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บทคัดย่อ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ 

บริหารส่วนต�ำบล และ 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสนับสนุนสมรรถนะกับสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต�ำบล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานองค์การบริหารส่วนต�ำบล

ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ�ำนวน 306 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการ 

วิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  

ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต�ำบล โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดย  

สมรรถนะด้านความร่วมแรงร่วมใจ อยู่ในอับแรก รองลงมาคือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และด้านจริยธรรม 

และ 2) ปัจจัยสนับสนุนสมรรถนะกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต�ำบล  

โดยรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

ค�ำส�ำคัญ : สมรรถนะการปฏิบัติงาน

Abstract

This research aimed to: 1) study the level of work performance competency of personnel 

in Subdistrict Administrative Organizations, and 2) examine the relationship between competency 

supporting factors and work performance competencies of personnel in Subdistrict Administrative 

Organizations. The research samples consists of 306 personnel in Subdistrict Administrative 

Organizations located in Prachuap Khiri Khan Province. The tool for collecting data was a 

questionnaire. The data wes analyzed by using percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s 
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correlation coefficient. The research results were: 1) Work performance competency of personnel 

in Subdistrict Administrative Organizations was overall at a high level. The first of performance 

competency, ranked in descending order of their mean scores, were collaborative competency, 

achievement oriented competency, and interity competency, and 2) There was relationship at  

a high level with statistical significance at  .01 level between competency supporting factors 

and work performance competency of personnel in Subdistrict Administrative Organization. 

These two findings were was congruent with the set hypothesis.

Keywords : The Work Performance Competency

บทน�ำ

ปัจจุบันเป็นที่ยอมรับว่า คนเป็นทรัพยากร 

ที่มีคุณค่าในองค์การเพราะว่าทรัพยากรมนุษย์เป็น

รากฐานในการผลตินวตักรรมขององค์การ การพฒันา

สมรรถนะ (Competency) ของทรัพยากรมนุษย์ 

ไม่ได้จ�ำกดัเฉพาะภาคธุรกิจเท่าน้ัน ในภาคราชการโดย

เฉพาะแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย

ในปี พ.ศ. 2546-2550 ได้รับการรับรองเป็นมติคณะ

รัฐมนตรี โดยก�ำหนดไว้ชัดเจนว่าหน่วยงานราชการ

ต้องพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้สามารถรองรับ

การบริหารภาคราชการ และภารกิจใหม่ได้ สอดคล้อง

กับสุรพงษ์ มาลี (2546: 25) เสนอว่าองค์การ 

มีการจัดระเบียบบุคคลเพื่อให้ด�ำเนินงานบรรลุตาม 

จุดมุ่งหมาย โดยการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบให้

เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบคุคลก่อให้เกดิ

ความสมัพันธ์เช่ือมโยงระหว่างหน่วยงานและผูป้ฏบิตัิ

งานเพือ่ให้การท�ำงานร่วมกนัส�ำเรจ็ โดยมคีวามขดัแย้ง

น้อยที่สุดและก่อเกิดความพึงพอใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่จึงได้ให้

ความส�ำคัญกับสมรรถนะ โดยมองว่าสมรรถนะน้ัน

เป็นปัจจัยหรือเกณฑ์ในการวัดศักยภาพหรือความ

สามารถของบุคลากร รวมทั้งใช้เป็นองค์ประกอบใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยมองว่าเป็นโอกาส 

ในการปรับปรุงและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ม ี

คุณภาพหรือศักยภาพทันต ่อการเปลี่ยนแปลง  

สมรรถนะ เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการองค์การ

ที่มีประโยชน์อย่างมากในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resource Management) ทั้งนี้เพราะ

สมรรถนะเป็นสิ่งที่ช่วยพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ในองค์การให้ท�ำงานหรอืผลติผลงานทีอ่งค์การต้องการ

ได้และจะท�ำให้สนับสนุนวิสัยทัศน์หรือเป้าหมาย 

ระยะยาวขององค์การได้ สมรรถนะสามารถน�ำไปใช้

ประโยชน์ในการบรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ในองค์การ

ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้องค์การ

สามารถบรรลุถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ที่

ก�ำหนดไว้ได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมาก 

ยิ่งขึ้น ซึ่งปัจจุบันทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์

สมัยใหม่จะต้องมีเครื่องมือที่สามารถแปลงปัจจัย 

ทีส่่งผลต่อความส�ำเรจ็ในการน�ำกรอบ (Competency 

Model) หรือสรรถนะมาใช้ในองค์การจะเกิดขึ้นได ้ 

ก็ต่อเมื่อได้รับการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง ได้

รับความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

(Commitment) และเหน็ความส�ำคัญของการน�ำกรอบ

สมรรถนะมาใช้ 

องค์การบรหิารส่วนต�ำบลในจังหวดัประจวบ- 

คีรีขันธ์ เป็นหน่วยงานที่มีความใกล้ชิดกับประชาชน

รากหญ้ามากที่สุด ซ่ึงเป็นส่วนส�ำคัญในการพัฒนา

ประเทศไทย คุณค่าและความส�ำคัญ คือ เป็น 

หน่วยงานที่ใกล้ชิดกับประชาชน สามารถรับรู้หรือ 

รับทราบปัญหาของท้องถิ่นที่แท้จริงและสามารถหา
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แนวทางแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเรว็และมปีระสทิธภิาพ

ได้ เนื่องจากเป็นหน่วยงานที่อ�ำนาจในการบริหารงาน

ได้อย่างมีอิสระภายใต้การก�ำกับดูแลผู้ควบคุมดูแล

และภายใต้กรอบของกฎหมายที่กระทรวงมหาดไทย

ได้บัญญัติไว้ ซึ่งการบริหารงานขององค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบลในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จะประกอบด้วย

ผู้บริหารที่มาจากการเลือกตั้งของประชาชน คือ 

นายกองค์การบริหารส่วนต�ำบล ประกอบด้วยทีม 

ผู้บริหาร ได้แก่ รองนายกองค์การบริหารส่วนต�ำบล 

ที่ปรึกษานายกองค ์การบริหารส ่วนต�ำบลและ 

เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต�ำบล มีหน้าท่ี 

ในการบริหารงานในองค์การบริหารส่วนต�ำบลให้เป็น

ไปตามกลยุทธ ์ วิสัยทัศน ์ และเป ้าหมายของ 

องค์การ มีพนักงานส่วนต�ำบลเป็นผู ้ปฏิบัติตาม 

กลยุทธ์ วิสัยทัศน์ และเป้าหมายขององค์การ  

(พระราชบัญญัติสภาต�ำบลและองค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบล พ.ศ. 2537) โดยการสรรหา คัดเลือก 

บรรจุแต่งต้ังตาม Job Description   ซ่ึงต�ำแหน่ง 

ของพนักงานส่วนต�ำบลได้ถูกก�ำหนดบทบาทหน้าที ่

ภารกิจงานไว้อย่างชัดเจน ดังนั้นในการสรรหาบุคคล

เข้ามาท�ำงานในองค์การโดยยึดแนวคิดที่เก่ียวข้อง 

กับเลือกสรรคนให้เหมาะสมกับงาน (Put the right 

man on the right job) (รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม 

2549) โดยพิจารณาความเหมาะสมของสมรรถนะ 

ซึ่งประกอบด้วยความรู้ ทักษะ ทัศนคติ อุปนิสัย และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นๆ จึงสัมฤทธิ์ผลตรง 

ตามเป้าหมาย และในการขับเคลื่อนเป้าหมายเชิงกล

ยุทธ์ขององค์การนั้นจ�ำเป็นต้องอาศัยสมรรถนะของ

พนักงานในองค์การ เพื่อน�ำพาองค์การไปสู่เป้าหมาย

ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ และประสทิธิผล แต่ในปัจจุบนั

องค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์

ด�ำเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้ามาท�ำงาน

ในองค์การนัน้ไม่ยึดหลกัการเลือกสรรคนให้เหมาะสม

กบังาน (Put the right man on the right job)  บรรจุ

คนทีม่คีวามสามารถไม่ตรงกบัต�ำแหน่งงาน เช่น บรรจุ

คนที่มีความรู้ ความสามารถหรือความช�ำนาญงาน 

ในด้านการเงินและบัญชี ไปด�ำรงต�ำแหน่งบุคลากร 

เป็นต้น ท�ำให้องค์การไม่ประสบความส�ำเร็จขาด

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พนักงานส่วนต�ำบลที่มี

ความรู้ ความสามารถหรือความช�ำนาญงานในด้าน 

ที่ตนเองถนัดไม่แสดงสมรรถนะที่แท้จริงของตนเอง

ออกมา พนักงานส่วนต�ำบลบางคนไม่ทราบว่าตนเอง

มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด และจะ

แสดงออกมาในลักษณะที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ

องค์การในรูปแบบใด ผู้บริหารขององค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบลไม่ให้ความส�ำคญัหรอืสนบัสนนุให้พนกังาน

ส่วนต�ำบลแสดงสมรรถนะการปฏิบัติงานออกมา  

ส่งผลให้องค์การไม่บรรลุตามกลยุทธ์ วิสัยทัศน์  

และเป้าหมายขององค์การ 

ซึ่งปัญหาดังกล่าวที่กล่าวมาข้างต้น เป็น 

ปัญหาที่ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหาร

ส่วนต�ำบล ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ เพื่อชี้ให้เห็น 

ถึงความส�ำคัญและความคาดหวังที่จะให้พนักงาน 

ส่วนต�ำบลมีสมรรถนะตามศักยภาพเต็มขีดความ

สามารถ ตามคุณวุฒิที่สอดคล้องรองรับภารกิจของ

ตนเองและภารกจิตามที่ได้รบัมอบหมาย  ทัง้นีเ้พือ่น�ำ

ผลการศึกษามาเป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัด

ประจวบคีรีขันธ์  และเป็นแนวทางในการก�ำหนดตัวชี้

วัดของงาน เพื่อจะช่วยให้พนักงานองค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบลในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์   มีทิศทางการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยมุ่งที่

พัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ และทัศนคติ และ

คุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ส ่งผลต่อประสิทธิภาพหรือ 

ผลการปฏิบัติงาน และพร้อมที่จะขับเคล่ือนให้ไปสู่ 

เป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ และจะส่งผลให้มีการพัฒนายิ่ง

ขึ้นไป
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กรอบแนวคิดในการวิจัย ผู้วิจัยได้ก�ำหนดกรอบแนวคิดไว้ดังนี้

ตัวแปรต้น (Independent Variables              ตัวแปรตาม (dependent Variables)

   4 

มีสมรรถนะการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใด และจะแสดงออกมาในลกัษณะท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์าร

ในรูปแบบใด  ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลไม่ให้ความสาํคญัหรือสนบัสนุนให้พนกังานส่วน

ตาํบลแสดงสมรรถนะการปฏิบติังานออกมา ส่งผลให้องค์การไม่บรรลุตามกลยุทธ์  วิสัยทศัน์ และ

เป้าหมายขององคก์าร  

ซ่ึงปัญหาดงักล่าวท่ีกล่าวมาขา้งตน้ เป็นปัญหาท่ีผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

สมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  เพื่อ

ช้ีใหเ้ห็นถึงความสาํคญัและความคาดหวงัท่ีจะใหพ้นกังานส่วนตาํบลมีสมรรถนะตามศกัยภาพเตม็ขีด

ความสามารถ ตามคุณวุฒิท่ีสอดคลอ้งรองรับภารกิจของตนเองและภารกิจตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  ทั้งน้ี

เพื่อนาํผลการศึกษามาเป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  และเป็นแนวทางในการกาํหนดตวัช้ีวดัของงาน เพื่อจะช่วยให้พนกังานองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  มีทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ชดัเจนมากยิง่ข้ึน 

โดยมุ่งท่ีพฒันาให้มีความรู้ ความสามารถ และทศันคติ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

หรือผลการปฏิบติังาน และพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนให้ไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้และจะส่งผลให้มีการ

พฒันายิง่ข้ึนไป 

กรอบแนวคดิในการวจัิย    ผูว้ิจยัไดก้าํหนดกรอบแนวคิดไวด้งัน้ี 

      ตัวแปรต้น (Independent Variables)    ตัวแปรตาม (dependent Variables) 

        ปัจจัยสนับสนุนสมรรถนะของพนักงาน                      สมรรถนะการปฏิบตัิงาน  

         องค์การบริหารส่วนตําบล           1. ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ    

 1. ความรู้    2. ดา้นการบริการท่ีดี 

2. ทกัษะ    3. ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญ 

 3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง     ในสายงานอาชีพ 

 4. บุคลิกลกัษณะประจาํตวับุคคล 4. ดา้นจริยธรรม  

 5. แรงจูงใจ / เจตคติ  5. ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ  

            

วตัถุประสงค์ 

1.  เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสนบัสนุนสมรรถนะกบัสมรรถนะการปฏิบติังาน

ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

 

วัตถุประสงค์

1. 	เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัด

ประจวบคีรีขันธ์

2. 	เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย

สนับสนุนสมรรถนะกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดประจวบ 

คีรีขันธ์

วิธีการศึกษา

1.	ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดประจวบ 

คีรีขันธ์ โดยเลือกพนักงานส่วนท้องถิ่นจาก 8  

อ�ำเภอ ได้แก่ อ�ำเภอหัวหิน อ�ำเภอปราณบุรี อ�ำเภอ

สามร้อยยอด อ�ำเภอกยุบรีุ อ�ำเภอเมอืงประจวบครีีขนัธ์  

อ�ำเภอทับสะแก อ�ำเภอบางสะพาน และอ�ำเภอ

บางสะพานน้อย จ�ำนวนประชากรทั้งหมด 1,303 คน 

(ส�ำนักงานมาตรฐานบุคลากรท้องถิ่น จังหวัดประจวบ 

ครีขีนัธ์, 2554: ออนไลน์) ก�ำหนดขนาดกลุม่ตวัอย่าง

โดยใช้สูตรของยามาเน่ (Yamane, 1973: 1,088)  

ณ ระดับความเชื่อมั่น 95% ตามระดับความคลาด

เคลื่อน 0.05 ได้กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 306 คน โดย

ใช้วิธีสุ ่มตัวอย่างด้วยการสุ ่มแบบง่าย (Simple  

Random Sampling) ครบทุกอ�ำเภอทั้ง 8 อ�ำเภอ  

โดยการจับสลาก 

2.	เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยั คอื แบบสอบถาม 

โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1 เป็นค�ำถามเกี่ยวกับปัจจัยด้าน

ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานองค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบล ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ เป็นแบบ 

ลักษณะแบบเลือกตอบ (Check List) 

ตอนที่  2 เป ็นค� ำถามเกี่ยวกับป ัจจัย 

สนับสนุนสมรรถนะของพนักงานองค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบลักษณะ

แบบเลือกตอบ (Check List) ลักษณะค�ำถามปลาย

ปิดแบบมาตรฐานส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  

ตามแนวคิดของ ลิเคิร์ท (Likert อ้างถึงใน บุญชม 

ศรีสะอาด, 2545: 89) โดยมีเกณฑ์ในการให้คะแนน

ระดับความคิดเห็น ทั้งหมด 5 ระดับ 1 = ไม่เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 2 = ไม่เห็นด้วย 3 = ปานกลาง 4 =  

เห็นด้วย 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
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ตอนที่ 3  เป็นค�ำถามเกี่ยวกับสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต�ำบล  

ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ เป็นแบบลักษณะแบบ 

เลือกตอบ (Check List) ลักษณะค�ำถามปลายปิด

แบบมาตรฐานส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  ตาม

แนวคิดของ ลิเคิร์ท (Likert’s Scale) (อ้างถึงใน  

บุญชม ศรีสะอาด, 2545: 89) โดยมีเกณฑ์ในการให้

คะแนนระดับการปฏิบัติงาน ทั้งหมด 5 ระดับ  

1 = น้อยที่สุด 2 = น้อย 3 = ปากกลาง 4 = มาก  

5 = มากที่สุด 

ตอนที่ 4 เป็นค�ำถามปลายเปิดเก่ียวกับ 

ความคิดเห็นกับปัญหาและอุปสรรค ของปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัด

ประจวบคีรีขันธ์ 

3.	การเกบ็รวบรวมข้อมลู  ซึง่ประกอบด้วย  

2  ส่วน คือ 

	 3.1	ข้อมูลปฐมภูมิ ผู ้วิจัยได้ท�ำการ 

เก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้เป็นการรวบรวม

ข้อมูลจากแบบสอบถามที่แจกให้พนักงานองค์การ

บริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ โดย 

ผู้วิจัยเป็นผู้แจกแบบสอบถามด้วยตนเองและเก็บคืน

ด้วยตนเอง ในระหว่างวันที่ 1 พฤษภาคม 2554 ถึง

วันที่ 31 สิงหาคม 2554 และได้รับแบบสอบถามคืน

กลับมาจ�ำนวน 306 ชุด คิดเป็นร้อยละ  100

	 3.2	ข้อมูลทุติยภูมิ ได้จากวรรณกรรม

และรายงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีอิทธิพล 

ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ 

บริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์

4.	สถิติที่ใช้ในการวิจัย

	 4.1	 วเิคราะห์ข้อมลูพ้ืนฐานของพนกังาน

องค์การบริหารส่วนต�ำบล วิเคราะห์ด้วยค่าความถี่ 

(Frequency) ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) เกณฑ์

ในการแปรความหมาย โดยยึดหลักของ เบส และ 

คานส์ (Bast & Kahn, 1989 อ้างถึงใน บุญชม  

ศรีสะอาด, 2545: 89) ดังนี้

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00–1.49 หมายถึง อยู่ใน

ระดับน้อยที่สุด

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.50–2.49 หมายถึง อยู่ใน

ระดับน้อย

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.50–3.49	 หมายถึง อยู่ใน

ระดับปานกลาง

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.50–4.49 หมายถึง อยู่ใน

ระดับมาก

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.50–5.00 หมายถึง อยู่ใน

ระดับมากที่สุด

	 4.2	 วิ เคราะห ์ข ้อมูลเกี่ยวกับป ัจจัย 

สนับสนุนสมรรถนะของพนักงานองค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบล โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน 

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เกณฑ์ใน

การแปรความหมาย โดยยึดหลักของ เบส และ 

คานส์ (Bast & Kahn, 1989 อ้างถึงใน บุญชม  

ศรีสะอาด, 2545: 89) ดังนี้

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00–1.49 หมายถึง อยู่ใน

ระดับน้อยที่สุด

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.50–2.49 หมายถึง อยู่ใน

ระดับน้อย

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.50–3.49 หมายถึง อยู่ใน

ระดับปานกลาง

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.50–4.49 หมายถึง อยู่ใน

ระดับมาก

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.50–5.00	 หมายถึง อยู่ใน

ระดับมากที่สุด

	 4.3	 วเิคราะห์หาค่าความสมัพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัสนับสนุนสมรรถนะของพนกังานองค์การบริหาร

ส่วนต�ำบลกับสมรรถนะการปฏิบัติงาน โดยใช้ค่า 

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product   

Moment Correlation) ก�ำหนดนัยส�ำคัญทางสถิติที่



การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน

เบญญาภา  เอกวัตร - พิษณุ  เฉลิมวัฒน์

วารสารศิลปากรศึกษาศาสตร์วิจัย

ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2556)

297

ระดับ 0.01

ค่าสัมประสิทธิ์มีค่าระหว่าง -1 ≤ r ≥ 1 ซึ่ง
ค่า r  มีความหมาย ดังนี้ 

- ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ  Y มีความ

สัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 

- ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ  Y มีความ

สัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน

- ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่า X และ Y มี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ์

กันมาก

- ค่า r มีค่าเข้าใกล้ -1 แสดงว่า X และ  Y 

มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามและมีความ 

สัมพันธ์กันมาก

- ค่า r = 0 แสดงว่า X และ  Y ไม่มีความ

สัมพันธ์กัน

- ค่า r เข้าใกล้ 0 แสดงว่า X และ  Y  มี

ความสัมพันธ์กันน้อยมาก

มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ (ชูศรี วงศ์รัตนะ 

2550 : 314) 

ความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

- ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เข้าใกล้ 1  

(0.70-0.90) แสดงว่ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 

(ถ้าสูงกว่า .90 ถือว่าอยู่ในระดับสูงมาก)

- ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เข้าใกล้ 0.50 

(0.30-0.70) แสดงว่ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ 

ปานกลาง

- ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เข้าใกล้ 0.00 

(0.30 และต�่ำกว่า) แสดงว่ามีความสัมพันธ์อยู่ใน 

ระดับต�่ำ

- ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็น 0.00  

แสดงว่าไม่มีความสัมพันธ์กัน

	 4.4	 การวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content 

Analysis) ส�ำหรับค�ำถามปลายเปิดเป็นความคิดเห็น

เพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต�ำบล 

ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์

ผลการศึกษา

1.	 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยสนับสนุนสมรรถนะของพนักงานองค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัด

ประจวบคีรีขันธ์

ปัจจัยสนับสนุนสมรรถนะ Χ S.D.
ระดับความ    

คิดเห็น
อันดับท่ี

1.	 ด้านความรู้

2.	 ด้านทักษะ

3.	 ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง

4.	 ด้านบุคลิกลักษณะประจำ�บุคคล

5.	 ด้านแรงจูงใจ/เจตคติ

4.01

4.01

3.79

4.01

3.73

0.68

0.69

0.81

0.70

0.82

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

1

2

4

3

5

รวม 3.91 0.68 มาก



การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน

เบญญาภา  เอกวัตร - พิษณุ  เฉลิมวัฒน์

วารสารศิลปากรศึกษาศาสตร์วิจัย

ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2556)

298

จากตารางพบว่าปัจจยัสนบัสนนุสมรรถนะของพนกังานองค์การบรหิารส่วนต�ำบล ในจงัหวดัประจวบครีขีนัธ์ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าปัจจัยสนับสนุนสมรรถนะอยู่ในระดับมากเป็น 

อันดับแรกคือด้านความรู้ รองลงมาได้แก่ ด้านทักษะ ด้านบุคลิกลักษณะประจ�ำตัว ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ตนเอง และด้านแรงจูงใจ/เจตคติ ตามล�ำดับ  

2.	 การวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัด

ประจวบคีรีขันธ์

สมรรถนะการปฏิบัติงาน Χ S.D.
ระดับ    

สมรรถนะ
อันดับที่

1.	 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

2.	 ด้านการบริการท่ีดี

3.	 ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในสายงานอาชีพ

4.	 ด้านจริยธรรม

5.	 ด้านความร่วมแรงร่วมใจ

4.01

3.97

3.91

4.01

4.03

0.69

0.68

0.75

0.70

0.69

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

2

4

5

3

1

รวม 4.01 0.64 มาก

	

จากตารางพบว่าสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดประจวบ- 

คีรีขันธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ส่วนต�ำบล ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ อยู่ในระดับมากเป็นอันดับแรกคือด้านความร่วมแรงร่วมใจ รองลงมา

ได้แก่ ด้านการมุ ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านจริยธรรม ด้านการบริการที่ดี และด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญ 

ในสายงานอาชีพ ตามล�ำดับ
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3.	 การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัสนบัสนนุสมรรถนะกบัสมรรถนะการปฏบิตังิานของพนกังาน

องค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์

ปัจจัยสนับสนุน

สมรรถนะ

สมรรถนะการปฏิบัติงาน

สมรรถนะ

การมุ่งผล

สัมฤทธิ์

สมรรถนะ

การบริการ

ท่ีดี

สมรรถนะการ

สั่งสมความ

เชี่ยวชาญใน

สายงานอาชีพ

สมรรถนะ

จริยธรรม

สมรรถนะ

ความร่วม

แรงร่วมใจ

รวม

1. ด้านความรู้ 0.720** 0.720** 0.781** 0.708** 0.731** 0.804**

2. ด้านทักษะ 0.750** 0.717** 0.795** 0.765** 0.736** 0.827**

3. ด้านความคิดเห็น

   เกี่ยวกับตนเอง
0.707** 0.717** 0.770** 0.746** 0.746** 0.810**

4. ด้านบุคลิกลักษณะ

   ประจำ�ตัวบุคคล
0.794** 0.779** 0.810** 0.767** 0.785** 0.864**

5.	ด้านแรงจูงใจ/เจตคติ 0.662** 0.718** 0.703** 0.689** 0.717** 0.766**

รวม 0.792** 0.798** 0.842** 0.803** 0.812** 0.889**

**     มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01

จากตารางพบว่าปัจจัยสนับสนุนสมรรถนะกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหาร

ส่วนต�ำบล ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ โดยรวมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อยู่

ในระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ (r) (r = 0.889) เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ด้านที่ม ี

ความสัมพันธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกันในระดับสูงอย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ   .01 เป็นอันดับแรก ได้แก่  

ด้านบุคลิกลักษณะประจ�ำตัวบุคคล (r = 0.864) รองลงมา คือ ด้านทักษะ  (r = 0.827)  และความคิดเห็น

เกี่ยวกับตนเอง (r = 0.810) เป็นอันดับ 3 ด้านความรู้ (r = 0.804) เป็นอันดับ 4 และด้านแรงจูงใจ/เจตคติ  

(r = 0.766) เป็นล�ำดับสุดท้าย
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สรุปผลการศึกษา และข้อเสนอแนะ

จากข้อค้นพบท�ำให้ทราบได้ว่า ปัจจัยสนับสนุน

สมรรถนะการปฏบิติังานตามแนวคดิของแมคคเลลแลนด์ 

(McClelland, 1973) เป็นส่วนประกอบส�ำคัญที่ส่ง

ผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ประกอบ

ด้วยคุณลักษณะ 5 ส่วน คือ ความรู้  ทักษะ ความ

คิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง บุคลิกลักษณะประจ�ำตัวของ

บุคคล  และแรงจูงใจ/เจตคต ิ เพราะคุณลักษณะของ

บุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขาน�้ำแข็งที่ลอยอยู่ในน�้ำ  

โดยมีส่วนหนึ่งเป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือน�้ำ  ได้แก ่

ความรู้ที่บุคคลมีในตัวตน และส่วนของทักษะ คือ

ความเชีย่วชาญ ช�ำนาญพเิศษในด้านต่างๆ ส่วนทีล่อย

อยู่เหนือน�้ำนี้เป็นส่วนสังเกตและวัดได้ง่าย ส�ำหรับ

ส่วนของภูเขาน�้ำแข็งที่อยู่ใต้น�้ำ  เป็นส่วนที่มีมากกว่า 

สังเกตและวัดได้ยากกว่า และเป็นส่วนที่มีอิทธิพล 

ต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่า ได้แก่ บทบาทที่

แสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลักษณ์ของ

บุคคลทีม่ต่ีอตนเอง (Self - Image) คณุลกัษณะส่วน

บุคคล (Traits) และแรงจูงใจ (Motives) ส่วนที่อยู่

เหนือน�้ำนั้นเป็นส่วนที่สัมพันธ์กับเชาว์ปัญญาของ 

บุคคล ซึ่งการที่บุคคลมีความฉลาดสามารถเรียนรู้ 

องค์ความรู้ต่างๆ และทักษะได้นั้น ยังไม่เพียงพอที ่

จะท�ำให้มีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น จึงจ�ำเป็น 

ต้องมีแรงผลักดันเบื้องลึก คุณลักษณะส่วนบุคคล 

ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง และบทบาทที่

แสดงออกต่อสังคมอย่างเหมาะสมด้วย จึงจะท�ำให้

บุคคลกลายเป็นผู้ที่มีผลงานโดดเด่นได้ โบยาตซิส 

(Boyatzis, 1982) ได้เขยีนหนงัสอื ชือ่ The Competen 

Manager : A Model of  Effective Performance 

และได้นิยามค�ำว่า  competencies เป็นความสามารถ

ในงานหรือเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลที่น�ำไป

สู่การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ ดังนั้นสมรรถนะ 

(Competency) เป็นองค์ประกอบส�ำคญัท่ีท�ำให้บุคคล

ประสบความส�ำเร็จในการท�ำงานไม่ได้ขึ้นอยู่กับระดับ

สติปัญญาของบุคคลเท่านั้น แต่จะเกี่ยวข้องกับคุณ

ลักษณะอื่นๆ ของบุคคล เช่น แรงจูงใจ อุปนิสัย 

ทัศนคติ หรือวุฒิภาวะทางอารมณ์ โดยส�ำนักงาน  

ก.พ. ได้น�ำแนวคดิเรือ่งสมรรถนะเข้ามาใช้ในการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลในระบบจ�ำแนกต�ำแหน ่งและ 

ค่าตอบแทนใหม่ ซึ่งมีผลการศึกษาสนับสนุนว่า เมื่อ

น�ำโมเดลสมรรถนะ (Competency Model) มาใช้ใน

องค์การแล้วจะช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ส�ำนักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน ให้ความส�ำคัญ กับสมรรถนะเป็น

เรื่องหลัก โดยจัดต�ำแหน่งต่างๆ ในภาคราชการเป็น 

18 กลุ่มงาน ในแต่ละกลุ่มงานได้ก�ำหนดสมรรถนะ

ประจ�ำกลุ่มงาน (Job Competency) และก�ำหนดให้

ข้าราชการทกุคนต้องมสีมรรถนะหลกั (Core Competency) 

ประกอบด้วย การมุ ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี  

การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี จรยิธรรม และ 

ความร่วมแรงร่วมใจ ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ข้าราชการ

พลเรอืนต้องมี เพือ่หล่อหลอมค่านยิม และพฤตกิรรม

ที่พึงประสงค์ร่วมกัน

สอดคล้องกับแนวคิดการบริหารภาครัฐ 

แนวใหม่ โดยให้ความส�ำคัญต่อการรับผิดชอบต่อ 

ผลงาน การควบคุมผลสัมฤทธิ์ การเช่ือมโยงให้เข้า

กับการจัดสรรทรัพยากรและการให้รางวัล การปรับ

โครงสร้างองค์การให้เหมาะสมต่อการปฏบิตังิาน ทัง้นี้ 

เพื่อให้การปฏิบัติงานสามารถตอบสนองต่อความ

ต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดย 

ยึดหลัก Good Governance ประกอบด้วย หลัก

นิติธรรม  หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการ

มีส ่วนร ่วม หลักความคุ ้มค่า หลักความส�ำนึก 

รับผิดชอบ หลักประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

และการมเีหตผุล (กลัยา เนตปิระวตั,ิ 2544: 11-13) 

เพื่อให้การท�ำงานเกิดประสิทธิผล มีประสิทธิภาพ 

และความคุ้มค่า เปิดเผย โปร่งใส และเน้นการมี 
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ส่วนร่วมของประชาชน ซึง่เป็นไปตามพระราชกฤษฎกีา

ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมือง

ที่ดี พ.ศ. 2546  ซึ่งท�ำให้ส่วนราชการต่างๆ ต้องปรับ

เปลี่ยนวิธีการคิดให้มุ่งเน้นประชาชนเป็นศูนย์กลาง 

และวิธีการท�ำงาน เพื่อมุ่งไปสู่การเป็นองค์การสมัย

ใหม่ ท�ำงานเชิงรุกแบบบูรณาการ คล่องตัว รวดเร็ว  

มีขีดสมรรถนะสูง และสามารถรองรับต่อโลกแห่ง 

การเปลี่ยนแปลงได้ 

และจากผลการวิจัยในคร้ังนี้ ยังมีความ

สอดคล้องกับทฤษฎีล�ำดับขั้นความต้องการของมาส

โลว์ (Maslow’s hierarchy of needs theory) เป็น

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของ

มนษุย์ ซึง่ก�ำหนดโดยนักจิตวิทยา ชือ่มาสโลว์ (Abraham  

Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่มีการกล่าวขวัญอย่าง

แพร่หลาย มาสโลว์มองว่าความต้องการของมนุษย์ 

มีลักษณะเป็นล�ำดับขั้น จากระดับต�่ำสุดไปยังระดับ

สูงสุด เมื่อความต้องการในระดับหนึ่งได้รับการตอบ

สนองแล้ว มนษุย์กจ็ะมคีวามต้องการอืน่ในระดบัทีสู่ง

ขึ้นต่อไป (อ้างถึงในสมิหรา จิตตลดา, 2546) ซึ่ง 

ความต้องการข้ันพืน้ฐานของมนษุย์ส่งผลต่อสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ โดยองค์การ 

ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ

อื่นๆ ของบุคคลเพื่อให้แสดงความรู้ความสามารถ 

ที่แท้จริงของตนเองออกมาในการปฏิบัติงานตาม 

เป้าหมายขององค์การให้ประสบความส�ำเร็จ และ 

เพื่อเป็นการตอบสนองความต้องการของตนเอง 

ตามล�ำดับขั้นความต้องการ 

สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซ

เบอร์ก ซึ่งให้ความส�ำคัญกับปัจจัย 2 ประการ 

ได้แก่ตัวกระตุ้น (Motivators) และการบ�ำรุงรักษา 

(Hygiene) สองปัจจัยมีอิทธิพลต่อความส�ำเร็จของ

งานเป็นอย่างยิ่ง   ความพอใจในการท�ำงานกับแรง 

จูงใจในการท�ำงานของคนมีความแตกต่างกันคือ 

การที่บุคคลพอใจในงานไม่ได้หมายความว่าคนนั้นมี

แรงจูงใจในงานเสมอไป  แต่ถ้าคนใดมแีรงจูงใจในการ

ท�ำงานแล้วคนนั้นจะตั้งใจท�ำงานให้เกิดผลดีได้  

และสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ของแมคคเลลแลนด์ McClelland เน้นอธิบาย 

การจูงใจของบุคคลที่กระท�ำการเพื่อให้ได้มาซึ่ง 

ความต้องการความส�ำเร็จมิได้หวังรางวัลตอบแทน 

จากการกระท�ำของเขา  ซึ่งความต้องการความส�ำเร็จ

นี้ในแง่ของการท�ำงานหมายถึงความต้องการที่จะ 

ท�ำงานให้ดีที่สุดและท�ำให้ส�ำเร็จผลตามที่ตั้งใจไว ้ 

เมื่อตนท�ำอะไรส�ำเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท�ำงาน

อืน่ส�ำเรจ็ต่อไป หากองค์การใดทีม่พีนกังานทีแ่รงจงูใจ 

ใฝ่สัมฤทธิจ์�ำนวนมากกจ็ะเจรญิรุง่เรอืงและเตบิโตเรว็ 

(อ้างถึงใน สมิหรา จิตตลดากร, 2546)  

ผู้วิจัยได้น�ำการผลวิจัยมาอภิปรายผลตาม

ประเด็นตามวัตถุประสงค์  ดังนี้

1.	 ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของ 

พนกังานองค์การบรหิารส่วนต�ำบล ในจงัหวดัประจวบ 

คีรีขันธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ไม่เป็นไปตาม

สมมติฐาน เมื่อพิจารณารายพบว่า ด้านที่อยู่ในระดับ

มากอันดับแรก ได้แก่ สมรรถนะด้านความร่วมแรง

ร่วมใจ รองลงมาคือ สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

สมรรถนะด้านจริยธรรม   สมรรถนะด้านการบริการ 

ที่ดี และสมรรถนะด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญ 

ในสายงานอาชีพ ตามล�ำดับ

2.	 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสนับสนุน

สมรรถนะกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดประจวบคีรีขันธ ์

โดยรวมมีความสัมพันธ์กันในทิศทางบวกอย่างมีนัย

ส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั  .01 ทัง้นีเ้ป็นไปตามสมมตุฐิาน  

เมือ่พจิารณาแต่ละด้าน พบว่าทกุด้านทีม่คีวามสมัพนัธ์

ทางบวกในทิศทางเดียวกันในระดับมากอย่างมีนัย

ส�ำคัญที่ระดับ  .01 ได้แก่ ด้านบุคลิกลักษณะประจ�ำ

ตัวบุคคลเป็นล�ำดับแรก รองลงมาคือ ด้านทักษะ  

ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง ด้านความรู ้ และ 
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ด้านแรงจูงใจ/เจตคติ ตามล�ำดับ	

สอดคล้องกบัแนวคดิของ ศภุชยั ยาวประภาษ 

(2548: 122) ได้กล่าวถึง สมรรถนะหลักว่า เป็น

สมรรถนะที่ทุกคนในองค์กรต้องมี เพื่อที่จะท�ำให ้

องค์กรสามารถด�ำเนนิงานได้ส�ำเร็จลลุ่วงตามวสัิยทศัน์ 

พันธกิจ เป้าหมาย แผนงาน และโครงการต่างๆ ของ

องค์กร สมรรถนะหลักนี้จะผูกโยงเข้ากับสมรรถนะ

หลักขององค์กรเอง องค์กรแต่ละแห่งจะมีบุคลิก 

ลกัษณะทีเ่ป็นเสมอืนแก่นหรอืหลกัขององค์กร สมรรถนะ

หลกัขององค์กรจะถ่ายทอดลงไปทีบ่คุลากรและกลาย

เป็นสมรรถนะที่บุคลากรทุกคนในองค์กรต้องมี 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธาริณี  อภัยโรจน์ 

(2554) ได้การศกึษาระดบัสมรรถนะหลกัของบคุลากร

ทีป่ฏบิตังิานในส�ำนกังานอธกิารบด ีมหาวทิยาลยัมหดิล 

วิทยาเขตศาลายา ผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะหลัก

ของบุคลากรในปัจจุบัน ได้แก่ สมรรถนะความยึดมั่น

ในคุณธรรม สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ สมรรถนะ

ความรับผิดชอบ สมรรถนะการท�ำงานเป็นทีม และ

สมรรถนะการวางแผนการท�ำงานอย่างเป็นระบบ โดย

รวมอยูใ่นระดบัมาก และสมรรถนะหลกัของบุคลากร

ตามความคาดหวัง โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด

สอดคล้องกับแนวคดิส�ำนกังานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน (2548) ที่กล่าวว่าสมรรถนะด้าน

การท�ำงานให้บรรลผุลสมัฤทธ์ิ ว่าเป็นสมรรถนะทีส่�ำคญั

ท่ีปรากฏในทกุวชิาชพีเพราะหลักการบริหารจดัการภาค

รัฐแนวใหม่ มุ่งเน้นการบริหารจัดการแบบผลสัมฤทธิ์ 

ท�ำให้ส่วนราชการต้องก�ำหนดยุทธศาสตร์การท�ำงาน 

ตวัชีว้ดัความส�ำเร็จ และการปรับเปลีย่นวธิีการท�ำงาน

ในรูปแบบบูรณาการเพื่อผลักดันให้บังเกิดผลส�ำเร็จ  

สอดคล้องกบังานวจิยัของ จติรา ปราช์นวิฒัน์ 

(2549) ได้ศึกษาสมรรถนะของสาธารณสุขอ�ำเภอใน

ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า ผูเ้ชีย่วชาญ

มคีวามเหน็เกีย่วกบัสมรรถนะด้านการท�ำงานให้บรรลุ

ผลส�ำเรจ็ในระดบัมาก คอื ต้องสามารถท�ำงานในหน้าที่

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 

มีการติดตามประเมินผลการท�ำงานเป็นระยะเพื่อให้

ทราบปัญหาและน�ำมาปรบัปรงุแก้ไขในส่วนทีข่าดและ

รับผิดชอบหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้เสร็จทันเวลา 

ที่ก�ำหนด

สอดคล ้องกับงานวิจัยของเพียรพันธุ ์  

กัลป์พาณิชย์เจริญ (2552) ได้ศึกษาสมรรถนะการ

บรหิารวชิาการของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกดัส�ำนกังาน

เขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า

สมรรถนะการบรหิารวชิาการของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

โดยรวมอยู่ในระดบัมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน คือ 

ด้านการบรหิารจดัการการเรยีนรู ้ด้านการพฒันาหลกัสูตร

สถานศึกษา ด้านการนิเทศการจัดการเรียนรู้ และ 

ด้านการส่งเสริมให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพ 

การเรียนรู้ อยู่ในระดับมากทุกด้าน 

สอดคล้องกบังานวจิยัของฐติมิา สวุรรณกาศ, 

ธวัลรัตน์ นารีรักษ์และสันติสุข ภู่ประสาท (2551)  

ได้ศึกษาสมรรถนะการบริหารจัดการ ของผู้บริหาร

สถานศกึษา โรงเรยีนมธัยมศกึษา ในจงัหวดัสมทุรสาคร 

โดยมีองค์ประกอบในด้านความรู้ ด้านทักษะ และ 

ด้านคุณลักษณะ เพื่อศึกษาปัจจัยที่เก่ียวข้องกับ

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาผลการศึกษาวิจัย

พบสมรรถนะในการบริหารจัดการของผู้บริหารสถาน

ศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัดสมุทรสาคร 

โดยภาพรวมจะอยู่ในระดับดีมาก ซ่ึงเป็นผลมา 

จากการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายงานอาชีพที่ได้

บริหารงานมาเป็นเวลานาน

สอดคล้องกับงานวจัิยจ�ำนงค์  สายวงศ์ปัญญา

และธานี เกสทอง (2551) ซึ่งได้ศึกษาสมรรถนะ 

และน�ำเสนอแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของ

ข้าราชการส�ำนักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 12 นครสวรรค์ 

ผลการวิจัยพบว ่าข ้าราชการส�ำนักบริหารพื้นที่ 

อนุรักษ์ที่ 12 นครสวรรค์ มีสมรรถนะโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก โดยสมรรถนะด้านจริยธรรมอยู่ในระดับ



การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน

เบญญาภา  เอกวัตร - พิษณุ  เฉลิมวัฒน์

วารสารศิลปากรศึกษาศาสตร์วิจัย

ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2556)

303

สูงสุด รองลงมามีความร่วมแรงร่วมใจ และอันดับ 

ต�่ำสุดคือการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายงานอาชีพ  

สอดคล้องกับงานวิจัยของไพบูลย์ ไชยเสนา 

(2550) การศึกษาความคิดเห็นของครูผู ้สอนที่ม ี

ต่อสมรรถนะการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนฝึก

อาชีพ ผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะการบริหารงาน 

ของผู้บริหารของโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

โดยรวมพบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง  

ส�ำหรบัด้านคณุธรรมจรยิธรรม มีการปฏบัิตอิยูใ่นระดบั

มาก ทีเ่ป็นดงันีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้รหิารมกีารปฏบิตัิ

งานตามกฎระเบียบที่กรุงเทพมหานครก�ำหนดไว ้ 

มีการส่งเสริมให้ปฏิบัติตามวัฒนธรรมอันดีของ 

โรงเรียน แสดงถึงผู้บริหารมีความเสียสละ แรงกาย 

แรงใจผลักดันให้ภารกิจของโรงเรียนบรรลุเป้าหมาย 

ยึดหลักจรรยาบรรณของวิชาชีพ รักษาชื่อเสียงของ

ตนเองและโรงเรียนสอดคล้องกับจรรยาบรรณครู  

พ.ศ. 2539 ที่ก�ำหนดให้ครูพึงประพฤติ ปฏิบัติตน 

เป็นผู ้น�ำในวัฒนธรรมไทยและเป็นแบบอย่างที่ดี  

ทั้งกาย วาจา และใจ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของจงไท เพ็งแข  

(2552: 132) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ 

ผู ้น�ำและการรับรู ้สมรรถนะการบริหารทรัพยากร 

มนษุย์ของบคุลากรองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 

ด ้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว ่างชีวิต 

การท�ำงาน ผลการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์กันใน

ระดับสูง เนื่องจากนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด

ได้ให้ความส�ำคัญกับเรื่องนโยบาย แผนงาน โครงการ

และมาตรการ ซึ่งจะน�ำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิต

ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐและสร้างความ

สัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังบัญชา 

ผู้ร่วมงานร่วมกัน มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ�ำนวย

ความสะดวกเพ่ิมเติมจากสวัสดิการที่กฎหมาย 

ก�ำหนด มีการเพิ่มขวัญและก�ำลังใจให้แก่บุคลากร 

ในการปฏิบัติงาน มีการสร้างแรงจูงใจอื่นๆ พร้อมกับ

สร้างความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 

ระบบงาน บรรยากาศการท�ำงานที่ดี 

สอดคล้องกับงานวิจัยของของ รัชฎา ณ น่าน 

(2553) ได้ท�ำการวิจัยเรื่อง สมรรถนะหลักของ 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดน่าน ผลการ

วิจัยพบว่าปลัดองค์การบริหารส่วนต�ำบลจ�ำเป็นต้อง 

มีสมรรถนะหลักโดยรวมทุกด้านอยู ่ในระดับมาก 

ที่สุด โดยสมรรถนะหลักด้านความรู ้ที่ต้องมีมาก 

ที่สุด คือ ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายท้องถิ่น สมรรถนะ

หลักด้านทักษะที่จ�ำเป็นต้องมีมากที่สุด คือทักษะ 

การบริหารงบประมาณ สมรรถนะหลักด้านความ

สามารถที่จ�ำเป็นต้องมีมากที่สุด คือ ความสามารถ 

ในการเป็นผู้น�ำทีมงาน และสมรรถนะหลักด้าน 

คุณลักษณะอื่นๆ ที่จ�ำเป ็นต ้องมีมากที่สุด คือ 

ความรับผิดชอบ 

สอดคล้องกบังานวจัิยของ เมธสั  วนัแอเลาะ 

(2552) ได้ท�ำการวจิยัเรือ่งปัจจยัทีส่่งผลต่อสมรรถนะ

ของครูโรงเรียนสอนศาสนาอิสลามระดับมัธยมศึกษา

สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยพบว่า

สมรรถนะของครโูรงเรยีนสอนศาสนา ประกอบไปด้วย 

ความรู้ ทกัษะ มโนทศัน์แหง่ตน บคุลกิลกัษณะประจ�ำ

ตวัของบคุคล และเจตคตโิดยรวม อยูใ่นระดบัสงู โดย

สมรรถนะบุคลิกลักษณะประจ�ำตัวของบุคคล เป็น

สมรรถนะที่อยู่ในระดับสูงสุด รองมาคือ สมรรถนะ

ด้านเจตคต ิด้านมโนทศัน์แห่งตน ด้านความรูแ้ละด้าน

ทักษะตามล�ำดับ ส่วนผลการทดสอบความสัมพันธ์

ภายในของตัวแปรด้านต่างๆ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อ

สมรรถนะครโูรงเรยีนสอนศาสนาอสิลาม พบว่า ปัจจยั

ด้านความรับผิดชอบ ความพึงพอใจในการท�ำงาน  

ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน และการฝึกอบรมด้าน 

การจัดการเรียนการสอน เป็นปัจจัยที่สัมพันธ์กับ

สมรรถนะในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ 

.01 
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สรุปผลการวิจัย เรื่องการศึกษาปัจจัยที่มีผล

ต่อสมรรถนะการปฏิบัติของพนักงานองค์การบริหาร

ส่วนต�ำบล จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ สรุปได้ว่า การ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติของพนักงานองค์การ 

บริหารส่วนต�ำบล ต้องใช้แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ 

ปัจจยัสนบัสนนุสมรรถนะการปฏบิตังิาน ของ แมคคเลล

แลนด์ (David McClelland ) และแนวคดิสมรรถนะ

การปฏิบัติ งานของตามแนวคิดของส�ำนักงาน 

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน และแนวคิดของ 

นกัทฤษฎอีืน่ๆ มาเป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ

การปฏิบัติขององค์การ โดยการส่งเสริมการน�ำ 

ความรู ้ ความสามารถ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มา 

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ เสริมสร้างความ 

สนใจและกระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้และ 

องค์ความรู้ใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน

อยู ่เสมอ มีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนา 

พนกังานส่วนต�ำบลให้เพิม่ขึน้ เพือ่จดัหาสิง่เอือ้อ�ำนวย

ความสะดวกและความต้องการในด้านต่างๆ ต่อ 

การพัฒนาพนักงานส่วนต�ำบลให้มีประสิทธิภาพและ

เกิดประสิทธิผลสูงสุด รวมทั้งส่งเสริมการให้ทุน 

การศึกษาแก่พนักงานส่วนต�ำบลที่ต้องการเสริมสร้าง

และพัฒนาสมรรถนะ เพื่อสะสมความเชี่ยวชาญ 

ในสายงานอาชีพ ก่อให้เกิดการเรียนรู ้และเป็น 

แนวทางในการพฒันาตนเองใหม้สีมรรถนะการปฏบิตัิ

งานที่สูงขึ้น 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย

1.	 ควรมีการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ใน

จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของพนักงานทั้ง 2 ประเภท และน�ำผล

การวิจัยมาปรับปรุงและพัฒนาสมรรถนะให้ดียิ่งขึ้น

2.	 ควรมีการศึกษาสมรรถนะหลักและ 

สมรรถนะรองในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ เพื่อ 

การพัฒนาพนักงานส่วนต�ำบลให้แสดงสมรรถนะ 

ที่แท้จริงออกมา และรองรับการเปลี่ยนแปลงหน้าที่

ความรับผิดชอบและลักษณะงาน ตลอดจนวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ ยุทธศาสตร์ ค่านิยมและวัฒนธรรมของ 

องค์การใหม่
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