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Abstract 
 

 Research on Competency Development of Excise Department 
Personnel in Bangkok It is intended to study Compare the competency 
development of Excise Department personnel in Bangkok And propose 
guidelines for competency development Population A total of 1,191 Excise 
Department personnel in Bangkok. The statistics used for data analysis were 
mean, standard deviation, and t- value.  The results of the study showed 
that the overall performance was at the highest level is the adherence to 
the righteousness and the lowest level is Organization development 
Guidelines for competency development of Excise Department personnel 
showed that the achievement- oriented aspects The work should be 
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developed above the standard.  Service Should focus on quality 
improvement Should be promoted Transparency in work Systematically 
and can be examined Team work There should be a focus on having 
participate in work towards achieving a common goal.  Organization 
development Should be defined Guidelines for raising standards and 
analytical thinking There should be a systematic management plan. 
 

Keywords: personnel competency development / Human Resource 
Management / Excise Department 
 

บทคัดย่อ 
 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษา เปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะ 
ของบุคลากรกรมสรรพสามิตในเขตกรุงเทพมหานคร และเสนอแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะ การศึกษาใช้การวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากร 
กรมสรรพสามิตเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 300 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและทดสอบด้วยค่าที การทดสอบแบบวิเคราะห์
ความแปรปรวน 1 ตัวแปร (One – way ANOVA) หรือค่าเอฟ (F - test)  ผลการวิจัย
พบว่า สมรรถนะ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  คือ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบ
ธรรม และระดับน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนาองค์กร แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรกรมสรรพสามิต พบว่า ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ควรมีการพัฒนาผลงานให้สูงกว่า
มาตรฐาน ด้านการบริการ ควรมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพ ควรมีการส่งเสริมความโปร่งใส
ในการท างาน อย่างเป็นระบบและสามารถตรวจสอบได้  ด้านการท างานเป็นทีม ควรมี
การมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ด้านการพัฒนา
องค์กร ควรมีการก าหนด  แนวทางการยกระดับมาตรฐาน และด้านการคิดวิเคราะห์  
ควรมีการวางแผนการจัดการอย่างเป็นระบบ   
 

ค าส าคัญ: การพัฒนาสมรรถนะบคุลากร  การจัดการทรัพยากรมนษุย์ กรมสรรพสามิต 
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บทน า  
 

  ขอบขตการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 
มักกล่าวถึง สมรรถนะ (Competency) อย่างแพร่หลาย แต่วงวิชาการอาจมีความเข้าใจ
ต่ อประ เด็นดั งกล่ าวคลาด เคลื่ อน  เ ช่น เดี ยวกั บค าว่ าศั กยภาพ ( Potential)  
หรือความสามารถ (Performance) การพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ของบุคลากร 
เป็นหนึ่งในภารกิจส าคัญที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลต้องการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ 
เพิ่มมากขึ้น ทั้งนี้ทรัพยากรมนุษย์คือปัจจัยส าคัญรวมถึงเป็นกลยุทธ์ที่ดีที่สุดอย่างหนึ่ง 
ที่จะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับองค์กรอื่นๆ ตลอดจนเป็นกุญแจส าคัญที่ท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จได้ด้วยนั่นเอง ปัจจุบันมีการแบ่งประเภทของสมรรถนะออกมา
มากมายหลายองค์ความรู้ แต่หนึ่งในการแบ่งประเภทที่น่าสนใจและมีประโยชน์ต่อฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล (HR) ค่อนข้างมากก็คือการแบ่งสมรรถนะ 6 ประเภทดังนี้ 1. สมรรถนะ
ส่วนบุคคล 2. สมรรถนะหลักตามความต้องการขององค์กร 3. สมรรถนะตามหน้าที่
รับผิดชอบ 4. สมรรถนะทางด้านธุรกิจ 5. สมรรถนะด้านการจัดการ 6. สมรรถนะด้าน
การเป็นผู้น า การส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มขีดความสามารถตลอดจนพัฒนาทักษะที่ส่งผล
ต่อการมีสมรรถนะ ยอดเยี่ยมขึ้น ย่อมท าให้บุคลากรเติบโตอย่างมีศักยภาพ และที่ส าคัญ
จะส่งผลให้องค์กรพัฒนาศักยภาพของตนให้สูงขึ้นได้เช่นกัน นั่นเป็นผลลัพธ์ของ 
การพัฒนาสมรรถนะอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสมรรถนะมีประโยชน์หลายด้าน โดยเฉพาะ
ประโยชน์ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร (ธาดา รัชกิจ. 2562. สืบค้นจาก
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190624-competency/) 
 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในปัจจุบันจะเห็นได้ว่าบุคลากรในองค์กร 
เกิดความสับสนในบทบาทหน้าที่ในงานของตนเอง การท างานขาดจุดมุ่งหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน รวมถึงการท างานร่วมกัน การสื่อสาร การปฏิสัมพันธ์ภายใน
องค์กร ความขัดแย้งในการท างาน และความคิดเห็นท่ีต่างกัน ดังนั้น ปัจจัยในการท างาน 
ที่เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่องค์กร ก็คือสมรรถนะ โดยเฉพาะการเพิ่ม 
ขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะสมรรถนะเป็นปัจจัยช่วยให้พัฒนา
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ศักยภาพของบุคลากรเพื่อให้ส่งผลไปสู่การพัฒนาองค์กร องค์กรต่าง ๆ จึงพยายามจะดึง
เอาสมรรถนะของบุคคลออกมาใช้ให้มากที่สุด เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
การพัฒนาหลักสูตรการพัฒนางานบริการ หรือการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
เป็นต้น ซึ่งในปัจจุบันทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีค่าและเป็นกลไกหลักในการ
ขับเคลื่อนให้ก้าวไปข้างหน้าด้วยความรู้ ความสามารถ และทักษะที่แต่ละคนทุ่ม เทท า 
เพื่อองค์กร ดังนั้นหากองค์กรใดมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ตั้งแต่การจัดระบบ 
การสรรหาบุคลากรได้ตรงกับความต้องการขององค์กร การพัฒนาให้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ดีที่สุด การมีระบบประเมินผลเพื่อจ่ายค่าตอบแทน 
และเพื่อสร้างความก้าวหน้าในการท างานให้แก่บุคลากรที่ดีก็ย่อมท าให้เป้าหมายของ
องค์กรประสบความส าเร็จได้ (เกษรา โชติช่วง, 2554 : 2) 
 กรมสรรพสามิตเป็นส่วนราชการในสังกัดกระทรวงการคลัง ท าหน้าที่จัดเก็บ
ภาษีจากสินค้าและบริการและน ามาพัฒนาประเทศ ซึ่งมีเหตุผลสมควรที่จะต้องรับภาระ
ภาษีสูงกว่าปกติ มีวิสัยทัศน์เป็นองค์กรพลวัตเพื่อจัดเก็บภาษีที่มีมาตรฐานสากล ปกป้อง
สังคมและสิ่งแวดล้อม มีเป้าหมายที่จะมุ่งเน้นคุณภาพการให้บริการจึงเห็นความส าคัญ
ของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร โดยมุ่งหวังให้บุคลากรมีคุณภาพที่พร้อมจะรองรับการ
ด าเนินงานของกรมสรรพสามิตได้ซึ่งปัญหาที่พบทั่วไป คือ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้
มีคุณลักษณะตามตัวช้ีวัดสมรรถนะได้นั้น จะต้องใช้ทั้งรูปแบบการฝึกอบรมที่หน่วยงาน
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล เป็นผู้จัดให้การพัฒนาทักษะความคิดและการปฏิบัติของหัวหน้า
งาน โดยการสอนงาน การให้ค าปรึกษาแนะน า และที่ส าคัญคือต้องให้พนักงานเรียนรู้
ด้วยตนเอง โดยหัวหน้างานเป็นผู้มอบหมายและให้ค าปรึกษาแนะน า และทั้งนี้องค์กร
จะต้องมีแนวคิดการพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ด้วย 
แต่พบว่าในข้อเท็จจริง  มักจะไม่ค่อยได้ท ากันในที่สุดก็เหลือเพียงแนวทางเดียวคือ  
การฝึกอบรมที่จัดโดยฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความล่าช้า และมีค่าใช้จ่ายสูง ผู้วิจัยมี
ความสนใจที่จะศึกษา การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร เพื่อเป็นการศึกษาแนวทางการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรและการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลกรในการตอบสนอง
ความต้องการของกรมสรรพสามิตเพื่อเป็นการขับเคลื่อนในการพัฒนาทักษะความรู้
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ความสามารถในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท าให้ระบบงานมี
คุณภาพเกิดประโยชน์ต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 

 1. เพื่อศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรกรมสรรพสามิตในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรกรมสรรพสามิตใน
เขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 3. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรกรมสรรพสามิตในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 

กรอบแนวคดิการวิจัย 
 

สมรรถนะของบุคลากร 7 ด้านมีลกัษณะ ดังนี ้
1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  คือ การปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อพัฒนาผลงานให้

โดดเด่นเกินกว่าเป้าหมายมาตรฐานที่องค์กรก าหนด 
2. ด้านการบริการที่ดี คือ ผู้ให้บริการต้องรู้สึกภาคภูมิใจและเป็นสุขที่มีโอกาส

ท าให้ผู้ รับบริการเกิดความพอใจ มีความใส่ ใจการสร้างมาตรฐานการบริก าร  
 3. ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ คือ การที่บุคลากรมีองค์ความรู้ 
สามารถใช้เทคโนโลยีถ่ายทอดความรู้และเผยแพร่ความรู้  

4. ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรมและจริยธรรม คือ การปฏิบัติตน
ตามกฎระเบียบ กฎหมายอย่างเคร่งครัด มีความซื่อสัตย์สุจริต  

5. ด้านท างานเป็นทีม คือ การท างานเป็นทีมเวิร์ค ช่วยเหลือกัน การรับฟัง
ความคิดเห็นของกันและกัน ให้อภัย เอาใจเขามาใส่ใจเรา มีจิตส านึกในความสมานฉันท์  



 80 JOURNAL OF HUMANITIES AND SOCIAL SCIENCES 
Vol. 9  No. 1  (January – December 2021) 
 

6. ด้านการพัฒนาองค์กร คือ ความรู้ความเข้าใจในโครงสร้างของสังคม 
แนวคิดหลักการและเป้าหมายของการพัฒนาชุมชน ความสัมพันธ์ทางด้านวัฒนธรรม 
สังคม เศรษฐกิจ และการเมือง เพื่อใช้ในชุมชน สังคม ประโยชน์สูงสุด  

7. ด้านการคิดวิเคราะห์ คือ การวางแผนการท างานอย่างรอบคอบ และ
สามารถปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์ ระบุปัญหาหรือข้อมูลที่วิเคราะห์ให้ชัดเจน รวบรวม
และประมวลผลข้อมูล พัฒนาแนวทางการแก้ปัญหาที่เป็นได้  
 

ระเบียบวิธีการศึกษา 
 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
     1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรกรมสรรพสามิตในระดับ
ส่วนกลางประกอบด้วย ข้าราชการ 668 คน พนักงานราชการ 174 คน ลูกจ้างประจ า 
47 คนและลูกจ้างช่ัวคราว 302 คน รวมทั้งสิ้น 1,191 คน (ส านักบริหารทรัพยากร 
บุคคล, 2562 : 1) 
  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย มี จ านวน 300 คน ซึ่งเป็นบุคลากร 
กรมสรรพสามิตในเขตกรุงเทพมหานคร (ข้าราชการ 168 คน พนักงานราชการ 43 คน 
ลูกจ้างประจ า 12 คนและลูกจ้างช่ัวคราว 77 คน) โดยใช้สูตรค านวณกรณีทราบจ านวน
ประชากรที่แน่นอนที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ค่าความคลาดเคลื่อน ± 5% ตามแนวคิด
ของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane)  (Yamane, 1973 : 125) 
 2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้  เป็นแบบสอบถาม  
 3. การสร้างและพัฒนาเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

        ผูว้จิยัพฒันาเคร่ืองมือตามกรอบแนวคิดโดยสร้างแบบสอบถาม ดงัน ี้ 
  ส่วนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบถามประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  และอายุงาน 
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  ส่วนที่ 2 สมรรถนะที่น าไปสู่ความส าเร็จ ประกอบด้วยสมรรถนะหลัก  
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ด้านท างานเป็นทีม ด้านการ
พัฒนาชุมชน (ภายในองค์กร) และด้านการคิดวิเคราะห์ 
  แบบวัดมีลักษณะเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ใช้มาตรส่วน
ประมาณค่า Rating Scale  ตามมาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert’s  Scale) ในการวัดระดับ
ความคิดเห็น ไว้ดังน้ี (Likert’s  Scale, 1932 : 140) ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนนดังน้ี  
  5 หมายความว่า   มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  4 หมายความว่า   มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
  3 หมายความว่า   มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายความว่า    มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายความว่า   มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
  เกณฑ์ การประ เมิ นค่ าวั ดระดั บความคิ ด เห็ นแบ่ ง เป็ น  5 ระดั บ  
แปลความหมายค่าเฉลีย่โดยผูว้ิจัยเลอืกวิธีลเิคริ์ท (Likert’s  Scale) ใช้เกณฑ์การประเมนิ  ดังนี้ 
  ระดับคะแนน 4.21 – 5.00  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
  ระดับคะแนน 3.41 – 4.20  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยู่ในระดับมาก 
  ระดับคะแนน 2.61 – 3.40  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
  ระดับคะแนน 1.81 – 2.60 หมายถึง  มีความคดิเห็นอยู่ในระดับน้อย 
  ระดับคะแนน 1.00 – 1.80 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  ส่วนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การสร้างแบบสอบถามเพื่อใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 
  1. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปแจกให้กับบุคลากรของกรมสรรพสามิตในเขต
กรุงเทพมหานครโดยตรงด้วยตนเอง และนัดหมายวันท่ีจะไปขอรับแบบสอบถามกลับคืน
ภายในระยะเวลาที่ก าหนด ในกรณีที่ไม่ได้รับ แบบสอบถามกลับคืน ผู้วิจัยจะติดต่อ
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ประสานทางโทรศัพท์และส่งแบบสอบถามซ้ าต่อไปจนครบจ านวน ผู้ปฏิบัติงานที่ใช้ใน
การสุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถามครบ จ านวน 300 คน    
  2. ตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
ก่อนท่ีจะน ามาประมวลผล    
  3. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและข้อความ
ครบถ้วนคัดเลือก เฉพาะฉบับที่มีความสมบูรณ์ ตามเกณฑ์ของเครื่องมือแต่ละส่วนน าไป
ประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นต่อไป 
 5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้ใช้การวิเคราะห์ด้วยสถิติ  ดังต่อไปนี้ 
  1. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบถาม ประกอบด้วย 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน ได้แก่ 
ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
  2. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะที่น าไปสู่ความส าเร็จ 
ประกอบด้วยสมรรถนะหลัก ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ด้าน
ท างานเป็นทีม ด้านการพัฒนาชุมชน และด้านการคิดวิเคราะห์ คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3. สถิติในการทดสอบสมมติฐาน เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน โดยทดสอบด้วยค่าที ( Independent 
Sample t - test) ทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมากกว่า  
2 กลุ่มขึ้นไป โดยใช้การทดสอบแบบวิเคราะห์ความแปรปรวน 1 ตัวแปร (One – way 
ANOVA) หรือค่าเอฟ (F - test) ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ในกรณีที่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติและใช้วิธีการของ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 
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สรุปผลการวิจัย 
 

 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  และอายุงาน 
 พบว่าประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 64.3 
อายุ 31 – 40  ปี จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 40.7 สถานภาพสมรสโสด จ านวน 
170 คน คิดเป็นร้อยละ 56.7 ระดับการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 201 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 67.0 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000  บาท จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อย
ละ 35.7 อายุงาน มากว่า 10 ปี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 24.3 
 2. สมรรถนะของบุคลากร 
 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด

คือ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (𝑥̅ = 4.51) รองลงมา  

คือ ด้านการบริการที่ดี (𝑥̅ = 4.31) และน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนาชุมชน (ภายใน

องค์กร) (𝑥̅ = 4.02)  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
  2.1  สมรรถนะการท างานของบุคลากร ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์โดยรวมอยู่

ในระดับมากท่ีสุด (𝑥̅ = 4.31,S.D. = 0.565) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สามารถท างาน

ได้ตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด (𝑥̅ = 4.39) รองลงมา คือ รักษามาตรฐานการ

ปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ (𝑥̅ = 4.23) และน้อยที่สุด คือ สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าใน

การท างานได้เป็นอย่างดี  (𝑥̅ = 4.18) 
  2.2 สมรรถนะการท างานของบุคลากร ด้านการบริการที่ดี โดยรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (𝑥̅ = 4.31 ,S.D. = 0.537) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการให้บริการ

ด้วยความโปร่งใสและเท่าเทียมกัน (𝑥̅ = 4.36) รองลงมา คือ ปฏิบัติงานตามมาตรฐาน

การให้บริการในหน่วยงาน ( 𝑥̅ = 4.35) และน้อยที่สุด คือ ให้ข้อมูลข่าวสาร 

ด้านการบริการชัดเจนถูกต้อง (𝑥̅ = 4.17) 
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  2.3 สมรรถนะการท างานของบุคลากร ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญ 

ในงานอาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅4.13 = ,S.D. = 0.646) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุดคือ มีการพัฒนาประสิทธิภาพความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น (𝑥̅ = 4.29) 
รองลงมาคือ มีการน าความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน  

(𝑥̅ = 4.24) และน้อยที่สุด คือ จัดท าคู่มือมาตรฐานการปฏิบัติงานในสายงานต่าง  ๆ  

ในหน่วยงาน (𝑥̅ = 3.95) 
  2.4 สมรรถนะการท างานของบุคลากร ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรมและจริยธรรม โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (𝑥̅ = 4.51,S.D. = 0.559) โดยข้อ

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ โปร่งใสและเป็นธรรม (𝑥̅ = 4.53) 

รองลงมา คือ ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด (𝑥̅ = 4.49) 
  2.5 สมรรถนะการท างานของบุคลากร ด้านท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (𝑥̅ = 4.21 ,S.D. = 0.668) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการสนับสนุน

ช่วยเหลือผู้ร่วมงานอยู่เสมอ (𝑥̅ = 4.29) รองลงมา คือ มีความสามัคคีในหน่วยงานโดย

ไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนตัว (𝑥̅ = 4.24) และน้อยที่สุด คือ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

ภายในหน่วยงาน (𝑥̅ = 4.09) 
  2.6 สมรรถนะการท างานของบุคลากร ด้านการพัฒนาชุมชน (ภายใน

องค์กร) โดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.02 ,S.D. = 0.713) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 

สามารถน าเทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรได้ (𝑥̅ = 4.13) รองลงมา คือ 

สามารถเป็นผู้ประสานงานติดต่อกับคนในองค์กรได้ (𝑥̅ = 4.12) และน้อยที่สุด คือ  

มีส่วนร่วมในการให้ข้อเสนอแนะในองค์กร (𝑥̅ = 3.89) 
  2.7 สมรรถนะการท างานของบุคลากร ด้านการคิดวิเคราะห์ โดยรวมอยู่

ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.16 ,S.D. = 0.588) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สามารถก าหนด

ขั้นตอนการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี (𝑥̅ = 4.24) รองลงมา คือ สามารถวางแผนและ
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จัดล าดับความส าคัญของงานได้เป็นอย่างดี (𝑥̅ = 4.20) และน้อยที่สุด คือ สามารถแก้ไข

ปัญหาที่เกิดขึ้นในหน่วยงานได้ดี (𝑥 = 4.10) 
 3. การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการพัฒนา
สมรรถนะการท างาน สรุปได้ดังนี้ 
  3.1 จ าแนกตาม เพศ ด้วยค่าสถิติ Independent sample t-test ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 พบว่าโดยรวมค่า Sig. ท่ีค านวณได้มีค่าเท่ากับ 0.048 ซึ่งน้อยกว่า

ค่านัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ α = .05 แสดงว่า บุคลากรของกรมสรรพสามิตที่มี
เพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการท างานของบุคลากรต่างกนั 
  3.2 จ าแนกตาม อายุ ด้วยค่าสถิติ One - Way ANOVA ที่ระดับนัยส าคัญ
ท า ง ส ถิ ติ ที่  . 05 พ บ ว่ า โ ด ย ร ว ม ค่ า  Sig.  ที่ ค า น ว ณ ไ ด้ มี ค่ า เ ท่ า กั บ  . 743  

ซึ่ งมากกว่ าค่ านัยส าคัญทางสถิติที่ ก าหนดไว้ที่  α = .05 แสดงว่ า  บุคลากร 
กรมสรรพสามิตที่มีอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการท างานของบุคลากร
ทุกด้านไม่ต่างกัน 
  3.3 จ าแนกตาม สถานภาพ ด้วยค่าสถิติ One - Way ANOVA ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 พบว่าโดยรวมค่า Sig. ที่ค านวณได้มีค่าเท่ากับ .003 ซึ่งน้อยกว่าค่า

นัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่  α = .05 แสดงว่า บุคลากรกรมสรรพสามิตที่มี
สถานภาพแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการท างานของบุคลากรทุกด้านต่างกัน 
  3.4 จ าแนกตาม ระดับการศึกษา ด้วยค่าสถิติ One - Way ANOVA ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่  . 05 พบว่าที่ค านวณได้มีค่าเท่ากับ .054 ซึ่ งมากกว่า 

ค่านัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ α = .05 แสดงว่า บุคลากรกรมสรรพสามิตที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่ างกันมีความคิด เห็นต่ อสมรรถนะการท างานของบุคลากร 
ไม่ต่างกัน 
  3.5 จ าแนกตาม รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ด้วยค่าสถิติ One - Way ANOVA ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ . 05 พบว่าที่ค านวณได้มีค่ า เท่ากับ .160 ซึ่ งมากกว่ า 
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ค่านัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ α = .05 แสดงว่า บุคลากรกรมสรรพสามิตที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการท างานของบุคลากรไม่ต่างกัน 
  3.6 จ าแนกตาม อายุงาน ด้วยค่าสถิติ One - Way ANOVA ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 พบว่าท่ีค านวณได้มีค่าเท่ากับ .527 ซึ่งมากกว่าค่านัยส าคัญทาง

สถิติที่ก าหนดไว้ที่ α = .05 แสดงว่า บุคลากรกรมสรรพสามิตที่มีอายุงานแตกต่างกันมี
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะการท างานของบุคลากรไม่ต่างกัน 
 4. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรกรมสรรพสามิตในเขต
กรุงเทพมหานคร เก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นค าถามปลายเปิด 
ดังนี ้
  4.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์งานที่ส าเร็จตามเป้าหมาย บุคลากรกรมสรรพสามิต
เห็นว่า ควรมีการปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อพัฒนาผลงานให้โดดเด่นเกินกว่าเป้าหมาย
มาตรฐานที่องค์กร 
  4.2 การบริการด้านงานที่รับผิดชอบ บุคลากรกรมสรรพสามิตเห็นว่า  
ผู้ให้บริการต้องรู้สึกภาคภูมิใจและเป็นสุขที่มีโอกาสท าให้ผู้รับบริการเกิดความพอใจ  
มีความใส่ใจการสร้างมาตรฐานการบริการ  
  4.3 ความเชี่ยวชาญในสายงานท่ีรับผิดชอบ บุคลากรกรมสรรพสามิตเห็น
ว่า การที่บุคลากรมีองค์ความรู้ สามารถใช้เทคโนโลยีถ่ายทอดความรู้และเผยแพร่ความรู้ 
มีการพัฒนาการท างานให้รวดเร็ว ถูกต้องแม่นย า  
  4.4 หลักยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม บุคลากร 
กรมสรรพสามิตเห็นว่า การปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ กฎหมายอย่างเคร่งครัด มีความ 
ซื่อสัตย์สุจริต มีความรับผิดชอบ ปฏิบัติตามกรอบจริยธรรม ปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส  
  4.5 การท างานเป็นทีม ท่ีใช้ความสามัคคีช่วยเหลือกันท างาน บุคลากร
กรมสรรพสามิตเห็นว่าการท างานเป็นทีมเวิร์ค ช่วยเหลือกัน การรับฟังความคิดเห็นของ
กันและกัน ให้อภัย เอาใจเขามาใส่ใจเรา มีจิตส านึกในความสมานฉันท์ ร่วมแรงร่วมใจ  
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  4.6 การพัฒนาชุมชนที่ท่านช่วยเหลือสังคม บุคลากรกรมสรรพสามิตเห็น
ว่า บุคลากรควรมีความรู้ความเข้าใจในโครงสร้างของสังคม แนวคิดหลักการและ
เป้าหมายของการพัฒนาชุมชน  
  4.7 การคิดวิเคราะห์ด้านงานที่ท่านรับผิดชอบที่มีการตัดสินใจในการ
ท างานแล้วประสบความส าเร็จ บุคลากรกรมสรรพสามิตเห็นว่า ควรมีการวางแผนการ
ท างานอย่างรอบคอบ และสามารถปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์  
 

อภิปรายผล 
 

 1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยรวมอยู่ ในระดับมากที่สุด  สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ พัชรมัย แก้วบรรจง (2556 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนส านักงานศึกษาธิการภาค 1 – 
13 ผลการวิจัยพบว่า ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีการก าหนดเป้าหมาย การมีส่วนร่วม  
การก ากับดูแล รายงานความก้าวหน้า และผลงานวิจัยของจามรี  บัวทุม (2558 : 
บทคัดย่อ) ได้ศึกษาสมรรถนะบุคลากรของเทศบาลต าบลทับมา ผลการศึกษาพบว่า (1) 
สมรรถนะหลักพนักงานเทศบาลต าบลทับมา ในภาพรวม มีระดับสมรรถนะมาก   
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้าน อยู่ในระดับสมรรถนะมาก คือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 2. ด้านการบริการที่ดี โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของสุพจน์ นาโพตอง (2558 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
ข้าราชการศาลยุติธรรม ผลการศึกษา พบว่า สมรรถนะหลักของข้าราชการศาลยุติธรรม
ส่วนกลาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านจริยธรรม ด้านการท างานเป็นทีม ด้าน
จิตส านึกในการให้บริการ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิและด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ ตามล าดับ และผลงานวิจัยของพิสมัย ชัยมหา (2558 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานส านักงานอัยการสูงสุด ภาค 1 
ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะการปฏิบัติงานนของบุคลากรหน่วยงานสังกัดส านักงาน
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อัยการสูงสุด ภาค 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรมและจริยธรรม  
ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
 3. ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พัชรมัย แก้วบรรจง (2556 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษา 
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 1 – 13 ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงานเรียงล าดับรายด้านที่ตรงกับความต้องการของกลุ่มข้าราชการผู้ปฏิบัติหน้าที่ 
ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ จัดให้มีการส่งเสริม สนับสนุนให้เข้ารับการพัฒนา 
ถ่ายทอดองค์ความรู้ จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน ก าหนดให้มี
แผนการพัฒนาบุคลากร และผลงานวิจัยของเพ็ญ จะชานรัมย์ (2559 : บทคัดย่อ)  
ได้ศึกษาสมรรถนะของเจ้าหน้าที่ส่งเสริมอุตสาหกรรมด้านการลงทุนในยุคประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนของศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัย
พบว่า 1. สมรรถนะของเจ้าหน้าที่ส่งเสริมอุตสาหกรรม ด้านการลงทุนในยุคประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้านและทุกข้อ ได้แก่ ด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ด้านการยึดมั่น
ในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม และด้านการท างานเป็นทีม 
 4. ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุดสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เกษรา โชติช่วง (2554 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรส่วนการคลังในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดยะลา ผลการศึกษา
พบว่า สมรรถนะด้านการมีคุณธรรมจริยธรรมในระดับมาก ได้แก่ การธ ารงความถูกต้อง 
ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงช่ือเสียงของหน่วยงานและประเทศชาติแม้ใน
สถานการณ์ที่อาจส่งต่อความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน และผลงานวิจัยของ 
สุพจน์ นาโพตอง (2558 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลัก 
ของข้าราชการศาลยุติธรรม ผลการศึกษา พบว่า สมรรถนะหลักของข้าราชการศาล
ยุติธรรมส่วนกลาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านจริยธรรม ด้านการท างานเป็นทีม 
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ด้านจิตส านึกในการให้บริการ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์และด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ ตามล าดับ 
 5. ด้านการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของพิสมัย ชัยมหา (2558 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรหน่วยงานส านักงานอัยการสูงสุด ภาค 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะการ
ปฏิบัติงานนของบุคลากรหน่วยงานสังกัดส านักงานอัยการสูงสุด ภาค 1 โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการ
ยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรมและจริยธรรม ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการบริการที่
ดี ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และผลงานวิจัย
ของสุพจน์ นาโพตอง (2558 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลัก 
ของข้าราชการศาลยุติธรรม ผลการศึกษา พบว่า สมรรถนะหลักของข้าราชการศาล
ยุติธรรมส่วนกลาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านจริยธรรม ด้านการท างานเป็นทีม 
ด้านจิตส านึกในการให้บริการ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์และด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ ตามล าดับ 
 6. ด้านการพัฒนาองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของ พัชรมัย แก้วบรรจง (2556 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลัก
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนส านักงานศึกษาธิการภาค 1 – 13 ผลการวิจัย
พบว่าระดับสมรรถนะหลักการปฏิบัติงานในปัจจุบัน ตามทัศนะของกลุ่มผู้อ านวยการ
ส านักงานศึกษาธิการภาค ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และผลงานวิจัยของชลารักษ์ นุชแดง  
(2555 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือนกรมการ
พัฒนาชุมชน ผลการศึกษาวิจัย พบว่า สมรรถนะหลักที่คาดหวังกับสมรรถนะหลักที่เป็น
จริงของข้าราชการพลเรือนกรมการพัฒนาชุมชนในภาพรวมสมรรถนะหลักที่คาดหวังอยู่
ในระดับมากท่ีสุด สมรรถนะหลักท่ีเป็นจริงอยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ผลต่างระหว่างสมรรถนะหลักที่คาดหวังกับสมรรถนะหลักที่เป็นจริงพบว่า การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การคิดวิเคราะห์ การพัฒนาชุมชน  
การบริการที่ดี 
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 7. ด้านการคิดวิเคราะห์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
ชลารักษ์ นุชแดง (2555 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการ
พลเรือนกรมการพัฒนาชุมชน ผลการศึกษาวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักที่เป็นจริงอยู่ใน
ระดับมาก การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การคิดวิเคราะห์  
การพัฒนาชุมชน การบริการที่ดีการงานเป็นทีม และจริยธรรม และผลงานวิจัยของวรรณ
รัตน์ ศรีกนก (2556 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษา การพัฒนากรอบสมรรถนะของบุคลากร
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก พบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากร วิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบก ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ได้แก่ การมุ่งสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และการท างานเป็นทีม ส่วนสมรรถนะการบริหาร
ของบุคลากร วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ได้แก่ การคิด
วิเคราะห์ ศิลปะการสื่อสารจูงใจ ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ ศักยภาพเพื่อน าการเปลี่ยนแปลง 
การควบคุมตนเอง และการให้อ านาจแก่ผู้อื่น 
 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการพัฒนา
สมรรถนะการท างาน พบว่า เพศ และสถานภาพ ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะการท างานของบุคลากรต่างกัน และบุคลากรที่มีอายุ ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการท างานของ
บุคลากรไม่ต่างกัน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เสาวลักษณ์ ฉายรุ้ง (2557 : บทคัดย่อ) 
ได้ศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจโรงแรมเขตอ าเภอเมือง จังหวัด
สงขลา  ผลการวิจัยพบว่า  ระดับสมรรถนะของบุคลากรธุรกิจโรงแรม เขตอ าเภอเมือง 
จังหวัดสงขลา จ าแนกตามเพศไม่แตกต่างกัน ส่วนระดับสมรรถนะของบุคลากรโรงแรม 
เขตอ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และระดับสมรรถนะของบุคลากรโรงแรม เขตอ าเภอเมือง จังหวัด
สงขลา จ าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และต าแหน่งงาน 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ รุ่งฤดี  
สมประสงค์ (2558 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ส านักงาน
เลขานุการ ส านักการโยธา ผลการศึกษาพบว่า การปรับปรุงระบบบริหารงานและ
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สมรรถนะหลักของฝ่ายบริหารงานทั่วไป ส านักงานเลขานุการ ส านักการโยธา จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน มีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ ร ะดั บ  0. 05 นอกจากนี้ ยั ง สอดคล้ อ งกั บผลงานวิ จั ยของ  พิ สมั ย  ชั ยมหา  
(2558 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานส านักงาน
อัยการสูงสุด ภาค 1 ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรหน่วยงานสังกัดส านักงานอัยการสูงสุด 
ภาค 1 ที่มีเพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน และภูมิล าเนาต่างกัน  
มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 ผลจากแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรกรมสรรพสามิตในเขต
กรุงเทพมหานคร ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์งานที่ส าเร็จตามเป้าหมาย การสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ บุคลากรกรมสรรพสามิตเห็นว่า ควรมีการปรับปรุงวิธีการท างาน
เพื่อพัฒนาผลงานให้โดดเด่นเกินกว่าเป้าหมายมาตรฐานที่องค์กร สอดคล้องกับงานวิจัย
ของชลารักษ์ นุชแดง (2555 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
ข้าราชการพลเรือนกรมการพัฒนาชุมชน ผลการศึกษาวิจัย พบว่า การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การ
สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การคิดวิเคราะห์ การพัฒนาชุมชน การบริการที่ดีการ
งานเป็นทีม และจริยธรรมมีความแตกต่างกัน การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกรม
สรรพสามิตด้านการบริการของด้านงานที่รับผิดชอบ บุคลากรกรมสรรพสามิตเห็นว่า 
ภารกิจหลักของ ผู้ให้บริการต้องรู้สึกภาคภูมิใจและเป็นสุขท่ีมีโอกาสท าให้ผู้รับบริการเกิด
ความพอใจ มีความใส่ใจการสร้างมาตรฐานการบริการและรับผิดชอบต่อการได้รับ
มอบหมายหน้าที่การท างานจากผู้บังคับบัญชา สอดคล้องกับงานวิจัยของอัจฉรา หล่อ
ตระกูล (2557 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ 
ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่าบริการ
วิชาการ งานท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งได้รับ มอบหมายภาระงานมาจากผูบ้ังคับบญัชา 
จึงท าให้ไม่มีเวลาในการพัฒนาตนเอง ความเช่ียวชาญในสายงานที่รับผิดชอบ บุคลากร
กรมสรรพสามิตเห็นว่า การที่บุคลากรมีองค์ความรู้ สามารถใช้เทคโนโลยีถ่ายทอดความรู้
และเผยแพร่ความรู้ มีการพัฒนาการท างานให้รวดเร็ว ถูกต้องแม่นย า สอดคล้องกับ
งานวิจัยของพิสมัย ชัยมหา (2558 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
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บุคลากรหน่วยงานส านักงานอัยการสูงสุด ภาค 1 พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรมและจริยธรรม ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการ
บริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
แนวทางส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกรมสรรพสามิตหลักยึดมั่นในความถูกต้อง 
ชอบธรรม และจริยธรรม ปัจจัยส่งเสริมความส าเร็จในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกรม
สรรพสามิตเห็นว่า การปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ กฎหมายอย่างเคร่งครัด มีความซื่อสัตย์
สุจริต มีความรับผิดชอบ ปฏิบัติตามกรอบจริยธรรม ปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส
สอดคล้องกับงานวิจัยของชาตรี เทียนทอง (2556 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแนวทางส่งเสริม
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่กรมควบคุมโรค พบว่า บุคลากรกองการ
เจ้าหน้าที่ มีระดับสมรรถนะโดยรวมอยู่ในระดับ บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ จ าแนกตาม
สถานภาพการด ารงต าแหน่ง ให้ความส าคัญกับปัจจัยส่งเสริมความส าเร็จในการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ กรมควบคุมโรคโดยรวมอยู่ในระดับมาก   บุคลากร
กองการเจ้าหน้าที่มีสถานภาพการด ารงต าแหน่งต่างกัน มีสมรรถนะ ที่น าไปสู่ความส าเรจ็
ของกองการเจ้าหน้าที่ ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่มีสถานภาพ
การด ารงต าแหน่งต่างกัน แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของกรม
สรรพสามิตด้านการท างานเป็นทีม ที่ใช้ความสามัคคีช่วยเหลือกันท างาน บุคลากรกรม
สรรพสามิตเห็นว่าการท างานเป็นทีมเวิร์ค ช่วยเหลือกัน การรับฟังความคิดเห็นของกัน
และกัน ให้อภัย เอาใจเขามาใส่ใจเรา มีจิตส านึกในความสมานฉันท์ ร่วมแรงร่วมใจ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของพัชรมัย แก้วบรรจง (2556 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแนวทางการ
พัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนส านักงานศึกษาธิการภาค 
1 – 13 ผลการวิจัยพบว่า  ระดับสมรรถนะหลักการปฏิบัติงานในปัจจุบัน ตามทัศนะ
ของกลุ่มผู้อ านวยการส านักงานศึกษาธิการภาค ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ตามทัศนะของ
ผู้อ านวยการกลุ่มงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีตามทัศนะของกลุ่มข้าราชการผู้ปฏิบัติ
หน้าที่ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลัก ตามทัศนะ
ของกลุ่มผู้อ านวยการส านักงานศึกษาธิการภาค ภาพรวมอยู่ในระดับมาก การสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ การคิดวิเคราะห์ การพัฒนาชุมชนที่ท่านช่วยเหลือสังคมของ



 

วารสารวชิาการมนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์   
   ปีที ่9  ฉบบัที ่1  (มกราคม – มถิุนายน 2564) 

93 

บุคลากรกรมสรรพสามิตเห็นว่า บุคลากรควรมีความรู้ความเข้าใจในโครงสร้างของสังคม 
แนวคิดหลักการและเป้าหมายของการพัฒนาชุมชนสอดคล้องกับงานวิจัยของชลารักษ์ 
นุชแดง (2555 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน
กรมการพัฒนาชุมชน พบว่า สมรรถนะหลักที่คาดหวังกับสมรรถนะหลักที่เป็นจริงของ
ข้าราชการพลเรือนกรมการพัฒนาชุมชนในภาพรวมสมรรถนะหลักท่ีคาดหวังอยู่ในระดับ
มากที่สุด การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การคิดวิเคราะห์ การ
พัฒนาชุมชน การบริการที่ดีการงานเป็นทีม และจริยธรรมมีความแตกต่างกัน การพัฒนา
กรอบสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์ด้านงานที่ท่านรับผิดชอบที่มีการตัดสินใจในการ
ท างานแล้วประสบความส าเร็จ บุคลากรกรมสรรพสามิตเห็นว่า ควรมีการวางแผนการ
ท างานอย่างรอบคอบ และสามารถปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์สอดคล้องกับงานวิจัย
ของวรรณรัตน์ ศรีกนก (2556 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษา การพัฒนากรอบสมรรถนะของ
บุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก พบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากร วิทยาลัย
พยาบาลกองทัพบก ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ได้แก่ การมุ่งสัมฤทธ์ิ การบริการที่ดี การ
สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และการท างานเป็นทีม ส่วนสมรรถนะการ
บริหารของบุคลากร วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ได้แก่ การ
คิดวิเคราะห์ ศิลปะการสื่อสารจูงใจ ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ ศักยภาพเพื่อน าการ
เปลี่ยนแปลง การควบคุมตนเอง และการให้อ านาจแก่ผู้อื่น  
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