนะมาใชในการบริหารงานบคุคลดานการประเมนิ

ผลการปฏิบัติราชการ โดยกําหนดเปนหลักเกณฑและวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรโดยใหมีการประเมิน

ดานผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือ

สมรรถนะ ซ่ึงการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานใหประเมินโดย

กาํหนดตวัชีว้ดัผลการปฏบัิตริาชการและคาเปาหมายจากปริมาณ

ผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วตรงตามเวลาที่กําหนด  

สวนการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ      

ใหประเมินโดยพิจารณาจากประเภทสมรรถนะหลักตามที่

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน หรือ ก.พ. กําหนด 

5 ดาน ประกอบดวย 1) การมุงผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) 

การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี 4) จริยธรรม และ 5) ความ

รวมแรงรวมใจ  ตามระดับความคาดหวังของแตละตําแหนงงาน  

ผลจากการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ

บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานในกลุ มจังหวัดรอยเอ็ด-

ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ ที่ผานมา พบวามีระดับ

พฤติกรรมหรือระดับสมรรถนะที่ลดลง 2 ดาน คือ ดานการ

บริการท่ีดี และดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ           

ซึ่งระดับพฤติกรรมทั้ง 2 ดาน นับเปนพฤติกรรมที่สําคัญยิ่งตอ

การปฏิบัติงาน เพราะเปนพฤติกรรมท่ีมีผลกระทบโดยตรงตอ

ผูรับบริการของหนวยงาน  อนัเปนปจจัยทีจ่ะสงผลตอการดาํเนนิ

งานใหบรรลเุปาหมายตามนโยบายของรัฐบาล และความตองการ

ของประชาชนอยางแทจริง  

 จากความสําคัญของประเด็นปญหาดังกลาว ผูวิจัยซึ่ง

ปจจุบนัปฏบัิติงาน ณ ศนูยพฒันาฝมอืแรงงานจังหวดัมหาสารคาม 

และเปนหนวยงานหนึง่ของกรมพฒันาฝมอืแรงงานในกลุมจังหวดั

รอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ จึงมีความสนใจที่จะ

ศกึษาเกีย่วกบัสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากรกรมพฒันา

ฝมือแรงงานในกลุมจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-

กาฬสนิธุ ซ่ึงมภีารกจิหลกัในการใหบริการพฒันาฝมอืแรงงานแก

ประชาชนโดยการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ เพื่อสงเสริมคุณภาพ

ฝมือแรงงานใหมีมาตรฐานทันสมัย รองรับความตองการแรงงาน

ท้ังในและตางประเทศ  พรอมกาวเขาสูประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 
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(ASEAN Economic community : AEC) ในป 2558 การจัด

ทาํมาตรฐานฝมอืแรงงานแหงชาตใิหครอบคลมุทุกสาขาอาชพีและ

ดาํเนนิการทดสอบฝมอืแรงงานในสาขาตามทีไ่ดกาํหนดมาตรฐาน

ฝมือแรงงานแหงชาติแลว และดําเนินการสงเสริมใหภาคเอกชน

มีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงานตาม พ.ร.บ.สงเสริมการ

พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545 ซึ่งขอมูลที่ไดจากการวิจัยจะเปน

ประโยชนตอการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงาน

ไดดยีิง่ขึน้ อันจะเปนประโยชนตอองคการโดยรวม  ท้ังนีป้ระชาชน

ก็จะไดรับประโยชนสูงสุดอยางแทจริง

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานในกลุ มจังหวัดรอยเอ็ด-

ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ

 2. เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานในกลุ มจังหวัดรอยเอ็ด-

ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสนิธุ จําแนกตามอาย ุและหนวยงาน

ที่สังกัด

 3. เพื่อศึกษาขอเสนอแนะสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานในกลุมจังหวัดรอยเอ็ด-

ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ

สมมติฐานการวิจัย

 1. สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนา

ฝมือแรงงานในกลุมจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-

กาฬสินธุ อยูในระดับปานกลาง

 2. สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนา

ฝมือแรงงานในกลุมจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-

กาฬสนิธุ ทีม่อีาย ุและหนวยงานทีส่งักดั แตกตางกนั มสีมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

ขอบเขตการวิจัย

 1. ประชากร

  ประชากรที่ใชในการวิจัย เปนบุคลากรของกรม

พัฒนาฝมือแรงงานท่ีปฏิบัติงานในกลุ มจังหวัดร อยเอ็ด-

ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ  จํานวน 4 จังหวัด คือ ศูนย

พัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดรอยเอ็ด สถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน

ภาค 6 ขอนแกน ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดมหาสารคาม 

ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดกาฬสินธุ โดยเปนบุคลากรที่

ปฏิบัติงานอยูจริง ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2554 (ไมนับรวมบุคลากร

ที่อยูระหวางชวยปฏิบัติราชการ)

 2. กลุมตัวอยาง 

  กลุมตวัอยางเปนบคุลากรของกรมพฒันาฝมอืแรงงาน

ที่ปฏิบัติงานในกลุ มจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-

กาฬสินธุ จํานวน 4 จังหวัด คือ ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัด

รอยเอด็ จํานวน 17 คนสถาบนัพฒันาฝมอืแรงงานภาค 6 ขอนแกน 

จํานวน 48 คน ศนูยพฒันาฝมอืแรงงานจังหวดัมหาสารคาม จํานวน 

17 คน ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดกาฬสินธุ จํานวน 19 คน 

รวมทั้งสิ้น 101 คน โดยเปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูจริง ณ วันที่ 

1 ตุลาคม 2554 (ไมนับรวมบุคลากรที่อยูระหวางชวยปฏิบัติ

ราชการ) ไดมาโดยโดยใชสูตรการคํานวณของ Yamane. (1973 : 

727) และใชสูตรกําหนดกลุมตัวอยางตามสัดสวนประชากร และ

ใชเทคนิคการสุมตัวอยางแบบงาย 

 3. ระยะเวลาการวิจัย

  ระยะเวลาท่ีใช ในการวิจัย คือ ระหวางเดือน

กุมภาพันธ 2555 ถึงเดือนกรกฎาคม 2555

 4. ตัวแปรที่ศึกษา  

  4.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก ขอมูลทั่วไปของบุคลากร

กรมพัฒนาฝมือแรงงานในกลุ มจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-

มหาสารคาม-กาฬสินธุ ไดแก

    4.1.1 อายุ

    4.1.2 หนวยงานที่สังกัด

  4.2 ตัวแปรตาม ไดแกสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานในกลุมจังหวัดรอยเอ็ด-

ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ ประกอบดวยสมรรถนะ 5 

ดาน (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548 : 12)  

ดังนี้

    4.2.1 การมุงผลสัมฤทธิ์    

    4.2.2 การบริการที่ดี     

    4.2.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

    4.2.4 จริยธรรม

    4.2.5 ความรวมแรงรวมใจ 
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ขอตกลงเบื้องตนในการวิจัย

 การทําวิจัยครั้งนี้ เปนการประเมินสมรรถนะของบุคลากร

ในระดับขั้นตน ใชวิธีการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรกรม

พฒันาฝมอืแรงงานในกลุมจงัหวดัรอยเอด็-ขอนแกน-มหาสารคาม-

กาฬสนิธุ โดยใหบุคลากรประเมนิตนเอง (Self-assessment) ดวย

การตอบแบบสอบถาม เพื่อประเมินระดับสมรรถนะในการปฏิบัติ

งานของตนเอง

วิธีดําเนินการวิจัย
วิธีดําเนินการวิจัยมีดังนี้

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง

  1.1 ประชากร คือ บุคลากรของกรมพัฒนาฝมือ

แรงงานที่ปฏิบัติงานในกลุ มจังหวัดร อยเอ็ด-ขอนแก น-

มหาสารคาม-กาฬสินธุ  จํานวน 4 จังหวัด คือ ศูนยพัฒนาฝมือ

แรงงานจังหวัดรอยเอ็ด สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค 6 

ขอนแกน ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดมหาสารคาม ศูนย

พัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดกาฬสินธุ โดยเปนบุคลากรท่ีปฏิบัติ

งานอยูจริง ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2554 (ไมนับรวมบุคลากรที่อยู

ระหวางชวยปฏิบัติราชการ)

  1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรของกรมพัฒนา

ฝมือแรงงานที่ปฏิบัติงานในกลุมจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-

มหาสารคาม-กาฬสินธุ จํานวน 4 จังหวัด คือ ศูนยพัฒนาฝมือ

แรงงานจังหวัดรอยเอ็ด จํานวน 17 คนสถาบันพัฒนาฝมือ

แรงงานภาค 6 ขอนแกน จํานวน 48 คน ศนูยพฒันาฝมอืแรงงาน

จังหวัดมหาสารคาม จํานวน 17 คน ศูนยพัฒนาฝมือแรงงาน

จังหวัดกาฬสินธุ จํานวน 19 คน รวมทั้งสิ้น 101 คน โดยเปน

บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูจริง ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2554 (ไมนับ

รวมบุคลากรที่อยูระหวางชวยปฏิบัติราชการ) ไดมาโดยโดยใช

สตูรการคาํนวณของ Yamane. (1973 : 727) และใชสตูรกาํหนด

กลุมตวัอยางตามสดัสวนประชากร และใชเทคนคิการสุมตวัอยาง

แบบงาย 

 2. เครื่องมือการวิจัย

  เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย

ครั้งนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถาม จํานวน 101 ฉบับ แบงออกเปน 3 

ตอน ดังนี้

  ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบ

แบบสอบถาม ประกอบดวย อายุ และหนวยงานที่สังกัด

  ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับระดับสมรรถนะในการ

ปฏบัิตงิานของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยสมรรถนะหลกั 

5 ดานของสํานักงานคณะกรรมการพลเรือน ไดแก การมุงผล

สัมฤทธ์ิ การบริการที่ดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

จริยธรรม และความรวมแรงรวมใจ

  ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับขอเสนอแนะสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถามทั้ง 5 ดาน โดยการ

สัมภาษณเชิงลึก

 การสรางเครื่องมือที่ใชในงานวิจัย 

 1. ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสาร และงานวจัิยท่ีเกีย่วของ

กับปจจัยที่จะศึกษา

 2. กําหนดขอบเขตคําถามใหครอบคลุมกรอบแนวคิด 

วัตถุประสงค และองคประกอบตาง  ๆ  แลวนํามาเปนขอมูลใน

การสรางแบบสอบถาม

 3. นาํรางแบบสอบถามเสนออาจารยทีป่รึกษาตรวจสอบ

แกไขเพื่อความเหมาะสมและถูกตองของแบบสอบถาม

 4. นาํแบบสอบถามทีแ่กไขแลวเสนอผูเชีย่วชาญ จํานวน 

3 ทาน

 5. นําแบบสอบถามมาหาคา  IOC ; Index of item 

objective congruence) โดยมีเกณฑใหคะแนน +1 ถาแนใจ

วาขอคาํถามวดัไดตรงตามวตัถปุระสงค ใหคะแนน 0 ถาไมแนใจ

วาขอคําถามวัดไดตรงตามวัตถุประสงค  ใหคะแนน -1 ถาแนใจ

วาขอคําถามวัดไดไมตรงตามวัตถุประสงคแลวนําผลที่ไดจากผู

เชี่ยวชาญมาหาคา IOC โดยขอคําถามที่มีคา IOC  ตั้งแต 0.66-

1.00 มีคาความเที่ยงตรงสูงใชได สวนขอคําถามท่ีมีคา IOC     

ตํ่ากวา 0.66  ตองปรับปรุงยังใชไมได   

 6.นาํแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบของผูเชีย่วชาญมา

แกไขและเสนอคณะท่ีปรึกษาวิทยานิพนธอีกคร้ังหนึ่ง และนําไป

ทดลองใช (Try out) เพื่อหาคาอํานาจจําแนกรายขอ แลวหาคา

ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยการหาคาสัมประสิทธ์ิ

อัลฟา ตามวิธีการของ Cronbach. 

การเก็บรวบรวมขอมูล

 ผูวิจัยและผูชวย จํานวน 2 คน ดําเนินการเก็บรวบรวม

ขอมลูจากบคุลากรทีป่ฏบิตังิานในกรมพฒันาฝมอืแรงงานในกลุม
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จังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ แลวทําการ

ตรวจสอบความถูกตอง ครบถวน สมบูรณของแบบสอบถาม

แตละฉบับ ตรวจใหคะแนนเพื่อเตรียมการวิเคราะห

การวิเคราะหขอมูล

 1. นําแบบสอบถามที่สมบูรณ ลงรหัสตามแบบการลง

รหัส (Coding form)

 2. นาํแบบสอบถามทีล่งรหสัแลวใหคะแนนแตละขอ โดย

กําหนดไว 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545 : 102) คือมาก

ที่สุด กําหนดให 5 คะแนน มาก กําหนดให 4 คะแนน ปานกลาง 

กําหนดให 3 คะแนน นอย กําหนดให 2 คะแนน นอยที่สุด 

กําหนดให 1 คะแนน

 3. นําแบบสอบถามที่ลงคะแนนไปประมวลผลและ

วเิคราะหขอมลูดวยโปรแกรมคอมพวิเตอรสาํเร็จรูป  โดยกาํหนด

คาเฉลี่ยของคะแนนแลวนํามาแปลความหมายตามเกณฑการ

แปลคาเฉลีย่ ดงันี ้(รังสรรค  สงิหเลศิ, 2551 : 186)  คอื คะแนน

เฉลีย่ 4.21-5.00 หมายถึง  มีระดับสมรรถนะการปฏิบตังิานมาก

ที่สุด  คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มีระดับสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานมาก คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มีระดับ

สมรรถนะการปฏิบัติงานปานกลาง คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60  

หมายถึง มีระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานนอย คะแนนเฉลี่ย 

1.00-1.80  หมายถึง  มีระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานนอยที่สุด

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

 ผู วิจัยใชสถิติในการวิเคราะหข อมูลเปนโปรแกรม

คอมพิวเตอรสําเร็จรูป ดังนี้

 1. การวิเคราะหขอมลูท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามและ

การวิเคราะหขอเสนอแนะ  สถิติที่ใช ไดแก การแจกแจงความถี่ 

และคารอยละ

 2. การวัดระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน สถิติที่ใช 

ไดแก คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

 3. การทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ และหนวยงานที่สังกัด ใช F-test 

(One-way ANOVA) โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติในการ

เปรียบเทียบที่ระดับ .05 หากพบวามีความแตกตางจะวิเคราะห

ความแตกตางรายคู  โดยวิธี LSD (Least significant 

difference) 

 4. การวิเคราะหขอเสนอแนะ ผูวิจัยวิเคราะหเนื้อหาและ

จัดกลุมทีม่คีวามหมายเดยีวกนั ลกัษณะเดยีวกนั สถติทิีใ่ช ไดแก 

การแจกแจงความถี่และการอภิปรายเชิงพรรณนา

ผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีดังนี้

 1. บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานในกลุ มจังหวัด

รอยเอด็-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสนิธุ  ผูตอบแบบสอบถาม 

สวนใหญมีอายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 43 ราย คิดเปนรอยละ 

42.60 รองลงมามีอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 35 ราย คิดเปน

รอยละ 34.70 อายุ 50 ปขึ้นไป จํานวน 21 ราย คิดเปนรอยละ 

20.70  และอายุตํ่ากวา 30 ป จํานวน 2 ราย คิดเปนรอยละ 2 

ซ่ึงสวนใหญ เปนบุคลากรในสังกัดสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน

ภาค 6 ขอนแกน จํานวน 48 ราย คิดเปนรอยละ 47.50 รองลง

มาเปนบคุลากรในสงักดัศนูยพฒันาฝมอืแรงงานจังหวดักาฬสนิธุ 

จํานวน 19 ราย คิดเปนรอยละ 18.90 และเปนบุคลากรในสังกัด

ศนูยพฒันาฝมอืแรงงานจังหวดัมหาสารคามและศนูยพฒันาฝมอื

แรงงานจังหวัดรอยเอ็ดมีจํานวนเทากัน คือ 17 ราย คิดเปนรอย

ละ 16.80

 2. ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม

พฒันาฝมอืแรงงานในกลุมจงัหวดัรอยเอด็-ขอนแกน-มหาสารคาม-

กาฬสินธุ โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด เมื่อจําแนกเปนราย

ดาน พบวา อยูในระดับมากที่สุด 3 ดานเรียงลําดับคาเฉลี่ยจาก

มากไปนอย คอื ดานจริยธรรม  ดานความรวมแรงรวมใจ และดาน

การมุงผลสัมฤทธิ์  อยูในระดับมาก 2 ดาน คือ ดานการบริการ ที่

ดี และดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ตามลําดับ ซ่ึง

สามารถสรุปผลการวิจัยเปนรายดานได ดังนี้

  2.1 ดานจริยธรรม ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติ

งานของบคุลากรกรมพฒันาฝมอืแรงงานในกลุมจังหวดัรอยเอด็-

ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสนิธุ ดานจริยธรรมโดยภาพรวมอยู

ในระดับมากที่สุด เมื่อจําแนกเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก

ที่สุดทุกขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ทํางาน

โดยยึดมั่นในจรรยาบรรณของวิชาชีพตลอดจนวินัยขาราชการ  

ทาํงานโดยไมเลอืกปฏบัิติ แสดงความคดิเห็นภายใตหลกัวิชาชพี

ของตน ธํารงไวซึ่งความถูกตอง โปรงใสเปนธรรม ปฏิบัติหนาที่
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ดวยความซ่ือสัตยสุจริตถูกตองตามหลักกฎหมาย จริยธรรม       

มีสัจจะเชื่อถือได และเสียสละ อุทิศแรงใจในการทํางานใหบรรลุ

เปาหมายเพื่อสนับสนุนการพัฒนาองคกรหรือประเทศชาติ  

  2.2 ดานความรวมแรงรวมใจ ระดับสมรรถนะ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานในกลุม

จังหวัดรอยเอด็-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสนิธุ ดานความรวม

แรงรวมใจโดยภาพรวมอยูในระดบัมากท่ีสดุ เมือ่จําแนกเปนราย

ขอ พบวา อยูในระดับมากที่สุด 8 ขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปนอย คอื ทาํงานในสวนท่ีตนไดรับมอบหมายไดสาํเร็จ 

สนับสนุนการตัดสินใจของทีม เอื้อเฟอเผื่อแผ ใหความรวมมือ

กับผูอื่นในทีม สามารถสรางความสัมพันธจนเขากับผูอื่นในทีม

ไดดี รับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมเต็มใจเรียนรูจากผูอื่น 

ทํางานโดยคํานึงถึงผลกระทบท่ีอาจเกิดขึ้นกับเพื่อนรวมงาน 

ประสานสมัพนัธภาพอนัดใีนทีมเพือ่สนบัสนนุการทาํงานรวมกนั

ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ใหความชวยเหลือแกเพื่อนรวมงานที่มี

เหตุจําเปนโดยไมมีการรองขอ  และกลาวชื่นชมใหกําลังใจเพื่อน

รวมงานไดอยางจริงใจ ตามลาํดบั และอยูในระดบัมาก 1 ขอ คอื 

ชวยประสานรอยราวหรือคลีค่ลายแกไขขอขดัแยงทีเ่กดิขึน้ในทมี 

  2.3 ดานการมุงผลสัมฤทธิ์  ระดับสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานในกลุมจังหวัด

รอยเอด็-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสนิธุ ดานการมุงผลสมัฤทธ์ิ

โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อจําแนกเปนรายขอ พบวา 

อยูในระดับมากที่สุด 5 ขอ เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 

คอื ทํางานไดตามเปาหมายทีผู่บงัคบับญัชากาํหนด มคีวามมานะ

อดทน ขยันหมั่นเพียรในการทํางาน มีความรับผิดชอบในงาน 

สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา ทํางานในหนาท่ีใหดีมีความ

ถูกตอง และปรับปรุงวิธีการทํางานใหดีขึ้นเร็วขึ้นมีคุณภาพหรือ

ประสิทธิภาพมากขึ้น อยูในระดับมาก 5 ขอ เรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปนอย คือ ตัดสินใจในการทํางานโดยมีการคํานวณผล

ไดผลเสยีอยางชดัเจนเพือ่ใหภาครัฐและประชาชนไดรับประโยชน

สูงสุด ทุมเทเวลาในการทํางาน เพื่อใหหนวยงานไดประโยชน

สูงสุดตามแผนงานท่ีวางไว มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส

ตรวจความถูกตองของงานเพื่อใหไดงานที่มีคุณภาพ กําหนด

มาตรฐานหรือเปาหมายในการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่ดี และ

หมั่นติดตามหมั่นติดตามและประเมินผลงานของตน โดยใช

เกณฑที่กําหนดขึ้นโดยไมไดถูกบังคับ

  2.4 ดานการบริการทีด่ ีระดบัสมรรถนะในการปฏบิตัิ

งานของบคุลากรกรมพฒันาฝมอืแรงงานในกลุมจงัหวดัรอยเอด็-

ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสนิธุ ดานการบริการทีด่โีดยภาพรวม

อยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก

ที่สุด 3 ขอ เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ คอยดูแลให

ผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ โดยนําขอขัดของ  ใด ๆ  ในการ

ใหบริการ (ถามี) ไปพัฒนาการบริการใหดียิ่งขึ้นใหบริการดวย

อัธยาศัยอันดี เปนมิตรสุภาพ เต็มใจตอนรับ จนสามารถสราง

ความประทับใจแกผูรับบริการ และใหคําแนะนํา คอยติดตาม

เร่ืองเมื่อผู รับบริการมีคําถามเกี่ยวกับภารกิจของหนวยงาน 

อยูในระดับมาก 4 ขอ เรียงลําดับคาเฉลี่ย จากมากไปนอย คือ 

ประสานงานในหนวยงาน หรือหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อใหผูรับ

บริการไดรับการบริการทีต่อเนือ่ง รวดเร็ว เสยีสละเวลาในการให

บริการโดยเฉพาะเมือ่ผูรับบริการประสบความยากลาํบาก รับเปน

ธุระแกไขปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดข้ึนกับผูรับ

บริการอยางรวดเร็ว เต็มใจ และสามารถใหบริการที่เกินความ

คาดหวังในระดับทั่วไป

  2.5 ดานการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือ

แรงงานในกลุมจังหวดัรอยเอด็-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสนิธุ 

ดานการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพโดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อจําแนกเปนราย พบวา อยูในระดับมากทุกขอ  

โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย จากมากไปนอย กระตือรือรนในการ

ศึกษาองคความรูตลอดจนเทคโนโลยีสมัยใหมที่เกี่ยวกับสาขา

อาชีพของตน ศึกษาคนควาเพื่อพัฒนาตนเองใหมีความรู  

ความเชีย่วชาญในการทาํงานท้ังเชงิลกึและเชงิกวางอยางตอเนือ่ง  

ติดตามเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงอยูเสมอดวยการสืบคนขอมูล

จากแหลงตาง ๆ ที่จะเปนประโยชนตอการทํางาน สามารถนํา

ความรู หรือเทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชในการทํางานได  

หมั่นทดลองวิธีการทํางานแบบใหมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการ

ทํางานของตนใหดียิ่งขึ้น และมีองคความรูท่ีหลากหลายโดย

สามารถนําองคความรูเหลานั้นไปกําหนดเปนวิสัยทัศนเพื่อการ

วางแผนการทํางานในอนาคต

 3. ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานในกลุ มจังหวัดรอยเอ็ด-

ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ เมื่อจําแนกตามอายุ พบวา 
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สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมและราย

ดานไมแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05  หากแตเมื่อจําแนกตาม

หนวยงานท่ีสงักดั พบวา สมรรถนะในการปฏบัิตงิานของบุคลากร

โดยภาพรวม มีความแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อ

จําแนกเปนรายดาน พบวา แตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05 ใน

ดานการบริการที่ดี 

 เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางหนวยงาน

ที่สังกัด ในดานการบริการที่ดี ทั้ง 4 หนวยงาน คือ ศูนยพัฒนา

ฝมือแรงงานจังหวัดรอยเอ็ด สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค 6 

ขอนแกน ศนูยพฒันาฝมอืแรงงานจงัหวดัมหาสารคาม และศนูย

พัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดกาฬสินธุ  พบวา มีคู  ท่ีมีระดับ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05  

จํานวน 1 คู  คือ ระหวางศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัด

มหาสารคามกบัสถาบันพฒันาฝมอืแรงงานภาค 6 ขอนแกน โดย

ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดมหาสารคาม มีสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานในดานการบริการท่ีดีมากกวาสถาบันพัฒนาฝมือ

แรงงานภาค 6 ขอนแกน 

 4. ขอเสนอแนะเกีย่วกบัสมรรถนะในการปฏบัิติงานของ

บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ในกลุ มจังหวัดรอยเอ็ด-

ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ บุคลากรไดใหขอเสนอแนะ

เกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ไดแก บุคลากรควรปฏิบัติ

งานโดยมุงความตองการของประชาชนอยางมเีหตุมผีลเปนสาํคญั  

มีการพัฒนาองคกรโดยเร่ิมตนพัฒนาที่ตัวบุคลากร ท้ังดาน

วัฒนธรรม เทคโนโลยี องคความรูที่เหมาะสมใหแกบุคลากร 

มีระบบการจัดเก็บความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน ตามความ

กาวหนาในอาชีพ มีการระบุชัดเจนวาคุณสมบัติของผูจะเลื่อน

ตาํแหนงตองสัง่สมความเชีย่วชาญอะไรบาง ทาํงานโดยยดึมัน่ใน

จรรยาบรรณของวิชาชพีและวนิยัอยางเครงครัด และควรปลกูจิต

สํานึกดานการทํางานเปนทีมใหแกบุคลากรในหนวยงานโดยใช

หลักการมีสวนรวมภายในทีมงาน

อภิปรายผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีประเด็นสําคัญนํามาอภิปรายผลดังนี้

 1. ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม

พฒันาฝมอืแรงงานในกลุมจงัหวดัรอยเอด็-ขอนแกน-มหาสารคาม-

กาฬสินธุ โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด ซ่ึงไมเปนไปตาม

สมมตฐิานท่ีกาํหนดไว ทัง้นีอ้าจเปนเพราะ บคุลากรกรมพฒันาฝมอื

แรงงานในกลุมจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ 

ปฏบัิติงานโดยยดึถอืหลกัการปฏบิตัริาชการทีว่าตองเปนไปเพือ่ผล

สัมฤทธ์ิตอภารกิจขององคกร ความมีประสิทธิภาพและความคุม

คา  ทาํใหมกีารกาํหนดแนวทางปฏบิตัริาชการในลกัษณะการจัดทํา

เปนคาํรับรองการปฏบิตัริาชการรายบคุคล โดยมวีตัถปุระสงคเพือ่

ตองการใหบคุลากรขององคกรสามารถเชือ่มโยงบทบาทหนาทีข่อง

ตนเองกับยุทธศาสตรขององคกร สามารถสนับสนุน ผลักดันให

ยุทธศาสตรและคาเปาหมายขององคกรประสบความสําเร็จทั้งเชิง

ปริมาณและเชงิคณุภาพ  ตลอดจนมคีวามรูสกึทีม่สีวนรวม รับผดิ

ชอบและเปนแรงจูงใจตอการท่ีจะปฏบิติัตามยทุธศาสตรขององคกร 

โดยการกาํหนดเปนตวัชีว้ดั  คาเปาหมายตามตัวชีว้ดั  และกาํหนด

ใหผูบังคับบัญชามีหนาที่ประเมินผลการปฎิบัติราชการของผูใต

บังคับบัญชา เพื่อใชประกอบการพิจารณาจําแนกตําแหนงและคา

ตอบแทน ที่มุงเนนการทํางานโดยยึดผลลัพธ ความคุมคา ความ

รับผิดชอบ สามารถตอบสนองความตองการของสังคมและ

ประชาชนผูรับบริการ สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาและใชสมรรถนะ

อยางสัมฤทธ์ิผล ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ ศิริรัตน เจือไธสง 

(2555 : บทคัดยอ) ไดศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

พนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอ

พยัคฆภูมิพิสัย  จังหวัดมหาสารคาม โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง

ที่เปน พนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลในเขต

อําเภอพยัคฆภูมิพิสัย จํานวน 126 คน ผลการศึกษาพบวา 

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลขององคการ

บริหารสวนตาํบลในเขตอาํเภอพยคัฆภมูพิสิยั จังหวดัมหาสารคาม 

โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด 

 2. บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานในกลุ มจังหวัด

รอยเอด็-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสนิธุ ทีม่อีายท่ีุแตกตางกนั 

มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไมแตกตางกันทาง

สถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว ทั้งนี้

เนื่องจากบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานในกลุ มจังหวัด

รอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสนิธุ ท่ีเปนกลุมตัวอยางใน

การศึกษาสวนใหญ เปนบุคลากรที่มีชวงอายุอยูระหวาง 41 - 50 

ป จํานวน 43 คน หรือคิดเปนรอยละ 42.60 การแสดงความคิด

เห็นตอสมรรถนะการปฏิบัติงานจึงเปนไปในทิศทางเดียวกัน       

ซึ่งสอดคลองกับ ชาลี ไตรจันทร (2551 : บทคัดยอ) ไดทําการ
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ศึกษาการกําหนดและการประเมินสมรรถนะบุคลากรภาครัฐที่

เหมาะสมในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ซึ่งเปนการศึกษาถึง

สมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรภาครัฐเฉพาะประเด็น

สมรรถนะเชิงพฤติกรรมในการทํางาน กลุมตัวอยางท่ีใชในการ

ศกึษาคอื บคุลากรทีม่ลีกัษณะงานทีต่องปฏสิมัพนัธกบัประชาชน

โดยตรง จํานวน 362 คน ผลการศึกษา เมื่อเปรียบเทียบ

สมรรถนะบุคลากรภาครัฐกบัตวัแปรคณุลกัษณะสวนบคุคลดาน

อายุ พบวา สมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ จําแนกตามอายุโดย

ภาพรวมไมมีความแตกตางกัน

 นอกจากนั้นผลการวิจัยยังพบวา บุคลากรกรมพัฒนา

ฝมือแรงงานในกลุมจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-

กาฬสินธุ ที่มีหนวยงานท่ีสังกัดแตกตางกัน มีสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05 แสดง

วาหนวยงานท่ีสังกัดของบุคลากรมีผลตอสมรรถนะการปฏิบัติ

งาน ซ่ึงเปนไปตามสมติฐานการวิจัย โดยเมื่อจําแนกเปนรายคู 

พบวาแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 1 คู คือ ระหวาง

ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดมหาสารคาม และสถาบันพัฒนา

ฝมือแรงงานภาค 6 ขอนแกน ทั้งนี้ทั้งนี้อาจเปนเพราะ นโยบาย

การปฏิบัติงานของกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีการนําเอาระบบ

ประกันคุณภาพการพัฒนาฝมือแรงงานมาเปนแนวทางในการ

ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุตามภารกิจ โดยมีหนวยงานกรมพัฒนา

ฝมือแรงงานในกลุมจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-

กาฬสินธุ จํานวน 2 แหง คือ ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัด

มหาสารคาม และสถาบันพัฒนาฝมือแรงานภาค 6 ขอนแกน ได

รับคัดเลือกใหเปนหนวยงานนํารองในการนําระบบประกัน

คุณภาพการพัฒนาฝมือแรงงานมาใช โดยระบบประกันคุณภาพ

การพฒันาฝมอืแรงงาน เปนการกาํหนดมาตรฐานการปฏบิตังิาน

ในดานตาง ๆ มีการกําหนดแนวทางการดําเนินงาน ตลอดจน

อํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนสามารถนําไปสูวิธีปฏิบัติ  

แตเนือ่งจากความแตกตางกนัดานโครงสรางหนวยงาน กลาวคอื 

ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดมหาสารคาม มีจํานวนบุคลากร

ผูปฏิบัติงาน 23 คน ในขณะที่สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค 6 

ขอนแกน มีจํานวนบุคลากรผูปฏิบัติงาน 64 คน ลักษณะการ

มอบหมายงานและการกําหนดโครงสรางหนวยงานจึงมีความ

แตกตางกนั ตลอดจนจํานวนประชาชนผูรับบริการทีแ่ตกตางกนั 

ซ่ึงเปนสาเหตุ ทําใหศักยภาพการปฏิบัติงานหรือหนาที่ของ

บุคลากรตองมีการเปลี่ยนแปลงไปตามลักษณะโครงสรางหนวย

งานและบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย สงผลใหสมรรถนะใน

การปฏิบัติงานดานการบริการที่ดีแตกตางกัน  ซึ่งสอดคลองกับ 

ศริิรัตน เจือไธสง (2555 : บทคดัยอ) ไดศกึษาเกีย่วกบัสมรรถนะ

ในการปฏบัิตงิานของพนกังานสวนตําบลขององคการบริหารสวน

ตําบลในเขตอําเภอพยัคฆภูมิพิสัย จังหวัดมหาสารคาม โดย

ศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปน พนักงานสวนตําบลขององคการ

บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอพยัคฆภูมิพิสัย จํานวน 126 คน 

ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏบิตังิานของพนกังานสวน

ตาํบลขององคการบริหารสวนตาํบลในเขตอาํเภอพยคัฆภมูพิสิยั 

จังหวัดมหาสารคาม ระหวางหนวยงานที่สังกัดโดยรวม พบวา มี

สมรรถนะในการปฏบัิติงานแตกตางกนัอยางมนียัสาํคญัทางสถติิ

ที่ระดับ .05  

สรุปผลการวิจัย
ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้

 บคุลากรกรมพัฒนาฝมอืแรงงานในกลุมจังหวดัรอยเอด็-

ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ ประเมินวาสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของตนเอง โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อ

พิจารณาจําแนกเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากที่สุด 3 ดาน

เรียงลาํดบัคาเฉลีย่จากมากไปนอย คอื ดานจริยธรรม  ดานความ

รวมแรงรวมใจ และดานการมุงผลสัมฤทธิ์  อยูในระดับมาก 2 

ดาน คือ ดานการบริการที่ดี และดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญ

ในงานอาชีพ ตามลําดับ  

 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในกลุ มจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-

กาฬสนิธุ เมือ่จาํแนกตามอาย ุพบวา บุคลากรมสีมรรถนะในการ

ปฏบัิติงานโดยภาพรวมไมแตกตางกนัทางสถติท่ีิระดบั .05  แสดง

ใหเห็นวาอายุของบุคลากรผูปฏิบัติงานไมสงผลตอสมรรถนะใน

การปฏิบัติงาน แตหากเมื่อจําแนกตามหนวยงานที่สังกัด พบวา 

บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกตางกัน

ทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวา แตก

ตางกันทางสถิติที่ระดับ .05 ในดานการบริการที่ดี จํานวน 1 คู 

คือ ระหวางศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดมหาสารคาม และ

สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค 6 ขอนแกน นั่นยอมหมายถึง 

การที่บุคลากรจะมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
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ดียิ่งขึ้น ยอมมีสวนเกี่ยวของกับหนวยงานหรือสถานท่ีที่ตนเอง

ปฏบัิตงิาน รวมไปถงึนโยบายการปฏบิตังิาน โครงสรางหนวยงาน 

การมอบหมายบทบาทหนาที่ในการปฏิบัติงาน หรืออาจกลาวอีก

นัยหนึ่งคือ ปจจัยสวนบุคคลดานอายุไมสงผลกับสมรรถนะใน

การปฏิบัติงานของบุคคลากร แตปจจัยสําคัญที่สงผลกระทบตอ

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน คือหนวยงานที่บุคลากรปฏิบัติงาน 

นโยบายการปฏิบัติงาน โครงสรางหนวยงาน ซ่ึงเปนปจจัย

ภายนอกที่บุคลากรไมสามารถควบคุมได

ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช
 1. ขอเสนอแนะเชงิปฏิบตักิาร ควรมกีารดาํเนนิการ ดงันี้

  1.1 ผูบริหารหนวยงานกรมพัฒนาฝมือแรงงานใน

กลุมจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ นําขอมูล

ผลการวิจัยไปเปนขอมูลพื้นฐานในการวางแผนการพัฒนา

บุคลากร และกําหนดหลักสูตรในการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ

เพือ่เพิม่ประสทิธิภาพในการทาํงานใหบรรลเุปาหมายและ   พนัธ

กิจขององคกร 

  1.2 ผูบริหารหนวยงานกรมพัฒนาฝมือแรงงานใน

กลุมจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ ควรสง

เสริมบรรยากาศในการทํางานโดยใหบุคลากรทุกระดับเขามามี

สวนรวมในการพิจารณาแนวทางการดําเนินงาน หลักเกณฑการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการติดตามประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

  1.3 ผูบริหารหนวยงานกรมพัฒนาฝมอืแรงงานใน

กลุมจังหวัดรอยเอ็ด-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสินธุ ควรมี

การมอบหมายงานท่ีชัดเจนและทั่วถึง มีระบบการมอบหมาย

งานเปน ลายลักษณอักษรหรือในลักษณะคูมือการปฏิบัติงาน

ประจําป ซ่ึงตวับคุลากรตองปฏบิติังานแบบมุงผลสมัฤทธ์ิ หมัน่

ตดิตามประเมนิผลงานของตนอยางสมํา่เสมอ เพือ่ใหบคุลากร

สามารถพจิารณาถงึผลสมัฤทธิท์ีแ่ทจริงของงาน มกีารนาํเสนอ

รายงานความกาวหนาของงานในความรับผิดชอบที่สามารถ

ตอบสนองตอเปาหมายตามยุทธศาสตรของหนวยงานอยาง   

ตอเนื่อง

  1.4 ผูบริหารและบคุลากร ควรรวมพจิารณารูปแบบ

การใหบริการที่สอดคลองกับความตองการของแตละทองถิ่น    

มวีธีิการขบัเคลือ่นรูปแบบเหลานัน้ลงสูการปฏบิตัท่ีิชดัเจนเปนรูป

ธรรม โดยนาํขอมลูขอเสนอแนะในการใหบริการจากผูรบับริการ 

สรุปนําเสนอตอบุคลากรผูเกี่ยวของเปนระยะ เพื่อรวมพิจารณา

หาแนวทางการปรับปรุงการใหบริการท่ีตอบสนองตอความ

ตองการของประชาชน

  1.5 ผูบริหารหนวยงานกรมพัฒนาฝมือแรงงานใน

กลุมจังหวดัรอยเอด็-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสนิธุ ควรใสใจ

ในเร่ืองคณุธรรมจริยธรรมของบุคลากรในหนวยงานอยางแทจริง 

กอนที่สิ่งเหลานั้นกลายเปนวัฒนธรรมองคกรที่ไรซึ่งจริยธรรม

  1.6 ผูบริหารหนวยงานกรมพัฒนาฝมือแรงงานใน

กลุมจังหวัดรอยเอด็-ขอนแกน-มหาสารคาม-กาฬสนิธุ ควรสราง

ความเขาใจใหแกบุคลากรเกี่ยวกับระบบระบบจําแนกตําแหนง

และคาตอบแทน ซ่ึงจะมุงเนนการทํางานโดยยึดผลลัพธ ความ

คุมคา ความรับผิดชอบ สามารถตอบสนองความตองการของ

สังคมและประชาชนผูรับบริการ เปนระบบที่มีการนําสมรรถนะ

มาใชในการบริหารผลงานของบุคลากร โดยถอืเปนสวนหนึง่ของ

ผลงานที่คาดหวังจากบุคลากร 

 2. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย ควรมีการดําเนินการดังนี้

  2.1 กรมพฒันาฝมอืแรงงานสามารถนาํขอมลูผลการ

วจัิยไปเปนขอมลูพืน้ฐานในการจดัทาํแผนพฒันาบคุลากรหนวย

งานในจงัหวดัอ่ืนทีม่บีริบทใกลเคยีงกนั เพือ่เพิม่ประสทิธิภาพใน

การทาํงานของบุคลากรใหบรรลเุปาหมายและพนัธกจิขององคกร 

อันสงผลตอการพัฒนาทักษะแรงงานกลุมเปาหมายใหสามารถ

แขงขันได

  2.2 กรมพัฒนาฝมือแรงงานควรเพิ่มแรงจูงใจหรือ

กระตุนใหบุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น โดย

สนบัสนนุใหไดรับการฝกอบรม สมัมนาใหครบถวนทกุดานอยาง

ทั่วถึง จัดใหมีระบบการใหรางวัล ทั้งนี้เพื่อเปนการเพิ่มแรงจูงใจ

ใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองและพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานใหมากขึ้น

  2.3 กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ควรมีความชัดเจนใน

แนวทางการเลือ่นตาํแหนง ควรเปดโอกาสและสงเสริมสนบัสนนุ

ใหบุคลากรทุกสายงาน ทุกตําแหนงสามารถเลื่อนตําแหนงให

กาวหนาสงูขึน้ไดอยางเทาเทยีมกนั ดวยความเสมอภาคเทาเทียม

กันใช ระเบียบกฎเกณฑในการเลื่อนตําแหนงที่ เที่ยงตรง 

เปนธรรม
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