
 

 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลการปฏิบัติตามสมรรถนะหลักของข้าราชการ

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร” ผูว้ิจัยได้น าเสนอแนะแนวคิด ทฤษฎีขอ้มูลเอกสาร 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

 3. บริบทองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

แนวคิดเกี่ยวกับประสทิธิผลการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของประสิทธิผล 

  ปัจจุบันมกีารศกึษาเรื่อง ประสิทธิผล (Effectiveness) กันอย่างแพร่หลาย

และมีการนยิามความหมายแตกต่างกัน โดยมีการใช้หลักเกณฑ์มาประกอบกัน                        

มีผู้ให้ความหมายหรือค านิยามต่าง ๆ กัน ดังนี้  

  ภรณกีีรติบุตร  มหานนท์ (2549, หนา้ 42 อ้างถึงใน ซูหนิงหลิน, 2557,หน้า 

7) ให้ความหมายว่า ประสิทธิผล เป็นความสมดุลอย่างดีที่สุดระหว่างกิจการด้านการ

ปรับตัวและรักษาสภาพ ดังนั้น กิจกรรมขององค์กร ซึ่งเป็นเครื่องตัดสินการปฏิบัติของ

องค์กรว่ามีประสิทธิผลหรือไม่ประกอบด้วยการได้มาซึ่งทรัพยากร การใช้ตัวปูอนอย่างมี

ประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับผลผลติการผลติผลในรูปบริการหรือสนิค้า การปฏิบัติงานด้าน

เทคนิคหรอืด้านการบริการอย่างมเีหตุผลการลงทุนในองค์กร การปฏิบัติตามหลักเกณฑ์

ของพฤติกรรมและการตอบสนองความสนใจที่แตกต่างกันของบุคคลและกลุ่ม 

  สุพจน์  พรายแก้ว (2545, หนา้ 18 อ้างถึงใน สุพักตร์  เวียงอินทร์, 2554,

หนา้ 27) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การท ากิจกรรมการด าเนินงานขององค์กรสามารถสร้าง

ผลงานได้สอดรับกับเปูาหมาย วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า ทั้งในส่วนของผลผลิตและ
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ผลลัพธ์ เป็นกระบวนการเปรียบเทียบผลงานจริงกับเปูาหมายที่ก าหนดไว้ ก่อใหเ้กิด

ผลผลิต ผลลัพธ์ ที่ตรงตามความคาดหวังที่ก าหนดล่วงหนา้ไว้มากน้อยเพียงใด                   

การมปีระสิทธิผลจงึมคีวามเกี่ยวข้องกับผลผลติและผลลัพธ์ การด าเนินงาน                        

เป็นกระบวนการวัดผลงานที่เน้นปัจจัยน าออก 

  จุฑารัตน์  สุนทรสัจจะศลิป์ (2546, หน้า 13 อ้างถึงใน สุพักตร ์ เวียงอินทร์, 

2554,หน้า 27) ประสิทธิผล หมายถึง การพิจารณาผลของการปฏิบัติงานให้บรรลุ

วัตถุประสงค์หรือเปูาหมายที่ตัง้ไว้และบังเกิดผลที่แท้จริงกับประชาชนผูร้ับบริการ                

ในทางบวก ความส าเร็จของงานมีประสิทธิผลนั้นอาจเกิดจากการปฏิบัติงานที่ประหยัด

หรอืไม่ประหยัดทรัพยากรก็ได้ 

  วัชระ  ประสาทแก้ว (2549, หน้า 19 อ้างถึงใน สุพักตร์  เวียงอนิทร์, 2554,

หนา้ 27) ประสิทธิผล คือ การบรรลุผลส าเร็จตามการด าเนินนโยบาย ตามเปูาหมายและ

วัตถุประสงค์ ตามแนวทางการด าเนินโครงการอย่างมีประสิทธิภาพหรอืไม่มปีระสิทธิภาพ 

ก็ได้แตท่ าให้เกิดความส าเร็จของการด าเนนิตามนโยบาย 

  เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ์ (2550, หนา้ 97 อ้างถึงใน ซูหนิง  หลิน, 2557,

หนา้ 8) ให้ความหมายว่า ประสิทธิผล คอื การที่องค์กรสามารถด าเนินการจนบรรลุ

เปูาหมาย หรอืบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้หรอืหมายถึง ผลส าเร็จหรือผลที่เกิดขึ้นของงาน 

จะต้องตอบสนองหรอืบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

  ธงชัย  สันติวงษ์ (2551, หนา้ 3 อ้างถึงใน ซูหนิง หลิน, 2557, หนา้ 8)           

ได้ให้ความหมายว่า ประสทิธิผล หมายถึง การท างานใหบ้รรลุเปูาหมายที่วางไว้และได้รับ

ประโยชน์มากที่สุด 

  ศริิวรรณ  เสรีรัตน์(2553, หนา้ 31 อ้างถึงใน ซูหนิง หลิน, 2557, หน้า 8)  

ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิผลว่า หมายถึงการใชท้รัพยากรขององค์กรให้บรรลุ

เปูาหมายขององค์กร เป็นการใชโ้ดยมีเปูาหมายให้บรรลุจุดมุง่หมายที่ก าหนดไว้สูงสุด 

  มณีจันทร์  โคตรบรรเทา (2553, หน้า 17) ประสิทธิผล หมายถึง ระดับมาก

น้อยที่องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ทั้งนีป้ระสิทธิผลเป็นความสามารถ

ในการผลิต และความพึงพอใจในการจัดบริการให้แก่ผู้รับบริการอย่างมีคุณค่า ความมี

ประสิทธิผลจึงเป็นการวิเคราะหพ์ฤติกรรมขององค์การที่เกิดจากการปฏิบัติงานของ

บุคลากรการบริหารว่ามีประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด 
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  กล่าวโดยสรุปแล้ว ประสทิธิผล หมายถึง ผลที่เกิดขึ้นของงาน หรือ

ผลส าเร็จจากการด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งประสิทธิผลมี

ความสัมพันธ์กับความส าเร็จของผลการปฏิบัติงานตลอดจนการใชท้รัพยากรที่มอียู่อย่าง

จ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการบรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การตามที่ได้

ก าหนดไว้ และพัฒนาเพื่อใหอ้งค์การด ารงอยู่ตอ่ไปได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน ความมี

ประสิทธิผล จึงเป็นการวิเคราะหพ์ฤติกรรมขององค์การที่เกิดจากการปฏิบัติงานของ

บุคลากรว่ามีประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด 

 ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 

 ศริิญญา  ทิพย์โสต (2545, หน้า 5 อ้างถึงใน ภาคภูม ิ นันทปรีชา, 2555, หน้า 

6) ได้อธิบายประสิทธิผลของการปฏิบัติงานไว้วา่ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน หมายถึง 

การปฏิบัติงานที่สามารถท าให้บรรลุเปูาหมายที่ตัง้ไว้ โดยการวัดจากคุณภาพของการ

ให้บริการในเรื่องเวลาการใหบ้ริการที่รวดเร็วและความสามารถในการให้บริการซึ่งมีทั้ง

ปริมาณ คุณภาพและประสิทธิภาพของการท างานและความพึงพอใจในการให้บริการ

รวมถึงการมีกฎระเบียบวิธีการที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน การให้บริการอย่างเพียงพอ

และมีประสิทธิภาพ 

 ทศพร  ศริิสัมพันธ์ (2550, หน้า 7-9 อ้างถึงใน ซูหนิง หลิน, 2557, หน้า 10)           

ได้กล่าวถึงการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่จะลดผลกระทบที่เกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลง

และสนับสนุนใหเ้กิดการปรับตัวและการยอมรับ พร้อมทั้งสร้างศักยภาพใหม่ ๆ เพื่อรองรับ

ให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างเป็นผลตามเปูาหมายที่วางไว้โดยที่การบริหารการ

เปลี่ยนแปลงนั้นจะส่งผลในสองระดับ คือ ระดับองค์กรและระดับบุคคล ฉะนั้นการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงจ าเป็นอย่างมากที่จะต้องให้สัดส่วนทั้งสองมคีวามสมดุลและสนับสนุน        

ซึ่งกันและกัน องค์การและบุคลากรเป็นสิ่งที่สามารถแยกออกจากกันได้เพราะผลลัพธ์ของ

องค์การ ก็คือผลรวมของผลลัพธ์ของบุคลากร หากบุคลากรไม่สามารถปรับตัวได้ก็

หมายความว่าองค์การไม่สามารถปรับตัวและเปลี่ยนแปลงได้เชน่กัน และในท านองเดียวกัน 

หากองค์การไม่ปรับเปลี่ยนโครงสรา้ง กระบวนงานและจัดสรรขอบเขตหน้าที่งานหรอื

สนับสนุนการพัฒนาให้ทักษะความรู้ใหม ่ๆ ที่จ าเป็นต่อการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง 

บุคลากรก็จะปรับตัวเปลี่ยนแปลงได้ยากเชน่กันเรื่องของการบริหารจัดการความรู้                   

ในองค์การ โดยเฉพาะการผสมผสานความรูแ้จ้งทางวิชาการ (Explicit Knowledge) เข้ากับ

การน าเอาความรูท้ี่ผูกพันหรอืฝังรากลึกอยู่กับผูป้ฏิบัติงาน (TacitKnowledge) มาจัดระบบ

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

13 

เพื่อใช้ประโยชน์ในการพัฒนาองค์การ ซึ่งหมายความว่า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้อง

สามารถเข้าถึงและรับรู้ความรูใ้หม่ ๆ เพิ่มเติม มีจิตใจของความใฝรุู้และขีดความสามารถ

ในการประมวลความรูใ้นด้านที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานจากแหล่งต่าง ๆ ตลอดจน            

การจัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกันและกัน 

  กล่าวโดยสรุป ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับความ 

ส าเร็จของการด าเนินงานในการที่จะท าใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ แผนงาน และเปูาหมาย

ของการท างานตามที่ได้ก าหนดไว้ 

 ประสิทธิผลของบุคคล 

 ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของบุคคลที่มคีวามสามารถปฏิบัติงานใด ๆ

หรอืปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ แล้วประสบผลส าเร็จ ท าให้บังเกิดผลตรงและครบถ้วนตามที่มี

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ผลที่เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เช่น ความถูกต้อง ความมคีุณค่า ความ

เหมาะสมดีงาม ตรงกับความคาดหวังและความต้องการของหมู่คณะ สังคมและผูจ้ะน าผล

นั้นไปใช้เป็นผลที่ได้จากการปฏิบัติอย่างมปีระสิทธิภาพ คือ เป็นการปฏิบัติด้วยความพอใจ 

ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติดว้ยการเลือกสรรกลวิธีและเทคนิควิธีการที่เหมาะสมที่สุด

ที่จะท าให้บรรลุผลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ อย่างสูงสุดแตใ่ช้ทุน ทรัพยากร และ

ระยะเวลาน้อยที่สุดนอกจากนี้ยังมีประสิทธิผลระดับบุคคล คือความตระหนักในผล      

การท างานของพนักงานแต่ละบุคคลในองค์การ ซึ่งอาจพิจารณาได้จากการประเมิน

ประสิทธิผลการท างานของพนักงาน การได้รับค่าจา้งเพิ่มขึ้น การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 

การได้รับรางวัลหรอืประกาศเกียรติคุณจากองค์การ โดยปัจจัยที่ท าให้พนักงาน                

มีประสิทธิผล ได้แก่ ความสามารถของบุคคล ทักษะ ความรู้ทัศนคติแรงจูงใจและ

ความเครียด (พระจอม จารุวัณโณ, 2557)   

  กล่าวโดยสรุป ประสิทธิผลของบุคคล คอื ความตระหนักในผลงานและ

ความสามารถของบุคคลที่ปฏิบัติงานแล้วประสบผลส าเร็จ โดยผลลัพธ์ที่ได้ตรงและ

ครบถ้วนตามเปูาหมายที่วางไว้  

 การพัฒนาบุคลากร 

 คนหรือบุคลากรขององค์การถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะท าให้

องค์การมคีวามเจริญรุง่เรอืงหรอืเสื่อมโทรมได้ เพราะคนมหีน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับปัจจัย

อื่น ๆ ทั้งหมด ได้แก่ เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการบริหารงาน ดังนั้นถ้าองค์การใดมีบุคลากร

ที่มคีวามรูค้วามสามารถแล้ว องคก์ารนั้นย่อมมีโอกาสที่จะด าเนนิงานไปได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผล แม้วา่องค์การจะได้พยายามสรรหาบุคลากรที่มคีวามรู้

ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การแลว้ก็ตาม แต่ตอ่มาสภาพสังคมได้มกีาร

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีได้เข้ามามีบทบาทในชีวติของคน

มากขึ้น และการเพิ่มของประชากรในอัตราสูงเป็นผลให้องค์การต่าง ๆ ตอ้งขยายการผลิต

และการใหบ้ริการต่าง ๆ ซึ่งมีผู้ที่ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรไว้ 

ยกตัวอย่าง เช่น จ ารัส  นองมาก (2532, หน้า 19 อ้างถึงใน มณจีันทร์  โคตรบรรเทา, 

2553, หน้า 20) กล่าวว่าเป็นกระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับงานบุคลากรที่ต่อเนื่องจาก

การประเมนิ จุดมุ่งหมายส าคัญก็เพื่อช่วยใหบุ้คลากรปรับปรุงตนเองที่จ าเป็นต่อการ

แก้ปัญหาและการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุจุดประสงค์ขององค์การ การพัฒนาบุคลากร 

โดยเฉพาะในองค์การทางการศกึษา ได้มีการกระท าอันมากมายหลายรูปแบบ และมีการ

ตีความไปในหลาย ๆ ลักษณะ เช่น การฝึกอบรมประจ าปี การประชุมสัมมนา การฝกึ

ปฏิบัติการศกึษาอบรมระยะสั้น และการศึกษาต่อเพื่อรับวุฒิสูงขึ้น ฯลฯ วัตถุประสงค์           

ที่ส าคัญในการพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะพนักงานหรือเจ้าหน้าที่ก็เพื่อเพิ่มพูนความรู ้

เปลี่ยนท่าที และพฤติกรรมให้เอือ้อ านวยต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การ 

การพัฒนาบุคลากรนั้นย่อมน ามาซึ่งประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งหน้าที่ขององค์การก็คือ 

ให้การบริการ สาธารณะประโยชน์แก่ประชาชนในสังคมอันเป็นภารกิจที่ส าคัญยิ่ง               

เพราะคุณภาพของประชาชนสังคมย่อมขึ้นอยู่กับระดับคุณภาพของบุคลากรขององค์การ

นั่นเอง ดังนั้นกิจกรรมที่จะน ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรจงึตอ้งเลือกใช้ใหเ้หมาะสม 

  นอกจากนีบุ้คลากรที่มคีุณสมบัติต่าง ๆ ครบถ้วนตามที่ระบบองค์การ

ต้องการ ย่อมหาได้ยากหรือมีน้อย ดังนั้น บุคลากรที่ได้รับการสรรหาเข้ามาปฏิบัติงาน  

จงึมคีุณสมบัติแตกต่างไปมากบ้างนอ้ยบ้าง เมื่อเทียบกับคุณสมบัติที่องค์การต้องการ   

การพัฒนาบุคลากรจึงถือเป็นกิจกรรมอย่างหนึ่งของทุกระบบองค์การ เพราะจะเป็น

กระบวนการเบือ้งต้นในการที่จะช่วยแก้ปัญหาบุคลากรให้มกีารพัฒนามากขึ้น การพัฒนา

บุคลากรเป็นกระบวนการที่จะต้องกระท าต่อเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาที่บุคลากรท างาน

อยู่ในองค์การ เพื่อเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติ

ที่ดขีึน้ในการปฏิบัติงาน เนื่องจากสังคมมกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงต้องพัฒนา

บุคลากรใหท้ันกับการเปลี่ยนแปลงนั้น ส าหรับบุคลากรในแต่ละองค์การที่รับเข้ามาท างาน

ย่อมมคีุณสมบัติแตกต่างไปเมื่อเทียบกับคุณสมบัติตามที่แต่ละองค์การตอ้งการ              
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ดังนัน้การพัฒนาบุคลากรจึงถือเป็นกิจกรรมขององค์การที่จะช่วยแก้ปัญหาขาดแคลน

บุคลากรในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ  

  กล่าวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากรนั้นเป็นกระบวนการวางแผนและ

ด าเนนิการให้ข้าราชการ หรือพนักงานของรัฐปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลด้วยทัศนคต ิและจติส านึกที่ถูกต้อง ให้บรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่วาง

ไว้ โดยขณะเดียวกันบุคลากรก็จะประสบความส าเร็จในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ 

ความสามารถและความพร้อมที่จะก้าวหนา้ขึน้ไปด้วย 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

 ผูว้ิจัยจะกล่าวถึงทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับต้นแบบสมรรถนะและ

กระบวนการจัดท าสมรรถนะที่จะใช้ในการศกึษาในงานวิจัยนี้ เพื่อเสริมสร้างความเข้าใจถึง

หลักการในการก าหนดสมรรถนะของข้าราชการส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

 แนวคดิเกี่ยวกับสมรรถนะ 

  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) เกิดขึ้นในราวปี 1970                     

โดย McClelland ซึ่งในขณะนัน้รัฐบาลสหรัฐอเมริกาเกิดปัญหาเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคคล

เข้าปฏิบัติงาน เนื่องจากบุคคลที่ผ่านการคัดเลือกเข้ามาปฏิบัติงาน ซึ่งได้ผ่านการทดสอบ

ทั้งข้อเขียนและสัมภาษณ์ได้คะแนนสูง แต่กลับปฏิบัติงานได้ไม่ดีเหมอืนกับตอนสอบ

คัดเลือกเข้ามาในทางตรงกันข้ามบุคคลที่ผ่านการคัดเลือกและได้คะแนนนอ้ยกว่ากลับ

ปฏิบัติงานได้ดีกว่า จึงท าให้รัฐบาลสหรัฐอเมริกาต้องการหาวิธีการหรือเครื่องมือที่จะใช้ใน

การคัดเลือกบุคคลใหม้ีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานได้อย่างแท้จริง McClelland จงึได้มา

ท าการเก็บข้อมูลในด้านต่าง ๆ ของผูป้ฏิบัติงานและท าการศกึษาข้อมูลโดยท าการ

สัมภาษณ์และสอบถามเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานทั้งที่ปฏิบัติงานได้ดีตามเกณฑ์และปฏิบัติงาน

ไม่ได้ตามเกณฑ ์เกี่ยวกับความส าเร็จและความล้มเหลวในการปฏิบัติงาน ซึ่งผลจาก

การศกึษาพบว่า ผู้ปฏิบัติงานเก่งไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้เรยีนเก่ง แต่ตอ้งสามารถประยุกต์ใช้

หลักการหรอืองค์ความรูท้ี่ตนมอียู่เพื่อประโยชน์ในงานที่ท า จึงเรียกว่าคนนั้นมีสมรรถนะ  

ที่เหมาะสมและตรงกับงานนั้น ๆ และให้ค าจ ากัดความของสมรรถนะว่าเป็นลักษณะหรอื

พฤติกรรมที่ท าให้บุคคลบางกลุ่มหรือบางคนในองค์กรปฏิบัติงานได้ผลงานโดดเด่นกว่าคน

อื่น ๆ โดยบุคคลเหล่านีไ้ด้แสดงคุณลักษณะหรอืพฤติกรรมดังกล่าวมากกว่าเพื่อนร่วมงาน
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คนอื่น ๆ ในสถานการณ์หลากหลายกว่า และได้ผลงานดีกว่าผูอ้ื่น (ปิยะ  คังกัน, 2559, 

หนา้ 1) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 ภาพประกอบ 2 แสดงกระบวนการปฏิบัติงานโดยทั่วไปของบุคคล 

 ที่มา : คู่มอืสมรรถนะและบทเฉพาะกาล พ.ศ. 2559 

 

  จากภาพประกอบ 2 แสดงถึงกระบวนการปฏิบัติงานโดยทั่วไปของบุคคล 

โดยเมื่อได้รับมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชาก็จะต้องปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายไป

จนเสร็จสิ้น ผู้บังคับบัญชาก็จะพิจารณาการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาว่าปฏิบัติงานได้

ดีหรือไมด่ี ตรงตามความต้องการของตนเองหรอืไม่ ในขณะเดียวกันก็จะมีการประเมิน

ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาว่าปฏิบัติงานได้ดีหรอืไม่ ซึ่งเป็นที่มาของการประเมินผล

การปฏิบัติงานที่ผ่านมา โดยเป็นการประเมนิที่ผลลัพธ์ ซึ่งเป็นผลปลายทางในขณะที่            

ต้นทางถูกละเลย ไม่มีการประเมินหรอืค านึงถึง แตส่ าหรับแนวคิดเรื่องสมรรถนะจะคิดว่า

สาเหตุของผลงานที่ดีหรไืม่ดีเกิดขึ้นจากสาเหตุในตัวของขา้ราชการส่วนท้องถิ่นนั้น              

(ปิยะ  คังกัน, 2559, หน้า 2) 

  แนวคิดเรื่องสมรรถนะจงึมุ่งไปที่ตน้ทางมากกว่าปลายทาง โดยเชื่อว่า         

การปรับปรุงบุคคลใหม้ีคุณลักษณะที่ดหีรอืเหมาะสมจะท าให้พฤติกรรมของบุคคลนั้น

ลักษณะส่วนบุคคล 

- เหมาะสม 

- ไม่เหมาะสม 

- ส าเร็จ 

- ไม่ส าเร็จ 

พฤติกรรม ผลงาน 

- แรงจูงใจ 

- อุปนิสัย 

- ทัศนคติ 

- ความรู้ 

- ทักษะ 

- วิธีคิด 

- ฯลฯ 
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ปรับเปลี่ยนไปในทางที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในต าแหน่งงานที่รับผดิชอบได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประโยชนส์ูงสุด ในขณะเดียวกันคุณลักษณะหรอืพฤติกรรมที่ไม่

เหมาะสม เช่น การขาดทักษะในงานที่รับผดิชอบ การมีทัศนคติในทางที่ไม่ด ีขาดความ

ตั้งใจ ฯลฯ จะต้องมกีารปรับเปลี่ยน โดยการพัฒนาไม่ว่าด้วยวิธีการฝกึอบรม หรือ           

การพัฒนาแบบอื่น ๆ เพื่อแก้ไขคุณลักษณะหรอืพฤติกรรมที่ไม่ดีให้ดีขึ้นโดยเชื่อว่าเมื่อ

พฤติกรรมของบุคคลเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีก็ย่อมส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานที่บุคคลนั้น

รับผิดชอบย่อมประสบความส าเร็จตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้เชน่กัน 

 ประโยชน์ของสมรรถนะ 

  การน าสมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองสว่น

ท้องถิ่น มีวัตถุประสงค์เพื่อมุ่งพัฒนาให้ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีศักยภาพเหมาะสมส าหรับ

รองรับภารกิจและการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

ตลอดจนเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ

ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน โดยพอสรุปประโยชน์ของการน าระบบสมรรถนะ

มาใช้กับการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นได้ ดังนี้ (ปิยะ  คังกัน, 2559, หน้า 3) 

  ประโยชน์ต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

   1. ให้กรอบแนวคิดที่มคีุณภาพและเป็นเอกภาพต่อการประยุกต์ใช้

กระบวนการทางทรัพยากรบุคคล 

   2. สร้างความเหมาะสมระหว่างงานและผู้ด ารงต าแหน่งได้ดกีว่า              

ท าให้ได้ผลงานที่ดีขึน้และอัตราการลาออกลดลง 

   3. ท าให้การพัฒนาและสืบทอดต าแหน่งมีรากฐานอยู่บนปัจจัยที่ช่วยใน

การสรา้งผลงานที่เป็นเลิศ 

   4. สามารถสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมกับแตล่ะต าแหน่ง

งานได้อย่างเหมาะสมมากขึ้นและลึกซึ้งกว่าการพิจารณาที่วุฒกิารศกึษาและประสบการณ์

ในการท างานเท่านั้น 

   5. สนับสนุนให้ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองสว่น

ท้องถิ่นมีประสิทธิภาพมากขึน้ เนื่องจากการบริหารเชิงสมรรถนะเป็นระบบการบริหาร         

ที่สามารถยึดโยงกับทุกระบบของการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหาและ              

การคัดเลือก การบริหารผลงาน และการพัฒนาบุคลากร เป็นต้น 
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   6. สามารถก าหนดกรอบและแผนการพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น         

ที่เหมาะสมกับต าแหนง่งานมากที่สุด รวมทั้งสร้างระบบใหม่ของการฝกึอบรมและพัฒนา

บุคลากร ซึ่งมีผลตอ่ผลการปฏิบัติงานที่ยั่งยืนและผลักดันให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ก้าวหน้าไปอย่างมเีอกภาพในระยะยาวกว่า 

   7. สามารถวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพในแต่ละต าแหน่ง

งานขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นได้ชัดเจนและเป็นระบบมากขึ้น อีกทั้งยังเป็นการ

ส่งเสริมให้เกิดการสั่งสมศักยภาพของทั้งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นและตัวองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วย นอกจากนั้นยังเป็นการ

สร้างสรรค์ระบบทางเดินสายอาชีพที่ชว่ยสร้างขวัญก าลังใจและตอบแทนคนดีคนเก่ง        

ขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นด้วย 

   8. สนับสนุนและเชื่อมโยงใหพ้ฤติกรรมของบุคลากรเป็นไปในแนวทาง

เดียวกัน และสอดคล้องกับวิสัยทัศน ์พันธกิจ และภารกิจหลักขององคก์รปกครองส่วน

ท้องถิ่น 

  ประโยชน์ต่อผู้บังคับบัญชา 

   1. ให้ตัวชีว้ัดที่ชัดเจนในการสรรหาข้าราชการส่วนท้องถิ่นใหม่ 

   2. ให้ผู้บังคับบัญชาพูดภาษาเดียวกันในการประเมินผลงาน 

   3. ช่วยผูบ้ังคับบัญชาในการประเมินและพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   4. ช่วยผูบ้ังคับบัญชาในการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาทหนา้ที่

จุดเด่น จุดด้อยของแต่ละบุคคล 

   5. สามารถเช่ือมโยงผลการประเมินสมรรถนะรายบุคคลเข้ากับระบบ

ค่าตอบแทนและระบบพิจารณาความดีความชอบ โดยหลักการที่ว่าการที่ข้าราชการส่วน

ท้องถิ่นผูใ้ดมีสมรรถนะหรอืสามารถพัฒนาสมรรถนะจนถึงระดับตามที่ระบุไว้วา่จ าเป็นแก่

งานได้ ก็หมายถึงว่าผูน้ั้นมศีักยภาพในเชงิสมรรถนะเหมาะสมแก่งาน อันถือได้ว่าเป็นการ

เพิ่มคุณค่าแก่งาน จงึสมควรได้รับการพิจารณาความดีความชอบในส่วนที่เพิ่มขึ้นนี้ด้วย 

  ประโยชน์ต่อบุคคล 

   1. สร้างความชัดเจนเกี่ยวกับสิ่งที่องค์กรคาดหวังและการปฏิบัติงาน          

ให้เกิดความส าเร็จ 

   2. ช่วยสร้างทางก้าวหน้าสายอาชีพ โดยการสร้างหลักประกันว่า

สมรรถนะของตนเหมาะสมกับต าแหน่งงานแล้ว 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

19 

   3.ช่วยใหแ้ตล่ะบุคคลเข้าใจความแตกต่างของแต่ละงาน และเร่งพัฒนา

ตนเองเพื่อโยกย้ายสู่ต าแหน่งงานใหม่ 

 

 3. การประยุกต์กรอบแนวคดิเรื่องสมรรถนะ (Competencies) กับระบบ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดเรื่องสมรรถนะกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ที่มา : รายงานฉบับสมบูรณ์ โครงการศกึษาวิจัย เรื่อง การปรับปรุงระบบ 

จ าแนกต าแหนง่และค่าตอบแทนของข้าราชการส่วนท้องถิ่น (ระยะที่ 2) พ.ศ. 2553 

 

 

 

สมรรถนะ 

 

การคัด

สรร 

การฝึกฝน

และการ

พัฒนา 

การ

บริหาร

ผลงาน 

การให้

ผลตอบแท

น 

การ

วางแผน

ทาง

 

การวา่จ้าง 
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  หลาย ๆ องค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนที่น าระบบสมรรถนะมาใช้นัน้จะใช้

ในระบบต่าง ๆ ดังตอ่ไปนี้ 

   การว่าจ้าง 

    1. ช่วยลดปัญหาการว่าจ้างคนที่ไม่เหมาะสม 

    2. สร้างความชัดเจนในต าแหนง่งาน 

   การคัดสรร 

    1. ผูท้ี่ได้รับการคัดเลือกสามารถเรียนรูไ้ด้รวดเร็ว 

    2. มีเหตุผลประกอบการตัดสินใจในการคัดเลือกคนที่ชัดเจน น่าเชื่อถือ 

   การฝึกฝนและการพัฒนา 

    1. ช่วยประหยัดค่าใช้จา่ยในการฝึกอบรมอย่างไร้ทิศทาง 

    2. เน้นการพัฒนาสมรรถนะที่ช่วยในการพัฒนาผลงานมากที่สุด 

    3. ช่วยประหยัดค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมอย่างไร้ทิศทาง 

    4. เน้นการพัฒนาสมรรถนะที่ช่วยในการพัฒนาผลงานมากที่สุด 

   การบรหิารผลงาน 

    1. หลีกเลี่ยงเน้นความส าคัญของบุคคลในการสร้างความแตกต่าง 

    2. ให้ผลประกอบการที่ดี 

   การให้ผลตอบแทน 

    สร้างความชัดเจนว่าพฤติกรรมแบบใดจะช่วยสร้างความดีความชอบ

ให้เกิดขึ้นได้ และสร้างแรงจูงใจที่ดีขึน้ อันน าไปสู่การพัฒนาผลงาน 

   การวางแผนเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 

    1. หลีกเลี่ยงค่าใช้จ่ายที่เกิดจากการเลื่อนต าแหน่งบุคลากรเกินความ

จ าเป็น 

    2. ระบุและรักษาศักยภาพได้ดีขึ้นและสร้างแรงจูงใจที่ดีขึน้ อันน าไปสู่

การพัฒนาผลงาน 

  หลักการของการจัดท าต้นแบบสมรรถนะของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

(Competency model) 

  เนื่องจากการจัดท าต้นแบบสมรรถนะที่ดีน้ันผู้ใช้ต้องสามารถจ าได้               

เพื่อให้สามารถน าไปปรับใช้หรอืปฏิบัติได้จริงในงานประจ าวัน ดังนั้น การจัดท าต้นแบบ

สมรรถนะจงึเกิดจากการเลือกสมรรถนะจ านวนหนึ่งที่เหมาะสมกับความทรงจ า                  
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โดยในโครงการนีท้ี่ปรึกษาจะใช้ทฤษฎีความทรงจ าระยะสั้น ซึ่งกล่าวว่าคนส่วนใหญ่จะจ า

ข้อมูลหรอืตัวเลขได้ไม่เกิน 5-9 ข้อมูลหรอืตัวอักษร ดังนัน้ต้นแบบสมรรถนะที่จะเสนอนั้น

จะมีจ านวนไม่เกิน 5-9 ตัว ตามแต่ละต าแหนง่ 

  เนื่องจากการจัดท าจ าเป็นต้องเลือก ดังน้ันสถาบันที่ปรึกษาเพื่อพัฒนา

ประสิทธิภาพในราชการ (2553, หน้า 314) จึงได้เสนอว่า การจัดท าต้นแบบสมรรถนะ 

(Competency model) นั้นจะอยู่บนพืน้ฐานของตน้แบบที่ช่วยสนับสนุนให้องคก์รปกครอง

ส่วนท้องถิ่นสามารถสร้างคนเก่งคนดีจนเป็นผู้มีผลงานดีเลิศหรอืโดดเด่น และสามารถตอบ

โจทย์กลยุทธ์ในอนาคตของได้อย่างมปีระสิทธิภาพสูงสุด 

 

 

 
  

 

 

 

 ภาพประกอบ 4 พืน้ฐานของตน้แบบสมรรถนะ 

 ที่มา : รายงานฉบับสมบูรณ์ โครงการศกึษาวิจัย เรื่อง การปรับปรุงระบบ

จ าแนกต าแหนง่และค่าตอบแทนของข้าราชการส่วนท้องถิ่น (ระยะที่ 2) พ.ศ. 2553 

  โดยที่สถาบันที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในราชการ (2553, หน้า 

315)จะออกแบบต้นแบบสมรรถนะ (Competency model) ของข้าราชการส่วนท้องถิ่น           

ด้วยการผสมผสานข้อมูลจาก 3 แหล่งส าคัญ ดังรูป 

   1. องิจากข้อมูลประสบการณ์จริงของผู้มีความสามารถดีเลิศและ          

โดดเด่น (Outstanding) ในต าแหน่ง เพื่อพิสูจนว์่าสิ่งที่จะน ามาสร้างเป็นต้นแบบสมรรถนะ 

นั้นสง่ผลใหเ้กิดผลงานที่โดดเด่นจริง 

   2. องิจากข้อมูลองค์กรที่ประสบความส าเร็จอื่น ๆ (Best practice)ทั้งนี้

เพื่อให้มั่นใจว่ามีการเปรียบเทียบกับองค์การอื่น ๆ (เชน่ ในภาคราชการพลเรือน  

ภาคราชการ กรุงเทพมหานคร หรอืภาคองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในต่างประเทศ ฯลฯ) 

 

ผู้ท่ีไม่มีผลงาน 

(Non performers) 

 

ผูท้ี่มผีลงานทั่วไป 

(Typical/Average    

    performers) 

 

ผูท้ี่มผีลงานดีเลิศ/ 

โดดเดน่ 

(Superior performers) 

 

กลยุทธ์องค์กรใน

อนาคต 

(Future strategic 

requirements) 
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    3. องิจากข้อมูลภารกิจและยุทธศาสตรใ์นอนาคตของงานต่าง ๆ            

ในองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เพื่อให้มั่นใจว่าคุณสมบัติหรอืสมรรถนะที่ก าหนดขึ้นช่วย

สนับสนุนให้องคก์รและข้าราชการส่วนท้องถิ่นประสบความส าเร็จสูงสุด 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 ภาพประกอบ 5 แหล่งข้อมูลของการออกแบบต้นแบบสมรรถนะ 

 ที่มา : รายงานฉบับสมบูรณ์ โครงการศกึษาวิจัย เรื่อง การปรับปรุงระบบ

จ าแนกต าแหนง่และค่าตอบแทนของข้าราชการส่วนท้องถิ่น (ระยะที่ 2) พ.ศ. 2553 

 

  ประโยชน์ที่ได้รับจากการพัฒนาต้นแบบสมรรถนะ  

  การสรา้งตน้แบบสมรรถนะจะท าให้สามารถไปเชื่อมโยงระบบต่าง ๆ ได้ดังนี้ 

   1.การสรรหาและการคัดเลือก 

   สามารถสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมกับแต่ละต าแหน่งงาน

ได้อย่างเหมาะสมมากขึ้นและลึกซึง้กว่าการพิจารณาที่วุฒิการศกึษา และประสบการณ์ใน

การท างานเท่านั้น 

 

 

 

ข้อมูลจากประสบการณ์จริงของ

ผู้บริหารและบุคลากร 

การเปรียบเทยีบสมรรถนะ

จากองค์กรชั้นน าต่างๆ 
ข้อมูลจากวสิัยทัศน์และ

พันธกจิองค์กร 

ต้นแบบสมรรถนะหลัก ประจ าผู้บริหารและประจ าสายงาน 

(Core, Managerial, and Functional Competency Models) 
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   2.การฝึกอบรมและการพัฒนา    

   สามารถก าหนดกรอบและแผนการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมกับ

ต าแหน่งงานมากที่สุด รวมทั้งสร้างระบบใหม่ของการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรซึ่งมีผล

ต่อผลการปฏิบัติงานที่ยั่งยืนและผลักดันให้องค์กรก้าวหน้าไปอย่างมเีอกภาพในระยะยาวกว่า 

   3.ระบบบรหิารทรัพยากรบุคคล 

   สนับสนุนให้ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การมีประสิทธิภาพ             

มากขึ้น เนื่องจากการบริหารเชงิสมรรถนะ เป็นระบบการบริหารที่สามารถยึดโยงกับ              

ทุกระบบของการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหาและการคัดเลือกการบริหาร

ผลงานและการพัฒนาบุคลากร เป็นต้น 

   4.การหล่อหลอมพฤติกรรม 

   สนับสนุนและเชื่อมโยงให้พฤติกรรมของบุคลากรเป็นไปแนวทางเดียวกัน 

และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์พันธกิจ และภารกิจหลักขององค์การ 

   5.การบริหารค่าตอบแทน 

   สามารถเช่ือมโยงผลการประเมินสมรรถนะรายบุคคลเข้ากับระบบ

ค่าตอบแทนและระบบพิจารณาความดีความชอบ โดยหลักการที่ว่า การที่บุคลากรใด             

มีสมรรถนะหรอืสามารถพัฒนาสมรรถนะ จนถึงระดับตามที่ระบุไว้วา่จ าเป็นแก่งานได้              

ก็หมายถึงวา่บุคลากรผู้นั้นมีศักยภาพในเชิงสมรรถนะเหมาะสมแก่งาน (เพิ่มเตมิจาก

คุณวุฒิอื่น ๆ อันได้แก่ความรู้ทักษะ ตลอดจนประสบการณ์ที่จ าเป็นในงาน) อันถือได้ว่า

เป็น Value-added แก่งาน จงึสมควรได้รับการพิจารณาความดคีวามชอบในส่วนที่เพิ่มขึน้

นีด้้วย 

   6.การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

   สามารถวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพในแตล่ะต าแหนง่

งานได้ชัดเจนและเป็นระบบมากขึ้น อีกทั้งยังเป็นการส่งเสริมให้เกิดการสั่งสมศักยภาพของ

ทั้งบุคลากรในองค์กรและตัวองค์กรเองด้วย นอกจากนั้น ยังเป็นการสร้างสรรค์ระบบทาง

เดินสายอาชีพที่ชว่ยสร้างขวัญก าลังใจและตอบแทนคนดีคนเก่งขององค์กร 

   แนวทางในการจัดท าต้นแบบสมรรถนะของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน 

   สถาบันที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในราชการ (2553, หนา้ 317)

ได้รว่มกับกระทรวงมหาดไทยด าเนินการจัดการสัมมนาเชงิปฏิบัติการ เรื่องการวเิคราะห์

งานและจัดท าข้อมูลเชิงสมรรถนะตามโครงการศกึษาวิจัยเรื่อง การปรับปรุงระบบจ าแนก
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ต าแหน่งและค่าตอบแทนของขา้ราชการส่วนท้องถิ่น (ระยะที่ 2) เพื่อให้ผู้แทนราชการส่วน

ท้องถิ่นในทุกสายงานมาให้ข้อมูลบรรยายลักษณะงานของตนเองและก าหนดคุณสมบัติ            

ทีจ่ าเป็นของงานในเชิงสมรรถนะ รวม 5 ครั้ง ดังนี้ 

    1. ภาคเหนอื ในวันอังคารที่ 12 พฤษภาคม 2552 ณ โรงแรม  

เซ็นทารา ดวงตะวัน อ าเภอเมืองเชยีงใหม่จังหวัดเชยีงใหม่ 

    2. ภาคตะวันออก ในวันศุกร์ที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ โรงแรม  

อีสเทิรน์แกรนด์พาเลซ เมืองพัทยา อ าเภอบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

    3. ภาคใต้ ในวันอังคารที่ 19 พฤษภาคม 2552 ณ โรงแรมทวินโลตัส 

อ าเภอเมืองนครศรีธรรมราช จังหวัดนครศรธีรรมราช 

    4. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในวันจันทร์ที่ 25 พฤษภาคม 2552  

ณ โรงแรมบุษราคัม อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น 

    5. ภาคกลาง ในวันพฤหัสบดีที่ 28 พฤษภาคม 2552 ณ โรงแรม  

อู่ทองอินน์อ าเภอพระนครศรีอยุธยา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

   ซึ่งผลของการศกึษาและจัดสัมมนาท าให้ได้ต้นแบบสมรรถนะของ

ข้าราชการส่วนท้องถิ่นดังนี้ 

    1. ต้นแบบสมรรถนะหลัก เป็นรายการสมรรถนะที่ผูบ้ริหาร และ

ข้าราชการทุกรายจ าเป็นต้องมเีพื่อเป็นการหล่อหลอมใหเ้กิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึง

ประสงค์รว่มกันเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รประชาชน สังคม และประเทศชาติ 

    2. ต้นแบบสมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร เป็นรายการสมรรถนะ                   

ที่ผู้บริหารที่ต้องก ากับดูแลทีมงานและผูใ้ต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมใีนฐานะผูน้ าที่มี

ประสิทธิภาพ เพื่อน าทีมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

    3. ต้นแบบสมรรถนะประจ าสายงาน เป็นรายการสมรรถนะที่ก าหนด

เฉพาะส าหรับต าแหน่งงาน/สายงานต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ผู้ด ารง

ต าแหน่งงานนั้น ๆ สามารถปฏิบัติภารกิจในหนา้ที่ได้ดียิ่งขึ้น และบรรลุตามวัตถุประสงค์

ขององค์กร 

  ประเภทสมรรถนะของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน 

   สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับข้าราชการส่วนท้องถิ่น ได้ก าหนดไว้ในบัญชี

ท้ายประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง ก าหนด
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มาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที่ 4) ลงวันที่ 26 ธันวาคม 2557 

โดยได้จ าแนกสมรรถนะที่จ าเป็นของข้าราชการส่วนท้องถิ่นไว้ 3 ประเภท ดังนี้ 

    1. สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ขา้ราชการทุกประเภทและ

ระดับต าแหน่งจ าเป็นต้องมเีพื่อเป็นการหลอ่หลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึง

ประสงค์รว่มกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ประชาชน 

สังคม และประเทศชาติ ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ดังนี้ 

     1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความตั้งใจ และความขยัน 

หมั่นเพียรปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงานตามเปูาหมายและมาตรฐานที่องค์กรก าหนดไว้อย่าง

ดีที่สุด อกีทั้งหมายความรวมถึงความมุ่งมั่นในการปรับปรุงพัฒนาผลงานและกระบวนการ

ปฏิบัติงานให้มคีุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยู่เสมอ 

     1.2 การยึดมั่นในความถูกต้องและจรยิธรรม หมายถึง การครอง

ตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม 

ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ของประชาชน สังคม ประเทศชาติ

มากกว่าประโยชน์สว่นตน เพื่อเป็นก าลังส าคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักของ

องค์กรบรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

     1.3 ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน หมายถึง ความเข้าใจและ

สามารถประยุกต์ใชค้วามสัมพันธ์เชื่อมโยงของเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการท างาน และ

มาตรฐานการท างานของตนและของหน่วยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อประโยชน์ในการ

ปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุ ความเข้าใจนีร้วมถึงความสามารถในการมองภาพใหญ่ (Big Picture) 

และการคาดการณ์เพื่อเตรียมการรองรับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งต่าง ๆ ต่อระบบและ

กระบวนการท างาน 

     1.4 การบริการเป็นเลิศ หมายถึง การให้บริการที่ดีแก่ผู้รับบริการ 

หรอืประชาชน อกีทั้งโดยมุ่งประโยชน์และความพึงพอใจของผู้รับบริการหรือประชาชน 

เป็นหลัก 

     1.5 การท างานเป็นทีม หมายถึง การมีจิตส านึกในความ

สมานฉันท์ ความรว่มแรงร่วมใจกันปฏิบัติหนา้ที่ในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของทีม เพื่อใหท้ีมงาน 

กลุ่ม หรอืหมู่คณะนั้น ๆ บรรลุเปูาหมายร่วมกันได้อย่างดีที่สุด 

    2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการ 

ส่วนท้องถิ่นในต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น และอ านวยการท้องถิ่น ซึ่งต้องก ากับดูแล
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ทีมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมใีนฐานะผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพเพื่อน าทีมงานหรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องตาม

วัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ ดังนี้ 

     2.1 การเป็นผูน้ าในการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความตั้งใจและ

ความสามารถในการกระตุ้นผลักดันบุคลากร กลุ่มคน องค์กร หรอืหนว่ยงานต่าง ๆ              

ที่เกี่ยวข้องให้เกิดความต้องการในการปรับเปลี่ยน หรอืเปลี่ยนแปลงไปในแนวทางที่เป็น

ประโยชน์แก่หน่วยงาน องค์กร ประชาชน สังคม หรอืประเทศชาติรวมถึงความสามารถ           

ในการด าเนินการถ่ายทอด ชีแ้จง และสื่อสารให้ผู้อื่นรับรู้เขา้ใจ ยอมรับ และด าเนินการ             

ให้การปรับเปลี่ยนหรอืการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ เกิดขึ้นจริง 

     2.2 ความสามารถในการเป็นผู้น า หมายถึง ความตั้งใจหรอื

ความสามารถในการเป็นผู้น าของกลุ่มคน หรือทีมงาน ตลอดจนสามารถปกครอง ดูแล 

และให้ความช่วยเหลือ รวมถึงสามารถก าหนดทิศทาง วิสัยทัศนก์ลยุทธ์แผนงาน เปูาหมาย 

และวิธีการท างานต่าง ๆ ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืทีมงานปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น  

เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

     2.3 ความสามารถในการพัฒนาคน หมายถึง ความตัง้ใจหรือ

ความสามารถในการส่งเสริม สนับสนุน และการพัฒนาความรูค้วามสามารถผูอ้ื่น โดยมี

เจตนามุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ทั้งเพื่อประโยชนข์องหนว่ยงาน องค์กร หรอื

ประโยชน์ในงานของบุคคลเหล่านั้น 

     2.4 การคิดเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถในการคิด การท า

ความเข้าใจในเชิงสังเคราะห์รวมถึงการมองภาพในเชิงกลยุทธ์หรอืยุทธศาสตรแ์ละ 

การเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ในระยะยาวรวมถึงทฤษฎีและแนวคิดต่าง ๆ ให้เขา้กับการปฏิบัติงาน

ในชีวติประจ าวัน หรอืให้ได้มาซึ่งกรอบความคิดหรือแนวความคิดใหม่ ๆ อันเป็นผลมาจาก

การสรุปรูปแบบ ประยุกต์แนวทางต่าง ๆ จากสถานการณ์หรอืข้อมูลหลากหลาย และ

นานาทัศนะ ในระดับสูงยังรวมถึงความเข้าใจอย่างลึกซึง้ถึงผลกระทบของปัจจัยภายนอก 

ที่มตี่อกลยุทธ์และนโยบายขององค์กร 

    3. สมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะ

ส าหรับประเภทและระดับต าแหน่งข้าราชการส่วนท้องถิ่นในสายงานต่าง ๆ เพื่อสนับสนุน

และส่งเสริมให้ข้าราชการส่วนท้องถิ่นที่ด ารงต าแหนง่ในสายงานนั้น สามารถปฏิบัติภารกิจ
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ในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

ประกอบด้วย 22 สมรรถนะดังนี้ 

     3.1 การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอหมายถึง เจตนาที่จะก ากับ

ดูแล และติดตามการด าเนินงานต่าง ๆ ของผูอ้ื่นที่เกี่ยวข้องให้ปฏิบัติตามมาตรฐาน 

กฎระเบียบ หรอืข้อบังคับที่ก าหนดไว้ โดยอาศัยอ านาจตามระเบียบ กฎหมาย หรอืตาม

ต าแหน่งหน้าที่ที่มอียู่อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุ่งประโยชนข์องหน่วยงาน

องค์กร หรอืประเทศชาติเป็นส าคัญ 

     3.2 การแก้ไขปัญหาอย่างมืออาชีพหมายถึง ความสามารถในการ

วิเคราะหป์ัญหาหรอืเล็งเห็นปัญหา พร้อมทั้งลงมือจัดการกับปัญหาน้ัน ๆ อย่างมขี้อมูล            

มีหลักการ และสามารถน าความเช่ียวชาญ หรอืแนวคิดในสายวิชาชีพมาประยุกต์ใช้ในการ

แก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     3.3 การแก้ปัญหาและด าเนินการเชงิรุกหมายถึง การตระหนัก

หรอืเล็งเห็นโอกาสหรอืปัญหาอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต และวางแผน ลงมอืกระท า

การเพื่อเตรียมใชป้ระโยชน์จากโอกาสหรือปูองกันปัญหา ตลอดจนพลิกวิกฤติต่าง ๆ              

ให้เป็นโอกาส 

     3.4 การค้นหาและการบริหารจัดการข้อมูลหมายถึง 

ความสามารถในการสบืเสาะ เพื่อให้ได้ขอ้มูลเฉพาะเจาะจง การไขปมปริศนาโดยซักถาม

โดยละเอียด หรอืแมแ้ตก่ารหาข่าวทั่วไปจากสภาพแวดล้อมรอบตัวโดยคาดว่าอาจมีขอ้มูล

ที่จะเป็นประโยชน์ต่อไปในอนาคต และน าข้อมูลที่ได้มานั้นมาประมวลและจัดการอย่างมี

ระบบ คุณลักษณะนีอ้าจรวมถึงความสนใจใคร่รูเ้กี่ยวกับสถานการณ ์ภูมหิลัง ประวัติ

ความเป็นมา ประเด็น ปัญหา หรือเรื่องราวต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องหรอืจ าเป็นต่องานในหน้าที่ 

     3.5 การควบคุมและจัดการสถานการณอ์ย่างสร้างสรรค์ หมายถึง 

ความสามารถในการควบคุม และบริหารจัดการอารมณ์ ความรู้สกึของตนเองได้อย่าง

ถูกต้องและเหมาะสม แมว้่าอยู่ในเหตุการณ์ที่วิกฤติ คับขัน และยากล าบาก โดยมีเจตนา         

ที่จะให้บุคคลรอบข้างมีอารมณ์และความรู้สึกที่เป็นปกติเช่นกัน นอกจากนั้นยังเป็น

ความสามารถในการควบคุม และจัดการสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้เหมาะสมกับแตล่ะ

สถานการณ์ และด าเนินการให้ความช่วยเหลือ บริการ บรรเทาทุกข์ หรือการด าเนินการ

ต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับความตอ้งการและเป็นประโยชน์แก่ผู้บริการ ประชาชน หรอืผูอ้ื่น 
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โดยมีพืน้ฐานของความมีจิตใจที่เป็นกุศล (จติสาธารณะ) เห็นความสุขของผูบ้ริการ 

ประชาชน หรอืผูอ้ื่นเป็นที่ตั้งมากกว่าสิ่งอื่นใด 

     3.6 การคดิวิเคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการท าความ

เข้าใจในสถานการณ์ ประเด็น ปัญหา โดยคิดวิเคราะหอ์อกเป็นส่วนย่อย ๆ เป็นรายการ

หรอืเป็นขั้นตอน และเห็นความสัมพันธ์ของสถานการณ์ ประเด็น หรือปัญหาที่เกิดขึ้นโดยรู้

ถึงสาเหตุและผลกระทบของสถานการณ์ ประเด็น หรือปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ 

     3.7 การบริหารความเสี่ยง หมายถึง ความสามารถในการระบุ

ความเสี่ยง และหาวิธีการปูองกันความเสี่ยง ตลอดจนระแวดระวัง ควบคุม และลดความ

เสี่ยงในทุกทางที่อาจเกิดขึ้นเพื่อพิทักษ์ผลประโยชน์ใหแ้ก่องค์กร และสร้างองค์กรใหเ้ติบโต

อย่างยั่งยืนและมีเสถียรภาพ 

     3.8 การบริหารทรัพยากร หมายถึง การตระหนักเสมอถึงความ

คุ้มค่าระหว่างทรัพยากร (งบประมาณ เวลา ก าลังคนเครื่องมอื อุปกรณ์ ฯลฯ) ที่ลงทุนไป

หรอืที่ใชก้ารปฏิบัติภารกิจ กับผลลัพธ์ที่ได้ และพยายามปรับปรุงหรอืลดขั้นตอน 

การปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาใหก้ารปฏิบัติงานเกิดความคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพสูงสุด               

อาจหมายถึงความสามารถในการจัดความส าคัญในการใชเ้วลา ทรัพยากร และข้อมูล

อย่างเหมาะสมและประหยัดค่าใช้จ่ายสูงสุด 

     3.9 การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย หมายถึง ความมุง่มั่น 

ที่จะให้ความส าคัญกับความปลอดภัย การระวังภัย รวมทั้งการปูองกันภัยต่าง ๆ ที่อาจจะ

เกิดขึ้น โดยรับรู้และตระหนักถึงความส าคัญในการปูองกันภัย เหตุอันตราย และ 

สาธารณภัยต่าง ๆ ตั้งแต่การปฏิบัติตนในชวีิตประจ าวันทั่วไป รวมถึงการด าเนินกิจกรรม 

ในการปฏิบัติงาน และตระหนักถึงความส าคัญในการช่วยเหลอื การบรรเทาทุกข์ การฟื้นฟู

ผูป้ระสบภัยให้ได้รับการดูแลอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนและเสริมสร้าง

วัฒนธรรมความปลอดภัยและการระวังภัยต่าง ๆ ให้เกิดขึน้ในระดับหน่วยงาน องค์การ 

ชุมชน และสังคมในระยะยาว 

     3.10 การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ หมายถึง เจตนาที่จะก ากับดูแล             

ให้ผู้อื่นหรือหน่วยงานอื่นปฏิบัติใหไ้ด้ตามมาตรฐาน กฎระเบียบ ขอ้บังคับที่ก าหนดไว้             

โดยอาศัยอ านาจตามระเบียบกฎหมาย หรอืตามหลักแนวทางในวิชาชีพของตนที่มีอยู่อย่าง

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุ่งประโยชน์ขององค์กร สังคม และประเทศโดยรวมเป็น
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ส าคัญ ความสามารถนี้อาจรวมถึงการยนืหยัดในสิ่งที่ถูกต้องและความเด็ดขาดในการ

จัดการกับบุคคลหรือหน่วยงานที่ฝุาฝืนกฎเกณฑ ์ระเบียบหรอืมาตรฐานที่ตั้งไว้ 

     3.11 การวางแผนและการจัดการ หมายถึง ความสามารถในการ

วางแผนอย่างเป็นหลักการ โดยเน้นใหส้ามารถน าไปปฏิบัติได้จริงและถูกต้อง รวมถึง

ความสามารถในการบริหารจัดการโครงการต่าง ๆ ในความรับผดิชอบให้สามารถบรรลุ

เปูาหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

     3.12 การวิเคราะห์และการบูรณาการ หมายถึง ความสามารถ           

ในการวิเคราะหแ์ละท าความเข้าใจในเชิงสังเคราะห์ รวมถึงการมองภาพรวมขององค์กรจน

ได้เป็นกรอบความคิดหรอืแนวคิดใหม่ อันเป็นผลมาจากการสรุปรูปแบบ ประยุกต์แนวทาง

ต่าง ๆ จากสถานการณ์หรือข้อมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ 

     3.13 การสร้างให้เกิดการมีส่วนรว่มทุกภาคส่วนหมายถึง การ

ตระหนัก เต็มใจ ยอมรับ และเปิดโอกาสให้ผู้อื่น ประชาชน เครือขา่ย กลุ่มบุคคล หรอื

หนว่ยงานต่าง ๆ เข้ามามีสว่นรว่มในการด าเนินงานของหนว่ยงาน หรอืองค์กร เพื่อสร้าง

และส่งเสริมให้เกิดกระบวนการและกลไกการมีสว่นร่วมของทุกภาคส่วนอย่างแท้จริงและ

ยั่งยืน 

     3.14 การสั่งสมความรู้และความเช่ียวชาญในสายอาชีพ หมายถึง 

ความขวนขวาย สนใจใฝรุู้ เพื่อสั่งสมพัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการ

ปฏิบัติงาน ดว้ยการศกึษา ค้นคว้าหาความรู้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักพัฒนา

ปรับปรุง ประยุกต์ใชค้วามรู้เชงิวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากับการปฏิบัติงาน                    

ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

     3.15 การให้ความรู้และการสร้างสายสัมพันธ์ หมายถึง                        

มีพฤติกรรมที่มุ่งมั่น และตั้งใจที่จ าภูมปิัญญา นวัตกรรม เทคโนโลยี ความเช่ียวชาญ และ

องค์ความรู้ต่าง ๆ ไปส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาผูป้ระกอบการหรือเครือข่าย ควบคู่ไป

กับการสรา้ง พัฒนา และรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้ประกอบการ หรอืเครือข่าย เพื่อให้

ผูป้ระกอบการหรอืเครือข่าย มีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถน าไปใช้พัฒนาหน่วยงาน

ให้มปีระโยชน์ อีกทั้งเป็นการเสริมสรา้งขดีความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืน 

     3.16 ความเข้าใจผูอ้ื่นและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ หมายถึง 

ความสามารถในการรับฟังและเข้าใจบุคคลหรอืสถานการณ ์และพร้อมที่จะปรับเปลี่ยน
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และตอบสนองให้สอดคล้องกับสถานการณห์รือกลุ่มคนที่หลากหลายได้อย่างสร้างสรรค์

ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและบรรลุผลตามเปูาหมายที่ตัง้ไว้ 

     3.17 ความเข้าใจพื้นที่และการเมืองท้องถิ่น หมายถึง มีพฤติกรรม

และความสามารถในการเข้าใจประชาชน พื้นที่ รวมทั้งระบบการเมอืงในท้องถิ่นในพืน้ที่           

ที่รับผดิชอบ และติดตามข้อมูล ขา่วสาร และความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ของประชาชน พื้นที่

และระบบการเมอืงในท้องถิ่นในพื้นที่ที่รับผิดชอบสม่ าเสมอ รวมทั้งสามารถใช้ความเข้าใจ

ที่ถูกต้องนั้น ๆ ในการให้บริการ ให้ความรู ้ความช่วยเหลือ ค าแนะน า การพัฒนา หรอื 

การส่งเสริมในด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องแก่ประชาชนในพื้นที่ที่รับผดิชอบได้อย่างถูกต้อง

เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 

     3.18 ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถในการที่จะ

น าเสนอทางเลือก หรือแนวทางแก้ปัญหา หรอืสร้างนวัตกรรม หรอืริเริ่มสร้างสรรค์

กิจกรรมหรอืสิ่งใหม ่ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร 

     3.19 ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน หมายถึง 

ความพยายามที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วนตลอดจนลดข้อบกพร่องที่อาจจะเกิดขึ้น

รวมถึงการควบคุมตรวจตราให้งานเป็นไปตามแผนที่วางไว้อย่างถูกต้องชัดเจน 

     3.20 จิตส านึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม หมายถึง                    

การมจีติส านึก ตระหนัก ให้ความส าคัญ และมีความรับผดิชอบต่อสังคม และสิ่งแวดล้อม 

รวมทั้งมคีวามมุง่มั่น และทุ่มเทที่จะอนุรักษ์ และรักษาสิ่งแวดล้อม สังคมและชุมชน                   

ให้นา่อยู่ ตลอดจนเข้าไปมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานหรือร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

กับสังคม และสิ่งแวดล้อมขององค์กรอย่างเต็มที่ เพื่อเกิดประโยชน์ตอ่ชุมชน สังคม และ

สิ่งแวดล้อมโดยรวม 

     3.21 ศลิปะการโน้มนา้วจูงใจ หมายถึง การใชว้าทศลิป์และ 

กลยุทธ์ต่าง ๆ ในการสื่อสาร เจรจา โน้มน้าวเพื่อให้ผูอ้ื่นด าเนนิการใด ๆ ตามที่ตนหรอื

หนว่ยงานประสงค์ 

     3.22 สรา้งสรรค์เพื่อประโยชน์ของท้องถิ่น หมายถึง ความสามารถ

ในการคิดค้น ออกแบบ และสร้างสรรค์สิ่งใหม ่ๆ ที่แปลกและแตกต่างไปจากเดิม             

โดยการมุง่เน้นพัฒนาและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ในระยะยาว และยั่งยืนให้แก่

ประชาชน พื้นที่ หรือท้องถิ่นที่รับผดิชอบอย่างเป็นรูปธรรม 
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  แนวคดิการน าระบบสมรรถนะมาใช้ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นที่ผ่านมา 

โดยเฉพาะการประเมินพฤติกรรมหรอืสมรรถนะ ซึ่งเป็นการประเมนิที่จับต้องไม่ได้ ไม่เป็น

รูปธรรมที่ชัดเจนเหมอืนกับการประเมนิผลงาน โดยสามารถสรุปปัญหาในการประเมินผล

งานในส่วนของพฤติกรรมที่ผา่นมา ได้ดังนี้ (ปิยะ  คังกัน, 2559, หน้า 9) 

   1. วัตถุประสงค์ของการประเมินพฤติกรรมไม่ชัดเจน 

   การประเมนิผลงานในส่วนของพฤติกรรมที่ผ่านมา ไม่ได้ก าหนด

วัตถุประสงค์ให้ชัดเจนว่าประเมินไปเพื่ออะไร โดยเมื่อมีปัญหาการบริหารงานบุคคลเรื่องใด

ก็น าเรื่องนัน้มาเป็นหัวข้อการประเมิน ท าให้หัวขอ้การประเมินมเีพิ่มมากขึ้น เช่น มีปัญหา

การมาท างานสาย ก็น าหัวข้อการมาท างานมาประเมิน มีปัญหาการไม่ร่วมมือกันท างาน  

ก็น าหัวขอ้การท างานมาประเมิน หรอืมีปัญหาเรื่องการทุจรติ ก็น าหัวข้อความสุจริตมา

ประเมิน เป็นต้น ท าให้แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน กลายเป็นเครื่องมอืการบริหารไป 

ทุกเรื่อง 

   2. การก าหนดหัวข้อหรอืเรื่องที่จะประเมินแบบเดียวกันทุกต าแหน่ง 

   แบบประเมินผลงานที่ผา่นมาจะใช้แบบประเมินผลงานที่มีขอ้ 

การประเมนิพฤติกรรมหรือสมรรถนะแบบเดียวกันในทุกต าแหน่ง และหัวข้อการประเมิน            

ก็เหมอืนกันทุกปี ไมม่ีการเปลี่ยนแปลง ถึงแม้ว่าในแต่ละปีงานของแต่ละคนจะเปลี่ยนไป

หรอืมีจุดเน้นที่แตกต่างกันในแตล่ะปี เช่น ปีนี้เน้นเรื่องคุณภาพของงาน ปีต่อมาเน้นเรื่อง

ความรวดเร็วในการท างาน หรอืปีต่อมาเน้นเรื่องการประหยัดงบประมาณ แต่หัวข้อการ

ประเมินพฤติกรรมก็ยังคงเหมอืนเดิมไม่มกีารเปลี่ยนแปลง ท าให้ระบบการประเมินผลงาน

ในส่วนของการประเมินพฤติกรรมหรอืสมรรถนะไม่สอดคล้องกับงานอย่างแท้จรงิ 

   3. การก าหนดพฤติกรรมทั่วไปในแบบประเมินเพื่อวัดว่าเป็นคนดี 

   ในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผา่นมาในส่วนที่เป็นหัวข้อ 

การประเมนิพฤติกรรมจะพบว่าส่วนใหญ่เป็นการประเมินเพื่อที่จะบอกว่าข้าราชการ 

ส่วนท้องถิ่นผู้นัน้เป็นคนดีหรอืไม่ เช่น ความซื่อสัตย์ ความรับผดิชอบ การให้ความร่วมมอื 

การดูแลรักษาทรัพย์สินของทางราชการ การมีจรรยาบรรณ หรือการปฏิบัติตามระเบียบ 

ฯลฯ พฤติกรรมเหล่านี้เป็นเพียงพฤติกรรมที่บอกว่าข้าราชการส่วนท้องถิ่นผูน้ั้น เป็นคนดี

หรอืไม่ แต่ไม่ได้หมายความว่าเขาจะท างานแล้วมีผลงานดีเสมอไป สิ่งที่เกิดขึ้นที่ผ่านมา          

จะเห็นว่าผลงานโดยรวมของขา้ราชการส่วนท้องถิ่นไม่สัมพันธ์กับผลงานขององค์กร
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ปกครองสว่นท้องถิ่น เพราะผลงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเน้นเรื่องเปูาหมาย                 

ที่วัดได้ จับต้องได้ แต่ผลงานของขา้ราชการส่วนท้องถิ่นวัดกันที่พฤติกรรมการ                       

เป็นข้าราชการส่วนท้องถิ่นที่ดี 

   4. การเกิดความล าเอียงของผู้ประเมิน 

   การประเมนิพฤติกรรมหรือสมรรถนะที่ผา่นมานั้น เปิดโอกาสให้                 

ผูป้ระเมินใช้ความรู้สกึ หรือดุลยพินจิมากเกินไป เพราะหัวข้อการประเมินที่เขียนค าอธิบาย

ไว้กว้างเกินไปใครจะตีความไปอย่างไรก็ได้ ผูบ้ังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้ประเมินแตล่ะระดับ หรอื

แตล่ะคนตีความไปคนละแบบก็มี หรอืแม้แตเ่ป็นผู้ประเมินคนเดียวกันแต่ตคีวามสนแตล่ะปี

ไม่เหมอืนกันก็มี ไม่มีอะไรเป็นมาตรฐานที่แนน่อน ดังนั้น เมื่อหัวข้อการประเมินเปิดโอกาส

ให้ผู้ประเมนิใช้ดุลยพินิจมากจนเกินไป ปัญหาที่เกิดขึ้นก็คือผู้ประเมนิอาจใช้ความรัก

ความชอบส่วนตัวเข้ามามีอิทธิพลต่อการประเมินพฤติกรรมหรอืสมรรถนะมากจนลืม

วัตถุประสงค์ของการประเมินไป ในที่สุดการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เน้นพฤติกรรม            

ก็กลายเป็นเครื่องมอืในการให้คุณใหโ้ทษแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผูถู้กประเมิน) ไปโดยปริยาย 

   5. การน าเอาเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่งมาตัดสินพฤติกรรมทั้งหมด 

   จุดอ่อนที่ส าคัญอีกประเด็นหนึ่งของการประเมินที่ผ่านมา คอื 

ผูบ้ังคับบัญชา (ผูป้ระเมิน) มักจะจ าเอาเพียงเหตุการณ์ใดเหตุการณห์นึ่ง หรอืพฤติกรรม 

ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง มาตัดสินพฤติกรรมทั้งรอบการประเมินของผู้ใต้บังคับบัญชา  

(ผูถู้กประเมิน) เชน่ ท าผิดครั้งเดียวไม่มสีิทธิเกิด (ถึงจะมีผลงานดี) อย่างแน่นอน หรอืคน

บางคนท าดีเพียงครั้งเดียว (เข้าตาผูป้ระเมิน) ท าอย่างไรก็ยังได้ผลงานดี เพราะความเชื่อ

เข้ามาครอบง าความรูส้ึกของผู้ประเมินแลว้ 

   6. ผูถู้กประเมินไม่ทราบว่าตนเองจะถูกประเมินเรื่องอะไร อย่างไร 

   การประเมนิที่ผา่นมาผูใ้ต้บังคับบัญชา (ผูถู้กประเมิน) จะไม่ทราบ

ล่วงหน้าก่อนเลยว่าผูบ้ังคับบัญชา (ผูถู้กประเมิน) จะประเมินเรื่องอะไร และประเมิน

อย่างไร จึงจะเป็นผู้ท างานได้ผลงานดีหรอืไม่ด ีตามที่ผู้บังคับบัญชาต้องการ 

   7. ไม่มหีลักฐานประกอบการประเมิน 

   การประเมนิพฤติกรรมที่ผ่านมา สว่นใหญ่ผูบ้ังคับบัญชา (ผูป้ระเมิน) 

อาศัยความจ าเพียงอย่างเดียว ขาดการบันทึกเหตุการณ์หรอืหลักฐานประกอบ 

การประเมนิผลงานผูใ้ต้บังคับบัญชา (ผูถู้กประเมิน) จนบางครัง้ไม่สามารถอธิบายเหตุผล
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ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ว่า ท าไมเขาจงึได้ผลงานต่ ากว่าที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังไว้                 

จงึใชอ้ านาจหน้าที่ที่มอียู่บังคับผูใ้ต้บังคับบัญชา (ผูถู้กประเมิน) ให้ยอมรับผลการประเมิน 

  จากปัญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการส่วนท้องถิ่นที่ผา่นมา

เมื่อระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ได้มกีารเปลี่ยนแปลงจากระบบซีเป็นระบบ

แท่ง คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ได้มปีระกาศ เรื่อง 

ก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที่ 4) ลงวันที่ 26 ธันวาคม 

2557 ได้ก าหนดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการส่วนท้องถิ่น                        

โดยก าหนดให้ประเมินผลการปฏิบัติงานให้ค านึงถึงระบบการบริหารผลงานที่เชื่อมโยง              

ผลการปฏิบัติงานรายบุคคลไปสู่ผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร ซึ่งการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตามหลักการดังกล่าว เป็นการน าเอาระบบบริหารผลงานมาใช้ในการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงานส าหรับข้าราชการส่วนท้องถิ่น โดยสรุปได้ ดังนี้ (ปิยะ  คังกัน, 2559, 

หนา้ 11) 

   1. มุ่งเน้นการประเมินผลงานทั้งระบบแบบครบวงจร 

   ระบบการประเมินผลงานตามหลักการที่ก าหนดในประกาศ

คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นจะมุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่าง

ผลงานในระดับผูป้ฏิบัติงาน ระดับหนว่ยงาน และระดับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่มี

การแยกออกจากกันเหมอืนการประเมนิที่ผา่นมา มกีารวางแผนการสร้างข้อตกลงผลงาน 

เปูาหมายการปฏิบัติงาน พฤติกรรมหรอืสมรรถนะที่คาดหวังกันตั้งแตต่้นรอบการประเมิน 

ผูป้ระเมินและผูถู้กประเมินจะรับทราบตัวชีว้ัดผลงานและพฤติกรรมหรอืสมรรถนะ                    

ที่คาดหวัง ตั้งแตย่ังไม่เริ่มปฏิบัติงาน (ต้นรอบการประเมิน) นอกจากนั้นระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานจะเชื่อมโยงกับระบบบริหารจัดการในเรื่องอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องดว้ย 

เชน่ ระบบงบประมาณ ระบบการจัดท าแผนพัฒนาประจ าปี ระบบการพัฒนาหรอืฝึกอบรม 

ระบบการเลื่อนระดับการแต่งตั้ง เป็นต้น ดังนั้นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม

หลักการดังกล่าว จึงไม่ใช่ระบบที่โดดเดี่ยวไม่เกี่ยวข้องกับระบบอื่นเหมอืนที่ผ่านมา 

   2. เน้นการวัดผลการปฏิบัติงานที่เป็นรูปธรรมมากขึ้น 

   ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักการดังกล่าวจะมุ่งเน้น

ผลงาน โดยอาศัยตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่เป็นรูปธรรมมากขึ้น ลดส่วนที่เป็นความรูส้ึก

หรอืดุลยพินจิของผู้ประเมินลง ตลอดจนยังมุ่งเน้นการเข้ามามีสว่นร่วม การปรึกษาหารือ 

การสรา้งความเข้าใจร่วมกัน ระหว่างผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน โดยเข้ามามีสว่นร่วม
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ตั้งแตก่ารก าหนดผลงานเปูาหมาย พฤติกรรมที่คาดหวัง ตั้งแตต่้นรอบการประเมิน  

จนสิ้นสุดรอบการประเมิน และยังรู้ดว้ยว่าผลงานและพฤติกรรมอย่างไร จึงจะได้ผลการ

ประเมินในระดับดีเด่น ดีมาก ดี พอใช ้หรอืควรปรับปรุง 

   แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับพฤติกรรมหรอืสมรรถนะ

ตามหลักการที่กล่าวมาแล้ว นอกจากจะสามารถแก้ไขปัญหาการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ผ่านมาแล้ว ยังจะเป็นเครื่องมอืช่วยประกันให้ข้าราชการหรอืพนักงาน 

ส่วนท้องถิ่นมั่นใจได้ว่า ถ้าปฏิบัติงานมีพฤติกรรมหรอืสมรรถนะในเรื่องที่ตกลงไว้กับ

ผูบ้ังคับบัญชา (ผูป้ระเมิน) ตั้งแตต่้นรอบการประเมินดีแล้ว จะช่วยส่งผลให้ผลงานดีอกีด้วย 

โดยหลักการดังกล่าวยังมีข้อพึงต้องค านึงถึงในการประเมินผลการปฏิบัติงานเกี่ยวกับ

พฤติกรรมหรอืสมรรถนะอีก ประกอบด้วย 

    1) การประเมนิสมรรถนะของแต่ละประเภทต าแหน่งหรือแต่ละสาย

งานไม่จ าเป็นต้องเหมอืนกัน 

    2) การประเมนิสมรรถนะของต าแหนง่ใดต าแหนง่หนึ่งไม่จ าเป็นต้อง

เหมอืนกันทุกรอบการประเมิน ขึ้นอยู่กับเปูาหมายของงาน (KPI) ในแต่ละรอบการประเมิน 

    3) เลือกการประเมินเฉพาะสมรรถนะที่ส่งผลต่อการท าให้เปูาหมาย

ของงาน (KPI) บรรลุเปูาหมายเท่านั้น 

    4) การก าหนดพฤติกรรมบ่งชี ้หรือพฤติกรรมที่คาดหวังของ

สมรรถนะตัวเดียวกัน แต่คนละต าแหน่ง ไม่จ าเป็นต้องเหมอืนกัน 

    5) ควรมีการก าหนดน้ าหนักคะแนนการประเมินสมรรถนะแตล่ะข้อ

ตามล าดับความส าคัญที่มตี่อผลงานในแต่ละรอบการประเมิน 

    6) การประเมนิสมรรถนะข้อหนึ่งขอ้ใดให้อยู่ในระดับ 5 จะต้องมี

ผลงานของ KPI ที่สูงกว่าเปูาหมายรองรับอย่างชัดเจน 

  กล่าวโดยสรุป สมรรถนะ คือ ลักษณะที่ดขีองบุคคลที่สามารถท าให้บุคคล

ปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จในองค์การ ซึ่งจะครอบคลุมทั้งด้านความรู ้ความสามารถ และ

คุณลักษณะทางกาย เชน่ ทัศนคติ บุคลิกภาพ ค่านิยม รวมทั้งแรงจูงใจ เพื่อมุ่งไปสู่

ความส าเร็จ ส่วนสมรรถนะหลัก คือ สิ่งที่ทุกคนต้องมใีนการท างานที่เกิดจากความรู ้ 

เจตคติหรอืคุณลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละคน เพื่อหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและ

ค่านิยมที่พึงประสงค์รว่มกัน อกีทั้งยังเป็นปัจจัยส าคัญ ที่ท าให้การปฏิบัติงานในหน้าที่

ส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว้ ดังนัน้จึงตอ้งมีการประเมินสมรรถนะของข้าราชการ 
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ส่วนท้องถิ่นทุกคน เพื่อให้ทราบถึงคุณลักษณะหรอืพฤติกรรมของข้าราชการส่วนท้องถิ่น

แตล่ะคนว่า คน ๆ นัน้มีคุณลักษณะหรอืพฤติกรรมเป็นไปตามที่องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นหรอืผูบ้ังคับบัญชาคาดหวังไว้หรอืไม่ แค่ไหน หากพบว่าคุณลักษณะหรอืพฤติกรรม

ที่ไม่เหมาะสมจะพัฒนาให้เหมาะสมได้อย่างไร หรอืหากผู้นัน้มคีุณลักษณะที่ดอียู่แล้วจะ

พัฒนาใหด้ีขึ้นได้อย่างไร และเมื่อมีการประเมินสมรรถนะเสร็จสิน้แล้ว จึงตอ้งมีการ

วิเคราะหค์วามจ าเป็นในการพัฒนา วา่ควรจะพัฒนาหรอืฝกึอบรมข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

ผูน้ั้นในรูปแบบหรอืวิธีการใด เพื่อใหส้อดคล้องกับภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

บริบทองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 บริบทองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร (แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา                 

พ.ศ. 2559–2563) องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร, 2558, หนา้ 5–15) 

  1. สภาพทั่วไป ผูว้ิจัยศกึษาลักษณะสภาพทั่วไป ดังนี้ 

   1.1 ที่ตั้งและอาณาเขต 

    จังหวัดสกลนครตั้งอยู่ทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 

เป็นที่ราบสูงล้อมรอบด้วยภูเขาและปุาไม้ เส้นรุ้งที่ 160 องศา 45 ลิปดา ถึง 180 องศา           

15 ลิปดาเหนอื และเส้นแวงที่ 103 องศา 15 ลิปดา ถึง 104 องศา 30 ลิปดาตะวันออก                 

มีขนาดพืน้ที่ประมาณ 9,605.76 ตารางกิโลเมตรหรือประมาณ 6,003,602 ไร่ ตั้งอยู่เหนอื

ระดับน้ าทะเล 172 เมตร ห่างจากกรุงเทพมหานคร ประมาณ 647 กิโลเมตร ทางรถยนต์ 

หา่งจากสะพานมิตรภาพไทย–ลาว แห่งที่ 2 จังหวัดมุกดาหาร ประมาณ 120 กิโลเมตร 

และสะพานมิตรภาพไทย–ลาว แหง่ที่ 3 จังหวัดนครพนม ประมาณ 90 กิโลเมตร                

ซึ่งเป็นเขตแดนระหว่างประเทศไทยกับสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว                    

จังหวัดสกลนคร มีอาณาเขตติดตอ่กับเขตจังหวัด ดังต่อไปนี้ 

     1.1.1 ทิศเหนอื ตดิอ าเภอเฝูาไร่ จังหวัดหนองคาย อ าเภอพรเจริญ 

อ าเภอโซ่พิสัย อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ อ าเภอนาทม อ าเภอศรีสงคราม                    

จังหวัดนครพนม 

     1.1.2 ทิศตะวันออก ติดอ าเภอนาหว้า อ าเภอโพนสวรรค์                

อ าเภอเมืองนครพนม อ าเภอปลาปาก อ าเภอวังยาง อ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม 
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     1.1.3 ทิศใต้ ติดอ าเภอดงหลวง จังหวัดมุกดาหาร อ าเภอนาคู 

อ าเภอเขาวง อ าเภอสมเด็จ อ าเภอค าม่วง จังหวัดกาฬสินธุ์ อ าเภอวังสามหมอ                    

อ าเภอกุมภวาปี จังหวัดอุดรธานี 

     1.1.4 ทิศตะวันตก ติดอ าเภอไชยวาน อ าเภอหนองหาน                   

อ าเภอทุ่งฝน อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

    องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ตัง้อยู่เลขที่ 1919                      

ถนนศูนย์ราชการ ต าบลธาตุเชงิชุม อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

   1.2 เขตการปกครอง 

    จังหวดัสกลนครแบ่งเขตการปกครองออกเป็น 18 อ าเภอ 125 ต าบล  

1,515 หมูบ่้าน องค์การบริหารส่วนจังหวัด 1 แห่ง เทศบาลนคร 1 แห่ง เทศบาลต าบล              

65 แห่ง องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) 74 แหง่ และแบ่งเขตพืน้ที่ดังนี้ 
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ตาราง 1 จ านวนเขตปกครองจังหวัดสกลนคร 

 

 

ล าดับ 
อ าเภอ 

เขตปกครองจังหวัดสกลนคร 

ต าบล หมู่บ้าน 
องค์การบริหาร

ส่วนต าบล 

เทศบาล

ต าบล 
พื้นที่ (ไร่) 

1 เมืองสกลนคร 16 173 8 9 571,474 

2 สว่างแดนดิน 16 187 11 7 606,250 

3 วานรนวิาส 14 182 9 6 625,625 

4 พรรณานิคม 10 135 3 8 421,112 

5 บ้านม่วง 9 98 8 2 531,250 

6 อากาศอ านวย 8 94 3 6 365,625 

7 วาริชภูมิ 5 71 2 4 297,578 

8 พังโคน 5 69 2 4 239,844 

9 กุสุมาลย ์ 5 69 5 1 283,750 

10 เจริญศิลป ์ 5 59 5 1 250,625 

11 โพนนาแก้ว 5 52 2 3 220,000 

12 ภูพาน 4 65 2 2 417,500 

13 ค าตากล้า 4 61 3 2 251,250 

14 โคกศรีสุพรรณ 4 53 3 1 132,500 

15 ส่องดาว 4 46 - 5 198,594 

16 เต่างอย 4 32 4 - 205,000 

17 นิคมน้ าอูน 4 29 4 - 101,250 

18 กุดบาก 3 40 - 4 284,375 

รวม 125 1515 74 65 6,003,602 

 

ที่มา : แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา พ.ศ. 2559–2563) องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  

  1.3 ลักษณะภูมิประเทศ 

   ลักษณะภูมปิระเทศโดยทั่วไป ทางดา้นทิศใต้เป็นเทือกเขาสูงจากนั้น           

จะค่อย ๆ เอียงลาดลงมาทางทิศเหนอืและทิศตะวันออก พืน้ที่อยู่สูงกว่าระดับน้ าทะเล

ประมาณ 172 เมตร ขนาดพืน้ที่ของจังหวัดสกลนครเป็นล าดับ 19 ของประเทศ และล าดับ 

8 ของภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ลักษณะภูมปิระเทศแต่ละบริเวณดังนี้   
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     1.3.1 พืน้ที่ตอนใต้  สภาพพื้นที่เป็นที่ราบสูงบนเทือกเขาภูพานและ

ทีร่าบระหว่างหุบเขา มีสภาพพืน้ที่แบบลูกคลื่นลอนลาดอยู่บริเวณอ าเภอกุดบาก มีล าธาร

และล าหว้ยอันเกิดจากเทือกเขาหลายแหง่ มีปุาไม้และทุ่งหญ้าเหมาะส าหรับการเลีย้งสัตว์ 

     1.3.2 พืน้ที่ตอนตะวันออก มีสภาพพื้นที่แบบลูกคลื่นลอนลาด

รวมถึงบริเวณที่ตดิกับ อ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

     1.3.3 พืน้ที่ตะวันตก สภาพพืน้ที่ส่วนใหญ่เป็นที่ราบสลับกับพืน้ที่

แบบลูกคลื่นลอนลาดเหมาะส าหรับการท าไร่บริเวณที่ติดกับอุดรธานี 

     1.3.4 พืน้ที่ตอนกลาง สภาพพื้นที่เป็นที่ราบต่ าเหมาะแก่การท านา

โดยเฉพาะท้องที่อ าเภอเมอืงที่มหีนองหารท าให้มนี้ าตลอดปี  มีอาณาเขตกว้างประมาณ  

7 กิโลเมตร ยาวประมาณ 18 กิโลเมตร ระดับน้ าลึกประมาณ 3–6 เมตร หนองหารเป็นที่

รองรับน้ าจากแม่น้ าต่าง ๆ หลายสาย 

     1.3.5 พืน้ที่ตอนเหนอื  สภาพพื้นที่เป็นลูกคลื่นลอนลาด  มีสภาพ

เป็นปุาปนไร่ ปุาส่วนใหญ่ เป็นพวกปุาแดงโปร่งมีไม้เต็ง ไม้รัง พลวง เหนือที่ตัง้อ าเภอ

อากาศอ านวยและริมน้ าสงครามบางสว่นเป็นที่ ราบลุ่มน้ าท่วมซึ่งใช้ท านาได้บางส่วน

เท่านั้นส่วนใหญ่จะทิง้ไว้รกร้างว่างเปล่า มีพวกไม้พุม่เตี้ย และหญ้าขึน้ปกคลุมทั่วไป 

  2. โครงสร้างส่วนราชการและอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร 

   2.1 โครงสร้างส่วนราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

มีสว่นราชการในสังกัด จ านวน 2 ส านัก 7 กอง 1 หนว่ย (แผนอัตราก าลัง 3 ปี องค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2558-2560) ดังนี้ 

    2.1.1 ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด (สป.) แบ่งเป็น 3 ฝุาย คือ 

     2.1.1.1 ฝาุยบริหารงานทั่วไป 

     2.1.1.2 ฝุายนิติการและการพาณชิย์ 

     2.1.1.3 ฝุายประชาสัมพันธ์และการท่องเที่ยว 

    2.1.2 กองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด (กกส.)แบ่งเป็น 3 ฝาุย คือ 

     2.1.2.1 ฝาุยกิจการสภา 

     2.1.2.2 ฝาุยการประชุม 

     2.1.2.3 ฝุายส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน 

    2.1.3 กองแผนและงบประมาณ(กผง.)แบ่งเป็น3 ฝาุย คือ 
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     2.1.3.1 ฝุายวิเคราะหน์โยบายและแผน 

     2.1.3.2 ฝุายงบประมาณ 

     2.1.3.3 ฝุายติดตามและประเมินผล 

    2.1.4 กองคลัง (กค.) แบ่งเป็น 3 ฝุาย คือ 

     2.1.4.1 ฝุายการเงิน 

     2.1.4.2 ฝุายการบัญชี 

     2.1.4.3 ฝุายพัฒนารายได้ 

    2.1.5 กองช่าง (กช.) แบ่งเป็น 5 ฝุาย คือ 

     2.1.5.1 ฝุายแบบแผนและงานวิศวกรรม 

     2.1.5.2 ฝุายส ารวจและออกแบบ 

     2.1.5.3 ฝุายก่อสรา้งและซ่อมบ ารุง 

     2.1.5.4 ฝุายสาธารณภัยและสิ่งแวดล้อม 

     2.1.5.5 ฝุายเครื่องจักรกล 

    2.1.6 ส านักการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม (สน.กศ.) แบ่งเป็น  

2 สว่น 1 กลุ่ม 6 ฝุาย คือ 

     2.1.6.1 กลุ่มงานนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศกึษา 

     2.1.6.2 ส่วนบริหารการศกึษา 

     2.1.6.3 ส่วนสง่เสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

     2.1.6.4 ฝุายบริหารงานทั่วไป 

     2.1.6.5 ฝุายการศกึษาในระบบ 

     2.1.6.6 ฝุายการศกึษานอกระบบ 

     2.1.6.7 ฝุายส่งเสริมคุณภาพการศกึษา 

     2.1.6.8 ฝุายส่งเสริมประเพณีและวัฒนธรรม 

     2.1.6.9 ฝุายส่งเสริมกีฬาและนันทนาการ 

   2.1.7 กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต (กสช.) แบ่งเป็น 2 ฝาุย คือ 

     2.1.7.1 ฝุายส่งเสริมและพัฒนาสังคม 

     2.1.7.2 ฝุายส่งเสริมและพัฒนาอาชีพ 

    2.1.8 กองพัสดุและทรัพย์สิน (กพท.) แบ่งเป็น 2 ฝุาย คือ 

     2.1.8.1 ฝุายจัดหาพัสดุ 
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     2.1.8.2 ฝาุยทะเบียนพัสดุและทรัพย์สนิ 

    2.1.9 กองการเจ้าหน้าที่ (กจ.) แบ่งเป็น 3 ฝุาย คือ 

     2.1.9.1 ฝุายสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

     2.1.9.2 ฝุายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร 

     2.1.9.3 ฝุายวินัยและส่งเสริมคุณธรรม 

    2.1.10 หนว่ยตรวจสอบภายใน (นตภ.) 

   2.2 อัตราก าลังบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร               

(จ านวนอัตราก าลังที่มีอยู่ปัจจุบัน ข้อมูลจากกองการเจ้าหน้าที่ ณ วันที่ 10 กรกฎาคม 

2559) 

    2.2.1 อัตราก าลังขา้ราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจา้งของ

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร มดีังนี้ 

ตาราง 2   อัตราก าลังขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วน

 จังหวัดสกลนคร 

 

ล าดับ อัตราก าลัง จ านวนอัตราก าลัง 

1 ข้าราชการ อบจ. 152 

2 ข้าราชการถ่ายโอน 4 

3 ลูกจ้างประจ า อบจ. 12 

4 ลูกจ้างประจ าถ่ายโอน 4 

5 พนักงานจ้างตามภารกิจและท่ัวไป 357 

 รวม 529 

ที่มา : กองการเจ้าหน้าที่ ณ วันที่ 10 กรกฎาคม 2559 
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    2.2.2 อัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียน

ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร มีดังนี้ 

 

ตาราง 3   อัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาโรงเรียนในสังกัด 

 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 

ล าดับ อัตราก าลัง จ านวนอัตราก าลัง 

1 ผูอ้ านวยการโรงเรียน 6 

2 รองผู้อ านวยการโรงเรียน 6 

3 ครู 148 

4 ลูกจา้งประจ าถ่ายโอน 7 

5 บุคลากรสนับสนุนการสอน 13 

 รวม 180 

 

ที่มา : กองการเจ้าหน้าที่ ณ วันที่ 10 กรกฎาคม 2559 

 

  3. ประเภทต าแหน่งของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร 

   องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร มปีระเภทต าแหน่งของข้าราชการ

ตามประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง ก าหนด

มาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ฉบับที่ 4 (2558) ซึ่งได้ก าหนดต าแหน่ง

พนักงานส่วนท้องถิ่นให้มี 4 ประเภท ดังต่อไปนี้ 

    3.1 ต าแหน่งประเภทบริหาร ได้แก่ ต าแหน่งปลัดองค์กรปกครองสว่น

ท้องถิ่นและรองปลัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น หรอืต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอื่น ตามที่

คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนดมี 3 ระดับ คอื ระดับต้น 

ระดับกลาง และระดับสูง 
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    3.2 ต าแหนง่ประเภทอ านวยการ ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าหนว่ยงาน

ระดับฝุาย ระดับส่วนระดับกอง ระดับส านักในองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น หรอืต าแหน่ง

ระดับที่เรยีกช่ืออย่างอื่น ตามที่คณะกรรมการกลางขา้ราชการส่วนท้องถิ่นก าหนด 

มี 3 ระดับ คอื ระดับต้น ระดับกลาง ระดับสูง 

   3.3 ต าแหน่งประเภทวิชาการ ได้แก่ ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใชผู้ส้ าเร็จ

การศกึษาระดับปริญญาตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางขา้ราชการส่วนท้องถิ่น

ก าหนด เพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น มี 4 ระดับ คอื ระดับปฏิบัติการ  

ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ และระดับเชี่ยวชาญ 

   3.4 ต าแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ต าแหนง่ที่ไม่ใชต่ าแหน่งประเภท

บริหาร ต าแหนง่ประเภทอ านวยการ และต าแหน่งประเภทวิชาการ ตามมาตรฐานทั่วไป           

ที่คณะกรรมการกลางข้าราชการส่วนท้องถิ่นก าหนด เพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่ง

นั้นมี 3 ระดับ คอื ระดับปฏิบัติงาน ระดับช านาญงาน และระดับอาวุโส 

  4. บัญชีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นของข้าราชการ 

ส่วนท้องถิ่น 

   คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น (2557)                    

ได้ก าหนดบัญชคีวามรู ้ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นของขา้ราชการส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

    4.1 บัญชีความรู้ที่จ าเป็นในงานของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน 

     4.1.1 ความรูท้ี่จ าเป็นในงานของขา้ราชการส่วนท้องถิ่น                 

มีจ านวน 21 ด้าน ดังนี้ 

      4.1.1.1 ความรูท้ี่จ าเป็นในงาน (ความรูเ้ฉพาะทางในงาน                 

ที่รับผดิชอบ) 

      4.1.1.2 ความรู้เรื่องกฎหมาย (ความรูเ้ฉพาะทางในงาน 

ที่รับผดิชอบ) 

      4.1.1.3 ความรูเ้รื่องหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนว

พระราชด าริของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 

      4.1.1.4 ความรูท้ั่วไปเรื่องชุมชน 

      4.1.1.5 ความรูเ้รื่องการจัดการความรู้ 

      4.1.1.6 ความรูเ้รื่องการจัดท าแผนปฏิบัติการและแผน

ยุทธศาสตร์ 
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      4.1.1.7 ความรูเ้รื่องการตดิตามและประเมินผล 

      4.1.1.8 ความรูเ้รื่องระบบการจัดการองคก์ร 

      4.1.1.9 ความรูเ้รื่องการวเิคราะหผ์ลกระทบต่าง ๆ เช่น              

การประเมนิผลกระทบสิ่งแวดล้อม (EIA), การประเมินผลกระทบทางสุขภาพ (HIA) ฯลฯ 

      4.1.1.10 ความรู้เรื่องการท างบการเงินและงบประมาณ 

      4.1.1.11 ความรูเ้รื่องระบบการบริหารงานการคลังภาครัฐ          

ด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (GFMIS) 

      4.1.1.12 ความรู้เรื่องการบริหารความเสี่ยง 

      4.1.1.13 ความรูเ้รื่องบัญชีและระบบบัญชี 

      4.1.1.14 ความรูเ้รื่องจัดซือ้จัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 

      4.1.1.15 ความรูเ้รื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล 

      4.1.1.16 ความรูเ้รื่องการพัฒนาบุคลากร 

      4.1.1.17 ความรูเ้รื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

      4.1.1.18 ความรูเ้รื่องสถานการณภ์ายนอกและผลกระทบต่อ

เศรษฐกิจและสังคมพื้นที่ 

      4.1.1.19 ความรูเ้รื่องสื่อสารสาธารณะ 

      4.1.1.20 ความรูเ้รื่องการบริหารจัดการฮาร์ดแวร์ (Hardware) 

ซอฟต์แวร ์(Software) และเน็ตเวิรก์ (Network) 

      4.1.1.21 ความรู้เรื่องบรรณารักษ์ 

     4.1.2 การก าหนดความรูท้ี่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการ

ส่วนท้องถิ่น มีดังนี้  

      4.1.2.1 สายงานในต าแหนง่ประเภทบริหาร ใหก้ าหนดความรู้ 

ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างนอ้ยสายงานละ 7 ด้าน 

      4.1.2.2 สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ใหก้ าหนด

ความรูท้ี่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างน้อยสายงานละ 7 ด้าน 

      4.1.2.3 สายงานในต าแหนง่ประเภทวิชาการ ใหก้ าหนดความรู้

ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างนอ้ยสายงานละ 5 ด้าน 

      4.1.2.4 สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดความรู้ที่

จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างนอ้ยสายงานละ 3 ด้าน 
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     4.1.3 การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับ

ความรูท้ี่จ าเป็นในงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่

คณะกรรมการกลางขา้ราชการส่วนท้องถิ่นก าหนด 

    4.2 บัญชีทักษะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน 

     4.2.1 ทักษะที่จ าเป็นในงานของขา้ราชการส่วนท้องถิ่น                    

มีจ านวน 9 ด้าน ดังนี้ 

      4.2.1.1 ทักษะการบริหารข้อมูล 

      4.2.1.2 ทักษะการใชค้อมพิวเตอร์ 

      4.2.1.3 ทักษะการประสานงาน 

      4.2.1.4 ทักษะในการสบืสวน 

      4.2.1.5 ทักษะการบริหารโครงการ 

      4.2.1.6 ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 

      4.2.1.7 ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 

      4.2.1.8 ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 

      4.2.1.9 ทักษะการใชเ้ครื่องมอืและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์ 

     4.2.2 การก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการ

ส่วนท้องถิ่น มีดังนี้ 

      4.2.2.1 สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ใหก้ าหนดทักษะ         

ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้ อย่างนอ้ยสายงานละ 4 ด้าน 

      4.2.2.2 สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ใหก้ าหนด

ทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างน้อยสายงานละ 4 ด้าน 

      4.2.2.3 สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ ใหก้ าหนดทักษะ

ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างนอ้ยสายงานละ 3 ด้าน 

      4.2.2.4 สายงานในต าแหนง่ประเภททั่วไป ให้ก าหนดทักษะ           

ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างนอ้ยสายงานละ 3 ด้าน 

     4.2.3 การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับ

ทักษะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่

คณะกรรมการกลางขา้ราชการส่วนท้องถิ่นก าหนด 
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    4.3 บัญชีสมรรถนะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

     4.3.1 สมรรถนะที่จ าเป็นในงานของขา้ราชการส่วนท้องถิ่น          

จ าแนกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

      4.3.1.1 สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ขา้ราชการทุก

ประเภทและระดับต าแหน่งจ าเป็นต้องมีเพื่อเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและ

ค่านิยมที่พึงประสงค์รว่มกัน ซึ่งจะก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

ประชาชน สังคม และประเทศชาติ ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ดังนี้ 

       1) การมุง่ผลสัมฤทธิ ์

       2) การยึดมั่นในความถูกต้องและจรยิธรรม  

       3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน   

       4) การบริการเป็นเลิศ 

       5) การท างานเป็นทีม  

      4.3.1.2 สมรรถนะประจ าผู้บริหาร หมายถึง สมรรถนะ                    

ที่ขา้ราชการส่วนท้องถิ่นในต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่น              

ซึ่งต้องก ากับดูแลทีมงานหรือผูใ้ต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมใีนฐานะผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพ 

เพื่อน าทีมงานหรือผูใ้ต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ 

ดังนี้ 

       1) การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 

       2) ความสามารถในการเป็นผูน้ า  

       3) ความสามารถในการพัฒนาคน 

       4) การคิดเชิงกลยุทธ์ 

      4.3.1.3 สมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึง สมรรถนะ                   

ที่ก าหนดเฉพาะส าหรับประเภทและระดับต าแหน่งข้าราชการส่วนท้องถิ่นในสายงานต่าง ๆ 

เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมใหข้้าราชการส่วนท้องถิ่นที่ด ารงต าแหน่งในสายงานนั้น สามารถ

ปฏิบัติภารกิจในหนา้ที่ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 22 สมรรถนะ ดังนี้ 

       1) การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ 

       2) การแก้ไขปัญหาอย่างมอือาชีพ 
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       3) การแก้ปัญหาและด าเนินการเชงิรุก 

       4) การค้นหาและการบริหารจัดการข้อมูล 

       5) การควบคุมและจัดการสถานการณอ์ย่างสร้างสรรค์ 

       6) การคิดวิเคราะห์ 

       7) การบริหารความเสี่ยง 

       8) การบริหารทรัพยากร 

       9) การมุง่ความปลอดภัยและการระวังภัย 

       10) การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 

       11) การวางแผนและการจัดการ 

       12) การวิเคราะหแ์ละการบูรณาการ 

       13) การสรา้งให้เกิดการมสี่วนร่วมทุกภาคส่วน 

       14) การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 

       15) การให้ความรูแ้ละการสร้างสายสัมพันธ์ 

       16) ความเข้าใจผูอ้ื่นและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ 

       17) ความเข้าใจพื้นที่และการเมอืงท้องถิ่น 

       18) ความคิดสร้างสรรค์ 

       19) ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้อง 

ของงาน 

       20) จติส านึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 

       21) ศลิปะการโน้มน้าวจูงใจ 

       22) สร้างสรรค์เพื่อประโยชน์ของท้องถิ่น 

     4.3.2 การก าหนดสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานของ

ข้าราชการส่วนท้องถิ่น มีดังนี้ 

      4.3.2.1 สมรรถนะหลัก ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็น

ประจ าสายงานในทุกประเภทและระดับต าแหนง่ทั้ง 5 สมรรถนะ 

      4.3.2.2 สมรรถนะประจ าผู้บริหาร ใหก้ าหนดเป็นสมรรถนะ           

ที่จ าเป็นประจ าสายงานในต าแหน่งประเภทบริหารและอ านวยการ ทั้ง 4 สมรรถนะ 

      4.3.2.3 สมรรถนะประจ าสายงาน ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะ           

ที่จ าเป็นประจ าสายงานในทุกประเภทและระดับต าแหน่งไว้อย่างนอ้ยสายงานละ 3 สมรรถนะ 
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     4.3.3 การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับ

สมรรถนะที่จ าเป็นในงานของขา้ราชการส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไป                  

ที่คณะกรรมการกลางข้าราชการส่วนท้องถิ่นก าหนด 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวจิัยภายในประเทศ 

 ศุภลักษณ์  ทังสุภูต ิ(2552, บทคัดย่อ) สมรรถนะหลักของพนักงานส านักงาน

คณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย เพื่อ 1) ศกึษาระดับ

สมรรถนะหลักของพนักงานของส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบ

ธุรกิจประกันภัย 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลที่มตี่อ

สมรรถนะหลักของพนักงานส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจ

ประกันภัย 3) ศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานส านักงาน

คณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย ผลการวิจัยพบว่า  

1)สมรรถนะหลักของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพจิารณาสมรรถนะหลักราย

ด้าน พบว่า สมรรถนะหลักของพนักงานอยู่ในระดับดีทุกด้าน โดยที่สมรรถนะหลักด้าน

คุณธรรมและจรยิธรรมมีคา่เฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ สมรรถนะหลักด้านการท างานเป็น

ทีม ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ สมรรถนะหลักด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ 2) ความ

คิดเห็นของปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลที่มตี่อสมรรถนะหลักของพนักงาน พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างที่มเีพศ อายุ วุฒกิารศกึษา หน่วยงานที่สังกัด ต าแหน่งงาน และอายุงานที่แตกต่าง

กัน มีความคิดเห็นตอ่สมรรถนะหลักของพนักงานแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ               

ทีร่ะดับ 0.05 3) ควรให้การส่งเสริมและการสนับสนุนการท างานเป็นทีมและความสามารถ

ของบุคคลที่ท างานรว่มกันในเรื่องความสามัคคีที่จะช่วยใหท้ีมจัดการเองได้ 

 จติติสานติ์  วุฒิเวชช์ (2553, บทคัดย่อ) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติราชการของพนักงานคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติ ภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอืผลการศกึษา พบว่า พนักงานคุมประพฤติ โดยรวมและจ าแนกตาม เพศ อายุ 

ระดับการศกึษา ระยะเวลาการท างาน งานที่รับผดิชอบในหน้าที่ และต าแหน่งงาน เห็นวา่ 

พนักงานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติราชการ โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก แตม่ีพนักงานคุมประพฤติที่มเีพศ ระดับการศกึษา และระยะเวลาในการท างาน

ต่างกัน เห็นว่าพนักงานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติราชการ ดา้นจริยธรรม 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

48 

อยู่ในระดับมากที่สุดพนักงานคุมประพฤติที่มีอายุ 31-40 ปี 41-50 ปี และ 51-60 ปี             

เห็นว่าพนักงานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติราชการ ด้านจรยิธรรม                   

อยู่ในระดับมากที่สุด พนักงานคุมประพฤติที่มงีานที่รับผดิชอบในหน้าที่ต่างกัน เห็นว่า

พนักงานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติราชการ ด้านจริยธรรม อยู่ในระดับ 

มากที่สุด และพนักงานคุมประพฤติที่มงีานที่รับผดิชอบในหน้าที่กลุ่มงานกิจกรรมชุมชน

และเครือข่ายยุติธรรมชุมชน เห็นวา่พนักงานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติ

ราชการอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนพนักงานคุมประพฤติที่มตี าแหน่งงานต่างกัน เห็นว่า

พนักงานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติราชการ ด้านจริยธรรม อยู่ในระดับ 

มากที่สุดและพนักงานงานคุมประพฤติที่มีต าแหน่งงานช านาญการพิเศษ เห็นว่าพนักงาน

คุมประพฤติมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมากที่สุด โดยพนักงานคุม

ประพฤติที่มเีพศ และระยะเวลาการท างานต่างกัน เห็นว่าพนักงานคุมประพฤติมีสมรรถนะ

หลักในการปฏิบัติราชการโดยรวมและทุกด้านไม่แตกต่างกัน (p > .05) ยกเว้นพนักงานคุม

ประพฤติที่มอีายุ ระดับการศกึษาและต าแหนง่งานต่างกัน เห็นว่าพนักงานคุมประพฤติ         

มีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติราชการเป็นรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ       

ที่ระดับ .05 สว่นพนักงานคุมประพฤติที่มีงานที่รับผดิชอบในหน้าที่ตา่งกัน เห็นว่าพนักงาน

คุมประพฤติมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติราชการโดยรวมและเป็นรายด้านแตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 ผอ่งศรี  พรมสอน (2554, บทคัดย่อ) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก           

ของขา้ราชการกรมพัฒนาที่ดิน เพื่อศกึษาความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะหลักของ

ข้าราชการกรมพัฒนาที่ดนิ พร้อมทั้งเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ

ข้าราชการกรมพัฒนาที่ดนิ ต าแหน่งนักวิชาการเกษตร ที่มีสถานภาพส่วนบุคคลต่างกัน 

และศกึษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการกรมพัฒนาที่ดนิ 

ต าแหน่งนักวิชาการเกษตร ผลการวิจัยพบว่า 1) ข้าราชการกรมพัฒนาที่ดนิ มีความคิดเห็น

ต่อสมรรถนะหลักในภาพรวม และรายด้านทั้ง 5 ดา้น ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม              

ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม ด้านการบริการที่ดี ด้านการมุง่

ผลสัมฤทธิ์ และด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ อยู่ในระดับมาก 

2) ข้าราชการกรมพัฒนาที่ดินจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศกึษา ระดับต าแหน่ง และ

หนว่ยงานที่สังกัด มคีวามคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักโดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนรายด้าน

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จ าแนกตามระดับการศกึษา และ 
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ด้านการบริการที่ดี จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด มคีวามคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักแตกต่าง

กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 3) ข้าราชการกรมพัฒนาที่ดินมขี้อเสนอแนะ  

ว่าควรมีการประชุมชี้แจงถึงวิสัยทัศน ์เปูาหมายและยุทธศาสตรข์องกรมพัฒนาที่ดินแก่

เจ้าหน้าที่ทุกระดับอยู่เสมอ รวมทั้งควรมีโครงการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มสมรรถนะการ

ปฏิบัติงาน ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และการท างานเป็นทีมแก่เจา้หน้าที่ในแต่ละดา้น

และสายงานอยู่เสมอ และควรสนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู ้ศึกษาค้นคว้าความรูใ้หม ่ๆ  

ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งควรสนับสนุนการท างานร่วมกันอย่างมรีะบบตาม

ความรู ้ความสามารถของผู้ร่วมงาน 

 อ านาจ ศรีอนิทร์เกือ้ (2554, บทคัดย่อ) การปฏิบัติตามสมรรถนะหลักของ

ข้าราชการส านักงานอุตสาหกรรมจังหวัดในพึน้ที่ภาคใต้ เพื่อศกึษาระดับการปฏิบัติตาม

แนวทางสมรรถนะหลักของข้าราชการส านักงานอุตสาหกรรมจังหวัดในพืน้ที่ภาคใต้ 

รวมทั้งเพื่อเปรียบเทียบการปฏิบัติตามแนวทางสมรรถนะหลักของขา้ราชการส านักงาน

อุตสาหกรรมจังหวัดในพืน้ที่ภาคใต้จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ตลอดจนเพื่อศกึษา

ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติตามแนวทางสมรรถนะหลักของขา้ราชการส านักงาน

อุตสาหกรรมจังหวัดในพืน้ที่ภาคใต้ ผลการศกึษาพบว่า การปฏิบัติตามแนวทางสมรรถนะ

หลักของข้าราชการส านักงานอุตสาหกรรมจังหวัดในพืน้ที่ภาคใต้ อยู่ในระดับมากที่สุด 

และในแต่ละด้านมกีารปฏิบัติในด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 

ด้านการท างานเป็นทีม ดา้นบริการที่ดี อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ สว่นในด้าน 

การมุง่ผลสัมฤทธิ์ และด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ มกีารปฏิบัติอยู่ในระดับ

มาก ตามล าดับ  ผลการเปรียบเทียบการปฏิบัติตามแนวทางสมรรถนะหลักของขา้ราชการ

ส านักงานอุตสาหกรรมจังหวัดในพืน้ที่ภาคใต้จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า

ข้าราชการที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีการปฏิบัติตามแนวทางสมรรถนะหลักแตกต่างกัน 

โดยข้าราชการเพศหญิงที่มีอายุระหว่าง 30-40 ปี การศกึษาสูงกว่าปริญญาตร ีปฏิบัติงาน

ในระดับต าแหน่งช านาญการพิเศษ และมีระยะเวลาการด ารงต าแหนง่ 15 ปีขึน้ไป                    

จะมีการปฺฏิบัติตามแนวทางสมรรถนะหลักอยู่ในระดับที่สูงกว่ากลุ่มอื่น ๆ 

 กัญญาฏา  พวงมะลิ (2556, บทคัดย่อ)สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ส านักงานวิทยาเขตศรรีาชา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์วทิยาเขตศรรีาชา               

เพื่อศกึษาระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานวิทยาเขตศรีราชา 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตศรรีาชา ประกอบด้วยสมรรถนะหลัก 5 ด้าน ได้แก่  
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1) การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ                      

4) คุณธรรม จรยิธรรม 5) ความรว่มแรงร่วมใจ และเพื่อเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหลัก

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานวิทยาเขตศรีราชา โดยจ าแนกตามเพศ อายุ 

การท างาน ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และกลุ่มต าแหน่งงานผลการศกึษาพบว่า 

บุคลากรส านักงานวิทยาเขตศรรีาชา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์วทิยาเขตศรรีาชา  

มีระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสามารถจัดอันดับ

ได้ คือ ด้านคุณธรรม จรยิธรรม ด้านการบริการที่ดี ด้านความรว่มแรงร่วมใจ ด้านการมุง่

ผลสัมฤทธิ์และด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ตามล าดับ 

ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสานักงานวิทยาเขต 

ศรรีาชา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรรีาชา โดยบุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย

มากกว่าเพศหญิง มีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก บุคลากรที่มช่ีวงอายุ

การท างาน 1-5 ปี มีระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับ

บุคลากรในช่วงอายุการท างานกลุ่มอื่น ๆ และบุคลากรที่มรีะดับการศกึษาปริญญาโท 

มีระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรที่มกีารศกึษา

ปริญญาตรี และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี บุคลากรที่เป็นข้าราชการมรีะดับสมรรถนะหลัก

ในการปฏิบัติงานมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรประเภทอื่น ๆ และบุคลากร

ส านักงานวิทยาเขตศรีราชากลุ่มต าแหนง่งานบริหารทั่วไปมีระดับสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกบับุคลากรกลุ่มต าแหน่งงานอื่น ๆ 

 จรีะศักดิ์  หมั่นจติ (2557, บทคัดย่อ) สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการศาลยุติธรรมในศาลจังหวัดมหาสารคาม เพื่อศกึษาระดับสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานและเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของขา้ราชการ 

ศาลยุติธรรมในศาลจังหวัดมหาสารคาม ตามความคิดเห็นของผูม้าติดตอ่งานศาลจังหวัด

มหาสารคาม จ าแนกตามสถานะต าแหน่ง และอายุงาน รวมถึงศกึษาข้อเสนอแนะ

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของขา้ราชการศาลยุติธรรมและผูม้าติดต่อกับส านักงาน

ศาลจังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ศาลยุติธรรมในศาลจังหวัดมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน 

พบว่า อยู่ในระดับสูงทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คอื ดา้นการรว่มแรง 

ร่วมใจ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ และด้านจรยิธรรม 2) ผู้มาติดต่อกับส านักงานศาลยุติธรรมในศาลจังหวัด
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มหาสารคาม จ าแนกตามสถานะต าแหน่ง และอายุงาน มคีวามคิดเห็นตอ่สมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในศาลจังหวัดมหาสารคาม ไม่แตกต่างกัน  

3) ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของขา้ราชการศาลยุติธรรมในศาล

จังหวัดมหาสารคาม พบว่า ข้าราชการศาลยุติธรรมควรให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่

ผูร้ับบริการ และสร้างความไว้วางใจกับผูม้าติดตอ่ ขา้ราชการศาลยุติธรรมควรสร้างความ

ประทับใจแก่ผูร้ับบริการ เช่น กล่าวค าทักทาย มรีอยยิ้ม พูดจาไพเราะ เป็นต้น ข้าราชการ

ศาลยุติธรรมควรน าวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงาน 

ข้าราชการศาลยุติธรรมควรปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความซื่อสัตย์สุจรติ โปร่งใส และเป็นธรรม 

และข้าราชการศาลยุติธรรมควรมีการบริหารจัดการทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อ

การปฏิบัติงาน รวมทั้งควรรับฟังความเห็นของสมาชิกในหนว่ยงาน 

 กัญญ์วรา  ผลเจรญิ (2559, บทคัดย่อ) การศกึษาสมรรถนะหลักของครู

โรงเรียนสันติราษฎรว์ิทยาลัยสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 1                  

เพื่อศกึษาและเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของครูโรงเรียนสันติราษฎรว์ิทยาลัย                        

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะหลัก

ของครูโรงเรียนสันติราษฎร์วิทยาลัย สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 1 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพจิารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยเรียงจาก

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ จรยิธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพการท างานเป็นทีม  

การบริการที่ดี การมุง่ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน และการพัฒนาตนเองตามล าดับ                

2) การวิเคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะหลักของครูโรงเรียนสันตริาษฎร์วทิยาลัยสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 1 จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์การสอน

และวุฒิการศกึษา ซึ่งได้ผลการวิเคราะห ์สมรรถนะหลักของครูโรงเรยีนสันติราษฎร์

วิทยาลัยสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 1 จ าแนกตามเพศ พบว่า

โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ จ าแนกตามประสบการณ์

การสอน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจ าแนกตามวุฒิ

การศกึษา พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 กิตติ์พสิิธ  ญาณกิตตินุกูล (2559, บทคัดย่อ) การปฏิบัติตามสมรรถนะหลัก

ของขา้ราชการกรมเจา้ท่า เพื่อ 1) ศึกษาระดับการปฏิบัติตามสมรรถนะหลักของข้าราชการ

กรมเจ้าท่า 2) เปรียบเทียบการปฏิบัติตามสมรรถนะหลักของขา้ราชการกรมเจ้าท่า    

จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา และอายุการท างาน 
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และ 3) ศกึษาปัญหาการปฏิบัติตามสมรรถนะหลักของขา้ราชการกรมเจ้าท่า ผลการวิจัย

สรุปได้ดังนี ้1) ผู้บริหารกรมเจ้าท่า มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติตามสมรรถนะหลัก

ของขา้ราชการกรมเจา้ท่า โดยภาพรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียบล าดับ ได้แก่  

ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม ด้านการท างานเป็นทีม ดา้นการ

บริการที่ดี ดา้นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์                     

2) ผู้บริหารกรมเจ้าท่า ที่มเีพศต่างกัน มคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติตามสมรรถนะ

หลักของข้าราชการกรมเจ้าท่า โดยภาพรวมและรายได้ ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และ

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 ส่วนด้านการบริการที่ดี ดา้นการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม และ

ด้านการท างานเป็นทีม ไม่แตกต่างกัน 3) ผูบ้ริหารกรมเจา้ท่าที่มอีายุ และระดับการศกึษา

ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติตามสมรรถนะหลักของข้าราชการกรมเจ้าท่า 

โดยภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน 4) ผูบ้ริการกรมเจา้ท่าที่มีอายุการท างานต่างกัน 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติตามสมรรถนะหลักของขา้ราชการกรมเจ้าท่า                   

โดยภาพรวมและด้านการท างานเป็นทีม แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 งานวจิัยต่างประเทศ 

 McAlister (2006, Abstract) ศกึษาการประเมินสมรรถนะขั้นพื้นฐานในต าแหน่ง

ของผู้ปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า ผูป้ฏิบัติงานต้องมคีวามพร้อมเพรียงและเข้าใจในการ

ปฏิบัติงาน สามารถระบุได้วา่ การปฏิบัติงานควรมคีวามเชี่ยวชาญ ความมั่นใจ 

ความสามารถที่เพียงพอ เข้าใจถึงบทบาทหนา้ที่ และความสามารถที่จะท าให้สิ่งเหล่านั้น

เพิ่มขึน้อย่างเป็นธรรมชาติในการปฏิบัติงาน การประเมินถูกปรับปรุงบนพืน้ฐานของขอ้มูล

ข่าวสารที่รวบรวมจากการพัฒนาในครั้งแรกของการประเมินความสามารถและ

ความก้าวหน้าการพัฒนาที่ต้องการเพื่อให้เกิดความรู ้ความเข้าใจและความสามารถ  

ซึ่งการค้นคว้าวิจัยนีจ้ะช่วยเหลอืให้เกิดการพัฒนาอาชีพอย่างมคีุณภาพ 

 Gray (2006, Abstract) ศกึษาทฤษฎีสมรรถนะขัน้พื้นฐานของผูท้ี่รว่มธุรกิจ 

การศกึษาจากประสบการณ์ของธุรกิจชาวออสเตรเลีย การศกึษาค้นคว้าวิจัยและทดสอบ

ทฤษฎีสมรรถนะขัน้พืน้ฐานจากประสบการณ์ของธุรกิจที่ก าลังปฏิบัติภายในธุรกิจของ 

ชาวออสเตรเลีย พบว่า ทฤษฎีสมรรถนะขั้นพืน้ฐานคือ ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์กับธุรกิจ และผลประโยชน์ของธุรกิจซึ่งความสามารถของเขาทั้งหลายจะท า

ให้องคก์รบรรลุ ผลประโยชน์ และมีความสามารถในการแขง่ขันทางธุรกิจ จ าเป็นต้อง

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

53 

รักษาของความสัมพันธ์และพัฒนาความสามารถ ซึ่งยุทธศาสตรก์็คือ การปรับปรุง 

การปฏิบัติงานโดยการให้เข้าร่วมกิจกรรม การสนับสนุนความคดิที่สร้างสรรค์และ

ความสามารถของพวกเขา 

 Na (2006, Abstract) ได้ศึกษาสมรรถนะด้านการสอนของครูในคณะ

ศกึษาศาสตร ์โดยใช้เทคนิคเดลฟาย เพื่อก าหนดหลักสูตรการเรยีนการสอนผา่นสื่อ

อิเล็กทรอนิกส์ และให้ค าแนะน าเรื่องประสทิธิภาพในด้านการสอน ผลการวิจัยพบว่า  

คณะศึกษาศาสตร์จะผสมผสานเทคโนโลยีเข้ากับการจัดการเรียนการสอน โดยจัด

บรรยากาศให้คล้ายกับการสอนแบบพบหนา้กันในหอ้งเรียน สว่นสรรถนะของครู                  

ที่เป็นที่ตอ้งการในอนาคต สามารถจัดได้ 5 กลุ่ม คอื ด้านการวางแผนและการออกแบบ

สิ่งแวดล้อม ด้านการสอนและการเรียนรู้ ดา้นเทคโนโลยีดา้นการประเมินและทดสอบ  

และด้านวัฒนธรรม 

 Shea (2006, Abstract) ได้ท าการเปรียบเทียบสมรรถนะของครูที่สอน

วิทยาศาสตร์แบบดั้งเดิมกับครูที่สอนวิทยาศาสตรแ์บบใหม่ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

ตอนปลาย ผลการวิจัยพบว่า ครูที่สอนแบบดั้งเดิมมคีวามรูค้วามเข้าใจในเนื้อหาที่สอน 

ไม่แตกต่างกันทางสถิติ แต่นักเรียนที่เรียนวิทยาศาสตร์กับครูที่สอนแบบใหม่คอืครูเป็นผู้ให้

ค าแนะน าคอยให้ค าปรึกษา นักเรียนเป็นผู้ปฏิบัติเองจะมีทักษะและความช านาญ                    

ในการปฏิบัติมากกว่านักเรียนที่เรียนจากครูที่สอนแบบดั้งเดิม 

 Cho (2007, Abstract) ได้ศึกษาสมรรถนะของครูภาษาอังกฤษที่มคีวาม

เชี่ยวชาญในการสอนภาษาอังกฤษเด็กวัยรุ่นไต้หวัน ผลการศกึษาพบว่า ครูที่สอน

ภาษาอังกฤษในไต้หวันมีสมรรถนะที่สามารถจัดกลุ่มจากสูงไปต่ าได้ทั้งหมด 17 สมรรถนะ 

คือ การมพีรสวรรค์ในภาษาอังกฤษ การเป็นคนที่มชืี่อเสียง การฝกึฝน ทักษะในการมี

ปฏิสัมพันธ์กับนักเรียน การประเมินผลการเรียนรู้ในการพัฒนาทักษะด้านภาษาอังกฤษ 

ของนักเรียน ความรู้ในด้านการสอนภาษาอังกฤษ การพัฒนาหลักสูตร มีความช านาญ             

ใน TESOL การจัดสภาพแวดล้อมในการเรียน การสอนวัฒนธรรมการใช้ภาษาตั้งแต่เริ่ม

สอน การสบืค้นและหาความรู ้มคีวามรูใ้นการจัดการศึกษาส าหรับเด็ก และภาษา                  

ที่เหมาะสมส าหรับนักเรียน 

  จากการศกึษาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะในการศกึษา

ดังกล่าวมีทั้งหนว่ยงานราชการ สถาบันการศกึษา และเอกชน พบว่าแต่ละหน่วยงานใช้

ตัวชี้วัดความสามารถที่แตกต่างกันไปตามเปูาหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ แตส่ิ่งที่
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ทุกองค์การมคีวามตอ้งการเหมอืนกัน คือ การน าข้อมูลที่ได้รับมาใชใ้นการพัฒนาบุคลากร

ให้ได้ตามเปูาหมายต่อไป ส าหรับผูว้ิจัยมีความสนใจในการศกึษาประสิทธิผลการปฏิบัติ

ตามสมรรถนะหลักของข้าราชการองคก์ารบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ซึ่งประกอบด้วย  

(1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (2) การยึดมั่นในความถูกต้องและจรยิธรรม (3) ความเข้าใจใน

องค์กรและระบบงาน (4) การบริการเป็นเลิศ (5) การท างานเป็นทีม เพื่อน าไปใช้วัดระดับ

ความคิดเห็นของผู้มาใช้บริการที่มตี่อการปฏิบัติตามสมรรถนะหลักของข้าราชการองคก์าร

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร และน าผลการวิจัยที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา 

ส่งเสริม ปรับปรุงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนน าไปใช้เป็นข้อมูลในการ

วางแผนพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์

พันธกิจ และวัตถุประสงค์ขององค์การ เพื่อความส าเร็จในการบริหารจัดการขององค์การ 

ต่อไป 
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