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บทคัดย่อ 
 การวิจัยมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสมรรถนะของข้าราชการระดับปฏิบัติการ 2) เพื่อศึกษาปัจจัยภูมิ
หลังกับสมรรถนะในด้านต่างๆ ของข้าราชการทหารระดับปฏิบัติการ และ 3) เพื่อประเมินสมรรถนะการพัฒนา
ขีดความสามารถของข้าราชการทหารระดับปฏิบัติการ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการทหาร กรม
ขนส่งรักษาพระองค์ จ านวน 150 คน ตั้งแต่ระดับชั้นสิบตรีถึงสิบเอก รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล สถิติพรรณนา ประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ ด้วยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติอ้างอิง โดยใช้ Chi-square ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของข้าราชการทหารระดับ
ปฏิบัติการ ด้านสมรรถนะพื้นฐานอยู่ในระดับมากที่สุด สมรรถนะการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับปานกลาง 
สมรรถนะด้านการปฏิบัติหน้าที่อยู่ในระดับมาก และสมรรถนะด้านต่างๆ อยู่ในระดับมากที่สุด 4 อันดับ คือ ด้าน
การแก้ไขปัญหา ด้านการท างานเป็นทีม ด้านความรับผิดชอบ และด้านการตัดสินใจ นอกจากนี้ส่วนของปัจจัยภูมิ
หลังที่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของบุคลากร ประกอบด้วยการครองยศ มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะด้านความ
รักชาติ และสมรรถนะด้านพื้นฐานการใช้ภาษาอังกฤษ และการได้รับการมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ส่วนใน
ด้านเวลาการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อสมรรถนะด้านพื้นฐานด้านการใช้ภาษาอังกฤษ และพื้นฐานด้านบุคคล 
และระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์ต่อทักษะการปฏิบัติงาน 
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Abstract  
 The objectives of this study were 1) to study the performance of the military 
operational level, 2) to study the background to the performance of various aspects of the 
military operation, and 3) to evaluate the performance capabilities of the military operation. 
The sample population and military guard of the 150 from the Department for Transport Class 
Lance Corporal to Sergeant gathering data using questionnaires. The study used descriptive 
statistics as frequencies by percentage, mean, standard deviation and chi-square analysis. The 
research found that Military Operational Performance was based on the highest level. 
Performance teamwork was moderate. Performance of the duties at a high level and 
performance aspects. Level 4 was the highest rank in the order that is the problem. The 
teamwork the responsibility and decision-making in this part of the background that was 
related to the performance of the workforce consists of his rank were associated with 
performance on the basis of patriotism and competence in English. And has been assigned by 
the supervisor. Part time work was related to the underlying performance of the English 
language. And infrastructure and education were related to operational skills. 
 
Keywords: Competency, Military Officer, Operational Level 
 
บทน า 
 ในยุคปัจจุบันสังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไม่ว่าจะเป็นทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 
และเทคโนโลยีสารสนเทศ หน่วยงานราชการ จึงจ าเป็นต้องมีการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง ภายใต้หน้าที่หลัก
ในการเตรียมก าลังเพื่อป้องกันประเทศ การรักษาความมั่นคงภายใน การรักษาความสงบเรียบร้อยภายใน และ
การพัฒนาประเทศ และการที่กองทัพบกจะปฏิบัติภารกิจดังกล่าวได้อย่างสมบูรณ์ จ าเป็นต้องมีก าลังพลที่มี
สมรรถนะ ขีดความสามารถในการท างานสูง ไม่ว่าจะเป็นความรู้ความสามารถทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ การอยู่
กับเพื่อนร่วมงานอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนอาวุธยุทโธปกรณ์ที่มีประสิทธิภาพและมีความพร้อมในทุกๆ ด้าน 
โดยเฉพาะทหารขนส่ง ถือเป็น “เส้นโลหิตใหญ่ของกองทัพบก ต้องมีความพร้อมทั้งด้านก าลังพล และยานพาหนะ
ในการปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งถือว่าเป็นหน่วยงานทหารที่มีบทบาทและหน้าที่เฉพาะ ซึ่งแตกต่างจากหน่วยงานทหาร
โดยทั่วไป (กรมทหารขนส่งรักษาพระองค์, 2561) จึงเป็นเหตุผลให้จ าเป็นต้องมีการศึกษาให้เห็นถึงประเด็น
สมรรถนะของบุคคลากรเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะต่อไป 
 ปัจจุบันนี้ สมรรถนะมีบทบาทและมีความส าคัญต่อการปฏิบัตงิานของบุคลากรและองค์กรทุกประเภท 
กล่าวคือ ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรได้ รวมทั้งสามารถใช้เป็นกรอบในการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร และใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น ในการคัดเลือกบุคคลเข้า
ท างาน การพัฒนาฝึกอบรม การเลื่อนระดับปรับต าแหน่งงาน การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่งาน การประเมินผล
การปฏิบัติงาน และการบริหารผลตอบแทน เป็นต้น มีการวิจัยพบว่า ในโลกของธุรกิจ การพัฒนาคนเพื่อให้ตาม
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ทันคู่แข่งขัน ต้องใช้เวลาพัฒนาถึง 7 ปี ในขณะที่การพัฒนาเทคโนโลยีให้ทันใช้เวลาเพียง 1 ปีเท่านั้น ดังนั้นการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรจึงเป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ทุกหน่วยงานจะต้องเร่งด าเนินการ (ณรงค์วิทย์     
แสงทอง, 2547 อ้างถึงใน ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 64) 
 อย่างไรก็ตาม การศึกษาในครั้งนี้มุ่งศึกษาถึงสมรรถนะของข้าราชการทหารชั้นปฏิบัติการ  เพราะเป็น
ผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการปฏิบัติงาน ให้ส าเร็จเรียบร้อยตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่า 
ข้าราชการทหารระดับปฏิบัติการถือเป็นก าลังหลักที่ท าให้การท างานของทหารเป็นไปอย่างราบรื่นและประสบ
ความส าเร็จ 
  
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาสมรรถนะของข้าราชการทหารระดับปฏิบัติการของกรมทหารขนส่งรักษาพระองค์ 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภูมิหลังกับสมรรถนะในด้านต่างๆ ของข้าราชการทหาร
ระดับปฏิบัติการของกรมทหารขนส่งรักษาพระองค ์
 3. เพื่อประเมินสมรรถนะการพัฒนาขีดความสามารถของข้าราชการทหารระดับปฏิบัติการของ   
กรมทหารขนส่งรักษาพระองค์ 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 ปัจจัยภูมิหลังมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะในด้านต่างๆ ของบุคลากร 
 
การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 ความหมายของสมรรถนะ 
 ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549: 54-55)  ค าว่า  สมรรถนะ มาจากค าภาษาอังกฤษว่า 
Competency ในภาษาไทยมีผู้ใช้อยู่หลายค า เช่น สมรรถภาพ สมรรถนะ ศักยภาพ เป็นต้น คณะกรรมการ
บัญญัติศัพท์ของกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ ได้บัญญัติศัพท์ว่า ความสามารถ มีความสามารถ ความมี
สามัตถิยะ ในที่นี้จะใช้ค าว่า สมรรถนะ เนื่องจากเป็นค าที่หน่วยงานภาครัฐ และนักวิชาการส่วนใหญ่ใช้กัน
แพร่หลายมากที่สุด 
 ค านิยามของค าว่า “สมรรถนะ” หรือ Competency นี้ ได้มีผู้ให้ความหมายไว้ในต ารา บทความ 
และข้อเขียนทางวิชาการหลากหลาย โดยทั่วไปกล่าวกันว่า ไม่มีนิยามใดผิดหรือถูก แต่ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ใน
การน าไปปรับใช้มากกว่า ตัวอย่างค าจ ากัดความของค าว่า “สมรรถนะ” ตามที่มีผู้อธิบายไว้อาทิ 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547: 54) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงาน ได้ผลงานโดดเด่นกว่าคนอื่น โดยบุคลากรเหล่านี้ แสดง
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกล่าวมากกว่าเพื่อนร่วมงานอื่น ในสถานการณ์ที่หลากหลายกว่า และได้ผลงานดีกว่า
ผู้อื่น 
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 McClelland (1973) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่อยู่ภายในของบุคคล (Underlying 
Characteristics) ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลเหล่านั้นปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายตามบทบาท หรือตาม
สถานการณ์ที่ก าหนดให้ได้อย่างดีเลิศ 
 Boyatzis (1982) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่อยู่ภายในของบุคคล ซึ่งมีผลต่อการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และ/หรือการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม 
 Aitken (1995) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคคลผู้
นั้นมีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน 
 ความส าคัญของสมรรถนะ 
 ปัจจุบันนี้ สมรรถนะมีบทบาทและมีความส าคัญต่อการปฏิบัตงิานของบุคลากรและองค์กรทุกประเภท 
กล่าวคือ ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรได้ รวมทั้งสามารถใช้เป็นกรอบในการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร และใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น ในการคัดเลือกบุคคลเข้า
ท างาน การพัฒนาฝึกอบรม การเลื่อนระดับปรับต าแหน่งงาน การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่งาน การประเมินผล
การปฏิบัติงาน และการบริหารผลตอบแทน เป็นต้น มีการวิจัยพบว่า ในโลกของธุรกิจ การพัฒนาคนเพื่อให้ตาม
ทันคู่แข่งขัน ต้องใช้เวลาพัฒนาถึง 7 ปี ในขณะที่การพัฒนาเทคโนโลยีให้ทันใช้เวลาเพียง 1 ปีเท่านั้น ดังนั้นการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรจึงเป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ทุกหน่วยงานจะต้องเร่งด าเนินการ (ณรงค์วิทย์     
แสงทอง, 2547 อ้างถึงใน ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 64) 
 จากการที่สมรรถนะมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานในโลกปัจจุบันนี้ องค์การทุกแห่งจึงต้องมีวิธีวัด
หรือประเมินสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานด้วย ซึ่งวิธีที่ง่ายที่สุดก็คือ การทดสอบความรู้ แต่วิธีนี้ก็ยังไม่สามารถวัดได้
อย่างแม่นย า จึงต้องใช้ร่วมกับวิธีการอ่ืนๆ เช่น ให้ทดลองปฏิบัติงานก่อนเพื่อตรวจสอบทักษะหรือความสามารถ
ในงาน โดยอาจใช้สถานการณ์จ าลองหรือให้ฝึกในภาคสนาม กรณีที่ให้ทดลองปฏิบัติงานในระยะสั้นๆ อาจจะใช้
การเฝ้าติดตามหรือสังเกตพฤติกรรมในขณะที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ร่วมกับคนอื่นๆ นอกจากนี้ ยังสามารถใช้วิธีการ
สัมภาษณ์โดยผู้สัมภาษณ์จะต้องมีทักษะหรือมีความช านาญสูงในงานด้านนั้นๆ 
 แนวคิดเรื่องสมรรถนะ 
 แนวคิดในการน าสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้กลายเป็นหัวข้อส าคัญที่องค์กร
ต่างๆ ทั่วโลกให้ความสนใจกันอย่างต่อเนื่องติดต่อกันเป็นเวลามากกว่า 10 ปี โดยองค์กรเหล่านี้พยายาม
ศึกษาวิจัยเพื่อค้นหาว่ามีสมรรถนะอะไรบ้างที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานเพื่อช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
ความจริงแล้วแนวคิดเร่ืองสมรรถนะไม่ใช่เรื่องใหม่ แต่มีผู้ศึกษากันมาแล้วตั้งแต่สมัยโบราณในสมัยโรมันยุคต้น ได้
มีความพยายามที่จะหาภาพรวม (Profile) ของผู้ที่จะมาเป็นทหารโรมันที่ดีโดยดูจากคุณลักษณะเฉพาะ 
(Attribute) ที่มีอยู่ในตัวบุคคลนั้น 
 ในช่วงที่นักวิชาการ นักบริหาร และหน่วยงานต่างๆ ก าลังให้ความสนใจกับเรื่องของสมรรถนะกั น
อย่างแพร่หลาย เฟอร์นแฮม (Furnham, 1990 quoted in Kierstead, 1998) ได้เขียนบทความเกี่ยวกับ
สมรรถนะ ใจความตอนหนึ่งว่า “ค าว่า สมรรถนะ เป็นศัพท์ใหม่ที่ก าลังอยู่ในสมัย” 
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 แมคเคลล์แลนด์ ผู้เสนอแนวคิดเรื่องสมรรถนะเป็นคนแรก ได้อธิบายเรื่องสมรรถนะ โดยใช้โมเดล
ภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) อธิบายได้ว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง 2 ส่วน 
คือ ส่วนที่เห็นได้ง่ายและพัฒนาได้ง่าย คือ ส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ า ได้แก่ ความรู้และทักษะต่างๆ ที่บุคคลมีอยู่ ซึ่ง
สามารถพัฒนาให้มีขึ้นได้ไม่ยากนักด้วยการศึกษา ค้นคว้า อบรม และการฝึกฝนปฏิบัติ ส่วนที่มองเห็นได้ยาก คือ 
ส่วนใหญ่สุดที่อยู่ใต้ผิวน้ า ได้แก่ แรงจูงใจ ลักษณะนิสัยภาพลักษณ์ของตนเอง และบทบาทที่แสดงออกในสังคม 
เป็นส่วนที่พัฒนาได้ยาก เพราะเป็นสิ่งที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคล
อย่างมาก (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 58) 
 นักวิชาการบางท่านเรียกส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ าว่า ทักษะแข็ง (Hard Skills) และเรียกส่วนที่จมอยู่ใต้
น้ าว่า ทักษะอ่อน (Soft Skills) การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอย่างใดนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับคุณลักษณะที่
บุคคลมีอยู่ ซึ่งได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ทักษะต่างๆ (ส่วนที่อยู่เหนือน้ า) และคุณลักษณะอื่นๆ (ส่วนที่อยู่ใต้
น้ า) ของบุคคลนั้น 
 ประเภทของสมรรถนะ 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน จัดประเภทของสมรรถนะ ออกเป็น 2 กลุ่ม เพื่อใช้
ส าหรับระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนที่ปรับปรุงใหม่ โดยจัดท าเป็นโมเดลสมรรถนะส าหรับข้าราชการ
ไทย (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 63-64) 
 1. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ เพื่อหล่อหลอม
ค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ 
 2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้
ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น มีทั้งหมด 20 
สมรรถนะ โดยสมรรถนะประจ ากลุ่มงานบริหารจะมีเพียง 5 สมรรถนะเท่านั้น ได้แก่ วิสัยทัศน์ ศักยภาพเพื่อการ
น าเปลี่ยน การวางกลยุทธ์ภาครัฐ การควบคุมตนเอง และการให้อ านาจผู้อื่น 
 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่
ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่อง ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี้ คือ 
 ตัวบ่งชี้ที่ 1 คุณภาพงานด้านความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ 
 ตัวบ่งชี้ที่ 2 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การน านวัตกรรม/ทางเลือกใหม่ๆ มาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ของงาน 
 ตัวบ่งชี้ที่ 3 ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง 
 การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพ
เพื่อตอบสนองความต้องการ ประกอบด้วย 2 ตัวบ่งชี้ คือ 
 ตัวบ่งชี้ที่ 1 การปรับปรุงระบบบริการ 
 ตัวบ่งชี้ที่ 2 ความพึงพอใจของผู้รับบริการหรือผู้ที่เก่ียวข้อง 
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 การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง การศึกษา ค้นคว้า หาความรู้ ติดตามองค์
ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพเพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี้ 
คือ 
 ตัวบ่งชี้ที่ 1 การศึกษา ค้นคว้า หาความรู้ ด้วยการเข้าประชุมทางวิชาการ อบรม สัมมนา หรือวิธีการ
อื่นๆ 
 ตัวบ่งชี้ที่ 2 การรวบรวมและประมวลความรู้ในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
 ตัวบ่งชี้ที่ 3 การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้านวิชาการในหมู่เพื่อนร่วมงาน 
 การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุน เสริมแรง ให้
ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับบุคคลอื่นหรือแสดงบทบาทผู้น า ผู้ตามได้อย่างเหมาะสม 
ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้ คือ 
 ตัวบ่งชี้ที่ 1 การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
 ตัวบ่งชี้ที่ 2 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสม 
 ตัวบ่งชี้ที่ 3 การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย 
 ตัวบ่งชี้ที่ 4 การเสริมแรงให้ก าลังใจ ส่งเสริม สนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน 
 ลักษณะของทีมงานที่ดี 
 การท างานในลักษณะทีมงานจะประสบผลส าเร็จได้ถ้ามีระบบการท างานร่วมกันที่ดี อันประกอบด้วย
ปัจจัยต่อไปนี้ (สุนันทา เลาหนันทน์, 2540: 114-124) 
  1. มีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ในการท างานที่ชัดเจนว่ามีความต้องการให้
เกิดผลอย่างไร มีทิศทางในการท างานอย่างไร ก าหนดเป้าหมายไว้อย่างไร 
  2. สมาชิกทุกคนของทีมงานรับทราบนโยบาย เป้าหมาย วัตถุประสงค์ในการท างานอย่างทั่วถึง 
เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน 
  3. สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา กรณีที่เกิดปัญหาจากการท างานโดยให้ทุกคนได้
รับทราบปัญหาและแสวงหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน มิใช่เป็นปัญหาของคนใดคนหนึ่ง แต่เป็นปัญหา
ร่วมกัน 
  4. การก าหนดบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคคลในทีมงาน มีการก าหนดไว้อย่างชัดเจน
แลไม่เกิดความซ้ าซ้อนกัน 
  5. กา รสื่ อสา รระหว่ า งสมาชิ ก ในที ม ง าน  เป็ นกา รสื่ อส า รแบบ  2 ทา ง  ( Two-Way 
Communication) มีการสื่อสารแบบเปิดเผย ตรงไปตรงมา ทุกคนรับทราบข้อมูลข่าวสาร 
  6. มีความคิดริเริ่มในการท างานอยู่เสมอ ไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่กับการท างานแบบเดิม ผู้จัดการ
ปรับปรุงการท างานโดยอาศัยความคิดเห็นของคนทุกคนในทีมงานนั้น 
  7. การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในกรณีที่เป็นปัญหาส าคัญ มีความสลับซับซ้อน ยากที่จะหาข้อยุติ
ได้ ควรท าการแก้ไขปัญหาโดยอาศัยหลักการและเหตุผลให้เป็นที่ยอมรับและพึงพอใจของคนทุกฝ่าย 
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  8. สมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความซื่อสัตย์ จริงใจในการท างาน พึ่งพา
อาศัยและช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน ลักษณะดังกล่าวข้างต้นจะช่วยเสริมการท างาน เป็นทีม งานที่ประสบ
ความส าเร็จได้เป็นอย่างดี 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การวิจัยนี้มุ่งศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบด้วย 
 1. สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ ได้แก่  การมุ่ งผลสัมฤทธิ์  ( Achievement 
Motivation) การบริการที่ดี (Service Mind) การพัฒนาตนเอง (Self-Development) และการท างานเป็นทีม 
(Teamwork) ของก าลังพลกรมทหารขนส่งรักษาพระองค์ (ขส.รอ.) (ปุณณวัชร นาคเงิน, 2557) 
 2. สมรรถนะประจ าสายงาน ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ ได้แก่ การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
(Analytical Thinking) การสื่อสารและจูงใจ (Communication & Influencing) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
(Caring & Developing Others) และการมีวิสัยทัศน์ (Visioning) ของก าลังพลกรมทหารขนส่งรักษาพระองค์ 
(ขส.รอ.) 
 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ก าลังพลกรมทหารขนส่งรักษาพระองค์ ประกอบด้วยบุคลากรทั้งหมด 
จ านวน 390 คน 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) โดยใช้ตารางส าเร็จรูป
ของเครซซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970 อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2545: 43) โดยคิดตาม
สัดส่วนของก าลังพลกรมทหารขนส่งรักษาพระองค์ต่อก าลังพลทั้งหมดเปรียบเทียบกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 150 
คน จากก าลังพลทั้งหมดของก าลังพล 390 คน โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น 
(Stratified Random Sampling) 
 
บทวิเคราะห์ผลการศึกษา 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ คือ บุคลากรที่ท างานอยู่ในก าลังพลนายสิบ กรมขนส่งรักษา
พระองค์ ประกอบด้วยบุคลากรทั้งหมดจ านวน 150 คน กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ได้ก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง (Sample Size) โดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครซซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970 อ้างถึงใน 
บุญชม ศรีสะอาด, 2545: 43) โดยคิดตามสัดส่วนของก าลังพลกรมทหารขนส่งรักษาพระองค์ต่อก าลังพลทั้งหมด
เปรียบเทียบกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 150 คน จากก าลังพลทั้งหมดของก าลังพล 390 คน โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ดังตารางที่ 1-4 
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ตารางที่ 1 จ านวนและร้อยละของภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามหลักสูตร 
หลักสูตร จ านวน ร้อยละ 

1 ปี 60 40.00 
2 ปี 47 31.30 
อื่นๆ 43 28.70 

รวม 150 100.00 
 
 จากตารางที่ 1 พบว่า หลักสูตรนายสิบ มีนายสิบจบหลักสูตร 1 ปี จ านวน 60 คน (ร้อยละ 40.00) 
หลักสูตร 2 ปี จ านวน 47 คน (ร้อยละ 31.30) และหลักสูตรอ่ืนๆ จ านวน 43 คน (ร้อยละ 28.70) 
 
ตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละของภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานะภาพ 

สถานะภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 51 34.00 
สมรส 86 57.30 
แยกกันอยู่ 7 4.70 
หย่า 6 4.00 

รวม 150 100.00 
 

 จากตารางที่ 2 พบว่า สถานะภาพ โสด จ านวน 51 คน (ร้อยละ 34.00) สมรส จ านวน 86 คน    
(ร้อยละ 58.30) แยกกันอยู่ จ านวน 7 คน (ร้อยละ 4.70) และหย่า จ านวน 6 คน (ร้อยละ 4.00) 
 
ตารางที่ 3 จ านวนและร้อยละของภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามยศปัจจุบัน 

ยศปัจจุบัน จ านวน ร้อยละ 
สิบตร ี 17 11.30 
สิบโท 16 10.70 
สิบเอก 26 17.30 
จ่าสิบตรี 7 4.70 
จ่าสิบโท 5 3.30 
จ่าสิบเอก 79 52.70 

รวม 150 100.00 
 จากตารางที่ 3 พบว่า ยศปัจจุบัน สิบตรี จ านวน 17 คน (ร้อยละ 11.30) สิบโท จ านวน 16 คน  
(ร้อยละ 10.70) สิบเอก จ านวน 26 คน (ร้อยละ 17.30) จ่าสิบตรี จ านวน 7 คน (ร้อยละ 4.70) จ่าสิบโท จ านวน 
5 คน (ร้อยละ 4.70) และจ่าสิบเอก จ านวน 79 คน (ร้อยละ 52.70) 
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ตารางที่ 4 จ านวนและร้อยละของภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุงาน 
อายุงาน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 2 ปี 21 14.00 
2-10 ปี 46 30.70 
10 ปีขึ้นไป 83 55.30 

รวม 150 100.00 
 

 จากตารางที่ 4 พบว่า อายุงาน ต่ ากว่า 2 ปี จ านวน 21 คน (ร้อยละ 14.00) 2-10 ปี จ านวน 46 คน 
(ร้อยละ 30.70) และ 10 ปีขึ้นไป จ านวน 83 คน (ร้อยละ 55.30) 

 
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่มีต่อสมรรถนะหลักเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุ คลากร กรม
ขนส่งทหารบกรักษาพระองค์ 

 
ตารางที่ 5 ความคิดเห็นที่มีต่อสมรรถนะหลักเกี่ยวกับสมรรถนะพื้นฐานในการปฏิบัติงาน 

สมรรถนะพื้นฐาน N x  S.D. แปลความ 
วิธีการฝึกหน่วยทหารขนาดเล็กให้มีความพร้อมรบอยู่เสมอ 150 3.58 .758 มาก 
การใช้อาวุธประจ ากายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 150 3.89 .813 มากที่สุด 
การใช้แผนท่ีเข็มทิศในเวลากลางคืน 150 3.72 .798 มาก 
การปลูกจิตส านึกในความรักชาติและอุดมการณ์การเสียสละ 150 3.84 .873 มาก 
การลาดตระเวน 150 3.62 .812 มาก 
ความรู้ในการใช้ภาษาอังกฤษ 150 2.95 .839 ปานกลาง 
ความรู้ทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ 150 3.13 .901 ปานกลาง 
มีความสามารถในการเลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและมีความเหมาะสม 150 3.34 .809 ปานกลาง 

  
 จากตารางที่ 5 พบว่า สมรรถนะการมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีสมรรถนะ
อยู่ในระดับมากที่สุด มาก และปานกลาง โดยด้านการใช้อาวุธประจ ากายได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

( x  = 3.89 , S.D. = .813) จัดอยู่ในล าดับมากที่สุด วิธีการฝึกหน่วยทหารขนาดเล็ก ให้มีความพร้อมรบอยู่เสมอ 

( x  = 3.58 , S.D. = .758) การใช้แผนที่เข็มทิศในเวลากลางคืน ( x  = 3.72 , S.D. = .798) การปลูกจิตส านึกใน

ความรักชาติและอุดมการณ์การเสียสละ ( x  = 3.84 , S.D. = .873) การลาดตระเวน ( x  = 3.62 , S.D. = .812) 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ความรู้ในการใช้ภาษาอังกฤษ ( x  = 2.95 , S.D. = .839) ความรู้ทางเทคโนโลยี

คอมพิวเตอร์ ( x  = 3.13 , S.D. = .901) มีความสามารถในการเลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและมีความ

เหมาะสม ( x  = 3.34 , S.D. = .809) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 6 ความคิดเห็นที่มีต่อสมรรถนะหลักเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ด้านการท างานเป็นทีม 
การท างานเป็นทีม N x  S.D. แปลความ 

มีการวางแผนงานร่วมกับหน่วยงานอื่นๆ 150 3.54 .844 มาก 
มีการรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 150 3.77 .850 มาก 
มีความเป็นผู้น าหรือผู้ตามได้ตามสถานการณ์ 150 3.54 .929 มาก 
มีการปฏิบัติตามค าสั่งท่ีได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา 150 4.12 .854 มาก 

 
 จากตารางที่ 6 พบว่า สมรรถนะการท างานเป็นทีม เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีสมรรถนะอยู่
ในระดับมากในทุกด้าน โดยบุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 4.12 , S.D. = .854) รองลงมา คือ มีการรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ( x  = 3.77 , S.D. = 
.850) ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 7 ความคิดเห็นที่มีต่อสมรรถนะหลักที่เก่ียวข้องกับสมรรถนะในด้านการปฏิบัติหน้าที่ 

สมรรถนะด้านการปฏิบัติหน้าท่ี N x  S.D. แปลความ 
ทักษะในการวิเคราะห์เหตุการณ์ฉับพลันเฉพาะหน้า 150 3.51 .756 มาก 
ทักษะในการส่งก าลังรับ 150 3.59 .786 มาก 
ทักษะในการลาดตระเวน 150 3.65 .710 มาก 
ทักษะในการประชาสัมพันธ์และการสื่อสาร 150 3.63 .723 มาก 
ทักษะการประยุกต์ใช้ความรู้กับงานท่ีได้รับมอบหมาย 150 3.81 .743 มาก 
ทักษะในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าในการท างาน 150 3.71 .769 มาก 
ทักษะในการริเริ่มงานใหม่ๆ 150 3.53 .788 มาก 
ทักษะในการติดต่อประสานงานได้ดี 150 3.72 .842 มาก 
ทักษะในการเป็นผู้ร่วมในหน่วยทหาร 150 3.67 .915 มาก 
ทักษะในการควบคุม บังคับบัญชาการยุทธ์ระดับหมู่ได้ 150 3.45 .981 มาก 

 
 จากตารางที่ 7 พบว่า สมรรถนะทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ มีสมรรถนะอยู่ในระดับมากในทุกด้าน โดย

ด้านทักษะการประยุกต์ใช้ความรู้กับงานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.81 , S.D. = .743) รองลงมา 

คือ ด้านทักษะในการติดต่อประสานงานได้ดี ( x  = 3.72 , S.D. = .842) และบุคลากรมีความสามารถในด้าน

ทักษะในการเป็นผู้ร่วมในหน่วยทหาร ( x  = 3.67 , S.D. = .915) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 8 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ในการให้ความส าคัญกับสมรรถนะด้านต่างๆ 
สมรรถนะด้านต่างๆ N n Mean S.D. 

ภาวะผู้น า 150 64 .43 .497 
การท างานเป็นทีม 150 91 .61 .488 
การแก้ปัญหา 150 94 .64 .483 
การตัดสินใจ 150 69 .47 .501 
การสื่อสารในหน่วยงาน 150 61 .41 .494 
การประสานงาน 150 57 .39 .488 
การคิดเชิงสร้างสรรค์ 150 39 .26 .442 
การคิดเชิงวิเคราะห์ 150 28 .19 .393 
จิตส านึกการบริการ 150 33 .22 .418 
จิตส านึกด้านคุณภาพ 150 30 .20 .403 
ความรับผิดชอบ 150 74 .50 .502 
การคิดเชิงระบบ 150 13 .09 .284 

 จากตารางที่ 8 พบว่า 
 อันดับสูงสุด 4 อันดับ ได้แก่ อันดับที่ 1 ด้านการแก้ปัญหา มี 94 คน อันดับที่ 2 ด้านการท างานเป็น
ทีม มี 91 คน อันดับที่ 3 ด้านความรับผิดชอบ มี 74 คน และอนัดับที่ 4 ด้านการตัดสินใจ มี 69 คน อันดับต่ าสุด 
4 อันดับ ได้แก่ อันดับที่ 1 ด้านการคิดเชิงระบบ มี 13 คน อันดับที่ 2 ด้านการคิดเชิงวิเคราะห์ มี 28 คน อันดับ
ที่ 3 ด้านจิตส านึกด้านคุณภาพ มี 30 คน และอันดับที่ 4 ด้านจิตส านึกการบริการ มี 33 คน 
 
ตารางที่ 9 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะพื้นฐานกับสมรรถนะด้านต่างๆ ของก าลังพลนายสิบของกรมขนส่ง
รักษาพระองค์ 

สมรรถนะก าลังพลกรมทหารขนส่งรักษาพระองค์ 
ภูมิหลัง 

การศึกษา สถานะปัจจุบัน ยศ ระยะเวลาการท างาน 

x  S.D. Sig. x  S.D. Sig. x  S.D. Sig. x  S.D. Sig. 
สมรรถนะทางด้านพื้นฐานในด้านการปลูกจิตส านึก
ในความรักชาติและอุดมการณ์การเสียสละ 

      3.84 .873 .0005 
** 

   

สมรรถนะทางด้านพื้นฐานในด้านความรู้การใช้
ภาษาอังกฤษ 

      2.95 .839 0.29 
* 

2.95 .839 .005 
** 

สมรรถนะทางด้านพื้นฐานในด้านความรู้ทาง
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ 

         3.54 .844 0.17 
* 

สมรรถนะทางด้านพื้นฐานในด้านบุคลากรมี
ความสามารถในการเลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่
หลากหลายและมีความเหมาะสม 

         3.34 .809 .008 
** 

การท างานเป็นทีมในด้านบุคลากร มีการปฏิบัติตาม
ค าสั่งที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา 

      4.12 .854 .007 
** 

   

ทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ในด้านทักษะในการ
วิเคราะห์เหตุการณ์ฉับพลันเฉพาะหน้า 

3.51 .756 .019 
* 

         

** มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
** มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 9 พบว่า การเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างภูมิหลังของบุคลากรกับสมรรถนะของ
บุคลากร ปรากฏว่า 
 1. การครองยศมีความสัมพันธ์ต่อสมรรถนะทางด้านพื้นฐานในด้านการปลูกจิตส านึกในความรักชาติ
และอุดมการณ์การเสียสละ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 2. การครองยศมีความสัมพันธ์ต่อสมรรถนะทางด้านพื้นฐานในด้านความรู้ในการใช้ภาษาอังกฤษ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 3. ระยะเวลาการท างานมีความสัมพันธ์ต่อสมรรถนะทางด้านพื้นฐานในด้านความรู้ในการใช้
ภาษาอังกฤษ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 4. ระยะเวลาการท างานมีความสัมพันธ์ต่อสมรรถนะทางด้านพื้นฐานในด้านความรู้ทางเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 5. ระยะเวลาการท างานมีความสัมพันธ์ต่อสมรรถนะทางด้านพื้นฐานในด้านบุคลากร มี
ความสามารถในการเลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและมีความเหมาะสม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 6. การครองยศมีความสัมพันธ์ต่อการท างานเป็นทีมในด้านบุคลากร มีการปฏิบัติตามค าสั่งที่ได้รับ
มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 7. ระดับการศึกษาและระยะเวลาการท างานมีความสัมพันธ์ต่อทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ในด้าน
ทักษะในการวิเคราะห์เหตุการณ์ฉับพลันเฉพาะหน้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
อภิปรายผลและสรุปผลการศึกษา 
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยภูมิหลังของข้าราชการระดับปฏิบัติการ 
 หลักสูตรนายสิบ มีหลักสูตรจบหลักสูตร 1 ปี จ านวน 60 คน (ร้อยละ 40.00) หลักสูตร 2 ปี จ านวน 
47 คน (ร้อยละ 31.30) หลักสูตรอื่นๆ จ านวน 43 คน (ร้อยละ 28.70) 
 ได้เลือกสังกัดเหล่าที่ต้องการ จ านวน 116 คน (ร้อยละ 77.30) ไม่ได้เลือกสังกัด จ านวน 34 คน  
(ร้อยละ 22.70) 
 สถานภาพ โสด จ านวน 51 คน (ร้อยละ 34.00) สมรส จ านวน 86 คน (ร้อยละ 57.30) แยกกันอยู่ 
จ านวน 7 คน (ร้อยละ 4.70) หย่า จ านวน 6 คน (ร้อยละ 4.00) 
 ยศปัจจุบัน สิบตรี จ านวน 17 คน (ร้อยละ 11.30) สิบโท จ านวน 16 คน (ร้อยละ 10.70) สิบเอก 
จ านวน 26 คน (ร้อยละ 17.30) จ่าสิบตรี จ านวน 7 คน (ร้อยละ 4.70) จ่าสิบโท จ านวน 5 คน (ร้อยละ 3.30) 
จ่าสิบเอก จ านวน 79 คน (ร้อยละ 52.70) 
 อายุงาน ต่ ากว่า 2 ปี จ านวน 21 คน (ร้อยละ 14.00) 2-10 ปี จ านวน 46 คน (ร้อยละ 30.70) 10 ปี
ขึ้นไป จ านวน 83 คน (ร้อยละ 55.30) 
 ลักษณะงาน งานธุรการ/ประสานงาน จ านวน 84 คน (ร้อยละ 56.00) พลขับประจ า จ านวน 52 คน 
(ร้อยละ 34.70) อื่นๆ จ านวน 14 คน (ร้อยละ 9.30) 
 ได้รับการส่งเสริมการเรียนรู้จาก หลักสูตรการศึกษาทางทหาร จ านวน 110 คน (ร้อยละ 73.30) 
สาขาอื่นๆ จ านวน 23 คน (ร้อยละ 15.30) ไม่มี จ านวน 17 คน (ร้อยละ 11.30) 
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 คุณวุฒิเพิ่มเติม สถาบันทางทหาร จ านวน 74 คน (ร้อยละ 49.30) สถาบันอื่นๆ จ านวน 54 คน  
(ร้อยละ 36.00) ไม่มี จ านวน 22 คน (ร้อยละ 14.70) 
 หน่วยราชการที่ปฏิบัติงาน ภายในหน่วยงานหลัก จ านวน 126 คน (ร้อยละ 84.00) ช่วยราชการ
หน่วย จ านวน 24 คน (ร้อยละ 16.00) 
 เคยคิดที่จะย้ายไปอยู่เหล่าอื่น เคย จ านวน 41 คน (ร้อยละ 27.30) ไม่เคย จ านวน 109 คน (ร้อยละ 
72.70) 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภูมิหลังกับสมรรถนะในด้านต่างๆ ของข้าราชการทหาร
ระดับปฏิบัติการ พบว่า 
  1) การครองยศมีความสัมพันธ์ต่อสมรรถนะทางด้านพื้นฐานในด้านการปลูกจิตส านึกในความรัก
ชาติและอุดมการณ์การเสียสละ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 มีความสอดคล้องกับผลงานของพนัต เพ็งบุญ 
และจิราวรรณ คงคล้าย (2559) ที่กล่าวว่า ความคิดที่เป็นจุดอ่อนของข้าราชการไทยส่วนมากมี 8 ด้าน ได้แก่ 
การวัดผลการปฏิบัติงาน การเลียนแบบการจัดการของภาคเอกชน การทบทวนบทบาทของภาครัฐ การแข่งขัน
การท างานในรูปความสัมพันธ์เชิงสัญญาหรือคล้ายสัญญา การมีภาระรับผิดชอบ ความโปร่งใส และการมีส่วนร่วม
ของประชาชน 
  2) การครองยศมีความสัมพันธ์ต่อสมรรถนะทางด้านพื้นฐานในด้านความรู้ในการใช้ภาษาอังกฤษ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
  3) ระยะเวลาการท างานมีความสัมพันธ์ต่อสมรรถนะทางด้านพื้นฐานในด้านความรู้ในการใช้
ภาษาอังกฤษ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
  4) ระยะเวลาการท างานมีความสัมพันธ์ต่อสมรรถนะทางด้านพื้นฐานในด้านความรู้ทางเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
  5) ระยะเวลาการท างานมีความสัมพันธ์ต่อสมรรถนะทางด้านพื้นฐานในด้านบุคลากร                     
มีความสามารถในการเลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและมีความเหมาะสม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
  6) การครองยศมีความสัมพันธ์ต่อการท างานเป็นทีมในด้านบคุลากร มีการปฏิบัติตามค าสั่งที่ได้รับ
มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 สอดคล้องกับวิฑูรย์ สิมะโชคดี ที่สรุปเกี่ยวกับการ
พัฒนาการปฏิบัติงานว่า การพัฒนาการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องพิจารณาประเภทของงาน และรูปแบบการท างาน
ในส่วนที่ต้องปรับปรุง วางแผนก าหนดขั้นตอน ก าหนดวิธีการใหม่ ปรึกษาและตัดสินใจร่วมกับผู้ร่วมงาน ขอ
ความเห็นชอบ และลงมือปฏิบัติตามขั้นตอนและวิธีการใหม่ ติดตามประเมินผลเพื่อน าไปสู่การพัฒนาขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ และท าให้การปฏิบัติงานพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (พนัต เพ็งบุญ และจิราวรรณ คงคล้าย 
(2559) และภควดี วรโรจน์ศิริกุล และนิสดารก์ เวชยานนท์ (2560) ที่กล่าวว่า เทศบาลนครที่มีประสิทธิผลในการ
ให้บริการสาธารณะสูง การปฏิบัติงานอยู่ภายใต้ระเบียบข้อบังคับ และกฎเกณฑ์ที่ชัดเจน มีความชัดเจนในการ
แบ่งภาระงานและสายการบังคับบัญชา มุ่งเน้นการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานที่มีคุณลักษณะความสามารถ
ที่เก่ียวข้องกับการให้บริการ การให้เงินเดือนและรางวัลขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานมากกว่าเทศบาล
นครทั่วไป ด้านโครงสร้างไม่เป็นทางการ เทศบาลนครที่มีประสิทธิผลในการให้บริการสาธารณะสูง ผู้บริหารสูงสุด
คอยประสานและควบคุมการปฏิบัติงาน กระตุ้นให้พนักงานได้ตระหนักถึงประเด็นที่มีความส าคัญและท้าทายต่อ



Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 11 ฉบับที่ 2 เดือนพฤษภาคม - สิงหาคม 2561 

 
 

 427  

 

เทศบาลนคร เป็นคนยุติธรรม ค านึงถึงประโยชน์ของบุคลากร มีวิสัยทัศน์ นโยบาย และภาวะผู้น าที่ส่งเสริมการ
พัฒนางานบริการ ผู้บริหารสูงสุด 
  7) ระดับการศึกษาและระยะเวลาการท างานมีความสัมพันธ์ต่อทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ในด้าน
ทักษะในการวิเคราะห์เหตุการณ์ฉับพลันเฉพาะหน้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 3. เพื่อประเมินสมรรถนะการพัฒนาขีดความสามารถของข้าราชการทหารระดับปฏิบัติการ 
  1) สมรรถนะด้านพื้นฐาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ยกเว้นประเด็นการใช้ภาษาอังกฤษ ความรู้
ทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ และการเลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและมีความเหมาะสม อยู่ในระดับ      
ปานกลาง 
  2) สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม ภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
  3) สมรรถนะด้านการปฏิบัติหน้าที่ ภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
 อย่างไรก็ตาม เมื่อน าผลการศึกษามาเรียงล าดับ พบว่า อันดับสูงสุด 4 อันดับ ได้แก่ อันดับที่ 1 ด้าน
การแก้ปัญหา อันดับที่ 2 ด้านการท างานเป็นทีม อันดับที่ 3 ด้านความรับผิดชอบ และอันดับที่ 4 ด้านการ
ตัดสินใจ ส่วนอันดับต่ าสุด 4 อันดับ ได้แก่ อันดับที่ 1 ด้านการคิดเชิงระบบ อันดับที่ 2 ด้านการคิดเชิงวิเคราะห์ 
อันดับที่ 3 ด้านจิตส านึกด้านคุณภาพ และอันดับที่ 4 ด้านจิตส านึกการบริการ 
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. ผู้บริหารของหน่วยงานควรให้ความส าคัญกับการส่งเสริมสมรรถนะด้านพื้นฐาน โดยเฉพาะการใช้
ภาษาอังกฤษ ความรู้ทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ และการเลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย  
 2. ผู้บริหารของหน่วยงาน ควรจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดความคิดเชิงระบบ 
การคิดเชิงวิเคราะห์ จิตส านึกด้านคุณภาพ และจิตส านึกการบริการให้มากขึ้น เนื่องจากมีผลกระทบโดยตรงต่อ
การเกิดสมรรถนะในการท างานในด้านต่างๆ  
 3. ผู้บริหารของหน่วยงาน ควรมอบหมายให้บุคลากรที่ระดับชั้นสูงและประสบการณ์ในการท างาน
มาก มีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้พื้นฐานในการท างาน ผ่านแนวคิดการสอนงานหรือ Coaching เพราะ
นอกจากสร้างประสิทธิภาพในการท างานแล้วยังส่งเสริมให้เกิดความสามัคคีในหน่วยงานอีกด้วย 
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