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บทคัดย่อ 
  

การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ การศึกษาครั้งนี้เป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาเป็นแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ได้แก่ พนักงานทุกคนที่ปฏิบัติงานอยู่ที่เทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 140 ชุด การวิเคราะห์ข้อมูลเป็น
สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบ
สมมติฐานเป็นการใช้ค่าสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
ANOVA) ทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยระหว่างสองกลุ่ม (T-test) และ LSD 

ผลการวิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปี 
สถานภาพสมรส การศึกษาระดับปริญญาตรี ลักษณะงานข้าราชการ สังกัดกองการศึกษา สายงาน
ระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง) ระดับเงินเดือน 5,000-10,000 บาท และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน 1–5 ปี 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงาน
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน ทั้ง 5 ด้าน พบว่า สมรรถนะด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม
อยู่ในระดับมากที่สุด ด้านการบริการที่ดีอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก
ที่สุดด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับมาก และด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอยู่ในระดับ
มาก ตามล าดับ 
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ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่า เพศมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการบริการที่ดี อายุมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการท างานเป็นทีม สถานภาพไม่มีผลต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง  ระดับการศึกษามีผลต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง มีความแตกต่างกัน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และด้านการท างานเป็นทีม 
อาชีพมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง มีความแตกต่างกัน 
3 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี และด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ สังกัด ระดับสายงาน และระดับเงินเดือน มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง มีความแตกต่างกัน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่
ดี ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม และ
ด้านการท างานเป็นทีม และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่งมีความแตกต่างกัน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และด้านการ
บริการที่ด ี

เมื่อท าการสรุปผลจากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่า ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์และ
ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ อยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าระดับความคิดเห็นเป็นสองล าดับ
สุดท้ายจากท้ัง 5 ด้าน ซึ่งองค์กรจะต้องมีการปรับปรุง แก้ไข หรือพัฒนาสมรรถนะในด้านดังกล่าวให้ดี
ขึ้น เพ่ือก่อให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะแก่พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งมากท่ีสุด 
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ABSTRACT 
  

This quantitative study aimed to investigate a guideline for competency of 
Nong Pa Khrang municipality staff, Muang district, Chiang Mai province. A set of 
questionnaires was used for data collection administered with all of the staff (140 
persons) and they were obtained by purposive sampling. Obtained data were analyzed 
by using descriptive statistic i.e. frequency, percentage, mean, and standard deviation. 
Hypothesis testing was conducted by using inferential statistic i.e. One-Way-Anova, t-
test, and LSD. 

Results of the study revealed that most of the respondents were female, 
31-40 years old, married, bachelor’s degree holder, and they were in the Education 
Division. Their years of service was 1-5 years and their salary was 5,000-10,000 baht. As 
a whole, the respondents had a highest level of competency in practice. Based on its 
details, the following were found at a highest level: code of conduct, good service, 
and teamwork. However, achievement intention and accumulation of occupational 
skills were found at a high level, respectively. For the hypothesis testing, it was found 
that sex had an effect on work competency of the respondents based on good service. 
Age had an effect on work competency of the respondents in terms of teamwork. 
However, educational attainment had no effect on work competency of the 
respondents. Meanwhile, educational attainment had an effect on different work 
competency of the respondents based on 4 aspects: achievement intention good 

 



 ฉ 

service, accumulation of occupational skills, and teamwork. Occupation had an effect 
on work competency of the respondents based on the difference in three aspects: 
achievement intention, good service, and accumulation of occupational skills. Levels 
of line of activity and salary had an effect on work competency of the respondents 
based on the difference in five aspects: achievement intention, good service, 
accumulation of occupational skills, code of conduct, and teamwork. Years of service 
had an effect on work competency of the respondents based on the difference in two 
aspects: achievement intention and good service. 

For the hypothesis testing, it was found that achievement intention and 
accumulation of occupational skills were found at a high level. This level of opinion 
ranked the last two out of five aspects. Thus, the organization must improve these 
competencies of the respondents to be at a highest level. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

การค้นคว้าอิสระ เรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ประสบความส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความอนุเคราะห์การช่วยเหลือ
แนะน าจาก รองศาสตราจารย์  ดร.จงกลบดินทร์ แสงอาสภวิริยะ อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.มาณวิน สงเคราะห์ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อายุส หยู่เย็น อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม 
ที่ได้กรุณาให้ค าแนะน าข้อคิดเห็น ตรวจสอบ ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  อีกทั้งการ
เสียสละเวลาแก่ผู้จัดท ามาโดยตลอด จนงานวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  ผู้จัดท าจึงขอกราบ
ขอบพระคุณไว้ ณ โอกาสนี้ 

ผู้จัดท าขอขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ และครอบครัวที่คอยช่วยเหลือ และเป็นก าลังใจให้ 
ขอขอบคุณพ่ีๆ เพ่ือนๆ ที่ช่วยเป็นที่ปรึกษาในงานวิจัย และให้การสนับสนุนในเรื่องต่างๆ และขอขอบคุณ
ผู้ตอบแบบสอบถามพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ทุกท่าน
ที่สละเวลาในการให้ข้อมูลและตอบแบบสอบถามในครั้งนี้  รวมถึงขอขอบคุณเจ้าหน้าที่บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยแม่โจ้ ทุกท่านที่อ านวยความสะดวก ประสานงานและให้ค าปรึกษาในการท าวิจัยของผู้วิจัย
ครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

ท้ายนี้ผู้จัดท าขอน้อมร าลึกถึงอ านาจบารมีของคุณพระศรีรัตนตรัย และสิ่งศักดิ์สิทธิ์ทั้งหลายที่
อยู่ในสากลโลก อันเป็นที่พ่ึงให้ผู้จัดท าวิจัยมีสติปัญญาในการจัดท างานวิจัยให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  และ
หวังว่างานวิจัยเล่มนี้  จักเป็นประโยชน์ส าหรับผู้ที่มีความสนใจไม่มากก็น้อย หากมีข้อสงสัยและ
ข้อผิดพลาดประการใด ทางผู้จัดท าต้องขออภัยมา ณ ที่นี้ด้วย 

  
  

ณัฐดาวรรณ  มณีวร 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

 
 ปัจจุบันบริบททางสังคมไทยมีการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่การเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้มากขึ้นท าให้คน
ทุกคนจะต้องมีการขวนขวาย กระตือรือร้น สร้างความรู้ให้แก่ตนเองมากข้ึน เพ่ือให้ตนเองเป็นคนที่มี
ความรู้ มีความสามารถ มีความทันสมัย และมีความพร้อมในการรับมือกับสิ่งต่างๆ ที่เกิดจากความ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมอยู่ตลอดเวลา ท าให้ส่งผลไปถึงในส่วนของการท างานของทุกหน่วยงานทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนจะต้องมีการพัฒนาระบบต่างๆ ขององค์กรให้มีความทันสมัย เพ่ือให้ทันต่อความ
เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย ในขณะเดียวกันขนาดขององค์กรจะต้องมีขนาดเล็กลงท าให้การใช้ทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กรจะต้องน้อยลงตามจ านวนที่จ ากัดขององค์กรตามไปด้วยเพ่ือให้เกิดความคุ้มค่าในด้าน
เศรษฐกิจและสามารถตอบสนองความต้องการของสังคมและประชาชนอย่างดีที่สุด โดยภาครัฐเป็นองค์กร
ที่มีการบริหารงานด้วยระบบราชการและท าหน้าที่ส าคัญในด้านการพัฒนาประเทศในการน านโยบายของ
รัฐไปสู่การปฏิบัติงานในส่วนของท้องถิ่นต่อไป เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดจากการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าว ท าให้การปฏิบัติงานของพนักงานที่อยู่ในองค์กรจะต้องมีการปฏิบัติงานแบบมือ
อาชีพมากยิ่งขึ้น เน้นการท างานโดยค านึงถึงหลักความถูกต้อง ความซื่อสัตย์ความรับผิดชอบ การ
ตอบสนองต่อความต้องการของสังคมและประชาชนผู้รับบริการมากกว่าสิ่งอ่ืนใด ด้วยเหตุนี้ท าให้ระบบ
ราชการจ าเป็นที่จะต้องหันมาทบทวนและให้ความส าคัญต่อการพัฒนาความสามารถของทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กรมากขึ้น และต้องมีการน าความรู้มาใช้ในการบริหารงานมากกว่าที่จะจับคู่คนให้กับงานตาม
แบบเดิมที่เคยปฏิบัติมา โดยเมื่อเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ในปัจจุบัน องค์กรทุกองค์กรจะต้องรู้จักบริหาร
ความสามารถของพนักงานในองค์กรให้มีความแตกต่างและมีความหลากหลาย โดยจะต้องดึงเอา
ความสามารถของพนักงานออกมา เพ่ือให้พนักงานสามารถน าความรู้ที่มีอยู่มาก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการ
พัฒนาองค์กรได้อย่างเต็มศักยภาพ มีการบูรณาการรูปแบบของการบริหารงานหลายรูปแบบ เพ่ือให้เกิด
ความหลากหลายและทันสมัย อีกทั้งจะต้องเตรียมพร้อมรับมือกับสภาพแวดล้อมที่อาจมีการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคตอยู่เสมอ เนื่องจากภาครัฐจะต้องประสบปัญหากับการเปลี่ยนแปลงของระบบการบริหารงานและ
บริบททางสังคมและสิ่งแวดล้อมอยู่ตลอดเวลา 
 พนักงานถือว่าเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีความส าคัญที่สุดขององค์กร เพราะพนักงานเป็น
ทรัพยากรขององค์กรที่จะน าเอาทรัพยากรอ่ืนๆ ที่มีอยู่ในองค์กรไปใช้ในการท างาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์
แก่องค์กรและบรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งพนักงานเป็นทรัพยากรที่มีลักษณะพิเศษที่แตกต่างไปจาก
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ทรัพยากรอ่ืนๆ เพราะพนักงานจะมีอายุงานมากและมีการเพ่ิมคุณค่าให้กับตนเองอยู่เสมอ ในขณะที่
ทรัพยากรอ่ืนๆ เป็นทรัพยากรที่ใช้แล้วจะหมดไปหรือมีการเสื่อมสภาพไปตามกาลเวลา ดังนั้นสิ่งที่ผู้บริหาร
จะต้องให้ความสนใจ ควบคุม และดูแลรักษาเป็นอย่างดีก็คือ พนักงาน โดยองค์กรขนาดใหญ่ที่ประสบ
ความส าเร็จส่วนใหญ่มาจากการให้ความส าคัญในเรื่องของการพัฒนาศักยภาพของพนักงานที่ปฏิบัติงาน
อยู่ในองค์กรเป็นอันดับแรก เพราะเชื่อว่าหากพนักงานมีคุณภาพแล้วประสิทธิภาพขององค์กรก็จะตามมา 
(วิภาวี  สัจจาณิชย์, 2543: 15) ทั้งนี้องค์กรจะต้องรู้จักสรรหา เลือกสรร พนักงานที่จะเข้ามาท างานองค์กร
ให้มีคุณสมบัติตรงกับความต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง และต้องรู้จักวิธีการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานที่มีอยู่เดิมให้มีการพัฒนาศักยภาพการท างานตนเองอยู่เสมอ เพ่ือให้การปฏิบัติหน้าที่เป็นไปอย่าง
มีประสิทธิภาพ ซึ่งหากเลือกคนมาท าหน้าที่ในต าแหน่งตามที่ ได้สรรหามา จะพบว่า พนักงานจะมี
ความสามารถในการท างานได้เป็นอย่างดี ไม่มีข้อบกพร่อง ถือว่าบุคคลนั้นมีสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) ที่เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย แต่หากเลือกคนมาท าหน้าที่แล้ว พบว่า ท างานไม่ได้
มีความบกพร่องหรือมีปัญหาในการท างาน ก็ถือว่าบุคคลนั้นขาดสมรรถนะหลัก (Core Competency) ที่
เหมาะสมกับงานนั้นๆ (ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์, 2553: 21) 
 ซึ่งปัจจุบันร้อยละ 80 ของการด ารงชีวิตในแต่ละวันส่วนใหญ่จะถูกใช้ไปกับการท างาน 
ความสามารถในการปฏิบัติงานของของพนักงานจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่ท าให้กับองค์กร 
เพราะหากพนักงานคนใดคนหนึ่งไม่สามารถปรับตัวเพ่ือแก้ไขปัญหาจุดบกพร่องของตนเองได้ สุดท้าย
พนักงานคนนั้นอาจต้องลาออกจากงานที่ท าในที่สุด (ธาราดร  ดีประเสริฐ, 2542: 55) ดังนั้น พนักงานที่
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรควรจะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ มีความเชี่ยวชาญและช านาญงาน ต้อง
พร้อมเป็นผู้ที่เรียนรู้อยู่เสมอ จึงจะส่งผลให้เห็นว่าพนักงานมีสมรรถนะความพร้อมในการปฏิบัติงานอยู่
เสมอ เพ่ือสามารถปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อไป 
 สมรรถนะ หรือ Competency มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร เพราะ
สมรรถนะมีประโยชน์ต่อตัวผู้ปฏิบัติงาน ต่อตัวองค์กรหรือหน่วยงาน และต่อการบริหารบุคคลโดยรวม ซึ่ง
ช่วยให้การคัดสรรบุคคลมีลักษณะที่ดีทั้งความรู้ ทักษะ และความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสม
กับงาน เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการขององค์กรอย่างแท้ เมื่อน าแนวคิดสมรรถนะ 
(Competency) มาใช้ในองค์กรแล้ว จะช่วยในการบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น มี
จุดประสงค์เพ่ือสนับสนุนให้พนักงานแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับหน้าที่ และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจใน
หน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น โดยสมรรถนะ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลัก คือ สมรรถนะหลัก (Core 
Competency) เป็นคุณลักษณะที่พนักงานทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้
บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร เช่น มีความรู้เกี่ยวกับองค์กรมีความซื่อสัตย์ มีความใฝ่รู้ และมีความ
รับผิดชอบ เป็นต้น และสมรรถนะตามสายงาน(Functional Competency) เป็นคุณลักษณะที่
พนักงานที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ ควรมีเพ่ือให้งานส าเร็จและได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการ ซึ่งเป็น
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คุณลักษณะร่วมกันและมีจุดมุ่งหมายเพ่ือหล่อหลอมเป็นค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน
นอกจากนี้ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใดและจะต้องพัฒนาเรื่อง
ใด ช่วยท าให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากยิ่งขึ้น (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ส านักงาน 
ก.พ., 2552: 14) ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร ถือว่ามีความส าคัญต่อการแสดง
ศักยภาพในการท างานของพนักงานเป็นอย่างยิ่ง เพ่ือให้องค์กรมีการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพเพราะการ
ท างานเป็นกิจกรรมหลักที่ทุกคนต้องปฏิบัติ 
 แต่ปัญหาหลักที่พนักงานประสบในขณะปฏิบัติงานมี 3 ด้าน คือ 1) ด้านความรู้ การศึกษา 
(Knowledge) 2) ด้านทักษะ (Skill) 3) ด้านทัศนคติ (Attitude) (วิจิตร  อาวะกุล, 2540: 77) ซึ่งเกิดจากการ
ขาดความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงาน ขาดความคิดความสร้างสรรค์ผลงาน ขาดความตั้งใจและขาดความพยายาม
มีจิตส านึกของการเป็นพนักงานของรัฐ ขาดความสนใจใฝ่รู้ สั่งสม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติ
ราชการขาดการศึกษาค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จนไม่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ความรู้เชิง
วิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงาน และยังขาดความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อื่น หากมีการ
น าหลักสมรรถนะในการปฏิบัติงานมาใช้ภายในองค์กร ซึ่งประกอบไปด้วยคุณลักษณะ ทั้ง 5 ด้าน คือ การ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม
จริยธรรม และการท างานเป็นทีม อาจเป็นแนวทางในการน ามาปรับใช้และปฏิบัติกับพนักงานให้เกิดผลดีต่อ
ตัวบุคคลและองค์กรต่อไป (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ., 2552: 25) 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นองค์กรที่ส าคัญต่อการบริหารจัดการพ้ืนที่ในส่วนที่เป็นเขตชุมชน 
มีประชากรอาศัยอยู่เป็นจ านวนมาก มีอ านาจหน้าที่โดยทั่วไปในการดูแล และจัดท าบริการสาธารณะ เพ่ือ
ประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น ท าให้จะต้องมีการจัดการต่อการบริหารองค์กรอย่างเป็นระบบ ทั้งนี้
การที่จะด าเนินงานได้จะต้องอาศัยพนักงานในองค์กรเป็นผู้ปฏิบัติงานและเป็นผู้ขับเคลื่อนการด าเนินงาน
ต่างๆ ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือที่จะให้ได้งานออกมาดีมีความถูกต้อง มีคุณภาพ และเป็นที่
พึงพอใจแก่ผู้บังคับบัญชาและการมาใช้บริการของประชาชนที่อยู่ในชุมชนนั้นๆ พนักงานจะต้องอาศัย
ขั้นตอนการท างานที่มีความเป็นระบบ และอาศัยความร่วมมือระหว่างพนักงานทุกแผนกในการติดต่อ
ประสานงานต่างๆ ให้มีการท างานที่รวดเร็ว ทันเวลา และมีศักยภาพ ทันทีที่สถานการณ์ทางสังคมเกิดการ
เปลี่ยนแปลง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก็จะต้องพร้อมรับมือในการแก้ไขปัญหาและจะต้องมีการควบคุม 
ตรวจสอบ และเข้มงวด ในการบริหารจัดการองค์กรอย่างรัดกุมที่สุด เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรม 
 เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ เป็นองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นที่เป็นเทศบาลขนาดกลาง ตั้งอยู่ในเขตอ าเภอเมือง มีสถานประกอบการตั้งอยู่ในเขตรับผิดชอบ
จ านวนมาก เนื่องจากพ้ืนที่ของชุมชนเป็นแหล่งงาน เช่น มีห้างสรรพสินค้า มีมหาวิทยาลัย มีโรงเรียน อยู่
ใกล้ จึงท าให้มีที่พักอาศัยและมีหอพักอยู่รวมด้วยเป็นจ านวนมาก ท าให้มีภารกิจหน้าที่ในการควบคุมดูแล
อย่างกว้างขวาง เทศบาลเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งมีการก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการออกเป็น 
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6 ส่วน ได้แก่ ส านักงานปลัดเทศบาล กองคลัง กองช่าง กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม กองการศึกษา 
และกองสวัสดิการสังคม พร้อมทั้งยึดหลักการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการองค์กร 
(ส านักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่, 2560: ระบบออนไลน์) แต่
อย่างไรก็ตามยังประสบปัญหาในเรื่องของสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์กร ส่งผลให้
การปฏิบัติงานส่งผลกระทบต่อระบบการท างานขององค์กร เพราะสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานภายในองค์กรมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมือง
เชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ หากมีการน าหลักการและแนวทางปฏิบัติตามสมรรถนะที่เหมาะสมไป
ด าเนินการพัฒนาปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานภายในองค์กรจะท าให้เกิดมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จะท า
ให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วประหยัด คุ้มค่า มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองต่อความต้องการ
ของประชาชนในเขตพ้ืนที่สามารถแก้ปัญหาต่างๆได้อย่างรวดเร็ว จะส่งผลให้องค์กรมีการพัฒนา มีความ
เจริญเติบโต และมีความก้าวหน้ายิ่งขึ้นไป 
 ด้วยเหตุนี้ท าให้จะต้องตระหนักถึงความส าคัญต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เพราะจะสะท้อนให้เห็นถึงปัญหาขององค์กรได้อย่างชัดเจนว่า ภายในองค์กรก าลังประสบปัญหาใด เพราะ
อะไร เพ่ือที่จะได้มีการน าข้อผิดพลาดมาแก้ไขให้เกิดการบริหารจัดการขององค์กรอย่างมีคุณภาพ และ
ดูแลพนักงานอย่างทั่วถึง ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดกับการบริหารองค์กรที่ครบถ้วน
สมบูรณ ์
 ดังนั้นในฐานะที่ผู้วิจัยได้ปฏิบัติงานอยู่ที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง จึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึง
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัด
เชียงใหม่ เพ่ือที่จะน าไปเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาและเพ่ิมสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในองค์กรและเป็นประโยชน์ในการปรับปรุง แก้ไข และพัฒนาองค์กรของเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดียิ่งขึ้นต่อไป 

 
ค าถามการวิจัย 

 
 1.  ปัจจัยด้านใดที่มีผลต่อแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 
 2.  ปัญหาและอุปสรรคใดที่มีผลต่อแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลต าบล
หนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 
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วัตถุประสงค์การท าวิจัย 
  

เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมือง
เชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

  
เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมือง

เชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ โดยประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบเจาะจง ได้แก่ 
พนักงานทุกคนที่ปฏิบัติงานอยู่ที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 
ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานครู ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป และ
พนักงานจ้างรายวัน จ านวน 140 คน 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

  
1.  เพ่ือทราบถึงแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 

อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 
 2.  เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อคณะผู้บริหารในการน าข้อมูลที่ได้ไปเป็นแนวทางในการบริหาร
จัดการองค์กรให้สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ และเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการน าข้อมูลที่ได้ไปวางแผนและ
พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรต่อไป 

 
นิยามศัพท์ 

 
แนวทางการพัฒนา หมายถึง รูปแบบการเปลี่ยนแปลงที่มีการกระท าที่ท าให้เกิดขึ้นหรือการ

วางแผนก าหนดทิศทางให้พนักงานเป็นไปในทางที่ดีขึ้น โดยผ่านล าดับขั้นตอนต่างๆ 
 สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะและความสามารถของพนักงานในองค์กรที่ควรมีต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 1.) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือ ความมุ่งมั่นที่จะ
ท างานในความรับผิดชอบให้บรรลุเป้าหมายตามของหน่วยงานหรือองค์กร 2) ด้านการบริการที่ดี คือ 
ความเต็มใจและความพยายามในการให้บริการเพ่ือสนองความต้องการของผู้ใช้บริการ 3) ด้านการสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ คือ ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้เพ่ือสั่งสม พัฒนาศักยภาพ ความรู้ 
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ความสามารถให้มีความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบด้วยการศึกษา ค้นคว้า ความรู้  พัฒนาตนเอง
ต่อเนื่อง ทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผล 4) ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม คือ การครองตน
ประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจน หลักแนวทาง
ในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ขององค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และ 5) ด้านการท างานเป็น
ทีม คือ ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้ อ่ืน มีส่วนร่วมในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์กร และ
ความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพการก าหนดสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงาน  ทั้งนี้
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างส าเร็จ 

พนักงาน หมายถึง ข้าราชการ พนักงานครู ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงาน
จ้างทั่วไป และพนักงานจ้างรายวัน ปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ 
จังหวัดเชียงใหม่ 

เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง หมายถึง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เป็นเทศบาลขนาดกลาง 
ที่ตัง้อยู่ที่ต าบลหนองป่าครั่ง อยู่ในเขตอ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ โดยเทศบาลต าบลหนอง
ป่าครั่งได้รับการยกฐานะเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลเมื่อ 2 มีนาคม พ.ศ. 2538 และต่อมายกระดับ
เป็น เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง เมื่อ 17 สิงหาคม พ.ศ. 2549 ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและ
องค์การบริหารส่วนต าบล พุทธศักราช 2537 และพระราชบัญญัติเทศบาล พุทธศักราช 2496 และมี
การก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการออกเป็น 6 ส่วน ได้แก่ ส านักงานปลัดเทศบาล กองคลัง 
กองช่าง กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม กองการศึกษา และกองสวัสดิการสังคมในการปฏิบัติงาน
ภายในองค์กร 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษางานวิจัยเชิงปริมาณครั้งนี้ เป็นการศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน

เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ โดยมีแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย
ที่เก่ียวข้องมาใช้ในการศึกษาดังต่อไปนี้ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 
1.  ความเป็นมาและความหมายของสมรรถนะ 
 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเริ่มจากการน าเสนอบทความทางวิชาการของเดวิต แมคเคิลแลนด์ 
นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด เมื่อปี ค.ศ. 1960 ซึ่งกล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดี
ของบุคคล (Excellent performer) ในองค์การกับระดับทักษะ ความรู้ ความสามารถโดยกล่าวว่า การวัด 
IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยังไม่เหมาะสมในการท านายความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลได้ 
เพราะไม่ได้สะท้อนความสามารถที่แท้จริงออกมาได้ 
 ในปี ค.ศ. 1970 US State Department ได้ติดต่อบริษัท McBer ซึ่งแมคเคิลแลนด์เป็นผู้บริหาร
อยู่ เพ่ือให้หาเครื่องมือชนิดใหม่ที่สามารถท านายผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ได้อย่างแม่นย า แทน
แบบทดสอบเก่า ซึ่งไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากคนได้คะแนนดีแต่ปฏิบัติงานไม่ประสบ
ผลส าเร็จ จึงต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการใหม่ แมคเคิลแลนด์ได้เขียนบทความ “Testing for competence 
rather than for intelligence” ในวารสาร American psychologist เพ่ือเผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบ
ประเมินแบบใหม่ที่เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) เป็นเครื่องมือประเมินที่ค้นหาที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดี ซึ่งแมคเคิลแลนด์ เรียกว่า สมรรถนะCompetency (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2547: 44)  
 ในปี ค.ศ.1982 ริชารด โบยาตซิส ได้เขียนหนังสือชื่อ The Competent Manager: A Model of 
Effective Performance และได้นิยามค าว่ า Competencies เป็นความสามารถในงานหรือเป็น
คุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลที่น าไปสู่การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ ปี ค.ศ.1994 แกรีแฮเมลและ
ซีเค.พราฮาราด ได้เขียนหนังสือชื่อ ompeting for The Future ซึ่งได้น าเสนอแนวคิดที่ส าคัญ คือ Core 
Competencies เป็นความสามารถหลักของธุรกิจ ซึ่งถือว่าในการประกอบธุรกิจนั้นจะต้องมีเนื้อหาสาระ
หลัก เช่น พ้ืนฐานความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างานอะไรบ้าง และอยู่ในระดับใด จึงท างาน
ได้มีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความต้องการขององค์การ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548: 48)  

 



 8 

 แมคเคิลแลนด์ (McClelland, 1973: 11) กล่าวว่า สมรรถนะคือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายใน
ปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑ์ที่ก าหนด
ในงานที่ตนรับผิดชอบ  
 สรุปแนวคิดของสมรรถนะดังกล่าวข้างต้นจะเห็นได้ว่า สมรรถนะมีความส าคัญกับองค์การ ด้วย
การตอบสนองความต้องการขององค์การในการสรรหาผู้ที่มีความสามารถที่สุดเข้ามาท างานและเพ่ิม
ผลผลิตให้กับองค์การ อีกทั้งสมรรถนะยังมีความส าคัญกับผู้ท างานที่มีความสามารถในการปรับตัวกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และสามารถปรับพฤติกรรมการท างานให้เข้ากับยุทธศาสตร์และคุณค่าขององค์การ 
สมรรถนะจึงเป็น ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ  
มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดหรือสูงกว่า 
 สมรรถนะ เป็นค าที่มีผู้ให้ค านิยามไว้ต่างๆกันและมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ค าจ ากัดความของ
สมรรถนะ ดังนี้ 
 สก็อต บี พารี (1997: 44) นิยามค าว่าสมรรถนะว่า คือ กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่งๆ 
โดยกลุ่มความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะดังกล่าว สัมพันธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้นๆ และสามารถ
วัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับ และเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้ โดยผ่านการฝึกอบรมและ
การพัฒนา 
 ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2553: 10) ได้อธิบายความหมายของสมรรถนะ (Competency) ว่า
หมายถึง คุณลักษณะ เช่น ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ ตลอดจน
พฤติกรรมของบุคคลที่จะสามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ 
 ฐิติพัฒน์  พิชญธาดาพงศ์ (2549: 19) ได้กล่าวถึงสมรรถนะว่า สมรรถนะเป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งที่
ก าลังได้รับความนิยมและทวีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมากขึ้นเรื่อยๆ ในวงการบริหารทรัพยากร
บุคคล องค์กรชั้นน าต่างๆ ได้น าเอาระบบสมรรถนะมาเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็น
ระบบ ต่อเนื่อง สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างถูกทิศทาง และคุ้มค่ากับการลงทุน นอกจากนี้ยังเป็นการ
สร้างมูลค่าเพ่ือให้แก่บุคลากรในองค์การอีกแนวทางอีกด้วย ดังนั้น สมรรถนะจึงมีความส าคัญต่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรดังนี้ 
 1.  เป็นเครื่องมือช่วยในการแปลงวิสัยทัศน์  พันธกิจ วัตถุประสงค์ วัฒนธรรมองค์กรและ
ยุทธศาสตร์ต่างๆ ขององค์กรมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2.  เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์กรอย่างมีระบบต่อเนื่องและ
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค ์วัฒนธรรมองค์กรและยุทธศาสตร์ขององค์กร  
 3.  เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการท างานของบุคลากร ซึ่งสามารถน าไปใช้ในการวัด
และประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ  
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 4.  เป็นพ้ืนฐานส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆ ขององค์กร เช่น การ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความก้าวหน้า
ทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น  
 จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่าสมรรถนะ (Competency) คือ ทักษะ สมรรถนะ ความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ แรงจูงใจ หรือคุณลักษณะที่เหมาะสมของบุคคลที่จะสามารถปฏิบัติงานให้
ประสบผลส าเร็จและการประเมินสมรรถนะ (Competency) เป็นการประเมินบุคคลที่มีคุณลักษณะหรือ
ความสามารถ ทักษะ 
 
2.  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 หลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด์มี 5 ส่วน คือ 
 2.1  ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระส าคัญ  เช่น 
ความรู้ด้านเครื่องยนต์ เป็นต้น  
 2.2  ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทางคอมพิวเตอร์  
ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบัติได้
อย่างแคล่วคล่องว่องไว 
 2.3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self-Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 
 2.4  บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนที่
น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้หรือมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 
 2.5  แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายในซึ่งท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 
 พบว่า Skill และ Knowledge อยู่ส่วนบน หมายถึงว่า ทั้ง Skill และ Knowledge สามารถ
พัฒนาขึ้นได้ไม่ยาก จะโดยวิธีการศึกษาค้นคว้า หรือประสบการณ์ตรงและมีการฝึกฝนจนเกิดความช านาญ 
 ดังนั้นบางครั้งเมื่อพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วนคือ ความรู้ ทักษะ 
คุณลักษณะ ซึ่งตามทัศนะของแมคเคิลแลนด์กล่าวว่า สมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึ้นมาจากความรู้ ทักษะ 
และเจตคติ/แรงจูงใจ หรือ ความรู้ ทักษะ และเจตคติ/แรงจูงใจ ก่อให้เกิดสมรรถนะ 
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3.  ประเภทของสมรรถนะ 
 สมรรถนะสามารถจ าแนกได้เป็น 5 ประเภท คือ 

3.1  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะที่แต่ละคนมี เป็น
ความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น การต่อสู้ป้องกันตัวของ จา พนม นักแสดง
ชื่อดังในหนังเรื่อง “ต้มย ากุ้ง” ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เป็นต้น ลักษณะ
เหล่านี้ยากที่จะเลียนแบบ หรือต้องมีความพยายามสูงมาก 

3.2  สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการท างานใน
ต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักส ารวจ ก็ต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์ตัวเลข การคิด
ค านวณ ความสามารถในการท าบัญชี เป็นต้น 

3.3  สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะ
องค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษัท เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นบริษัทที่มีความสามารถในการผลิต
เครื่องใช้ไฟฟ้าหรือบริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต์ เป็นต้น หรือ บริษัท 
ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตสี เป็นต้น 

3.4  สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคัญที่บุคคลต้องมี หรือ
ต้องท าเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เช่น พนักงานเลขานุการส านักงาน ต้องมีสมรรถนะหลัก คือ 
การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือผู้จัดการบริษัท ต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การ
สื่อสาร การวางแผน และการบริหารจัดการ และการท างานเป็นทีม เป็นต้น 

3.5  สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มีตาม
หน้าที่ที่รับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าที่อาจเหมือน แต่ความสามารถตามหน้าที่ต่างกัน เช่น ข้าราชการต ารวจ
เหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทาง
ปราบปราม เป็นต้น 
 
4.  การวัดสมรรถนะ 
 การวัดสมรรถนะท าได้ค่อนข้างล าบาก จึงอาศัยวิธีการหรือใช้เครื่องมือบางชนิดเพ่ือวัดสมรรถนะ
ของบุคคล ดังนี้ 
 4.1  ประวัติการท างานของบุคคล ว่าท าอะไรบ้างมีความรู้ ทักษะ หรือความสามารถอะไรเคยมี
ประสบการณ์อะไรมาบ้าง จากประวัติการท างานท าให้ได้ข้อมูลส่วนบุคคล 
 4.2  ผลประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ซึ่งจะเป็นข้อมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ 

4.2.1  ผลการปฏิบัติที่เป็นเนื้องาน (Task Performance) เป็นการท างานที่ได้เนื้องานแท้ๆ 
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4.2.2  ผลงานการปฏิบัติที่ไม่ใช่เนื้องาน แต่เป็นบริบทของเนื้องาน (Contextual 
Performance) ได้แก่ ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เช่น การมีน้ าใจเสียสละช่วยเหลือคนอ่ืน 
เป็นต้น 

4.2.3  ผลการสัมภาษณ์ (Interview) ได้แก่ ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ อาจจะเป็น
การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง คือ ก าหนดค าสัมภาษณ์ไว้แล้ว สัมภาษณ์ตามที่ก าหนดประเด็นไว้กับ
การสัมภาษณ์แบบแบบไม่มีโครงสร้าง คือ สอบถามตามสถานการณ์ คล้ายกับเป็นการพูดคุยกัน
ธรรมดาๆ แต่ผู้สัมภาษณ์จะต้องเตรียมค าถามไว้ในใจ โดยใช้กระบวนการสนทนาให้ผู้ถูกสัมภาษณ์
สบายใจให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพจริงมากท่ีสุด 

4.2.4  ศูนย์ประเมิน (Assessment Center) จะเป็นศูนย์รวมเทคนิคการวัดทาง
จิตวิทยาหลายๆ อย่างเข้าด้วยกัน รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหัวหน้ากลุ่มรวมอยู่ด้วยในศูนย์นี้ 

4.2.5  360 Degree Feedback หมายถึง การประเมินรอบด้าน ได้แก่ การประเมิน
จากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และลูกค้า เพ่ือตรวจสอบความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะ 
 
5.  การตรวจสอบสมรรถนะ 
 การตรวจสอบสมรรถนะว่าพฤติกรรมที่เกิดขึ้นนั้นเป็นสมรรถนะที่ต้องการหรือไม่ มีข้อสังเกต
ดังนี้ 
 5.1  เป็นพฤติกรรมที่สังเกตได้และอธิบายได้ 
 5.2  สามารถลอกเลียนแบบได้ 
 5.3  มีผลกระทบต่อความก้าวหน้าขององค์กร 
 5.4  เป็นพฤติกรรมที่สามารถน าไปใช้ได้หลายสถานการณ์ 
 5.5  เป็นพฤติกรรมที่ต้องเกิดขึ้นบ่อยๆ 
 
6.  ประโยชน์ของสมรรถนะ 
 ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2547: 28) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของสมรรถนะไว้ดังต่อไปนี้ 

6.1  ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร สมรรถนะที่เป็นหลักหรือที่เรียก
กันว่า Core Competency นั้นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเชื่อ ทัศนคติ ของ
คนในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรและสมรรถนะท่ี
เป็นหลักเปรียบเสมือนตัวเร่งปฏิกิริยาให้เป้าหมายต่างๆบรรลุเป้าหมายได้ดีและเร็วยิ่งขึ้น 

6.2  การสร้างวัฒนธรรม (Corporate culture) ถ้าองค์กรใดไม่ได้ออกแบบวัฒนธรรม
โดยรวมขององค์กรไว้อยู่ไปนานๆ พนักงานหรือบุคลากรจะสร้างวัฒนธรรมองค์กรขึ้นมาเองโดย
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ธรรมชาติซึ่งวัฒนธรรมองค์กรที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาตินี้ อาจจะมีบางอย่างสนับสนุนหรือเอ้ือต่อการ
ด าเนินธุรกิจขององค์กร แต่วัฒนธรรมบางอย่างอาจจะเป็นปัญหาอุปสรรคต่อการเติบโตขององค์กร ดังนั้น 
สมรรถนะจึงมีประโยชน์ต่อการก าหนดวัฒนธรรมองค์กรกล่าวคือ ช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทาง
พฤติกรรมของคนในองค์กรโดยรวมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ช่วยสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรให้
บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ช่วยให้เห็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมของ
องค์กรได ้และยังช่วยป้องกันไม่ให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรตามธรรมชาติที่ไม่พึงประสงค์ได้  

6.3  เป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
6.3.1  การคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) สมรรถนะมีประโยชน์ใน การคัดเลือกบุคลากร

ได้แก่ ช่วยให้การคัดเลือกคนเข้าท างานถูกต้องมากขึ้น เพราะคนบางคนเก่ง มีความรู้ความสามารถสูง
ประสบการณ์ด ีแต่อาจจะไม่เหมาะสมกับลักษณะการท างานในต าแหน่งนั้นๆ หรือไม่เหมาะสมกับลักษณะ
ของวัฒนธรรมองค์กรได้ น าไปใช้ในการออกแบบค าถามหรือแบบทดสอบลดการสูญเสียเวลา และ
ค่าใช้จ่ายในการทดลองงาน ช่วยลดการสูญเสียเวลาและทรัพยากรในการพัฒนาฝึกอบรมพนักงานใหม่ที่มี
ความสามารถไม่สอดคล้องกับความต้องการของต าแหน่งงาน และช่วยป้องกันความผิดพลาดในการ
คัดเลือก เพราะหลายครั้งที่ผู้ท าหน้าที่คัดเลือก มีประสบการณ์น้อยตามผู้สมัครไม่ทัน หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ 
ถูกผู้สมัครหลอกนั้นเอง  

6.3.2  การพัฒนาและฝึกอบรม (Training and Development) สมรรถนะมีประโยชน์ใน
การพัฒนาและฝึกอบรม ได้แก่ น ามาใช้ในการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าใน การพัฒนาและฝึกอบรม 
Training Road Map ช่วยให้ทราบว่าผู้ด ารงต าแหน่งนั้นๆ จะต้อง มีความสามารถที่เขามีจริงห่างกันมาก
น้อยเพียงใด เพ่ือน าไปใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล (Individual Development 
Plan) ต่อไป 

6.3.3  การวางแผนการพัฒนาผู้ด ารงต าแหน่งให้สอดคล้องกับความก้าวหน้าในอาชีพ ด้วย
การน าเอาสมรรถนะของต าแหน่งงานที่สูงขึ้นไปมาพัฒนาบุคลากร ในขณะทีย่ังด ารงต าแหน่งงานที่ต่ ากว่า 

6.3.4  การเลื่อนระดับปรับต าแหน่ง (Promotion) สมรรถนะมีประโยชน์ ในการเลื่อนระดับ
และปรับต าแหน่ง คือ ใช้ในการพิจารณาความเหมาะสมในการด ารงต าแหน่ง หรือ ระดับที่สูงขึ้นไป โดย
พิจารณาทั้งเรื่องของความสามารถในงาน (Technical Competencies) และความสามารถทั่วไป 
(General Competencies) เช่น ด้านการบริหารจัดการ ด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืนด้านระบบการคิด 
และยังช่วยป้องกันความผิดพลาดในการเลื่อนระดับ ปรับต าแหน่งเหมือนอดีตที่ผ่านมาดังค ากล่าวที่ว่า 
“ได้หัวหน้าแย่ๆ มาหนึ่งคน และสูญเสียผู้ปฏิบัติงานเก่งๆ ไปอีกหนึ่งคน” ซึ่งหมายถึง การที่องค์กร
พิจารณาเลื่อนต าแหน่งคนจากคุณสมบัติที่ว่าคนๆ นั้นท างานเก่งในต าแหน่งเดิมอยู่มานาน ผลงานดีตลอด 
ซื่อสัตย์สุจริตแล้วตอบแทนเขาโดยการเลื่อนต าแหน่งงานให้สูงขึ้นทั้งๆ ที่ผู้ที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งนั้นเขา
ไม่มีความสามารถในการปกครองคน 
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6.3.5  การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่  (Rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ใน การโยกย้าย
ต าแหน่งหน้าที ่โดยช่วยให้ทราบว่าต าแหน่งที่จะย้ายไปนั้น จ าเป็นต้องมีสมรรถนะอะไรบ้างแล้วผู้ที่จะย้าย
ไปหรือไม่มีสมรรถนะอะไรบ้าง และยังช่วยลดความเสี่ยงในการปฏิบัติงานเพราะถ้าย้ายคนที่มีสมรรถนะไม่
เหมาะสมไป อาจจะท าให้เสียทั้งงานก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 

6.4  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) สมรรถนะ มีประโยชน์ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้ 

6.4.1  ช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะเรื่องใดจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้สูงกว่า
ผลงานมาตรฐานทั่วไป  

6.4.2  ช่วยในการก าหนดแผนพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล  
6.5  การบริหารผลตอบแทน (Compensation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการบริหารผลตอบแทน 

ดังนี้ 
6.5.1  ช่วยในการก าหนดอัตราว่าจ้างพนักงานใหม่ ว่าควรจะได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสม

กับระดับความสามารถไม่ใช้ก าหนดอัตราจ้างเริ่มต้นด้วยวุฒิการศึกษาเหมือนอดีตที่ผ่านมาก 
6.5.2  ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดับความสามารถที่เพ่ิมขึ้น ไม่ใช้จ่ายผลตอบแทน

ตามอายุงาน หรือจ านวนปีที่ผ่านมาที่เพ่ิมขึ้นเหมือนสมัยก่อน  
 สรุปได้ว่า ประโยชน์ของหลักสมรรถนะนั้นสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้หลาย
ประการ เช่น การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนสายอาชีพและสืบทอดต าแหน่งการโยกย้าย การ
เลิกจ้าง การเลื่อนต าแหน่ง และการจัดการผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

7.  สมรรถนะของข้าราชการพลเรือนไทย 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ก าหนดองค์ประกอบของสมรรถนะว่า
ประกอบด้วย คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะ
อ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใด
สมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบทั้งความรู้  ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ 
ตัวอย่างเช่น สมรรถนะการบริการที่ดีซึ่งอธิบายว่า สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้นั้นหากขาด
องค์ประกอบต่างๆ ได้แก ่ความรู้ในงานหรือทักษะที่เกี่ยวข้อง เช่นอาจต้องหาข้อมูลจากคอมพิวเตอร์ และ
คุณลักษณะของบุคคลที่เป็นคนใจเย็น อดทน ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืนแล้วบุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะ
ของการบริการที่ดีด้วยการให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้  
 การน าแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเชื่อว่า จะท าให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นไม่ว่าจะเป็นในเรื่อง การคัดเลือก การพัฒนา และการบริหาร
ผลงาน กล่าวคือ ในการคัดเลือกที่เดิมเน้นเพียงการวัดความถนัด และความรู้เฉพาะในงาน ซึ่งแม้จะเป็นสิ่ง
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ที่ส าคัญในการท างาน แต่ว่ายังไม่เพียงพอ ยังต้องเน้นส่วนที่อยู่ใต้น้ าของบุคคลซึ่งได้แก่ ค่านิยม ทัศนคติ 
บุคลิกภาพ เพ่ิมขึ้นด้วย เพราะสิ่งเหล่านี้ส่งผลให้พฤติกรรมในการท างานของบุคคลเป็นไปในลักษณะที่
องค์การต้องการหรือไม่ ในด้านการพัฒนาซึ่งแต่เดิมอาจจะเน้นเพียงเรื่องความรู้ และทักษะที่ต้องหันมาให้
ความส าคัญกับพฤติกรรมในการท างานเพ่ิมเติมขึ้น ตลอดจนต้องหาหนทางในการฝึกอบรมให้ ข้าราชการมี
พฤติกรรมในการท างานอย่างที่องค์กรต้องการส่วนการบริหารผลงานซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรงกับ  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการจ่ายค่าตอบแทนซึ่งเดิมอาจเน้นเพียงผลงานที่บุคคลสามารถผลิตได้ การ
ให้ความส าคัญกับพฤติกรรมในการท างาน แทนที่จะเน้นที่ผลงานเพียงอย่างเดียวจะท าให้บุคคลมี
พฤติกรรมที่พึงประสงค์เพ่ิมขึ้น อีกประการหนึ่งในหน่วยงานที่ผลผลิตสุดท้ายเห็นได้ไม่ชัดเจน การเพ่ิมการ
วัดพฤติกรรมในการท างานจะท าให้สามารถวัดผลงานได้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น (ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2552: 5) 
 สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ เพ่ือหล่อหลอมค่านิยม
และพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 ด้าน คือ 
 1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะท างานในความ
รับผิดชอบให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดของหน่วยงานและองค์กรให้หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่  โดย
มาตรฐานนี้อาจะเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนด
ขึ้นรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย ดังนี้  

1.1  หลักการของการบริหารแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์  การบริหารแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์จะ
ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญๆ 4 ขั้นตอน (ทศพร  ศิริสัมพันธ์, 2543: 25) ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1.1.1  มีการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การซึ่งองค์การจะต้องท าการก าหนดทิศทาง
โดยรวมว่าต้องการที่จะท าอะไรอย่างไรซึ่งเป็นเรื่องของการวางยุทธศาสตร์หรือวางแผนกลยุทธ์เพ่ือท าการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์การ (SWOT Analysis) และให้ได้มาซึ่งเป้าประสงค์
สุดท้ายที่ต้องการขององค์การหรือวิสัยทัศน์  (Vision) อันจะน าไปสู่การก าหนดพันธกิจ(Mission) 
วัตถุประสงค์ (Objective) เป้าหมาย (Target) และกลยุทธ์การด าเนินงาน (Strategy) รวมทั้งพิจารณาถึง
ปัจจัยส าคัญแห่งความส าเร็จขององค์การ (Critical Success Factors) และสร้างตัวบ่งชี้วัดผลการ
ด าเนินงาน (Key Performance Indicators) ในด้านต่างๆ 

1.1.2  มีการก าหนดรายละเอียดของตัวบ่งชี้วัดผลด าเนินงานเมื่อผู้บริหารขององค์การ
ได้ท าการตกลงร่วมเกี่ยวกับตัวบ่งชี้วัดผลการด าเนินงานแล้วจะเริ่มด าเนินการส ารวจเพ่ือหาข้อมูล
หลักฐานเกี่ยวกับสภาพในปัจจุบัน (Baseline Data) เพ่ือน ามาช่วยในการก าหนดความชัดเจนของ  
ตัวบ่งชี้ดังกล่าวทั้งในเชิงปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality) เวลา (Time) และสถานที่หรือความ
ครอบคลุม (Place) อันเป็นเป้าหมายที่ต้องการของแต่ละตัวบ่งชี้  
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1.1.3  มีการวัดและการตรวจสอบผลการด าเนินงานผู้บริหารจะต้องจัดให้มีการ
ตรวจสอบและรายงานผลการด าเนินงานของแต่ละตัวบ่งชี้ตามเงื่อนไขท่ีก าหนดไว้ เช่น รายเดือน ราย
ไตรมาส รายปี เป็นต้น เพ่ือแสดงความก้าวหน้าและสัมฤทธิ์ผลของการด าเนินงานว่าเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ต้องการหรือไม่อย่างไรนอกจากนี้ในบางกรณีอาจจะจัดให้มีคณะบุคคล  เพ่ือท าการ
ตรวจสอบผลการด าเนินงานเป็นเรื่องๆ ไปก็ได ้

1.1.4  มีการให้รางวัลตอบแทนหลังจากที่ได้พิจารณาผลการด าเนินงานแล้ว
ผู้บริหารจะต้องมีการให้รางวัลตอบแทนตามระดับของผลงานที่ได้ตกลงกันไว้ นอกจากนี้อาจจะมีการ
ให้ข้อเสนอแนะหรือก าหนดมาตรการบางประการเพ่ือให้มีการปรับปรุงผลงานให้เป็นไปตามเป้าหมาย
ที่ก าหนดไว้ 

1.2  รายละเอียดของการมุ่งผลสัมฤทธิ์ การมุ่งผลสัมฤทธิ์อนุมานได้ถึงคุณลักษณะหลาย
อย่างที่ สัมพันธ์กันที่ แสดงถึ งการมุ่ งผลสัมฤทธิ์  ได้แก่  การพยายามปรับปรุ งงาน (Striving for 
Improvement) การท างานได้ตามเป้าหมาย (Results Orientation) การท างานได้ดีกว่าคนอ่ืนๆ 
(Competitiveness) และการท างานที่ยากท้าทายซึ่ งอาจไม่เคยมีใครท ามาก่อน (Innovation) ค าใน
ภาษาอังกฤษอ่ืนๆ ที่มีความหมายคล้ายคลึงกับการมุ่งผลสัมฤทธิ์  ได้แก่ การเน้นที่ผลลัพธ์ (Results 
Orientation) การเน้นที่ประสิทธิผล (Efficiency Orientation) ความเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneurship) 
การใช้ทรัพยากรอย่างสูงสุด (Optimizing Use of Resources) 

1.3  มิติ  (Dimension) ในการพิจารณาการมุ่งผลสัมฤทธิ์  การมุ่งผลสัมฤทธิ์อาจ
พิจารณาได้เป็น 3 มิต ิ(Dimension) สิ่งที่ต้องควรพิจารณาร่วมกัน คือ  

1.3.1  ความสมบูรณ์ของการท ากิจกรรมในงาน  
1.3.2  ผลกระทบของผลส าเร็จในงานว่าเกี่ยวกับระดับบุคคลระดับกลุ่ม หรือ

ระดับหน่วยงาน เป็นต้น 
1.3.3  ระดับของนวัตกรรมที่สร้างเช่น เป็นสิ่งใหม่ต่อหน่วยงาน ต่อส่วนราชการ 

หรือต่อวิชาชีพ เป็นต้น 
 ซึ่งมิติที่ 2 และ 3 นี้ใช้พิจาณาประกอบการมุ่งผลสัมฤทธิ์ระดับที่ 2 ขึ้นไป เช่น การท างานได้
ตามเป้าหมายนั้น ให้พิจารณาด้วยว่าเป้าหมายนั้นมีผลกระทบต่อใครบ้าง ถ้าเป็นระดับบุคคลก็จะมีค่า
น้อยกว่าระดับหน่วยงานนอกจากนั้นการมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่เป็นการคิดค้นสิ่งใหม่ๆ (นวัตกรรม) ส่งใหม่ๆ
ที่ว่านั้นเป็นสิ่งใหม่ต่อหน่วยงาน ต่อส่วนราชการหรือต่อวิชาชีพ เพราะถ้าคิดสิ่งใหม่ที่ในหน่วยงานไม่
เคยมีใครท ามาก่อน ค่าจะน้อยกว่าการคิดสิ่งใหม่ๆ ที่ยังไม่มีใครในโลกคิดมาก่อน ซึ่งตามค าอธิบาย
รายระเอียดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรถนะของราชการพลเรือนไม่ได้ระบุมิติที่ 2 และ 3 ใน
การพิจารณาอย่างชัดเจนเพ่ือท าให้เกิดความง่ายในการน าไปใช้ อย่างไรก็ดี หากเกิดปัญหาใน การตีความ
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ว่าพฤติกรรมนั้นๆควรมีระดับที่สูงกว่าหรือต่ ากว่ากันอย่างไร การน ามิติอ่ืนๆ มาร่วมพิจารณาก็อาจจะช่วย
ท าให้เข้าใจได้ตรงกันมากขึ้น  
 สรุปได้ว่า การมุ่งผลสัมฤทธิ์คือ การปฏิบัติงานที่มีการวางแผนการท างานอย่างเหมาะสมน า
นวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ปรับปรุงและพัฒนาการท างาน มีการพัฒนาการท างานอย่างมุ่งมั่นกระตือรือร้น มี
การพัฒนาการท างานเฉพาะเป็นรายด้าน การท าปฏิทินการปฏิบัติงาน การประเมินการปฏิบัติงาน และ
การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเอาใจใส่ การพัฒนาความสามารถในการท างาน รวมทั้งมีการจัดท า
แฟ้มสะสมงานอย่างต่อเนื่อง  
 2.  การบริการที่ด ี(Service Mind) หมายถึง ความเตม็ใจและความพยายามในการให้บริการ
เพ่ือสนองความต้องการของผู้ใช้บริการเพ่ือสนองความต้องการของผู้ใช้บริการและหน่วยงานอ่ืนที่
เกี่ยวข้อง  

2.1  หลักการการบริการที่ดี  (สมิต  สัชฌุกร, 2550: 48) ได้กล่าวไว้ว่า การบริการที่ดีมี
รายละเอียดดังนี้ 

2.1.1  สอดคล้องตรงตามความต้องการของผู้รับบริการการให้บริการต้องค านึงถึง
ผู้รับบริการเป็นหลัก จะต้องน าความต้องการของผู้รับบริการแม้ว่าจะเป็นการให้ความช่วยเหลือที่เรา
เห็นว่าดีและเหมาะสมแก่ผู้รับบริการเพียงไร แต่ถ้าผู้รับบริการไม่สนใจ ไม่ให้ความส าคัญ การบริการก็
อาจจะไร้ค่า 

2.1.2  ท าให้ผู้รับบริการเกิดความพอใจคุณภาพคือพอใจของผู้รับบริการเป็นหลัก
เบื้องต้น เพราะฉะนั้นการบริการต้องมุ่งให้ผู้รับบริการเกิดความพอใจและถือเป็นหลักส าคัญในการ
ประเมินผลให้การบริการ 

2.1.3  ปฏิบัติถูกต้องสมบูรณ์ครบถ้วนการให้บริการซึ่งจะตอบสนองความต้องการ
และความพอใจของผู้รับบริการที่เห็นได้ชัดคือ การปฏิบัติที่ต้องมีการตรวจสอบความถูกต้องและความ
สมบูรณ์ครบถ้วน  

2.1.4  เหมาะสมแก่สถานการณ์การให้บริการที่รวดเร็ว บริการตรงตามก าหนดเป็น
สิ่งส าคัญ  

2.1.5  ไม่ก่อผลเสียหายต่อบุคคลอ่ืนๆการให้บริการในลักษณะใดก็ตาม จะต้อง
พิจารณาโดยรอบคอบ รอบด้าน การให้บริการควรระมัดระวังไม่ท าให้เกิดผลกระทบ ท าความเสียหาย
ให้แก่บุคคลอื่นๆ 

2.2  ลักษณะของบริการที่ดี เป็นสมรรถนะที่มักก าหนดไว้ส าหรับลักษณะของงานที่
ต้องการให้บริการหรือให้ความช่วยเหลือกับผู้อ่ืน ซึ่งงานในข้าราชการพลเรือนเป้าหมายหลักประการ
หนึ่งคือ การให้บริการกับประชาน ในขณะที่ข้าราชการพลเรือนบางกลุ่มให้บริการกับข้าราชการหรือ
หน่วยงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง ดังนั้น บริการที่ดีจึงก าหนดไว้เป็นหนึ่งในสมรรถนะหลักของราชการพลเรือน 



 17 

จากค าจ ากัดความในภาษาอังกฤษของบริการที่ดีใช้ค าว่า ความปรารถนา (Desire) จะช่วยเหลือหรือ
ให้บริการกับผู้อ่ืนเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการ โดยเน้นที่ความพยายามในการค้นหาความต้องการ และ
ตอบสนองต่อความต้องการนั้นๆ ของลูกค้าค าว่า ลูกค้านี้อาจหมายถึงทั้งผู้รับบริการภายใน หรือภายนอก
หน่วยงานก็ได้ ซึ่งค าจ ากัดความมีความหมายใกล้เคียงกัน 
 สรุปได้ว่าการบริการที่ดีคือ การปฏิบัติงานที่มีความตั้งใจในการศึกษาความต้องการของ
ประชาชน มีการจัดท าข้อมูลสาระสนเทศให้ความรู้ประชาชนในการช่วยเหลือใน การติดต่อข้อมูลข่าวสาร 
ร่วมกับหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องในการพัฒนาศักยภาพและฟ้ืนฟูสมรรถภาพด้านบริการมีการให้บริการ
ประชาชนอย่างเต็มใจและกระตือรือร้น ร่วมพัฒนา การบริการและจัดบริการส่งเสริมการให้บริการแก่
ประชาชน มีการด าเนินงานตามระบบใน การให้บริการให้ความช่วยเหลือประชาชนอย่างต่อเนื่องและมี
การช่วยเหลือประชาชนที่มี ความเดือดร้อนให้ได้รับประโยชน์ตามที่รัฐจัดให้รวมทั้งมีการเผยแพร่ข้อมูล
ข่าวสารด้าน การให้บริการแก่ประชาชน ผู้รับบริการ  
 3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสั่ง
สม พัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถให้มีความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบด้วยการศึกษาค้นคว้า
ความรู้ พัฒนาตนเองต่อเนื่อง ทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ 
เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผล 

3.1  หลักการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพประกอบด้วย (ประเวศน์  มหารัตน์สกุล, 
2545: 77) ได้กล่าวไว้ว่า การสั่งสม ความเชี่ยวชาญในอาชีพควรมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้  

3.1.1  มีความสามารถท างานในหน้าที่ที่ใดที่หนึ่ง ที่ได้รับมอบหมาย มีความรู้ความ
เข้าใจในเทคนิคและกระบวนการท างานพอสมควร 

3.1.2  มีความสามารถพิเศษเฉพาะด้าน มีประสบการณ์ตรงกับงาน หรือผ่านหลักสูตร
การอบรมอย่างเป็นทางการ มีความรู้ความเข้าใจในเนื้อหาของงาน  

3.1.3  มีความเชี่ยวชาญและทฤษฎี เทคนิคและการปฏิบัติ โดยสามารถประยุกต์ความรู้ 
ความสามารถใช้กับงานได้อย่างดี เหมาะสมกับจังหวะเวลาและเงื่อนไข  

3.1.4  รู้แจ้งเห็นจริงในแก่นสาระของงาน ที่รับผิดชอบ รู้และเข้าใจทั้งในเนื้อหาสาระ
และการปฏิบัติ สามารถใช้ประยุกต์ความรู้นั้นได้อย่างชาญฉลาด 

3.2  รายละเอียดของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ เป็นสมรรถนะในกลุ่มกระบวน การคิด (Cognitive) หรือความฉลาด อย่างไรก็ดีสมรรถนะนี้ ไม่ได้วัด
ความฉลาด (IQ) โดยตรง แต่เป็นการวัดแนวโน้มของการที่ผู้ด ารงต าแหน่งจะใช้ความฉลาดของตนให้มี
ประโยชน์ต่อ การท างานให้ประสบความส าเร็จ กล่าวอีกอย่างหนึ่งก็คือ เป็นการวัดทั้งความสามารถและ
แรงจูงใจ โดยทั่วไปสมรรถนะการคิดวิเคราะห์ และการมองภาพองค์รวมจะสัมพันธ์โดยตรงกับความฉลาด
มากกว่าสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพแต่จากงานวิจัยสนับสนุนว่า  ความฉลาด มี
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ความสัมพันธ์กับความรู้ในงาน เพราะบุคคลที่มีความฉลาดจะสามารถเรียนรู้และเก็บข้อมูลเกี่ยวกับความรู้
ในงานได้ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพรวมองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ 

3.2.1  ความรู้เชิงเทคนิค วิชาการ หรือการจัดการ 
3.2.2  แรงจูงใจที่จะเรียนรู้เพ่ิมขึ้น 
3.2.3  ใช้ความรู้นั้นในงาน 
3.2.4  สอนให้ความรู้นั้นๆ ให้กับบุคคลอ่ืนๆ ด้วย 

 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) อาจเรียกในชื่ออ่ืนๆ ได้แก่ การตระหนักด้าน
กฎหมาย (Legal Awareness) ความรู้ด้านผลิตภัณฑ์ (Product Knowledge) ภาพลักษณ์ของผู้ช่วยเหลือ
ที่เชี่ยวชาญ (Expert-Helper Image) ทักษะการวินิจฉัย (Diagnostic Skill) และการยึดมั่นต่อการเรียนรู้ 
(Commitment to Learning) อีกชื่อหนึ่งที่มักได้ยินกันบ่อยคือ การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Continuous 
Learning) 

3.3  มิติ (Dimension) ในการพิจารณาสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพมี 4 มิติ 
ได้แก ่

3.3.1  อธิบายในรูปของระดับวุฒิการศึกษา 
3.3.2  ระดับของการบริหารจัดการความรู้ เช่น ระดับบุคคล กลุ่มงาน หรือหน่วยงาน เป็นต้น 
3.3.3  ความพยายามที่จะคงไว้และได้มากซึ่งวามรู้ความเชี่ยวในงาน 
3.3.4  ขอบเขตของการเผยแพร่ให้ความรู้เกี่ยวกับผู้อ่ืน เช่น ตอบค าถาม การให้ค าปรึกษา 

เสนอแนะความรู้ให้กับหน่วยงาน หรือตีพิมพ์ผลงานวิชาการ เป็นต้น 
 ตัวอย่างที่เสดงถึงพฤติกรรมของสมรรถนะนี้ 

1.  การท าให้ตนเองมีทักษะและความรู้ 
2.  แสดงความสนใจใคร่รู้ความรู่นอกเหนือจากอาชีพโดยตรง 
3.  อาสาให้ความช่วยเหลือผู้อื่นแก้ไขปัญหาเชิงเทคนิค 
4.  เข้าอบรม/เรียน หรือเรียนรู้ด้วยตนเองเกี่ยวกับความรู้ใหม่ที่เกี่ยวข้องกับงาน 

 สรุปได้ว่า การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพคือ การปฏิบัติงานที่มีความสามารถในการ
วางแผนกลยุทธ์ในการพัฒนาองค์กร ยึดมั่น รับผิดชอบในการท างาน มีความมานะอดทน มีวิสัยทัศน์ใน
การพัฒนางาน มองภาพเป็นองค์รวมในการท างาน มีอิสระในการท างานของตนเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายใน
การท างานขององค์กร ท างานอย่างเป็นระบบและผลักดันให้แผนงานของส่วนรวมส าเร็จตามเป้าหมาย มี
ทักษะความรู้ความสามารถในการใช้โปรแกรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ คิดวิเคราะห์งานตามหลักวิชาการ ใช้
ศิลป์สื่อสารจูงใจผู้อื่นในงานที่ปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในงานขององค์กร 
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 4.  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนประพฤติ
ปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลัก กฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางใน
วิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ขององค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  

4.1  หลักการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ
สุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ ถูกต้องตามกฎหมาย การรักษาค าพูด มีสัจจะและเชื่อถือได้การแสดงให้ปรากฏ
ถึงความมีจิตส านึกการยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ กล้ารับผิดและรับผิดชอบ การ
เสียสละความสุขส่วนตน การยืนหยัดเพ่ือความถูกต้อง แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ที่อาจมีความ
ยากล าบาก การกล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความถูกต้อง เป็นธรรม แม้อาจก่อความไม่พึงพอใจ
ให้แก่ผู้เสียประโยชน์ และการยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของตนเองแม้ในสถานการณ์ที่
อาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงานหรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิตหนึ่งของการยึดมั่นในความ
ถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม 
 ส าเริง  บุญเรืองรัตน์ (2540: 50) ได้กล่าวถึง หลักการมีคุณธรรมจริยธรรม  
 1.  การใฝ่สัจธรรม คือ การแสวงหาความจริง ยึดถือแต่ความจริง เชื่อแต่ในสิ่งที่มีเหตุมีผล 
 2.  ความไม่ประมาท คือ การปฏิบัติด้วยการวางแผนอย่างรอบคอบ รู้จักยับยั้งชั่งใจและ
ควบคุมได้ในสถานการณ์ต่างๆ 
 3.  การใช้ปัญญาในการแก้ปัญหา คือ ความสามารถในการแก้ปัญหาอย่าง มีระบบด้วยการรู้
สภาพปัญหา สาเหตุ ก าหนดเป้าหมายที่จะขจัดปัญหาและรู้วิธีการแก้ปัญหา 
 4.  เมตตากรุณา คือ การเสียสละส่วนตน เพ่ือเกื้อกูลบุคคลอ่ืน กระท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อ
สังคม  
 5.  สติสัมปชัญญะ คือ การระลึกรู้ตัวอยู่เสมอว่า ตนก าลังท าอะไร มีความว่องไวในการ
ตัดสินใจ ปฏิบัติตนด้วยความรอบคอบ และระมัดระวังอยู่เสมอ 
 6.  ความซื่อสัตย์สุจริต คือ การไม่ประพฤติผิด ด าเนินชีวิตด้วยความจริง ด้วยความถูกต้อง 
รักษาวาจาสัตย์ ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบตามระเบียบ และกฎเกณฑ ์ทางสังคม 

7.  ความขยันหมั่นเพียร คือ การปฏิบัติหน้าที่ด้วยใจจดจ่อไม่ย่อท้อ ขยันอดทน เพ่ือให้งาน
บรรลุตามเป้าหมาย 
 8.  หิริโอตตัปปะ คือ ความละอาย และเกรงกลัวต่อการท าผิดคิดไม่ซื่อ 

4.2  รายละเอียดของการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม การยึดมั่นใน
ความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม มาจากค าว่า Integrity ที่มีนัยของการแสดงพฤติกรรมที่
สอดคล้องกับค าพูด (เท่ากับการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมระดับที่ 2 ซึ่งค าพูดที่ว่า
นี้เป็นค่านิยมของบุคคลนั้นๆ (สิ่งที่เห็นว่าดี) และค่านิยมที่ว่านี้อาจมาจากหน่วยงาน (ค่านิยมองค์กร) 
สังคม หรือหลักทางด้านศรีธรรมของบุคคล สิ่งนี้ท าให้สมรรถนะการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม
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และจริยธรรมแตกต่างไปจากสมรรถนะอ่ืนๆ ที่เน้นผลการปฏิบัติงานที่ดีแต่ Integrity เน้นที่ค่านิยม
มากกว่า 
 สรุปได้ว่า การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรมคือ การปฏิบัติงานที่มีการดูแลเอา
ใจใส่การปฏิบัติงานของตนอย่างสม่ าเสมอ มีการเสียสละ ความอดทนแลปฏิบัติงานด้วยความรักและ
ศรัทธาในอาชีพของตน รับผิดชอบและตรงต่อเวลา ประพฤติตนเป็นผู้มีคุณธรรมและจริยธรรมมีการปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่เพ่ือนร่วมงาน ละเอียดรอบคอบ มีหลักการและเหตุผลอยู่บนความถูกต้อง มีกิริยา 
วาจาสุภาพอ่อนโยนในการปฏิบัติงาน 
 5.  การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ความต้องใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนมีส่วนร่วมใน
ทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์กร และความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพการก าหนด
สมรรถนะของผู้ปฏิบัติงาน (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2552: 8)  

5.1  หลักของการท างานเป็นทีมที่ดี ควรมีลักษณะดังต่อไปนี้  
การท างานเป็นทีมมีผู้กล่าวไว้ว่า (เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ และคณะ, 2550: 45) ได้กล่าวไว้

ว่า ลักษณะการท างานเป็นทีมที่ดี มีดังต่อไปนี้ 
  5.1.1  ควรมีเป้าหมายที่ชัดเจน สมาชิกทุกคนในทีมมีความเข้าใจชัดแจ้งและเป็นใจที่จะ
น าตัวเองเขา้ผูกพันกับกลุ่มเป้าหมาย 
  5.1.2  สมาชิกในกลุ่มรู้จักหน้าที่และบทบาทตลอดจนอ านาจหน้าที่ของตนเอง 
  5.1.3  สมาชิกในกลุ่มท างานแบบยืดหยุ่น ลักษณะหน้าที่การท างานจะเป็นตัวก าหนด
รูปแบบ มิใช่รูปแบบเป็นตัวก าหนดในลักษณะงาน 
  5.1.4  พฤติกรรมระหว่างหัวหน้าและสมาชิกในกลุ่มเป็นไปในลักษณะของการท างาน
ร่วมกัน มีความเป็นกันเอง มิใช่การท างานแบบเผด็จการ 
  5.1.5  สมาชิกแต่ละคนในทีมจะต้องรู้จักตนเองและพอเพียง 
  5.1.6  ควรมีการจัดประชุมอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือแรกเปลี่ยนความคิดเห็น 
  5.1.7  มีการเคารพและยอมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกภายในกลุ่ม 
  5.1.8  มีการสื่อสารและสัมพันธ์ภาพในทีม มีลักษณะแห่งความไว้ใจและเปิดเผยต่อกัน 
  5.1.9  หากเกิดข้อขัดแย้ง ควรจะแก้ปัญหาวิธีการเผชิญหน้า โดยใช้ข้อมูลหรือ
ข้อเท็จจริงเพ่ือสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน 

5.2  มิติ (Dimension) ในการพิจารณา มิติ (Dimension) ที่ใช้ในการพิจารณามี 3 ด้าน
ด้วยกัน คือ 1) ระดับของการช่วยเหลือสนับสนุนทีม 2) ขนาดของทีมที่เกี่ยวข้อง และ 3) ระดับของความ
พยายามที่จะช่วยเหลือสนับสนุนทีม ซึ่งในโมเดลสมรรถนะราชการพลเรือนจะเน้นที่ระดับของการ
ช่วยเหลือสนับสนุนทีมส าหรับกรณีที่จ าเป็น ส่วนราชการอาจใช้มิติอ่ืนๆ ช่วยในการแยกความแตกต่าง
ระหว่างระดับที่แตกต่างกัน 
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 ตัวอย่างของพฤติกรรมที่แสดงสมรรถนะนี้  
1.  แสดงความคิดท่ีช่วยก าหนดแผนงาน หรือตัดสินใจ  
2.  คอยแจ้งข่าวสารให้ผู้อ่ืนทราบ แลกเปลี่ยนข้อมูลที่เป็นประโยชน์  
3.  แสดงความคาดหวังทางบวกจากผู้อื่น  
4.  ชื่นชมความส าเร็จของผู้อื่นในที่สาธารณะ  

 สนับสนุน ให้อ านาจผู้อ่ืน ท าให้เขารู้สึกว่ามีความส าคัญความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับคนอ่ืน 
เป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผู้ปฎิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมี
ฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม  
 สรุปได้ว่าการท างานเป็นทีมคือ การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลที่มีการร่วมมือกัน 
ช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงาน ร่วมกันในการแก้ไขปัญหาร่วมคิดร่วมท า 
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีการรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน ปฏิบัติงานด้วยความจริงใจมี
การสร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงานรวมทั้งมีการปรับตัวให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ที่ได้รับ 
 กล่าวสรุปได้ว่า องค์ประกอบของสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานประกอบด้วยความรู้  
ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นการจ าแนกความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่าบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานตามปกติ 
 
 ข้อมูลทั่วไปของเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 
 
1.  ประวัติความเป็นมา 
 ค าว่า หนองป่าครั่ง มีที่มาจาก ในอดีต พ้ืนที่ในบริเวณนี้เป็นหนองน้ าใหญ่ รอบหนองน้ ามีต้น
ก้ามปูขึ้นอยู่โดยทั่วไปเป็นจ านวนมาก ชาวบ้านในละแวกนี้มีอาชีพหลักคือ การเลี้ยงครั่งโดยน าครั่งมา
ปล่อยไว้บนต้นฉ าฉา จึงเป็นที่มาของชื่อต าบลหนองป่าครั่ง 
 ต าบลหนองป่าครั่งได้รับการยกฐานะเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลเมื่อ 2 มีนาคม พ.ศ. 2538 
และต่อมายกระดับเป็น เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง เมื่อ 17 สิงหาคม พ.ศ. 2549 ตามพระราชบัญญัติสภา
ต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พุทธศักราช 2537 และพระราชบัญญัติเทศบาล พุทธศักราช 2496 
 
2.  วิสัยทัศน์ในการพัฒนาท้องถิ่น 

ประชาชนมั่งค่ัง หนองป่าครั่งมั่นคง 
 
 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9B%E0%B8%B9
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3.  ที่ตั้ง 
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง เลขที่ 15 ม.3 ต.หนองป่าครั่ง อ.เมืองเชียงใหม่ จ.เชียงใหม่ 50000 

ต าบลหนองป่าครั่ง อยู่ห่างจากตัวเมืองเชียงใหม่ ไปทางทิศตะวันออก ประมาณ 1 กิโลเมตร เนื้อที่ ต าบล
หนองป่าครั่ง มีพ้ืนที่ทั้งหมด 2,9483 ตารางกิโลเมตร หรือคิดเป็นพ้ืนที่ทั้งหมดประมาณ 1,842.68 ไร่ มี
อาณาเขตดังนี้  
 ทิศเหนือ ติดกับ บ้านแม่คาว ต าบลสันพระเนตร อ าเภอสันทราย 
 ทิศตะวันออก ติดกับ บ้านมอญ ต าบลสันกลาง อ าเภอสันก าแพง 
 ทิศใต้ ติดกับ ต าบลท่าศาลา อ าเภอเมืองเชียงใหม่ 
 ทิศตะวันตก ติดกับ เทศบาลนครเชียงใหม่ 
 
4.  ภูมิประเทศ 

ลักษณะภูมิประเทศของต าบลหนองป่าครั่ง เป็นพื้นที่ราบใช้ส าหรับเป็นที่อยู่อาศัย และการ
พาณิชย์ บางพ้ืนที่เป็นที่ราบลุ่ม ท าให้เกิดน้ าท่วมขัง 
 
5.  ภูมิอากาศ 

ต าบลหนองป่าครั่ง มีลักษณะอากาศแบบมรสุมตะวันตกเฉียงใต้และลมมรสุมตะวันตกเฉียงเหนือ 
 
ต าบลหนองป่าครั่งประกอบด้วย 7 หมู่บ้าน ดังนี้ 

 หมู่ที่ 1 บ้านหนองอิน 
 หมู่ที่ 2 บ้านบวกครกน้อย 
 หมู่ที่ 3 บ้านบวกครกน้อย 
 หมู่ที่ 4 บ้านหนองป่าครั่ง 
 หมู่ที่ 5 บ้านแม่คาว 
 หมู่ที่ 6 บ้านบวกครกใหม่ 

หมู่ที่ 7 บวกครกน้อยริมคาว 
 
 
 
 
 
 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B3%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%97%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88
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ภาพที่ 1 พ้ืนที่แสดงอาณาเขตต าบลหนองป่าครั่ง 
 
6.  โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ 

แบ่งออกเป็น 6 ส่วน ได้แก่ 
6.1  ส านักงานปลัดเทศบาล 
6.2  กองคลัง 
6.3  กองช่าง 
6.4  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
6.5  กองสวัสดิการและสังคม 
6.6  กองการศึกษา 
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ภาพที่ 2 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  
 ธนพล  ปิยเธียรสวัสดิ์ (2552) สมรรถนะในการปฏิบัติงานและความต้องการพัฒนาบุคลากร
ตามทัศนะของผู้บริหารและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัดเทศบาล จังหวัดอุตรดิตถ์ ผลการวิจัย พบว่า 
1) สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยสูง 3 
ล าดับแรก ตามทัศนะของผู้บริหารคือ ด้านจริยธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจด้านความช านาญหรือ
ความเชี่ยวชาญ และตามทัศนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานคือ ด้านจริยธรรมด้านความร่วมแรงร่วมใจ 
ด้านความช านาญหรือความเชี่ยวชาญ ส่วนความต้องการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก
ด้านที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยสูง 3 ล าดับแรก ตามทัศนะของผู้บริหารคือ ด้านเจตคติในการท างาน ด้าน
รูปแบบวิธีการและกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และด้านความสามารถและความ
ช านาญในการปฏิบัติงาน และตามทัศนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานคือ ด้านความสามารถและความ
ช านาญในการปฏิบัติงาน ด้านรูปแบบวิธีการและกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และด้าน
ความรู้ความเข้าใจในสาระที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานตามล าดับ  2) สมรรถนะของบุคลากร

ปลัดเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 

รองปลัดเทศบาลต าบล

ส านัก

ปลัดเทศบาล 
กองคลัง กองช่าง 

กองสาธารณสขุ
และสิ่งแวดล้อม 

กองสวัสดิการ
และสังคม 

กองการศึกษา 

ฝ่ายปกครอง 

ฝ่ายอ านวยการ 

ฝ่ายบริหารงาน 

ฝ่ายพัฒนารายได ้

ฝ่ายแบบแผน

และก่อสร้าง 

ฝ่ายการโยธา 

ฝ่ายการบริหาร 

งาน

สาธารณสุข 
ฝ่ายบริการ 
สาธารณสุข 

ฝ่ายพัฒนา 
ชุมชน 

ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา 

ศาสนาและวัฒนธรรม 

กีฬาและนันทนาการ 

ฝ่ายบริหารการศึกษา 

โรงเรียนอนุบาล 
หนองป่าครั่ง 

โรงเรียนอนุบาล 
หนองป่าครั่ง 2 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
บวกครกน้อย 

ศูนย์เจริญวัย 
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ผู้ปฏิบัติงานในสังกัดเทศบาล จังหวัดอุตรดิตถ์ ตามทัศนะของผู้บริหารและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานใน
ภาพรวมมีความแตกต่างกัน โดยบุคลากรผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่มีค่า
คะแนนเฉลี่ยสูงกว่าผู้บริหารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้วยค่าเฉลี่ยที่สูงกว่าทัศนะของ
ผู้บริหารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในด้านจริยธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจและด้านมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 3) ผู้บริหารและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัดเทศบาล จังหวัดอุตรดิตถ์ มีความต้องการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยสูง 
3 ล าดับแรก ตามทัศนะของผู้บริหารคือ ด้านเจตคติในการท างาน ด้านรูปแบบวิธีการและกิจกรรมใน
การพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และด้านความสามารถและความช านาญในการปฏิบัติงานและตาม
ทัศนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานคือ ด้านความสามารถและความช านาญในการปฏิบัติงานด้านรูปแบบ
วิธีการและกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และด้านความรู้ความเข้าใจในสาระที่เกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติงานตามล าดับ และ 4) ความต้องการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ตาม
ทัศนะของผู้บริหารและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัดเทศบาล จังหวัดอุตรดิตถ์ ด้านความรู้ความเข้าใจ
ในสาระที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ด้านความสามารถและความช านาญในการปฏิบัติงาน ด้านเจต
คติในการท างานและด้านรูปแบบวิธีการและกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในภาพรวมไม่
แตกต่างกัน ยกเว้นด้านต้องการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานมีความต้องการพัฒนาที่ค่าคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าผู้บริหาร ส่วนด้านต้องการพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงานให้ธ ารงความถูกต้องรักษาผลประโยชน์ชื่อเสียงของหน่วยงานและประเทศชาติเป็นส าคัญ
และด้านต้องการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มีจิตส านึกและภาคภูมิใจในฐานะเป็นผู้ให้บริการประชาชน
ผู้บริหารต้องการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานที่ค่าคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าบุคลากรผู้ปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 นนทยา  สร้อยพยอม (2554) แนวทางพัฒนาสมรรถนะหลักการปฏิบัติงานของปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดก าแพงเพชร ซึ่งมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาสมรรถนะหลักการปฏิบัติงาน
ของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดก าแพงเพชร และ 2) เพ่ือหาแนวทางพัฒนาสมรรถนะ
หลักการปฏิบัติงานของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดก าแพงเพชร โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน 
ได้แก่ ตอนที่ 1 การศึกษาสมรรถนะหลักการปฏิบัติงานของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
ก าแพงเพชร กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ นายกองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 68 คน ปลัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบล จ านวน 68 คน สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 255 คน พนักงานส่วนต าบล 
จ านวน 145 คน ประชาชนที่อาศัยอยู่ในเขตพ้ืนที่บริการขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
ก าแพงเพชร จ านวน 400 คน จากองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดก าแพงเพชร จ านวน 68 แห่ง 
รวมทั้งสิ้น 936 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบสอบถามวิเคราะห์ข้อมูล  โดยการหา
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ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ตอนที่ 2 แนวทางพัฒนาสมรรถนะหลักการปฏิบัติงานของปลัด
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดก าแพงเพชร ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้มีประสบการณ์ มีความรู้ความสามารถ
ในด้านสมรรถนะหลักการปฏิบัติงานของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดก าแพงเพชร จ านวน 17 
คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบสัมภาษณ์ วิเคราะห์และสรุปผลแนวทางพัฒนาสมรรถนะเป็น
ตารางแสดงค่าจ านวนและร้อยละ ผลจากการวิจัย พบว่า 1) สมรรถนะหลักการปฏิบัติงานของปลัด
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดก าแพงเพชร ภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ด้านการบริการที่ดีมีค่ามากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการมุ่งผลสมฤทธิ์ ด้านจริยธรรม ด้านความร่วม
แรงร่วมใจ และด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญ ตามล าดับ และ 2) แนวทางพัฒนาสมรรถนะหลักการ
ปฏิบัติงานของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดก าแพงเพชร มีดังนี้ ติดตามผลการปฏิบัติงานของ
ตนเอง โดยเทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐานและน ามาแก้ไขปรับปรุง มีการจัดท าค าบรรยายลักษณะงานที่
สะท้อนถึงบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ จัดตั้งศูนย์บริการร่วมอย่างเป็นรูปธรรมในองค์กร เพ่ือเป็น
ศูนย์กลางในการประสานงานหรือสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพ่ือให้การบริการเป็นไปด้วยความรวดเร็ว
พัฒนาตนเองให้สนใจใฝ่รู้ สั่งสมองค์ความรู้ใหม่ๆ จากหน่วยงานอื่นที่ประสบความส าเร็จมาปรับใช้ใน
องค์กร ให้ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล โดยยึดมั่นในมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม มีคุณธรรมก ากับ
จิตใจ อุทิศตนเพ่ือส่วนรวม สร้างจิตส านึกที่ดีในการปฏิบัติงานพร้อมทั้งปรับแนวทัศนคติให้มองโลกในแง่ดี 
กล่าวถึงเพ่ือนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์ ตระหนักในภาวะผู้น าเป็นผู้ประสานรอยร้าวในองค์กรและแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ลุล่วงไปด้วยดี 
 สฤษฏ์  ฉ่ ามะนา (2558) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลที่
สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอทับสะแก จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) 
ศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอทับสะแกจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 2) 
เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอทับสะแก 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ และ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการน าแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลที่สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอทับสะแก จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ ไปปฏิบัติกับลักษณะประชากรของพนักงานส่วนต าบล การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิง
ส ารวจใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ รวบรวมข้อมูลจากประชากร พนักงานส่วนต าบลที่สังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอทับสะแก จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 277 คน โดยที่กลุ่มตัวอย่างคือ
ประชากรทั้งหมด การวิเคราะห์ผลการศึกษาใช้สถิติบรรยายประกอบด้วยค่ามัชฌิมาเลขคณิต ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าร้อยละ และสถิติอ้างอิงในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ สถิติ T–test และ ANOVA F-Test 
ผลการศึกษา พบว่า 1) สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลที่สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอทับสะแก จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ อยู่ในระดับมากในภาพรวม 2) แนวทางการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลตามความคิดของพนักงานส่วนต าบลที่สังกัดองค์การ



 27 

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอทับสะแก จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ มีแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการ

ประเมินสมรรถนะในระดับมาก (X̅ = 3.95) และ 3) การน าแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส่วนต าบลไปปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับลักษณะประชากรของพนักงานส่วนต าบลที่สังกัด
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอทับสะแก จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 ชยุต  สุดด้วงแก้ว (2555) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลดอนแก้ว อ าเภอแม่ริม จังหวัดเชียงใหม่  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือ 1) ศึกษา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานในปัจจุบันของบุคลากร และ 2) พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 3.ประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
ต าบลดอนแก้ว อ าเภอแม่ริม จังหวัดเชียงใหม่ โดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา ประชากรในการ
วิจัย คือ บุคลากรของ อบต.ดอนแก้ว ทุกระดับจ านวน 85 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าร้อยละ ผลการศึกษาสรุปได้ ดังนี้ บุคลากรมากกว่าครึ่งเป็นเพศชาย 
อายุระหว่าง 25-35 ปี ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณ์การท างาน 1-5 ปี ปัญหาของ
การพัฒนาสมรรถนะ พบว่า บุคลากรบางส่วนไม่มีความต้องการที่จะพัฒนาสมรรถนะที่ตนเองมีอยู่ 
หน่วยงานมีงบประมาณที่จ ากัดท าให้ไม่สามารถพัฒนาสมรรถนะได้อย่างต่อเนื่อง บุคลากรมีจ านวน
มากและมีความหลากหลายในด้านความรู้และวุฒิการศึกษา บุคลากรต้องให้มีการพัฒนาสมรรถนะ
ของแต่ละบุคคลอย่างต่อเนื่อง ส าหรับการสร้างแนวทางการพัฒนา พบว่า บุคลากรมีช่องว่างที่
ต้องการการพัฒนาทั้ง 5 ด้าน คือ 1) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) ด้านการบริการที่ดี 3) ด้านการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในอาชีพ 4) ด้านจริยธรรม และ 5) ด้านความร่วมแรงร่วมใจ แต่เนื่องจาก ผู้วิจัยมี
งบประมาณและระยะเวลาในการพัฒนาที่จ ากัด ท าให้ไม่สามารถท าการพัฒนาได้ทั้ง 5 ด้านได้ ผู้วิจัย
จึงเลือกสมรรถนะด้านที่บุคลากรมีช่องว่างมากที่สุด จ านวน 3 ด้าน คือ 1) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2)
ด้านการบริการที่ดี และ 3) ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ โดยใช้การฝึกอบรมเป็นวิธีการใน
การพัฒนา การประเมินการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน โดยการเปรียบเทียบช่องว่างสมรรถนะ
ระหว่างก่อนและหลังการพัฒนา พบว่า เมื่อผ่านการพัฒนาบุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ทั้ง 
3 ด้านเพ่ิมขึ้น แม้ว่ามีบุคลากรบางคนยังไม่สามารถพัฒนาถึงระดับที่พึงประสงค์ แต่ก็มีการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นกว่าเดิม ซึ่งแสดงว่า การพัฒนาโดยการใช้วิธีการฝึกอบรม เป็นวิธีที่
สามารถพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในระดับหนึ่ ง อย่าไรก็ตามควรที่จะ
หาวิธีการพัฒนาสมรรถนะที่หลากหลายมากขึ้น 
  วิลัยภรณ์  แย้มสวน (2552) สมรรถนะในการปฏิบัติงานและความต้องการพัฒนาบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัย  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานตามทักษะของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในสังกัด



 28 

ส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัย เปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานตาม
ทักษะของผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัย ศึกษาความต้องการพัฒนา
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานตามทักษะของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัย 
และเพ่ือหาความสัมพันธ์ของความต้องการบุคลากรผู้ปฏิบัติงานตามทักษะของผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานใน
สังกัดส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นผู้บริหาร จ านวน 100 คน และ
ผู้ปฏิบัติงานจ านวน 320 คน ที่สังกัดส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัย เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ และ
แบบสอบถามแบบปลายเปิด วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยทดสอบค่าที (t-test) จัดล าดับความต้องการพัฒนาบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานและหาความสัมพันธ์ของความต้องการ โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเปียร์แมน 

(Spearman rank-order correlation coefficient: ρ) ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 5 ด้าน คือ ด้านมุ่งผลสมฤทธิ์ของผู้ปฏิบัติงาน ด้านการบริการที่ดีของ
ผู้ปฏิบัติงาน ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านจริยธรรมของผู้ปฏิบัติงาน 
และด้านความร่วมแรงร่วมใจของผู้ปฏิบัติงานตามทัศนะของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในสังกัดส านักงาน
เทศบาลจังหวัดสุโขทัยอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 5 
ด้าน คือ ด้านมุ่งผลสมฤทธิ์ของผู้ปฏิบัติงาน ด้านการบริการที่ดีของผู้ปฏิบัติงาน ด้านการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านจริยธรรมของผู้ปฏิบัติงาน และด้านความร่วมแรงร่วมใจของ
ผู้ปฏิบัติงานตามทัศนะของผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัย ไม่แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) ความต้องการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานตามทักษะของ
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัย ด้านความรู้ ความเข้าใจ ผู้บริหาร 
ต้องการให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ เรื่องการจัดท าแผนพัฒนาเทศบาล เป็นล าดับแรก ส่วน
ผู้ปฏิบัติงานต้องการให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความรู้เกี่ยวกับกฎระเบียบในการปฏิบัติงานของเทศบาล
เป็นล าดับแรกด้านความสามารถและความช านาญในการปฏิบัติงานของเทศบาลจังหวัดสุโขทัย ผู้บริหาร
ต้องการให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถในการใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องมือสื่อสารต่างๆ ได้เป็นอย่างดี
เป็นล าดับแรก ส่วนผู้ปฏิบัติงานต้องการมีความสามารถปฏิบัติงานได้นอกเหนือจากมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งของตนเอง เป็นล าดับแรก ด้านเจตคติในการท างานผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานต้องการให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน เป็นล าดับแรกเหมือนกัน และด้านรูปแบบ วิธีการ และ
กิจกรรมที่ใช้พัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารต้องการให้มีปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ก่อนการปฏิบัติงาน 
(กรณีบรรจุใหม่) ทุกครั้ง เป็นล าดับแรก ส่วนผู้ปฏิบัติงานต้องการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานไปศึกษาดูงาน
นอกสถานที่อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง เป็นล าดับแรก และ 4) ความสัมพันธ์ของความต้องการบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานตามทักษะของผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัย 
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ด้านความรู้ ความเข้าใจ ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน มีความต้องการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 
ไม่สัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ด้านความสามารถและความช านาญในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานมีความ
ต้องการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ไม่สัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ด้านเจตคติในการท างาน ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานมีความต้องการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 
สัมพันธ์กันในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรมที่ใช้พัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานมี
ความต้องการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ไม่สัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากการศึกษางานวิจัย พบว่างานวิจัยทั้งหมดได้ใช้แนวคิดและทฤษฎี ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 1 สรุปการใช้แนวคิดและทฤษฎี 
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บทสรุป 
 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ได้ยกมากล่าวทั้งหมด สรุปได้ว่า 
พนักงานที่จะมาปฏิบัติงานจะต้องมีคุณสมบัติ ประกอบด้วย 1) มีความซื่อสัตย์ สุจริต 2) มีคุณธรรม 
จริยธรรม 3) มีความรับผิดชอบต่อการท างาน 4) มีมารยาททางสังคม การวางตัวที่เหมาะสม 5) มี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดี 6) มีความตรงต่อเวลา 7) รู้จักการจัดล าดับความส าคัญของงาน 8) มีความรู้และ
ความสามารถทางเทคโนโลยี และรวดเร็ว 9) มีความเสียสละ อุทิศตนเพ่ือส่วนรวม 10) ค านึงถึง
ประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก 11) มีความเต็มใจท างานด้านการบริการ 12) มีความสามารถในการใช้
ภาษาไทยทั้งการพูด อ่าน เขียน 13) สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดีอย่าง
ถูกต้อง และ 14) จะต้องปฏิบัติงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาลเป็นส าคัญท่ีสุด 
 ส่วนสมรรถนะที่พึงประสงค์และท างานประสบผลส าเร็จนั้น จะต้องเป็นผู้ที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่
ดีต่อคนทั้งในองค์กรและนอกองค์กร รู้จักเรียนรู้ พัฒนาตนเองให้สนใจใฝ่รู้ เพ่ิมพูนทักษะ สั่งสมองค์
ความรู้ใหม่ๆ เพ่ือน ามาพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ท างานด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต มีความภาคภูมิใจ
ในการท างาน มีบทบาทในการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กร ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ และสามารถ
น าข้อมูลหรือความรู้ที่ได้รับจากการเรียนรู้จากหน่วยงานอ่ืนที่ประสบความส าเร็จมาปรับใช้ในองค์กร 
เพ่ือให้การท างานมีความทันสมัย สะดวก รวดเร็วที่สุด ฉะนั้นจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการพัฒนา
สมรรถนะของพนักงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงาน ได้อย่างส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
 ดังนั้นการศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดสมรรถนะ
หลักในการปฏิบัติงานของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ทั้ง 5 ด้าน คือ  
 1.  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  
 2.  ด้านการบริการที่ดี  
 3.  ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
 4.  ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม  
 5.  ด้านการท างานเป็นทีม  
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
  
ผู้ศึกษาได้ใช้กรอบแนวคิดโมเดลสมรรถนะ (Competency Model) มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดใน
การศึกษา ได้แก่ สมรรถนะหลัก จ านวน 5 ด้าน คือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านการบริการที่ดี ด้านการ
สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม และด้านการ
ท างานเป็นทีม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 3 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล 
-  เพศ 
-  อายุ 
-  สถานภาพ 
-  ระดับการศึกษา 
-  ลักษณะงาน 
-  สังกัด 
-  ระดับสายงาน 
-  ระดับเงินเดือน 
-  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 5 ด้าน 
คือ 
-  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
-  ด้านการบริการที่ดี 
-  ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ 
-  ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบ
ธรรมจริยธรรม 
-  ด้านการท างานเป็นทีม 

แนวทางการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 
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การทดสอบสมมติฐาน 
  

สมมติฐานข้อที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ลักษณะงาน สังกัด ระดับสายงาน ระดับเงินเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้
ดังนี้ 
 สมมติฐานข้อที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 H0 : พนักงานที่มีเพศท่ีแตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล
หนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 
 H1 : พนักงานที่มีเพศท่ีแตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล
หนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 H0 : พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล
หนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 
 H1 : พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล
หนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 H0 : พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 
 H1 : พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 
 H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
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 สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานที่มีลักษณะงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 H0 : พนักงานที่มีลักษณะงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 
 H1 : พนักงานที่มีลักษณะงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 สมมติฐานข้อที่ 1.6 พนักงานที่มีสังกัดที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 H0 : พนักงานที่มีสังกัดที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล
หนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 
 H1 : พนักงานที่มีสังกัดที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล
หนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 สมมติฐานข้อที่ 1.7 พนักงานที่มีระดับสายงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 H0 : พนักงานที่มีระดับสายงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 
 H1 : พนักงานที่มีระดับสายงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 สมมติฐานข้อที่ 1.8 พนักงานที่มีระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 H0 : พนักงานที่มีระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 
 H1 : พนักงานที่มีระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 1.9 พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 H0 : พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 
 H1 : พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
ในการศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 

อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีด าเนินการศึกษาวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 

สถานที่ด าเนินการวิจัย 
 

ด าเนินการวิจัยโดยใช้เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 
 

ประชากรและวิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 
1.  ประชากร 
 ประชากรของการศึกษาการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 140 คน 
 
2.  กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานครู ลูกจ้างประจ า พนักงาน
จ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป และพนักงานจ้างรายวัน จ านวน 140 คน 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ด าเนินการเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ คือ 
 1.  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการท าเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม เป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือน าไปวิเคราะห์ข้อมูล 
 2.  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากข้อมูลแหล่งต่างๆ เช่น 
หนังสือ เอกสาร สิ่งพิมพ์ รายงานการศึกษา บทความ งานวิจัยต่างๆที่เก่ียวข้องที่มีผู้จัดท าไว้แล้ว จาก
ส านักหอสมุดมหาวิทยาลัยแม่โจ้ รวมทั้งแหล่งข้อมูลอินเตอร์เน็ตและเว็บไซต์ต่างๆ ที่เก่ียวข้อง 
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เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยน าแนวคิดสมรรถนะเป็นกรอบ
แนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม โดยในแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ลักษณะงาน สังกัด ระดับสายงาน ระดับเงินเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงาน
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง เพ่ือรับทราบถึงระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน และเพ่ือน าไปเป็น
แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานใน 5 ด้าน คือ ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการ
บริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม
จริยธรรม และด้านการท างานเป็นทีม ซึ่งแบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scales) ของลิเคอร์ท (Likert, 1970: 100) ซึ่งมาตราไว้ 5 ระดับ โดยก าหนดคะแนนตาม Scale ดังนี้ 
 ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ระดับมากท่ีสุด มีคะแนนเท่ากับ 5 
 ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ระดับมาก   มีคะแนนเท่ากับ 4 
 ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ระดับปานกลาง มีคะแนนเท่ากับ 3 
 ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ระดับน้อย   มีคะแนนเท่ากับ 2 
 ระดับ สมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ระดับน้อยที่สุด มีคะแนนเท่ากับ 1 
 ตอนที่ 3 ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 4 แนวทาง/สิ่งที่ต้องการให้มีการปรับปรุงแก้ไข เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนา 
 ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม  

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ผู้ศึกษาได้ด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องเที่ยง
ธรรม (Validity) ของเนื้อหาและความเชื่อมั่น (Reliability) ดังนี้ 
 1.  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสารต่างๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน าข้อมูลที่ได้น ามาสร้าง
แบบสอบถามให้ครอบคลุมกับกรอบแนวความคิด และน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้ว เสนอต่อ
คณะกรรมการอาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า
ต่อไป 
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 2.  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว ไปทดลองเพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถาม โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient หรือ α coefficient) 
ของครอนบาค ที่มีค่าความเชื่อมั่น 0.70 ขึ้นไป 
 ซึ่งจากที่ได้มีการทดสอบค่าความเชื่อมั่นจากแบบสอบถาม จ านวน 10 ชุด พบว่า การ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้าน ในแต่ละด้านมีค่าความเชื่อมั่น 0.70 ขึ้นไป ดังต่อไปนี้ 
 
ด้านที่ 1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  ค่าความเชื่อมั่น 0.838 
ด้านที่ 2 ด้านการบริการที่ดี ค่าความเชื่อมั่น 0.927 
ด้านที่ 3 ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ค่าความเชื่อมั่น 0.801 
ด้านที่ 4 ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม ค่าความเชื่อมั่น 0.882 
ด้านที่ 5 ด้านการท างานเป็นทีม ค่าความเชื่อมั่น 0.907 

 
 เมื่อมีการทดสอบค่าความเชื่อมั่นจากแบบสอบถาม จ านวน 140 ชุด พบว่า การปฏิบัติงาน
ตามสมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้าน ในแต่ละด้านมีค่าความเชื่อมั่น 0.70 ขึ้นไป ดังต่อไปนี้ 
 
ด้านที่ 1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  ค่าความเชื่อมั่น 0.932 
ด้านที่ 2 ด้านการบริการที่ดี ค่าความเชื่อมั่น 0.952 
ด้านที่ 3 ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ค่าความเชื่อมั่น 0.911 
ด้านที่ 4 ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม ค่าความเชื่อมั่น 0.933 
ด้านที่ 5 ด้านการท างานเป็นทีม ค่าความเชื่อมั่น 0.953 

 
3.  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยสมบูรณ์แล้ว เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือขอ

ความเห็นชอบน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
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การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 

การวิจัยในครั้งนี้ได้จัดล าดับการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็นขั้นตอน โดยอาศัยการประมวลผลจาก
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS: Statistical Package for the Social Sciences for windows) ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เป็นข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถามจะถูกน ามาวิเคราะห์แจกแจงหาค่าความถี่  
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่ง เพ่ือรับทราบถึงระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานและเพ่ือน าไปเป็นแนวทางในการ
พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานใน 5 ด้าน คือ ได้แก่ ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี 
ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม และด้านการ
ท างานเป็นทีม โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 สูตรค านวณการให้คะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้น ใช้สูตรค านวณความกว้างของชั้นดังนี้ 
 
 ความกว้างของอันตรภาคชั้น =  ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด 
       จ านวนชั้น 
 ความกว้างของอันตรภาคชั้น =   5 – 1 
             5 
     =    0.80        (เริ่มจากชั้นต่ าสุด) 
 
 โดยคะแนนที่ได้ จะน ามาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตามระดับความ
คิดเห็นโดยยึดหลักเกณฑ์ ดังนี้ (มนตรี พิริยะกุล, 2551: 28) การแปรผลค่าเฉลี่ยแบบสอบถามได้ดังนี้ 
 คะแนน 4.21-5.00 หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ระดับมากที่สุด 
 คะแนน 3.41-4.20 หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ระดับมาก 
 คะแนน 2.61-3.40 หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ระดับปานกลาง 
 คะแนน 1.81-2.60 หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ระดับน้อย 
 คะแนน 1.00-1.80 หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ระดับน้อยที่สุด 
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 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่า
ครั่ง โดยการเปรียบเทียบระหว่างตัวแปร 2 กลุ่ม ใช้การทดสอบ t-test และการเปรียบเทียบระหว่างตัว
แปรที่แตกต่างกัน 3 กลุ่มขึ้นไปใช้การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพ่ือใช้กับ
การทดสอบความแตกต่าง 
 ตอนที่ 4 ปัญหาในการปฏิบัติงาน แนวทาง/สิ่งที่ต้องการให้มีการปรับปรุงแก้ไข เปลี่ยนแปลง 
หรือพัฒนา และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่จ าเป็นนอกเหนือจากค าถามปลายปิด 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

  
การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาในหัวข้อเรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาล

ต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ โดยใช้แบบสอบถาม เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
พนักงานที่ปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ประกอบด้วย 
ข้าราชการ พนักงานครู ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป และพนักงานจ้าง
รายวัน จ านวน 140 คน ข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์ได้ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Qualitative 
Analysis) แล้วน าไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป (SPSS for Windows) โดยผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมือง

เชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 

 ส่วนที่ 2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงาน

เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 

 ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 

 ส่วนที่ 4 ปัญหาในการปฏิบัติงาน แนวทาง/สิ่งที่ต้องการให้มีการปรับปรุงแก้ไข เปลี่ยนแปลง 
หรือพัฒนา และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 
 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 x̄  แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง X 

 P แทน  ความน่าจะเป็น 
 S.D. แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 N แทน  จ านวนคน 
 t แทน  ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณา (t - distribution) 
 F แทน  ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณา (F - distribution) 
 Sig แทน  ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
 α แทน  ค่าความเชื่อมั่น 
 H0 แทน  สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 

 H1 แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

 * แทน  นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 

 
ตารางท่ี 2 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของพนักงาน จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวนพนักงาน ร้อยละ 
ชาย 51 36.43 
หญิง 89 63.57 

รวม 140 100.00 

  
จากตารางที่ 2 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ 

จังหวัดเชียงใหม่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 63.57 รองลงมา เป็นเพศชาย 
จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 36.43 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 3 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของพนักงาน จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวนพนักงาน  ร้อยละ 

18-30 ปี 27 19.29 
31-40 ปี 50 35.71 
41-50 ปี 45 32.14 
51-60 ปี 18 12.86 

รวม 140 100.00 

  
จากตารางที่ 3 พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ 

จังหวัดเชียงใหม่ ส่วนใหญ่อายุ 31-40 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 35.71 รองลงมาอายุ 41-50 ปี 
จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 32.14 อายุ 18-30 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 19.29 และอายุ 51-
60 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 12.86 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของพนักงาน จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวนพนักงาน ร้อยละ 

โสด 58 41.43 

สมรส 77 55.00 

หย่าร้าง/หม้าย 5 3.57 

รวม 140 100.00 

 
 จากตารางที่ 4 พบว่า พนักงานปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ 

จังหวัดเชียงใหม่ ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 55.00 รองลงมาสถานภาพ

โสด จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 41.43 และสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 

3.57 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 5 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของพนักงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวนพนักงาน ร้อยละ 

ต่ ากว่ามัธยมศึกษา 2 1.43 

มัธยมศึกษา 21 15.00 

ปวช./ปวส. 22 15.71 

ปริญญาตรี 69 49.29 

ปริญญาโท 24 17.14 

ปริญญาเอก 2 1.43 

รวม 140 100.00 

  
 จากตารางที่ 5 พบว่า พนักงานปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ 
จังหวัดเชียงใหม่ ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 49.29รองลงมา
ระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 17.14 มัธยมศึกษาและปวช./ปวส. จ านวน 22 
คน คิดเป็นร้อยละ 15.71 และต่ ากว่ามัธยมศึกษาและปริญญาเอก จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.43 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 6 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของพนักงาน จ าแนกตามลักษณะงาน 
 

อาชีพ จ านวนพนักงาน ร้อยละ 

ข้าราชการ 49 35.00 
พนักงานครู 16 11.43 
ลูกจ้างประจ า 4 2.86 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 22 15.71 
พนักงานจ้างทั่วไป 27 19.29 
พนักงานจ้างรายวัน 22 15.71 

รวม 140 100.00 

  
จากตารางที่ 6 พบว่า พนักงานปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ 

จังหวัดเชียงใหม่ ส่วนใหญ่มีลักษณะงานที่เป็นข้าราชการ จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 รองลงมา 
ลักษณะงานที่เป็นพนักงานจ้างทั่วไป จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 19.29 พนักงานจ้างตามภารกิจและ
พนักงานจ้างรายวัน จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 15.71 พนักงานครู จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 11.43 
และลูกจ้างประจ า จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.86 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 7 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของพนักงาน จ าแนกตามสังกัด 
 

สังกัด จ านวนพนักงาน ร้อยละ 

ส านักปลัดเทศบาล 29 20.70 
กองคลัง 17 12.14 
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 9 6.43 
กองสวัสดิการและสังคม 9 6.43 
กองการศึกษา 52 37.14 
กองช่าง 24 17.14 

รวม 140 100.00 

  
 

จากตารางที่ 7 พบว่า พนักงานปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ 
จังหวัดเชียงใหม่ ส่วนใหญ่อยู่สังกัดกองการศึกษา จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 37.14 รองลงมา อยู่
สังกัดส านักปลัดเทศบาล จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 20.71 สังกัดกองช่าง จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อย
ละ 17.14 สังกัดกองคลัง จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 12.14 และสังกัดกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม
และกองสวัสดิการและสังคม จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.43 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 8 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของพนักงาน จ าแนกตามระดับสายงาน 
 

ระดับสายงาน จ านวนพนักงาน ร้อยละ 

ระดับบริหาร  
(หัวหน้าส านัก/ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/หัวหน้าฝ่าย) 

16 11.43 

ระดับปฏิบัติการ  
(ข้าราชการ/พนักงานครู) 

47 33.57 

ระดับปฏิบัติงาน  
(ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง) 

77 55.00 

รวม 140 100.00 
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 จากตารางที่ 8 พบว่า พนักงานปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ 

จังหวัดเชียงใหม่ ส่วนใหญ่อยู่ระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง) จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 

55.00 รองลงมาระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/พนักงานครู) จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 33.57 และระดับ

บริหาร (หัวหน้าส านัก/ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/หัวหน้าฝ่าย) จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 11.43 

ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 9 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของพนักงาน จ าแนกตามระดับเงินเดือน 
 

ระดับเงินเดือน จ านวนพนักงาน  ร้อยละ 

5,000 –10,000 บาท 49 35.00 

10,001 –15,000 บาท 19 13.57 

15,001 –20,000 บาท 17 12.14 

20,001 –25,000 บาท 23 16.43 

25,001 –30,000 บาท 17 12.14 

30,000 บาท ขึ้นไป 15 10.71 

รวม 140 100.00 

  
จากตารางที่ 9 พบว่า พนักงานปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ 

จังหวัดเชียงใหม่ ส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือนอยู่ที่ 5,000-10,000 บาท จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 
รองลงมาอยู่ที่ 20,001-25,000 บาท จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 16.43 อยู่ที่ 10,001-15,000 บาท 
จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 13.57 อยู่ที่ 15,001-20,000 บาท และ 25,001-30,000 บาท จ านวน 17 
คน คิดเป็นร้อยละ 12.14 และอยู่ที่ 30,000 บาท ขึ้นไป จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 10.71 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 10 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของพนักงาน จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน จ านวนพนักงาน  ร้อยละ 

1–5 ปี 48 34.29 
6–10 ปี  35 25.00 
11–15 ปี 27 19.29 
16–20 ปี 14 10.00 
มากกว่า 20 ปี 16 11.43 

รวม 140 100.00 

  
จากตารางที่ 10 พบว่า พนักงานปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ 

จังหวัดเชียงใหม่ ส่วนใหญ่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยู่ที่ 1–5 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 34.29 
รองลงมาอยู่ที่ 6–10 ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 อยู่ที่ 11–15 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อย
ละ 19.29 อยู่ที่ มากกว่า 20 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 11.43 และอยู่ที่ 16–20 ปี จ านวน 14 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.00 ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ตามความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 

  
ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง  อ าเภอเมืองเชียงใหม่ 
จังหวัดเชียงใหม่ โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังนี้ 

 
ตารางที่ 11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานในแต่ละด้าน ของการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก

ของพนักงานที่มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงานเทศบาล 
 

การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก 
(Core Competency) 

ค่าเฉลี่ย 

 

( x̄ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 

ความ

คิดเห็น 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4.12 0.60 มาก 

ด้านการบริการที่ดี 4.33 0.57 มากที่สุด 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4.04 0.63 มาก 

ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม 4.36 0.55 มากที่สุด 

ด้านการท างานเป็นทีม 4.27 0.57 มากที่สุด 

รวม 4.22 0.52 มากที่สุด 

  
จากตารางที่ 11 พบว่า ระดับความคิดเห็นของของการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ

พนักงานที่มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และพิจารณารายข้อ พบว่าค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.36 - 4.04 ซ่ึงเรียง
ตามล าดับความส าคัญจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
 ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม ระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36

 ด้านการบริการที่ดี ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 

ด้านการท างานเป็นทีม ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 

 ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04  
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1.  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 
ตารางที่ 12 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของการ

ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพนักงานที่มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานตาม
ความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์
ค่าเฉลี่ย 

( x̄ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความคิดเห็น 

1.1 จัดท าเป้าหมายในการท างาน  4.09 0.73 มาก 

1.2 ท างานตรงตามเป้าหมายที่
ผู้บังคับบัญชาก าหนด  

4.23 0.60 มากที่สุด 

1.3 ท างานในหน้าท่ีให้ดีและถูกตอ้ง 4.31 0.62 มากที่สุด 

1.4 บริหารทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อภารกิจของหน่วยงาน 

4.10 0.79 มาก 

1.5 ปรับปรุงและพัฒนาวิธีการท างาน 
เพื่อให้ได้ผลงานที่ดี  

4.16 0.71 มาก 

1.6 แสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงหรือ
พัฒนา 
เมื่อเห็นสิ่งที่ไม่ด ี

3.89 0.84 มาก 

1.7 ยอมรับวิธีการท างานแบบใหม่ เพื่อให้ได้
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

4.14 0.67 มาก 

1.8 มุ่งมั่นปฏิบัติงานท่ีรับผดิชอบให้ส าเร็จ 
โดยไม่ค านึงว่าจะหมดเวลาราชการ 

4.05 0.82 มาก 

รวม 4.12 0.60 มาก 

  
จากตารางที่ 12 พบว่า ระดับความคิดเห็นของการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพนักงานที่มี

ผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 เมื่อพิจารณารายข้อ ซึ่งเรียง

ตามล าดับความส าคัญจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 

 1.  ท างานในหน้าที่ให้ดีและถูกต้อง ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 
 2.  ท างานตรงตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23  
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 3.  ปรับปรุงและพัฒนาวิธีการท างาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16   
 4.  ยอมรับวิธีการท างานแบบใหม่ เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม ระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 
 5.  บริหารทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงาน ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.10 
 6.  จัดท าเป้าหมายในการท างาน ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09  
 7.  มุ่งมั่นปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ โดยไม่ค านึงว่าจะหมดเวลาราชการ ระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 
 10.  แสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงหรือพัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่ไม่ดี ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.89 
 

2.  ด้านการบริการที่ดี 

 
ตารางที่ 13 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของการ

ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพนักงานที่มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานตาม
ความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการบริการที่ดี 

 

ด้าน 

การบริการที่ดี 

ค่าเฉลี่ย 

( x̄ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

2.1 ให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจนแก่ผู้รับบริการ 4.26 0.72 มากที่สุด 

2.2 ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ 4.24 0.73 มากที่สุด 

2.3 ใช้ความพยายามในการบริการ เพื่อให้ผู้รับบริการ

ได้ประโยชน์สูงสุด 

4.24 0.70 มากที่สุด 

2.4 ประสานงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานท่ี
เกี่ยวข้อง เพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการที่รวดเร็ว 

4.20 0.70 มาก 

2.5 ให้บริการด้วยความกระตือรือร้น 4.34 0.60 มากที่สุด 
2.6 ให้บริการด้วยความสุภาพและเป็นมิตร 4.48 0.59 มากที่สุด 
2.7 ให้บริการด้วยวาจาท่ีสุภาพ 4.46 0.60 มากที่สุด 
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ตารางท่ี 13 (ต่อ) 

 

ด้านการบริการที่ดี 
ค่าเฉลี่ย 

( x̄ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

2.8 ให้บริการด้วยความยิ้มแยม้แจม่ใส 4.43 0.63 มากที่สุด 
รวม 4.33 0.57 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 13 พบว่า ระดับความคิดเห็นของการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพนักงานที่มี

ผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการ

บริการที่ดี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 เมื่อพิจารณารายข้อ ซึ่งเรียง

ตามล าดับความส าคัญจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 

 1.  ให้บริการด้วยความสุภาพและเป็นมิตร ระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48  
 2.  ให้บริการด้วยวาจาที่สุภาพ ระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46  
 3.  ให้บริการด้วยความยิ้มแย้มแจ่มใส ระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43  
 4.  ให้บริการด้วยความกระตือรือร้น ระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34  
 5.  ให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจนแก่ผู้รับบริการ ระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26  
 6.  ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการและใช้ความพยายามในการบริการ เพ่ือให้
ผู้รับบริการได้ประโยชน์สูงสุด ระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24  
 7.  ประสานงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
 8.  เพ่ือให้ผู้รับบริการได้รับบริการที่รวดเร็ว ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20  
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3.  ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
 
ตารางที่ 14 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของการ

ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพนักงานที่มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานตาม
ความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ 

 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
ค่าเฉลี่ย 

( x̄ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

3.1 กระตือรือร้นในการศึกษา หาความรู้ และ
หาความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอ 

4.16 0.71 มาก 

3.2 พัฒนาความรู้ ความสามารถของตนให้ดี
ยิ่งข้ึน 

4.28 0.67 มากที่สุด 

3.3 มีความรู้ความเชี่ยวชาญครอบคลุมเรื่องที่
เกี่ยวกับงานในหน้าท่ีรับผดิชอบและภารกิจ
ขององค์กร 

4.19 0.67 มาก 

3.4 สนใจและตดิตามเทคโนโลยีทีเ่ป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบตัิราชการ 

4.00 0.90 มาก 

3.5 น าวิชาความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

3.99 0.89 มาก 

3.6 สนใจที่จะศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นอยู่
เสมอ 

3.56 1.05 มาก 

3.7 ให้การสนับสนุนผู้อื่นที่มีความตั้งใจที่จะ

พัฒนาความรู้  

ความเชี่ยวชาญในงาน 

4.09 0.72 มาก 

3.8 สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศในการพัฒนา

ความรู้ความเชี่ยวชาญในองค์กร 

4.07 0.77 มาก 

รวม 4.04 0.63 มาก 
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 จากตารางที่ 14 พบว่า ระดับความคิดเห็นของการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพนักงานที่มี
ผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 เมื่อพิจารณาราย
ข้อ ซึ่งเรียงตามล าดับความส าคัญจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
 1.  พัฒนาความรู้ ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น ระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 
 2.  มีความรู้ความเชี่ยวชาญครอบคลุมเรื่องที่เกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบและภารกิจของ
องค์กร ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 
 3.  กระตือรือร้นในการศึกษา หาความรู้ และหาความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ ระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.16 
 4.  ให้การสนับสนุนผู้อ่ืนที่มีความตั้งใจที่จะพัฒนาความรู้  ความเชี่ยวชาญในงาน ระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 
 5.  สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศในการพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญในองค์กร ระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 
 6.  สนใจและติดตามเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการ ระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.00 
 7.  น าวิชาความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.99  
 8.  สนใจที่จะศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นอยู่เสมอ ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56  
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4.  ด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม 
 
ตารางที่ 15 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของการ

ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพนักงานที่มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานตาม
ความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรมจริยธรรม 

 

ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม 
ค่าเฉลี่ย 

( x̄ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

4.1 ซื่อสัตย์ สุจริต ปฏิบตัิหน้าที่ ด้วยความ
รับผิดชอบ โปร่งใส และเป็นธรรม 

4.49 0.59 มากที่สุด 

4.2 มีจิตส านึกและมีความภาคภูมใิจในความเป็น
บุคลากรในหน่วยงานท่ีสังกัด 

4.43 0.64 มากที่สุด 

4.3 ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณในการ
ท างาน 

4.49 0.59 มากที่สุด 

4.4 แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา 4.33 0.72 มากที่สุด 

4.5 ปฏิบัติต่อผูร้่วมงาน ด้วยความเสมอภาค 
โดยไม่ค านึงถึงพวกพ้อง 

4.36 0.65 มากที่สุด 

4.6 เสียสละความสุขสบายและความพึงพอใจ 
ส่วนตน 
หรือครอบครัว โดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าท่ีเป็นส าคญั 

4.17 0.76 มาก 

4.7 พิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสยีงของหน่วยงานท่ี
สังกัด 

4.25 0.69 มากที่สุด 

4.8 ปฏิบัติตนตามกฎระเบียบวินัยโดยเคร่งครดั 4.34 0.67 มากที่สุด 

รวม 4.36 0.55 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 15 พบว่า ระดับความคิดเห็นของการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพนักงานที่มี

ผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการยึด

มั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 0.55 เมื่อ

พิจารณารายข้อ ซึ่งเรียงตามล าดับความส าคัญจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
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 1.  ซื่อสัตย์ สุจริต ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ โปร่งใส และเป็นธรรม ยึดมั่นในหลักการ
และจรรยาบรรณในการท างาน ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49 
 2.  มีจิตส านึกและมีความภาคภูมิใจ ในความเป็นบุคลากรในหน่วยงานที่สังกัด ระดับมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43  
 3.  ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานด้วยความเสมอภาค โดยไม่ค านึงถึงพวกพ้อง ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.36  
 4.  ปฏิบัติตนตามกฎระเบียบวินัยโดยเคร่งครัด ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34  
 5.  แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33  
 6.  พิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของหน่วยงานที่สังกัด ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 
 7.  เสียสละความสุขสบายและความพึงพอใจส่วนตนหรือครอบครัว โดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าที่
เป็นส าคัญ ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 
 
5.  ด้านการท างานเป็นทีม 
 
ตารางที่ 16 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของการ

ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพนักงานที่มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานตาม
ความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการท างานเป็นทีม 

 

ด้านการท างานเป็นทีม 
ค่าเฉลี่ย 

( x̄ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

5.1 สนับสนุนช่วยเหลือผู้ร่วมงานเสมอ 4.37 0.62 มากที่สุด 

5.2 เคารพและยินดีรับฟังความคดิเห็นของเพื่อน
ร่วมงาน 

4.39 0.58 มากที่สุด 

5.3 สร้างสัมพันธภาพภายในกลุม่อยู่เสมอ 4.32 0.64 มากที่สุด 

5.4 ช่วยเหลือผู้ร่วมงานเมื่อมีเหตจุ าเป็นโดยไม่ต้องให้ 
ร้องขอ 

4.29 0.63 มากที่สุด 

5.5 ยกย่องเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ 4.09 0.78 มาก 
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ตารางท่ี 16 (ต่อ) 

 

ด้านการท างานเป็นทีม 
ค่าเฉลี่ย 

( x̄ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

5.6 ส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน
ในทีม โดยไม่ค านึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน 

4.21 0.66 มากที่สุด 

5.7 สนับสนุนการตดัสินใจภายในกลุ่ม 4.17 0.71 มาก 
5.8 ให้ความร่วมมือในการท างานกับเพื่อน
ร่วมงานทุกครั้ง 

4.29 0.59 มากที่สุด 

รวม 4.27 0.57 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 16 พบว่า ระดับความคิดเห็นของการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพนักงานที่มี
ผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการ
ท างานเป็นทีม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 เมื่อพิจารณารายข้อ ซึ่งเรียง
ตามล าดับความส าคญัจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
 1.  เคารพและยินดีรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 
 2.  สนับสนุนช่วยเหลือผู้ร่วมงานเสมอ ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 
 3.  สร้างสัมพันธภาพภายในกลุ่มอยู่เสมอ ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 
 4.  ช่วยเหลือผู้ร่วมงานเมื่อมีเหตุจ าเป็นโดยไม่ต้องให้ร้องขอ และให้ความร่วมมือในการท างาน
กับเพ่ือนร่วมงานทุกครั้ง ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 
 5.  ส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันในทีม โดยไม่ค านึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน 
ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 
 6.  สนับสนุนการตัดสินใจภายในกลุ่ม ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 
 7.  ยกย่องเพ่ือนร่วมงานด้วยความจริงใจ ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 
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ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานข้อที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ลักษณะงาน สังกัด ระดับสายงาน ระดับเงินเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทาง
สถิติ ได้ดงันี้ 
 สมมติฐานข้อที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 H0 : พนักงานที่มีเพศท่ีแตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล
หนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 
 H1 : พนักงานที่มีเพศท่ีแตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล
หนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
  
ตารางที่ 17 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา เพศ 
t-test for Equality of Means 

N Mean S.D. t  Sig. 

-  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ชาย 

หญิง 

51 

89 

4.01 

4.18 

0.72 

0.51 

-1.67 

 

 0.10 

-  ด้านการบริการทีด่ ี ชาย 

หญิง 

51 

89 

4.20 

4.40 

0.62 

0.53 

-2.02 

 

 0.05* 

-  ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญใน

งานอาชีพ 

ชาย 

หญิง 

51 

89 

3.81 

4.18 

0.75 

0.51 

-3.51 

 

 0.00* 

-  ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรมจรยิธรรม 

ชาย 

หญิง 

51 

89 

4.31 

4.38 

0.59 

0.53 

-0.81 

 

 0.42 

-  ด้านการท างานเป็นทีม ชาย 

หญิง 

51 

89 

4.11 

4.36 

0.56 

0.55 

-2.48 

 

 0.01* 

 
หมายเหตุ Sig < 0.05 
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 จากตารางที่ 17 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตาม
เพศ พบว่า พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล 
หนองป่าครั่งแตกต่างกัน สามารถเห็นได้จากด้านการบริการที่ดี เพศชายและเพศหญิง มีค่า t = -2.02 
และค่า Sig = 0.05 ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เพศชายและเพศหญิง มีค่า t = -3.51 
และค่า Sig = 0.00 และด้านการท างานเป็นทีม เพศชายและเพศหญิง มีค่า t = -2.48 และค่า Sig = 
0.01 ซึ่งมีค่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน H1 
 
 สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 

 H0 : พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล

หนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 

 H1 : พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล

หนองป่าครั่งแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 18 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตามอายุ 

 
ตัวแปรที่ศึกษา อาย ุ x̄  S.D. F Sig 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 18-30 ปี 

31-40 ปี 

41-50 ปี 

51-60 ปี 

 

4.13 

3.99 

4.20 

4.26 

 

0.53 

0.60 

0.63 

0.60 

 

1.41 0.24 

ด้านการบริการที่ด ี 18-30 ปี 

31-40 ปี 

41-50 ปี 

51-60 ปี 

 

4.32 

4.18 

4.44 

4.51 

 

0.50 

0.60 

0.54 

0.59 

 

2.38 0.70 
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ตารางท่ี 18 (ต่อ) 

 

ตัวแปรที่ศึกษา อาย ุ x̄  S.D. F Sig 

ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ 

18-30 ปี 

31-40 ปี 

41-50 ปี 

51-60 ปี 

 

4.21 

3.89 

4.09 

4.10 

 

0.49 

0.65 

0.67 

0.62 

 

1.73 0.16 

ด้านการยดึมั่นในความถูกต้องชอบ

ธรรมจริยธรรม 

18-30 ปี 

31-40 ปี 

41-50 ปี 

51-60 ปี 

 

4.38 

4.28 

4.36 

4.53 

 

0.53 

0.55 

0.54 

0.62 

 

1.01 0.39 

ด้านการท างานเป็นทีม 18-30 ปี 

31-40 ปี 

41-50 ปี 

51-60 ปี 

 

4.43 

4.11 

4.28 

4.44 

 

0.52 

0.58 

0.51 

0.66 

 

2.68 0.05* 

 

หมายเหตุ Sig < 0.05 

 

 จากตารางที่ 18 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตาม

อายุ ค่า Sig ที่น้อยกว่า 0.05 มี 1 ด้าน ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม (F = 2.68, Sig = 0.05) หมายความ

ว่า อายุที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน ซ่ึง

มีค่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการ

ทดสอบความแตกต่างรายคู่ต่อโดยใช้สถิติ LSD ซึ่งได้ผลลัพธ์ดังตารางที่ 19 
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ตารางที่ 19 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มี
อายุกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการ
ท างานเป็นทีม 

 

อาย ุ ค่าเฉลี่ย 
18-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

4.43 4.11 4.28 4.44 

18-30 ปี 4.43 - 0.32 

(0.02*) 

0.15 

(0.27) 

-0.02 

(0.91) 

31-40 ปี 4.11 - - -0.17 

(0.15) 

-0.33 

(0.03*) 

41-50 ปี 4.28 - - - -0.17 

0.28 

51-60 ปี 4.44 - - - - 

 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
 จากตารางที่ 19 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการท างานเป็นทีม
ของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มีอายุแตกต่างกัน พบว่า 
 - กลุ่มอายุ 18-30 ปี มีค่าเฉลี่ยมากกว่ากลุ่มอายุ 31-40 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.32  
 - กลุ่มอายุ 31-40 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่มอายุ 51-60 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.33  

โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 

 H0 : พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

ต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 

 H1 : พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

ต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 20 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตาม
สถานภาพ 

 
ตัวแปรที่ศึกษา สถานภาพ x̄  S.D. F Sig 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์ โสด 

สมรส 

หย่าร้าง/หมา้ย 

 

4.06 

4.16 

4.23 

 

0.61 

0.60 

0.51 

 

0.60 0.55 

ด้านการบริการที่ดี โสด 

สมรส 

หย่าร้าง/หมา้ย 

 

4.25 

4.37 

4.65 

 

0.60 

0.54 

0.45 

 

1.62 0.20 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ โสด 

สมรส 

หย่าร้าง/หมา้ย 

 

4.04 

4.05 

3.98 

 

0.63 

0.64 

0.70 

 

0.03 0.97 

ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

จริยธรรม 

โสด 

สมรส 

หย่าร้าง/หมา้ย 

 

4.26 

4.42 

4.53 

 

0.58 

0.52 

0.55 

 

1.60 0.21 

ด้านการท างานเป็นทีม โสด 

สมรส 

หย่าร้าง/หมา้ย 

 

4.20 

4.31 

4.43 

 

0.57 

0.56 

0.66 

 

0.87 0.42 

 
หมายเหตุ Sig < 0.05 
 
 จากตารางที่ 20 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนก

ตามสถานภาพ ไม่มีค่า Sig ที่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า สถานภาพที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะใน

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 
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 สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 

 H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 

 H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่  จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

 
ตัวแปรที่ศึกษา ระดับการศึกษา x̄  S.D. F Sig 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ต่ ากว่ามัธยมศึกษา 

มัธยมศึกษา 

ปวช./ปวส. 

ปริญญาตร ี

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

 

4.00 

3.97 

3.81 

4.16 

4.35 

5.00 

 

0.00 

0.50 

0.66 

0.57 

0.59 

0.00 

 

3.41 0.01* 

ด้านการบริการที่ด ี ต่ ากว่ามัธยมศึกษา 

มัธยมศึกษา 

ปวช./ปวส. 

ปริญญาตร ี

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

 

4.00 

4.12 

4.12 

4.36 

4.60 

4.94 

 

0.00 

0.51 

0.57 

0.56 

0.55 

0.09 

 

3.16 0.01* 
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ตารางท่ี 21 (ต่อ) 

 

ตัวแปรที่ศึกษา ระดับการศึกษา x̄  S.D. F Sig 

ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ 

ต่ ากว่ามัธยมศึกษา 

มัธยมศึกษา 

ปวช./ปวส. 

ปริญญาตร ี

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

 

3.94 

3.82 

3.71 

4.08 

4.39 

4.88 

 

0.09 

0.65 

0.72 

0.56 

0.56 

0.18 

 

4.44 0.00* 

ด้านการยดึมั่นในความถูกต้องชอบ

ธรรมจริยธรรม 

ต่ ากว่ามัธยมศึกษา 

มัธยมศึกษา 

ปวช./ปวส. 

ปริญญาตร ี

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

 

4.50 

4.23 

4.27 

4.36 

4.46 

5.00 

 

0.71 

0.55 

0.54 

0.55 

0.57 

0.00 

 

1.06 0.38 

ด้านการท างานเป็นทีม ต่ ากว่ามัธยมศึกษา 

มัธยมศึกษา 

ปวช./ปวส. 

ปริญญาตร ี

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

 

4.13 

4.18 

4.05 

4.29 

4.43 

5.00 

 

0.18 

0.59 

0.55 

0.56 

0.55 

0.00 

 

1.90 0.01* 

 

หมายเหตุ Sig < 0.05 
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 จากตารางที่ 21 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตาม

ระดับการศึกษา ค่า Sig ที่น้อยกว่า 0.05 มี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (F = 3.41, Sig = 0.01) 

ด้านการบริการที่ดี (F = 3.16, Sig = 0.01) ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (F = 4.44, Sig = 

0.00) และด้านการท างานเป็นทีม (F = 1.90, Sig = 0.01) หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มี

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ต่อโดยใช้สถิติ 

LSD ซึ่งได้ผลลัพธ์ดังตารางที่ 22 

 

ตารางที่ 22 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ งที่มี
ระดับการศึกษากับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า 

มัธยมศึกษา 
มัธยมศึกษา ปวช./ปวส. 

ปริญญา

ตร ี

ปริญญา

โท 

ปริญญา

เอก 

4.00 3.97 3.81 4.16 4.35 5.00 

ต่ ากวา่มัธยมศึกษา 4.00 
- 0.03 

(0.94) 
0.19 
(0.65) 

-0.17 
(0.69) 

-0.35 
(0.41) 

-1.00 
(0.08) 

มัธยมศึกษา 3.97 
- - 0.16 

(0.35) 

-0.20 

(0.18) 

-0.38 

(0.03*) 

-1.03 

(0.02*) 

ปวช./ปวส. 3.81 
- - - -0.36 

(0.01*) 

-0.54 

(0.00*) 

-1.19 

(0.01*) 

ปริญญาตร ี 4.16 
- - - - -0.18 

(0.18) 

-0.84 

(0.04*) 

ปริญญาโท 4.35 
- - - - - -0.65 

(0.13) 

ปริญญาเอก 5.00 - - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตารางที่ 22 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มรีะดับการศึกษาแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  มัธยมศึกษา มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาโท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.38  

 2.  มัธยมศึกษา มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาเอก มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.03  

 3.  ปวช./ปวส. มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาตรี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.36 

 4.  ปวช./ปวส. มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาโท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.54 

 5.  ปวช./ปวส. มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาเอก มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.19  

 6.  ปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาเอก มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.84  

โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
ตารางที่ 23 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี

ระดับการศึกษากับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
ด้านการบริการที่ดี 

 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่ามัธยม 

ศึกษา 
มัธยมศึกษา ปวช./ปวส. ปริญญาตร ี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.00 4.12 4.12 4.36 4.60 4.94 

ต่ ากวา่มัธยมศึกษา 4.00 
- -0.12 

(0.77) 

-0.12 

(0.77) 

-0.36 

(0.36) 

-0.60 

(0.14) 

-0.94 

(0.09) 

มัธยมศึกษา 4.12 
- - 0.00 

(1.00) 

-0.24 

(0.08) 

-0.49 

(0.00*) 

-0.82 

(0.05*) 

ปวช./ปวส. 4.12 
- - - -0.24 

(0.08*) 

-0.49 

(0.00*) 

-0.82 

(0.05*) 

ปริญญาตร ี 4.36 
- - - - -0.24 

(0.06) 

-0.58 

(0.14) 

ปริญญาโท 4.60 
- - - - - -0.33 

(0.41) 

ปริญญาเอก 4.94 - - - - - - 

 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตารางที่ 23 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการบริการที่ดีของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มรีะดับการศึกษาแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  มัธยมศึกษา มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาโท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.49 
 2.  มัธยมศึกษา มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาเอก มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.82  
 3.  ปวช./ปวส. มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาตรี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.24 
 4.  ปวช./ปวส. มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาโท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.49 
 5.  ปวช./ปวส. มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาเอก มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.82  

โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 

ตารางที่ 24 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี
ระดับการศึกษากับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง
ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 
ต่ ากว่ามัธยม 

ศึกษา 
มัธยมศึกษา ปวช./ปวส. ปริญญาตร ี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

3.94 3.82 3.71 4.08 4.39 4.88 

ต่ ากวา่มัธยมศึกษา 3.94 
- 0.12 

(0.79) 
0.23 
(0.60) 

-0.14 
(0.75) 

-0.45 
(0.30) 

-0.94 
(0.12) 

มัธยมศึกษา 3.82 
- - 0.11 

(0.54) 
-0.26 
(0.09) 

-0.57 
(0.00*) 

-1.05 
(0.02*) 

ปวช./ปวส. 3.71 
- - - -0.37 

(0.01*) 
-0.68 

(0.00*) 
-1.17 

(0.01*) 

ปริญญาตร ี 4.08 
- - - - -0.32 

(0.03*) 
-0.80 
(0.06) 

ปริญญาโท 4.39 
- - - - - -0.48 

(0.27) 
ปริญญาเอก 4.88 - - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตารางที่ 24 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 
พบว่า 
 1.  มัธยมศึกษา มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาโท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.57 
 2.  มัธยมศึกษา มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาเอก มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.05 
 3.  ปวช./ปวส. มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาตรี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.37 
 4.  ปวช./ปวส. มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาโท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.68 
 5.  ปวช./ปวส. มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาเอก มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.17 
 6.  ปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาโท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.32  

โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
ตารางที่ 25 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี

ระดับการศึกษากับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
ด้านการท างานเป็นทีม 

 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่ามัธยม 

ศึกษา 
มัธยมศึกษา ปวช./ปวส. ปริญญาตร ี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.13 4.18 4.05 4.29 4.43 5.00 

ต่ ากวา่

มัธยมศึกษา 
4.13 

- -0.05 

(0.90) 

0.07 

(0.86) 

-0.17 

(0.68) 

-0.30 

(0.46) 

-0.88 

(0.12) 

มัธยมศึกษา 4.18 
- - 0.13 

(0.46) 

-0.11 

(0.42) 

-0.25 

(0.14) 

-0.82 

(0.05*) 

ปวช./ปวส. 4.05 
- - - -0.24 

(0.08) 

-0.38 

(0.02*) 

-0.95 

(0.02*) 

ปริญญาตร ี 4.29 
- - - - -0.14 

(0.30) 

-0.71 

(0.08) 

ปริญญาโท 4.43 
- - - - - -0.57 

(0.17) 

ปริญญาเอก 5.00 - - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตารางที่ 25 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการท างานเป็นทีมของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  มัธยมศึกษา มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาเอก มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.82 
 2.  ปวช./ปวส. มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาโท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.38 
 3.  ปวช./ปวส. มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าปริญญาเอก มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.95 

โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 

 สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานที่มีลักษณะงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 

 H0 : พนักงานที่มีลักษณะงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

ต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 

 H1 : พนักงานที่มีลักษณะงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 26 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตามลักษณะงาน 

 
ตัวแปรที่ศึกษา ลักษณะงาน x̄  S.D. F Sig 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์ ข้าราชการ 

พนักงานครู 

ลูกจ้างประจ า 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 

พนักงานจ้างทั่วไป 

พนักงานจ้างรายวัน 

 

4.32 

4.48 

4.03 

4.11 

3.76 

3.90 

 

0.49 

0.54 

0.47 

0.53 

0.69 

0.57 

 

5.58 0.00* 

ด้านการบริการที่ดี ข้าราชการ 

พนักงานครู 

ลูกจ้างประจ า 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 

พนักงานจ้างทั่วไป 

พนักงานจ้างรายวัน 

 

4.52 

4.56 

4.53 

4.32 

4.04 

4.07 

 

0.49 

0.48 

0.54 

0.50 

0.64 

0.56 

 

4.56 0.01* 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

งานอาชีพ 

ข้าราชการ 

พนักงานครู 

ลูกจ้างประจ า 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 

พนักงานจ้างทั่วไป 

พนักงานจ้างรายวัน 

 

4.24 

4.30 

3.91 

4.12 

3.59 

3.93 

 

0.51 

0.44 

0.51 

0.54 

0.75 

0.67 

 

5.16 0.00* 
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ตารางท่ี 26 (ต่อ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา ลักษณะงาน x̄  S.D. F Sig 

ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบ

ธรรมจริยธรรม 

ข้าราชการ 

พนักงานครู 

ลูกจ้างประจ า 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 

พนักงานจ้างทั่วไป 

พนักงานจ้างรายวัน 

 

4.49 

4.45 

4.41 

4.38 

4.16 

4.19 

 

0.51 

0.52 

0.49 

0.51 

0.60 

0.57 

 

1.87 0.10 

ด้านการท างานเป็นทีม ข้าราชการ 

พนักงานครู 

ลูกจ้างประจ า 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 

พนักงานจ้างทั่วไป 

พนักงานจ้างรายวัน 

4.37 

4.34 

4.13 

4.24 

4.13 

4.21 

0.55 

0.48 

0.93 

0.47 

0.64 

0.59 

0.78 0.56 

 
หมายเหตุ Sig < 0.05 
 
 จากตารางที่ 26 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตาม

ลักษณะงาน ค่า Sig ที่น้อยกว่า 0.05 มี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (F = 5.58, Sig = 0.00) ด้าน

การบริการที่ดี (F = 4.56, Sig = 0.01) และด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (F = 5.16, Sig = 

0.00) หมายความว่า ลักษณะงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล

หนองป่าครั่งแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 ดังนั้นผู้วิจัยจึง

ท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ต่อโดยใช้สถิติ LSD ซึ่งได้ผลลัพธ์ดังตารางที่ 27 
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ตารางที่ 27 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี
ลักษณะงานกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้าน
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 

ลักษณะงาน ค่าเฉลี่ย 
ข้าราชการ พนักงานครู ลูกจ้างประจ า 

พนักงาน
จ้างตาม
ภารกิจ 

พนักงาน
จ้างทั่วไป 

พนักงาน
จ้างรายวัน 

4.32 4.48 4.03 4.11 3.76 3.90 

ข้าราชการ 4.32 - -0.16 
(0.32) 

0.29 
(0.32) 

0.21 
(0.15) 

0.56 
(0.00*) 

0.42 
(0.04*) 

พนักงานครู 4.48 - - 0.45 
(0.15) 

0.37 
(0.05*) 

0.72 
(0.00*) 

0.58 
(0.02*) 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

4.03 - - - -0.08 
(0.80) 

0.27 
(0.36) 

0.13 
(0.66) 

พนักงานจ้าง
ตามภารกจิ 

4.11 - - - - 0.35 
(0.03*) 

0.21 
(0.21) 

พนักงานจ้าง
ทั่วไป   

3.76 - - - - - -0.14 
(0.39) 

พนักงานจ้าง
รายวัน 

3.90 - - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากตารางที่ 27 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มลีักษณะงานแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  ข้าราชการ มีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างทั่วไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.56 
 2.  ข้าราชการ มีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างรายวัน มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.42  
 3.  พนักงานครู มีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างตามภารกิจ มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.37 
 4.  พนักงานครู มีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างทั่วไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.72 

5.  พนักงานครู มีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างรายวัน มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.58  
 6.  พนักงานจ้างตามภารกิจมีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างทั่วไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.35 

7.  พนักงานจ้างตามภารกิจมีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างรายวันมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.21 
โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 



 70 

ตารางที่ 28 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี
ลักษณะงานกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้าน
การบริการที่ด ี

 

ลักษณะงาน ค่าเฉลี่ย 
ข้าราชการ พนักงานครู ลูกจ้างประจ า 

พนักงาน

จ้างตาม

ภารกิจ 

พนักงาน

จ้างทั่วไป 

พนักงาน

จ้างรายวัน 

4.52 4.56 4.53 4.32 4.04 4.07 

ข้าราชการ 4.52 - -0.05 

(0.77) 

-0.01 

(0.96) 

0.19 

(0.16) 

0.48 

(0.00*) 

0.44 

(0.00*) 

พนักงานครู 4.56 - - 0.31 

(0.92) 

0.24 

(0.18) 

0.53 

(0.00*) 

0.49 

(0.01*) 

ลูกจ้างประจ า 4.53 - - - 0.21 

(0.48) 

0.49 

(0.09) 

0.46 

(0.12) 

พนักงานจ้าง

ตามภารกจิ 

4.32 - - - - 0.29 

(0.06) 

0.25 

(0.12) 

พนักงานจ้าง

ทั่วไป   

4.04 - - - - - -0.04 

(0.81) 

พนักงานจ้าง

รายวัน 

4.07 - - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากตารางที่ 28 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการบริการที่ดีของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มลีักษณะงานแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  ข้าราชการ มีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างทั่วไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.48 
 2.  ข้าราชการ มีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างรายวัน มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.44  
 3.  พนักงานครู มีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างทั่วไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.53 
 4.  พนักงานครู มีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างรายวัน มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.49  

โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
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ตารางที่ 29 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี
ลักษณะงานกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้าน
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

 

ลักษณะงาน ค่าเฉลี่ย 
ข้าราชการ พนักงานครู ลูกจ้างประจ า 

พนักงาน
จ้างตาม
ภารกิจ 

พนักงาน
จ้างทั่วไป 

พนักงาน
จ้างรายวัน 

4.24 4.30 3.91 4.12 3.59 3.93 

ข้าราชการ 4.24 - -0.07 
(0.69) 

0.33 
(0.28) 

0.12 
(0.44) 

0.65 
(0.00*) 

0.31 
(0.04*) 

พนักงานครู 4.30 - - 0.40 
(0.23) 

0.19 
(0.34) 

0.71 
(0.00*) 

0.38 
(0.05*) 

ลูกจ้างประจ า 3.91 - - - -0.21 
(0.51) 

0.31 
(0.32) 

-0.02 
(0.95) 

พนักงานจ้าง
ตามภารกจิ 

4.12 - - - - 0.53 
(0.00*) 

0.19 
(0.28) 

พนักงานจ้าง
ทั่วไป   

3.59 - - - - - -0.33 
(0.05*) 

พนักงานจ้าง
รายวัน 

3.93 - - - - - - 

 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
 จากตารางที่ 29 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มีลักษณะงานแตกต่างกัน พบว่า 

1.  ข้าราชการ มีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างทั่วไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.65 
2.  ข้าราชการ มีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างรายวัน มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.31  
3.  พนักงานครู มีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างทั่วไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.71 
4.  พนักงานครู มีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างรายวัน ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.38  
5.  พนักงานจ้างตามภารกิจ มีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานจ้างทั่วไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.53 
6.  พนักงานจ้างทั่วไป มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าพนักงานจ้างรายวัน มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.33 
โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
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 สมมติฐานข้อที่ 1.6 พนักงานที่มีสังกัดที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 

 H0 : พนักงานที่มีสังกัดที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

ต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 

 H1 : พนักงานที่มีสังกัดที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 30 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตามสังกัด 
 

ตัวแปรที่ศึกษา สังกัด x̄  S.D. F Sig 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ส านักปลดัเทศบาล 

กองคลัง 

กองสาธารณสุขและ

สิ่งแวดล้อม 

กองสวัสดิการและสังคม 

กองการศึกษา 

กองช่าง 

 

4.05 

3.88 

4.53 

 

4.15 

4.33 

3.75 

 

0.66 

0.40 

0.48 

 

0.41 

0.51 

0.67 

 

5.31 0.00* 

ด้านการบริการที่ด ี ส านักปลดัเทศบาล 

กองคลัง 

กองสาธารณสุขและ

สิ่งแวดล้อม 

กองสวัสดิการและสังคม 

กองการศึกษา 

กองช่าง 

4.34 

4.20 

4.64 

 

4.29 

4.48 

3.99 

0.67 

0.47 

0.45 

 

0.50 

0.50 

0.56 

3.46 0.01* 
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ตารางท่ี 30 (ต่อ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา สังกัด x̄   S.D. F Sig 

ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญ

ในงานอาชีพ 

ส านักปลดัเทศบาล 

กองคลัง 

กองสาธารณสุขและ

สิ่งแวดล้อม 

กองสวัสดิการและสังคม 

กองการศึกษา 

กองช่าง 

 

4.00 

3.86 

4.50 

 

4.08 

4.31 

3.47 

 

0.68 

0.48 

0.54 

 

0.50 

0.42 

0.70 

 

9.16 0.00* 

ด้านการยดึมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรมจรยิธรรม 

ส านักปลดัเทศบาล 

กองคลัง 

กองสาธารณสุขและ

สิ่งแวดล้อม 

กองสวัสดิการและสังคม 

กองการศึกษา 

กองช่าง 

4.25 

4.21 

4.74 

 

4.44 

4.46 

4.17 

0.65 

0.50 

0.37 

 

0.39 

0.50 

0.57 

2.39 0.04* 
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ตารางท่ี 30 (ต่อ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา สังกัด x̄   S.D. F Sig 

ด้านการท างานเป็นทีม ส านักปลดัเทศบาล 

กองคลัง 

กองสาธารณสุขและ

สิ่งแวดล้อม 

กองสวัสดิการและสังคม 

กองการศึกษา 

กองช่าง 

4.11 

4.15 

4.71 

 

4.18 

4.41 

4.09 

0.71 

0.50 

0.42 

 

0.42 

0.48 

0.56 

3.06 0.01* 

 
หมายเหตุ Sig < 0.05 
 
 จากตารางที่ 30 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตามสังกัด ค่า Sig ที่

น้อยกว่า 0.05 มี 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (F = 5.31, Sig = 0.00) ด้านการบริการที่ดี (F = 3.46, 

Sig = 0.01) ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (F = 9.16, Sig = 0.00) ด้านการยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม (F = 2.39, Sig = 0.04) และด้านการท างานเป็นทีม (F = 3.06, Sig = 0.01) 

หมายความว่า สังกัดที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการทดสอบ

ความแตกต่างรายคู่ต่อโดยใช้สถิติ LSD ซึ่งได้ผลลัพธ์ดังตารางที่ 31 
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ตารางที่ 31 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี
สังกัดกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

 

สังกัด ค่าเฉลี่ย 
ส านัก

ปลัดเทศบาล 
กองคลัง 

กองสาธารณสขุ
และสิ่งแวดล้อม 

กอง
สวัสดิการ
และสังคม 

กองการศึกษา กองช่าง 

4.05 3.88 4.53 4.15 4.33 3.75 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

4.05 - 0.17 
(0.32) 

-0.48 
(0.03*) 

-0.10 
(0.64) 

-0.28 
(0.03*) 

0.30 
(0.05*) 

กองคลัง 
3.88 - - -0.65 

(0.01*) 
-0.27 
(0.24) 

-0.45 
(0.00*) 

0.13 
(0.45) 

กองสาธารณสุข
และสิ่งแวดล้อม 

4.53 - - - 0.38 
(0.16) 

0.20 
(0.33) 

0.78 
(0.00*) 

กองสวัสดิการ
และสังคม 

4.15 - - - - -0.18 
(0.38) 

0.40 
(0.07) 

กองการศึกษา 
4.33 - - - - - 0.58 

(0.00*) 
กองช่าง 3.75 - - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากตารางที่ 31 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มีสังกัดแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  ส านักปลัดเทศบาล มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.48 
 2.  ส านักปลัดเทศบาล มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองการศึกษา มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.28  
 3.  ส านักปลัดเทศบาล มีค่าเฉลี่ยมากกว่ากองช่าง มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.30  
 4.  กองคลัง มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.65 
 5.  กองคลัง มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองการศึกษา มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.45 
 6.  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีค่าเฉลี่ยมากกว่ากองช่าง มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.78 
 7.  กองการศึกษามีค่าเฉลี่ยมากกว่ากองช่าง มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.58 

โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
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ตารางที่ 32 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง  ที่มี
สังกัดกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการ
บริการที่ดี 

 

สังกัด ค่าเฉลี่ย 
ส านักปลัด 
เทศบาล 

กองคลัง 
กองสาธารณสขุ
และสิ่งแวดล้อม 

กองสวัสดิการ
และสังคม 

กองการศึกษา กองช่าง 

4.34 4.20 4.64 4.29 4.48 3.99 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

4.34 - 0.14 
(0.41) 

-0.30 
(0.15) 

0.05 
(0.83) 

-0.15 
(0.25) 

0.35 
(0.02*) 

กองคลัง 
4.20 - - -0.44 

(0.05*) 
-0.09 
(0.68) 

-0.28 
(0.07) 

0.21 
(0.23) 

กองสาธารณสุข
และสิ่งแวดล้อม 

4.64 - - - 0.35 
(0.18) 

0.16 
(0.42) 

0.65 
(0.00*) 

กองสวัสดิการ
และสังคม 

4.29 - - - - -0.19 
(0.34) 

0.40 
(0.16) 

กองการศึกษา 
4.48 - - - - - 0.49 

(0.00*) 
กองช่าง 3.99 - - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
  

จากตารางที่ 32 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการบริการที่ดีของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มีสังกัดแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  ส านักปลัดเทศบาล มีค่าเฉลี่ยมากกว่ากองช่าง มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.35 
 2.  กองคลัง มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.44 
 3.  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีค่าเฉลี่ยมากกว่ากองช่าง มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.65 
 4.  กองการศึกษามีค่าเฉลี่ยมากกว่ากองช่าง มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.49 

โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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ตารางที่ 33 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง  ที่มี
สังกัดกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

 

สังกัด ค่าเฉลี่ย 

ส านักปลัด 

เทศบาล 
กองคลัง 

กองสาธารณสขุ

และสิ่งแวดล้อม 

กองสวัสดิการ

และสังคม 
กองการศึกษา กองช่าง 

4.00 3.86 4.50 4.08 4.31 3.47 

ส านัก

ปลัดเทศบาล 

4.00 - 0.14 

(0.41) 

-0.50 

(0.02*) 

-0.08 

(0.69) 

-0.31 

(0.02*) 

0.53 

(0.00*) 

กองคลัง 
3.86 - - -0.64 

(0.01*) 

-0.22 

(0.33) 

-0.45 

(0.01*) 

0.39 

(0.03*) 

กองสาธารณสุข

และสิ่งแวดล้อม 

4.50 - - - 0.42 

(0.11) 

0.19 

(0.34) 

1.03 

(0.00*) 

กองสวัสดิการ

และสังคม 

4.08 - - - - -0.22 

(0.26) 

0.62 

(0.01*) 

กองการศึกษา 
4.31 - - - - - 0.84 

(0.00*) 

กองช่าง 3.47 - - - - - - 

 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
  

จากตารางที่ 33 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญ

ในงานอาชีพ ของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มีสังกัดแตกต่างกัน พบว่า 

 1.  ส านักปลัดเทศบาล มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.50 
 2.  ส านักปลัดเทศบาล มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองการศึกษา มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.31  

3.  ส านักปลัดเทศบาล มีค่าเฉลี่ยมากกว่ากองช่าง มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.53 
 4.  กองคลังมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.64 
 6.  กองคลังมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองช่าง มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.39 

7.  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อมมีค่าเฉลี่ยมากกว่ากองช่าง มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.03 
 8.  กองสวัสดิการและสังคมมีค่าเฉลี่ยมากกว่ากองช่าง มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.62 
 9.  กองการศึกษามีค่าเฉลี่ยมากกว่ากองช่าง มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.84  

โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางที่ 34 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี
สังกัดกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการ
ยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม 

 

สังกัด ค่าเฉลี่ย 
ส านักปลัด 
เทศบาล 

กองคลัง 
กองสาธารณสขุ
และสิ่งแวดล้อม 

กอง
สวัสดิการ
และสังคม 

กองการศึกษา กองช่าง 

4.25 4.21 4.74 4.44 4.46 4.17 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

4.25 - 0.04 
(0.80) 

-0.48 
(0.02*) 

-0.19 
(0.35) 

-0.21 
(0.09) 

0.08 
(0.58) 

กองคลัง 
4.21 - - -0.52 

(0.02*) 
-0.23 
(0.30) 

-0.25 
(0.01*) 

0.04 
(0.81) 

กองสาธารณสุข
และสิ่งแวดล้อม 

4.74 - - - 0.29 
(0.25) 

0.27 
(0.16) 

0.56 
(0.01*) 

กองสวัสดิการ
และสังคม 

4.44 - - - - -0.02 
(0.27) 

0.92 
(0.20) 

กองการศึกษา 
4.46 - - - - - 0.29 

(0.03*) 
กองช่าง 4.17 - - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 จากตารางที่ 34 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรมจริยธรรมของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มีสังกัดแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  ส านักปลัดเทศบาล มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.48 
 2.  กองคลัง มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.52 
 3.  กองคลัง มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองการศึกษา มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.25  
 4.  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีค่าเฉลี่ยมากกว่ากองช่าง มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.56 
 5.  กองการศึกษา มีค่าเฉลี่ยมากกว่ากองช่าง มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.29 

โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
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ตารางที่ 35 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี
สังกัดกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ด้านการ
ท างานเป็นทีม 

 

สังกัด ค่าเฉลี่ย 
ส านักปลัด 
เทศบาล 

กองคลัง 
กองสาธารณสขุ
และสิ่งแวดล้อม 

กองสวัสดิการ
และสังคม 

กองการศึกษา กองช่าง 

4.11 4.15 4.71 4.18 4.41 4.09 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

4.11 
- -0.04 

(0.83) 
-0.60 

(0.01*) 
-0.07 
(0.74) 

-0.30 
(0.02*) 

0.02 
(0.90) 

กองคลัง 4.15 
- - -0.56 

(0.01*) 
-0.03 
(0.88) 

-0.26 
(0.09*) 

0.05 
(0.76) 

กองสาธารณสุข
และสิ่งแวดล้อม 

4.71 
- - - 0.53 

(0.04*) 
0.30 
(0.13) 

0.62 
(0.01*) 

กองสวัสดิการ
และสังคม 

4.18 
- - - - -0.23 

(0.25) 
0.01 
(0.69) 

กองการศึกษา 4.41 
- - - - - 0.32 

(0.02*) 
กองช่าง 4.09 - - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 

จากตารางที่ 35 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการท างานเป็นทีม
ของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มีสังกัดแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  ส านักปลัดเทศบาล มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.60 
 2.  ส านักปลัดเทศบาล มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองการศึกษา มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.30  
 3.  กองคลัง มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.56 
 4.  กองคลัง มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากองการศึกษา มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.26  
 5.  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีค่าเฉลี่ยมากกว่ากองสวัสดิการและสังคม มีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.53 
 6.  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีค่าเฉลี่ยมากกว่ากองช่าง มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.62 
 7.  กองการศึกษามีค่าเฉลี่ยมากกว่ากองช่าง มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.32 

โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 สมมติฐานข้อที่ 1.7 พนักงานที่มีระดับสายงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 

 H0 : พนักงานที่มีระดับสายงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 

 H1 : พนักงานที่มีระดับสายงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 36 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตามระดับ
สายงาน 

 
ตัวแปรที่ศึกษา ระดับสายงาน x̄  S.D. F Sig 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์ ระดับบริหาร (หัวหน้าส านัก/
ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/

หัวหน้าฝ่าย) 
ระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/

พนักงานครู)  
ระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/

พนักงานจ้าง) 
 

4.54 
 
 

4.30 
 

3.93 
 
 

0.45 
 
 

0.51 
 

0.60 
 
 

11.63 0.00* 

ด้านการบริการที่ดี ระดับบริหาร (หัวหน้าส านัก/
ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/

หัวหน้าฝ่าย) 
ระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/

พนักงานครู)  
ระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/

พนักงานจ้าง) 
 

4.76 
 
 

4.45 
 

4.17 
 
 

0.35 
 
 

0.51 
 

0.58 
 
 

9.92 0.00* 
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ตารางท่ี 36 (ต่อ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา ระดับสายงาน x̄  S.D. F Sig 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ 

ระดับบริหาร (หัวหน้าส านัก/
ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/

หัวหน้าฝ่าย) 
ระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/

พนักงานครู)  
ระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/

พนักงานจ้าง) 
 

4.48 
 
 

4.19 
 

3.86 
 
 

0.46 
 
 

0.48 
 

0.68 
 
 

9.55 0.00* 

ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบ
ธรรมจริยธรรม 

ระดับบริหาร (หัวหน้าส านัก/
ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/

หัวหน้าฝ่าย) 
ระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/

พนักงานครู)  
ระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/

พนักงานจ้าง) 
 

4.74 
 
 

4.38 
 

4.26 
 
 

0.48 
 
 

0.50 
 

0.56 
 
 

5.54 0.01* 

ด้านการท างานเป็นทีม ระดับบริหาร (หัวหน้าส านัก/
ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/

หัวหน้าฝ่าย) 
ระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/

พนักงานครู)  
ระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/

พนักงานจ้าง) 
 

4.68 
 

 
4.26 

 
4.18 

0.42 
 
 

0.54 
 

0.58 
 

 

5.41 0.01* 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตารางที่ 36 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตามระดับสายงาน 
ค่า Sig ที่น้อยกว่า 0.05 มี 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (F = 11.63, Sig = 0.00) ด้านการบริการที่ด ี
(F = 9.92, Sig = 0.00) ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (F = 9.55, Sig = 0.00) ด้านการยึดมั่นใน
ความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม (F = 5.54, Sig = 0.01) และด้านการท างานเป็นทีม (F = 5.41, Sig = 0.01) 
หมายความว่า ระดับสายงานที่แตกต่างกันมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่า
ครั่งแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ต่อโดยใช้สถิติ LSD ซึ่งได้ผลลัพธ์ดังตารางที่ 37 
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ตารางที่ 37 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี
ระดับสายงานกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 

ระดับสายงาน ค่าเฉลี่ย 

ระดับบริหาร 
(หัวหน้าส านัก/

ผู้อ านวยการกอง/
ผอ.สถานศึกษา/

หัวหน้าฝ่าย) 

ระดับปฏิบัติการ 
(ข้าราชการ/
พนักงานครู) 

ระดับ
ปฏิบัติงาน 

(ลูกจ้างประจ า/
พนักงานจ้าง) 

4.54 4.30 3.93 
ระดับบริหาร (หัวหนา้ส านัก/
ผู้อ านวยการกอง/ผอ.
สถานศึกษา/หัวหนา้ฝ่าย) 

4.54 - 
0.24 
(0.14) 

0.61 
(0.00*) 

ระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/
พนักงานครู) 

4.30 - - 
0.37 

(0.00*) 
ระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/
พนักงานจ้าง) 

3.93 - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากตารางที่ 37 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มีระดับสายงานแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  ระดับบริหาร (หัวหน้าส านัก/ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/หัวหน้าฝ่าย) มีค่าเฉลี่ย
มากกว่าระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง) มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.61 
 2.  ระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/พนักงานครู ) มีค่าเฉลี่ ยมากกว่ าระดับปฏิบัติ งาน 
(ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง) มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.37 โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05  
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ตารางที่ 38 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง  ที่มี
ระดับสายงานกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง
ด้านการบริการที่ดี 

 

ระดับสายงาน ค่าเฉลี่ย 

ระดับบริหาร 

(หัวหน้าส านัก/

ผู้อ านวยการกอง/

ผอ.สถานศึกษา/

หัวหน้าฝ่าย) 

ระดับปฏิบัติการ 

(ข้าราชการ/

พนักงานครู) 

ระดับปฏิบัติงาน 

(ลูกจ้างประจ า/

พนักงานจ้าง) 

4.76 4.45 4.17 

ระดับบริหาร (หัวหนา้ส านัก/

ผู้อ านวยการกอง/ผอ.

สถานศึกษา/หัวหนา้ฝ่าย) 

4.76 - 0.31 

(0.05*) 

0.59 

(0.00*) 

ระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/
พนักงานครู) 

4.45 - - 0.29 

(0.01*) 

ระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/
พนักงานจ้าง) 

4.17 - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากตารางที่ 38 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการบริการที่ดีของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มีระดับสายงานแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  ระดับบริหาร (หัวหน้าส านัก/ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/หัวหน้าฝ่าย) มีค่าเฉลี่ย
มากกว่าระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/พนักงานครู) มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.31 
 2.  ระดับบริหาร (หัวหน้าส านัก/ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/หัวหน้าฝ่าย) มีค่าเฉลี่ย
มากกว่าระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง) มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.59  
 3.  ระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/พนักงานครู ) มีค่าเฉลี่ ยมากกว่าระดับปฏิบัติ งาน 
(ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง) มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.29 โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05  
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ตารางที่ 39 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี
ระดับสายงานกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

 

ระดับสายงาน ค่าเฉลี่ย 

ระดับบริหาร 

(หัวหน้าส านัก/

ผู้อ านวยการกอง/

ผอ.สถานศึกษา/

หัวหน้าฝ่าย) 

ระดับปฏิบัติการ 

(ข้าราชการ/

พนักงานครู) 

ระดับปฏิบัติงาน 

(ลูกจ้างประจ า/

พนักงานจ้าง) 

4.48 4.19 3.86 

ระดับบริหาร (หัวหนา้ส านัก/
ผู้อ านวยการกอง/ผอ.
สถานศึกษา/หัวหนา้ฝ่าย) 

4.48 - 0.29 
(0.09) 

0.62 
(0.00*) 

ระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/
พนักงานครู) 

4.19 - - 0.33 
(0.00*) 

ระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/
พนักงานจ้าง) 

3.86 - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากตารางที่ 39 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มีระดับสายงานแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  ระดับบริหาร (หัวหน้าส านัก/ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/หัวหน้าฝ่าย) มีค่าเฉลี่ย
มากกว่าระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง) มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.62 
 2.  ระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/พนักงานครู ) มีค่าเฉลี่ ยมากกว่าระดับปฏิบัติ งาน 
(ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง) มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.33 โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางที่ 40 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง  ที่มี
ระดับสายงานกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง
ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม 

 

ระดับสายงาน ค่าเฉลี่ย 

ระดับบริหาร 

(หัวหน้าส านัก/

ผู้อ านวยการกอง/

ผอ.สถานศึกษา/

หัวหน้าฝ่าย) 

ระดับปฏิบัติการ 

(ข้าราชการ/

พนักงานครู) 

ระดับปฏิบัติงาน 

(ลูกจ้างประจ า/

พนักงานจ้าง) 

4.74 4.38 4.26 

ระดับบริหาร (หัวหนา้ส านัก/

ผู้อ านวยการกอง/ผอ.

สถานศึกษา/หัวหนา้ฝ่าย) 

4.74 - 0.36 

(0.02*) 

0.48 

(0.00*) 

ระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/
พนักงานครู) 

4.38 - - 0.12 
(0.21) 

ระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/
พนักงานจ้าง) 

4.26 - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากตารางที่ 40 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรมจริยธรรมของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มีระดับสายงานแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  ระดับบริหาร (หัวหน้าส านัก/ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/หัวหน้าฝ่าย) มีค่าเฉลี่ย
มากกว่าระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/พนักงานครู) มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.36 
 2.  ระดับบริหาร (หัวหน้าส านัก/ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/หัวหน้าฝ่าย) มีค่าเฉลี่ย
มากกว่าระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง) มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.48 โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางที่ 41 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง  ที่มี
ระดับสายงานกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง
ด้านการท างานเป็นทีม 

 

ระดับสายงาน ค่าเฉลี่ย 

ระดับบริหาร 

(หัวหน้าส านัก/

ผู้อ านวยการกอง/

ผอ.สถานศึกษา/

หัวหน้าฝ่าย) 

ระดับปฏิบัติการ 

(ข้าราชการ/

พนักงานครู) 

ระดับปฏิบัติงาน 

(ลูกจ้างประจ า/

พนักงานจ้าง) 

4.68 4.26 4.18 

ระดับบริหาร (หัวหนา้ส านัก/

ผู้อ านวยการกอง/ผอ.

สถานศึกษา/หัวหนา้ฝ่าย) 

4.68 - 0.42 

(0.01*) 

0.50 

(0.00*) 

ระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/
พนักงานครู) 

4.26 - - 0.08 
(0.43) 

ระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/
พนักงานจ้าง) 

4.18 - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากตารางที่ 41 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการท างานเป็นทีมของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มีระดับสายงานแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  ระดับบริหาร (หัวหน้าส านัก/ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/หัวหน้าฝ่าย) มีค่าเฉลี่ย
มากกว่าระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/พนักงานครู) มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.42 
 2.  ระดับบริหาร (หัวหน้าส านัก/ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/หัวหน้าฝ่าย) มีค่าเฉลี่ย
มากกว่าระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง) มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.50 โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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 สมมติฐานข้อที่ 1.8 พนักงานที่มีระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 

 H0 : พนักงานที่มีระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 

 H1 : พนักงานที่มีระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 42 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตามระดับ
เงินเดือน 

 
ตัวแปรที่ศึกษา ระดับเงินเดือน x̄  S.D. F Sig 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 5,000–10,000 บาท 

10,001–15,000 บาท 

15,001–20,000 บาท 

20,001–25,000 บาท 

25,001–30,000 บาท 

30,000 บาท ขึ้นไป 

 

3.82 

4.04 

4.38 

4.29 

4.23 

4.52 

 

0.63 

0.50 

0.48 

0.52 

0.51 

0.49 

 

5.86 0.00* 

ด้านการบริการที่ด ี 5,000–10,000 บาท 

10,001–15,000 บาท 

15,001–20,000 บาท 

20,001–25,000 บาท 

25,001–30,000 บาท 

30,000 บาท ขึ้นไป 

4.05 

4.34 

4.51 

4.46 

4.48 

4.67 

0.60 

0.46 

0.46 

0.59 

0.48 

0.39 

4.87 0.00* 
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ตารางท่ี 42 (ต่อ) 

 

ตัวแปรที่ศึกษา ระดับเงินเดือน x̄  S.D. F Sig 

ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญ

ในงานอาชีพ 

5,000–10,000 บาท 

10,001–15,000 บาท 

15,001–20,000 บาท

20,001–25,000 บาท 

25,001–30,000 บาท 

30,000 บาท ขึ้นไป 

 

3.74 

4.01 

4.36 

4.11 

4.21 

4.42 

 

0.73 

0.53 

0.47 

0.53 

0.43 

0.49 

 

5.09 0.00* 

ด้านการยดึมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรมจรยิธรรม 

5,000–10,000 บาท 

10,001–15,000 บาท 

15,001–20,000 บาท 

20,001–25,000 บาท 

25,001–30,000 บาท 

30,000 บาท ขึ้นไป 

 

4.16 

4.44 

4.54 

4.38 

4.24 

4.77 

 

0.58 

0.49 

0.44 

0.57 

0.49 

0.38 

 

3.89 0.00* 

ด้านการท างานเป็นทีม 5,000–10,000 บาท 

10,001–15,000 บาท 

15,001–20,000 บาท 

20,001–25,000 บาท 

25,001–30,000 บาท 

30,000 บาท ขึ้นไป 

4.15 

4.18 

4.42 

4.26 

4.18 

4.68 

0.61 

0.48 

0.56 

0.62 

0.39 

0.44 

2.56 0.03* 

 

หมายเหตุ Sig < 0.05 
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 จากตารางที่ 42 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตามระดับเงินเดือน 
ค่า Sig ที่น้อยกว่า 0.05 มี 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (F = 5.86, Sig = 0.00) ด้านการบริการที่ดี 
(F = 4.87, Sig = 0.00) ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (F = 5.09, Sig = 0.00) ด้านการยึดมั่นใน
ความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม (F = 3.89, Sig = 0.00) และด้านการท างานเป็นทีม (F = 2.56, Sig = 0.03) 
หมายความว่า ระดับเงินเดือนที่แตกต่างกันมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนอง
ป่าครั่งแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ต่อโดยใช้สถิติ LSD ซึ่งได้ผลลัพธ์ดังตารางที่ 43 
 
ตารางที่ 43 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี

ระดับเงินเดือนกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 

ระดับเงินเดือน ค่าเฉลี่ย 

5,000 

–10,000 

บาท 

10,001 –

15,000 

บาท 

15,001 –

20,000 

บาท 

20,001 

–25,000 

บาท 

25,001 

–30,000 

บาท 

30,000 บาท 

ขึ้นไป 

3.82 4.04 4.38 4.29 4.23 4.52 

5,000–10,000 บาท 3.82 - -0.22 

(0.15) 

-0.56 

(0.00*) 

-0.47 

(0.00*) 

-0.41 

(0.01*) 

-0.70 

(0.00*) 

10,001–15,000 บาท 4.04 - - -0.34 

(0.07) 

-0.25 

(0.14) 

-0.19 

(0.31) 

-0.48 

(0.01*) 

15,001–20,000 บาท 4.38 - - - 0.09 

(0.62) 

0.15 

(0.42) 

-0.13 

(0.49) 

20,001–25,000 บาท 4.29 - - - - 0.07 

(0.71) 

-0.22 

(0.23) 

25,001–30,000 บาท 4.23 - - - - - -0.29 

(0.14) 

30,000 บาท  

ขึ้นไป 

4.52 - - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตารางที่ 43 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มรีะดับเงินเดือนแตกต่างกัน พบว่า 

1.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 15,001–20,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.56 
2.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 20,001–25,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.47 
3.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 25,001–30,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.41 
4.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.70 
5.  10,001–15,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.48 
โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 
ตารางที่ 44 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี

ระดับเงินเดือนกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง
ด้านการบริการที่ดี 

 

ระดับเงินเดือน ค่าเฉลี่ย 

5,000 

–10,000 

บาท 

10,001 –

15,000 

บาท 

15,001 –

20,000 บาท 

20,001 

–25,000 

บาท 

25,001 –

30,000 

บาท 

30,000 บาท 

ขึ้นไป 

4.05 4.34 4.51 4.46 4.48 4.67 

5,000–10,000 บาท 4.05 - -0.29 

(0.04*) 

-0.46 

(0.00*) 

-0.41 

(0.00*) 

-0.43 

(0.01*) 

-0.62 

(0.00*) 

10,001–15,000 บาท 4.34 - - -0.17 

(0.35) 

-0.12 

(0.47) 

-0.14 

(0.45) 

-0.33 

(0.08) 

15,001–20,000 บาท 4.51 - - - 0.05 

(0.79) 

0.03 

(0.87) 

-0.16 

(0.40) 

20,001–25,000 บาท 4.46 - - - - -0.02 

(0.93) 

-0.21 (0.25) 

25,001–30,000 บาท 4.48 - - - - - -0.19 

(0.32) 

30,000 บาท  

ขึ้นไป 

4.67 - - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตารางที่ 44 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการบริการที่ดีของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มรีะดับเงินเดือนแตกต่างกัน พบว่า 

1.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 10,001–15,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.29 
2.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 15,001–20,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.46 
3.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 20,001–25,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.41 
4.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 25,001–30,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.43 
5.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.62 
โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  

 

ตารางที่ 45 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี
ระดับเงินเดือนกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

 

ระดับเงินเดือน ค่าเฉลี่ย 

5,000 
–10,000 

บาท 

10,001 –
15,000 
บาท 

15,001 –
20,000 
บาท 

20,001 –
25,000 
บาท 

25,001 –
30,000 
บาท 

30,000 บาท 
ขึ้นไป 

3.74 4.01 4.36 4.11 4.21 4.42 

5,000 –10,000 บาท 3.74 - -0.27 
(0.09) 

-0.62 
(0.00*) 

-0.37 
(0.01*) 

-0.46 
(0.01*) 

-0.67 
(0.00*) 

10,001 –15,000 บาท 4.01 - - -0.35 
(0.08) 

-0.10 
(0.58) 

-0.19 
(0.33) 

-0.40 
(0.05*) 

15,001 –20,000 บาท 4.36 - - - 0.25 
(0.19) 

0.15 
(0.45) 

-0.06 
(0.79) 

20,001 –25,000 บาท 4.11 - - - - -0.09 
(0.63) 

-0.30 
(0.12) 

25,001 –30,000 บาท 4.21 - - - - - -0.21 
(0.31) 

30,000 บาท  
ขึ้นไป 

4.42 - - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 



 93 

 จากตารางที่ 45 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มรีะดับเงินเดือนแตกต่างกัน พบว่า 

1.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 15,001 – 20,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.62 
2.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 20,001 – 25,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.37 
3.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 25,001 – 30,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.46 
4.  5,000 –10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.67  
5.  10,001–15,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.40 
โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถติิที่ 0.05 

 
ตารางที่ 46 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี

ระดับเงินเดือนกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม 

 

ระดับเงินเดือน ค่าเฉลี่ย 

5,000 
–10,000 

บาท 

10,001 –
15,000 
บาท 

15,001 –
20,000 
บาท 

20,001 –
25,000 
บาท 

25,001 –
30,000 
บาท 

30,000 บาท 
ขึ้นไป 

4.16 4.44 4.54 4.38 4.24 4.77 

5,000–10,000 บาท 4.16 - -0.28 
(0.05*) 

-0.38 
(0.01*) 

-0.21 
(0.11) 

-0.08 
(0.59) 

-0.60 
(0.00*) 

10,001–15,000 บาท 4.44 - - -0.10 
(0.56) 

-0.07 
(0.69) 

0.20 
(0.26) 

-0.33 
(0.07) 

15,001–20,000 บาท 4.54 - - - 0.17 
(0.31) 

0.30 
(0.10) 

-0.22 
(0.23) 

20,001–25,000 บาท 4.38 - - - - 0.13 
(0.43) 

-0.39 
(0.03*) 

25,001–30,000 บาท 4.24 - - - - - -0.52 
(0.00*) 

30,000 บาท  
ขึ้นไป 

4.77 - - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตารางที่ 46 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรมจริยธรรมของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มรีะดับเงินเดือนแตกต่างกัน พบว่า 

1.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 10,001 –15,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.28 
2.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 15,001 –20,000 บาท มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.38 
3.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.60  
4.  20,001–25,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.39 
5.  25,001–30,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.52 
โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  

 
ตารางที่ 47 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี

ระดับเงินเดือนกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 
ด้านการท างานเป็นทีม 

 

ระดับเงินเดือน ค่าเฉลี่ย 

5,000 
–10,000 

บาท 

10,001 –
15,000 
บาท 

15,001 –
20,000 
บาท 

20,001 –
25,000 
บาท 

25,001 –
30,000 
บาท 

30,000 บาท 
ขึ้นไป 

4.15 4.18 4.42 4.26 4.18 4.68 

5,000–10,000 บาท 4.15 - -0.03 
(0.84) 

-0.27 
(0.09) 

-0.10 
(0.46) 

-0.03 
(0.84) 

-0.53 
(0.00*) 

10,001–15,000 บาท 4.18 - - -0.24 
(0.20) 

-0.07 
(0.68) 

0.00 
(1.00) 

-0.50 
(0.01*) 

15,001–20,000 บาท 4.42 - - - 0.16 
(0.36) 

0.24 
(0.22) 

-0.26 
(0.18) 

20,001–25,000 บาท 4.26 - - - - 0.07 
(0.69) 

-0.43 
(0.02*) 

25,001–30,000 บาท 4.18 - - - - - -0.50 
(0.01*) 

30,000 บาท  
ขึ้นไป 

4.68 - - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตารางที่ 47 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการท างานเป็นทีม
ของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มรีะดับเงินเดือนแตกต่างกัน พบว่า 

1.  5,000–10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.53 
2.  10,001–15,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.50 
3.  20,001–25,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.43 
4.  25,001–30,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.50 
โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05  

 
 สมมติฐานข้อที่ 1.9 พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 H0 : พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน 
 H1 : พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 48 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตาม
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงาน 
x̄  S.D. F Sig 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 1–5 ปี 

6–10 ปี 

11–15 ปี 

16–20 ปี 

มากกว่า 20 ปี 

3.95 

4.00 

4.23 

4.38 

4.49 

0.70 

0.41 

0.56 

0.58 

0.46 

4.15 0.00* 
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ตารางท่ี 48 (ต่อ) 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงาน 
x̄  S.D. F Sig 

ด้านการบริการที่ด ี 1–5 ปี 

6–10 ปี 

11–15 ปี 

16–20 ปี 

มากกว่า 20 ปี 

 

4.17 

4.22 

4.42 

4.66 

4.63 

 

0.64 

0.48 

0.57 

0.44 

0.38 

 

4.11 0.00* 

ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ 

1–5 ปี 

6–10 ปี 

11–15 ปี 

16–20 ปี 

มากกว่า 20 ปี 

 

3.91 

3.98 

4.13 

4.15 

4.34 

 

0.74 

0.55 

0.62 

0.47 

0.51 

 

1.80 0.13 

ด้านการยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

จริยธรรม 

1–5 ปี 

6–10 ปี 

11–15 ปี 

16–20 ปี 

มากกว่า 20 ปี 

 

4.28 

4.26 

4.37 

4.44 

4.68 

 

0.62 

0.47 

0.55 

0.53 

0.41 

 

1.98 0.10 

ด้านการท างานเป็นทีม 1–5 ปี 

6–10 ปี 

11–15 ปี 

16–20 ปี 

มากกว่า 20 ปี 

 

4.21 

4.20 

4.32 

4.27 

4.49 

 

0.63 

0.43 

0.57 

0.64 

0.55 

 

0.93 0.45 

 

หมายเหตุ Sig < 0.05 
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 จากตารางที่ 48 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ จ าแนก
ตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ค่า Sig ที่น้อยกว่า 0.05 มี 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (F = 4.15, 
Sig = 0.00) ด้านการบริการที่ดี (F = 4.11, Sig = 0.00) หมายความว่า ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความแตกต่าง
รายคู่ต่อโดยใช้สถิติ LSD ซึ่งได้ผลลัพธ์ดังตารางที่ 49 

ตารางที่ 49 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนอง
ป่าครั่ง ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 

ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน 

ค่าเฉลี่ย 
1–5 ปี 6–10 ปี 11–15 ปี 16–20 ปี 

มากกว่า 
20 ปี 

3.95 4.00 4.23 4.38 4.49 

1–5 ปี 3.95 - -0.06 
(0.65) 

-0.28 
(0.04*) 

-0.44 
(0.01*) 

-0.55 
(0.00*) 

6–10 ปี 4.00 - - -0.23 
(0.13) 

-0.38 
(0.04*) 

-0.49 
(0.01*) 

11–15 ปี 4.23 - - - -0.16 
(0.41) 

-0.27 
(0.14) 

16–20 ปี 4.38 - - - - -0.11 
(0.61) 

มากกว่า 20 ปี 4.49 - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากตารางที่ 49 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการท างานเป็นทีม
ของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มรีะยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  ระยะเวลาที่ 1 – 5 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 11 – 15 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.28 
 2.  ระยะเวลาที่ 1 – 5 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 16 – 20 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.44 
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 3.  ระยะเวลาที่ 1 – 5 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า มากกว่า 20 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.55 
 4.  ระยะเวลาที่ 6 – 10 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 16 – 20 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.38 
 5.  ระยะเวลาที่ 6 – 10 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า มากกว่า 20 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.49 

โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 

ตารางที่ 50 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งที่มี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนอง
ป่าครั่ง ด้านการบริการที่ดี 

 

ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงาน 
ค่าเฉลี่ย 

1–5 ปี 6–10 ปี 11–15 ปี 16–20 ปี 
มากกว่า 

20 ปี 

4.17 4.22 4.42 4.66 4.63 

1–5 ปี 4.17 - -0.05 

(0.67) 

-0.26 

(0.05*) 

-0.49 

(0.00*) 

-0.46 

(0.00*) 

6–10 ปี 4.22 - - -0.20 

(0.15) 

-0.44 

(0.01*) 

-0.41 

(0.01*) 

11–15 ปี 4.42 - - - -0.24 

(0.18) 

-0.20 

(0.24) 

16–20 ปี 4.66 - - - - 0.04 

(0.86) 

มากกว่า 20 ปี 4.63 - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตารางที่ 50 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการบริการที่ดีของ
พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ที่มรีะยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน พบว่า 
 1.  ระยะเวลาที่ 1 – 5 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 11 – 15 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.26 
 2.  ระยะเวลาที่ 1 – 5 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 16 – 20 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.49 
 3.  ระยะเวลาที่ 1 – 5 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า มากกว่า 20 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.46 
 4.  ระยะเวลาที่ 6 – 10 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 16 –20 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.44 

5.  ระยะเวลาที่ 6 – 10 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า มากกว่า 20 ปี มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.41 
โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  

 

 

ส่วนที่ 4 ปัญหาในการปฏิบัติงาน แนวทาง/ส่ิงที่ต้องการให้มีการปรับปรุงแก้ไข 
เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนา และข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 

1.  ปัญหาในการปฏิบัติงาน 

 1.1  พนักงานได้รับปริมาณงานที่มากเกินก าลัง จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 5 คน คิดเป็น

ร้อยละ 3.57 

 1.2  การบริหารจัดการภายในขององค์กรและการบริหารจัดการภายในของแต่ละสังกัด ขาดการ

วางแผนในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน แน่นอน อย่างเป็นระบบ และขั้นตอนในการด าเนินงานมีความซับซ้อน 

ไม่เป็นไปตามขั้นตอน จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.57 

 1.3  พนักงานในสังกัดมีจ านวนไม่เพียงต่อปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย จ านวนผู้ตอบ

แบบสอบถามจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.57 

 1.4  พนักงานได้รับภารกิจหรือได้ปฏิบัติงานที่ไม่ตรงตามหน้าที่ของตนเอง หรือนอกเหนือไปจาก

หน้าที่ของตนเอง จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.43 

 1.5  พนักงานขาดความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติหน้าที่ จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 

1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.71 

 1.6  การแบ่งหน้าที่การท างานและความรับผิดชอบของพนักงานในสังกัดไม่มีการแบ่งหน้าที่การ
ท างานอย่างชัดเจน จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.71 
 1.7  มีการแบ่งกลุ่มและพวกพ้อง จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.71 



 100 

 1.8  วัสดุอุปกรณ์ไม่พร้อมในการด าเนินงาน จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 1 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.71 
 

2.  แนวทาง/สิ่งท่ีต้องการให้มีการปรับปรุงแก้ไข เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนา 

 2.1  ควรมีการวางแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการก าหนดขั้นตอนการด าเนินงานอย่างเป็น

ระบบ ลดขั้นตอนการด าเนินงานบางอย่างที่ไม่จ าเป็นออก และมีการเรียงล าดับความส าคัญงานให้ไปใน

ทิศทางเดียวกัน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานและท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น จ านวน

ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.86 

 2.2  ควรมีการแบ่งหน้าที่การท างานของพนักงานแต่ละคนให้ชัดเจน และจัดคนให้ตรงกับ

ต าแหน่งงานและความรับผิดชอบ กระจายงานให้เหมาะสม จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 4 คน คิด

เป็นร้อยละ 2.86 

 2.3  ควรสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่พนักงาน โดยการจัดกิจกรรมภายในองค์กรให้

พนักงานได้ท ากิจกรรมร่วมกัน เพ่ือให้พนักงานมีการใส่ใจ อุทิศ เสียสละ สามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจ

เดียวกัน และเป็นครอบครัวเดียวกัน เพ่ือลดการแบ่งกลุ่มและพวกพ้อง ส่งเสริมให้พนักงานมีคุณธรรม 

จริยธรรม ในการอยู่ร่วมกันในสังคมมากยิ่งขึ้น และเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ มากยิ่งขึ้น จ านวนผู้ตอบ

แบบสอบถามจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.86 

 2.4  ควรมีการเพ่ิมจ านวนพนักงานให้เพียงพอต่อการปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย จ านวน

ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.14 

 2.5  ควรมอบหมายงานให้ตรงกับหน้าที่ที่ปฏิบัติแก่พนักงาน และควรลดการมอบหมายงาน

ที่นอกเหนือไปจากหน้าที่ที่ปฏิบัติให้กับพนักงาน เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพ จ านวนผู้ตอบ

แบบสอบถามจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.71 

 2.6  ควรมีการจัดหาวัสดุอุปกรณ์ให้พร้อมต่อการด าเนินงาน จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม

จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.71  

 2.7  ผู้บังคับบัญชาควรเปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาในการรับฟังปัญหา

ต่างๆที่เกิดขึ้น เพ่ือที่จะน าปัญหาเหล่านั้นมาด าเนินการแก้ไขให้ดีขึ้นต่อไป จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม

จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.71 
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3.  ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 3.1  ควรมีการฝึกอบรมให้ความรู้แก่พนักงานทุกคนหรือมีการส่งพนักงานไปเข้าร่วมการอบรม
ต่างๆ เพ่ือให้พนักงานทุกคนได้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับขอบเขตงานของการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างถูกต้องและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 
1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.71 
 3.2  ควรมีการน าพนักงานไปศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือน าความรู้ที่ได้รับการแลกเปลี่ยนมา
พัฒนาระบบการท างานและรูปแบบการปฏิบัติงานในส่วนของตน จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 1 
คน คิดเป็นร้อยละ 0.71 
 3.3  ควรท าให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และท างานร่วมกัน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.71 

3.4  ควรมีการจัดกิจกรรมส่งเสริมและพัฒนาการท ากิจกรรมที่เกี่ยวกับการเพ่ิมสมรรถนะในการ

ท างานในรูปแบบการปฏิบัติงานร่วมกันทั้งองค์กรอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม

จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.71 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอ

เมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ โดยใช้แบบสอบถาม เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานที่ปฏิบัติงานที่
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานครู 
ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป และพนักงานจ้างรายวัน จ านวน 140 คน 
 ทั้งนี้ส าหรับวิธีวิเคราะห์ผลการวิจัย ผู้วิจัยได้ด าเนินการเบื้องต้นด้วยการน าข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมค านวณทางสถิติ โดยใช้ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เพ่ือจ าแนกข้อมูลปัจจัยที่น ามาศึกษา จากนั้นผู้วิจัยได้ทดสอบสมมติฐานระหว่างตัวแปรอิสระ
และตัวแปรตามด้วยสถิติ T-test , One Way ANOVA และ LSD เพ่ือวิเคราะห์และอธิบายความสัมพันธ์
ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม 
 

สรุปผล 
  

จากผลการวิเคราะห์แบบสอบถามของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอ
เมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ สรุปผลการศึกษา แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ โดยการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา โดยการหา
ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังนี้ 
 
1.  ข้อมูลทั่วไปของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัด
เชียงใหม่ 
 จากการวิเคราะห์ พบว่า พนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัด
เชียงใหม่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาอยู่ที่ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ลักษณะงานเป็นข้าราชการ สังกัดกองการศึกษา ระดับสายงานอยู่ที่ระดับ
ปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง) ระดับเงินเดือนอยู่ที่ 5,000 –10,000 บาท และมีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานอยู่ที่ 1–5 ปี 
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2.  ข้อมูลระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่ง 
 เป็นการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งต่อสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัด
เชียงใหม่ โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จากการศึกษา พบว่า 
สมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมือง
เชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า มีภาพรวมในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายด้าน 
พบว่า สมรรถนะด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรมอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านการบริการที่
ดีอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับมาก 
และด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านเป็นรายด้าน 
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 2.1  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ล าดับแรก คือ ท างานในหน้าที่ให้ดีและถูกต้อง รองลงมาคือ ท างานตรงตาม
เป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด ปรับปรุงและพัฒนาวิธีการท างาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี ยอมรับวิธีการ
ท างานแบบใหม่ เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม บริหารทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
ภารกิจของหน่วยงาน จัดท าเป้าหมายในการท างาน มุ่งมั่นปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ โดยไม่ค านึงว่า
จะหมดเวลาราชการ และแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงหรือพัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่ไม่ดี ตามล าดับ 
 2.2  ด้านการบริการที่ดี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ล าดับแรก คือ ให้บริการด้วยความสุภาพและเป็นมิตร รองลงมา คือ 
ให้บริการด้วยวาจาที่สุภาพ ให้บริการด้วยความยิ้มแย้มแจ่มใส ให้บริการด้วยความกระตือรือร้น ให้ข้อมูล
ข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจนแก่ผู้รับบริการ ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการและใช้ความพยายามใน
การบริการ เพ่ือให้ผู้รับบริการได้ประโยชน์สูงสุด และประสานงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องเพ่ือให้ผู้รับบริการได้รับบริการที่รวดเร็ว ตามล าดับ 

2.3  ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน ล าดับแรก คือ พัฒนาความรู้ ความสามารถของตนให้ดี
ยิ่งขึ้น รองลงมา คือ มีความรู้ความเชี่ยวชาญครอบคลุมเรื่องที่เกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบและภารกิจ
ขององค์กร กระตือรือร้นในการศึกษา หาความรู้ และหาความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ ให้การสนับสนุนผู้อ่ืนที่มี
ความตั้งใจที่จะพัฒนาความรู้ ความเชี่ยวชาญในงาน สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศในการพัฒนาความรู้ความ
เชี่ยวชาญในองค์กร สนใจและติดตามเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการ น าวิชาความรู้หรือ
เทคโนโลยีใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน และสนใจที่จะศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นอยู่ เสมอ 
ตามล าดับ 
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 2.4  ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อ
พิจารณารายข้อ พบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน ล าดับแรก คือ ซื่อสัตย์ สุจริต ปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ โปร่งใส และเป็นธรรม และยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณในการท างาน 
รองลงมา คือ จิตส านึกและมีความภาคภูมิใจในความเป็นบุคลากรในหน่วยงานที่สังกัด ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน 
ด้วยความเสมอภาคโดยไม่ค านึงถึงพวกพ้อง ปฏิบัติตนตามกฎระเบียบวินัยโดยเคร่งครัด แสดงความ
คิดเห็นอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา พิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของหน่วยงานที่สังกัด และเสียสละ
ความสุขสบายและความพึงพอใจส่วนตนหรือครอบครัว โดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าที่เป็นส าคัญ ตามล าดับ 
 2.5  ด้านการท างานเป็นทีม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน ล าดับแรก คือ เคารพและยินดีรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือน
ร่วมงาน รองลงมา คือ สนับสนุนช่วยเหลือผู้ร่วมงานเสมอ สร้างสัมพันธภาพภายในกลุ่มอยู่เสมอ ช่วยเหลือ
ผู้ร่วมงานเมื่อมีเหตุจ าเป็นโดยไม่ต้องให้ร้องขอ และให้ความร่วมมือในการท างานกับเพ่ือนร่วมงานทุกครั้ง 
ส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันในทีมโดยไม่ค านึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน สนับสนุนการ
ตัดสินใจภายในกลุ่ม และยกย่องเพ่ือนร่วมงานด้วยความจริงใจ ตามล าดับ 
 
3.  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 3.1  สมมติฐานข้อที่ 1 สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง
แตกต่างกันไปตามข้อมูลส่วนบุคคล ดังนี้ 

3.1.1  สมมติฐานข้อที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน พบว่า พนักงานที่มีเพศท่ีแตกต่างกัน มีสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน ในด้านการบริการที่ดี 

3.1.2  สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน พบว่า พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน ด้านการท างานเป็นทีม 

3.1.3  สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพที่
แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน  

3.1.4  สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน พบว่า พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง
แตกต่างกัน ในด้านด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ และด้านการท างานเป็นทีม 
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3.1.5  สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานที่มีลักษณะงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน พบว่า พนักงานที่มีลักษณะงานที่
แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน ในด้าน
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี และด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

3.1.6  สมมติฐานข้อที่ 1.6 พนักงานที่มีสังกัดที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน พบว่า พนักงานที่มีสังกัดที่แตกต่างกัน 
มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านการยึดมั่น
ในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม และด้านการท างานเป็นทีม 

3.1.7  สมมติฐานข้อที่ 1.7 พนักงานที่มีระดับสายงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน พบว่า พนักงานที่มีระดับสายงานที่
แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน ทั้ง 5 
ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้าน
การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม และด้านการท างานเป็นทีม  

3.1.8  สมมติฐานข้อที่ 1.8 พนักงานที่มีระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน พบว่า พนักงานที่มีระดับเงินเดือนที่
แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน ทั้ง 5 
ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้าน
การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม และด้านการท างานเป็นทีม 

3.1.9  สมมติฐานข้อที่ 1.9 พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มี
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน พบว่า พนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนอง
ป่าครั่งแตกต่างกัน ในด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์และด้านการบริการที่ด ี

 
อภิปรายผล 

  
การศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอ

เมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ผู้วิจัยสามารถน าข้อสรุปมาอภิปรายผลตามแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้ดังนี้  
 จากผลการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอ
เมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ทั้ง 5 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
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มีระดับสมรรถนะอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม 
รองลงมา คือ ด้านการบริการที่ดี และด้านการท างานเป็นทีม ตามล าดับ และมีระดับสมรรถนะอยู่ใน
ระดับมาก คือ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ และด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ตามล าดับ เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า เสียสละ ความสุขสบาย และความพึงพอใจส่วนตน หรือครอบครัว โดยมุ่งให้
ภารกิจในหน้าที่เป็นส าคัญของด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม มีระดับความคิดเห็น
ของการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักที่น้อยที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (นนทยา สร้อยพยอม, 
2554: 77) ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางพัฒนาสมรรถนะหลักการปฏิบัติงานของปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดก าแพงเพชร ผลการศึกษาพบว่า ด้านจริยธรรมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ระดับสมรรถนะสามอันดับแรก เมื่อพิจารณาตามรายข้อ คือ การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส 
ซื่อสัตย์สุจริต ถูกต้อง ทั้งหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัย รองลงมาคือ การยึดมั่นความ
ถูกต้อง รักษาผลประโยชน์ขององค์กร และปฏิบัติหน้าที่ด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรม 
ตามล าดับ และเป็นไปตามที่ได้กล่าวว่า สมรรถนะด้านจริยธรรม ถือเป็นหัวใจส าคัญที่จะต้องยึดถือ
เป็นแนวปฏิบัติในการรับราชการให้เป็นที่แท้จริงแก่ประเทศชาติ ดังนั้น ผู้ที่มีแรงจูงใจจะมีพฤติกรรม
หรือการแสดงออกที่เต็มไปด้วยความกระตือรือร้น ทั้งนี้กล่าวได้ว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานที่เทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งอาจยังขาดแรงจูงใจในระหว่างการปฏิบัติ เพราะส่วนใหญ่เป็นผู้ที่ปฏิบัติงานมาเป็น
ระยะเวลานาน อาจท าให้เกิดความเบื่อหน่าย หรือไม่เกิดความตื่นตัวในระหว่างการปฏิบัติงาน ดังนั้น
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่งจะต้องมีการแก้ไข ปรับปรุงในส่วนของสมรรถนะนี้ ให้มีคุณภาพและให้
พนักงานเกิดความตื่นตัวพร้อมที่จะสละเวลาส่วนตนหันมามุ่งเน้นให้กับภารกิจ หน้าที่ ของแต่ละคนใน
การปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้มีคุณภาพตามการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก และผล
การทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
 พนักงานที่มีเพศท่ีแตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนอง
ป่าครั่งแตกต่างกัน ในด้านการบริการที่ดี เนื่องจากเพศหญิงมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ดีกว่าเพศ
ชาย ซึ่งเกี่ยวข้องกับการแสดงพฤติกรรมในด้านการบริการ เช่น การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ผู้รับบริการ
เพศหญิงจะมีความแม่นย า ถูกต้อง ชัดเจน และให้บริการด้วยพฤติกรรม ท่าทาง ค าพูด สุภาพ ยิ้มแย้ม
แจ่มใสอยู่เสมอ ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจแก่ประชาชนหรือผู้ที่ติดต่องานกับทางเทศบาลต าบลหนอง
ป่าครั่ง โดยมีความแตกต่างจากงานวิจัยของ (สฤษฏ์  ฉ่ ามะนา, 2558: 100) ที่ได้ท าการศึกษาวิจัย
เรื่องแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลที่สังกัดองค์การบริหารส่วน
ต าบล ในเขตอ าเภอทับสะแก จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศต่างกันมี
ความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลไม่แตกต่างกัน 
เนื่องจากระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของเพศชายและเพศหญิงมีความใกล้เคียงกัน 
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 พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหนอง
ป่าครั่งแตกต่างกัน ด้านการท างานเป็นทีม เนื่องจากพนักงานที่ปฏิบัติงานส่วนใหญ่จะมีอายุอยู่ในช่วง 
18-30 ปี ท าให้มีความตื่นตัวในการปฏิบัติมากกว่ากลุ่มที่มีอายุมาก เพราะกลุ่มที่มีอายุมากเริ่มเข้าสู่
สภาวะการปฏิบัติที่ เริ่มถึงจุดอ่ิมตัว มักเกิดความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงาน ท าให้ไม่มีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน และท าให้ไม่มีคล่องตัวในการปฏิบัติงานเท่าที่ควร แต่กลุ่มท่ีมีอายุน้อย
กว่า พบว่า จะมีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานที่เร็วกว่าและมีการสร้างความสัมพันธ์กับพนักงานใน
องค์กรเดียวกันได้อย่างรวดเร็ว ท าให้เกิดการติดต่อประสานงานได้อย่างรวดเร็วและประสานงานกัน
ด้วยความเข้าใจมากกว่ากลุ่มที่มีอายุมาก เพราะจะต้องมีการอธิบาย ท าความเข้าใจค่อนข้างนาน และ
ท าให้เกิดการท างานที่ล่าช้าไม่ทันตามเวลาที่ก าหนด สอดคล้องกับงานวิจัยของ (นนทยา สร้อยพยอม, 
2554: 88) พบว่า การปฏิบัติงานใดๆในองค์กรให้ประสบความส าเร็จตามเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้นั้น การ
ท างานเป็นทีมเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แต่อย่างไรก็ตามมีความ
แตกต่างจากงานวิจัยของ (สฤษฏ์  ฉ่ ามะนา, 2558: 99) ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลที่สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอทับ
สะแก จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อแนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลไม่แตกต่างกัน 
 พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งไม่แตกต่างกัน พบว่า ทุกสถานภาพมีสมรรถนะในปฏิบัติงานได้เหมือนกัน ไม่มีการ
แบ่งแยกสถานภาพระหว่างการปฏิบัติ พนักงานทุกคนพร้อมใจกันร่วมกันปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ศักยภาพ ตามหน้าที่ที่แต่ละคนได้รับมอบหมาย ไม่ให้เกิดความบกพร่องต่อหน้าที่ของตนเอง และมี
วัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานอย่างเดียวกัน คือ ท างานให้เสร็จตามที่ก าหนดและท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุด เพราะทุกๆสถานภาพต่างมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานและ
ศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมกัน  
 พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน ในด้านด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ และด้านการท างานเป็นทีม ซึ่งมีคล้ายคลึงกับงานวิจัยของ (สฤษฏ์  ฉ่ ามะนา, 
2558: 77) ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ต าบลที่สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอทับสะแก จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลแตกต่างกัน ในด้านด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ เนื่องจากกลุ่มพนักงานที่
มีระดับการศึกษาระดับปริญญาขึ้นไปมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้ดีกว่าระดับที่ต่ าลงมา อาจเป็น
เพราะยังขาดความรู้หรือการท าความเข้าใจในเรื่องของงานหรือการติดต่อประสานงาน ข้อมูล ข่าวสาร
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ต่างๆ ทักษะ ปฏิภาณ ไหวพริบ กระฉับกระเฉง และว่องไวในการคิดวิเคราะห์ ประมวลผลในการ
ปฏิบัติงาน เป็นต้น อาจจะอธิบายได้ด้วยงานวิจัยของ (ชยุต  สุดด้วงแก้ว, 2555: 98) ที่ได้ท าการศึกษา
วิจัยเรื่องการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลดอนแก้ว 
อ าเภอแม่ริม จังหวัดเชียงใหม่ ที่ว่า องค์กรมีความคาดหวังให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างหลากหลาย
และยกระดับความสามารถให้สูงขึ้น แต่จะติดที่ข้อจ ากัดด้านการศึกษา ท าให้พัฒนาสมรรถนะได้ยาก 
และไม่สามารถพัฒนาสมรรถนะท าคราวเดียวกันได้  
 พนักงานที่มีลักษณะงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน ในด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี และด้านการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ เนื่องจากผลการทดสอบ พบว่า ข้าราชการและพนักงานครู มีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานจ้าง สาเหตุเป็นเพราะข้าราชการและพนักงานครู เป็นข้าราชการที่ผ่าน
การฝึกอบรมมาล้วนแล้วทั้งสิ้น ต่างย่อมเข้าใจบริบทของการปฏิบัติงาน ลักษณะของการปฏิบัติงาน 
รูปแบบของการปฏิบัติงานได้ดีกว่าพนักงานที่เป็นพนักงานจ้างที่มีความรู้เพียงพ้ืนฐานเท่านั้น 
ข้าราชการและพนักงานครูต่างเป็นผู้ที่มีทักษะ ความช านาญ และความเชี่ยวชาญกว่าเป็นบุคคลที่มี
คุณสมบัติตามเกณฑ์ที่ได้รับการสรรหา คัดเลือกเข้าสู่งานและได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา ตาม
คุณลักษณะของข้าราชการพลเรือนไทยว่าด้วยสมรรถนะหลัก ทั้ง 5 ด้าน (ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2552: 56) 
 พนักงานที่มีสังกัดที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล
หนองป่าครั่งแตกต่างกัน ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม และด้านการท างาน
เป็นทีม เนื่องจากเป็นเพราะพนักงานในแต่ละสังกัดต่างมีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติที่แตกต่าง
จากกัน และมีความรู้เฉพาะในด้านที่ตนเองปฏิบัติอยู่เพียงเท่านั้น ท าให้พนักงานต่างมีสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานที่แตกต่างกันไป และพนักงานไม่ได้รับการฝึกอบรมก่อนระหว่างการปฏิบัติงาน จึงท า
ให้พนักงานขาดความเข้าใจอย่างแท้จริง ได้ปฏิบัติและเรียนรู้หน้างานเท่านั้น หรือได้รับการปฏิบัติ
หน้าที่ที่ไม่ตรงกับความถนัดของตนเอง ซึ่งมีความแตกต่างจากงานวิจัยของ (สฤษฏ์  ฉ่ ามะนา, 2558: 
95) ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลที่
สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอทับสะแก จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า สังกัดต่างกันมีความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบลไม่แตกต่างกัน 
 พนักงานที่มีระดับสายงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (สฤษฏ์  ฉ่ ามะนา, 2558: 81) ที่ได้
ท าการศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลที่สังกัด
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องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอทับสะแก จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลที่สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอทับสะแก จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ท างาน
ตรงตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด (ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์) ทั้งนี้
เป็นเพราะพนักงานส่วนต าบลมุ่งที่จะปฏิบัติงานให้ได้ตามเป้าหมายเป็นหลักส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดสมรรถนะ (Competency) ในส่วนของสมรรถนะหลัก (Core Competency) ซึ่งเป็น
คุณลักษณะที่พนักงานทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมี ทั้งนี้เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร และสอดคล้องกับผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดับการศึกษาต่างกัน  มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล อ าเภอทับ
สะแก แตกต่างกัน 
 พนักงานที่มีระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม และด้านการ
ท างานเป็นทีม เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่จะเป็นผู้ที่มีวุฒิภาวะทางการศึกษาที่สูง และท าให้ความ
ได้เปรียบในเรื่องของการปรับเลื่อนต าแหน่งที่สามารถปรับเลื่อนขึ้นได้เร็ว จึงท าให้อาจเกิดความคับ
ข้องหมองใจของพนักงานที่เป็นผู้ที่มีวุฒิภาวะทางการศึกษาที่น้อยกว่า เป็นเหตุที่ท าให้พนักงานที่
เหลือขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติ เนื่องจากเกิดความรู้สึกที่แตกต่าง ดังนั้น เพ่ือให้พนักงานไม่เกิด
ความรู้สึกที่แตกต่างไปจากพนักงานคนอ่ืนๆ องค์กรควรมีการเพ่ิมเงินเดือนหรือให้ค่าตอบแทน
ประจ าปีให้กับพนักงานเหล่านี้ทุกๆ ปี เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจให้กับพนักงานให้ท างานต่อไป ซึ่งมี
ความแตกต่างจากงานวิจัยของ (สฤษฏ์  ฉ่ ามะนา, 2558: 66) ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการ
พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลที่สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอทับสะแก จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า รายได้ต่างกันมีความคิดเห็น
ต่อแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลไม่แตกต่างกัน  
 พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่งแตกต่างกัน ในด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์และด้านการบริการที่ดี เนื่องจาก 
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลานานจะมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานมากกว่า
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเพียงระยะสั้น เนื่องมาจากการสั่งสมความรู้ในอาชีพ การเก็บเกี่ยว
ประสบการณ์การปฏิบัติงานย่อมมีมากกว่า และเกิดความช านาญ ความเชี่ยวชาญ มากกว่า ดังนั้น 
องค์กรควรให้การส่งเสริมและสนับสนุนพนักงาน โดยการให้ค าปรึกษา ค าแนะน า ในเรื่องต่างๆมีมีข้อ
สงสัยในการระหว่างการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ที่เพ่ิงได้ปฏิบัติงานเพียงระยะสั้น เพ่ือถ่ายทอดความรู้ ความ
เข้าใจ และเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานในเวลาต่อไป ซึ่งมีความแตกต่างจากงานวิจัยของ (วิลัย
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ภรณ์  แย้มสวน, 2552: 56) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องสมรรถนะในการปฏิบัติงานและความต้องการ
พัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัย และแตกต่างจากงานวิจัยของ 
(สฤษฏ์  ฉ่ ามะนา, 2558: 99) ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส่วนต าบลที่สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอทับสะแก  จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานไม่แตกต่างกัน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 
1.  ข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้ 
 ควรมีการด าเนินการในรูปแบบของงานวิจัยเชิงคุณภาพ ที่มีการสัมภาษณ์สังเกตพฤติกรรม 
การทดสอบ ฯลฯ เกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึก
มากยิ่งขึ้นและให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง เนื่องจากการศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงาน สามารถสะท้อนความคิดของทั้งระดับผู้บริหารและพนักงาน เพ่ือน าผลการศึกษาจากทั้งสอง
ด้านมาวิเคราะห์เป็นแนวทางปฏิบัติร่วมกัน เพ่ือน าไปสู่การแก้ไขปัญหาของพนักงานได้อย่างตรงจุด 
และพนักงานสามารถเข้าใจถึงบทบาท แนวคิด นโยบายของผู้บริหาร และสามารถน าผลการศึกษาไป
ใช้ในการก าหนดรูปแบบของการพัฒนาความสามารถของพนักงานให้ดียิ่งขึ้นและตรงกับความต้องการ
ของพนักงานได้อย่างถูกต้อง ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดการด าเนินงานขององค์กรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

จากการหาค่าวิเคราะห์การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพนักงานที่มีผลต่อสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง ทั้ง 5 ด้าน พบว่า ด้านการ
มุ่งผลสัมฤทธิ์และด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีค่าระดับความคิดเห็นเป็นสองล าดับ
สุดท้ายที่มีค่าน้อยท่ีสุดจากท้ัง 5 ด้าน  
 โดยด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า การแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุง
หรือพัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่ไม่ดี มีระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด รองลงมา คือ การมุ่งมั่น
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ โดยไม่ค านึงว่าจะหมดเวลาราชการ ตามล าดับ ซึ่งผู้วิจัยมีความ
คิดเห็นว่า ควรมีการเปิดโอกาสให้พนักงานในองค์กรได้มีการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาที่
เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงาน เพ่ือที่คณะผู้บริหารจะได้รับทราบถึงปัญหาต่างๆและน าไปปรับปรุง
แก้ไข เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึ้น เมื่อพบเจอสิ่งที่ไม่ดีจะได้สามารถแก้ไข
ปัญหาได้ทันที นอกจากนี้ควรสร้างแรงจูงใจในระหว่างการปฏิบัติงานให้กับพนักงานและสร้างจิต
ส านักให้กับพนักงานให้เกิดความรู้สึกรักองค์กรและพร้อมปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรเสมอ สร้างความเป็น
วัฒนธรรมองค์กร เพ่ือให้เกิดความศรัทธาและความมุ่งมั่น เช่น มอบรางวัลให้แก่ผู้ที่ปฏิบัติงานดีโดย
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การใบประกาศนียบัตร โล่ห์รางวัล หรือค่าตอบแทนพิเศษ เป็นต้น เพ่ือก่อให้เกิดแรงกระตุ้นในการ
ปฏิบัติงานแก่พนักงาน ให้พนักงานแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่โดยไม่ค านึงว่าจะ
หมดเวลาราชการ 
 ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ความสนใจที่จะศึกษา
ต่อในระดับที่สูงขึ้นอยู่เสมอ มีระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด รองลงมา คือ น าวิชาความรู้
หรือเทคโนโลยีใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 
 ซึ่งผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า องค์กรควรให้การส่งเสริม แนะน า หรือแนะแนวการศึกษาต่อให้แก่
พนักงาน เพ่ือให้พนักงานมีระดับการศึกษาตามมาตรฐานหรือสูงขึ้นอยู่เสมอ เพ่ือเป็นประโยชน์กับ
พนักงานในด้านการท างาน เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนระดับเงินเดือน รวมถึงเป็นการรับประ
คุณภาพและความสามารถของพนักงาน ทั้งนี้การสนับสนุนและส่งเสริมกิจกรรมต่างๆให้กับพนักงาน
ต่างเป็นการให้ความรู้และเพ่ิมความเชี่ยวชาญในการท างานให้แก่พนักงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งการให้การ
สนับสนุนแก่พนักงานที่มีความตั้งใจที่จะพัฒนาความรู้  ความเชี่ยวชาญในงานที่ได้รับมอบหมาย 
สามารถท าได้โดยการส่งพนักงานเข้าร่วมการอบรมต่างๆ เช่น การอบรมให้ความรู้เรื่องเกี่ยวกับการ
ท างาน เรื่องระเบียบ ข้อบังคับ ข้อกฎหมายต่างๆ ที่เป็นความรู้เกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบหมายที่
พนักงานควรจะรู้ เรื่องความรู้เกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีใหม่ๆมาใช้ในการท างาน เป็นต้น เพ่ือที่
พนักงานจะสามารถน าความรู้ที่ได้จากการเข้าร่วมอบรม ซึ่งเป็นการศึกษาความรู้ เนื้อหาใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังเป็นประโยชน์ส าหรับการท างานของตนเอง รวมทั้งเป็นการท า
ให้พนักงานเกิดความสนใจและติดตามเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการมากยิ่งขึ้น 
เพ่ือที่สามารถน าวิชาความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน  
 ดังนั้นหากท าการเสนอแนะส าหรับการน าข้อมูลผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  เพ่ือเป็นแนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัด
เชียงใหม่ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการวิจัยทั้ง 5 ด้าน ดังนี้ 
 1.  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1.1  ควรมีการวางแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการก าหนดขั้นตอนการด าเนินงานอย่าง
เป็นระบบ และการด าเนินควรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

1.2  ควรมีการเพิ่มจ านวนพนักงานให้เพียงพอต่อการปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 
1.3  ควรมีการส่งเสริมพัฒนาพนักงาน เพ่ือเพ่ิมทักษะ ความรู้ ในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
1.4  ควรมีการจัดคนให้เหมาะสมกับงาน 
1.5  ควรมีการแบ่งหน้าที่การท างานของพนักงานให้ชัดเจน 
1.6  ควรมีการสร้างแรงจูงใจหรือสร้างขวัญก าลังให้กับพนักงานในองค์กร  
1.7  ควรมีการจัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่มีความทันสมัยให้พร้อม และสะดวกต่อการด าเนินงาน 
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1.8  ควรเปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาในการรับฟังปัญหาต่างๆ ที่
เกิดข้ึน เพ่ือที่จะน าปัญหาเหล่านั้นมาด าเนินการแก้ไขให้ดีขึ้นต่อไป 

 
 2.  ด้านการบริการที่ดี 

2.1  ควรจัดให้มีการฝึกอบรมในเรื่องของการบริการที่ดีให้แก่พนักงานทุกคน 
2.2  ควรสร้างจิตส านักให้กับพนักงานให้เกิดการบริการที่ดี รักในการให้บริการ มีบุคลิกภาพ

ที่ดี ยิ้มแย้มแจ่มใส 
       2.3 ควรสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงาน โดยการมอบรางวัลให้แก่ผู้ที่ปฏิบัติงานดี เช่น  
ใบประกาศนียบัตร โล่ห์รางวัล หรือค่าตอบแทนพิเศษ  

2.4  ควรสร้างความรู้สึกของการเป็นวัฒนธรรมองค์กร ให้พนักงานเกิดความรักต่อองค์กร
และพร้อมปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 

 
 3.  ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

3.1  ควรมีการจัดฝึกอบรมให้ความรู้แก่พนักงานทุกคนเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติในต าแหน่ง
ต่างๆ หรือมีการส่งพนักงานไปเข้าร่วมการอบรมต่างๆ เพ่ือให้พนักงานทุกคนได้มีความรู้ ความเข้าใจ 
เกี่ยวกับขอบเขตงานของการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างถูกต้องและสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งมีการติดตามผลของการน าไปใช้ในการปฏิบัติงานที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

3.2  ควรมีการน าพนักงานไปศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือน าความรู้ที่ได้รับการ
แลกเปลี่ยนมาพัฒนาระบบการท างานและรูปแบบการปฏิบัติงานภายในองค์กร 

3.3  ควรมีการจัดกิจกรรมส่งเสริมและพัฒนาการที่เกี่ยวกับการเพ่ิมสมรรถนะในการ
ท างานในรูปแบบการปฏิบัติงานร่วมกันทั้งองค์กรอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ  

3.4  ควรให้การส่งเสริมและสนับสนุนในเรื่องของการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพ่ือให้
พนักงานมีวุฒิการศึกษาสูงขึ้น มีทักษะ และวิธีคิดที่กว้างขึ้น เช่น การให้ทุนการศึกษาแก่พนักงานใน
การศึกษาต่อ เป็นต้น 

3.5  ควรมีการฝึกอบรมให้ความรู้เรื่องเทคโนโลยี โปรแกรมระบบคอมพิวเตอร์ต่างๆ ที่
เป็นประโยชน์ต่อการใช้งานส าหรับองค์กร 

 
 4.  ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม 

4.1  ควรมีการฝึกอบรมปลูกจิตส านึกด้านคุณธรรมจริยธรรมให้แก่พนักงานในองค์กร
อย่างเป็นประจ าทุกปี  
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4.2  ควรส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรทุกคนรู้จักคุณธรรม จริยธรรม และศีลธรรม โดย
จัดกิจกรรมการเข้าวัด ฟังเทศน์ ฟังธรรม ปฏิบัติธรรม เพ่ือสร้างคุณธรรม จริยธรรม และศีลธรรม 
ให้กับพนักงานและร่วมกันท านุบ ารุงพระพุทธศาสนาอย่างเป็นประจ าทุกปี 

 
 5.  ด้านการท างานเป็นทีม 

5.1  ควรมีการสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในการท างานร่วมกัน เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5.2  ควรมีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร เช่น งานกีฬา เป็นต้น 
เพ่ือให้พนักงานในองค์กรได้ท าความรู้จักกันอย่างทั่วถึง เป็นมิตรที่ดีต่อกัน เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน เกิด
ความสามัคคีกัน และสามารถอยู่ร่วมกันในองค์กรได้ 
 
2.  ข้อเสนอแนะส าหรับท าการวิจัยครั้งต่อไป 
 ควรท าการศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน เพ่ือเป็น
การเปรียบเทียบระหว่างพนักงานของเทศบาลอ่ืนๆ เพ่ือให้สามารถน ามาประยุกต์ใช้และน าไปใช้ใน
การปรับปรุงระบบการบริหารขององค์กรต่อไป 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง 

อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 

 
ค าชี้แจง แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 5 ตอน คือ  
 ตอนที ่1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 2  แบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงานเทศบาลต าบล
หนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ เพ่ือรับทราบถึงระดับสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ตอนที่ 3  ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 4  แนวทาง/สิ่งที่ต้องการให้มีการปรับปรุงแก้ไข เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนา  
 ตอนที่ 5  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง  

นางสาวณัฐดาวรรณ  มณีวร 

ผู้วิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

แบบสอบถามฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยแม่โจ้ โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ กรุณาตอบแบบสอบถาม
ให้ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด ค าตอบที่ได้จากการศึกษา จะไม่ส่งผลกระทบต่อหน้าที่
การปฏิบัติงานใดๆ ทั้งสิ้น แต่จะมีประโยชน์ต่อการพัฒนาพนักงานเทศบาลต าบลหนองป่า
ครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ให้มีศักยภาพ มากยิ่งขึ้นในอนาคต 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจุดมุ่งหมาย 
เพื่อทราบข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงใน □ หน้าค าตอบที่ตรงกับความเป็นจริง 
1. เพศ     

□ ชาย    □ หญิง 
2. อายุ     

□ 18 –30 ปี   □ 31 –40 ปี 

□ 41 –50 ปี   □ 51 –60 ปี 
3. สถานภาพ   

□ โสด    □ สมรส   □ หย่าร้าง/หม้าย 
4. ระดับการศึกษา  

□ ต่ ากว่ามัธยมศึกษา  □ มัธยมศึกษา   □ ปวช./ปวส.    

□ ปริญญาตรี   □ ปริญญาโท   □ ปริญญาเอก  
5. ลักษณะงาน  

□ ข้าราชการ   □ พนักงานครู 

□ ลูกจ้างประจ า  □ พนักงานจ้างตามภารกิจ 

 □ พนักงานจ้างทั่วไป □ พนักงานจ้างรายวัน 
6. สังกัด  

□ ส านักปลัดเทศบาล  □ กองคลัง 

 □ กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม □ กองสวัสดิการและสังคม 

 □ กองการศึกษา   □ กองช่าง 
7. ระดับสายงาน  

□ ระดับบริหาร (หัวหน้าส านัก/ผู้อ านวยการกอง/ผอ.สถานศึกษา/หัวหน้าฝ่าย)  

 □ ระดับปฏิบัติการ (ข้าราชการ/พนักงานครู) 

 □ ระดับปฏิบัติงาน (ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง) 
8. ระดับเงินเดือน 

□ 5,000 –10,000 บาท   □ 10,001 –15,000 บาท  

□ 15,001 –20,000 บาท  □ 20,001 –25,000 บาท  

□ 25,001 –30,000 บาท  □ 30,000 บาท ขึ้นไป 
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9. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

□ 1 –5 ปี    □ 6 –10 ปี  

□ 11 –15 ปี    □ 16 –20 ปี   □ มากกว่า 20 ปี 
 

ตอนที่ 2 แบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงาน 
เทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 

เพื่อรับทราบถึงระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
ประกอบด้วย สมรรถนะ 5 ด้าน ดังนี้ 
 1.  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือ ความมุ่งมั่นที่จะท างานในความรับผิดชอบให้บรรลุเป้าหมาย
ตามของหน่วยงานหรือองค์กร 
 2.  ด้านการบริการที่ดี คือ ความเต็มใจและความพยายามในการให้บริการ เพ่ือสนองความ
ต้องการของผู้ใช้บริการ 
 3.  ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ คือ ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสั่งสม
พัฒนาศักยภาพ ความรู้ ความสามารถให้มีความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ ด้วยการศึกษา ค้นคว้า 
ความรู้ พัฒนาตนเองต่อเนื่อง ทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยี
ต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผล 
 4.  ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม คือ การครองตนประพฤติปฏิบัติ
ถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจน หลักแนวทางในวิชาชีพของ
ตนโดยมุ่งประโยชน์ขององค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
 5.  ด้านการท างานเป็นทีม คือ ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน มีส่วนร่วมในทีมงาน 

หน่วยงาน หรือองค์กร และความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพการก าหนด
สมรรถนะของผู้ปฏิบัติงาน 
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ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างที่ตรงกับระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของท่านใน
ด้านต่างๆ โดยให้ตรงกับความจริง 

ล าดับ 
ที่ 

การปฏบิัตงิานตามสมรรถนะหลัก  
(Core Competency) 

ระดับสมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย 
ที่สุด 

1 ด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ ์      

 1.1. จัดท าเป้าหมายในการท างาน       

 1.2. ท างานตรงตามเป้าหมายที่
ผู้บังคับบัญชาก าหนด  

     

 1.3. ท างานในหน้าที่ให้ดีและถกูต้อง      

 1.4. บริหารทรัพยากรให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อภารกิจของหนว่ยงาน 

     

 1.5. ปรับปรุงและพัฒนาวิธกีารท างาน 
เพื่อให้ได้ผลงานที่ดี  

     

 1.6. แสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงหรือ
พัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่ไม่ดี 

     

 1.7. ยอมรับวิธกีารท างานแบบใหม ่เพื่อให้
ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

     

 1.8. มุ่งมั่นปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ 
โดยไม่ค านึงว่าจะหมดเวลาราชการ 

     

2 ด้านการบริการทีด่ ี      

 2.1 ให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจนแก่
ผู้รับบริการ 

     

 2.2 ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่

ผู้รับบริการ 

     

 2.3 ใช้ความพยายามในการบริการ 

เพื่อให้ผู้รับบริการได้ประโยชน์สูงสุด  

     

 2.4 ประสานงานภายในหน่วยงานและ

หน่วยงานที่เกีย่วข้อง เพื่อให้ผู้รับบรกิาร

ได้รับบริการที่รวดเร็ว 

     

 2.5 ให้บริการด้วยความกระตอืรือร้น       

 2.6 ให้บริการด้วยความสุภาพและเป็นมิตร      

 2.7 ให้บริการด้วยวาจาที่สุภาพ      

 2.8 ให้บริการด้วยความยิ้มแย้มแจ่มใส      

3 ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ 

     

 3.1 กระตือรือร้นในการศึกษา หาความรู้ 
และหาความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ 
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 3.2 พัฒนาความรู้ ความสามารถของตนให้
ดียิ่งขึ้น 

     

 3.3 มีความรู้ความเชี่ยวชาญครอบคลุม
เร่ืองที่เกี่ยวกับงานในหนา้ที่รับผิดชอบและ
ภารกิจขององค์กร 

     

 3.4 สนใจและติดตามเทคโนโลยีที่เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการ 

     

 3.5 น าวิชาความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ 
มาประยกุต์ใช้ในการปฏบิัติงาน 

     

 3.6 สนใจที่จะศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
อยู่เสมอ 

     

 3.7 ให้การสนับสนุนผู้อื่นที่มีความตั้งใจที่
จะพัฒนาความรู้ ความเชีย่วชาญในงาน 

     

 3.8 สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศในการ
พัฒนาความรู้ความเชีย่วชาญในองค์กร 

     

 4.1 ซ่ือสัตย์ สุจริต ปฏบิัติหน้าที่ดว้ยความ
รับผิดชอบ โปร่งใส และเป็นธรรม 

     

 4.2 มีจิตส านึกและมีความภาคภูมิใจใน
ความเป็นบุคลากรในหน่วยงานที่สังกัด 

     

 4.3 ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณใน
การท างาน 

     

4 ด้านการยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

จริยธรรม 

     

 4.4 แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย 
ตรงไปตรงมา 

     

 4.5 ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน ดว้ยความเสมอ
ภาคโดยไม่ค านึงถึงพวกพ้อง 

     

 4.6 เสียสละความสุขสบายและความพึง
พอใจส่วนตนหรือครอบครัว โดยมุ่งให้
ภารกิจในหนา้ที่เป็นส าคัญ 

     

 4.7 พิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของ
หน่วยงานที่สังกัด 

     

 4.8 ปฏิบัติตนตามกฎระเบียบวินัยโดย
เคร่งครัด 

     

5 ด้านการท างานเป็นทีม      

 5.1 สนับสนุนช่วยเหลือผู้ร่วมงานเสมอ      

 5.2 เคารพและยินดีรับฟังความคิดเห็น 
ของเพื่อนร่วมงาน 

     

 5.3 สร้างสัมพันธภาพภายในกลุ่มอยู่เสมอ      
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 5.4 ช่วยเหลือผู้ร่วมงานเม่ือมีเหตุจ าเป็น 
โดยไม่ต้องให้ร้องขอ 

     

 5.5 ยกย่องเพื่อนรว่มงานด้วยความจริงใจ      
 5.6 ส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจ

เดียวกันในทีม โดยไม่ค านึงความชอบ
หรือไม่ชอบส่วนตน 

     

 5.7 สนับสนุนการตัดสินใจภายในกลุ่ม      

 5.8 ให้ความร่วมมือในการท างานกับเพือ่น
ร่วมงานทุกครั้ง 

     

 
ตอนที่ 3 ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
............................................................................................................................. ................................... 

............................................................................................... ................................................................. 

............................................................................................................................. ................................... 

............................................................................................................................. ................................... 

............................................................................................... ................................................................. 

ตอนที่ 4 แนวทาง/สิ่งที่ต้องการให้มีการปรับปรุงแก้ไข เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนา 
.................................................................................................................... ............................................ 

............................................................................................................................. ................................... 

................................................................................................................................................................  

............................................................................................................................. ................................... 

............................................................................................................................. ................................... 

ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

................................................................................................................................................................  

............................................................................................................................. ................................... 

............................................................................................................................. ................................... 

............................................................................... .................................................................................  

............................................................................................................................. ................................... 
ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงในความร่วมมือตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
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ภาคผนวก ข 

 

ประวัติผู้วิจัย 
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บรรณานุกรม 
 

บรรณานุกรม 
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ประวัติผู้ว ิจัย 
 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ นางสาวณัฐดาวรรณ  มณีวร 
เกิดเมื่อ 6 สิงหาคม 2533 
 ประวัติ

การศึกษา 
ปริญญาตรี สาขาวิชาไทยศึกษา  
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

 ประวัติการ
ท างาน 

ปฏิบัติงานเทศบาลต าบลหนองป่าครั่ง  
อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่   
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