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บทคัดย่อ 
 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา ระดับสมรรถนะบุคลากรและเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กรณีศึกษาเทศบาลตำบลนาจารย์ อำเมืองกาฬสินธุ ์ จังหวัด
กาฬสินธุ์ ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้เครื่องมือแบบสอบถามสำรวจ จำนวน 47 
ชุด และใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก จำนวน 8 คน พบว่า ภาพรวมระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรเทศบาล
ตำบลนาจารย์ อยู ่ในระดับมากที่สุด เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความต้องการจำเป็นในการพัฒนา
สมรรถนะที่จำเป็นในงานของบุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย์ ด้านสมรรถนะ “การยึดมั่นในความถูกต้องและ

จริยธรรม” อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X ̅   = 4.53, S.D.= 0.58) ส่วนสมรรถนะที่ต้องมีแนวทางการพัฒนาต่อไป

คือ สมรรถนะ “การมุ่งผลสัมฤทธิ์” อยู่ในระดับมาก (X ̅   = 4.10, S.D.= 0.62) ตามลำดับ ในการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ บุคลากรของเทศบาลตำบลนาจารย์ ต้องได้รับการฝึกอบรม ศึกษาดู
งานนอกสถานที่ พัฒนาเรียนรู้การใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ อยู่เสมอ มีพี่เลี้ยงคอยกำกับดูแล ติดตามประเมินผล
งานอย่างสม่ำเสมอและใกล้ชิด รวมถึงพัฒนาด้านคุณธรรม จริยธรรม มีการกำหนดเป้าหมาย หรือกำหนด
เป็นแผนแนวทางในการพัฒนาต่อไป 
 
คำสำคัญ : สมรรถนะ; แนวทาง; การพัฒนา; องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
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Abstract 

This research aims to study Personnel competency level and to study guidelines for 

developing the competency of personnel of local government organizations. Case study of 

Najarn Subdistrict Municipality Mueang Kalasin District, Kalasin Province which is qualitative 

research and quantitative research by analyzing data. Using 47 sets of survey questionnaires 

and in-depth interviews with 8 people. Overview of the main competency levels of Najarn 

Subdistrict Municipality personnel. At the highest level When considering each item, it was 

found that They need for developing competencies required in the work of Najarn Subdistrict 

Municipality personnel in the competency of "Integrity" is at the highest level (𝑋̅ = 4.53, 

S.D.=0.58). The next development direction is the "Achievement Motivation" competency at 

a high level (𝑋̅ =4.10, S.D.=0.62) respectively. In developing the competency of personnel 

that focuses on the results of the personnel of Najarn Subdistrict Municipality Must receive 

training Study outside the field Always develop and learn how to use new technology. There 

is a mentor to supervise. Follow up and evaluate performance regularly and closely. 

Including developing morality and ethics, setting goals. or set a roadmap for further 

development. 
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บทนำ 

 ตามบทบัญญัติรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2560 รัฐให้องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นมีหน้าที่ และอำนาจดูแล จัดการบริการสาธารณะและกิจกรรมสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชน

ในท้องถิ่นเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิ่น ตามวิธีการและรูปแบบองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ี

กฎหมายบัญญัติ โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอิสระในการบริหาร การจัดทำบริการสาธารณะ การ

บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็นไปตามที่กฎหมายบัญญัติ โดยใช้ระบบคณุธรรมและ

ต้องคำนึงถึงความเหมาะสม ความจำเป็นของแต่ละท้องถิ่นและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละรูปแบบ ซึ่ง

ทรัพยากรบุคคล ถือเป็นหัวใจสำคัญ ในการนำพาองค์กรขับเคลื่อนก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ตอบสนองความต้องการให้บริการประชาชนในท้องถิ่นได้ อย่างมีประสิทธิผลและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของ

องค์กรที่ตั้งไว ้

ดังนั ้นเพื่อให้องค์กรสามารถให้บริการสาธารณะ และการบริหารพัฒนาองค์กรให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ตามนโยบายที่ตั้งไว้ จึงจำเป็นต้องมีการเพิ่มประสิทธิภาพให้กับทรัพยากรบุคคลขององค์กร ซึ่งมี

ปัจจัยสำคัญในการนำพาองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ เรียกว่า “สมรรถนะ” (Competency) เพราะ

สมรรถนะเป็นเครื่องช่วยให้พัฒนาความรู้ ความสามารถ ความชำนาญ ทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

เพื่อส่งผลสู่การพัฒนาองค์กร องค์กรจึงพยายามนำเอาสมรรถนะของบุคคลออกมาใช้ให้มากที่สุด เช่น การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนางานบริการหรือการพัฒนาภาวะผู้น ำของผู้บริหารเป็นต้น ปัจจุบัน

ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที ่ม ีค ่าและเป็นกลไกหลักในการขับเคลื ่อนให้ก้าวหน้าด้วยความรู้ 

ความสามารถ และความชำนาญ ที่แต่ละคนทุ่มเททำเพื่อองค์กร องค์กรที่มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี 

ตั้งแต่การจัดระบบการสรรหาบุคลากรตรงกับความต้องการขององค์กร การพัฒนาให้มีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานท่ีดี มีการประเมินผลเพื่อจ่ายค่าตอบแทน และเพื่อสร้างความก้าวหน้าในตำแหน่งการทำงานให้แก่

บุคลากร ก็ย่อมทำให้เป้าหมายขององค์กรประสบความสำเร็จได้  

ปัจจุบันองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร ให้มีศักยภาพ หาก

องค์กรไม่มีแนวทางในการบริหารพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นแบบแผน และการคัดสรรบุคลากรที ่ไม่มี

ประสิทธิภาพ ไม่ตรงกับความต้องการขององค์กร ความไม่เป็นธรรมในการปรับขึ้นค่าตอบแทนปัญหาเหล่านี้ 

ย่อมส่งผลกระทบต่อการดำเนินการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จำเป็นอย่างยิ ่งที ่จะ ต้องมีกลยุทธ์ 

(Strategic) หรือหลักการในการบริหารที่มีประสิทธิภาพ สมรรถนะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นกลยุทธ์ที ่มีการนำมาใช้กันอย่างกว้างขวางในงานทางด้านบริหาร
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ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) และงานทางด้านพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human 

Resource Development) เนื่องจากสามารถนำมาใช้ในการคัดเลือกบุคลากรที่จะก้าวเข้ามาปฏิบัติงานตรง

กับความต้องการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งมีพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน สามารถปฏิบัติงาน

ให้สำเร็จตามความต้องการขององค์กร  

นอกจากนี้ยังสามารถนำกลยุทธ์ดังกล่าวมาใช้ในการพิจารณาปรับขั้นเงินเดือนของบุคลากร การ

วางแผนพัฒนาองค์ความรู้ในด้านต่าง ๆ ของบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานล้วนเป็นหลักในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลทั้งสิ้นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (พิชิต เทพวรรณ์ , 2554) ดังนั้นการบริหารงาน

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงต้องมีการนำแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใช้ในการบริหารจัดการที่ต้องมีความ

เหมาะสมกับบริบทของหน่วยงาน เพื่อในการนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ  (วรรณา พิสิฐศุภ

มิตร, 2550) 

เทศบาลตำบลนาจารย์  เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแห่งหนึ่งที ่มีภารกิจในการจัดบริการ
สาธารณะให้แก่ชุมชนท้องถิ่น เพื่อมุ่งตอบสนองต่อปัญหาและความต้องการของประชาชนในชุมชนนั้น ๆ 
เป็นการเฉพาะ ซึ่งมีบุคลากรท้องถิ่นเป็นบุคคลสำคัญในการดำเนินการตามภารกิจ แต่ปัจจุบันยัง ประสบ
ปัญหาเรื่องบุคลากรของเทศบาลตำบลนาจารย์ อำเภอเมืองกาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีคุณลักษณะ ความรู้ 
ทักษะ ของบุคลากรยังไม่ตรงสายงานที่ตนเองรับผิดชอบ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานในตำแหน่งหน้าที่
ของบุคลากร ซึ่งต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพ และปรับปรุงพฤติกรรมในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายการทำงานของเทศบาลตำบลนาจารย์ อำเภอเมืองกาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ ดังนั้น 
ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กรณีศึกษาเทศบาล
ตำบลนาจารย์ อำเภอเมืองกาฬสินธุ ์ จังหวัดกาฬสินธุ ์ เพื ่อให้การดำเนินงานขององค์กรสามารถบรรลุ
วิสัยทัศน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะของบุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย์ อำเภอเมืองกาฬสินธุ์ จังหวัด
กาฬสินธุ ์

2.  เพื่อศึกษาระดับความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย์ 
อำเภอเมืองกาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ 

3.  เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย์ อำเภอเมือง
กาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ ์
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 

รูปที่ 1 : กรอบแนวคิด 

 ซึ่งนำกรอบแนวคิดมาจาก จิรประภา อัครบวร (2549 : 68) กล่าวว่า สมรรถนะในตำแหน่งหนึ่ง ๆ 

จะประกอบไปด้วย 3 ประเภท ไดแ้ก ่

1) สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมที่ดีท่ีทุกคนในองค์การต้องมี เพื่อแสดง

ถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ 

2) สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติความสามารถด้านการ

บริหารที่บุคลากรในองค์การทุกคนจำเป็นต้องมีในการทำงาน เพื่อให้งานสำเร็จ และสอดคล้องกับแผนกล

ยุทธ์วิสัยทัศน์ขององค์การ 

3) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือทักษะด้านวิชาชีพท่ีจำเป็นในการนำไป

ปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จ โดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจำแนกได้ 2 ส่วนย่อย ได้แก่ 

สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ (Specific 

technical competency) 

จึงอาจสรุปได้ว่า สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลัก คือ สมรรถนะหลัก (Core 

competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่พนักงานทุกคนในองค์การจำเป็นต้องมี ทั้งนี้เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่

ได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ อาทิ ความรอบรู้เกี ่ยวกับองค์การ ความซื่อสัตย์ ความใฝ่รู ้ และความ

สภาพปัจจบุัน และความต้องการสมรรถนะ

บุคลากร 

• สมรรถนะหลัก (Core Competencies) 

• สมรรถนะบรหิาร (Professional 
Competency)  

• สมรรถนะประจำสายงาน (Functional 
Competencies) 

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากร เทศบาลตำบลนาจารย์  

อำเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ ์
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รับผิดชอบ เป็นต้น อีกประเภทหนึ ่งคือสมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) ซึ ่งเป็น

คุณลักษณะที่พนักงานท่ีปฏิบัติงานในตำแหน่งต่างๆ ควรมีเพื่อให้งานสำเร็จและได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการ 

ระเบียบวิธีวิจัย 
1. ประชากร  

ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเทศบาลตำบลนาจารย์ 
อำเภอเมืองกาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ ได้แก่ ข้าราชการประจำและพนักงานเจ้าหน้าที่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น จำนวน 64 คน (ข้อมูล ณ เดือน กุมภาพันธ์ 2566)  

2. กลุ่มตัวอย่าง ที่ศึกษาในครั้งนี้คือ บุคลากรของเทศบาลตำบลนาจารย์ อำเภอเมืองกาฬสินธุ์ 

จังหวัดกาฬสินธุ์ จำนวน 55 คน  

ที ่ ตำแหน่ง/กองงาน จำนวน จำนวนทีศ่ึกษา 
1 ปลัดเทศบาล 1 1 
2 รองปลัดเทศบาล 1 1 
3 สำนักปลดัเทศบาล 13 13 
4 กองคลัง 11 11 
5 กองช่าง 6 5 
6 กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 5 5 
7 กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ 5 3 
8 กองการศึกษา 16 12 
9 กองสวัสดิการสังคม 5 3 
10 หน่วยตรวจสอบภายใน 1 1 

รวม 64 55 
 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   การเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้ง ข้อมูลปฐมภูมิ 

(Primary Data) และข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รายละเอียดดังนี้ 

1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผู้วิจัยดำเนินการเก็บแบบสอบถาม ร่วมกับการทำระบบ
ออนไลน์ (Google From) และการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 
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2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  ผู้วิจัยดำเนินการด้วยกระบวนวิธีการวิจัยเชิงเอกสาร 
(Documentary Research) นั ้น โดยเบื ้องต้นทางผู ้ว ิจ ัยได้ดำเนินการวิจ ัย ตามระเบียบวิธ ีว ิจัย 
(Methodology) โดยการใช้กระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยกระบวนการ
ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร หรือการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) ที่เกี่ยวข้อง โดย
การทบทวนแนวความคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

4. การตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย 

  ผู้วิจัยได้จัดทำแบบประเมินแบบสอบถาม (Questionnaires) โดยส่งมอบให้ผู ้เชี ่ยวชาญ

ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา ปริมาณ และประเมินความสอดคล้องของข้อคำถามกับวัตถุประสงค์  

จำนวน 3 ท่าน จากนั้นนำมาหาค่าความสอดคล้องโดยใช้สูตรของ Rovinelli & Hambleton (1977)  

5. เคร่ืองมือในการวิจัย 

  ผู้วิจัยได้กำหนดให้กลุ่มตัวอย่างแสดงระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ

พัฒนาสมรรถนะบุคลากร เทศบาลตำบลนาจารย์ อำเภอเมืองกาฬสินธุ ์ จังหวัดกาฬสินธุ ์ มีหลักเกณฑ์

ดังต่อไปนี้ 

    สภาพปัจจุบันของสมรรถนะบุคลากร และระดับความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย์ อำเภอเมืองกาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ อยู่ในระดับมากที่สุด มีคะแนนเท่ากับ 

5 คะแนน 

  สภาพปัจจุบันของสมรรถนะบุคลากร และระดับความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย์ อำเภอเมืองกาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ อยู่ในระดับมาก มีคะแนนเท่ากับ 4 

คะแนน 

  สภาพปัจจุบันของสมรรถนะบุคลากร และระดับความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย์ อำเภอเมืองกาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ อยู่ในระดับปานกลาง มีคะแนน

เท่ากับ 3 คะแนน 

   สภาพปัจจุบันของสมรรถนะบุคลากร และระดับความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย์ อำเภอเมืองกาฬสินธุ์  จังหวัดกาฬสินธุ์ อยู่ในระดับน้อย มีคะแนนเท่ากับ 2 

คะแนน 
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   สภาพปัจจุบันของสมรรถนะบุคลากร และระดับความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย ์อำเภอเมืองกาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด มีคะแนนเท่ากบั 

1 คะแนน 

   การแปลผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถาม ผู้วิจยัใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการแปลผลซึ่งสามารถ

คำนวณจากสูตรดังต่อไปนี ้

  ความกว้างของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสดุ- คะแนนต่ำสุด 
                จำนวนช้ัน 
  ช่วงคะแนน    =  5 - 1 
          5 
       = 0.80 
  เกณฑ์หาจัดลำดับค่าเฉลีย่ในการวดัความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อแนวทางการพัฒนา

สมรรถนะของเทศบาลตำบลนาจารย์ที่เกี่ยวข้องกับการสร้างนวัตกรรมการพัฒนาสมรรถนะของผูต้อบ

แบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้ ได้กำหนดให้มีอันตรภาคช้ันเท่ากัน คือ 0.8 ดังนี้ 

ระดับคะแนนเฉลี่ย  4.21 – 5.00 สภาพปัจจุบันของสมรรถนะบุคลากร และระดับความ
ต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย ์อำเภอเมืองกาฬสินธุ์  จังหวัดกาฬสินธุ์ 
เมือง  อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    ระดับคะแนนเฉลี่ย  3.41 – 4.20 สภาพปัจจุบันของสมรรถนะบุคลากร และระดับความ
ต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย ์อำเภอเมืองกาฬสินธุ์  จังหวัดกาฬสินธุ์  
อยู่ในระดับมาก 
   ระดับคะแนนเฉลี่ย  2.61 – 3.40 สภาพปัจจุบันของสมรรถนะบุคลากร และระดับความ
ต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย ์อำเภอเมืองกาฬสินธุ์  จังหวัดกาฬสินธุ์  
อยู่ในระดับปานกลาง 
    ระดับคะแนนเฉลี่ย  1.81 – 2.60 สภาพปัจจุบันของสมรรถนะบุคลากร และระดับความ
ต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย ์อำเภอเมืองกาฬสินธุ์  จังหวัดกาฬสินธุ์  
อยู่ในระดับน้อย 

  ระดับคะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.80 สภาพปัจจุบันของสมรรถนะบุคลากร และระดับความ

ต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย์ อำเภอเมืองกาฬสินธุ์  จังหวัดกาฬสินธุ์  

อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
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  6. การวิเคราะห์ข้อมูล 

  การหาข้อสรุปหรือการหาคำตอบการวิเคราะห์ของปริมาณและการวิเคราะห์เชิงคุณภาพส่วน

ใหญ่อาศัยสถิติเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ ซึ่งสถิติใช้ทั้งสถิติเชิงบรรยายหรือสถิติพรรณนา (Descriptive 

statistics) และสถิติเชิงอ้างอิง (Inferential statistics) 

  สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics) เป็นสถิติที่บรรยายคุณลักษณะของสิ่งที่ต้องการ

ศึกษาจากกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งโดยเฉพาะ ผลที่ได้จากการศึกษาไม่สามารถนำไปอ้างอิงถึงกลุ่มประชากรได้ ซึ่ง

สถิติที่ใช้ในการวิจัยบรรยายคุณลักษณะของข้อมูลของปริมาณและการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ ได้แก่ ความถี่ 

(Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) มัธยฐาน (Median) พิสัย(Range) ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation)  

ผลการวิจัย 

   แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลาการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กรณีศึกษาเทศบาล
ตำบลนาจารย์ อำเภอเมืองกาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ การวิจัยครั้งนี้คณะผู้วิจัยได้ออกแบบดำเนินการใช้การ
วิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method)  โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative) เพื ่อสำรวจระดับ
สมรรถนะ และความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย์ อำเภอเมือง จังหวัด
กาฬสินธุ์ จากบุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย์ จำนวน 47 คน และใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative) ใน
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ผู้บริหารของเทศบาลตำลบนาจารย์ จำนวน 8 คน รวมทั้งสิ้น 
55 คน เพื่อคำถามและวัตถุประสงค์ของการวิจัยโดยขอนำเสนอ ดังนี ้
  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 74.47 อายุ 41 – 50 ปี 
จำนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 46.81 มีการศึกษาระดับ สูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 
48.94 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นสำนักปลัด จำนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 27.66 มีอายุงาน 16 - 20 
ปี  จำนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 40.45 เป็นข้าราชการท้องถิ่นประเภทวิชาการ จำนวน 26 คน คิดเป็นร้อย
ละ 55.32 ส่วนใหญ่ระดับตำแหน่ง ชำนาญการ จำนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 40.43 มีรายได้ต่อเดือน ตั้งแต ่
35,001 บาท/เดือน ข้ึนไป จำนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 27.66 

  ภาพรวมระดับสมรรถนะหลักของของบุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย์ อยู่ในระดับมากท่ีสุด (𝑋̅  = 
4.28, S.D.= 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะที่จำเป็นใน
งานของบุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย์ ด้านสมรรถนะ “การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม” อยู่ใน

ระดับมากที่สุด (𝑋̅  = 4.53, S.D.= 0.58) สมรรถนะ “การบริการเป็นเลิศ” อยู่ในระดับมากที่สุด (𝑋̅  = 

4.35, S.D.= 0.58) สมรรถนะ “การทำงานเป็นทีม” อยู ่ในระดับมากที ่ส ุด (𝑋̅  = 4.30, S.D.= 0.64) 
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สมรรถนะ “ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน” อยู่ในระดับมาก (𝑋̅  = 4.12, S.D.= 0.60) และสมรรถนะ 

“การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ” อยู่ในระดับมาก (𝑋̅  = 4.10, S.D.= 0.62) ตามลำดับ 
ภาพรวมผลการวิเคราะห์ข้อมลูเชงิพฤติกรรมเฉพาะสำหรับสายงานหรือกลุ่มงานท่ีปฏิบตัิของ

บุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย์ส่วนใหญ่มี  
สมรรถนะ “การสร้างให้เกดิการมสี่วนร่วมในทุกภาคส่วน” อยู่ในระดับมาก (จำนวน 29 คน คิด

เป็นร้อยละ 61.70)   
สมรรถนะ “การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย” อยู่ในระดับมาก (จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อย

ละ 48.94)   
สมรรถนะ “การกำกับติดตามอย่างสม่ำเสมอ” อยู่ในระดับมาก (จำนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 

46.81) 
สมรรถนะ “จิตสำนึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม” อยู่ในระดับมาก (จำนวน  22 คน คิดเป็นร้อย

ละ 46.81) 
สมรรถนะ “สร้างสรรค์เพื่อประโยชน์ของท้องถิ่น” อยู่ในระดับมาก (จำนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 

46.81) 
สมรรถนะ “การค้นหาและการบรหิารจัดการข้อมูล” อยู่ในระดับมาก (จำนวน 21 คน คิดเป็นร้อย

ละ 44.68 ) 
จากการสัมภาษณ์เชิงลกึได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับ “สมรรถนะ” ของบุคลากรในองค์กร 

ดังต่อไปนี้ 
บุคคลที่ 1 กล่าวว่า บุคลากรในองค์กร ควรมีความตั้งใจ ความขยันหมั่นเพียนปฏิบัติงานเพื่อให้

ได้ผลงานตามเป้าหมาย ความมุ่งมั่นในการปรับปรุงพัฒนาผลงาน และกระบวนการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ
และประสิทธิภาพ การยึดหมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม เป็นคุณธรรมที่สูงส่งทรงคุณค่า และ
มีความสำคัญต่อสังคมส่วนรวมเป็นการรวมเอาคุณธรรมประการอื่นๆไว้ ถือเป็นความสำคัญที่บุคลากรต้องยึด
มั ่นไว้ ประพฤติตนให้อยู ่ในกรอบของคุณงาม ความดี กฎหมายและศีลธรรม บุคลากรขององค์กรมี
ความสามารถตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการ เกิดการสื่อสารอันดีระหว่างผู้รับบริการและผู้ให้บริการ 
ผู้ให้บริการมีความเต็มใจ ภาคภูมิใจในการให้บริการ นอกจากนี้บุคลากรในองค์กรยังต้องสามารถทำงาน
ร่วมกัน การมีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน 
ซึ่งแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในหน่วยงานก็โดยการส่งเสริมใหเ้ข้ารับการฝึกอบรมใน
หลักสตูรที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัตงิานหรือการแลกเปลีย่นเรยีนรู้กับหน่วยงานใกล้เคียง 
 บุคคลที่ 2 กล่าวว่า สมรรถนะที่บุคลากรในองค์กรจำเป็นต้องมี คือ การยึดหมั่นในคุณธรรม ความ
ถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม เป็นการทำงานที่ยึดหมั่นในความถูกต้องตามกฎหมาย และระเบียบสั่งการ
โดยไม่เลือกปฏิบัติ ยึดถือประโยชน์ขององค์กรเคารพต่อสถาบัน ให้เกียรติเพื่อนร่วมงาน และผู้มาใช้บริการ 
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บุคลากรในองค์กรต้องทำงานให้ได้ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ความขยันหมั่นเพียรในการปฏิบัติงานให้ได้ผลงาน
ตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ รวมถึงการพัฒนาตนเอง และมีความเข้าใจในหน่วยงานว่าในหน่วยงานทำงาน
เกี่ยวกับอะไร ทำงานให้บริการด้านใดบ้าง รับผิดชอบในหน้าที่ที่ตนเองปฏิบัติ มีการทำงานให้ความสะดวก 
และตอบสนองความต้องการของผู้มารับบริการโดยไม่ขัดต่อระเบียบและกฎหมาย ซึ่งโดยการทำงานร่วมคิด
ร่วมทำ ผู้นำต้องฟังความคิดเห็นของผู้อยู่ใต้ผู้บังคับบัญชาทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นได้ ผู้บังคับบัญชา
ต้องหาข้อสรุป ไม่นำความคิดหรือการกระทำของตนเป็นท่ีตั้ง ในการปฏิบัติงานของบุคลากรต้องมีปฏิสัมพันธ์
ของพนักงานในองค์กร มีการช่วยเหลือการให้ความร่วมมือ การให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
 ทั้งนี้แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ควรใหม้ีการพบปะประชาชน ช้ีแจงเป้าหมายที่
องค์กรตั้งไว้ มีการรับฟังปัญหา และหาทางแก้ปัญหาร่วมกัน 

บุคคลที่ 3 กล่าวว่า สมรรถนะในการทำงานของบุคลากรในองค์กรที่ต้องมีคือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
เป็นวิธีการบริหารที่มุ่งเน้นสัมฤทธ์ิผลขององค์กรเป็นหลัก โดยมุ่งเน้นท่ีผลผลิตและผลลัพธ์เพื่อผลักดันให้เกิด
ระบบความรับผิดชอบและพร้อมรับการตรวจสอบ มีการยึดหมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม 
คือ การดำรงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่ง
วิชาชีพ มีการบริการเป็นเลิศโดยการนำเทคนิคและแนวคิด ตลอดจนนวัตกรรมเพื่อการบริการอันจะนำ
องค์กรไปสู่การพัฒนาปรับปรุง เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น และในด้านการทำงานเป็นทีมต้องมีการทำงาน
ร่วมกันของพนักงานในองค์กร คือทุกคนจะต้องมีเป้าหมายเดียวกัน และเต็มใจร่วมกันปฏิบัติภารกิจต่างๆ 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนำไปสู่ความสำเร็จ นอกจากนี้ สมรรถนะที่บุคลากรในองค์กรต้องมี คือ สมรรถนะใน
สายงานที่ปฏิบัติและสมรรถนะทางการบริหาร เป็นต้น 
โดยมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรขององค์กร คือ การเสรมิทักษะ การเพิ่มความรู้ เฉพาะด้าน
ของพนักงานแต่ละบุคคล ปรับทัศนคติ ท่ีมีต่อองค์กรและเพื่อนร่วมงาน สร้างแรงจูงใจในการทำงาน 
 บุคคลที่ 4 กล่าวว่า บุคลากรขององค์กรควรมีสมรรถนะใน การมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือ ความตั้งใจและ
ความขยันหมั่นเพียรปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงานตามเป้าหมายและมาตรฐานที่องค์กรกำหนดไว้ และมี
ประสิทธิภาพสูงสุด มีการยึดหมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม คือ การประพฤติ ปฏิบัติตนให้
ถูกต้อง เหมาะสม ตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่ง
ประโยชน์ของประชาชน สังคม ประเทศชาติ มากกว่าประโยชน์ส่วนตน การให้บริการต่อประชาชนและผู้มา
รับบริการ ด้วยความเข้าใจความต้องการที่แท้จริงและสามารถสร้างความพึงพอใจสูงสุดได้เป็นหลัก ร่วมถึง
การทำงานร่วมกัน ด้วยความมุ่งมั่น เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของงานและองค์กรเป็นสำคัญ  
 นอกจากน้ีสมรรถนะที่บุคลากรขององค์กรต้องมี คือ สมรรถนะประจำตำแหน่งงาน เพื่อให้มี
พฤติกรรมที่เหมาะสมแก่การปฏิบตัิงานในหน้าท่ีรับผดิชอบได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสดุ 
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 ซึ่งแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ ของบุคลากร สามารถเลือกให้เข้ากับบริบทของแต่ละบุคคลได้ 
เช่น ความรู้ด้านกฎหมาย สามารถส่งบุคลากรเข้าอบรมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้ ส่วนงานด้านบริการ
สามารถสรา้งความเข้าใจ ด้วยการสร้างวัฒนธรรมในองค์กรที่ดีได้ 

บุคคลที่ 5 กล่าวว่า สมรรถนะที่บุคลากรขององค์กรต้องมี คือ การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบ
ธรรม และจริยธรรม หมายถึงการครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและ
คุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ ่งประโยชน์ของประชาชน สังคม 
ประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน เพื่อเป็นกำลังสำคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักขององค์กร
บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ บุคลากรขององค์กรต้องมีสมรรถนะดา้นการบริการเป็นเลศิ คือ เป็นการให้บริการ
แก่ผู้มารับบริการ และมาติดต่อ ประสานงาน กับเทศบาลตำบลด้วยความเต็มใจ ยิ้มแย้มแจ่มใส พูดจาสุภาพ 
และมีความกระตือรือร้นในการบริการใส่ใจรายละเอียดและเป็นธุระให้ผูร้ับบรกิาร แม้บุคคลนั้นไม่ได้มาติดตอ่
งานในส่วนที่ตัวเองรับผิดชอบ และสามารถให้คำแนะนำแก่ผู้รับบริการได้เป็นอย่างดี มุ่งประโยชน์และความ
พึงพอใจของผู้รับบริการ หรือประชาชนเป็นหลัก มีการทำงานท่ีร่วมกันคิดร่วมกันทำ ร่วมกันตัดสินใจเพื่อมุ่งสู่
เป้าหมายเดียวกันอย่างดีที่สุด และมีการรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกันภายในทีม ทุกคนในทีมมีความร่วม
แรงร่วมใจปฏิบัติหน้าที่ในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของทีมความสำคัญเท่ากัน บุคลากรมีความเข้าใจและสามารถ
ประยุกต์ใช้ความสัมพันธ์เชื่อมโยงของเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทำงาน และมาตรฐานการทำงานของตน
และของหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี ่ยวข้อง เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่บรรลุผล ความเข้าใจนี้ รวมถึง
ความสามารถในการมองภาพใหญ่ และการคาดการณ์เพื่อเตรียมการรองรับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งต่างๆ ต่อ
ระบบและกระบวนการทำงาน บุคลากรขององค์กรต้องตั้งใจและขยันหมั่นเพียรในการทำงาน มีความ
พยายามและตั้งใจทำงานให้ดีทำงานได้ตามเป้าหมายและมาตรฐานขององค์กร มีการปรับปรุงวิธีการทำงาน
เพื่อพัฒนางานให้โดดเด่นเกินเป้าหมาย มีความอุตสาหะบากบั่นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและได้ผลงานที่โดด
เด่นอย่างไม่เคยมีใครทำมาก่อน และวิเคราะห์ผลได้ผลเสียสามารถตัดสินใจได้ แม้มีความเสี่ยงเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย 
 นอกจากสมรรถนะหลัก ที่บุคลากรขององค์กรต้องมีแล้วยังมสีมรรถนะประจำสายงานของแตล่ะ
สายงานและสมรรถนะทางการบรหิารของผู้บริหาร ผู้อำนวยการกองต้องมี เป็นต้น 
 สำหรับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในหน่วยงานโดย 1 เปิดโอกาสให้บุคลากรได้
พัฒนาตนเอง เช่น ส่งเข้ารับการอบรมอย่างน้อย ปีละ 2 ครั้ง / คน เพื่อให้ได้รับข้อมูลข่าวสาร ระเบียบ 
กฎหมายใหม่ๆ และมีเครือข่ายภายนอกองค์กร 2 มีกิจกรรมเชื่อมสัมพันธไมตรีภายในระหว่างกัน นอกจาก
กิจกรรมตามเทศกาลสำคัญของไทย เช่น การแข่งขันกีฬาภายในระหว่างกอง 3 จัดให้มีการประเมินพนักงาน
แบบ 360 องศา โดยให้พนักงานทุกคนได้ประเมินกันเอง และให้พนักงานได้ประเมินผู้บริหาร ผอ.กอง และ
จัดลำดับคะแนน และมีการมอบรางวัล เกียรติบัตร ขวัญใจพนักงาน หรือพนักงานดีเด่น ที่นอกเหนือจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการตามแบบฟอร์มของประกาศ ก.ถ. 
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บุคคลที ่ 6 กล่าวว่า บุคลากรขององค์กรต้องมีความเข้าใจองค์กรและสามารถประยุกต์ใช้
ความสัมพันธ์เชื่อมโยงของเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทำงาน และมาตรฐานการทำงานของตนและของ
หน่วยงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าท่ีให้บรรลุผล ความเข้าใจนี้รวมถึงความสามารถใน
การมองภาพใหญ่ และการคาดการณ์เพื่อเตรียมการรองรับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งต่างๆ ต่อระบบและ
กระบวนการทำงาน เช่น เข้าใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทำงานและมาตรฐานในงานของตน เข้าใจ
เชื่อมโยงของระบบและกระบวนการทำงานของตนกับหน่วยงานอื่นๆ ที่ติดต่ออย่างชัดเจน สามารถม อง
ภาพรวมแล้วปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุงระบบให้มีประสิทธิภาพขึ้น เข้าใจกระแสภายนอกกับผลกระทบ
โดยรวมต่อ เทคโนโลยีระบบหรือกระบวนทำงานของหน่วยงาน และเข้าใจความต้องการที่แท้จริงขององค์กร 
มีการให้บริการที่ดีแก่ประชาชนผู้มารับบริการ ด้วยความใส่ใจในความต้องการที่แท้จริ งของประชาชน
ผู้รับบริการ อีกทั้งโดยมุ่งประโยชน์และความพึงพอใจของประชาชนผู้มารับบริการเป็นหลัก การบริการเป็น
เลิศควรมีลักษณะดังนี้ แสดงความเต็มใจในการให้บริการ มีอัธยาศัยไมตรีอันดี และให้บริการที่ประชาชน
ผู้รับบริการ ต้องการได้ สามารถเข้าใจและให้บริการที่ตรงตามความต้องการ ที่แท้จริงของประชาชนผู้มารับ
บริการได้ เช่น ให้คำแนะนำที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ หรือประชาชนเพื่อตอบสนองความจำเป็นหรือ
ความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ บุคลากรขององค์กรต้องมีจิตสำนึกในความสมานฉันท์ ความร่วมแรง
ร่วมใจกันปฏิบัติหน้าที่ในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของทีม เพื่อให้ทีมงาน กลุ่ม หรือ หมู่คณะนั้นๆ บรรลุเป้าหมาย
ร่วมกันได้อย่างดีที่สุด การทำงานเป็นทีม คือ รู้บทบาทหน้าที่ตน และทำหน้าที่ของตนในทีมให้สำเร็จ มี
ทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน และให้ความร่วมมือในการทำงานกับเพื่อนร่วมงาน รับฟังความคิดเห็น และ
ประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม รักษามิตรภาพที่ดี ให้การสนับสนุน และช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีม
เพื่อให้งานประสบความสำเร็จ ส่งเสริมความสามัคคีในหมู่คณะเพื่อมุ่งให้ภารกิจ ประสบผลสำเร็จ ทั้งนี้
บุคลากรขององค์กร ต้องมีความขยันหมั่นเพียรปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงานตามเป้าหมายและมาตรฐานที่
องค์กรกำหนดไว้อย่างดีที่สุด รวมถึงความมุ่งมั่นในการปรับปรุงพัฒนาผลงานและกระบวนการปฏิบัติงานให้มี
คุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยู่เสมอ สามารถทำงานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ หรือตามมาตรฐาน
ขององค์กร ปรับปรุงวิธีการทำงานเพื่อพัฒนาผลงานให้โดดเด่น เกินกว่าเป้าหมายมาตรฐานที่องค์กรกำหนด 
อุตสาหะมานะบากบั่นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย หรือได้ผลงานท่ีโดดเด่นและแตกต่างอย่างไม่เคยมีใคร
ทำได้มาก่อน และวิเคราะห์ผลได้และผลเสีย และสามารถตัดสินใจได้ แม้จะมีความเสี่ยงเพื่อให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมาย 
 นอกจากน้ีบุคลากรขององค์กรควรมี สมรรถนะประจำสายงาน ด้วยเป็นสมรรถนะกำหนดเฉพาะ
ประเภทและระดบัตำแหน่งในสายงานต่างๆ เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบคุลากรขององค์กร โดยการ 1 สนบัสนุนและส่งเสริมให้บคุลากร
ได้รับการพัฒนาสมรรถนะ การฝึกอบรม สัมมนา ดูงานอย่างต่อเนื่องสม่ำเสมอ เช่น ทักษะด้านการสื่อสาร 
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ทักษะการพูด ทักษะการเป็นพิธีกร ทักษะเทคโนโลยีที่จำเป็น 2 จัดสรรงบประมาณให้เพียงพอและคุม้ค่า
สำหรับการพัฒนาสมรรถนะ ทักษะ ความรู้ ของบุคลากร เพื่อเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรใหม้ีพื้นฐานความรู้
และแนวทางปฏิบัตมิากขึ้น ลดความเสีย่งท่ีจะผดิพลาดในการปฏิบตัิงาน และประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของงานด้วย 3 จัดประชุมงานทุกครั้งก่อนการปฏิบตัิงานและหลังปฏิบัติงานเพื่อให้ทุกคนในทีมงานมคีวาม 
เข้าใจในแนวทางปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 4 ปรับเปลี่ยนทัศนคติ ให้บุคลากรมีความคิดทางบวก 
ให้บุคลากรมีความคดิสร้างสรรค์ในการพัฒนาตนเองอย่างเตม็รูปแบบ 5 การสร้างแรงจูงใจ เช่น การมอบ
รางวัลหรือคำชม หลังจากการปฏบิัติงานสำเร็จเป็นที่หน้าพอใจเมื่อได้รับบทบาทหน้าท่ีที่สำคัญและ
จำเป็นต้องใช้ความรู้ ความสามารถอย่างมาก 

บุคคลที่ 7 กล่าวว่า สมรรถนะทีบุ่คลากรขององค์กรควรมี คือ การยึดหมั่นในความถูกต้อง ชอบ
ธรรม และจรยิธรรมกล่าวคือการกระทำท่ีดีของบุคคลในการมีจิตสาธารณะ มีวินัยในตนเองมีความซื่อสัตย์
สุจรติหรือมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ตนเองกระทำ นอกจากน้ีการใหบ้ริการที่มีประสิทธิภาพสามารถ
ตอบสนองความต้องการของผู้ใช้ได้ และผู้ให้บริการก็มีความภูมิใจในการให้การบริการ และการตั้งใจ
ปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงานตามเปา้หมายที่กำหนดไว้อย่างดีทีสุ่ด รวมถึงการปรับปรุงพัฒนากระบวนการ
ปฏิบัติงานให้มีคณุภาพและประสทิธิภาพสูงสุดอยูเ่สมอ บุคลากรขององค์กรต้องเข้าใจองค์กรในการใช้
ความสามารถในการใช้ความสัมพนัธ์เช่ือมโยงในองค์กรของตนเองและองค์กรอื่นท่ีเกี่ยวข้องกับงานเพือ่
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้บรรลุผล 
 แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบคุลากรขององค์กร โดยการ 1 พัฒนารูปแบบและกลไกความ
ร่วมมือและเสริมสรา้งเครือข่ายระหว่างหน่วยงานให้เป็นระบบ 2 ส่งเสรมิให้มีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร
ให้มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่จำเป็นในการปฏิบตัิงานท่ีเหมาะสมกบีภารกิจพ้ืนท่ี 

บุคคลที่ 8 กล่าวว่า บุคลากรขององค์กรต้องมีความเข้าใจองค์กร การทำงานร่วมกับบุคลากร 
เครื่องไม้เครื่องมือ และทรัพยากรต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กรจำนวนมากเพื่อให้การดำเนินการต่างๆ 
ขององค์กรให้สำเร็จและบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ นอกจากนี้ต้องมีการยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม 
เป็นคุณธรรมที่สูงส่งทรงคุณค่า และมีความสำคัญต่อสังคมส่วนรวมยิ่งไปกว่าคุณธรรมอื่นๆ ไว้ด้วย ถือเป็น
ความสำคัญอย่างยิ่งบุคลากรภายในองค์กรต้องยึดมั่นไว้ ประพฤติตนให้อยู่ในกรอบของคุณงามความดีของ
กฎหมาย และศีลธรรม อยู่เสมอ รวมถึงการเน้นความสม่ำเสมอในการให้บริการ สามารถวัดความพึงพอใจ
ของผู ้ใช้บริการได้ มีการพัฒนาการให้บริการให้มีประสิทธิภาพสามารถตอบสนองความต้องการของ
ผู้ใช้บริการได้ มีการสื่อสารอันดีระหว่างผู้ใช้บริการและผู้ให้บริการก็มีความภาคภูมิใจในการให้บริการ 
บุคลากรขององค์กรต้องมีความตั้งใจและความขยันหมั่นเพียรปฏิบัติงานของตนเพื ่อให้ได้ผลงานตาม
เป้าหมายและมาตรฐานที่องค์กรกำหนดไว้อย่างดีที่สุด รวมถึงความมุ่งมั่นในการปรับปรุงพัฒนางานและ
กระบวนการปฏิบัติงานภายในองค์กรให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยู่เสมอ ซึ่งนั้นรวมถึงการทำงาน
ของสมาชิกร่วมกันที่มากกว่า 1 คน โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นต้องมีเป้าหมายเดียวกัน ทำอะไรแล้วทุกคนต้อง
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ยอมรับร่วมกัน มีการวางแผนการทำงานร่วมกัน เมื่องานมีอุปสรรคก็จะแก้ปัญหาและฝ่าฟันอุปสรรคไป
ด้วยกัน การทำงานเป็นทีมจึงเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับการเพิ่มประสทิธิภาพและประสทิธิผลของการบริหารงานที่
จะนำไปสู่ความสำเร็จของงานท่ีต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอย่างดี  นอกจากสมรรถนะหลักที่
บุคลากรทุกคนต้องมีแล้ว บุคลากรยังต้องมี สมรรถนะประจำตัวผู้บริหาร และสมรรถนะประจำตำแหน่งอีก
ด้วย 

สำหรับแนวทางที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในหน่วยงาน คือ ควรมีการส่งเสริมด้าน
การพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น จัดคนให้เหมาะสมกับงานกำหนด
แผนการปฏิบัติงานให้ชัดเจน ควรมีการจัดทำคู่มือและฝึกอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับงานที่ปฏิบั ติในตำแหน่ง
ต่างๆ โดยมีการติดตามผลในการนำไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ควรมีการ
ปลูกจิตสำนึกด้านคุณธรรมจริยธรรมแก่พนักงานเป็นประจำทุกปีและส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตาม
กฎระเบียบที่วางไว้ ควรมีการสำรวจปัญหาเกี่ยวกับสมรรถนะที่เกิดขึ้นในองค์กรเพื่อกำหนดแนวทางการ
แก้ไขและพัฒนา มีการวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อย อุปสรรคและโอกาส เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น 

 

อภิปรายผล 
  จากผลการศึกษาระดับสมรรถนะที่จำเป็นในงานของบุคลากรเทศบาลตำบลนาจารย์ เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะที่จำเป็นในงานของบุคลากรเทศบาลตำบลนา
จารย์ ด้านสมรรถนะ “การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม” นั้นมีความจำเป็นมากที่สุดเพราะถ้าบุคลากร
ไม่ยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรมแล้วจะทำให้เกิดการทุจริตในการปฏิบัติหน้าที่ได้ สอดคล้องกับ ช่อ
พฤกษ์ ผิวกู่ และไชยา ยิ้มวิไล (2564) ที่พบว่า สมรรถนะพิเศษที่เสนอโดยกลุ่มผู้บริหาร ควรมีจิตสำนึก มี
จริยธรรม คุณธรรม ซื่อสัตย์ สุจริต มีการทำงานอย่างโปร่งใสไม่ทุจริตคอรัปชั่น และสมรรถนะ “การบริการ
เป็นเลิศ” นั้นมีความจำเป็นหัวใจสำคัญสำหรับการให้บริการประชาชน  สอดคล้องกับ นพพล อัคฮาด (2560) 
ที่พบว่า ให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนในระดับท้องถิ่นนั้น มีเป้าหมายเพื่อแก้ไขปัญหาความเดือดร้อน  
ตอบสนองความต้องการ และเป็นการสง่เสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในท้องถิ่นให้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
เป็นการเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การภาครัฐในศตวรรษที่ 21 ซึ่งหากสามารถให้บริการแก่ประชาชน
เป็นอย่างดีแล้วก็จะทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง แต่การทำให้งาน
ประสบความสำเร็จนั้น สมรรถนะ “การทำงานเป็นทีม” เป็นสิ่งสำคัญของการทำงานในองค์กรทุกประเทศ 
สอดคล้องกับ กานต์รวี วิชัยปะ (2559) ที่พบว่า ความสามารถในการทำงานเป็นทีมเนื่องจากว่าต้องมีการ
ประสานงานและจำเป็นต้องบูรณาการ ข้อมูลในหลาย ๆ ด้านรวมทั้งมีการดึงทรัพยากรในการบริหารจาก
หลายฝ่ายการแบ่งงานกันทำและการทำงานเป็นทีมจึงจำเป็นจะต้องเกิดขึ ้นในการปฏิบัติ งาน รวมกับ
สมรรถนะ “ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน” ที่ต้องมีการส่งเสริมประสิทธิภาพการทำงาน บริการ และ
ผลผลิตอย่างต่อเนื ่อง (Continuous Improvement and Renewal) องค์ประกอบนี ้แสดงให้เห ็นถึง
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ความสามารถของการเป็นองค์การสมรรถนะสูง ที่มาจากการพัฒนาปรับปรุงงาน ซึ่งพิชยา เจริญสุกใส และ
คณะ (2565) พบว่าต้องประกอบด้วยคุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
คือ การปรับปรุงกระบวนการทำงานอย่างต่อเนื่อง (Continuously Improves Processes) โดยการลดทอน
ขั้นตอนหรือแบบฟอร์มที่ไม่จำเป็น เพื่อให้ได้ผลงานตามกำหนดและมีคุณภาพ การกำหนดมาตรฐานงานและ
ขั้นตอนการดำเนินงานที่กระชับชัดเจนอย่างต่อเนื่อง (Continuously Simplifies Processes) รวมทั้งค้น
หาทางที่จะปรับระบบอย่างสร้างสรรค์ และการปรับการทำงานเข้าหากัน (Attunes Processes to Each 
Other) เพื ่อลดขั ้นตอนของแต่ละงานลงรวมทั ้งสามารถใช้ข้อมูลร ่วมกันได้ และสมรรถนะ “การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์” ทรัพย์อนันต์ ชูศรีทอง และภักดี โพธิ์สิงห์ (2562) พบว่า สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์มี
ความสัมพันธ์กันกับคุณภาพการบริหารงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนั้นบุคลากรของ
เทศบาลนาจารย์ จำเป็นที่จะต้อง มีความมุ่งมั่น อดทน ขยันหมั่นเพียร ตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน และศึกษาหา
ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ของตนเอง เพื่อนำความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้ในงานให้เกิดผลงานที่ดีมี
ประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของประชาชน 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี ้
1. เทศบาลตำบลนาจารย์ต้องมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในท้องถิ่น เพื่อให้บุคลากรที่มี

ความรู้ ความสามารถมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานท่ีจริงใจ มีขวญั และกำลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 
ไม่ใช่มีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะเพื่อให้เป็นหลักการตามแนวทางบริหารงานบุคคลท้องถิ่นเท่านั้น 
  2. เทศบาลตำบลนาจารย์ต้องจัดให้บุคลากรไดร้ับการฝึกอบรมต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรไดเ้รียนรู้ 
พัฒนา ทั้งด้านวิชาการเทคโนโลยีใหม่ ๆ ตลอดจนด้านคุณธรรม จริยธรรม  
  3. เทศบาลตำบลนาจารย์ต้องมีการพัฒนาสมรรถนะอยา่งสม่ำเสมอตามพฤติกรรม การแสดงออก
ของบุคลากรรายบุคคล เพื่อให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจของหน่วยงาน โดยเฉพาะสมรรถนะ “การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ” และสมรรถนะ “ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน” 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
  เพื่อให้การศึกษาในครั้งต่อไปมีข้อมูลที่สมบูรณ์ยิ่งข้ึน ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
  1. ควรศึกษาปัจจัยที่มผีลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรของเทศบาลตำบลนาจารย์ อำเมือง
กาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ ์
  2. ควรศึกษากระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรของเทศบาลตำบลนาจารย์ อำเมือง
กาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ ์
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  3. ควรศึกษาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานก่อน และหลังการพัฒนาสมรรถนะด้วยวิธีการต่าง ๆ 
ของบุคลากรของเทศบาลตำบลนาจารย์ อำเมืองกาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ 
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