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บทคดัย่อ  
การวิจยัครัง้นี้มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) เปรียบเทียบระดบัสมรรถนะหลักกบัประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน 2) 
น าเสนอแนวทางในการพฒันาและปรบัปรุงสมรรถนะหลกักบัประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากรสายวชิาการ
หน่วยงานภาครฐั กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั คอื บุคลากรสายวชิาการหน่วยงานภาครฐัแห่งหนึ่ง ระดบัปฏบิตัิการ 
จ านวน 38 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื แบบจ าลองการวเิคราะหก์ารลอ้มกรอบขอ้มูลในการค านวณหาค่าคะแนน
ประสทิธภิาพ เก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิในปีงบประมาณ 2561 ซึ่งปจัจยัน าเขา้ประกอบด้วย 5 ปจัจยั คือ การมุ่ง
ผลสมัฤทธิ ์การบรกิารที่ด ีการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี การยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม 
และการท างานเป็นทมี และปจัจยัผลผลติ 1 ปจัจยั คอื ผลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงาน ผลการวจิยัพบว่า 1) ระดบัสมรรถนะ
หลกัของบุคลากรทัง้หมดเฉลีย่อยู่ในระดบัมากและบุคลากรมคีะแนนประสทิธภิาพเฉลีย่รอ้ยละ 100 จ านวน 35 คน และ
พบว่าบุคลากรที่ไม่สามารถใชป้จัจยัน าเขา้ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ จ านวน 3 คน ได้แก่ บุคลากรที่มผีลตอบแทนต่อ
ขนาดเพิม่ขึน้ 2 คน และบุคลากรทีม่ผีลตอบแทนต่อขนาดลดลง 1 คน 2) แนวทางในการพฒันาและปรบัปรุงสมรรถนะ
หลกัของบุคลากรที่ไม่สามารถใช้ปจัจยัน าเข้าได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ด้วยการเพิม่ปจัจยัน าเขา้ส าหรบับุคลากรที่มี
ผลตอบแทนต่อขนาดเพิม่ขึน้ และเพิม่ปจัจยัผลผลติส าหรบับุคลากรทีม่ผีลตอบแทนต่อขนาดลดลง 
ค าส าคญั: สมรรถนะหลกั, ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน, หน่วยงานภาครฐั, การวเิคราะหก์ารลอ้มกรอบขอ้มลู 
 
Abstract 
The purposes of this research were 1) to compare a level of core competencies and performance and 2) to 
present an approach to develop and improve core competencies and performance of academic staffs in 
government agencies. A sample was selected from 38 practitioner level academic staffs from a government 
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agency. The research instrument was Data Envelopment Analysis (DEA) model used to calculate performance 
score and to collect secondary data in fiscal year 2018. The input variable consisted of 5 aspects including 
Achievement Motivation, Service Mind, Expertise, Integrity and Teamwork. The output was the score from a 
portfolio.The research results were: 1) the average level of staffs’ core competency was high and 35 staffs have 
technical performance at average 100%. Also, it found that three staffs cannot utilize input variable effectively in 
which two staffs have increasing returns to scale and one staff has decreasing return to scale. 2) The approach 
to develop and improve staffs’ core competency whom cannot utilize input variable effectively. The approach is 
to increase in input variable for staffs having increasing returns to scale and to increasing in output for staffs 
having decreasing return to scale. 
Keywords: Core Competency, Performance Efficiency, Government Agencies, Data Envelopment Analysis 
 
บทน า 
ปจัจุบนัระบบขา้ราชการพลเรอืนไดม้กีารปรบัเปลีย่นรปูแบบการบรหิารจดัการภาครฐัแนวใหม่ทีเ่น้นการปฏบิตังิานโดย
ยึดผลลัพธ์เป็นหลกั มีวิธีการปฏิบตัิงานที่รวดเร็วและคล่องตัวขึ้น เพื่อสนองตอบต่อความต้องการของประชาชน 
ขา้ราชการซึง่เป็นผูป้ฏบิตังิานจงึมคีวามส าคญัมากทีสุ่ดและหากส่วนราชการใดมขีา้ราชการทีม่คีุณภาพ มคีุณลกัษณะ
เหมาะสมกบัสมรรถนะขององค์กรย่อมท าให้การปฏบิตัิงานขององค์กรเป็นไปอย่างมปีระสทิธิภาพ พระราชบญัญัติ
ระเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ.2551 ไดน้ าหลกัสมรรถนะมาใชใ้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลเพื่อเสรมิสรา้งให้การ
ปฏบิตังิานของขา้ราชการและส่วนราชการมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลยิง่ขึน้แนวคดิ แมคคลแีลนด์ (McClelland, 
1973: 1-14) สมรรถนะ คอื พฤตกิรรมหรอืคุณลกัษณะทีท่ าใหบุ้คลากรบางกลุ่มบางคนในองคก์รปฏบิตังิานไดผ้ลงาน
โดดเด่นกว่าคนอื่นๆ นิยมใชก้นัมาจนถงึปจัจุบนั และจากแนวคดิดงักล่าวมกีารพฒันาการก าหนดสมรรถนะทีจ่ าเป็น
ส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญให้เหมาะกับสถานการณ์ปจัจุบันประกอบด้วยสมรรถนะหลัก (Core 
Competencies) และสมรรถนะในงาน (Functional Competencies)เพื่อสนับสนุนและส่งเสรมิให้ขา้ราชการผูด้ ารง
ต าแหน่งปฏบิตัภิารกจิบรรลุเป้าหมายขององคก์ร (Stabundamrongrajanuphab, 2010) และน าระบบสมรรถนะไปเป็น
พื้นฐานในการบรหิารทรพัยากรบุคคล เช่น การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลการ
ปฏบิตังิาน การพฒันาความกา้วหน้าในสายอาชพี การวางแผนการสบืทอดต าแหน่ง และการจ่ายค่าตอบแทน เป็นต้น 
(ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน, 2553) ทัง้นี้ หน่วยงานภาครฐัไดใ้หค้วามส าคญัและไดม้กีารด าเนินการ
พฒันาขา้ราชการใหม้ปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานและก าหนดใหม้กีารประเมนิผลการปฏบิตังิานของขา้ราชการปีละ 
2 ครัง้ ซึ่งการประเมินผลการปฏิบตัิงานจะใช้องค์ประกอบในการพิจารณา 2 องค์ประกอบ ได้แก่ การประเมิน
ผลสมัฤทธิข์องงาน (ตวัชีว้ดั) และการประเมนิพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน (สมรรถนะ)  
จากการประเมนิพฤตกิรรมการปฏบิตังิานหรอืสมรรถนะ เป็นการประเมนิจากพฤตกิรรมทีอ่งคก์รคาดหวงัจากบุคลากร
ในการปฏบิตังิาน ซึง่การวดัผลต่างกบัการประเมนิผลสมัฤทธิข์องงานทีม่กีารเปรยีบเทยีบผลการด าเนินงานทีเ่กดิขึน้
จริงกบัค่าเป้าหมายที่ก าหนดอย่างชดัเจน แต่สมรรถนะหลกัพิจารณาจากพฤติกรรมการปฏบิตัิงานของบุคลากรที่
แสดงออกไม่ไดก้ารก าหนดเกณฑท์ีใ่ชว้ดัสมรรถนะหลกัทีเ่ป็นรูปธรรมมากนัก และไม่มกีารเปรยีบเทยีบสมรรถนะหลกั
ในแต่ละด้านที่บ่งชี้ว่าบุคลากรมีจุดแข็งหรือจุดอ่อนตามสมรรถนะหลักในด้านต่างๆ อย่างไร รวมถึงไม่มีการ
เปรยีบเทยีบบุคลากรในระดบัต าแหน่งเดยีวกนั ท าใหไ้ม่สามารถแยกกลุ่มบุคลากรทีม่สีมรรถนะหลกัทีส่งูกว่าออกจาก
กลุ่มบุคลากรทีม่สีมรรถนะหลกัต ่ากว่า ส่งผลต่อการวางแผนอบรมและพฒันาบุคลากร หรอืการสนับสนุนบุคลากรดว้ย
วธิอีื่นๆ ใหเ้หมาะสมตรงตามสมรรถนะทีบุ่คลากรแต่ละคนนัน้ขาดหรือควรพฒันาและปรบัปรุง เพื่อใหก้ารปฏบิตังิานมี
ประสทิธภิาพและตรงกบัเป้าหมายขององคก์ร ตลอดจนการพฒันาบุคลากรแต่ละคนต่อไป 
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จากเหตุผลทีก่ล่าวมาขา้งตน้ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาวเิคราะหส์มรรถนะหลกัและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรสายวชิาการหน่วยงานภาครฐัระดบัปฏบิตักิาร จากผลการประเมนิพฤตกิรรมการปฏบิตังิานหรอืสมรรถนะ 
โดยประยุกตใ์ชว้ธิกีารวเิคราะหก์ารลอ้มกรอบขอ้มลู (Cooper et al., 2004) มาเป็นเครื่องมอืในการวดัประสทิธภิาพทาง
เทคนิคเชงิเปรยีบเทยีบอกีรูปแบบหนึ่ง (อรรถพล สบืพงศกร, 2555) โดยการน าสมรรถนะหลกัของบุคลากรทีอ่ยู่ใน
ระดบัต าแหน่งเดยีวกนัมาเป็นตวัแปรปจัจยัน าเขา้ (Input) และผลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงานมาเป็นปจัจยัผลผลติ (Output) 
ท าให้ทราบว่าบุคลากรแต่ละคนมีค่าประสิทธิภาพในการท างานเป็นเท่าไร (รจนพรรณ อมรรุจิโรจน์, 2551) ผล
การศึกษานี้สามารถน าวธิกีารวดัประสทิธิภาพและขอ้มูลที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาและปรบัปรุง
สมรรถนะหลกักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรต่อไป 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาเปรยีบเทยีบระดบัสมรรถนะหลกักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายวชิาการหน่วยงาน
ภาครฐั 
2. เพื่อศกึษาแนวทางในการพฒันาและปรบัปรุงสมรรถนะหลกักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากรสาย
วชิาการหน่วยงานภาครฐั 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะ McClelland (1973: 1-14 อา้งใน เจรญิวชิญ์ สมพงษ์ธรรม, 2549: 25) ได้
อธบิายถงึสมรรถนะ ว่าเป็นลกัษณะทีซ่่อนอยู่ภายในตวับุคคล ซึง่ช่วยผลกัดนัใหบุ้คคลนัน้ๆ ปฏบิตังิานทีร่บัผดิชอบได้
สงูกว่าบุคคลอื่นหรอืสงูกว่าเกณฑท์ีห่น่วยงานหรอืองคก์ารก าหนดไว้ 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน Schultz (2006) และ พนิตา งามประเสรฐิ (2553) ได้
อธบิายถงึการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ว่าเป็นกระบวนการประเมนิค่าพฤตกิรรมของบุคคลผูป้ฏบิตังิานในดา้นต่างๆ 
บนพืน้ฐานของความเป็นระบบและมมีาตรฐานแบบเดยีวกนั มเีกณฑแ์ละระยะเวลาทีก่ าหนดเพื่อใชใ้นการประเมนิทีม่ี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน รวมถงึการประเมนิความสามารถเพื่อพฒันาบุคลากรในอนาคต 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการวดัประสิทธิภาพโดยวิธีการวิเคราะหก์ารล้อมกรอบข้อมูล 
อรรถพล สืบพงศกร (2555) ศึกษาวิธีการวิเคราะห์การล้อมกรอบข้อมูลเป็นการประมาณค่าที่ไม่อิงพารามิเตอร ์
(nonparametric method) วดัประสทิธภิาพของหน่วยผลติโดยโปรแกรมเชงิเสน้ (Linear Programming) ใชข้อ้มลูปจัจยั
น าเขา้และผลผลติ เพื่อค านวณหาค่าคะแนนประสทิธภิาพโดยเปรยีบเทยีบกบัขอบเขตประสทิธภิาพทีส่รา้งขึน้และการ
วดัประสทิธภิาพใชไ้ดห้ลายปจัจยัในคราวเดยีวกนัม ี2 รูปแบบ คอื 1) Input-Oriented หน่วยผลติจะสามารถลดปจัจยั
น าเขา้ลงอย่างเป็นสดัสว่นไดโ้ดยปรมิาณผลผลติไม่เปลีย่นแปลง 2)Output-Oriented หน่วยผลติจะสามารถเพิม่ปรมิาณ
ผลผลติอย่างเป็นสดัสว่นโดยทีป่รมิาณปจัจยัน าเขา้ทีใ่ชไ้ม่เปลีย่นแปลงกรณี CRSประสทิธภิาพของทัง้สองตวัแบบนี้จะ
ใหผ้ลเหมอืนกนั (Charnes et al., 1978) แต่กรณี VRSผลการศกึษาต่างกนั (Banker et al., 1984) 
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 
ปัจจยัน าเข้า (Input)  ปัจจยัผลผลิต(Output) 

 
 
 
 
 
 
 
 

วิธีการวิจยั 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ประชากรและกลุ่มตวัอย่างการวจิยัครัง้นี้ คอืบุคลากรสายวชิาการของหน่วยงานภาครฐั
แห่งหนึ่งระดบัปฏบิตักิาร จ านวน 38 คน และเพื่อใหก้ารรายงานผลการวจิยัมคีวามคงเสน้คงวา (Consistency) ผูว้จิยั
ขอก าหนด DMUk; k = 1, 2,…,38 ดว้ยบุคลากรหน่วยงานภาครฐัคนที ่1, 2, 3, 4, 5, 6,…, และ 38 ตามล าดบั โดย
ศกึษาและเกบ็ขอ้มลูในช่วงปีงบประมาณ 2561 โดยประยุกตใ์ชว้ธิกีารวเิคราะหก์ารลอ้มกรอบขอ้มลู ตามตารางที ่1 
 
ตารางท่ี1 หน่วยผลติ (DMU) หรอืบุคลากรสายวชิาการหน่วยงานภาครฐัระดบัปฏบิตักิาร 
หน่วยผลิต (DMU) ช่ือตวัแทน 
DMU1-DMU38 บุคลากรหน่วยงานภาครฐัคนที ่1-38 
 
เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอืการเกบ็รวบรวมขอ้มูลทุตยิภูม ิ(Secondary data) โดยวธิกีาร
วเิคราะหก์ารลอ้มกรอบขอ้มลู ขัน้ตอนในการสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัดงันี้ 
1. ศกึษาขอ้มูลจากเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วกบัการวเิคราะหส์มรรถนะหลกัและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรสายวชิาการหน่วยงานภาครฐั และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวัแปรทีจ่ะศกึษาเพื่อเป็นแนวทางในการวจิยั 
2. รวบรวมเน้ือหาและสาระต่างๆ ทีไ่ดจ้ากเอกสาร งานวจิยัและน ามาก าหนดตวัแปรไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ คอืตวัแปร
ปจัจยัน าเขา้ ประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั5 ตวัแปร ไดแ้ก่ การมุ่งผลสมัฤทธิ ์(X1) การบรกิารทีด่ ี(X2) การสัง่สมความ
เชีย่วชาญในงานอาชพี (X3) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรม (X4) และการท างานเป็นทมี (X5) และ
ตวัแปรปจัจยัผลผลติ ม ี1 ตวัแปร คอื ผลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงาน (Y1) 
3. น าขอ้มลูทีผู่ว้จิยัไดม้าตรวจสอบความถูกตอ้ง 
4. วเิคราะหข์อ้มลูดว้ยเทคนิควธิกีารวเิคราะหก์ารลอ้มกรอบขอ้มลู 
5. สรุปผลการศกึษาและขอ้เสนอแนะ 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล การจดัเกบ็รวบรวมขอ้มูลทุตยิภูม ิ(Secondary Data) จากเอกสารวชิาการ การคน้ควา้วจิยั 
ขอ้มลูจากหน่วยงานภาครฐัทีศ่กึษา โดยมรีายละเอยีดในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ดงันี้ 
1. การก าหนดรปูแบบของสมการทีจ่ะวเิคราะห ์ซึง่รวมถงึการคดัเลือกตวัแปรปจัจยัน าเขา้และปจัจยัผลผลติ เพื่อน ามา
สรา้งเป็นตวัแบบในการวเิคราะหป์ระสทิธภิาพทางเทคนิค เพื่อสรา้งเป็นแบบจ าลองแนวเขตการผลติและประสทิธภิาพ
ทางเทคนิคดว้ยวธิกีารวเิคราะหก์ารลอ้มกรอบขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 3 ขัน้ตอน คอื1) การก าหนดประเดน็การศกึษาและ
แบบจ าลองทีใ่ชใ้นการศกึษา2)การก าหนดรปูแบบทีใ่ชใ้นการศกึษา3) การก าหนดรปูแบบของสมการทีใ่ช ้

ผลคะแนนท่ีได้
จากผลงาน 

บุคลากรหรอื
หน่วยผลิต 
DMUs 

 
 

สมรรถนะหลกั 
1. การมุ่งผลสมัฤทธิ ์
2. การบรกิารทีด่ ี
3. การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี 
4. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรม 
5. การท างานเป็นทมี 
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2. การเกบ็รวบรวมขอ้มูลปจัจยัน าเขา้และขอ้มูลปจัจยัผลผลติใหพ้รอ้มทีจ่ะน าไปวเิคราะห์ โดยการคดัเลอืกตวัอย่าง 
(Observation) ทีส่ามารถใชว้เิคราะหไ์ด ้โดยตวัอย่างทีจ่ะน ามาวเิคราะหต์้องมีตวัแปรทีค่รบถ้วนสมบูรณ์ และในแต่ละ
ตวัแปรตอ้งไม่ม ีMissing หรอืในบางกรณีสามารถแทนค่า เช่น 0.00001แทน Missing นัน้ได ้
3. การใช้โปรแกรมในการอ่านผลวิเคราะห์ ซึ่งในที่นี้เป็นการวิเคราะห์แบบจ าลองประสิทธิภาพทางเทคนิคเพื่อ
ค านวณหา Frontier และระดบัประสทิธภิาพโดยการเปรยีบเทยีบ  
สามารถเขยีนแบบจ าลองVRSทีใ่ชใ้นการศกึษาไดด้งันี้ 
   
 St.-yi+ Yλ ≥ 0 
 θ xi-xλ ≥ 0 
 N1’λ = 1 
 λ ≥ 0 เมื่อθ = ค่า Scalar แสดง Efficiency score ของหน่วยผลติที ่1 
โดยทีห่ากค่า θ = 1 แสดงถงึจุดบนเสน้พรมแดน,  λ= NX1 vector of Constant 
   i = หน่วยผลติที ่1,2,3......N,  N1= NX1 vector of ones 
ก าหนดให ้θ คอื DMU ทีก่ าลงัศกึษา,  X คอื ค่าของปจัจยัการผลติ ม ี5 ตวั  
X1 (การมุ่งผลสมัฤทธิ)์,   X2  (การบรกิารทีด่)ี 
X3 (การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี), X4  (การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรม) 
X5  (การท างานเป็นทมี) 
Y คอื ค่าของผลผลติ ม ี1 ตวั,   Y1 (ผลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงาน)  
 i คอื ล าดบัของปจัจยัการผลติ 
โดย i = 1 ค่า X การมุ่งผลสมัฤทธิ,์  i = 2 ค่า X การบรกิารทีด่ ี

i = 3 ค่า X การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี,  
i = 4 ค่า X การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรม i = 5 ค่า X การท างานเป็นทมี 

n คอื จ านวนของ DMU, m คอื จ านวนของปจัจยัการผลติ มค่ีาเท่ากบั 5, s คอื จ านวนของผลผลติ มคี่าเท่ากบั 1 
การวิเคราะหข์้อมูล การวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รูปทางสถติ ิอธบิายความโดยการพรรณนา
ประกอบตารางขอ้มลูทางสถติ ิสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานการวเิคราะหส์หสมัพนัธ ์
และการวเิคราะหข์อ้มลูโดยวธิกีารวเิคราะหก์ารลอ้มกรอบขอ้มลูดว้ยโปรแกรม DEAP2.1  
 

ผลการวิจยั 
การวิเคราะหค่์าพืน้ฐานของปัจจยัน าเข้าและปัจจยัผลผลิตและระดบัสมรรถนะหลกั 
การวเิคราะห์ขอ้มูลค่าพื้นฐานของปจัจยัน าเขา้และปจัจยัผลผลติ เพื่อเปรยีบเทยีบระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากร
หน่วยงานภาครฐัระดบัปฏบิตักิาร ตามตารางที ่2 
จากตารางที ่2 พบว่า ระดบัสมรรถนะหลกัหรอืปจัจยัน าเขา้ของบุคลากรทัง้หมดโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 88.77, 
SD. = 6.93) โดยมรีายละเอยีดเรยีงตามล าดบัปจัจยัน าเขา้จากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ดา้นการยดึมัน่ในความถูกต้องชอบ
ธรรมและจรยิธรรมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (  = 94.50, SD. = 5.60) ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิอ์ยู่ในระดบัมาก ( = 88.29, 
SD. = 7.19) ดา้นการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพีอยู่ในระดบัมาก (  = 87.68, SD. = 6.65) ดา้นการท างานเป็น
ทมีอยู่ในระดบัมาก (  = 87.45, SD. = 6.22) และดา้นการบรกิารทีด่อียู่ในระดบัมาก (  = 86.37, SD. = 8.47) 
ตามล าดบั สว่นการศกึษาระดบัผลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงาน ซึง่เป็นปจัจยัผลผลติ พบว่า ผลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงานโดย
รวมอยู่ในระดบัมาก (  = 89.89, SD. = 5.34) 
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ตารางท่ี 2ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรสายวชิาการหน่วยงานภาครฐัระดบั
ปฏบิตักิาร 
ปัจจยั N  SD. ระดบัสมรรถนะ 
ปัจจยัน าเขา้ (คะแนน/สมรรถนะ)     
การมุ่งผลสมัฤทธิ ์ 38 88.29 7.19 มาก 
การบรกิารทีด่ ี 38 86.37 8.47 มาก 
การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี 38 87.68 6.66 มาก 
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรม 38 94.08 6.14 มากทีส่ดุ 
การท างานเป็นทมี 38 87.45 6.22 มาก 
รวม 38 88.77 6.93 มาก 
ปัจจยัผลผลิต     
ผลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงาน 38 89.89 5.34 มาก 
 
การวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัน าเข้า และความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัผลผลิตกบัปัจจยัน าเข้า 
โดยการวเิคราะหส์หสมัพนัธ ์(Correlation Analysis) ดว้ยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ซึง่ค่าทีไ่ดเ้รยีกว่าค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) และการทดสอบสมมตฐิานใชร้ะดบั
ความเชื่อมัน่รอ้ยละ 99 ถา้ผลการทดสอบมคี่า Sig. น้อยกว่า 0.01 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธก์นั ตามตารางที ่3 
 
ตารางท่ี 3 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัน าเขา้และความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัผลผลติกบัปจัจยัน าเขา้ 
ปัจจยัน าเขา้ การมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 
การ
บริการ 
ท่ีดี 

การสัง่สม
ความ
เช่ียวชาญใน
งานอาชีพ 

การยึดมัน่ใน
ความถกูต้อง
ชอบธรรมและ
จริยธรรม 

การ
ท างาน
เป็นทีม 

ผล
คะแนนท่ี
ได้จาก
ผลงาน 

การมุ่งผลสมัฤทธิ ์ 1      
การบรกิารทีด่ ี .543** 1     
การสัง่สมความเชีย่วชาญใน
งานอาชพี 

.272 .616** 1    

การยดึมัน่ในความถูกตอ้ง
ชอบธรรมและจรยิธรรม 

.300 .342* .615** 1   

การท างานเป็นทมี .181 .486** .499** .461** 1  
ผลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงาน .583** .824** .815** .702** .718** 1 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 (2-tailed)./* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 (2-tailed). 
 
จากตารางที่ 3พบว่า จากการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัน าเขา้หรอืสมรรถนะหลกักบัผลคะแนนที่ได้จาก
ผลงานของบุคลากรหน่วยงานภาครฐัระดบัปฏบิตักิาร โดยรวมมคีวามสมัพนัธก์นัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
อยู่ในระดบัค่อนขา้งสงูและทศิทางเดยีวกนัทัง้หมด เมื่อพจิารณารายดา้นจากการวเิคราะหส์รุปไดด้งันี้ 
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัน าเขา้ ไดแ้ก่ การบรกิารทีด่มีคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรมมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัค่อนขา้งต ่า และผลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงาน
มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 



วารสารสหวทิยาการวจิยั: ฉบบับณัฑติศกึษา l ปีที ่8 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม-ธนัวาคม 2562) 

[140] 

ดา้นการบรกิารทีด่มีคีวามสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัน าเขา้ ไดแ้ก่ การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพีมคีวามสมัพนัธก์นั
ในระดบัค่อนขา้งสงู การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรมมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง การท างาน
เป็นทมีมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และผลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงานมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงู  
ดา้นการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพีมคีวามสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัน าเขา้ ไดแ้ก่ การยดึมัน่ในความถูกต้องชอบ
ธรรมและจรยิธรรมมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัค่อนขา้งสงู การท างานเป็นทมีมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และ
ผลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงานมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงู 
ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรมมคีวามสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัน าเขา้ ไดแ้ก่ การท างานเป็นทมีมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และผลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงานมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัค่อนขา้งสงู 
ดา้นการท างานเป็นทมีและผลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงานมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัค่อนขา้งสงู 
การวิเคราะหข์้อมูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการหน่วยงานภาครฐัระดบั
ปฏิบติัการ 
การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายวชิาการหน่วยงานภาครฐัระดบัปฏบิตักิาร 
โดยการประยุกต์ใช้วธิกีารวเิคราะหก์ารลอ้มกรอบขอ้มูล ท าใหท้ราบค่าคะแนนประสทิธภิาพอยู่ระหว่าง 0 ถงึ 1 ตาม
ตารางที ่4 
 
ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะหค์่าประสทิธภิาพโดยรวม ค่าประสทิธภิาพทางเทคนิคแทจ้รงิ และค่าประสทิธภิาพต่อขนาด
ของบุคลากรสายวชิาการหน่วยงานภาครฐัระดบัปฏบิตักิาร  
บคุลากร
หน่วยงาน
ภาครฐั 
(คนท่ี) 

ประสิทธิภาพ
โดยรวม 
(crste) 

ประสิทธิภาพ
ทางเทคนิค
แท้จริง 
(vrste) 

ประสิทธิ
ภาพต่อ
ขนาด 
(scale) 

 บคุลากร
หน่วยงาน
ภาครฐั 
(คนท่ี) 

ประสิทธิ
ภาพ
โดยรวม 
(crste) 

ประสิทธิภาพ
ทางเทคนิค
แท้จริง 
(vrste) 

ประสิทธิ
ภาพต่อ
ขนาด 
(scale) 

 

1 1.000 1.000 1.000 - 20 1.000 1.000 1.000 - 
2 1.000 1.000 1.000 - 21 1.000 1.000 1.000 - 
3 1.000 1.000 1.000 - 22 1.000 1.000 1.000 - 
4 1.000 1.000 1.000 - 23 1.000 1.000 1.000 - 
5 1.000 1.000 1.000 - 24 1.000 1.000 1.000 - 
6 1.000 1.000 1.000 - 25 1.000 1.000 1.000 - 
7 1.000 1.000 1.000 - 26 1.000 1.000 1.000 - 
8 1.000 1.000 1.000 - 27 1.000 1.000 1.000 - 
9 1.000 1.000 1.000 - 28 1.000 1.000 1.000 - 
10 1.000 1.000 1.000 - 29 0.979 1.000 0.979 irs 
11 1.000 1.000 1.000 - 30 1.000 1.000 1.000 - 
12 0.979 1.000 0.979 irs 31 1.000 1.000 1.000 - 
13 1.000 1.000 1.000 - 32 1.000 1.000 1.000 - 
14 1.000 1.000 1.000 - 33 1.000 1.000 1.000  - 
15 1.000 1.000 1.000 - 34 1.000 1.000 1.000  - 
16 1.000 1.000 1.000 - 35 1.000 1.000 1.000  - 
17 1.000 1.000 1.000 - 36 1.000 1.000 1.000  - 
18 1.000 1.000 1.000 - 37 0.993 1.000 0.993  drs 
19 1.000 1.000 1.000 - 38 1.000 1.000 1.000  - 
ค่าเฉล่ียรวม 0.996 1.000 0.996   
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จากตารางที ่4 พบว่า มบีุคลากรสายวชิาการหน่วยงานภาครฐัระดบัปฏบิตักิารทีม่ปีระสทิธภิาพโดยรวม ประสทิธภิาพ
ทางเทคนิคแทจ้รงิ และประสทิธภิาพต่อขนาดครบทัง้ 3 ดา้นจ านวน 35 คน ไดแ้ก่ บุคลากรคนที ่1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
11 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 30 31 32 33 34 35 36 และ 38 ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 92.11 
ของบุคลากรทัง้หมด มคีะแนนประสทิธภิาพเฉลีย่รอ้ยละ 100 คอืมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัเตม็ที ่ซึง่
หมายความว่าบุคลากรใช้ปจัจยัน าเขา้หรอืสมรรถนะหลกั 5 ด้าน ไดแ้ก่ การมุ่งผลสมัฤทธิ ์การบรกิารทีด่ ีการสัง่สม
ความเชีย่วชาญในงานอาชพี การยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม และการท างานเป็นทมี เป็นไปอย่างมี
ประสทิธภิาพและมผีลตอบแทนต่อขนาดคงที ่แสดงใหเ้หน็ว่าบุคลากรทัง้ 35 คน มคีวามสามารถในการผลติไดบ้นเสน้ 
Production Frontier ทีม่ขีนาดการผลติทีเ่หมาะสมแลว้ คอืมกีารปฏบิตังิานในระดบัทีใ่หผ้ลผลติต่อหน่วยปจัจยัน าเขา้
สงูสดุ เป็นขนาดของบุคลากรทีอ่ยู่บนแนวหน้าประสทิธภิาพ  
ส าหรบับุคลากรจ านวน 3 คน ไดแ้ก่ บุคลากรคนที ่12 29 และ37 พบว่า มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ณ จุดทีไ่ม่
เหมาะสม เน่ืองจากค่าคะแนนประสทิธภิาพ (crste) และ (vrste) ทีค่ านวณไดม้คี่าต่างกนั แสดงว่าไม่มปีระสทิธภิาพต่อ
ขนาดการผลติ โดยมบีุคลากรทีม่ผีลตอบแทนต่อขนาดเพิม่ขึน้ (irs) จ านวน 2 คน ไดแ้ก่ บุคลากรคนที ่12 และ 29 มี
ขนาดการผลติต ่ากว่าจุดที่เหมาะสมเมื่อเปรยีบเทียบกบับุคลากรที่อยู่บนแนวหน้าประสทิธภิาพทัง้ 35 คน ขา้งต้น 
เน่ืองจากสามารถสร้างผลคะแนนที่ได้จากผลงาน(ปจัจยัผลผลติ) เพิม่ขึ้นในสดัส่วนที่มากกว่าการเพิม่ปจัจยัน าเข้า
(สมรรถนะหลกั 5 ด้าน) ส่วนบุคลากรจ านวน 1 คน ทีม่ผีลตอบแทนต่อขนาดลดลง (drs) ไดแ้ก่ บุคลากรคนที ่37 มี
ขนาดการผลติเกนิกว่าจุดทีเ่หมาะสมเมื่อเปรยีบเทยีบกบับุคลากรทีอ่ยู่บนแนวหน้าประสทิธภิาพ เนื่องจากอยู่ในระดบั
การผลติทีก่ารเพิม่ปจัจยัน าเขา้(สมรรถนะหลกั) ท าใหผ้ลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงานลดลง จงึควรลดขนาดการผลติดว้ยการ
ลดปจัจยัน าเขา้หรอืสมรรถนะหลกั 3 ดา้น ไดแ้ก่ การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบ
ธรรมและจริยธรรม และการท างานเป็นทีม หรือควรเพิ่มผลคะแนนที่ได้จากผลงาน แต่เน่ืองจากปจัจยัน าเข้าคือ
สมรรถนะหลกัทีส่ านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืนก าหนดใหบุ้คลากรหน่วยงานภาครฐัจะต้องมปีจัจยัน าเขา้
คอืสมรรถนะหลกัทัง้ 5 ดา้นที่เพิม่ขึน้ ดงันัน้ ในกรณีศกึษาน้ีจงึต้องเพิม่ผลคะแนนที่ได้จากผลงานแทนการลดปจัจยั
น าเขา้หรอืสมรรถนะหลกัอย่างไรกต็าม ค่าคะแนนประสทิธภิาพต่อขนาดของบุคลากรทัง้ 3 คน มคี่าเขา้ใกล้ 1.000 
หมายความว่า ยงัสามารถทีจ่ะพฒันาใหม้ปีระสทิธภิาพต่อขนาดการผลติใหอ้ยู่ในระดบัทีเ่หมาะสม เมื่อมกีารปรบัปจัจยั
น าเขา้และปจัจยัผลผลติ 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
จากผลการศกึษา พบว่า ระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรสายวชิาการหน่วยงานภาครฐัระดบัปฏบิตักิารโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมมีค่ามากที่สุด 
รองลงมา คอื ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ ์ดา้นการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี ดา้นการท างานเป็นทมี และดา้นการ
บรกิารทีด่ ีตามล าดบั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธารณีิ อภยัโรจน์ (2554) ไดศ้กึษาระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรที่
ปฏบิตังิานในส านักงานอธิการบดมีหาวทิยาลยัมหดิลวทิยาเขตศาลายา พบว่าสมรรถนะหลกัของบุคลากรในปจัจุบนั 
ไดแ้ก่ สมรรถนะความยดึมัน่ในคุณธรรม สมรรถนะการมุ่งผลสมัฤทธิ ์สมรรถนะความรบัผดิชอบ สมรรถนะการท างาน
เป็นทมี และสมรรถนะการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบโดยรวมอยู่ในระดบัมากและสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ศุภชยั ยาวประภาษ (2548: 122) ได้กล่าวถึง สมรรถนะหลกัว่าเป็นสมรรถนะที่ทุกคนในองคก์รต้องมเีพื่อทีจ่ะท าให้
องค์กรสามารถด าเนินงานได้ส าเรจ็ลุล่วงตามวสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าหมาย แผนงาน และโครงการต่างๆ ขององค์กร 
สมรรถนะหลกันี้จะผูกโยงเขา้กบัสมรรถนะหลกัขององค์กรและองคก์รแต่ละแห่งจะมบีุคลกิลกัษณะทีเ่ป็นเสมอืนแก่น
หรอืหลกัขององคก์ร สมรรถนะหลกัขององคก์รจะถ่ายทอดลงไปทีบุ่คลากรและกลายเป็นสมรรถนะทีบุ่คลากรทุกคนใน
องคก์รตอ้งม ี 
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สว่นบุคลากรมคี่าคะแนนประสทิธภิาพเฉลีย่รอ้ยละ 100 คอืบุคลากรทีม่ปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัเตม็ที ่
จ านวน 35 คน หมายความว่าบุคลากรได้ใชป้จัจยัน าเขา้ ไดแ้ก่ สมรรถนะด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ ์ด้านการบรกิารที่ด ี
ดา้นการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรม และดา้นการท างาน
เป็นทมี เป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพและมผีลตอบแทนต่อขนาดคงที ่ซึง่แสดงใหเ้หน็ว่าบุคลากรสามารถปฏบิตัริาชการ
ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพเป็นตามเกณฑค์วามคาดหวงัของระดบัสมรรถนะหลกัต าแหน่งระดบัปฏบิตักิาร หรอืบุคลากรมี
ขนาดการผลติทีเ่หมาะสมแลว้สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ ยุทธพงษ์ พงศกรนภดล (2548) ทีก่ล่าวว่า ประสทิธภิาพ
การผลติในความหมายทางเศรษฐศาสตร ์คอื การใชท้รพัยากรใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด เป็นการผลติทีท่ าใหเ้กดิผลผลติ
มากที่สุดภายใต้ปจัจยัน าเขา้ที่ใช้ในการผลติ หรอืการผลติใหไ้ดผ้ลผลติตามเป้าหมายโดยทีใ่ชป้จัจยัน าเขา้น้อยที่สุด 
ผูผ้ลติทีอ่ยู่บนเสน้ขอบเขตการผลติ (Production Frontier) คอืผูผ้ลติทีม่ปีระสทิธภิาพการผลติ และผูผ้ลติทีอ่ยู่นอกเสน้
ขอบเขตการผลติ คอืผู้ผลติทีไ่ม่มปีระสทิธภิาพการผลติ และสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของ สมใจ ลกัษณะ ( 2552) ที่
กล่าวว่า ประสทิธภิาพในการท างานเป็นหวัใจของการน าองคก์รไปสูก่ารบรรลุผลความส าเรจ็ท าใหอ้งคก์รมผีลผลติเป็น
ที่น่าพอใจทัง้ในด้านการผลิตการบรกิารมคีวามเจรญิก้าวหน้าและสร้างความพงึพอใจทัง้แก่ลูกค้าและบุคลากรของ
องคก์ร  
ส าหรบัแนวทางในการพฒันาและปรบัปรุงสมรรถนะหลกัและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายวชิาการ
หน่วยงานภาครฐัทีไ่ม่มปีระสทิธภิาพต่อขนาดการผลติทัง้ 3 คน โดยบุคลากรทีม่ผีลตอบแทนต่อขนาดเพิม่ขึน้ จ านวน 
2 คน ควรเพิม่ขนาดการผลติดว้ยการเพิม่ปจัจยัน าเขา้หรอืสมรรถนะหลกัดา้นการบรกิารทีด่ ีและดา้นการสัง่สมความ
เชีย่วชาญในงานอาชพีทีส่ามารถท าใหผ้ลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงานเพิม่ขึน้ ส่วนบุคลากรทีม่ผีลตอบแทนต่อขนาดลดลง 
จ านวน 1 คน ควรลดขนาดการผลติดว้ยการเพิม่ผลคะแนนทีไ่ดจ้ากผลงานเพื่อใหเ้หมาะสมกบัปจัจยัน าเขา้  
 
ข้อเสนอแนะ 
1. วธิกีารวเิคราะหก์ารลอ้มกรอบขอ้มูลเป็นเครื่องมอืทีม่ปีระโยชน์ในการวเิคราะหส์มรรถนะหลกัและประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานของบุคลากรสายวชิาการหน่วยงานภาครฐัระดบัปฏบิตักิาร อย่างไรกต็ามวธิกีารวเิคราะหก์ารลอ้มกรอบ
ขอ้มูลเป็นการวดัประสทิธภิาพในเชงิเปรยีบเทยีบและเป็นการวเิคราะหเ์ชงิปรมิาณจากตวัเลขของผลคะแนนทีไ่ดจ้าก
ผลงาน ผลทีไ่ดจ้งึขึน้อยู่กบัผลการประเมนิของบุคลากรกลุ่มตวัอย่างทีน่ ามาวเิคราะหป์จัจยัน าเขา้ และปจัจยัผลผลติที่
ใช้ในแบบจ าลองเท่านัน้ ดงันัน้ อาจต้องน าวิธีการประเมินประสทิธิภาพเชิงคุณภาพมาใช้ร่วมด้วย เพื่อท าให้การ
ประเมนิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสมบรูณ์มากยิง่ขึน้ 
2. การวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาการวเิคราะหส์มรรถนะหลกัและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายวชิาการ
หน่วยงานภาครฐัระดบัปฏบิตักิาร โดยปจัจยัน าเขา้ (Input) คอื สมรรถนะหลกั 5 ดา้น ไดแ้ก่ การมุ่งผลสมัฤทธิ ์การ
บรกิารทีด่ ีการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี การยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม และการท างาน
เป็นทีม ซึ่งในการศึกษาครัง้ต่อไปอาจก าหนดปจัจัยน าเข้า (Input) อื่นๆ ที่มีผลต่อความมีประสทิธิภาพในการ
ปฏบิตัิงานของบุคลากรสายวชิาการหน่วยงานภาครฐัมาศกึษา เช่น สมรรถนะในงานที่ก าหนดตามกลุ่มงาน เป็นต้น 
และอาจใชว้ธิกีารศกึษาอื่นๆ ทีใ่หผ้ลการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัออกไปหรอืใชเ้ครื่องมอืเทคนิคในการวเิคราะหแ์บบอื่นๆ ที่
เป็นประโยชน์ในการเพิม่ประสทิธภิาพทางเทคนิคมากขึน้ 
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