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ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 และ (4) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ได้แก่ 
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Abstract 
 

The objectives of this study were (1) to study opinions on personnel competency 
level (2) to study opinions on the achievement of work performance of personnel (3) to 
study the relationship between competency and work performance of personnel; and  
(4) to recommend competency development guidelines to achieve work performance according 
to local guidelines 4.0.  

This study was a quantitative research. The population was 333 officials, from 
17 local government administrative organizations at Pak Phanang District, Nakhon Si Thammarat 
Province. The sample size was calculated by using Taro Yamane formula and obtained 182 
samples with stratified random and accidental sampling methods. The research tool was a 
questionnaire. The data analysis employed descriptive statistics that consisted of frequency, 
percentage, mean, standard deviation, Pearson's correlation coefficient analysis and one-way 
analysis of variance. 

 The results of the study were found that (1) the overall image of personnel 
competency level was at high level. Considering each aspect, it showed that leadership 
skills was at the highest mean followed by strategic skills respectively (2) The overall image 
of achievement of work performance was at high level (3) the level of competency and 
work performance of personnel had correlated positively at moderate level at statistically 
significant at the 0.05 level; and (4) the competency development guidelines for personnel 
were  there should develop digital skills as well as support and promote service skill for 
higher effectiveness.  
 
 
Keywords:  Personnel competency, Achievement of performance 
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ถ่ายทอดความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและประสบการณ์ทางด้านวิชาการตั้งแต่ต้นจนส าเร็จการศึกษานี้ 
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บทที่ 1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย หมวด 16 การปฏิรูปประเทศ มาตรา 258 ข (4) 
ก าหนดให้มีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถ
อย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและ
ผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้องโดย
คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ 
เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการ
คุ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจโดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา (ส านักงาน
เลขาธิการวุฒิสภา, 2563) 

ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านที่ 6 การปรับสมดุลและ
พัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ก าหนดเป้าหมายการพัฒนาที่ส าคัญเพ่ือปรับเปลี่ยนภาครัฐ  
ที่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” โดยภาครัฐต้องมีขนาดที่
เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ แยกแยะบทบาทหน่วยงานของรัฐที่ท าหน้าที่ในการก ากับหรือการบริการ
ในระบบเศรษฐกิจที่มีการแข่งขัน มีสมรรถนะสูง ยึดหลักธรรมาภิบาล ปรับวัฒนธรรมการท างานให้มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม มีความทันสมัยและพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ของโลกอยู่ตลอดเวลา ด้านบุคลากรภาครัฐต้องเป็นคนดีและคนเก่ง ยึดหลักคุณธรรม มีจิตส านึก มี
ความสามารถสูง มุ่งมั่นและมีความเป็นมืออาชีพ ยึดค่านิยมในการท างานเพ่ือประชาชน มีคุณธรรม
และมีการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ) แผนการปฏิรูปประเทศ ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2561 – 2565 ได้ก าหนด
กลไกระบบบริหารงานบุคคลที่สามารถดึงดูด สร้าง และรักษาคนดี คนเก่งไว้ในภาครัฐ ซึ่งมีเป้าหมาย
เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐทุกระดับและสายอาชีพมีขีดความสามารถ ทักษะและสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ สอดคล้องกับสายอาชีพ ช่วงอายุ และพ้ืนที่ปฏิบัติงาน ผู้บริหารทุกระดับใน
ภาครัฐมีภาวะผู้น าที่เป็นตัวอย่าง สามารถสร้างนวัตกรรมการบริหารได้อย่างต่อเนื่อง ภาครัฐมีผู้น า 
รุ่นใหม่ที่มีทักษะ และทัศนคติที่พร้อมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศตามยุทธศาสตร์ชาติ และบุคลากร
ภาครัฐทุกระดับมีภาวะผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
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 ส านักงาน ก.พ. ได้เสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563-2565 ก าหนด
ประเด็นและแนวทางการด าเนินการไว้ 3 ประการ คือ ประเด็นการพัฒนาที่ 1 ระบบนิเวศในการ
ท างาน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
ประเด็นการพัฒนาที่ 2 พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การท างานในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 และ
การสร้างนวัตกรรมที่ตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตร์ชาติ 
ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต และประเด็นการพัฒนาที่ 3 ปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มี
กรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง การมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและท างาน
บนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากลอย่างเหมาะสมและท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่
ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล ทั้งนี้ส าหรับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563-2565 นั้น 
มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้บุคลากรและหน่วยงานภาครัฐได้ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ทันต่อเหตุการณ์ น าการเปลี่ยนแปลงด้วยการสร้างนวัตกรรมและ
ตอบสนองประชาชนและส่วนรวมได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น พ.ศ. 2560 – 2569 ประเด็นยุทธศาสตร์ 
ที่ 5 การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นและองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นเพ่ือรองรับภารกิจและทิศทางการพัฒนาของประเทศ การพัฒนากรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นให้มีความพร้อมและความเชี่ยวชาญอย่างมืออาชีพ รองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของ 
กรมยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศไทย 20 ปี และยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 นั้น โดยมีความจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องมีการปฏิรูปและพัฒนาบุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นและองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นใหม่ เพ่ือให้ได้มาซึ่งก าลังคนที่มีคุณภาพและปริมาณที่เพียงพอต่อความจ าเป็น 
ในการพัฒนา พร้อมทั้งการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความสุขในการปฏิบัติราชการแก่บุคลากรใน  
ทุกระดับอย่างทั่วถึงและที่ส าคัญคือ การพัฒนาสมรรถนะสากลแก่บุคลากรของกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่นและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือรองรับการเติบโตของท้องถิ่นและการแข่งขันของ
ประเทศ เมื่อประเทศไทยเข้าสู่ยุค “Thailand 4.0” แนวโน้มที่ก าลังจะเกิดขึ้นจากการบริหารและการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของ
ประเทศไทย ต้องปรับตัวให้ทันกระแสโลกด้วยการเตรียมก้าวเข้าสู่ยุค “Thailand 4.0” ที่ต้องแข่งขัน
กันด้วยความรู้  ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ขณะเดียวกันยังมีอีกหลายปรากฏการณ์ 
ที่จะเกิดข้ึนพร้อมๆ กับการเปลี่ยนผ่านสู่ยุค 4.0 อย่างไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่กรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องมองการณ์ไกลและเตรียมหา
วิธีการแนวทางเพ่ือเตรียมพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ อย่างเหมาะสม (กลุ่มงานยุทธศาสตร์
และนโยบาย กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น) โดยแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญที่เกิดขึ้น  
อาทิเช่น   
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1.  ประเทศไทยเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ส่งผลกระทบต่อกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการสูญเสียบุคลากรโดยเฉพาะบุคลากร Gen BB (กลุ่มคนที่เกิด
ระหว่างปี  พ.ศ. 2489 – 2507) ที่ถึงเวลาเกษียณอายุ  ซึ่ งหน่วยงานต้องสูญเสียองค์ความรู้  
ประสบการณ์ เทคนิค เคล็ดลับต่างๆ ที่สั่งสมในตัวบุคลากรเหล่านั้นไปด้วย  

2.  กลุ่มคน Gen Y หรือ Millennials (กลุ่มคนที่เกิดช่วงปี พ.ศ. 2527 – 2539) คน
กลุ่มนี้เป็นกลุ่มคนที่มีความรู้ความสามารถที่หลากหลาย มีศักยภาพในการพัฒนาตนเองและฝึกฝน
ทักษะต่างๆ ให้พร้อมส าหรับการท างานอยู่เสมอ ดังนั้น หน่วยงานจึงต้องมีแผนการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลให้มีความเหมาะสม โดยต้องมีความเข้าใจในตัวบุคลากรและมีความยืดหยุ่นสูงขึ้นด้วย  

3.  รูปแบบเศรษฐกิจยุค 4.0 การเปลี่ยนจากอุตสาหกรรมที่เน้นการผลิตปริมาณมาก
และใช้แรงงานราคาถูกไปสู่การพัฒนาอุตสาหกรรมที่พ่ึงพาความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรมและ
การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ดังนั้น หน่วยงานจึงมีหน้าที่ส าคัญในการพัฒนาศักยภาพคนในความรับผิดชอบ 
ให้มีศักยภาพที่สูงขึ้นและหาแนวทางสร้างคนให้เป็น “นักคิด” ที่สามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ 
ให้เกิดข้ึน 

4.  “Internet of Things” จะสร้างการเปลี่ยนแปลงให้แก่โลกอย่างมาก ข้อมูลแทบ 
ทุกอย่างในอนาคตจะถูกเชื่อมโยงอยู่ในโลกอินเตอร์เน็ต ท าให้เกิดที่ท างานแบบใหม่ที่เรียกว่า Digital 
Workplace โดยหน่วยงานต้องมีแผนการขับเคลื่อนคนให้พร้อมกับโลกยุคดิจิทัล การปรับเปลี่ยน 
วิธีบริหารงานแบบใหม่ การท างานผ่านระบบออนไลน์ การบริหารจัดการดิจิทัลคอนเทนต์ให้เกิด
ประโยชน์ได้ เป็นต้น  

5.  สังคมของการมีส่วนร่วม สังคมที่ต้องการการมีส่วนร่วมมากขึ้นเรื่อยๆ ในเรื่องการ
พัฒนาการบริหาร การบริการ การเสริมสร้างธรรมาภิบาลการปกครองท้องถิ่น การบริการสาธารณะ
ใดๆ นั้น หน่วยงานต้องพร้อมที่จะสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นภายในองค์การและสร้างโอกาสให้
บุคลากรรวมถึงประชาชนให้มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้และความคิด
สร้างสรรค ์เป็นต้น 

6.  การสื่อสารผ่าน Mobile Technology และการเรียนรู้ผ่าน Social จะกลายเป็นสิ่ง
ส าคัญในการสร้างการเรียนรู้ของบุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นและองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นยุคใหม่คือ ต้องเปลี่ยนวิธีการท างาน การบริหารจัดการ การฝึกอบรมบุคลากร การเรียนรู้
ผ่านสื่อสังคมออนไลน์ที่สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตัวเอง โดยหน่วยงานบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ต้องปรับเปลี่ยนหน้าที่
จาก Trainers หรือผู้สอนไปสู่ Facilitator หรือเป็นผู้ที่คอยอ านวยความสะดวก เป็นต้น  
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จากบริบทต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น ท าให้ผู้ศึกษาเล็งเห็นถึงความส าคัญขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นซึ่งเป็นส่วนราชการที่มีความใกล้ชิดกับประชาชน รับผิดชอบต่อปัญหาและความต้องการ
ของประชาชนตามมาตรฐานการบริการสาธารณะ การลดความเหลื่อมล้ าในสังคมและถือเป็นรากฐาน
ส าคัญในการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0 โดยคุณลักษณะของท้องถิ่ นในระบบราชการ 4.0 
ประกอบด้วย 1) ท้องถิ่นจะต้องมีธรรมาภิบาล 2) ท้องถิ่นต้องมีความกระตือรือร้น 3) ท้องถิ่นจะต้องมี
ความคิดสร้างสรรค์ และ 4) ท้องถิ่นจะต้องมีความเข้มแข็ง (บทสรุปท้องถิ่น 4.0, 2563)  โดยมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องมีการปรับตัวในยุคระบบราชการ 4.0 การเตรียม
ความพร้อมให้เกิดการตื่นตัวในรูปแบบของการปรับวัฒนธรรมองค์การ การบริหารงานบุคคล การมี
ส่วนร่วม ด้านผู้บริหารและบทบาทในการจัดการตนเองของท้องถิ่น ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
โดยสร้างบุคลากรในท้องถิ่นให้มีศักยภาพ ความรู้และทักษะควบคู่ไปกับการส่งเสริมประชาชนให้เป็น
ประชาชนที่เข้มแข็ง เพ่ือร่วมกันพัฒนาและปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในบริบทของระบบ
ราชการ 4.0 เนื่องด้วยรากฐานของการพัฒนาท้องถิ่นให้เข้มแข็งต้องเกิดจากท้องถิ่ นต้องมีบุคลากร 
ผู้ซึ่งท าหน้าที่ในการปฏิบัติราชการให้มีคุณภาพก่อให้เกิดประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และสามารถ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริง  

การศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอ
ปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ตามแนวทางการพัฒนาแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.
2563-2565 ของส านักงาน ก.พ. ซึ่งประกอบด้วยการพัฒนาสมรรถนะด้านทักษะเชิงยุทธศาสตร์และ
สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า ที่ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้น โดยองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช มีจ านวนทั้งสิ้น 17 หน่วยงาน ซึ่ง
ประกอบด้วยเทศบาลเมือง 1 แห่ง เทศบาลต าบล 4 แห่ง และองค์การบริหารส่วนต าบล 12 แห่ง  
ถือได้ว่ามีจ านวนหน่วยงานเป็นอันดับสองรองจากอ าเภอเมืองนครศรีธรรมราช สามารถใช้เป็นพ้ืนที่
กรณีศึกษาส าหรับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ่ืนๆ ได้ โดยมี
ข้าราชการสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งสิ้นจ านวน 333 คน (ข้อมูล ณ เดือน กุมภาพันธ์ 
2565) ปัจจุบันพบว่า การพัฒนาด้านบุคลากรยังมีไม่เพียงพอ การด าเนินการในการพัฒนาบุคลากร 
ที่ขาดความสม่ าเสมอและไม่ทั่วถึง รวมทั้งมีข้อจ ากัดของความแตกต่างด้านขนาดขององค์การ ด้าน
ภารกิจ ด้านอัตราก าลังที่ไม่เพียงพอกับปริมาณงาน ซึ่งปัจจุบันมีการบูรณาการท างานร่วมกันระหว่าง
ภาคส่วนราชการต่างๆ การขาดความรู้ ทักษะ ที่เหมาะสมกับภารกิจ ขาดการเตรียมความพร้อมให้แก่
บุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ ที่องค์การอาจน ามาใช้
ด าเนินงาน จึงท าให้บุคลากรในหน่วยงานไม่ได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะอย่างเป็น
ระบบและเพียงพอ โดยบุคลากรมีความรู้ความสามารถจ ากัดเฉพาะสายงานที่ปฏิบัติ บุคลากรขาด
โอกาสในการเข้ารับการฝึกอบรมที่เหมาะสมและเพียงพอ ขาดการพัฒนาด้านความรู้ ทักษะ ที่เป็น
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พ้ืนฐานส าคัญตามบทบาทหน้าที่ในต าแหน่งงานนั้น ๆ เป็นต้น ซึ่งจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อการ
ปฏิบัติราชการของท้องถิ่น อาจท าให้ไม่สามารถตอบสนองต่อภารกิจที่มีต่อการบริหารการบริการ
สาธารณะที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน ผู้รับบริการ และเกิดผลกระทบต่อสังคมส่วนรวม
ตามล าดับ จึงมีความจ าเป็นที่ต้องมีการพัฒนาบุคลากรในการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถให้
มีความเหมาะสมเพ่ือครอบคลุมภารกิจของหน่วยงานและการปฏิบัติราชการต่อไป  

จากเหตุผลดังกล่าว ท าให้ผู้ศึกษามีความสนใจที่จะศึกษาการพัฒนาระดับสมรรถนะที่
ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอปากพนัง 
จังหวัดนครศรีธรรมราช เพ่ือศึกษาข้อมูลการพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นของบุคลากรในการปฏิบัติ
ราชการทั้งในปัจจุบันและอนาคต และเพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความพร้อมและสามารถปฏิบัติราชการให้มีความสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาระบบราชการ 4.0 
ต่อไป  

 

2.  วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ  
 
 2.1 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช   
 2.2 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช   
 2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของบุคลากรและผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช   
 2.4 เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช  
ตามแนวทางท้องถิ่น 4.0  
 

3.  กรอบแนวคิดในกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ผู้ศึกษาได้น าแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. 2563-2565 ของส านักงาน ก.พ. ซึ่งได้ก าหนดสมรรถนะ หรือ กรอบทักษะไว้ 2 กลุ่ม 10 ทักษะ
ประกอบด้วย 1) ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ จ านวน 4 ทักษะ ได้แก่ (1) ทักษะดิจิทัล (2) ทักษะการสื่อสาร
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โน้มน้าว (3) ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ และ (4) ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ 
2) ทักษะด้านภาวะผู้น า จ านวน 6 ทักษะ ได้แก่ (1) การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมือ
อาชีพ (2) การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (3) การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้างการมีส่วนร่วม 
ในองค์กร (4) การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่างเต็มที่  
(5) การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง (6) การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผล 
สัมฤทธิ์ น ามาเป็นตัวแปรอิสระ และการประเมินผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น  ได้แก่ 1) มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ 2) มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 3) มิติ
ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และ 4) มิติด้านการพัฒนาองค์การ น ามาเป็นตัวแปรตาม 
แสดงดังภาพที่ 1.1  
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ภาพ ที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

  

สมรรถนะทักษะเชิงยุทธศำสตร์  
1. ทักษะดิจิทัล  
2. ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว  
3. ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบ 
และสร้างสรรค์  
4. ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ 

สมรรถนะทักษะด้ำนภำวะผู้น ำ  
1. การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและ 
ความเป็นมืออาชีพ  
2. การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์  
3. การพัฒนาตนเองและผู้อื่น และ 
สร้างการมีส่วนร่วมในองค์การ 
4. การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างาน 
บูรณาการและความร่วมมืออย่างเต็มที่ 
5. การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและ 
การเปลี่ยนแปลง  
6. การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและ 
ผลสัมฤทธิ์  
 
ที่มา: แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. 2563 – 2565 (ส านักงาน ก.พ.) 

ผลสัมฤทธิ์ในกำรปฏิบัติงำน 

ของบุคลำกรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในอ ำเภอปำกพนัง  

จังหวัดนครศรีธรรมรำช  

1. มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ 

2. มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 

3. มิติด้านประสิทธิภาพของ 

การปฏิบัติราชการ 

4. มิติด้านการพัฒนาองค์การ 

 

ที่มา: การประเมินประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น กรมส่งเสริม 

การปกครองท้องถิ่น   

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตำม 
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4.  สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 

4.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช อยู่ในระดับมาก 

4.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช อยู่ในระดับมาก  

4.3 ประเภทของ อปท. มีผลต่อการพัฒนาระดับสมรรถนะที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ที่
แตกต่างกัน  

4.4 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถะกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
ระดับสูง 

 
5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 5.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ  
       การศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช โดยครอบคลุมเนื้อหาที่ใช้ในการก าหนด 
ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังนี้ 
      5.1.1 ตัวแปรอิสระ ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 
ของส านักงาน ก.พ. ซึ่งได้สรุปสมรรถนะการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 

1) สมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ ได้แก่ (1) ทักษะดิจิทัล (2) ทักษะการ
สื่อสารโน้มน้าว (3) ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ (4) ทักษะการคิดวิเคราะห์และ
วิพากษ์  

2) สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า ได้แก่ (1) การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม
และความเป็นมืออาชีพ (2) การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (3) การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้าง
การมีส่วนร่วมในองค์การ (4) การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่าง
เต็มที่ (5) การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง (6) การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและ
ผลสัมฤทธิ์ 
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     5.1.2 ตัวแปรตาม ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ได้แก่ 1) มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ 2) มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 3) มิติด้าน
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 4) มิติด้านการพัฒนาองค์การ 
 5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร  
      องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
ประกอบด้วย องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจ านวน 17 หน่วยงาน ซึ่งประกอบด้วยเทศบาลเมือง 1 แห่ง 
เทศบาลต าบล 3 แห่ง และองค์การบริหารส่วนต าบล 13 แห่ง โดยมีจ านวนบุคลากรรวมทั้งสิ้น
ประมาณ 532 คน (ข้อมูลกรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ.  2564-2566 ไม่รวม
ข้าราชการครู พนักงาน-ลูกจ้างครู เนื่องด้วยบาง อปท. ไม่มีโครงสร้างด้านการศึกษา)  
  การศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช โดยท าการศึกษาประชากรที่เป็นบุคลากรประเภท
ข้าราชการทุกระดับที่ปฏิบัติงานสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอปากพนัง จังหวัด
นครศรีธรรมราช (โดยไม่รวมจ านวนข้าราชการครู พนักงานจ้าง-ลูกจ้างครู)   
 
ตารางที่ 1.1 แสดงข้อมูลกรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566  
  

  

ล าดับ ชื่ออปท. 
ข้าราชการ

(คน) 
พนักงานจ้าง

(คน) 
ลูกจ้าง
(คน) 

รวม 
(คน) 

1 อบต.ปากพนังฝั่งตะวันตก 19 8 4 31 
2 เทศบาลเมืองปากพนัง 97 7 17 121 
3 อบต.คลองน้อย 22 15 12 50 
4 อบต.ป่าระก า 15 6 7 29 

5 เทศบาลต าบลชะเมา 16 6 4 26 
6 อบต.คลองกระบือ 20 4 4 28 
7 เทศบาลต าบลเกาะทวด 12 16 4 32 
8 อบต.บ้านใหม่ 15 3 3 21 
9 อบต.หูล่อง 18 3 6 27 
10 อบต.แหลมตะลุมพุก 8 9 0 17 
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ตารางที่ 1.1 (ต่อ)  

ที่มา:  ข้อมูลกรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 อปท. ในอ าเภอปากพนัง     
        จ.นครศรีธรรมราช 
 
 5.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
      การศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช โดยท าการศึกษา ค้นคว้าและรวบรวมข้อมูลตั้งแต่
เดือนมกราคม - เดือนกันยายน 2565 
 5.4 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
     การศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ท าการศึกษาข้อมูลบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ในเขตเพ่ือที่อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ประกอบด้วยหน่วยงานทั้งสิ้น 17 
หน่วยงาน แบ่งออกเป็นเทศบาลเมือง 1 แห่ง ได้แก่ เทศบาลเมืองปากพนัง เทศบาลต าบล 3 แห่ง 
ได้แก่ 1) เทศบาลต าบลชะเมา 2) เทศบาลต าบลเกาะทวด 3) เทศบาลต าบลบางพระ และองค์การ
บริหารส่วนต าบล 13 แห่ง ได้แก่ 1) อบต. ปากพนังฝั่งตะวันตก 2) อบต. คลองน้อย 3) อบต. ป่าระก า 
4) อบต. คลองกระบือ 5) อบต. บ้านใหม่ 6) อบต. หูล่อง 7) อบต. แหลมตะลุมพุก 8) อบต. บางศาลา 
9) อบต. ปากพนังฝั่งตะวันออก 10) อบต. บ้านเพิง 11) อบต. ท่าพญา 12) อบต. ปากแพรก 13) 
อบต. ขนาบนาก 
 

ล าดับ ชื่ออปท. 
ข้าราชการ

(คน) 
พนักงานจ้าง

(คน) 
ลูกจ้าง
(คน) 

รวม 
(คน) 

11 อบต.บางศาลา 10 7 4 25 
12 เทศบาลต าบลบางพระ 15 8 8 31 
13 อบต.ปากพนังฝั่งตะวันออก 17 4 1 22 
14 อบต.บ้านเพิง 11 2 2 15 
15 อบต.ท่าพญา 12 2 2 16 
16 อบต.ปากแพรก 16 6 1 23 
17 อบต.ขนาบนาก 10 6 2 18 

  รวม 333 112 81 532 
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6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ  
 

6.1 สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และลักษณะที่สนับสนุนให้
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตามที่คาดหวังได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งสามารถสังเกต
วัดผลและพัฒนาได้ด้วยกระบวนการเรียนรู้และพัฒนา แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) สมรรถนะ
ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ และ 2) สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า  

6.2 สมรรถนะทักษะเชิงยุทธศำสตร์ หมายถึง ทักษะในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง 
สนับสนุนให้บุคลากรสามารถท างานและใช้ชีวิตได้อย่างเหมาะสม ประกอบด้วย 1) ทักษะดิจิทัล  
2) ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว 3) ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 4) ทักษะการคิด
วิเคราะห์และวิพากษ์ 

 6.2.1 ทักษะดิจิทัล หมายถึง การใช้เครื่องมือดิจิทัลและโปรแกรมได้ถูกต้องตาม
วัตถุประสงค์การใช้งาน ก าหนดเป้าประสงค์โครงการ วางแผนการด าเนินโครงการ จัดท างบประมาณ
โครงการโดยการน าระบบดิจิทัลมาใช้ การปฏิบัติตามกฎหมาย ธรรมาภิบาล และหลักปฏิบัติที่ดี 
ด้านดิจิทัล มีการเชื่อมโยงข้อมูลและการท างานภายในองค์การโดยใช้ดิจิทัล การสนับสนุนการพัฒนาสู่
องค์การดิจิทัล การเป็นต้นแบบที่ดีในการท างานด้วยข้อมูลดิจิทัล ความคิดความเป็นผู้น า และ
พฤติกรรม  

 6.2.2 ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว หมายถึง การสรุปประเด็นส าคัญที่ผู้อ่ืนต้องการ
สื่อสารอย่างถูกต้องครบถ้วน การสื่อสาร จัดท าสื่อและประชาสัมพันธ์อย่างเหมาะสมในยุคดิจิทัล  
การรับ-ส่งข้อมูลและการเลือกข้อมูลได้อย่างถูกต้อง การสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ เข้าใจความต้องการประเด็นปัญหาข้อโต้แย้งจากการสื่อสารได้  

 6.2.3 ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ หมายถึง การมีความรู้ความ
เข้าใจในงานและบทบาทหน้าที่ของตนเอง การแก้ปัญหาและการตัดสินใจอย่างเป็นระบบ สามารถคิด
“นอกกรอบ” เพ่ือระบุวิธีการแก้ไขปัญหาแบบใหม่ๆ ได้ การส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

 6.2.4 ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ หมายถึง การใช้วิจารณญาณในการ
พิจารณาข้อมูลและประเมินสถานการณ์ได้ สามารถวิเคราะห์ปัญหาออกเป็นส่วนๆ และแก้ไขปัญหาได้ 
ประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนของสถานการณ์ต่างๆ ได้ เพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจได้  วิเคราะห์ข้อดี-
ข้อเสีย โดยจัดล าดับความส าคัญไดอ้ย่างเหมาะสม 
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6.3 สมรรถนะทักษะด้ำนภำวะผู้น ำ หมายถึง ทักษะที่มีความส าคัญในการท างานและ
จ าเป็นในการเติบโตขึ้นไปตามเส้นทางสายอาชีพ ประกอบด้วย 1) การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม
และความเป็นมืออาชีพ 2) การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 3) การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้าง
การมีส่วนร่วมในองค์การ 4) การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่าง
เต็มที่ 5) การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง 6) การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและ
ผลสัมฤทธิ์ 

6.3.1 การยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ  หมายถึง การ
ยึดถือมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ การท างานเป็นกลางและไม่ฝักใฝ่ฝ่ายใด แสดงความ
เคารพต่อผู้อ่ืน ไม่ล่วงละเมิดและไม่เลือกปฏิบัติ ส ารวจตนเองและการก าหนดแนวทางในการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง เป็นต้นแบบในการปฏิบัติตนตามแนวทางมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมือ
อาชีพ 

6.3.2 การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ หมายถึง การเข้าใจบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบของตนเอง สามารถเชื่อมโยงหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองกับเป้าหมายและภารกิจของ
ส านัก/กองได้ มีส่วนร่วมในการพัฒนาและการด าเนินการตามทิศทางและเป้าประสงค์ขององค์การ 
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงภารกิจขององค์การ มีความเข้าใจเกี่ยวกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง
กับภารกิจขององค์การทั้งทางตรงและทางอ้อมโดยเฉพาะประชาชนและผู้รับบริการ 

6.3.3 การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้างการมีส่วนร่วมในองค์การ หมายถึง 
การระบุโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาส่งเสริมการเรียนรู้ของตนเองได้  ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย
ส าหรับการพัฒนาการท างานของตนเอง ส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกร่วมในเป้าหมายและทิศทางภายใน
องค์การ สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของเพ่ือนร่วมงาน การแบ่งปันข้อมูล การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedbacks) ที่ตรงไปตรงมาแก่เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น สร้างการมีส่วนร่วมให้บุคลากรแสดงความ
คิดเห็นและมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในส านัก/กอง  

6.3.4 การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่าง
เต็มที่ หมายถึง การรับฟังความคิดเห็นที่หลากหลายและเปิดกว้าง ตระหนักถึงการมีส่วนร่วมและ
บทบาทของผู้อ่ืนในการบรรลุเป้าหมายในการท างาน การท างานบูรณาการร่วมกับบุคลากรภาครัฐ  
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพของบริการสาธารณะ ส่งเสริมให้บุคลากร
มีส่วนร่วม ในการคิดริเริ่ม พัฒนา และปรับปรุงงาน สร้างและรักษาเครือข่ายการท างาน รวมทั้ง
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
  



13 
 

6.3.5 การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การพัฒนา
เสนอแนวทางในการท างาน มีแนวความคิดที่สร้างสรรค์ ท าความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีเพ่ือให้ได้ 
ผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สนับสนุนเพ่ือนร่วมงานในการพัฒนาปรังปรุงงานในมุมมอง
ใหม่ๆ การปรับแผนการท างานเพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง แสวงหาโอกาสในการสร้าง
นวัตกรรมและเปลี่ยนแปลงกระบวนการขั้นตอนการท างานให้ดีขึ้น  

6.3.6 การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การมีความรับผิดชอบ
และท างานของตนเองให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รับผิดชอบและตระหนักถึงผลกระทบและ
ผลลัพธ์ของการตัดสินใจ การตัดสินใจด้วยความเข้าใจและการมีข้อมูลรอบด้าน ประเมินความคุ้มค่า
ทางการเงินของโครงการต่างๆ โดยพิจารณาคุณค่าและประโยชน์ที่ประชาชนหรือผู้รับบริการได้รับ 
การสนับสนุนให้มีการบริหารจัดการงบประมาณและทรัพยากรขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

6.4 ผลสัมฤทธิ์ในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร หมายถึง ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช  
ตามกรอบการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติราชการใน 4 มิติ ได้แก่ มิติด้าน
ประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติ
ราชการ และมิติด้านการพัฒนาองค์การ 

6.4.1 มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง ผลส าเร็จในการบรรลุ
เป้าหมายตามเทศบัญญัติ/ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปี ผลส าเร็จของการจัดเก็บรายได้ที่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดเก็บเองเมื่อเทียบกับทะเบียนคุมผู้ช าระภาษี ผลส าเร็จของการเบิกจ่าย
งบประมาณรายจ่ายเพ่ือการลงทุน จ านวนโครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการร่วมกับ อปท. หรือ
หน่วยงานอื่นในการจัดบริการสาธารณะ จ านวนโครงการ/กิจกรรมซึ่งเป็นการริเริ่มที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและประชาชน ผลส าเร็จของโครงการ/กิจกรรม ที่สอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด 

6.4.2 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ หมายถึง ร้อยละของระดับความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการ การบริการประชาชนในวันหยุดราชการ หรือนอกเวลาราชการ หรือออกหน่วยบริการ
เคลื่อนที่ ระดับความส าเร็จในการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาระบบราชการ 
การประเมินความพึงพอใจของประชาชนในพ้ืนที่ต่อการด าเนินโครงการ การน าผลการประเมินความ
พึงพอใจของประชาชนไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน เกิดความร่วมมือระหว่างประชาชน หน่วยงาน/
องค์กรต่างพ้ืนที่ อปท. การมีส่วนร่วมของประชาชนในการติดตามตรวจสอบการด าเนินโครงการ 
  



14 
 

6.4.3 มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประหยัดพลังงาน 
(ค่าไฟฟ้า) โดยลดปริมาณการใช้ลงร้อยละ 10 ของปริมาณการใช้มาตรฐาน ระดับความส าเร็จของการ
ด าเนินการจัดท าข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปี ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าแผนพัฒนาประจ าปี ระดับความส าเร็จของการจัดซื้อจัดจ้างงบลงทุนของโครงการที่มีมูลค่า
สูงสุด ระดับความส าเร็จของการบันทึกข้อมูลระบบบัญชีคอมพิวเตอร์ของอปท. (e-LAAS)  

6.4.4 มิติด้านการพัฒนาองค์การ หมายถึง นโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ระดับ
ความส าเร็จของการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานสนับสนุนระบบทรัพยากรบุคคล ระบบสารสนเทศ
สนับสนุนการบริหารจัดการของ อปท. มีระบบฐานข้อมูลที่รวดเร็วและค้นหาข้อมูลได้โดยง่าย การลด
ขั้นตอนการท างานหรือปรับปรุงกระบวนการท างานหรือรักษามาตรฐานระยะเวลาการให้บริการ  
การอ านวยความสะดวกแก่ประชาชน 
 

7.  ประโยชน์ที่ได้รับ 
 
 สามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
รวมถึงองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนๆ  
 
 
 
 



บทท่ี 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 

 ผู้ศึกษาได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและรายงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาใช้ใน
การก าหนดกรอบแนวคิด ตัวแปร สมมติฐานการวิจัย เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษาเรื่อง การพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช  โดย
น าเสนอการทบทวนวรรณกรรมเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
 1.  หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะและการพัฒนาสมรรถนะ 
 2.  หลักการ แนวคิด และทฤษฎีการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  
 3.  แนวทางการยกระดับเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4.0 
 4.  ข้อมูลทั่วไปขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช  
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

1.  หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะและการพัฒนาสมรรถนะ 
 

1.1 จุดก าเนิดของศาสตร์สมรรถนะ 
  จากการศึกษาความเป็นมาของค าว่า สมรรถนะ ( Competency) สามารถสรุปได้ว่า 

แนวความคิดในเรื่อง “สมรรถนะ”  มีต้นก าเนิดมาจากบทความวิชาการของ David C. McClelland  
ซึ่งเป็นนักจิตวิทยาชื่อดังแห่งมหาลัยฮาร์วาร์ด ในปี ค.ศ.1970  จากบทความ Testing for Competence 
Rather than for Intelligence ลงในวารสาร American Psychologist David C. McClelland อธิบาย 
ไว้ว่า คุณลักษณะที่ดีของบุคคลในองค์การมีความสัมพันธ์กับระดับทักษะ ความรู้ และความสามารถ
ของบุคคล และได้น าเสนอแบบประเมินการวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ รูปแบบใหม่ที่มีชื่อ
เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI)  ซึ่งเป็นเครื่องมือในการประเมินและค้นหาบุคลากรที่มี
ผลการปฏิบัติงานที่ดี มีชื่อที่เรียกว่า “สมรรถนะ ” โดยกล่าวได้ว่าเป็นจุดเริ่มต้นที่ถูกน ามาใช้จนถึง
ปัจจุบัน  
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1.2 ความหมายของสมรรถนะ 
  ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1970 จนถึงปัจจุบันได้มีผู้นิยามค าว่า “สมรรถนะ” ออกมาหลากหลาย

ความหมาย แต่อย่างไรก็ตาม ยังคงแนวคิดในองค์รวมไว้โดยไม่มีความแตกต่างกันเท่าไร โดยนิยามต้น
ก าเนิดแนวความคิดของ David C. McClelland ที่ได้ให้ค าจ ากัดความไว้และยังคงได้รับการยอมรับ
เชื่อถือมากที่สุด กล่าวไว้คือ สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล  
ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตน
รับผิดกชอบ (เอชอาร์โน๊ตเอเชีย 2562)         

 อย่างไรก็ตาม ได้มีนักวิชาการหลายๆ ท่าน ได้ให้ความหมายของค าว่า สมรรถนะ ไว้
ดังต่อไปนี้ 

 สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงาน
ได้ผลโดดเด่นกว่าคนอื่น  โดยบุคคลนั้นแสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมมากกว่าเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ  

 ในปี ค.ศ.1982 ริชาร์ด โบยาตซิส (Richard Boyatzis) ได้เขียนหนังสือชื่อ The 
Competent Manager: A Model of Effective Performance และได้นิยามค าว่า competencies 
เป็นความสามารถในงานหรือเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลที่น า ไปสู่การปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ (เอชอาร์โน๊ตเอเชีย 2562)           

 สก็อต บี พารี (Scott B. Parry) กล่าวถึงความหมายของค าว่า สมรรถนะ คือ กลุ่ม
ของความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะ (attributes) ที่มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์
และส่งผลกระทบต่องานหลักของแต่ละต าแหน่งงานนั้น หรือกล่าวได้ว่ากลุ่มของความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะมีความสัมพันธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้นๆ และสามารถน ามาท าการวัดผลเทียบกับ
มาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับได้ อีกทั้งยังสามารถส่งเสริม พัฒนา ปรับปรุงให้ดีขึ้นได้ โดยใช้การฝึกอบรม
และการพัฒนา (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2547, น. 48)  

 อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์ (2547, น. 61) ให้ความหมายของค าว่า สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลักษณะของบุคคล ซึ่งประกอบด้วย ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติต่างๆ ได้แก่ 
บุคลิกภาพ จริยธรรม คุณลักษณะทางกายภาพ ค่านิยม เป็นต้น โดยมีความสอดคล้องและความ
เหมาะสมกับองค์การ ซึ่งสามารถจัดประเภทหรือจ าแนกบุคคลที่ประสบความส าเร็จในการท างานได้ 
โดยบุคลลนั้นต้องประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญๆ อะไรบ้างหรืออย่างไรบ้าง และสามารถกล่าวได้ว่า
สาเหตุที่ท างานแล้วไม่ประสบผลส าเร็จนั้น มาจากการขาดคุณลักษณะอะไรบ้าง เป็นต้น  

 จากที่กล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่
จ าเป็นของบุคลากรในการท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การก าหนด โดยสมรรถนะ
ของแต่ละบุคคลสามารถพัฒนาได้ 
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     David C. McClelland ได้สรุปผลการวิจัยได้ว่า Iceberg Model ในลักษณะภูเขา
น้ าแข็งที่แสดงสมรรถนะของคนแต่ละคนว่า ส่วนน้อยนิดที่โผล่พ้นน้ าออกมาและสามารถประเมิน 
ได้ง่ายและชัดเจน คือ ด้านความรู้และทักษะ แต่ส่วนที่จมอยู่ใต้น้ าซึ่งเป็นส่วนใหญ่ที่มองไม่เห็นซึ่ง
ประเมินยากต้องใช้วิธีการและเครื่องมือพิเศษในการประเมินจึงจะสามารถวัดและประเมินได้  ซึ่ง
เรียกว่า ด้านคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ประกอบด้วย Social Role, Self-Image, Traits, Motives ซึ่งการ
ประเมินบุคลากรต้องให้ครอบคลุมทุกด้านด้วย มหาวิทยาลัยนเรศวร (ม.ป.ป.)  

 องค์ประกอบของสมรรถนะ หลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด์มี 5 ส่วน คือ  
 1.  ความรู้ (knowledge) หมายถึง ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็น

สาระส าคัญ เช่น ความรู้ด้านบัญชี ความรู้ทางการแพทย์ เป็นต้น  
 2.  ทักษะ (skill) หมายถึง สิ่งที่เกิดมาจากพ้ืนฐานทางความรู้ ผลของการกระท า 

ที่ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ อาทิเช่น ความช านาญด้านทักษะเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ ความช านาญ
ด้านทักษะทางการสื่อสาร เป็นต้น โดยสามารถปฏิบัติงานด้วยความช านาญ กระฉับกระเฉง อย่าง
แคล่วคล่องและมีความว่องไว  

 3.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self – concept) หมายถึง ค่านิยม เจตคติ 
รวมทั้งภาพลักษณ์ของบุคคลนั้นๆ รวมทั้งความเชื่อในสิ่งที่ตัวเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง  
ความรักในตัวเอง เป็นต้น 

 4.  บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (traits) เป็นสิ่งที่สามารถสะท้อนตัวตนของ
บุคคลนั้นได้ เช่น คนที่มีความซื่อสัตย์ ท าให้เป็นที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะของความ
เป็นผู้น า  

 5.  แรงจูงใจ หรือเจตคติ (motives/attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับเคลื่อน
ภายในของบุคคล ท าให้บุคคลนั้นแสดงออกถึงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมาย เป็นต้น  

 กล่าวคือ องค์ประกอบ 5 ส่วนนั้น สามารถแสดงความสัมพันธ์ในด้านการอธิบาย
แบบเปรียบเทียบดังภาพที่ 2.1  
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ภาพที่ 2.1 Iceberg Model ของสมรรถนะ 

 
ที่มา: มหาวิทยาลัยนเรศวร (ม.ป.ป.) 

 
จากภาพกล่าวว่า ทักษะ (skill) และความรู้  (knowledge) อยู่ส่วนบนสุด มี

ความหมายว่าทั้งทักษะ (skill) และ ความรู้ (knowledge) นั้น สามารถพัฒนาขึ้นได้ง่าย ซ่ึงต้องอาศัย
วิธีการศึกษา การค้นคว้าหรือการสั่งสมประสบการณ์ตรง และมีการพัฒนา ฝึกฝน จนท าให้เกิดความ
ช านาญ  

จากแนวคิดของแมคเคิลแลนด์นั้น สกอตด์ บี พารี ได้เสนอความเห็นว่า ควรน า
องคป์ระกอบในด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self – concept) ด้านบุคลิกลักษณะประจ าตัวของ
บุคคล (traits) ด้านแรงจูงใจหรือเจตคติ (motives/attitude) จัดเป็นกลุ่มไว้ด้วยกัน และเรียกกลุ่ม
ดังกล่าวว่า คุณลักษณะ (attributes)  

ดังนั้น กล่าวได้ว่า สมรรถนะ มีองค์ประกอบด้วยกัน 3 กลุ่ม คือ ความรู้ ทักษะ 
คุณลักษณะ โดยแมคเคิลแลนด์ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2547, น. 48) สรุปได้ว่า สมรรถนะ เกิดขึ้นมา
จากทักษะ ความรู้ และเจตคติ แรงจูงใจ ที่ก่อให้เกิดสมรรถนะ (งานการเจ้าหน้าที่ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลบ้านไทร) 

ส านักงาน ก.พ. ให้ความหมายของค าว่า สมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 
ทีมี่ผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานและ
มีผลงานทีโ่ดดเด่นกว่าสมาชิกหรือเพ่ือนร่วมงานในองค์การ 
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สมรรถนะแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมการท างาน การประเมินสมรรถนะก็คือ
การประเมินพฤติกรรมในการท างาน โดยเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกเป็นประจ า ซึ่งไม่ใช่การประเมิน
ความสามารถสูงสุด ส านักงาน ก.พ. ได้เสนอกระบวนการประเมินสมรรถนะไว้ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

1.  ก าหนดพฤติกรรมที่จะประเมินและท าให้ทุกคนในหน่วยงานทราบว่า พวกเขา
ควรแสดงพฤติกรรมในการท างานอย่างไร (หรืออาจเรียกว่าเป็นพฤติกรรมเป้าหมาย ซึ่งในที่นี้ 
หมายถึงสมรรถนะที่ก าหนดไว้ส าหรับแต่ละสายงาน) ความเข้าใจและการยอมรับว่าพฤติกรร มที่
ก าหนดนั้นมีความเหมาะสมในการประเมินเป็นจุดเริ่มต้นที่ดีของการน าสมรรถนะไปใช้ในหน่วยงาน 
และควรให้คนจ านวนมากมีส่วนร่วมในการก าหนดพฤติกรรมที่จะน ามาประเมินเพ่ือท าให้เกิดการ
ยอมรับ                 

2.  การบันทึกพฤติกรรมเป้าหมายตลอดช่วงระยะเวลาประเมิน การประเมินในภาค
ราชการพลเรือนนั้นประเมินกันทุก 6 เดือน ซึ่งเป็นช่วงที่ยาวเกินกว่าที่จะจ าพฤติกรรมได้ ผู้ประเมิน 
จึงควรมีการบันทึกพฤติกรรมเป้าหมายตลอดช่วงของการประเมิน 

3.  กรอกแบบประเมิน โดยเลือกใช้แบบประเมินให้เหมาะสม 
4.  การแจ้งผลการประเมิน และน าผลการประเมินที่ได้ไปใช้ในการบริหารผลงาน 

(ก าหนดค่าตอบแทน) และการพัฒนารายบุคคล 
ส านักงาน ก.พ. จึงน าแนวคิดนี้มาเป็นแนวทางในการพัฒนาและประเมินข้าราชการ 

ที่เรียกว่า สมรรถนะ โดยแบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่ม 
1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของ

ต าแหน่งงานทุกต าแหน่งที่จะต้องมี สามารถท าการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์
ร่วมกัน 

2.  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะที่
ก าหนดเฉพาะแต่ละกลุ่มงาน /สายงานนั้นๆ  

3.  สมรรถนะเฉพาะ (Specific Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะ
เฉพาะสายวิชาชีพ ได้แก่ ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นเพ่ือให้ประสบความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 
 1.3 การพัฒนาสมรรถนะ  
 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเป็นภาระกิจส าคัญของฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่ต้อง
พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้น ทั้งนี้บุคลากรเปรียบเสมือนทรัพยากรขององค์การที่เป็น
ปัจจัยส าคัญรวมถึงเป็นกลยุทธ์ที่ดีที่สุดอย่างหนึ่งที่จะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับองค์การ
อ่ืนๆ ตลอดจนเป็นกุญแจส าคัญท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้ 
 



20 
 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563-2565 ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ (2560) ได้ก าหนดประเด็นและแนวทางการด าเนินการไว้ 3 ประการ ดังนี้ 

1. ประเด็นการพัฒนาที่ 1 ระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมและ
สนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยมีเป้าประสงค์เพ่ือส่งเสริมให้หน่วยงาน
ภาครัฐมีสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และการพัฒนากรอบความคิดและ
กรอบทักษะ ส าหรับการท างานและการด าเนินชีวิตท่ามกลางความท้าทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษ 
ที่ 21 ซึ่งสภาพแวดล้อมและระบบการท างานทั้งทางกายภาพและจิตวิทยาที่เหมาะสมจะช่วยส่งเสริม
และผลักดันให้บุคลากรภาครัฐสามารถแสดงพฤติกรรรมที่คาดหวังตามกรอบความคิด (Mindsets) 
และกรอบทักษะ (Skillsets) ออกมาได้อย่างมีประสิทธิผลและต่อเนื่อง 

2. ประเด็นการพัฒนาที่ 2 พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การท างานในยุคดิจิทัล
และศตวรรษที่ 21 และการสร้างนวัตกรรมที่ตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูป
ประเทศ แผนยุทธศาสตร์ชาติ ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต โดยมีเป้าประสงค์เพ่ือให้
บุคลากรภาครัฐมีทักษะที่จ าเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็น
ประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน และการผสานการท างานและการใช้ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ โดย
นอกจากองค์ความรู้ด้านการบริหารจัดการภาครัฐที่บุคลากรภาครัฐจะต้องมีเป็นพ้ืนฐานแล้ว (อาทิ 
ยุทธศาสตร์ชาติ แผนปฏิรูปประเทศ การบริการจัดการ ภาครัฐ การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
การบริหารงบประมาณ เป็นต้น)   

3. ประเด็นการพัฒนาที่ 3 ปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิด (Mindset) 
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง การมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและท างานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์
หลักสากลอย่างเหมาะสม และท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี
ดิจิทัล โดยมีเป้าประสงค์เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีคุณลักษณะในการเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และพัฒนา  
ให้ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนรวม ท างานด้วยความเป็นธรรมไม่เลือกปฏิบัติยึดมั่นในมาตรฐาน
จริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลที่สอดรับกับยุคดิจิทัล เพ่ือร่วมกันสร้างภาครัฐที่ทันสมัยเป็นที่พ่ึง
ของประชาชนและเชื่อถือไว้วางใจได้ 
 1.4 กรอบทักษะ 
 กรอบทักษะ (Skillsets) หมายถึง กลุ่มทักษะที่สนับสนุนให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตามที่คาดหวังอย่างต่อเนื่อง สามารถสังเกตวัดผลและพัฒนาได้ 
ด้วยกระบวนการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Development) บุคลากรภาครัฐจะต้องมีทักษะ
ที่จ าเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ 3 กลุ่มทักษะ คือ (1) ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic 
Skillset) ซึ่งเป็นทักษะที่ส าคัญในการตอบสนองต่อบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งในมิติของการ
ท างานและการใช้ชีวิต รวมทั้งน าไปสู่การสร้างการนวัตกรรมและการเปลี่ยนในภาครัฐได้ (2) ทักษะ
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ด้านภาวะผู้น า (Leadership Skillset) ซึ่งเป็นทักษะที่ช่วยให้บุคลากรสามารถบริหารจัดการงาน 
ของตนเองได้ตามบทบาทหน้าที่ รวมทั้งเตรียมความพร้อมตนเองในการเติบโตตามเส้นทางอาชีพ และ 
(3) ทักษะตามสายงาน (Functional Skillset) ซึ่งเป็นทักษะที่ช่วยให้บุคลากรภาครัฐสามารถท างาน
ของตนเองได้อย่างมืออาชีพตามบริบทของงานที่มีความเฉพาะและมีความแตกต่างกันไปตามสายงาน 
อย่างไรก็ตาม ทักษะตามสายงานเป็นทักษะที่ต้องอาศัยความเข้าใจเชิงลึกเฉพาะสายงานนั้นๆ ซึ่งเป็น
ความเชี่ยวชาญของหน่วยงานภาครัฐ ดังนั้น “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563” นี้ 
จึงได้ก าหนดรายละเอียดกลุ่มทักษะไว้เพียง 2 กลุ่ม เท่านั้น คือ (1) กรอบทักษะเชิงยุทธศาสตร์ และ 
(2) กรอบทักษะด้านภาวะผู้น า  
 จากความหมายของค าว่า สมรรถนะ และกรอบทักษะ ผู้ศึกษาได้ก าหนดนิยาม
ค าศัพท์เพ่ือใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และลักษณะ
ที่สนับสนุนให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตามที่คาดหวังอย่างต่อเนื่อง  
ซึ่งสามารถสังเกต วัดผลและพัฒนาได้ ด้วยกระบวนการเรียนรู้และพัฒนา 2 กลุ่มทักษะ คือ (1) ทักษะ
เชิงยุทธศาสตร์ และ (2) ทักษะด้านภาวะผู้น า  
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565 ได้ก าหนดกรอบทักษะ 
ที่จ าเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐและสร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐ
และประชาชนไว้ 2 กลุ่ม 10 ทักษะ ประกอบด้วย (1) ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ จ านวน 4 ทักษะ และ  
(2) ทักษะด้านภาวะผู้น า จ านวน 6 ทักษะ เพ่ือให้การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรภาครัฐ 
เป็นหนึ่งในตัวขับเคลื่อนการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรภาครัฐมีความสอดรับกับบริบท (Relevant)  
ไม่ซับซ้อน (Simple) และไม่ซ้ าซ้อน (Focused) กรอบทักษะและพฤติกรรมที่คาดหวังได้ถูกออกแบบ
มาเพ่ือให้บุคลากรภาครัฐเข้าใจบทบาทหน้าที่และความคาดหวังในการท างาน ดังต่อไปนี้ 

1.4.1 ทักษะเชิงยุทธศาสตร์  
 ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ ประกอบด้วยทักษะส าคัญในการตอบสนองต่อบริบท

ความเปลี่ยนแปลงและสนับสนุนการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐและการพัฒนาระบบราชการ เป็น
ทักษะที่สนับสนุนให้บุคลากรสามารถท างานและใช้ชีวิตได้อย่างเหมาะสมในบริบทความท้าทายและ
ยุคดิจิทัล ซึ่งบุคลากรจ าเป็นจะต้องสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการท างานและการใช้ชีวิตประจ าวัน
ได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม สามารถคิดอย่างมีวิจารณญาณและสามารถเข้าใจความเชื่อมโยงของ
องคาพยพต่างๆ ได้ โดย “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565” ได้ก าหนดทักษะ
เชิงยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ ไว้ 4 ทักษะ คือ 

 1)  ทักษะดิจิทัล หมายถึง ความสามารถมองเห็นประโยชน์ของเทคโนโลยี 
และสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการท างานและการให้บริการด้วยเทคโนโลยี สามารถท างานและ
ตัดสินใจบนฐานข้อมูลได้อย่างถูกต้องเหมาะสมและปลอดภัยต่อทั้งตนเอง ผู้ที่เกี่ยวข้องและองค์กร 
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เพ่ือให้ภาครัฐสามารถตอบสนองและให้บริการประชาชนและผู้มีส่วนร่วมได้อย่างรวดเร็ว มีความ 
ยืดหยุ่นคล่องตัวและตอบโจทย์การปฏิรูปภาครัฐ ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการขึ้นไปยัง
หมายรวมถึงความสามารถในการคาดการณ์สถานการณ์สิ่งที่อาจเกิดขึ้นกับองค์กรที่เป็นผลจากการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล ความสามารถในการก าหนดทิศทางกลยุทธ์ในการปรับเปลี่ยนเป็น
องค์กรดิจิทัล การเป็นแบบอย่างของการท างานในบริบทดิจิทัลและการใช้เทคโนโลยีได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสม และการสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพในบริบทดิจิทัล 

 2)  ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว หมายถึง ความสามารถในการสื่อสารและรับ
ข้อมูลอย่างเหมาะสมทั้งในรูปแบบการเขียน การพูด หรือการสื่อสารผ่านสื่อ และเทคโนโลยีต่างๆ 
สื่อสารกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยพิจารณามุมมองของผู้อ่ืนเพ่ือการตอบสนองอย่างเหมาะสม 
การใช้การเจรจาต่อรอง รวมทั้งความสามารถในการถ่ายทอดความคิดและข้อมูลในรูปแบบที่น าความ
เข้าใจไปสู่กลุ่มเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรที่หลากหลาย ทั้งรูปแบบการเขียนและทาง
วาจาส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการขึ้นไป ยังหมายรวมถึงความสามารถในการสื่อสารกับ
ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกภาคส่วนและทุกระดับอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือสร้างการมีส่วนร่วม สามารถ
วิเคราะห์ข้อมูลจากหลายแหล่งข้อมูล การจัดการกับข้อมูลที่มีความละเอียดอ่อนอย่างเหมาะสมเพ่ือ
การบรรลุผลลัพธ์ของภาครัฐ 

 3)  ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถใน
การคิดค้นหาแนวทางใหม่เพ่ือใช้ในการท างานหรือพัฒนาแนวทางที่มีอยู่เดิมให้เป็นรูปแบบใหม่ เป็น
ทักษะที่ช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหาได้โดยวิเคราะห์ปัญหาออกเป็นส่วน ๆ หรือระบุรูปแบบหรือการ
เชื่อมต่อระหว่างสถานการณ์ที่ไม่เกี่ยวข้องอย่างชัดเจนได้และใช้วิธีการสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหา
รวมทั้งอาจใช้วิธีการ “คิดนอกกรอบ” และการใช้ทรัพยากรอย่างสร้างสรรค์ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึงความสามารถในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนด้วยเทคนิคที่
สร้างสรรค์และหลากหลายประยุกต์ใช้กรอบแนวทางที่หลากหลายในการท าความเข้าใจกับ
สถานการณ์ที่มีความซับซ้อน และสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถใช้
ความคิดสร้างสรรค์ได้อย่างเหมาะสม 

 4)  ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์
ปัญหา โดยแยกส่วนของปัญหาหรือสถานการณ์และคิดสิ่งต่างๆ อย่างเป็นระบบ และสามารถใช้ข้อมูล
ที่มีอยู่ในการแก้ไขปัญหาได้ รวมทั้งเข้าใจลักษณะองค์กรและคิดหาแนวทางด าเนินการให้สอดคล้อง
กับเป้าประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการขึ้นไป  
ยังหมายรวมถึงความสามารถในการตั้งค าถามอย่างเหมาะสมเพ่ือตรวจสอบสมมติฐาน วิเคราะห์
ปัญหาที่มีความซับซ้อนมาก ตัดสินใจและประเมินผลกระทบของปัญหาที่มีความซับซ้อนหรือ 
ในสถานการณ์ท่ีมีความคลุมเครือด้วยเทคนิคขั้นสูงและข้อมูลเชิงลึก 
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1.4.2 ทักษะด้านภาวะผู้น า  
 ทักษะด้านภาวะผู้น า ประกอบด้วยทักษะที่มีความส าคัญในการท างาน

บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบและจ าเป็นในการเติบโตขึ้นไปตามเส้นทางอาชีพจ านวน 6 ทักษะ ดังนี้ 
 1)  การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ หมายถึง 

ความสามารถในการบริหารจัดการตนเอง เป็นแบบอย่างที่ดีมีความรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่ ของ
ตนเอง ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม ท างานด้วยความเป็นธรรมและไม่เลือกปฏิบัติ มีพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมที่เหมาะสม โดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพทั้งในระดับตนเองและ
ระดับองค์กร เป็นที่ตั้งส าหรับผู้ที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึงความสามารถ
ในการก ากับดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานโดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรม และการเป็นแบบอย่าง
ในการท างานที่เป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ 

 2)  การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถในการเข้าใจ
อย่างลึกซึ้งว่าบทบาทหน้าที่และภารกิจงานของตนเองสนับสนุนและเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ของ
องค์กร เป้าหมายของภาครัฐ ยุทธศาสตร์ของประเทศ และความต้องการของประชาชนและ
ผู้รับบริการอย่างไร รวมถึงการมุ่งเน้นการท ากิจกรรมงานและการสร้างผลลัพธ์ที่ไม่เพียงตอบโจทย์
ภารกิจขององค์กร แต่สร้างคุณค่าและประโยชน์ให้แก่ประชาชนและผู้รับบริการในภาพรวม ส าหรับผู้
ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึงการเข้าใจผลกระทบของบริบททางการเมือง 
เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อทิศทางและภารกิจขององค์กรในระยะยาว 
รวมทั้งการพัฒนากลยุทธ์การท างานที่น าไปสู่การสร้างบริการที่มีคุณค่าและประโยชน์ต่อประชาชน
และผู้รับบริการ 

 3)  การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้างการมีส่วนร่วมในองค์การ หมายถึง 
ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืนด้วยวิธีการต่างๆ 
อย่างเหมาะสม และการให้ความส าคัญกับการเรียนรู้เช่น การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนา
ตนเอง การระบุและแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้ การให้ค าปรึกษาแนะน า การให้ข้อมูลป้อนกลับ  
การสอนงาน การส่งเสริมการพัฒนา การสร้างสภาพแวดล้อมและการมีปฏิสัมพันธ์ที่สร้างการมี 
ส่วนร่วม การสร้างการมีส่วนร่วม การแบ่งปันองค์ความรู้และแนวปฏิบัติ และสนับสนุนให้เกิดการ
เรียนรู้ร่วมกัน เป็นต้น ส าหรับผู้ที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึงความสามารถ
ในการก ากับดูแลให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาการให้ทรัพยากร การเป็นแบบอย่างในการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ และการก าหนดให้เกิดการมีส่วนร่วมภายในองค์กร 

   4)  การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่าง
เต็มที่ หมายถึง ความสามารถในการสร้างความร่วมมือและการท างานบูรณาการกับภาคส่วนต่างๆ ไม่ว่า
จะเป็นภายในองค์กร ระหว่างองค์กรและการท างานร่วมกับประชนและผู้รับบริการ โดยการแบ่งปัน
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ข้อมูลอย่างเหมาะสม การสร้างความสัมพันธ์เพ่ือการขับเคลื่อนงานที่มีคุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อ
ประชาชนและส่วนรวม ส าหรับผู้ที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึงการสร้าง
และรักษาเครือข่ายในการท างานบูรณาการ การแสวงหาโอกาสในการสร้างพันธมิตรเพ่ือขับเคลื่อน
ภารกิจงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม และการโน้มน้าวและการบริหารความขัดแย้ง 

 5)  การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถ
ในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์และแสวงหาโอกาสในการสร้างการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ เรียนรู้จาก
งานที่ประสบความส าเร็จและที่ล้มเหลวเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึ้น น าไปสู่การยกระดับ
คุณภาพบริหาร ระบบการท างาน และนโยบายของภาครัฐให้ทันต่อบริบทความเปลี่ยนแปลง ยกระดับ
คุณภาพชีวิตของประชาชนและผู้รับบริการ รวมถึงน าไปสู่การพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนโดยมี
ประชาชนและผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง (Citizen/Client-centric Innovation and Change) โดย
มุ่งประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ส าหรับผู้ที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึงการ
สร้างสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมที่กระตุ้นให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและเปิดกว้างให้เกิดการทดลอง
เพ่ือเรียนรู้ รวมถึงการแสวงหาวิธีการที่จะพัฒนานโยบาย และภารกิจขององค์กรให้มีความทันสมัย
และตอบสนองความจ าเป็นของส่วนรวม 

 6)  การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความสามารถใน
การตัดสินใจอย่างทันการณ์ เป็นไปตามหลักการและอาศัยข้อมูลที่รอบด้าน การบริหารทรัพยากร
อย่างมีประสิทธิภาพ และการบริหารการปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืนให้เป็นไปตามเป้าหมาย และ
น าไปสู่ผลลัพธ์และผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง รวมทั้งการส่งมอบผลงานและผลลัพธ์ของภาครัฐอย่าง
ทันเวลา มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว คุ้มค่ากับภาษีของประชาชน ภายใต้ข้อจ ากัดที่มี
อยู่และรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของการท างาน ส าหรับผู้ที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการขึ้นไป 
ยังหมายรวมถึงการสร้างวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมการท างานที่มุ่งเน้นการส่งผลงานและผลลัพธ์  
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว การค านึงถึงความคุ้มค่างานการเงินและการค านึงถึง
ประชาชนและผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง 

 นอกจากนี้ การวางแผนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ จ าเป็นจะต้องก าหนด
เป้าหมายของการพัฒนาให้ชัดเจนว่าต้องการพัฒนาทักษะเพ่ือให้การท างานในบทบาทหน้าที่ปัจจุบัน
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือต้องการพัฒนาทักษะเพ่ือเตรียมตัวในการเติบโตตามเส้นทางอาชีพ  
โดยเป้าหมายที่แตกต่างกันนี้น าไปสู่รายละเอียดการน าชุดทักษะไปใช้ต่างกัน 
  เป้าหมายของการพัฒนาทักษะสามารถสรุปได้ ดังนี้ 
 1) การพัฒนาทักษะเพ่ือให้การท างานในบทบาทหน้าที่ในปัจจุบันมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น  
 2)  การพัฒนาทักษะเพ่ือเตรียมตัวในการเติบโตตามเส้นทางอาชีพ  
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 โดยให้เปรียบเทียบพฤติกรรมที่แสดงออกมาในการท างานกับรายละเอียด
พฤติกรรมที่คาดหวังในบทบาทหน้าที่ ตามที่ก าหนดไว้ในแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐเพ่ือ
วิเคราะห์หาจุดที่สามารถพัฒนาเพ่ิมเติม หรือระบุทักษะที่เป็นจุดแข็งเพ่ือพัฒนาให้เป็นจุดแข็งที่ 
โดดเด่นต่อไป 
 ผลลัพธ์ที่คาดหวัง ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565 
คือ การมุ่งหวังที่จะน าบุคลากรและหน่วยงานภาครัฐ ไปสู่การได้รับความเชื่อถือไว้วางใจจากประชาชน 
ในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” ที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี มี
ขนาดเล็กและโปร่งใส สร้างผลผลิตและนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนาประเทศและยกระดับชีวิตของ
ประชาชน โดย 
 1)  บุคลากรภาครัฐในอนาคต เป็น “ผู้ที่มองภาพใหญ่และเข้าใจภารกิจของ
องค์กร”โดยเข้าใจบริบทแวดล้อมที่มีผลต่อภารกิจงานขององค์กรภาครัฐและบทบาทหน้าที่ของตนเอง 
“เป็นนวัตกรที่เน้นสร้างผลสัมฤทธิ์” ที่มีคุณค่าและประโยชน์ต่อส่วนรวมและประชาชน “ยึดมั่นใน
มาตรฐานจริยธรรม” และการท างานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมและ “ให้ความส าคัญกับการท างานบูรณา
การ” และสร้างพันธมิตรกับผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียและประชาชนผู้รับบริการ  
 2)  หน่วยงานภาครัฐ มีระบบนิเวศในการท างานที่ เหมาะสมและสอดรับกับ
บริบท สามารถส่งเสริมให้บุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องและสามารถแสดง
พฤติกรรมที่คาดหวัง ออกมาได้อย่างมีประสิทธิผล และสามารถดึงดูดและรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มี
ศักยภาพในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 
 ทั้งนี้ การพัฒนาในระยะเวลาหนึ่งจ าเป็นจะต้องมุ่งเน้นทักษะในปริมาณที่มี
ความเหมาะสมและมีความส าคัญกับบทบาทและการท างานของแต่ละคน ดังนั้น บุคลากรภาครัฐ 
ทุกคนทุกระดับมีหน้าที่ที่จะต้องประเมินตนเองร่วมกับผู้บังคับบัญชา โดยการระบุทักษะที่จ าเป็น
จะต้องพัฒนาและมองหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ นอกจากนี้ ผู้บังคับบัญชายังมี
หน้าที่ในการให้ค าแนะน า ให้ข้อมูลป้อนกลับ และให้ทรัพยากรต่างๆ ในการสนับสนุนการพัฒนาของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 โดยสรุป สมรรถนะ คือ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ รวมถึงพฤติกรรมของบุคลากร
ที่แสดงออกมาในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้สมรรถนะสามารถประเมินผลและสมรรถนะสามารถพัฒนาได้ 
ส านักงาน ก.พ. ก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ประกอบด้วยการพัฒนา 3 ด้าน ได้แก่  
1)ด้านระบบนิเวศในการท างาน 2) ด้านการพัฒนากรอบทักษะ และ 3) ด้านการปลูกฝังบุคลากร
ภาครัฐให้มีกรอบความคิด ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้  ผู้ศึกษาน าเสนอประเด็นด้านการพัฒนากรอบทักษะ
การท างานในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 และการสร้างนวัตกรรมที่ตอบสนองต่อการขับเคลื่อน
ภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตร์ชาติ ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต 
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โดยมีเป้าประสงค์เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะที่จ าเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สร้าง
ผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน และการผสานการท างานและการใช้
ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาระบบราชการ 4.0 ในปัจจุบัน 
โดยแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565 ได้ก าหนดกรอบทักษะที่จ าเป็นในการ
ขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐและสร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชนไว้ 
2 กลุ่ม จ านวน 10 ทักษะ ประกอบด้วย (1) ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ จ านวน 4 ทักษะ ซึ่งเป็นทักษะที่
ส าคัญในการตอบสนองต่อบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้ งในมิติของการท างานและการใช้ชีวิต 
รวมทั้งน าไปสู่การสร้างการนวัตกรรมและการเปลี่ยนในภาครัฐได้และ (2) ทักษะด้านภาวะผู้น า 
จ านวน 6 ทักษะ ซึ่งเป็นทักษะที่ช่วยให้บุคลากรสามารถบริหารจัดการงานของตนเองได้ตามบทบาท
หน้าที่ รวมทั้งเตรียมความพร้อมตนเองในการเติบโตตามเส้นทางอาชีพต่อไป  
 1.5 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 เอกสิทธิ์ สนามทอง (2562) สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการ
ที่ท าให้บุคคลมีประสบการณ์ที่เกิดจากการเรียนรู้ และมีความสามารถในการน าความรู้ไปปฏิบัติให้เกิด
ประโยชน์ได้ องค์การที่มีทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถจะสามารถปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลแก่องค์การต่อไป 
       การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้มีผู้ให้นิยามความหมายไว้ ดังนี้  
       การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้บุคคลได้รับ
ประสบการณ ์และเกิดการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่งๆ โดยสามารถที่จะน าเอาสิ่งที่ได้จากการเรียนรู้
นั้นๆ มาปรับปรุง พัฒนาจนเกิดความสามารถในการท างานที่เพ่ิมข้ึน 
       Nadler และ Wiggs (1989) อ้างถึงใน เอกสิทธิ์ สนามทอง (2562, น. 68) กล่าวถึงว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบเพ่ือสามารถพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความรู้ เกิดความเข้าใจ มีทัศนคติ มีทักษะ และพฤติกรรมที่ดี 
สามารถน ามาปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การให้สูงขึ้น 
 Jerry W.Gilley, Steven A. Eggland and Ann Maycunich Gilley (2002) อ้าง
ถึงใน เอกสิทธิ์ สนามทอง (2562, น. 69) กล่าวคือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การน า
กระบวนการกิจกรรมต่างๆ ที่เป็นระบบมาใช้เพ่ือการเพ่ิมเติม ความรู้ ทักษะ ความเข้าใจ ทัศนคติ 
รวมถึงศักยภาพในการท างาน และน ามาใช้ในการปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรให้ดีขึ้น  
 วัตถุประสงค์ส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ได้แก่ 1. การสร้าง
ความรู้ 2. การสร้างความเข้าใจ 3. การเสริมสร้างทักษะ 4. การเสริมสร้างและปรับเปลี่ยนทัศนคติ 
และ 5. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดีของบุคลากร 
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 สรุปความหมาย ได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ให้สามารถปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
ให้มีประสิทธิภาพที่ดีข้ึน  
 1.5.1  ระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วยระบบย่อย ดังต่อไปนี้ 
  1)  การฝึกอบรม คือ กระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือการเรียนรู้ส าหรับงานปัจจุบัน
มุ่งหวังให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันทีหรือมีพฤติกรรมการ
ท างานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการขององค์การ  
  2)  การศึกษา  คือ กระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือเป็นการเตรียมบุคคลให้มีความ
พร้อมที่จะปฏิบัติงานตามความต้องการขององค์การในอนาคต การศึกษายังต้องเกี่ยวข้องกับการ
ท างาน แต่จะมีความแตกต่างกับการฝึกอบรม เนื่องจากการศึกษาเป็นการเตรียมเรื่องงานในอนาคตที่
มีความแตกต่างไปจากงานปัจจุบัน การศึกษาจึงเป็นการเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมส าหรับการ
เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือมอบหมายงานในหน้าที่ใหม่ เป็นต้น 
  3)  การพัฒนา คือ กระบวนการเสริมสร้างประสบการณ์ให้แก่บุคลากร และ
ท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ เพ่ือให้เกิดความพร้อมในการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต 
ช่วยในการเพ่ิมพูนความรู้ รวมทั้งเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถ การแสดงความคิดเห็น ของ
บุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหตุ:  H R D  ย่อมาจาก  Human Resource Development 
 

ภาพที่ 2.2  ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และจุดเน้น 
 
ที่มา: ดนัย  เทียนพุฒ (2537, น. 22) 
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  Delahaye (2005) อ้างถึงใน เอกสิทธิ์ สนามทอง (2562, น. 73) ได้เสนอ
แนวทางกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

1) การวิเคราะห์ความต้องการในพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
2) การออกแบบวิธีการและการเลือกเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์  
3) การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
4) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

 โดยกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีการก าหนดกิจกรรมในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร เพ่ือเพ่ิมเติมสมรรถนะที่จ าเป็นและเหมาะสมของบุคลากรให้มีความรู้ ความ
เข้าใจ เกิดทักษะ มีทัศนคติที่ดี และสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดีได้ นั้น ต้องด าเนินการอย่าง
เป็นระบบตามข้ันตอนและการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรต้องมีความจ าเป็นในการก าหนดเครื่องมือ
ที่ใช้ในการพัฒนาตามความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 1.5.2 เครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 เครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่วนใหญ่น ามาใช้ในการส่งเสริม
กิจกรรมของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการก าหนดกิจกรรมต่างๆ นั้นจะขึ้นอยู่กับ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของการพัฒนาที่ก าหนดขึ้น กล่าวคือ กระบวนการกิจกรรมที่ถ่ายทอด
ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ เทคนิค รวมถึงการปรับเปลี่ยนทัศนคติที่ดีให้กับบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนา 
จึงเป็นเรื่องที่ส าคัญ เพราะท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเครื่องมือที่ใช้
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 

 1)   การบรรยายโดยผู้บรรยาย (Instructor) คือ การให้ผู้บรรยายหรือวิทยากร
เป็นผู้สื่อสารหรือถ่ายทอดแนวคิด องค์ความรู้ วิธีการ ทักษะ หลักการต่างๆ และการใช้ประสบการณ์
ของวิทยากรหรือผู้บรรยายในการอบรม การใช้เอกสารประกอบการบรรยาย  
 2)   การเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (eLearning) คือ วิธีการ เครื่องมือใน
การเรียนรู้ที่มีความทันสมัย สามารถใช้ในการอบรมความรู้ เสริมสร้างทักษะ ความเข้าใจต่างๆ ซึ่งการ
ถ่ายทอดข้อมูลผ่านทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ได้รับความนิยมเป็นอย่างมากในปัจจุบัน เช่น วิดีโอ ยูทูป 
ช่องทางออนไลน์ต่างๆ ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต เป็นต้น  
 3)  การเรียนรู้แบบกรณีศึกษา (Case Study) เป็นวิธีการ เครื่องมือที่ใช้ใน
การเรียนรู้เพ่ือให้ผู้รับการอบรมได้ใช้เรื่องราวเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในอดีตมาเป็นแบบคิดในการ
วิเคราะห์ แก้ไขสถานการณ์ต่างๆ ฝึกการตัดสินใจภายใต้ข้อจ ากัดของเวลาและข้อมูลต่างๆ ซึ่งจะท าให้
ผู้รับการอบรมสามารถมองเห็นถึงประเด็นปัญหาต่างๆ และตัดสินใจในแนวทางท่ีถูกต้องได้เป็นอย่างดี  
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 4) การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นวิธีการฝึกให้ผู้เข้ารับการ
อบรมได้แสดงบทบาทจ าลองตามสถานการณ์ที่ก าหนดขึ้นตามวัตถุประสงค์ของการอบรมและการ
พัฒนา โดยผู้เข้ารับการอบรมได้เรียนรู้วิธีการต่างๆ ตามบทบาทที่ถูกก าหนดขึ้น กระบวนการนี้ท าให้
ผู้ชมพิจารณาเสนอแนะสามารถพิจารณาแนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมด้วย  
 5)  การเรียนรู้ด้วยเกมบริหาร (Business Management Games) เป็นวิธี 
การจัดกิจกรรมโดยก าหนดให้มีการแข่งขันระหว่างกลุ่มด้วยกิจกรรมที่ก าหนดขึ้นให้เกิดตามวัตถุประสงค์
ของการฝึกอบรม โดยในเกมการแข่งขันผู้เข้ารับการอบรมจะต้องฝึกคิด ทดลอง และด าเนินการแก้ไข
ปัญหาต่างๆ รวมถึงฝึกทักษะการเป็นผู้น า ผู้ตาม และฝึกกระบวนการสื่อสารระหว่างกันภายในกลุ่ม 
 6)  การเรียนรู้ด้วยกิจกรรมนันทนาการ (Recreational Activity) เป็นวิธีการ
เรียนรู้ที่เกิดจากกิจกรรมนันทนาการ เช่น การร้องเพลง การแสดงประกอบท่าทาง กิจกรรมเกมการ
เคลื่อนไหวต่างๆ เป็นต้น โดยวิทยากรจะผสมผสานแนวคิด วิธีการต่างๆ ผ่านกิจกรรมตามวัตถุประสงค์
ของการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะท าให้เกิดการเสริมสร้างความสัมพันธ์ การร่วมมือ 
ร่วมแรงใจในการท างาน เป็นต้น 
 7)  การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) การใช้วิธีการในการบรรยาย
โดยผู้บรรยาย เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมได้ฝึกปฏิบัติการ สามารถน าความรู้ความเข้าใจที่ได้รับฟังมา
ปฏิบัติตามกระบวนการเรียนรู้ที่วิทยากรได้ก าหนดไว้ เช่น กิจกรรม Work Rally ที่เป็นฐานกิจกรรมที่
ประยุกต์มาจากแนวคิดต่างๆ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถมองเห็นถึงประเด็นส าคัญตามวัตถุประสงค์
ของการฝึกอบรมและพัฒนา 
 8) การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On the Job Training) เป็นวิธีการที่องค์การ
น ามาใช้ฝึกฝนบุคลากรที่เข้ามาใหม่ในระดับปฏิบัติการ เพ่ือต้องการให้บุคลากรใหม่มีประสบการณ์  
มีความรู้ ความเข้าใจในการท างานตามที่ได้รับมอบหมาย ด้วยกระบวนการสอนงานและให้บุคลากรได้
ทดลองปฏิบัติงานในสถานที่จริงโดยมีพ่ีเลี้ยงคอยดูแลและให้ค าแนะน า ซึ่งจะท าให้บุคลากรใหม่เกิด
ความมั่นใจ มีความคุ้นเคย และสามารถปรับตัวเข้ากับการท างานในองค์การได้เป็นอย่างดี 
 1.6 ประโยชน์ของสมรรถนะต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การส่งเสริมให้บุคลากรเพ่ิมขีดความสามารถตลอดจนพัฒนาทักษะที่ส่งผลต่อการมี
สมรรถนะยอดเยี่ยมขึ้น ย่อมท าให้บุคลากรเติบโตอย่างมีศักยภาพ และที่ส าคัญจะส่งผลให้องค์การ
พัฒนาศักยภาพให้สูงขึ้นได้เช่นกัน ซึ่งนั่นเป็นผลลัพธ์ของการพัฒนาสมรรถนะอย่างมีประสิทธิภาพ  
ซึ่งสมรรถนะนั้นมีประโยชน์มากมายอีกหลายด้าน โดยเฉพาะประโยชน์ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การ ต่อไปนี้  
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 1.6.1 ประโยชน์ในการวางแผนอัตราก าลังคนในโครงสร้างงานขององค์การ 
สามารถน ามาจัดโครงสร้างองค์การ ต าแหน่งหน้าที่ที่เหมาะสมกับปริมาณงาน รวมถึงการวางแผน
เรื่องอัตราก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย ทั้งนี้ยังมีประโยชน์ในการเลื่อนต าแหน่ง โอนย้าย 
รับทดแทน ไปจนถึงวางแผนด้านสืบทอดต าแหน่ง แผนพัฒนาบุคลากร ตลอดจนแผนการเพ่ิมต าแหน่ง
ใหม่เพ่ือเพ่ิมศักยภาพองค์กรได้ด้วย 
 1.6.2 ประโยชน์ในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ท าให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
รู้ทิศทางในการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรได้อีกด้วย รู้ว่าควรต้องเพ่ิมการฝึกอบรมด้านไหน ส่งเสริม  
องค์ความรู้ใหม่ๆ แบบไหนที่จะช่วยเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรได้ ตลอดจนจัดท าทิศทางของแผน  
การฝึกอบรมเพ่ือท าให้การพัฒนาสมรรถนะมีระบบ ระเบียบ กระบวนการล าดับขั้นที่ชัดเจน ซึ่งจะมี
ผลหลายด้านต่อองค์การ ไปจนถึงการวางแผนด้านการสืบทอดต าแหน่ง และการวางผังโครงสร้างการ
ท างานที่เหมาะสม 
 1.6.3 ประโยชน์ในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน สามารถก าหนดเกณฑ์ของ
สมรรถนะในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานได้ สามารถช่วยในการประเมินความสามารถของผู้สมัคร
ตลอดจนคาดการณ์แนวโน้มการพัฒนาและเพ่ิมสมรรถนะในอนาคตให้กับบุคลากรแต่ละคน นอกจากนี้
ยังสามารถน าเกณฑ์ที่ทางองค์การต้องการมาใช้เป็นการสร้างค าถามสัมภาษณ์ตลอดจนทดสอบ
ทัศนคติของผู้สมัครได้อีกด้วย 
 1.6.4 ประโยชน์ในการบริหารจัดการบุคลากรและพัฒนาอาชีพให้กับพนักงาน
อย่างมีทิศทาง สามารถน ามาบริหารจัดการความสามารถของบุคลากรตั้งแต่การเลื่อนต าแหน่ง  
การปรับย้ายงานไปจนถึงการประเมินผลปฏิบัติงาน และการขึ้นเงินเดือนหรือให้โบนัสอีกด้วย ยังท าให้
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถร่วมวางแผนพัฒนาอาชีพให้กับบุคลากรในองค์การได้อย่างมีทิศทาง และ
เหมาะสมกับศักยภาพของบุคลากรแต่ละคนอีกด้วย ตลอดจนส่งเสริมหรือให้โอกาสกับบุคลากรที่มี
สมรรถนะยอดเยี่ยมได้ลองท างานที่ท้าทายใหม่ๆ หรือท างานในต าแหน่งใหม่ๆ ที่คาดว่าสมรรถนะของ
บุคคลนั้นจะเหมาะสมและส่งผลดีต่อการท างานต่อไป  
 1.6.5 ประโยชน์ในการเพิ่มต าแหน่งงานใหม่ ขยายธุรกิจ หรือเริ่มธุรกิจใหม่ หาก
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้เพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ ตลอดจนพัฒนา
ความสามารถ ทักษะ และองค์ความรู้ใหม่ๆ อาจท าให้องค์การสามารถค้นพบศักยภาพใหม่ๆ สร้าง
โอกาสการมีไอเดียธุรกิจใหม่ๆ ที่จะท าประโยชน์ให้กับองค์การได้ หรือเพ่ิมแผนกเพ่ือเสริมศักยภาพ
ของการท างานให้ดียิ่งขึ้น รวมถึงเพ่ิมต าแหน่งงานใหม่เพ่ือท้าทายความสามารถของบุคลากรที่มี
ศักยภาพได้เช่นกัน  
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 กล่าวคือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีการก าหนดเป็นกระบวนการ ขั้นตอนที่เป็น
ระบบทั้งการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา โดยต้องอาศัยเครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ เช่น การบรรยาย การเรียนรู้ผ่านสื่อออนไลน์ การประชุมเชิงปฏิบัติการ การฝึกงาน เป็นต้น 
ทั้งนี้ตัวบุคลากรเองยังคงต้องส ารวจตนเองและระบุทักษะที่จ าเป็นที่ต้องพัฒนาและมองหาโอกาส  
ในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งองค์การต้องเลือกใช้เครื่องมือให้มีความเหมาะสมตรงกับความ
ต้องการของบุคลากรที่ต้องการพัฒนาในด้านนั้นๆ ด้วย โดยผู้บังคับบัญชาต้องให้การสนับสนุนการ
พัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา การให้ค าแนะน าให้ข้อมูลป้อนกลับ สนับสนุนด้านทรัพยากรต่างๆ ในการ
พัฒนาดังกล่าว 
 สรุปได้ว่า ความรู้ ทักษะ ความสามารถ หรือบุคลิก พฤติกรรมการแสดงออกของ
บุคลากรที่เรียกว่า สมรรถนะ นั้น สามารถพัฒนาเพ่ือให้บุลคากรแสดงออกถึงพฤติกรรมการปฏิบัติ
ตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งตามแนวทางการพัฒนาบุคลากร พ.ศ.2563-2565 
ของส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดกรอบทักษะหรือสมรรถนะของบุคลากรแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ทักษะ
เชิงยุทธศาสตร์ ทักษะด้านภาวะผู้น า รวมเป็น 10 กลุ่มทักษะ นั้น ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะนั้น
สามารถน าแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ประกอบด้วย ขั้นตอนกระบวนการพัฒนา เครื่องมือ
ที่ใช้ในการพัฒนา เป็นต้น โดยมีเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้มีความรู้ ทักษะความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผล มีประสิทธิภาพ ตามภารกิจขององค์การ และการเตรียมความ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและอนาคต 
  

2.  หลักการ แนวคิด และทฤษฎีการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  
  

การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management: RBM) 
 2.1 ความเป็นมา 
 ปี ค.ศ.1980 ประเทศที่พัฒนาในทวีปอเมริกาเหนือ ทวีปออสเตรเลียและทวีปยุโรป 
โดยรัฐบาลได้ด าเนินการปฏิรูประบบราชการอย่างรวดเร็ว จากการเกิดปัญหาด้านเศรษฐกิจ ด้านการ
แข่งขันการค้าระหว่างประเทศ ปัญหาการขาดดุลด้านงบประมาณ ปัญหาการใช้จ่ายภาครัฐที่มีส่วนสัดส่วน
สูงมากเม่ือเทียบกับรายจ่ายโดยรวมของประเทศ และปัญหาเรื่องความล่าช้าของการบริการประชาชน  
รัฐบาลจึงต้องการที่จะปรับปรุงระบบการบริหารงานราชการให้มีความทันสมัย เพ่ิมความคล่องตัว
ทางการบริหาร การเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์การบริหารแบบเดิมที่ให้ความส าคัญต่อกฎระเบียบและ
ปัจจัยน าเข้า มาให้ความส าคัญกับการใช้วิธีการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ เพ่ือปรับเปลี่ยนวิธีการ
บริหารรัฐกิจให้มีลักษณะที่ทันสมัยเช่นเดียวกับภาคธุรกิจเอกชน (ทศพร ศิริสัมพันธ์ 2543, น. 145) 
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โดยให้ความส าคัญในเรื่องความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน ให้ความส าคัญกับ
การก าหนดยุทธศาสตร์ การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ การให้ความส าคัญกับ 
การก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จของการด าเนินงานที่ชัดเจนและสามารถตรวจสอบได้ 
 2.2 ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
       ระบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ หรือการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์ (Management 
by Objective: MBO) หรือการบริหารผลการด าเนินงาน (Performance Management) นั้น ซึ่งมีแนวความคิด
หลักที่สอดคล้องกัน และอาจจะมีลักษณะที่แตกต่างกันบ้างบางประการ โดยการบริหารแบบมุ่งสัมฤทธิ์ 
ซึ่งสรุปความหมายได้ ดังนี้ 
 ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543, น. 146) ให้ความหมายว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์
คือ การบริหารที่เน้นการวางแผน การก าหนดวัตถุประสงค์ การก าหนดเป้าหมายและกลยุทธ์การด าเนินงาน
แบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารในแต่ละระดับขององค์การ มีการยอมรับและค านึงถึงผลงาน รวมทั้ง 
ต้องให้ความส าคัญกับการจัดวางระบบการตรวจสอบผลงานและการให้รางวัลตอบแทนผลงาน  
(Performance Related) 
        ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2543, น.12) สรุปความหมายไว้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
หมายถึง การบริหารที่ให้ความส าคัญที่ผลลัพธ์หรือผลสัมฤทธิ์  โดยใช้ระบบการประเมินผลงาน 
ที่ก าหนดถึงตัวบ่งชี้ของผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม เพ่ือการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน
ให้ดียิ่งขึ้นและแสดงผลงานต่อสาธารณะ   
 Canadian International Development Agency; CIDA (1999) อ้างถึงใน เลิศชาย 
ปานมุข (2559) สรุปได้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือ วิธีการในการปรับปรุงการบริหารให้เกิด
ประสิทธิผล (Effectiveness) และมีความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ (Accountability) ซึ่งผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย การประเมินความเสี่ยง การก ากับติดตามกระบวนการ
ด าเนินงานเพ่ือให้เกิดการบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ทางการบริหารและการรายงานผลการปฏิบัติงาน  
 สรุปได้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือ วิธีการทางการบริหารที่มีลักษณะของ
การวางแผน การก าหนดวัตถุประสงค์ การก าหนดกลยุทธิ์ในการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งมุ่งเน้นที่
ผลสัมฤทธิ์หรือผลลัพธิ์เป็นหลัก และต้องมีความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได ้ทั้งนี้ต้องอาศัยการมีส่วน
ร่วมระหว่างกันของผู้บริหาร สมาชิกในองค์การ รวมถึงผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียที่เก่ียวข้องกับองค์การ 
 ในอดีตการบริหารงานของภาครัฐจะเน้นการบริหารที่ประกอบด้วยปัจจัยน าเข้า คือ 
ทรัพยากรต่างๆ ที่รัฐจะน ามาใช้ในการด าเนินงาน ได้แก่ คน เงิน วัสดุ และเครื่องมืออุปกรณ์
ต่างๆ โดยให้ความส าคัญกับการท างานตามกฎระเบียบ ความถูกต้องตามกฎ ระเบียบและมาตรฐาน
ต่างๆ ที่ก าหนดขึ้น แต่ในส่วนของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์นั้น จะค านึงถึงผลลัพธ์ของาน มุ่งเน้น
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การก าหนดพันธกิจ การก าหนดวัตถุประสงค์ของโครงการ/กิจกรรม มีการก าหนดเป้าหมาย การ
ออกแบบและการก าหนดผลผลิตและการ าหกนดผลลัพธ์ของโครงการ/กิจกรรม ให้เป็นไปในทาง
เดียวกันกับภารกิจและวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยตัวบ่งชี้วัดผลการท างานหลัก (KPI) ซึ่งเป็นที่
เข้าใจตรงกันของทุกคนไว้อย่างชัดเจนในองค์การ  การวัดความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานโดยใช้ตัว
บ่งชี้วัดดังกล่าว การให้ความยืดหยุ่นทางการบริหารและการสนับสนุนทรัพยากรแก่ผู้บริหารระดับ
รองลงมาอย่างเหมาะสม ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้ค่าตอบแทนตามผลงาน  
ตลอดจนการปรับปรุงและการพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่สูงขึ้น เพ่ือให้สามารถ
สนองตอบต่อปัญหาและความต้องการของประชาชนในฐานะผู้รับบริการจากองค์การของหน่วยงาน
ภาครัฐได้เป็นอย่างดี  
 ปัจจัยหลักพ้ืนฐานที่ท าให้การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ประสบความส าเร็จคือ  การมี
ระบบข้อมูลที่มีความเที่ยงตรงเชื่อถือได้ ระบบข้อมูลที่เป็นตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้ทราบความ
คืบหน้าของการปฏิบัติงาน หรือระบบการเงินและบัญชีที่สามารถให้ข้อมูลแยกรายโครงการเพ่ือให้
ทราบต้นทุนค่าใช้จ่ายในแต่ละงาน การได้รับข้อมูลที่ถูกต้องจะช่วยให้ผู้บริหารทุกระดับตัดสินใจได้
อย่างถูกต้อง 
 โดยสรุป การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์จะต้องก าหนดตัวบ่งชี้วัดผลการท างานหลัก 
(KPI) ให้มีความชัดเจนให้เกิดความเข้าใจตรงกันของบุคลากรในองค์การ เพ่ือให้การบริหารจัดการ
ทรัพยากรของงองค์การมีความประหยัด (Economy) เน้นใช้ทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพ (Efficiency) 
และการได้ผลการปฏิบัติงานที่บรรลุวัตถปุระสงคเ์ป้าหมายของหน่วยงาน (Effectiveness) 
 2.3 กระบวนการของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
                     การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน (วีรยุทธ ชาตะกาญจน์ 2549, 
น. 2)  ประกอบด้วย  
                 2.3.1 การวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ  โดยองค์การต้องก าหนดทิศทางการ
ด าเนินงานในภาพรวมว่าต้องการะท าอะไร ท าอย่างไร การวางแผนกลยุทธ์หรือการก าหนด
ยุทธศาสตร์ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกขององค์การ (SWOT Analysis)  
ไปสู่การก าหนดเป้าประสงค์หรือการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การ(Vision) และก่อให้เกิดการก าหนด
พันธกิจ (Mission) วัตถุประสงค์ (Objective) เป้าหมาย (Target) และกลยุทธ์การด าเนินงาน (Strategy) 
โดยการค านึงถึงปัจจัยส าคัญที่เป็นความส าเร็จขององค์การ และการก าหนดตัวบ่งชี้วัดผลการด าเนินงาน 
(KPI) ในนแต่ละส่วนอีกด้วย  
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 2.3.2 การก าหนดรายละเอียดของตัวบ่งชี้วัดผลการด าเนินงาน องค์การได้ร่วมกัน
ก าหนดเกี่ยวกับตัวบ่งชี้วัดผลการด าเนินงานร่วมกันแล้ว ในขั้นต่อไปจะเริ่มด าเนินการส ารวจเพ่ือหา
ข้อมูลหลักฐานเกี่ยวกับสภาพในปัจจุบัน เพ่ือน ามาก าหนดความชัดเจนของตัวบ่งชี้ ทั้งในด้านคุณภาพ
และด้านปริมาณ สถานที่ และเวลา การก าหนดเป้าหมายในแต่ละตัวบ่งชี้การวัดผลต่อไป 
 2.3.3 การวัดและการตรวจสอบผลการด าเนินงาน การก าหนดให้มีการตรวจสอบ
และรายงานผลการด าเนินงานตัวบ่งชี้ตามเงื่อนไขที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน เช่น ระยะเวลาเป็นรายปี 
เป็นรายไตรมาส และเป็นรายเดือน เป็นต้น การแสดงผลการรายงานความก้าวหน้า กับผลสัมฤทธิ์ 
ของการด าเนินงาน ว่าสอดคล้องตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่อย่างไร และการจัดให้มี
คณะกรรมการเพ่ือท าการตรวจสอบผลการด าเนินงาน  
 2.2.4 การให้รางวัลตอบแทน การก าหนดการให้รางวัลตอบแทนตามผลงานที่ได้ 
ตกลงไว้ รวมทั้งมีการก าหนดมาตรการและข้อปรับปรุงเสนอแนะต่างๆ เพ่ือให้มีการแก้ไข พัฒนา
ผลงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 กล่าวโดยสรุป กระบวนการหรือขั้นตอนของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ จ าเป็นต้องมี
การวางแผนกลยุทธิ์ การก าหนดรายละเอียดของตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน การวัด การตรวจสอบได้
ของผลการด าเนินงาน และรวมถึงการให้รางวัลตอบแทนตามผลงานและตามตัวชี้วัดผลงานหรือ
เป้าหมายที่วางไว้  
 2.4 ลักษณะขององค์การบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
 องค์การที่น าระบบการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ มาใช้ในการบริหารองค์การ 
โดยทั่วไปมีดงัต่อไปนี้ (ทิพาวดี เมฆสวรรค์ 2543, น. 27-28) 
 2.4.1 มีพันธกิจ การก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การให้มีเป้าหมายมีความชัดเจน
เป็นรูปธรรม มุ่งเน้นที่ผลผลิตและผลลัพธ์ ลดการกิจกรรมหรือการท างานตามกฎระเบียบที่เคร่งครัด 
ไม่มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน  
 2.4.2 ผู้บริหาร การก าหนดการท างานที่มีเป้าหมายชัดเจน มีเนื้อหาสั้น เข้าใจง่าย
กระชับ และมีการก าหนดเป้าหมายมาจากการก าหนดพันธกิจขององค์การ 
 2.4.3 เป้าหมายวัดผลได้อย่างเป็นรูปธรรม การก าหนดตัวบ่งชี้ที่สามารถวัดได้  
ส่งผลท าให้สามารถติดตามผลการปฏิบัติงานและน ามาเปรียบเทียบข้อมูลผลการปฏิบัติงานกับ
หน่วยงานอ่ืนๆ ที่มีลักษณะงานที่เหมือนกัน คล้ายคลึงกันได ้ 
 2.4.4 การตัดสินในการจัดสรรงบประมาณ การก าหนดการจัดสรรงบประมาณ
ให้แก่หน่วยงานหรือส่วนงานอ่ืนๆ ต้องค านึงถึงผลสัมฤทธิ์ของงาน มีความสอดคล้องกับการให้
ค่าตอบแทน รางวัลและสวัสดิการต่างๆ โดยยึดผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส าคัญ 
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 2.4.5 งานที่องค์การคาดหวัง ผลของการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นของบุคลากร น าไปสู่
การบรรลุเป้าหมายขององค์การและกิจกรรมโครงการต่างๆ โดยบุคลากรมีความรับผิดชอบในผลงาน
ที่ได้ก าหนดไว้อย่างเหมาะสม และสอดคล้องตามก าลังความสามารถของบุคคลนั้นๆ  
 2.4.6 การกระจายอ านาจการตัดสินใจ การให้ผู้บริหารทุกระดับซึ่งที่มีความเข้าใจ
และสามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี มีอ านาจในการตัดสินใจและการใช้
ประสบการณใ์นการท างานที่ผ่านมาเพ่ือน าไปสู่การเป็นผู้บริหารในระดับที่สูงขึ้นไป การบริหารจัดการ
เรื่องการเงิน บริหารจัดการเรื่องบุคคล การกระจายการบริหารไปสู่หน่วยงานระดับล่างเพ่ือให้การ
ท างานสามารถบรรลุผลได้อย่างเหมาะสม เป็นการช่วยลดความซ้ าซ้อนและขั้นตอนในการท างาน  
ช่วยให้การท างานมีความรวมเร็ว คล่องตัวขึ้น และช่วยในการท างานให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น 
 2.4.7 ระบบสนับสนุนในการท างาน การก าหนดระเบียบในการท างาน มีสถานที่
ท างานที่เป็นระเบียบ มีระบบการดูแล มีความสะอาด รวมทั้งการมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ 
ช่วยสนับสนุน เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการตัดสินใจที่ถูกต้องและให้บริการได้อย่างรวดเร็ว ทันเวลา 
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานในองค์การ 
 2.4.8 มีวัฒนธรรมและอุดมการณ์ร่วมกัน องค์การที่ให้ความส าคัญกับการสร้าง
วัฒนธรรมการท างานร่วมกัน เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์จามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เพ่ือการท างานที่
สร้างสรรค์ การท างานที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รับฟังความคิดเห็นและความรู้ใหม่ๆ สามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมองค์การเพ่ือความอยู่รอด 
 2.4.9 บุคลากรมขีวัญและก าลังใจทีด่ ีบุคลากรผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบแทนตาม
ผลการประเมินจากผลสัมฤทธิ์ของงาน เนื่องจากมีการปรับปรุง พัฒนาแก้ไขงานให้ดีขึ้น และได้ใช้
ความสามารถในการท างานที่เหมาะสมและมีความท้าทาย ส่งผลให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
ท าให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ  
 โดยสรุป การน าระบบการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์มาใช้ในการด าเนินงาน
ขององค์การ โดยการเน้นที่ผลผลิตและผลลัพธ์ จะท าให้องค์การมีเป้าหมายท่ีชัดเจนสามารถวัดผลการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นรูปธรรม สมาชิกในองค์การมีเป้าหมายและการสื่อสารที่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน มีการส่งเสริมการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ เปิดโอการให้สมาชิกในองค์การมีส่วนร่วม มี
การน าระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาช่วยในการสนับสนุนการท างาน และสามารถสร้างขวัญ
ก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน และน าไปสู่การสร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการอีกด้วย 
 2.5 องค์ประกอบของการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 องค์ประกอบของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ เกี่ยวข้องกับบริบทของการบริหารงาน
การบริหารทรัพยากรที่มีอยู่อย่างประหยัด (Economy) ได้แก่ ทรัพยากรในการด าเนินงาน ต้นทุน 
จ านวนบุคลากร วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือ เป็นต้น การบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ (Efficiency) 
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เป็นการเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้า (Inputs) กับผลผลิต (Output) ได้แก่ การสร้างผลผลิตใน
ระดับที่สูงกว่าปัจจัยน าเข้า ได้ผลงานที่บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Effectiveness) คือ การเปรียบเทียบ
ระหว่างวัตถุประสงค์กับผลลัพธ์ตามท่ีตั้งไว้ ซึ่งปัจจัยพ้ืนฐานที่จะท าให้การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ประสบ
ความส าเร็จได้คือ การมีระบบข้อมูลที่เที่ยงตรงเชื่อถือได้ ระบบข้อมูลตัวชี้วัดผลงานเพ่ือให้ทราบ
ความก้าวหน้าของงาน ระบบการเงินและบัญชีเพ่ือให้ทราบต้นทุนค่าใช้จ่ายในแต่ละงาน โดยการได้รับ
ข้อมูลที่ถูกต้องนี้จะช่วยให้ผู้บริหารทุกระดับสามารถตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง และเป็นรูปแบบการ
บริหารที่เน้นความรับผิดชอบในการน างบประมาณแผ่นดินที่ได้จากภาษีของประชาชนมาใช้อย่างมี
ประสิทธิภาพและได้ผลงานที่เป็นรูปธรรม และประชาชนทั่วไปเป็นผู้ได้รับประโยชน์โดยตรง  
จากการที่องค์การมีการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ เพราะจะได้รับบริการที่มีคุณภาพตรงความต้องการ
มากยิ่งขึ้น  
 
 
 
   
 
 

 
ภาพที่ 2.3 องค์ประกอบของการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 
ที่มา:  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (2551) 
 
 ผลผลิต (Outputs) คือ งานบริการที่เป็นผลงานอันเกิดจากการด าเนินกิจกรรม
โดยตรง ที่ท าเสร็จสิ้นโดยสมบูรณ์พร้อมส่งมอบให้ผู้รับบริการ  
 ผลลัพธ์ (Outcomes) คือ ผลที่เกิดขึ้นตามมา เป็นผลกระทบ เป็นเงื่อนไขที่เกิดจาก
ผลผลิต ผลลัพธ์มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องโดยตรงกับผู้รับบริการ และสาธารณชน   
 ดังนั้น ผลสัมฤทธิ์ คือ งาน บริการ หรือกิจกรรมที่เกิดขึ้นจากการท างานได้ผลผลิต 
(Outputs) ตามเป้าหมายและเกิดผลลัพธ์ (Outcomes) ตรงตามวัตถุประสงคข์ององค์การ  
 
 

ผลสัมฤทธิ์ 

(Results) 

ผลผลิต 

(Outputs) 

ผลลัพธ์ 

(Outcomes) 
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 กล่าวคือ ผลผลิตที่ได้จากการท างานสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริงหรือ
เป็นที่พึงพอใจ เช่น การก่อสร้างสนามฟุตบอล ผลผลิต (Outputs) คือ สนามฟุตบอล นั้น และท าให้
เยาวชนมีสถานที่ออกก าลังกาย เล่นกีฬา มีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรง ก่อให้เกิดการใช้เวลาว่างให้เป็น
ประโยชน์ ห่างไกลยาเสพติด เป็นผลลัพธ์ (Outcomes)  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา :  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2551 
 
 

 
ภาพที่ 2.4 กรอบแนวคิดของการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 
ที่มา:  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (2551) 
 

จากแผนภาพข้างต้นที่แสดงองค์ประกอบของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ สามารถ
อธิบาย ได้ดังนี้  

1)  วัตถุประสงค์ (Objective) เป็นเป้าหมายของผลสัมฤทธิ์ของงานที่ต้องการทั้งใน 
ระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว  

2)  ปัจจัยน าเข้า (Input) เป็นทรัพยากรการบริหารที่องค์การ หน่วยงานใช้เป็น
ปัจจัยในการท างาน ประกอบด้วยก าลังคน เงินงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ ตลอดจน
วัตถุสิ่งของต่างๆ เป็นต้น 

3)  กระบวนการ (Process) หรือ กิจกรรม กระบวนการท างาน ได้แก่ การน าปัจจัย
น าเข้าทั้งหลายมาผ่านกระบวนการเพื่อให้เกิดมูลค่าเพ่ิม ตามมาตรฐานคุณภาพท่ีก าหนดไว้  

วัตถุประส

งค์ 
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4)  ผลผลิต (Outputs) เป็นผลงานหรือบริการที่องค์การจัดขึ้น โดยกิจกรรมที่ให้
เกิดผลงานนั้น จะอยู่ภายใต้การควบคุมขององค์การ เช่น การออกใบอนุญาต การออกหนังสือส าคัญ 
เป็นต้น  

5)  ผลลัพธ์ (Outcomes) ผลกระทบที่เกิดจากผลผลิตหรือผลงานที่ได้ท าขึ้น 
ซึ่งก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อผู้รับบริการอันเนื่องมาจากการด าเนินการ เช่น ผู้รับบริการได้รับ
ใบอนุญาตเป็นผลท าให้การประกอบอาชีพมั่นคงข้ึน เป็นต้น  

6)  ผลสัมฤทธิ์ (Results) เป็นผลรวมของผลผลิตและผลลัพธ์ ประกอบด้วย ผลผลิต
เป็นผลส าเร็จของงานตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจวัดออกมาในเชิงปริมาณ คุณภาพของงาน เวลาที่ใช้ 
ในการปฏิบัติงาน และความคุ้มค่าเมื่อต้องมีค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานกับผลลัพธ์ ซึ่งเป็นผลต่อ  
เนื่องจากผลผลิต มักจะใช้ในแง่การน าเอาผลผลิตไปใช้ประโยชน์  

7)  ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) ได้แก่ ระดับการบรรลุวัตถุประสงค์ตาม
แผนงาน โครงการ ซึ่งการบรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าวจ าเป็นต้องบังเกิดผลส าเร็จภายในระยะเวลา  
ที่ก าหนด  

8)  ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ได้แก่ ร้อยละของอัตราส่วนระหว่างผลผลิต
กับปัจจัยน าเข้า การจะเกิดประสิทธิภาพการด าเนินงานได้ ต้องมีการบริหารจัดการที่ ดีให้ได้ผลผลิต
มากๆ แต่ใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยน าเข้าน้อย ๆ ทั้งนี้ผลที่เกิดขึ้นต้องอยู่ภายในระยะเวลาที่ก าหนด  

9) ความประหยัด (Economy) เป็นผลจากการใช้วิธีการบริหารจัดการที่ดีที่สามารถ
ใช้ทรัพยากรบริหารที่มีอยู่จ ากัด ด าเนินงานให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งมุ่ง เน้นในเรื่องความ
คุ้มค่า ช่วยลดความสิ้นเปลือง เป็นต้น   
 การวัดผลการปฏิบัติงานตามแนวทางการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

      การวัดผลการปฏิบัติงาน คือ กิจกรรม กระบวนการที่เกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมาย 
การก าหนดตัวบ่งชี้วัดผลส าเร็จของกิจกรรม  การจัดเก็บข้อมูลและเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ล่วงหน้า การวัดผลการปฏิบัติงานจะช่วยให้องค์การรวมทั้งผู้ปฏิบัติงานได้รับข้อมูลและ
สารสนเทศย้อนกลับที่แสดงถึงผลส าเร็จของการด าเนินงาน ปัญหาหรือข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึน ท าให้เกิด
การเสริมสร้างการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรและการปรับปรุงการบริหารการด าเนินงาน การพัฒนา
องค์การ การออกแบบ การสอบทวนกิจกรรม และกระบวนการด าเนินงานขององค์การ รวมทั้งช่วยให้
การจัดสรรทรัพยากรเพื่อการสนับสนุนการด าเนินงานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   
       ตัวชี้วัดผลงานตามแนวทางการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  ประกอบด้วยการก าหนด
ตัวชี้ 5 ประการที่ส าคัญ ได้แก่ (ทิพาวดี เมฆสวรรค์ 2543, น. 27 - 28) 
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1)  ตัวชี้วัดปัจจัยน าเข้า (Input Indicators) การระบุจ านวนทรัพยากรโดยรวมที่ใช้
ในการด าเนินกิจกรรมหรือบริการ เพ่ือก่อให้เกิดผลผลิต ผลลัพธ์ เช่น จ านวนแรงงานหรือบุคลากรใน
การให้บริการ จ านวนเงินที่ใช้ในกิจกรรม จ านวนวัตถุดิบและอุปกรณ์ในการผลิต เวลาที่ใช้ในการ
ด าเนินงาน เป็นต้น 

2)  ตัวชี้วัดผลผลิต (Output Indicators) การระบุตัวบ่งชี้ที่แสดงถึงปริมาณ จ านวน
สิ่งของที่ผลิตได้จากการด าเนินกิจกรรม เช่น จ านวนผู้เข้าร่วมกิจกรรมการสัมมนาทักษะวิชาชีพ 
จ านวนนักศึกษาทีส่อบผ่านในรายวิชานั้น ๆ จ านวนพนักงานทีผ่่านการอบรม เป็นต้น 

3)  ตัวชี้วัดผลลัพธ์ (Outcome Indicators) คือ ตัวชี้วัดที่แสดงถึงผลสัมฤทธิ์ของ
กิจกรรม เช่น จ านวนบัณฑิตที่จบการศึกษาที่มีงานท า จ านวนนักเรียนที่ได้รับการเรียนระดับดีเด่น 
เป็นต้น ตัวบ่งชี้วัดผลลัพธ์คุณภาพของการบริการ  เช่น จ านวนสินค้าที่ช ารุด จ านวนรายการที่
ผิดพลาด จ านวนลูกหนี้ทีค่้างช าระ ระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการ เป็นต้น  

4)  ตัวชี้วัดประสิทธิภาพ (Efficiency Indicators) คือ ตัวบ่งชี้การวัดผลงานที่แสดง
ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยของผลผลิต หรือระยะเวลาในการให้บริการต่อรายการ เช่น ค่าใช้จ่ายต่อคนของ
บุคลากรที่เข้ารับการอบรม เวลาการให้บริการประชาชนในการท าบัตรประชาชน เป็นต้น 

5)  ตัวชี้วัดสารสนเทศเชิงอธิบาย (Explanatory Information) คือ ข้อมลูที่สามารถ
แสดงถึงองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในองค์การ เป็นข้อมูลที่เกิดจากภายใน
องค์การหรือเกิดข้ึนจากภายนอกองค์การ และองค์การไม่สามารถที่จะควบคุมได้ เป็นต้น 

กระบวนการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์  การวัดผลการปฏิบัติงาน นั้น จะ
น ามาซึ่งข้อมูลสารสนเทศสนับสนุนการตัดสินใจของผู้บริหาร เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ขององค์การ เพ่ือให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  ระบบการวัดผลการปฏิบัติงานที่ดีจึง
ควรเป็นระบบที่สามารถผลิตข้อมูลสารสนเทศที่แสดงถึงข้อมูลป้อนกลับความก้าวหน้าของผลการ
ด าเนินงานที่มีความครบถ้วน  ครอบคลุม  สมบูรณ์และทันเวลา 

ส านักงบประมาณ (2542) อ้างถึงใน สุรีย์พร กาญจนาพฤกษ์ (2553,น.45) กล่าวว่า 
กระบวนการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์การภาครัฐ มีรายละเอียดขั้นตอนการด าเนินงาน จ าแนก
ออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้  

1)  การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) เป็นกระบวนการวางแผนระยะ 3-5 
ปี ของหน่วยงาน/ส่วนราชการ ที่หน่วยงานพึงต้องด าเนินการภายใต้หลักการเสริมสร้างการมีส่วนร่วม
และการเรียนรู้ร่วมกันของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย ทั้งจากภายในและภายนอกหน่วยงานเพ่ือ
ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายการด าเนินงานของหน่วยธุรกิจและของหน่วยงานโดยรวมการ
ก าหนดกลยุทธ์ที่จะช่วยให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ และการจัดท าตัวชี้วัดผลงานหลัก 
(Key Performance Indicators: KPI) ตามพันธกิจและเป้าหมาย โดยท าการก าหนดกลุ่มของตัวชี้วัด
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ผลงานที่คาดหวังของหน่วยงานในรูปตารางคะแนนการวัดผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard : BSC) ที่มีเป้าหมายเชิงปริมาณที่ชัดเจน ส าหรับใช้เป็นเกณฑ์มาตรฐานที่บ่งชี้ถึงผลส าเร็จ
ของการด าเนินงานให้มีความชัดเจนเป็นรูปธรรม และได้รับการยอมรับจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย  

2)  การจัดท าแผนปฏิบัติงานประจ าปี (Annual Performance Planning) หมายถึง 
การระบุรายละเอียดของผลผลิต กิจกรรม หน่วยงานผู้รับผิดชอบและเป้าหมายตามตัวชี้วัดผลงาน ทั้ง
ส่วนที่เป็นผลผลิต และผลลัพธ์ของงานในหน้าที่ ที่ส่วนราชการมีพันธะสัญญาจะส่งมอบให้รัฐบาลหรือ
ประชาชนผู้รับบริการในแต่ละรอบปีท าการ ซึ่งควรจะต้องสอดรับมีความสัมพันธ์ในเชิงสาเหตุและผล
กับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในตารางคะแนนการวัดผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งท าการระบุถึงทรัพยากรที่
ต้องการได้รับการสนับสนุนไปด าเนินการจากรัฐบาล ซึ่งจะต้องด าเนินการโดยระบุในรูปแบบของ
ต้นทุนต่อหน่วย (unit cost) การด าเนินการ เพ่ือที่รัฐบาลในฐานะผู้ซื้อบริการจะได้พิจารณาให้ความ
เห็นชอบ และจัดสรรงบประมาณ และจัดสรรงบประมาณให้ตตามแนวทางของระบบงบประมาณแบบ
มุ่งเน้นผลงาน (Performance Based Budgeting System : PBBS)  

3)  การจัดท ารายงานผลการด าเนินงานประจ าปี (Annual Performance Report 
or Accountability Report) เมื่อส่วนราชการได้รับความเห็นชอบแผนปฏิบัติการประจ าปีและได้รับ
การอนุมัติงบประมาณสนับสนุนการด าเนินการ ส่วนราชการจะต้องจัดให้มีการด าเนินงานตามแผน
และจัดระบบในการควบคุม ตรวจสอบผลงานตามแผนปฏิบัติการที่ก าหนดพร้อมทั้ งจัดท ารายงานผล
การด าเนินการ เพ่ือแสดงความก้าวหน้าของผลงานที่ด าเนินการได้จริงในรอบปี โดยเปรียบเทียบ
ผลงานจริงกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติงานประจ าปี ทั้งในส่วนของผลผลิต ผลลัพธ์ 
ทรัพยากรที่ใช้ในการด าเนินงาน รวมทั้งชี้แจงถึงสภาพปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น ตลอดจนแนวทางใน
การปรับปรุงแก้ไขให้เกิดผลดีในปีต่อไป  

4)  การประเมินผลส าเร็จของการด าเนินงานตามแผนงาน/โครงการตามแผน 
(Program Evaluation) หลังจากที่ส่วนราชการได้ด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจ าปีครบรอบ
เวลาที่ก าหนดของแผนกลยุทธ์ ส่วนราชการจะต้องท าการศึกษา เก็บรวบรวมข้อมูลผลการด าเนินงาน
โดยรวม เพื่อประเมินผลหรือตรวจวินิจฉัยว่า การด าเนินงานตามแผนประสบผลส าเร็จหรือไม่ มีปัญหา
อุปสรรคอะไรเกิดขึ้นบ้าง รวมทั้งการประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกและแนวโน้มของผลกระทบที่
อาจเกิดขึ้น เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงแก้ไขทิศทางการด าเนินงานโดยรวม หรือก าหนดกลยุทธ์ของส่วน
ราชการในรอบต่อไปให้เหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน
องค์การ ซึ่งอาจด าเนินการโดยมอบหมายให้หน่วยงานภายนอก (third party) ที่มีความเชี่ยวชาญ
ด้านการประเมินผลงานและได้รับการยอมรับจากรัฐบาลและส่วนราชการเป็นผู้ด าเนินการประเมิน
และรับรองผลการด าเนินงาน 
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 2.6  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
        องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ขององค์การประสบ
ความส าเร็จ คือ การท าความเข้าใจในวิธีการ แนวคิด และประโยชน์ของวิธีการบริหารแบบมุ่งผล 
สัมฤทธิ์ของบุคลากร รวมถึง ความรู้ ทักษะ ความสามารถของบุคลากรทุกระดับที่จะสามารถปรับตัว
และสามารถท างานภายใต้ระบบงานที่จะต้องมีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ (ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ 2543, น. 39-42) 

1) ผู้บริหารระดับสูงมีความเข้าใจและให้การสนับสนุน การสนับสนุนอย่างเต็มที่ 
และความเข้าใจของผู้บริหารระดับสูง เช่น การน าข้อมูลผลการวัดผลการปฏิบัติงานมาใช้ การจัดสรร
งบประมาณด้านต่าง ๆ การจัดท าระบบวัดผลการปฏิบัติงาน การสร้างสิ่งจูงใจเพ่ือให้บุคลากรท างาน
โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ รวมทั้งการมอบอ านาจการตัดสินใจแก่ผู้บริหารระดับรองลงมาเพ่ือให้เกิดความ
รับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงาน  

(1) การก าหนดพันธกิจและแผนกลยุทธ์ที่ชัดเจน ผู้บริหารต้องมีส่วนร่วมและให้
ความส าคัญในกระบวนการก าหนดพันธกิจและแผนกลยุทธ์ และการก าหนดวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของโครงการเพ่ือให้เกิดผลส าเร็จในการด าเนินงาน 

(2) การน าข้อมูลผลการปฏิบัติงานในใช้ในการบริหาร โดยข้อมูลที่น ามาใช้นั้น 
จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถก าหนดแนวทาง วิธีการในการปรับปรุงหลักเกณฑ์ และพัฒนามาตรฐานใน
การท างานให้ดียิ่งขึ้น สามารถแก้ปัญหาได้อย่างรวดเร็ว มีความถูกต้องมากยิ่งขึ้น ดังนั้น ผู้บริหารต้อง
น าเอาข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์เชิงลึกอย่างรอบคอบและเพียงพอ มาใช้ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ
ในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นต่อไป 

 2)  การจัดระบบข้อมูลผลการปฏิบัติงาน ระบบข้อมูลนั้นต้องแสดงถึงขั้นตอน
การเปลี่ยนแปลงของระดับผลลัพธ์ไปสู่เป้าหมายขององค์การที่ดีขึ้นจากเดิมได้ โดยจะต้องจัดท าระบบ
ข้อมูลเพ่ิมเติมขึ้นจากระบบข้อมูลเดิม ซึ่งจะต้องเน้นข้อมูลด้านปัจจัยน าเข้าและกิจกรรม เพ่ือน ามาสู่
ข้อมูลทีผู่้บริหารต้องน ามาใช้ประกอบในการตัดสินใจได้ดีขึ้น 

(1) การพัฒนาตัวบ่งชี้ ที่ต้องให้มีความครอบคลุมตามความต้องการของ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง โดยตัวบ่งชี้จะต้องประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า กิจกรรม ผลผลิต และ
ผลลัพธ์ ทั้งนี้ตัวบ่งชี้นั้นต้องสามารถแสดงถึงข้อมูลระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการ แต่ควรค านึงถึง
จ านวนตัวบ่งชี้เท่าท่ีจ าเป็น และแสดงถึงความคุ้มค่าของการจัดท าและรักษาระบบข้อมูลนี้ด้วย 

(2) การวางระบบสารสนเทศ เพ่ือการเก็บรวบรวมข้อมูลและประมวลผล
ข้อมูลโดยผู้ท าหน้าที่ในการพัฒนาระบบต้องมีความเข้าใจเนื้อหาสาระของโครงการหรืองานที่จะวัดผล
การปฏิบัติงาน  ซ่ึงการจัดท ารายงานผลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่เป็นรายงานผลตามช่วงเวลาที่
ก าหนด เพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการก าหนดนโยบายและวางแผนหรือการจัดท างบประมาณ
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ประจ าปี และส่วนที่เป็นการรายงานผลเฉพาะกิจที่สามารถเรียกดูข้อมูลตัวบ่งชี้ได้ทันการณ์ในกรณีที่
เกิดปัญหาขึ้น  โดยความส าเร็จในการจัดท ารายงานระบบข้อมูลผลการปฏิบัติงานนั้น สามารถน ามาใช้
ประโยชน์ได้คือ การจัดท าข้อมูลที่สะท้อนผลการปฏิบัติงานตามความเป็นจริง น ามาใช้งานได้
ทันเวลา และมีปริมาณข้อมูลที่เหมาะสม โดยสามารถประหยัดค่าใช้จ่ายได ้

3)  การพัฒนาบุคลากรและองค์การ ผู้บริหารในทุกระดับ จะต้องมคีวามรู้และความสามารถ
ในการวางแผนกลยุทธ์ การวัดผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการใช้ข้อมูลผลการปฏิบัติงานเพ่ือการ
ตัดสินใจในการท างานประจ าวัน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานที่ต้องรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธิ์ของงานนั้น 
ภายใต้สภาวะที่ให้มีความคล่องตัวและมีอ านาจในการบริหารที่เพ่ิมขึ้น และต้องมีการพัฒนาและ
ฝึกอบรมบุคลากรผู้ปฏิบัติงานให้มีความช านาญที่หลากหลายมากขึ้น เพ่ือให้มีศักยภาพที่จะหมุนเวียน
แหน่งานรวมทั้งบทบาทหน้าที่การท างานให้มีความสอดคล้องกับบริบทของยุคสมัยที่มีความเปลี่ยน
เปลงอย่างรวดเร็ว และมีความเข้าใจเรื่องการวัดและการใช้ข้อมูลผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ประจ าวันด้วย (เลิศชาย ปานมุข 2559) 
 2.6.1 ประโยชน์ของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
               กองบรรณาธิการ (2546) การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ก่อให้เกิดประโยชน์
ต่อบุลคากรผู้ปฏิบัติงาน องค์การและผู้รับบริการ ดังนี้  

1)  ประโยชน์ต่อเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน ช่วยให้เจ้าหน้าที่ตระหนักถึงความส าคัญ
ของงานที่ตนก าลังปฏิบัติต่อภาพรวมขององค์การ รู้เป้าหมายการท างาน มองเห็นความส าเร็จของงาน 
เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานเป็นทีมและเป็นโอกาสร่วมแสดงความคิดเห็นปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้องค์การมีประสิทธิภาพเป็นที่พึงพอใจของผู้รับบริการ 

 2)  ประโยชน์ต่อองค์การ ผู้บริหารสามารถก ากับให้ผลการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ทุกคนมุ่งตรงไปที่วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ อีกทั้งได้ทราบความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการ สามารถปรับเปลี่ยนกลยุทธิ์การบริการให้สอดรับกับความต้องการของสังคมที่แปร
เปลี่ยนไปได้ องค์การจะมีข้อมูลระดับผลการปฏิบัติงานที่ท าได้จริงเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนด ท าให้
ทราบสามารจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด เพ่ือให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์ 

3)  ประโยชน์ต่อผู้รับบริการ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ให้ประโยชน์
โดยตรงแก่ประชาชนผู้ใช้บริการ โดยเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อ
บริการที่ได้รับ เพ่ือน าข้อมูลไปปรับปรุงการปฏิบัติงานให้เป็นที่พึงพอใจมากยิ่งขึ้น ท าให้ประชาชน
ได้รับบริการที่มีคุณภาพดี มีความสะดวกรวดเร็วและคุ้มค่ากับภาษีที่จ่ายให้กับรัฐ 
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 สรุปได้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ การน าแนวคิดดังกล่าวมาใช้ในภาค
ส่วนราชการ เพ่ือให้ส่วนราชการปฏิบัติงานโดยค านึงถึงผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลักท าให้มีการก าหนด
เป้าหมาย ตัวชี้วัดผลส าเร็จของงาน สามารถวัดได้อย่างเป็นรูปธรรม โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 
ก่อให้เกิดความประหยัด มีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประสิทธิผลและคุ้มค่า   
 2.7 การประเมินผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการ 
 การประเมินผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการ โดยส านักมาตรฐานการบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 2565) 
ได้ก าหนดเป็นรูปแบบของการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติราชการใน 4 มิติ ได้แก่  

มิติที่ 1 มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งให้ความส าคัญกับผลส าเร็จในการ
บรรลุเป้าหมายตามข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปี ผลส าเร็จของการจัดเก็บ
รายได้ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดเก็บเอง เมื่อเทียบกับทะเบียนคุมผู้ช าระภาษี ผลส าเร็จของ  
การเบิกจ่ายงบประมาณรายจ่ายลงทุน จ านวนโครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการร่วมกับ อปท. หรือ
หน่วยงานอ่ืนในการจัดบริการสาธารณะ จ านวนโครงการ/กิจกรรมซึ่งเป็นการริเริ่มที่เป็นประโยชน์  
ต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและประชาชน ผลส าเร็จของโครงการ/กิจกรรมที่สอดคล้องกับ 
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด  

มิติที่ 2 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ ซึ่งให้ความส าคัญกับร้อยละของระดับความ
พึงพอใจของผู้รับบริการ การบริการประชาชนในวันหยุดราชการ หรือนอกเวลาราชการ หรือออก
หน่วยบริการเคลื่อนที่ ระดับความส าเร็จในการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา
ระบบราชการ อาทิเช่น การเปิดเผยข้อมูลข่าวสารให้แก่ประชาชนทราบ การรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อร้องเรียนของประชาชน การน าข้อร้องเรียนและความเห็นของประชาชนไปประกอบการพิจารณา
แก้ไขปัญหาดังกล่าว เป็นต้น ระดับความส าเร็จของโครงการดีเด่นตามหลักเกณฑ์การบริหารจัดการที่
ดี ประโยชน์ของโครงการต่อประชาชนและสังคม การประเมินความพึงพอใจของประชาชนในพ้ืนที่ต่อ
การด าเนินโครงการ การน าผลการประเมินความพึงพอใจของประชาชนไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน  
มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เกิดความร่วมมือระหว่างประชาชนหน่วยงาน/องค์กรต่างพ้ืนที่ อปท. ความ
คุ้มค่าและความยั่งยืนของโครงการ อาทิเช่น ด้านการใช้จ่ายงบประมาณ ความยั่งยืนของโครงการ 
การมีส่วนร่วมของประชาชน เป็นต้น การมีส่วนร่วมของประชาชนในการรับรู้ ร่วมคิด/ร่วมวางแผน 
และร่วมด าเนินงานโครงการ การมีส่วนร่วมของประชาชนในการติดตามตรวจสอบการด าเนินโครงการ 

มิติที่ 3 มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ ซึ่งให้ความส าคัญกับการ
ประหยัดพลังงาน (ค่าไฟฟ้า) โดยลดปริมาณการใช้ลงร้อยละ 10 ของปริมาณการใช้มาตรฐานระดับ
ความส าเร็จของการด าเนินการจัดท าข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี ระดับ
ความส าเร็จของการด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาประจ าปี ระดับความส าเร็จของการจัดซื้ อจัดจ้าง  
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งบลงทุนของโครงการที่มีมูลค่าสูงสุด ระดับความส าเร็จของการบันทึกข้อมูลระบบบัญชีคอมพิวเตอร์
ของ อปท. (e-LAAS) 

มิติที่ 4 มิติด้านการพัฒนาองค์การ ซึ่งให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
มีนโยบายกลยุทธ์ด้านบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคล ระดับความส าเร็จของการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานสนับสนุนระบบทรัพยากร
บุคคล การจัดการสารสนเทศ มีระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารจัดการของ อปท. มีระบบ
ฐานข้อมูลที่รวดเร็วและค้นหาข้อมูลได้โดยง่าย การลดขั้นตอนการท างาน หรือปรับปรุงกระบวนการ
ท างาน หรือรักษามาตรฐานระยะเวลาการให้บริการ การมอบอ านาจการตัดสินใจในการพิจารณา
อนุญาต อนุมัติ หรือปฏิบัติราชการในเรื่องที่ให้บริการประชาชน การแต่งตั้งคณะท างานเพ่ือลด
ขั้นตอนหรือปรับปรุงการให้บริการและรักษามาตรฐานระยะเวลาการให้บริการ การอ านวยความ
สะดวกแก่ประชาชน 

นอกจากนี้ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ยังมีการประเมินมาตรฐานการปฏิบัติ
ราชการและนิเทศองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประจ าปี ตามบทบาทภารกิจในการส่งเสริมสนับสนุน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการพัฒนาและให้ค าปรึกษาแนะน าแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
ด้านการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นเพ่ือการจัดท าบริการสาธารณะ ด้านการบริหารงานบุคคลและ
กิจการสภา ด้านการเงินการคลัง และด้านการบริหารจัดการ เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี
ความเข้มแข็งและมีศักยภาพในการให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบได้ รวมถึง
มีวิสัยทัศน์ในการเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นปฏิบัติงาน
ตามอ านาจหน้าที่ภายใต้หลักธรรมาภิบาล เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน ตามประเด็นยุทธศาสตร์  
6 ประเด็น พ.ศ. 2560 – 2569 คือ  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1: การเสริมสร้างการปกครองท้องถิ่นให้เข้มแข็งด้วยระบอบ
การปกครองแบบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขและหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2: การส่งเสริมและพัฒนาท้องถิ่นร่วมการขับเคลื่อนการ
พัฒนาประเทศไทย 4.0 สู่ประเทศท่ีพัฒนาแล้วจากฐานของท้องถิ่น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3: การพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐและธรรมาภิบาลใน
การปกครองท้องถิ่นของประเทศไทยให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4: การส่งเสริมและการพัฒนาบริการสาธารณะของท้องถิ่นที่มี
คุณภาพเพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนของประชาชน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5: การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่นและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือรองรับภารกิจและทิศทางการพัฒนาของ
ประเทศ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  6: การพัฒนาองค์การด้วยฐานคุณธรรม ความรู้ และ
สมรรถนะสูง เป็นองค์การระดับสากลที่สังคมยอมรับ  

สรุปได้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นการประเมินผลการด าเนินงานของ
องค์การในการบริหารทรัพยากรขององค์การที่มีอย่างจ ากัดให้เกิดคุณค่า มีประสิทธิผล มีประสิทธิภาพ 
ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการด าเนินงาน นั้น การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ประกอบด้วย 1) วัตถุประสงค์  
2) ปัจจัยน าเข้า 3) กระบวนการ 4) ผลผลิต 5) ผลลัพธ์ 6) ผลสัมฤทธิ์ 7) ความมีประสิทธิผล  
8)  ความมีประสิทธิภาพ 9) ความประหยัด นั้น โดยบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งในปัจจัยน าเข้าที่ต้องได้รับ
การพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ หรือ ที่เรียกว่า “สมรรถนะ” กล่าวได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรส่งผลให้องค์การมีผลสัมฤทธิ์ในการด าเนินงานที่ดียิ่งข้ึนด้วย  
 

3.  แนวทางการยกระดับเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4.0  

 
 บทบาทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการขับเคลื่อนประเทศไทย 4.0 องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะกลไกหลักกลไกหนึ่ง ซึ่งมีบทบาทส าคัญยิ่งในการด าเนินการ  (กษิดิศ  
ครุฑางคะ 2564)  คือ  
 1) การบริหารจัดการเพ่ือเตรียมตัวรองรับการเปลี่ยนแปลง คือ การพัฒนาทุนมนุษย์
โดยการสร้างคนในท้องถิ่นให้มีศักยภาพ ความรู้และทักษะ เพ่ือให้เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลง โดยมี
ส านึกรักษ์ท้องถิ่น ด าเนินชีวิตด้วยความพอเพียงและมีคุณธรรมจริยธรรม โดยมีเป้าหมายเพ่ือสร้าง  
คนไทย 4.0 เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 2) บทบาทในการขับเคลื่อนประเทศไทย คือ ท้องถิ่นกับบทบาทในการส่งเสริม Local 
Start Up ในอดีตที่ผ่านมานักธุรกิจหน้าใหม่จ านวนไม่น้อยต้องเผชิญหน้ากับการท ามาก-ได้น้อย 
ท้องถิ่นจึงต้องมีบทบาทในการส่งเสริม Local Start Up ให้ด าเนินธุรกิจท าน้อย-ได้มาก โดยขับเคลื่อน
ธุรกิจด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี โดยมีท้องถิ่นท าหน้าที่อ านวยความสะดวก ส่งเสริมสนับสนุนและ
แสวงหาโอกาส นอกจากนี้ โครงสร้างทางเศรษฐกิจของไทยวางอยู่บน 3 เสาหลัก คือ การเกษตร 
(Farmer) อุตสาหกรรม (Industry) และการบริการ (Service) ซึ่งถือว่าเป็น ต้นทุนทางเศรษฐกิจ และ
เป็นโอกาสพัฒนาไปสู่การเป็น Smart Farmer, Smart Industry, และ Smart Service โดยจุดแข็ง
และจุดขายของสังคมไทย ประกอบด้วย การมีใจรักบริการ ความหลากหลายทางชีวภาพ และความ
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หลากหลายทางวัฒนธรรม โดยท้องถิ่นต้องพัฒนาตนเองให้เป็นท้องถิ่นที่เข้มแข็งควบคู่ไปกับการ
ส่งเสริมประชาชนให้เป็นประชาชนที่เข้มแข็ง เพ่ือร่วมกันพัฒนาจังหวัดและกลุ่มจังหวัด รวมพลังเพ่ือ
ขับเคลื่อนในระดับภาคซึ่งต้องผนึกก าลังสร้างเครือข่ายการพัฒนาเพ่ือขับเคลื่อนประเทศไทยสู่ 
“ประเทศไทย 4.0” 
 3.1 องค์ประกอบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4.0 จะต้องประกอบด้วยทั้งสิ้น 13 
ประการ ดังนี้ 

3.1.1 ดิจิทัล การใช้ระบบดิจิทัลในการด าเนินงาน ท้องถิ่นควรด าเนินการดังนี้  
 1)  การให้บริการอินเตอร์เน็ตในส านักงาน  
 2)  การบันทึกข้อมูลในฐานข้อมูลกลาง อปท.  
 3)  การมีช่องทางเทคโนโลยีสารสนเทศในการให้บริการ  
     4)  การจัดท าฐานข้อมูลบุคลากรท้องถิ่นแห่งชาติ  
 5)  การจัดท าและใช้งานแผนที่ภาษี  
 6)  การใช้งานระบบ e-LAAS  
 ในยุคดิจิทัลภาครัฐได้เริ่มให้ความส าคัญกับการพัฒนาและการน าเทคโนโลยี

ดิจิทัลมาใช้เป็นเครื่องมือส าคัญในการขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศ รวมถึงการปรับปรุงประสิทธิภาพ
การบริหารราชการแผ่นดินทั้งด้านการให้บริการแก่ประชาชน และการยกระดับคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาช่วยยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนได้ในหลากหลายมิติ 
การสร้างโอกาสทางการเรียนรู้ การเพ่ิมรายได้ การเข้าถึงบริการสาธารณะของภาครัฐ การออกแบบ
และการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริการของภาครัฐ โดยอาศัยข้อมูลดิจิทัลเพ่ือสร้างการบริการของรัฐ
ในรูปแบบใหม่ผ่านเทคโนโลยี Mobile Social Cloud Technology ในยุค Internet มี 3 ประการ 
ได้แก่  

 1)  Reintegration เช่น การบูรณาการการท างานของหน่วยงานภาครัฐต่างๆ 
เข้าด้วยกัน เพ่ือให้เกิดการก ากับควบคุมการบริหารภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ  

 2)  Need-based Holism เช่น การปรับปรุงองค์กรของรัฐ เพ่ือให้เกิดการ
ให้บริการสาธารณะที่ให้ความส าคัญต่อการน าความต้องการของพลเมืองมาเป็นศูนย์กลาง  

 3)  Digitalization เช่น การใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการน าระบบบริหาร
สารสนเทศมาใช้รวมถึงการให้ความส าคัญต่อการสื่อสารผ่านทาง Internet ซึ่งจะเข้ามาแทนที่วิธีการ
ท างานแบบเดิม 
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3.1.2 องค์กรแห่งความสุข การสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรใน อปท. 
ท้องถิ่น ควรด าเนินการดังนี้ 

   1)   การประเมินความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
    2)   การจัดอาคารสถานที่ท างาน ให้พร้อมส าหรับการท างาน  
    3)  การจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน  
3.1.3 องค์กรแห่งการเรียนรู้ ส่งเสริมการเรียนรู้และการจัดการความรู้ท้องถิ่นควร

ด าเนินการดังนี้ 
   1)  การส่งเสริมและพัฒนาความรู้ให้แก่บุคลากร  
  2)  การพัฒนาศักยภาพบุคลากรตามสายงาน  
  3)  การด าเนินการขับเคลื่อน อปท. ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
  4)  การจัดการองค์ความรู้ในองค์กร  
  5)  การพัฒนาองค์ความรู้ให้สมาชิกสภาท้องถิ่น  
3.1.4 ขีดสมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน  
  1)   อปท. ควรมีผลการประเมินประสิทธิภาพ (LPA) ในระดับสูง  
   2)   ได้รับการรับรองมาตรฐานหรือได้รับรางวัลในระดับจังหวัด / ประเทศ  
3.1.5 สร้างนวัตกรรม การสร้างนวัตกรรมท้องถิ่นในการบริหารจัดการและจัด 

บริการสาธารณะ โดยท้องถิ่นควรมุ่งสร้างนวัตกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการ ปัญหา และความ 
คาดหวังของประชาชนในพ้ืนที่โดยเป็นนวัตกรรมในเชิงบริหารจัดการ และการจัดบริการสาธารณะ 
ตัวอย่าง โครงการรับช าระภาษีผ่านธนาคาร (โครงการที่ต่อยอดจากเดิม) โดยรับช าระภาษีผ่าน
เคาน์เตอร์ธนาคารกรุงไทยทุกสาขาทั่วประเทศ 

3.1.6 ส่งเสริมประชาธิปไตยในชุมชนและสร้างวัฒนธรรมการมีส่วนร่วม ท้องถิ่น
ควรด าเนินการ คือ การจัดกิจกรรมการส่งเสริมประชาธิปไตยให้เกิดข้ึนในชุมชน  

3.1.7 แผนพัฒนาท้องถิ่น การจัดท าและการใช้แผนพัฒนาท้องถิ่น ท้องถิ่นควร
ด าเนินการ ดังนี้   

  1)  การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่น ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาของ
จังหวัด กลุ่มจังหวัด และยุทธศาสตร์การพัฒนาของประเทศ โดยตอบสนองปัญหาและความต้องการ
ของประชาชนในพื้นท่ี  

  2)  ส่งเสริมการจัดท าประชาคม เพ่ือจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นที่ตอบสนองต่อ
ประชาชน ที่อยู่ในพื้นท่ี  

  3)  อปท. ท าโครงการในแผนพัฒนาท้องถิ่น ด าเนินการได้ตามแผนอย่างมี
ประสิทธิภาพ  
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3.1.8 การแสวงหาความร่วมมือเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินการ ท้องถิ่น
ควรด าเนินการ คือ มีโครงการบูรณาการการท างานร่วมกับ อปท. หรือหน่วยงานอ่ืน เพ่ือตอบสนอง
ความคุ้มค่าตามหลักธรรมาภิบาล และเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารและการพัฒนาท้องถิ่น 

3.1.9 การขับเคลื่อนนโยบายส าคัญ มีประสิทธิภาพในการการขับเคลื่อนนโยบาย
ส าคัญ เร่งด่วนของประเทศ ท้องถิ่นควรด าเนินการดังนี้  

   1)   การจัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจพอเพียงท้องถิ่น (LSEP)  
  2)   การป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด  
  3)   การด าเนินการแก้ไขปัญหาไฟป่าและหมอกควันในพ้ืนที่  
  4)   การก าจัดขยะมูลฝอย  
  5)   การก าจัดผักตบชวา  
3.1.10 การบริการเชิงรุก มุ่งเน้นการบริการเชิงรุกเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่

ประชาชน ท้องถิ่นควรด าเนินการ คือ อปท. ควรมีการบริการเชิงรุกเพ่ือลดขั้นตอน เช่น การจัดตั้ง
หรือสนับสนุนศูนย์บริการร่วม (OSS) การขยายเวลาให้บริการ การจัดชุดบริการเคลื่อนที่ทั้งในและ
นอกเวลาราชการ  

3.1.11 การกระตุ้นเศรษฐกิจฐานราก โดยใช้กลไกในระดับท้องถิ่น ท้องถิ่นควร
ด าเนินการ ดังนี้ 

   1)  การส่งเสริมการประกอบอาชีพให้กับประชาชนในพ้ืนที่  
   2)  การส่งเสริมการท่องเที่ยว  
   3)  การก ากับดูแล และส่งเสริมการด าเนินกิจการตลาด  
3.1.12 เสถียรภาพทางการคลัง พ่ึงตนเองได้มีรายได้เพียงพอในการบริหารงาน 

ท้องถิ่นควรด าเนินการ คือ การเพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดเก็บรายได้ โดยพิจารณาจากการเพ่ิมขึ้น
ของจ านวนเงินภาษีและค่าธรรมเนียมที่ อปท.จัดเก็บได้ 

3.1.13 ยึดม่ันธรรมาภิบาล ด าเนินงานด้วยความโปร่งใสและมีคุณธรรม ท้องถิ่น
ควรด าเนินการดังนี้  

   1)  อปท. มีนโยบายและกิจกรรมเพื่อสร้างธรรมาภิบาลในท้องถิ่น  
   2)  มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารและส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริการงาน  
   3)  มีมาตรฐานการให้บริการ  
   4)  มีระบบ/กลไก ในการจัดการกับเรื่องร้องเรียน  
   5)  อปท. ไม่มีการถูกชี้มูลความผิดจากหน่วยงานที่ท าหน้าที่ตรวจสอบ  
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เมธินี เทพมณี (2561) สรุปได้ว่า แนวทางในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้เป็น 
“ข้าราชการ 4.0” เพ่ือมุ่งหวังให้บุคลากรภาครัฐมีการพัฒนาศักยภาพด้านดิจิทัล เพ่ือให้สามารถ
ปรับตัวในบริบทของการเปลี่ยนผ่านไปสู่การเป็น Thailand 4.0 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในการท างาน
โดยสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการปฏิบัติงานและพัฒนางานได้อย่างเต็มที่  โดยแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากรดังกล่าวได้ก าหนดกรอบการพัฒนาทักษะเพ่ือเป็น “ข้าราชการดิจิทัล” ที่มี
ความสามารถ 5 มิติ ได้แก่ (1) รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น (2) เข้าใจนโยบายกฎหมายและ
มาตรฐาน (3) ใช้ดิจิทัลเพ่ือการประยุกต์และพัฒนา (4) ใช้ดิจิทัลเพ่ือการวางแผนบริหารจัดการและ
น าองค์กร (5) ใช้ดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์ เป็นต้น  

3.2 คุณลักษณะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4.0 
การพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องเชื่อมโยงสู่ประชาคมโลก ต้องพัฒนา

คุณลักษณะของบุคลากรให้มีมาตรฐานอยู่ในระดับสากล โดยประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ประการ 
(กษิดิศ ครุฑางคะ 2564) ได้แก่  

1)   มีธรรมาภิบาล (Moral) ด าเนินงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ มีมาตรฐาน
เป็นธรรม เพ่ืออ านวยความสะดวกและมีคุณธรรมจริยธรรมในการด าเนินงาน  

2)   มีความกระตือรือร้น (Active) มีความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง พร้อมเรียนรู้ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์และมีประสิทธิภาพ  

3)   มีความคิดสร้างสรรค์ (Creative) บนฐานความรู้ การคิดนอกกรอบ การริเริ่ม 
และการต่อยอดเพ่ือสร้างนวัตกรรมการบริหารจัดการและการบริหารจัดการสาธารณะ  

4)   มีความเข้มแข็งในตนเอง (Strong) ทั้งในการบริหารจัดการและการจัดบริการ
สาธารณะให้ได้มาตรฐาน มีสถานภาพทางการคลังที่มีเสถียรภาพและมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 

โดยสรุป การพัฒนาองค์กรปกครองท้องถิ่นเพ่ือก้าวไปสู่การเป็นท้องถิ่น 4.0 นั้น 
ต้องเริ่มต้นจากการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงตามบริบทของการพัฒนา
ประเทศไปสู่ระบบราชการ 4.0 โดยการพัฒนาให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีศักยภาพ 
ความรู้และทักษะที่จ าเป็นเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน โดยการน าแนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563-2565 มาใช้ในการพัฒนาบุลคากร เป็นต้น 
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4. ข้อมูลทัว่ไปขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในอ าเภอปากพนงั จังหวดันครศรีธรรมราช
  

 4.1 ข้อมูลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
อ าเภอปากพนัง ตั้งอยู่ทางทิศตะวันออกของจังหวัดนครศรีธรรมราชห่างจาก 

ตัวจังหวัด ประมาณ 36 กิโลเมตร เป็นอ าเภอที่มีพ้ืนที่ติดต่ออ าเภอหัวไทรและอ าเภอเชียรใหญ่  
ทิศตะวันตกติดต่ออ าเภอเมืองนครศรีธรรมราช และมีพ้ืนที่ติดต่อกับอ่าวปากพนัง 

อ าเภอปากพนังมีเนื้อที่ประมาณ 459.631 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 
287,443.75 ไร่ มีลักษณะเป็นที่ราบลุ่มไม่มีภูเขาหรือเนินสูงมีล าน้ าส าคัญ ได้แก่ แม่น้ าปากพนัง ซึ่งมี
ต้นก าเนิดจากภูเขาหลวงที่อยู่ติดเป็นแนวเดียวกัน กับเทือกเขาบรรทัด ส าหรับการคมนาคมทางบก 
ถนนสายส าคัญ ได้แก่ ทางหลวงหมายเลข 4015 

  อ าเภอปากพนัง มีประชากรทั้งสิ้น 107,631 คน ส่วนใหญ่ประกอบอาชีพด้าน
เกษตรกรรม ได้แก่ ท านา ท าสวน (สวนส้มโอพันธุ์แสงวิมาน ของหมู่ที่ 13 ต าบลคลองน้อย) การ
ประมงทั้งประมงทะเล ประมงชายฝั่งขนาดเล็ก ประมงน้ าจืด และการเพาะเลี้ยงกุ้ง 

 เมืองปากพนัง เป็นหัวเมืองของเมืองนครศรีธรรมราช ด้วยเหตุผลของท าเลที่ตั้ง
เหมาะสมในการเป็นเมืองท่า เอ้ืออ านวย ต่อการคมนาคมขนส่งทางน้ า ความอุดมสมบูรณ์ของ
ทรัพยากรสัตว์น้ าในทะเลและความอุดมสมบูรณ์ของที่ราบลุ่ม เหมาะสมแก่การท านาข้าว อ าเภอปาก
พนังเดิมมีชื่อเรียกว่า "อ าเภอเบี้ยซัด" ตั้งขึ้นโดยการรวมแขวงหรือหัวเมือง 4 แห่ง โดนน าชื่อเมืองพนัง
และเมืองพิเชียรที่เบี้ยซัด ตั้งเป็นอ าเภอ เมื่อ ร.ศ. 116 (พ.ศ. 2440) ต่อมาเปลี่ยนชื่อจากอ าเภอ 
เบี้ยซัด มาเป็นชื่อ “อ าเภอปากพนัง” เมือ่วันที่ 5 มีนาคม 2445 จนถึงปัจจุบัน 

อ าเภอปากพนัง ถือได้ว่าเป็นเมืองที่มีความเจริญรุ่งเรืองด้านการค้าขาย และมีความ
อุดมสมบูรณ์ทางทรัพยากรทางน้ าและทางทะเลมาตั้งแต่อดีต อันเนื่องมาจากสภาพทางภูมิศาสตร์
และลักษณะของท้องถิ่น อีกทั้งอ าเภอปากพนังยังเป็นจุดรวมของอ าเภอใกล้เคียง และถือเป็นแหล่ง
รวมในการขนส่งสินค้าทางเรือ ด้านการประมง ด้านเรือเดินทะเลรับ – ส่งคนโดยสารจากอ าเภอ 
ปากพนังไปยังต่างประเทศถึงรัฐตรังกานู เรือเดินทะเลค้าขายระหว่างอ าเภอปากพนังกับกรุงเทพฯ  
ซ่ึงสินค้าจากอ าเภอใกล้เคียงที่จะส่งไปต่างประเทศหรือกรุงเทพ จะต้องผ่านอ าเภอปากพนังทั้งหมด  

จากหลักฐานปรากฏตามพระราชหัตเลขา พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้า
เจ้าอยู่หัว ในคราวเสด็จประพาสอ าเภอปากพนัง เมื่อวันที่ 8 กรกฎาคม 2448 ตอนหนึ่งความว่า 
"อ าเภอปากพนังนี้ได้ทราบอยู่แล้วว่าเป็นที่ส าคัญอย่างไร แต่เมื่อไปถึงฝั่งรู้สึกว่าตามที่คาดคะเนนั้น 
ผิดไปเป็นอันมาก ไม่นึกว่าจะใหญ่โตมั่งมีถึงเพียงนี้" และอีกตอนหนึ่งความว่า "เมื่อจะคิดว่าต าบลนี้  
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มีราคาอย่างไรเทียบกับเมืองสงขลาเงินผลประโยชน์แต่อ าเภอเดียวนี้น้อยกว่าเมืองสงขลาอยู่ 20 ,000 
บาทเท่านั้น บรรดาเมืองท่าในแหลมมาลายูฝั่งตะวันออกเห็นจะไม่มีแห่งใดดีเท่าปากพนัง"  

ด้านการปกครอง แบ่งเขตการปกครอง เป็น 17 ต าบล การปกครองแบ่งออกเป็น  
1 เทศบาลเมือง 3 เทศบาลต าบล 13 องค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย 142 หมู่บ้าน ได้แก่   
1. ต าบลคลองน้อย 2. ต าบลป่าระก า 3. ต าบลชะเมา 4. ต าบลคลองกระบือ 5. ต าบลเกาะทวด  
6. ต าบลบ้านใหม่ 7. ต าบลหูล่อง 8. ต าบลแหลมตะลุมพุก 9. ต าบลปากพนังฝั่งตะวันตก 10. ต าบล
บางศาลา 11. ต าบลบางพระ 12. ต าบลบางตะพง 13. ต าบลปากพนังฝั่งตะวันออก 14. ต าบลบ้านเพิง 
15. ต าบลท่าพยา 16. ต าบลปากแพรก และ 17. ต าบลขนาบนาก โดยจ าแนกเป็นองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นได้ ดังนี้  

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช มีจ านวน 
17 หน่วยงาน ซึ่งประกอบด้วยเทศบาลเมือง 1 แห่ง เทศบาลต าบล 3 แห่ง และองค์การบริหารส่วน
ต าบล 13 แห่ง ได้แก่  

1) เทศบาลเมืองปากพนัง สภาพตัวเมืองปากพนังเป็นเมืองที่มีความเจริญเติบโตใน
ด้านเศรษฐกิจพอสมควร และประชากรอยู่อย่างหนาแน่นเหมาะสม กับรูปแบบการปกครองท้องถิ่น
แบบ "เทศบาล" จึงยกฐานะบางส่วนของต าบลปากพนังฝั่งตะวันออก ต าบลปากพนังฝั่งตะวันตก 
ต าบลบางพระ ต าบลหูล่อง ของอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ตามหลักเขตพ้ืนที่ทาง
ภูมิศาสตร์ขึ้นเป็นเทศบาลเมือง โดยมีชื่อว่า "เทศบาลเมืองปากพนัง" ตามพระราชกฤษฎีกาการจัดการ
จัดตั้งเทศบาลปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช เมื่อวันที่ 4 สิงหาคม 2480 โดยอาศัยอ านาจตาม
ความมาตรา 42 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบเทศบาล พุทธศักราช 2476  

2) เทศบาลต าบลชะเมา เป็นเทศบาลหนึ่งในเขตพ้ืนที่อ าเภอปากพนัง จังหวัด
นครศรีธรรมราช ซึ่งกระทรวงมหาดไทยได้ประกาศจัดตั้งและยกฐานะสภาต าบลชะเมา (นิติบุคคล) 
เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลชะเมา ซึ่งผลตามกฎหมายเมื่อ วันที่ 23 เดือน กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2540 
ต าบลชะเมาแบ่งเขตการปกครองออกเป็น 7 หมู่บ้าน ต าบล ประกอบด้วย 1. บ้านทวดลุง 2. บ้านวัด
ลาว 3. บ้านบางมูลนาก 4. บ้านปากเนตร 5. บ้านต้นงิ้ว 6. บ้านบางมะพร้าว และ 7. บ้านอ่าวเคียน  

3) เทศบาลต าบลเกาะทวด จัดตั้งตามประกาศของกระทรวงมหาดไทย เมื่อวันที่ 
19 เดือนมกราคม พ.ศ. 239 จึงเป็นหน่วยงานการปกครองท้องถิ่นที่ขึ้นตรงต่ออ าเภอปากพนัง 
ประกอบด้วยหมู่บ้านจ านวน 8 หมู่บ้าน คือ 1. บ้านบางบูชา 2. บ้านปากคลอง 3. บ้านเกาะทวด  
4.บ้านค้อ 5. บ้านวัดโบสถ์ 6. บ้านเกาะจาก 7. บ้านเกาะน้อย และ 8.บ้ านหนองก๊กซง   

4) เทศบาลต าบลบางพระ ต าบลบางพระ มีจ านวนหมู่บ้านทั้งหมด 4 หมู่บ้าน ซึ่ง
ทุกหมู่บ้านมีพ้ืนที่อยู่ในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลบางพระเต็มทั้งหมู่บ้าน ได้แก่ 1. บ้านบางวัง  
2. บ้านบางกรูด 3. บ้านมะขามเทศ และ 4. บ้านบางพระ  
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5) อบต.ปากพนังฝั่งตะวันตก ต าบลปากพนังฝั่งตะวันตก มีหมู่บ้าน 4 หมู่บ้าน  
อยู่ในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลปากพนังฝั่งตะวันตกเต็มทุกหมู่บ้าน ได้แก่ 1. บ้านบางทวด  
2. บ้านบางลึก  3. บ้านริมคลองสุขุม และ 4. บ้านบนเนิน  

6) อบต.คลองน้อย ต าบลคลองน้อย มีประชากรทั้งสิ้น 12,899 คน มีจ านวน
หมู่บ้านทั้งสิ้น 19 หมู่บ้าน ได้แก่ 1. บ้านคลองน้อย 2. บ้านบางไทร 3. บ้านนอกดอน 4. บ้านเปี๊ยะ
กลาง 5. บ้านเปี๊ยะ 6. บ้านเปี๊ยะเนินท่าออก 7. บ้านเปี๊ยะหัวเนิน 8. บ้านบางปอ 9. บ้านบางมะขาม 
10. บ้านบางเนียน 11. บ้านบางจาก 12. บ้านบางลึก 13. บ้านแสงวิมาน 14. บ้านเกาะนางโดย  
15. บ้านบางดุก 16. บ้านเขาน้อย 17. บ้านนาใหม่ 18. บ้านนอกดอน และ 19. บ้านราษฎร์สงวน  

7) อบต.ป่าระก า มีทั้งหมด 11 หมู่บ้าน ได้แก่ 1. บ้านดอนส าราญ 2. บ้านบาง
สุขขี 3. บ้านหัวป่าขลู่ 4. บ้านป่าระก า 5. บ้านในไร่  6. บ้านป่าระก า 7. บ้านหนองดี 8. บ้านหัว
ทองหลาง 9. บ้านบางสิบบาท  10. บ้านหัวล าพู และ 11. บ้านเหมก  

8) อบต.คลองกระบือ องค์การบริหารส่วนต าบลคลองกระบือ อ าเภอปากพนัง 
จังหวัดนครศรีธรรมราช จัดตั้งขึ้นตามประกาศกระทรวงมหาดไทย (ลงวันที่ 19 มกราคม พ.ศ. 2539 
เรื่องจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบล โดยต าบลคลองกระบือมี 13 หมู่บ้าน ดังนี้  1. บ้านงาม  
2. บ้านงาม (บ้านนาตีน) 3. บ้านงาม(บ้านนาตก) 4. บ้านตรงบน 5. บ้านเกาะพุด 6. บ้านหัวไทร  
7. บ้านเสม็ดเอน 8. บ้านคลองสุขุม 9. บ้านบางสระ 10. บ้านบางอิฐ 11. บ้านปากโอ 12. บ้าน 
คลองน้อย และ 13. บ้านคลองควาย  

9) อบต.บ้านใหม่ ต าบลบ้านใหม่ แบ่งเขตการปกครองออกเป็น 8 หมู่บ้าน ได้แก่ 
1. บ้านปากคลอง 2. บ้านเกาะรุ้ง 3. บ้านบางไทรนนท์ 4. บ้านบางคุระ 5. บ้านบางคุระ 6. บ้าน 
บางไผ่ 7. บ้านบางเหน็บ และ 8. บ้านใหม่  

10) อบต.หูล่อง ต าบลหูล่องมีจ านวนหมู่บ้านทั้งหมด 7 หมู่บ้าน ได้แก่ 1. บ้านสุขุม 
2. บ้านบางไทร 3. บ้านออก 4. บ้านตรงบน 5. บ้านสระโพธิ์ 6.บ้านสองพ่ีน้อง และ 7. บ้านปาก 
ตรงล่า  

11) อบต.แหลมตะลุมพุก สภาต าบลแหลมตะลุมพุกได้ยกฐานะขึ้นเป็นองค์การ
บริหารส่วนต าบลแหลมตะลุมพุก เมื่อวันที่ 23 กุมภาพันธ์ 2540 โดยได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
ฉบับทั่วไป เล่มที่ 113 ตอนพิเศษ 52ง ลงวันที่ 25 ธันวาคม 2539 มีผลบังคับใช้ในวันที่ 23 กุมภาพันธ์ 
2540 ต าบลแหลมตะลุมพุก มีหมู่บ้าน 4 หมู่บ้าน ได้แก่ 1. บ้านปลาย 2. บ้านแหลมตะลุมพุก 3. บ้าน
แหลมตะลุมพุก และ 4. บ้านปลายทราย  (ไม่มีประชาชนอาศัยอยู่)  

12) อบต.บางศาลา องค์การบริหารส่วนต าบลบางศาลา ตั้งอยู่ทางทิศตะวันตก 
เฉียงใต้ของที่ว่าการอ าเภอปากพนังโดยห่างจากที่ว่าการอ าเภอปากพนัง เป็นระยะทางประมาณ  
20 กิโลเมตร อาณาเขตทิศเหนือจดต าบลบ้านใหม่ ทิศใต้จดต าบลไสหมาก อ าเภอเชียรใหญ่  
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ทิศตะวันออกจดแม่น้ าปากพนัง ทิศตะวันตกจดต าบลป่าระก า ปัจจุบันมีเนื้อที่ประมาณ 15,362 ไร่ 
หรือคิดเป็น 22.70 ตารางกิโลเมตร แบ่งเขตการปกครองทั้งหมดเป็น 13 หมู่บ้าน เป็นต้น 

13) อบต.ปากพนังฝั่งตะวันออก ประกอบด้วย 7 หมู่บ้าน ดังนี้ 1. บ้านชายทะเล  
2. บ้านบางฉนาก 3. บ้านเนินส าโรง 4. บ้านบางโก้งโค้ง 5. บ้านบางวัง 6. บ้านเนินน้ าหัก และ  
7. บ้านเกาะไชย  

14) อบต.บ้านเพิง ในสมัยก่อนเมื่อประมาณ 200 ปี สภาพโดยทั่วไปเป็นป่ารกร้าง 
ชาวบ้านเป็นคนไทยและจีนได้มาจับจองที่ แผ้วถางป่าท านาได้มาปลูกเรือนอาศัยอยู่ตามริมคลองหอย
กัน โดยท าเป็นเพิงจากเป็นแนวตามคลองและตามทุ่งนา จึงเรียกชื่อว่า "บ้านเพิง" ต่อมาได้ตั้งชื่อเป็น
ต าบลบ้านเพิง มีหมู่บ้านจ านวน 8 หมู่บ้าน ได้แก่ 1. บ้านบางแรด 2. บ้านบุญล้อม 3. บ้านหนองสี
พรหม 4. บ้านหมาก 5. บ้านบางหมัน 6. บ้านเพิง 7. บ้านท่าพญา และ 8. บ้านบางฉัตร  

15) อบต.ท่าพญา ต าบลท่าพญา ประกอบด้วย 10 หมู่บ้าน ได้แก่ 1. บ้านปลาย
คลอง 2. บ้านท่าเข็น 3. บ้านดอนขาน 4. บ้านถนน 5. บ้านอ่าวบอน 6. บ้านกลาง 7. บ้านเกาะทัง  
8. บ้านแสม 9. บ้านสระท่าออก และ 10. บ้านริมเขื่อน  

16) อบต.ปากแพรก สภาต าบลปากแพรกยกฐานะเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล
ปากแพรก เมื่อ 23 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2540 องค์การบริหารส่วนต าบลปากแพรก ตั้งอยู่หมู่ที่ 1 ต าบล
ปากแพรก อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช อยู่ทางทิศใต้ของที่ท าการอ าเภอปากพนัง จังหวัด
นครศรีธรรมราช โดยมีระยะห่างจากที่ท าการอ าเภอปากพนัง ประมาณ 15 กิโลเมตร และมีระยะ 
ห่างจากศาลากลางจังหวัดนครศรีธรรมราช ประมาณ 44 กิโลเมตร ประกอบด้วย 9 หมู่บ้าน ได้แก่  
1. บ้านเกาะจันทร์ 2. บ้านนานอก 3. บ้านบางพระ 4. บ้านเสือร้อง 5. บ้านปากแพรก 6. บ้านบาง
ไชยปก 7. บ้านหอยกัน 8. บ้านบางด้วน และ 9. บ้านมะขามเรียง  

17) อบต.ขนาบนาก ต าบลขนาบนาก ประกอบด้วย 10 หมู่บ้าน ได้แก่ 1. บ้าน
ขนาบนาก 2. บ้านป่าขลู 3. บ้านบางวุน 4. บ้านท่านา 5. บ้านปากช่อง 6. บ้านบางอุดม 7. บ้านสระ
ศรีเมือง 8. บ้านบางตะลุมพอ 9. บ้านบ่อคณฑี และ 10. บ้านหน้าโกฏิ   

การปกครองท้องถิ่นไทย มีประวัติความเป็นมาจากพระราชด าริของล้นเกล้าฯ 
รัชกาลที่ 5 โดยทรงตราพระราชก าหนดสุขาภิบาลกรุงเทพเมื่อ พ.ศ. 2440 แต่จัดตั้งเป็นรูปเป็นร่าง 
คือ สุขาภิบาลท่าฉลอม เมืองสมุทรสาคร เมื่อ พ.ศ. 2448 จากนั้นท้องถิ่นไทยก็มีวิวัฒนาการเรื่อยมา 
จนปัจจุบันการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นเป็น 1 ใน 3 ของระบบราชการบริหารแผ่นดินของไทย 
นอกเหนือจากราชการบริหารส่วนกลาง (กระทรวง ทบวง กรม) และราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
(จังหวัดและอ าเภอ)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีจ านวนทั้งสิ้น 7,855 แห่ง แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ 
(ท้องถิ่นไทยกับการพัฒนาประเทศ 2563) คือ  
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1)  รูปแบบทั่วไป ได้แก่ องค์การบริหารส่วนจังหวัด 76 แห่ง เทศบาล 2,473 แห่ง 
องค์การบริหารส่วนต าบล 5,305 แห่ง (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 2565) 

2)  รูปแบบพิเศษ ได้แก่ กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา มีงบประมาณปี 2564 
ที่ตั้งเป็นรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 789,803.3399 ล้านบาท (คิดเป็นสัดส่วนต่อรายได้
รัฐบาลร้อยละ 29.43)   
 4.2 รัฐธรรมนูญ หมวด ๑๔ การปกครองส่วนท้องถิ่น  

การปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นรูปแบบการปกครองของท้องถิ่นเพ่ือลดภาระของ
รัฐบาลโดยการให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการปกครองตนเองเพ่ือการสนองตอบต่อความ
ต้องการของชุมชนจะได้เกิดความสะดวก รวดเร็ว และตรงกับความมุ่งประสงค์ของชุมชนนั้นๆ  
โดยในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ก าหนดไว้ในหมวด 14 การปกครองส่วนท้องถิ่น (มาตรา 
249 - มาตรา 254) มีหลักการส าคัญ (สารวุฒิสภา 2563) ดังนี้  

1) วิธีการและรูปแบบองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (มาตรา 249 วรรคหนึ่ง) ภายใต้
บังคับมาตรา 12 ให้มีการจัดการปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักแห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์
ของประชาชนในท้องถิ่น ทั้งนี้ ตามวิธีการและรูปแบบองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีกฎหมายบัญญัติ  

2) หลักการในการจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (มาตรา 249 วรรคสอง)  
การจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบใด ให้ค านึงถึงเจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิ่น
และความสามารถในการปกครองตนเองในด้านรายได้ จ านวนและความหนาแน่นของประชากร และ
พ้ืนที่ที่ต้องรับผิดชอบ ประกอบกัน  

3) หน้าที่และอ านาจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (มาตรา 250) (1) องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีหน้าที่และอ านาจดูแลและจัดท าบริการสาธารณะและกิจกรรมสาธารณะเพ่ือ
ประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามหลักการพัฒนาอย่างยั่งยืน รวมทั้งส่งเสริมและสนับสนุนการจัด
การศึกษาให้แก่ประชาชนในท้องถิ่นทั้งนี้ตามที่กฎหมายบัญญัติ (2) การจัดท าบริการสาธารณะและ
กิจกรรมสาธารณะใดที่สมควรให้เป็นหน้าที่และอ านาจโดยเฉพาะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
แต่ละรูปแบบหรือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นหน่วยงานหลักในการด าเนินการใดให้เป็นไป
ตามที่กฎหมายบัญญัติซึ่งต้องสอดคล้องกับรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และกฎหมาย
ดังกล่าวอย่างน้อยต้องมีบทบัญญัติเกี่ยวกับกลไกและขั้นตอนในการกระจายหน้าที่และอ านาจ
ตลอดจนงบประมาณและบุคลากรที่เกี่ยวกับหน้าที่และอ านาจดังกล่าวของส่วนราชการให้แก่องค์กร
ปกครอง ส่วนท้องถิ่นด้วย (3) ในการจัดท าบริการสาธารณะหรือกิจกรรม สาธารณะใดที่เป็นหน้าที่
และอ านาจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ถ้าการร่วมด าเนินการกับเอกชนหรือหน่วยงานของรัฐ 
หรือการมอบหมายให้เอกชนหรือหน่วยงานของรัฐด าเนินการจะเป็นประโยชน์แก่ประชาชนในท้องถิ่น
มากกว่าการที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะด าเนินการเอง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะร่วมหรือ
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มอบหมายให้เอกชนหรือหน่วยงานของรัฐด าเนินการนั้นก็ได้ (4) รัฐต้องด าเนินการให้องค์กรปกครอง
ส่วน ท้องถิ่นมีรายได้ของตนเองโดยจัดระบบภาษีหรือการจัดสรรภาษีที่เหมาะสมรวมทั้งส่งเสริมและ
พัฒนาการหารายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งนี้ เพ่ือให้สามารถด าเนินการตามหน้าที่และ
อ านาจได้อย่างเพียงพอ ในระหว่างที่ยังไม่อาจด าเนินการได้ให้รัฐจัดสรรงบประมาณเพ่ือสนับสนุน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปพลางก่อน (5) กฎหมายองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและกฎหมายที่
เกี่ยวกับการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นต้องให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอิสระในการบริหารการ
จัดท าบริการสาธารณะ การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา การเงินและการคลัง และการ
ก ากับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งต้องท าเพียงเท่าที่จ าเป็นเพ่ือการคุ้มครองประโยชน์ของ
ประชาชนในท้องถิ่น หรือประโยชน์ของประเทศเป็นส่วนรวม การป้องกันการทุจริต และการใช้
จ่ายเงินอย่างมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงความเหมาะสมและความแตกต่างขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นแต่ละรูปแบบ และต้องมีบทบัญญัติเกี่ยวกับการป้องกันการขัดกันแห่งผลประโยชน์ และการ
ป้องกันการก้าวก่ายการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการส่วนท้องถิ่นด้วย 

4) การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (มาตรา ๒๕๑) การ
บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามที่กฎหมายบัญญัติซึ่งต้องใช้ระบบ
คุณธรรมและต้องค านึงถึงความเหมาะสมและความจ าเป็นของแต่ละท้องถิ่นและองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นแต่ละรูปแบบ การจัดให้มีมาตรฐานที่สอดคล้องกันเพ่ือให้สามารถพัฒนาร่วมกันหรือการ
สับเปลี่ยนบุคลากรระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันได้ 

5) สมาชิกสภาท้องถิ่น (มาตรา 252) (1) สมาชิกสภาท้องถิ่นต้องมาจากการ
เลือกตั้ง และผู้บริหารท้องถิ่นให้มาจากการเลือกตั้งหรือมาจากความเห็นชอบของสภาท้องถิ่นหรือใน
กรณีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษจะให้มาโดยวิธีอ่ืนก็ ได้ แต่ต้องค านึงถึงการมีส่วนร่วม
ของประชาชนด้วย ทั้งนี้ ตามที่กฎหมายบัญญัติ (2) คุณสมบัติของผู้มีสิทธิเลือกตั้งและผู้มีสิทธิสมัคร
รับเลือกตั้ง และหลักเกณฑ์ และวิธีการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นและผู้บริหารท้องถิ่น ให้เป็นไป
ตามที่กฎหมายบัญญัติ ซึ่งต้องค านึงถึงเจตนารมณ์ในการป้องกันและปราบปรามการทุจริตตาม
แนวทางท่ีบัญญัติไว้ในรัฐธรรมนูญด้วย 

6) การเปิดเผยข้อมูลและรายงานผลการด าเนินงาน และกลไกให้ประชาชนใน
ท้องถิ่นมีส่วนร่วม (มาตรา 253) ในการด าเนินงานให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สภาท้องถิ่น และ
ผู้บริหารท้องถิ่นเปิดเผยข้อมูลและรายงานผลการด าเนินงานให้ประชาชนทราบ รวมตลอดทั้งมีกลไก
ให้ ประชาชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วมด้วย ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายบัญญัติ 
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7) สิทธิเข้าชื่อเพ่ือเสนอข้อบัญญัติหรือเพ่ือถอดถอนสมาชิกสภาท้องถิ่น หรือ
ผู้บริหารท้องถิ่น (มาตรา 254) ประชาชนผู้มีสิทธิเลือกตั้งในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิเข้าชื่อ
กันเพ่ือเสนอข้อบัญญัติหรือเพ่ือถอดถอนสมาชิกสภาท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่นได้ตามหลักเกณฑ์ 
วิธีการ และเงื่อนไขที่กฎหมายบัญญัติ 
 4.3 พระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 (ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 2544) 

หมวด 2 การก าหนดอ านาจและหน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะ 
มาตรา 16  ให้เทศบาล เมืองพัทยา และองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจและ

หน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเองดังนี้ 
(1)  การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง 
(2)  การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ า และทางระบายน้ า 
(3)  การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และท่ีจอดรถ 
(4)  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ 
(5)  การสาธารณูปการ 
(6)  การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 
(7)  การพาณิชย์ และการส่งเสริมการลงทุน 
(8)  การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
(9)  การจัดการศึกษา 
(10)  การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ

ผู้ด้อยโอกาส 
(11)  การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรม

อันดีของท้องถิ่น 
(12)  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
(13)  การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
(14)  การส่งเสริมกีฬา 
(15) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
(16)  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
(17)  การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 
(18)  การก าจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ าเสีย 
(19)  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
(20)  การจัดให้มีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
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(21)  การควบคุมการเลี้ยงสัตว์ 
(22)  การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์ 
(23)  การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามัยโรง

มหรสพ และสาธารณสถานอื่นๆ 
(24) การจัดการ การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ ที่ดิน

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
(25)  การผังเมือง 
(26)  การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร 
(27)  การดูแลรักษาที่สาธารณะ 
(28)  การควบคุมอาคาร 
(29)  การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(30)  การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกันและ

รักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
(31)  กิจการอ่ืนใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการ

ประกาศก าหนด 
มาตรา 17 ภายใต้บังคับมาตรา 16 ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีอ านาจและ

หน้าที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง ดังนี้ 
(1)  การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง และประสานการจัดท าแผนพัฒนา

จังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 
(2)  การสนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น 
(3)  การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
(4)  การแบ่งสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นอ่ืน 
(5)  การคุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาป่าไม้ ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม 
(6)  การจัดการศึกษา 
(7)  การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
(8)  การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
(9)  การส่งเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
(10)  การจัดตั้งและดูแลระบบบ าบัดน้ าเสียรวม 



58 
 

(11)  การก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม 
(12)  การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่าง ๆ 
(13)  การจัดการและดูแลสถานีขนส่งทั้งทางบกและทางน้ า 
(14)  การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
(15)  การพาณิชย์ การส่งเสริมการลงทุน และการท ากิจการไม่ว่าจะด าเนินการ

เองหรือร่วมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ 
(16)  การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
(17)  การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง 
(18)  การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
(19)  การจัดให้มีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การป้องกันและ

ควบคุมโรคติดต่อ 
(20)  การจัดให้มีพิพิธภัณฑ์และหอจดหมายเหตุ 
(21)  การขนส่งมวลชนและการวิศวกรรมจราจร 
(22)  การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(23)  การจัดให้มีระบบรักษาความสงบเรียบร้อยในจังหวัด  
(24)  จัดท ากิจการใดอันเป็นอ านาจและหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

อ่ืนที่อยู่ในเขต และกิจการนั้นเป็นการสมควรให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนร่วมกันด าเนินการ 
หรือให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดท า ทั้งนี้ ตามที่คณะกรรมการประกาศก าหนด 

(25)  สนับสนุนหรือช่วยเหลือส่วนราชการ หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน
ในการพัฒนาท้องถิ่น 

(26)  การให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจหรือ
องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

(27)  การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ
ผู้ด้อยโอกาส 

(28)  จัดท ากิจการอ่ืนใดตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอ่ืน
ก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

(29) กิจการอ่ืนใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการ
ประกาศก าหนด 

มาตรา 18  ให้กรุงเทพมหานครมีอ านาจและหน้าที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะ
เพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเองตามมาตรา 16 และมาตรา 17 
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มาตรา 19  ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนที่มีกฎหมายก าหนดให้เป็นองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษไม่เต็มพ้ืนที่จังหวัด มีอ านาจและหน้าที่ ในการจัดระบบบริการ
สาธารณะเพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเองตามมาตรา 16 ให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอ่ืนที่มีกฎหมายก าหนดให้เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษเต็มพ้ืนที่จังหวัด  มี
อ านาจและหน้าที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง
ตามมาตรา 16 และมาตรา 17 

สรุปได้ว่า แนวทางการยกระดับองค์กรปกครองท้องถิ่น 4.0 ให้สามารถตอบรับ
นโยบายการก้าวสู่ไทยแลนด์ 4.0 นโยบายยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี รวมทั้งการพัฒนาระบบราชการ  
โดยมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องอาศัย “บุคลากร” ที่เป็นตัวขับเคลื่อนพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต  โดยต้องอาศัยการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ พร้อมน าไป
ปฏิบัติงานได้ตามสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงและสามารถพัฒนาสร้างสรรค์ ให้องค์การมีผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานตามภารกิจที่มุ่งตอบสนองการบริการสาธารณะให้เกิดประโยชน์ที่แท้จริงต่อ
ประชาชน ผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และส่วนรวม  
 

4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ
ปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ผู้ศึกษาได้รวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยน าหลักการ แนวคิด 
ทฤษฎี วิธีการศึกษา ผลการศึกษามาใช้เป็นแนวทางการศึกษา ดังนี้  
 พรทิพย์ มนัสวรนาถ (2548) เรื่องยุทธศาสตร์การพัฒนาทักษะหลักและทักษะเฉพาะ
ทางตามภารกิจของบุคลากรส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาภูเก็ต วัตถุประสงค์ ในการวิจัยครังนี้ คือ  
(1) เพ่ือศึกษาความต้องการพัฒนาทักษะหลักและทักษะเฉพาะทางในการปฏิบัติงานตามภารกิจของ
บุคลากรส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาภูเก็ต และ (2) เพ่ือศึกษาการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทักษะหลักและทักษะเฉพาะทางตามภารกิจของบุคลากร สามารถสรุปผลการวิจัยได้ว่า 1. ความ
ต้องการด้านการพัฒนาทักษะหลักของบุคลากรของผู้บริหารระดับนโยบายมีความต้องการพัฒนา
ทักษะหลักของบุคลากรอยู่ในระดับมากทุกรายการ ยกเว้นด้านความรู้ความสามารถในการ ใช้
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีมีความต้องการพัฒนาอยู่ในระดับมากที่สุด 2. ความต้องการพัฒนาทักษะ
หลักของบุคลากร โดยภาพรวมทุกกลุ่มงานมีความต้องการพัฒนาทักษะหลักอยู่ในระดับมากทุก
รายการ 3. ผลการสังเคราะห์ความต้องการเพ่ือพัฒนาทักษะหลักของบุคลากร มีความต้องการพัฒนา
ทักษะหลักในประเด็นที่ตรงกันคือ ความรู้ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี ความรู้
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เกี่ยวกับกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการ ความรู้ความเข้าใจในหลักการบริหารงานบุคคล ความรู้
ความสามารถในการใช้ภาษาในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม ความรู้เกี่ยวกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศ ความรู้ความสามารถในการบริหารงานและจัดระบบงาน 4. ความต้องการ
พัฒนาทักษะเฉพาะทางของบุคลากร พบว่า ทุกกลุ่มงานมีความต้องการพัฒนาทักษะเฉพาะทางอยู่ใน
ระดับมากทุกรายการ 5. การก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาทักษะหลักและทักษะเฉพาะทางของ
บุคลากร ผู้เชี่ยวชาญได้ก าหนดแนวคิดและวิธีการก าหนดยุทธศาสตร์ดังนี้ยุทธศาสตร์การพัฒนาทักษะ
หลักคือ 1) การจัดและเพ่ิมโอกาสการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 2) การสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือและประสานงาน 3) การพัฒนาระบบการวางแผนและงบประมาณในการ
พัฒนาบุคลากร 4) การสร้างแรงจูงใจ 5) การสร้างเสริมเติมปัญญาการพัฒนาทักษะหลัก 6) การสร้าง
เสริมความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวมีลักษณะสอดคล้องการแนวทางการ
พัฒนากรอบทักษะเชิงยุทธศาสตร์ ทักษะด้านภาวะผู้น า เป็นต้น 
 วิลัยภรณ์ แย้มสวน (2552) ศึกษาเรื่อง สมรรถนะในการปฏิบัติงานและความต้องการ
พัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัย สรุปได้ว่า ผลการวิจัยพบว่า 
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานมีความต้องการให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานได้รับการพัฒนาเรื่องความมุ่งมั่นใน
การปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมีการ
พัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ซึ่งมีความสอดคล้องกับการพัฒนากรอบทักษะด้านภาวะผู้น า 
อาทิ การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กร การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและ
การเปลี่ยนแปลง การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ เป็นต้น   
 สุนทร แทบทับ (2555)  วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการและพนักงานจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดภูเก็ต วัตถุประสงค์ของการศึกษา คือ (1) เพ่ือ
ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (3) เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน สามารถสรุปผลการวิจัยได้ว่า (1) ผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการและพนักงานจ้าง องค์การบริหารส่วนจังหวัดภูเก็ตในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก (2) การเปรียบเทียบความแตกต่างผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานในภาพรวมพบว่า ผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของหน่วยงานที่ 1 – 11 ไม่แตกต่างกัน (3) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานทุกด้าน พบว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์ 4 ตัวแปร มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ได้แก่ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ ปัจจัยด้าน
การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และปัจจัยด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ทั้งนี้กลุ่มตัวอย่างได้เสนอแนะ
ให้องค์กรควรพัฒนาบุคลากรในด้านความรู้ ด้านระบบสารสนเทศ และควรประเมินผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาพัฒนาการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
จะเห็นได้ว่า ปัจจัยทั้ง 4 ด้านกับผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของข้าราชการ ลูกจ้าง มีความสัมพันธ์กัน 
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โดยผลการศึกษาดังกล่าว มีความสอดคล้องกับการประเมินผลสัมฤทธิ์ การปฏิบัติราชการในมิติ
ประสิทธิภาพ มิติประสิทธิผล และมิติการพัฒนาองค์การ อีกทั้งยังเป็นไปในทิศทางการพัฒนา
บุคลากรในแนวทางการยกระดับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4.0 ในด้านต่อไปนี้ เช่น ด้านดิจิทัล ด้าน
องค์การแห่งความสุข ด้านขีดสมรรถนะสูง ด้านยึดมั่นธรรมาภิบาล เป็นต้น 
 วิไล ชัยสมภาร (2558) งานวิจัยเรื่อง ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการของพนักงานเทศบาล
ในจังหวัดล าพูน ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติราชการของพนักงานเทศบาลใน
จังหวัดล าพูน มีค่าไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80 ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 2) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติ
ราชการของพนักงานเทศบาลในเทศบาลเมืองและเทศบาลต าบลในจังหวัดล าพูน มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 3) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยต่างๆ กับระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติราชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัดล าพูน 
พบว่า ปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ปัจจัยด้านการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ ปัจจัยด้าน
สมรรถนะ ปัจจัยด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ และปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมและค่านิยมใน
การท างาน (I AM READY) มีอิทธิพลต่อระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติราชการของพนักงานเทศบาลใน
จังหวัดล าพูน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 4) แนวทางในการพัฒนาและเพ่ิมระดับ
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัดล าพูน ได้แก่ ด้านบุคลากร ควรเปิด
โอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นและมีอิสระทางความคิดในการปฏิบัติงาน ควรมีการสนับสนุน
และเปิดโอกาสให้พนักงานพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ ควรมีการสร้างจิตส านึกความ
ร่วมมือร่วมใจ ความสามัคคีของบุคลากรในหน่วยงาน ด้านเทคโนโลยีควรมีการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น และด้านแนวทางการ
บริหารงาน การปฏิบัติงานควรยึดถือระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้องอย่างเคร่งครัด ควรมีการพัฒนาองค์
ความรู้ใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานและการเปิดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของพนักงานเพ่ือแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ท างานหรือร่วมกันแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น รวมถึงการแก้ไขปรับปรุงระเบียบ
กฎหมายที่เกี่ยวข้องให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน  โดยผลการศึกษาดังกล่าว มีความ
สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นต้น 
  
 



 
 

บทท่ี 3 

วิธีด ำเนินกำรศึกษำ 

 
 
 การศึกษาค้นคว้าอิสะเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ได้ก าหนดวิธีด าเนินการศึกษา ตามหัวข้อต่อไปนี้  
 1.  รูปแบบวิธีการศึกษา 
 2.  ประชากร กลุ่มตัวอย่างและวิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 3.  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 5.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

1. รูปแบบวิธีกำรศึกษำ 
  

รูปแบบของการศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจที่เน้นการวิจัย 
เชิงปริมาณ (quantitative research) 
 

2.  ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำงและวิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 
  

2.1 ประชำกรในกำรศึกษำ 
 ประชากรส าหรับการศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช คือ ข้าราชการทุกระดับ สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ.ปากพนัง จ.นครศรีธรรมราช จ านวน 17 แห่ง ซึ่งมีจ านวนข้าราชการ
รวมทั้งสิ้น 333 คน (ข้อมูลกรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 ไม่รวม
ข้าราชการครู พนักงาน-ลูกจ้างครู เนื่องด้วยบาง อปท. ไม่มีโครงสร้างด้านการศึกษา) 
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ตารางที่ 3.1 ข้อมูลแสดงจ านวนประชากรข้าราชการสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ 
ปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช 

 

ที่มา: ข้อมูลกรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 ไม่รวมข้าราชการครู   
        พนักงาน-ลูกจ้างครู เนื่องด้วยบาง อปท. ไม่มีโครงสร้างด้านการศึกษา 
 

 

 

 

ล าดับ ชื่ออปท. ข้าราชการ (คน) 
1 อบต.ปากพนังฝั่งตะวันตก 19 
2 เทศบาลเมืองปากพนัง 97 
3 อบต.คลองน้อย 22 
4 อบต.ป่าระก า 15 

5 เทศบาลต าบลชะเมา 16 

6 อบต.คลองกระบือ 20 
7 เทศบาลต าบลเกาะทวด 12 
8 อบต.บ้านใหม่ 15 
9 อบต.หูล่อง 18 
10 อบต.แหลมตะลุมพุก 8 
11 อบต.บางศาลา 10 
12 เทศบาลต าบลบางพระ 15 
13 อบต.ปากพนังฝั่งตะวันออก 17 
14 อบต.บ้านเพิง 11 
15 อบต.ท่าพญา 12 
16 อบต.ปากแพรก 16 
17 อบต.ขนาบนาก 10 

 รวม 333 
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 2.2 กลุ่มตัวอย่ำง  
      กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช จ านวนทั้งสิ้น 17 แห่ง  
      2.2.1 ขนาดกลุ่มตัวอย่าง การก าหนดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของทาโร ยามาเน 
(Taro Yamane) ที่ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ ระดับ 0.05 ดังสูตรต่อไปนี้ 
  

 สูตรการค านวณ   n     =    N 
                       1+Ne2 
 

 เมื่อ  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
         N = ขนาดประชากร 
   e = ความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่างโดยก าหนดเป็น .05  
สามารถค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างได้ ดังนี้ 
 

      แทนค่าสูตร   
 
 
 

         n   =      182  
  

ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 182 คน 
 

 ดังนั้น ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวนข้าราชการ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช จ านวนทั้งสิ้น 17 แห่ง รวมกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 182 คน 
 

 2.3 วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 
       การศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิแบ่งสัดส่วนและ
แบบบังเอิญ ตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอปากพนัง จังหวัด
นครศรีธรรมราช จ านวนทั้งสิ้น 182 คน ดังนี้ 
  

n    =     333  

          1+333(.05)2 
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ตารางที่ 3.2 จ านวนกลุ่มตัวอย่างข้าราชการแต่ละประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 

ประเภท อปท. ข้าราชการ (คน) วิธีการค านวณ ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (คน) 
เทศบาลเมือง 1 แห่ง 97 (97*182)/333                  53 
เทศบาลต าบล 3 แห่ง 43 (43*182)/333                  24 
องค์การบริหารส่วนต าบล 13 แห่ง 193 (193*182)/333               105 

รวม 333  182 

 
 จากจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 182 คน สามารถค านวณหากลุ่มตัวอย่างในแต่ละแห่งของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวนทั้งสิ้น 17 แห่ง ได้ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 3.3 แสดงข้อมูลกลุ่มตัวอย่างบุคลากรแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

ล าดับ ชื่อ อปท. ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
1 อบต. ปากพนังฝั่งตะวันตก 19 10 
2 เทศบาลเมืองปากพนัง 97 53 
3 อบต. คลองน้อย 22 12 
4 อบต. ป่าระก า 15 8 
5 เทศบาลต าบลชะเมา 16 9 
6 อบต. คลองกระบือ 20 11 
7 เทศบาลต าบลเกาะทวด 12 7 
8 อบต. บ้านใหม่ 15 8 
9 อบต. หูล่อง 18 10 
10 อบต. แหลมตะลุมพุก 8 4 
11 อบต. บางศาลา 10 5 
12 เทศบาลต าบลบางพระ 15 8 
13 อบต. ปากพนังฝั่งตะวันออก 17 10 
14 อบต. บ้านเพิง 11 6 
15 อบต. ท่าพญา 12 7 
16 อบต. ปากแพรก 16 9 
17 อบต. ขนาบนาก 10 5 

รวม 333 182 
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3.  เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระนี้ ผู้ศึกษาใช้แบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง (Structured 
Questionnaires Form) เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบ่งโครงสร้างของแบบสอบถาม
ออกเป็น 4 ส่วน ตอนที่ 1 จนถึงตอนที่ 3 เป็นค าถามแบบปลายปิดและตอนที่ 4 เป็นค าถามแบบ
ปลายเปิด ดังนี้ 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามแบบเลือกตอบ 
(Check list) ไดแ้ก่ เพศ ช่วงอายุ ระดับการศึกษา ประเภท อปท. อายุราชการ ประเภทสายงาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ประกอบด้วย 
 1)  สมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ ได้แก่ ทักษะดิจิทัล ทักษะการสื่อสาร

โน้มน้าว ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์  
 2)  สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า ได้แก่ การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม

และความเป็นมืออาชีพ การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้างการ 
มีส่วนร่วมในองค์กร การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่างเต็มที่  
การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ 

  โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนใช้หลักของลิเคิร์ด (Likert scale) 
ก าหนดน้ าหนักคะแนนแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

  5 หมายถึง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร อยู่ในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร อยู่ในระดับระดับมาก 
  3 หมายถึง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร อยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามเพ่ือวัดระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย มิติด้าน

ประสิทธิผลตามแผนพัฒนา มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มิติประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และมิติ
ด้านการพัฒนาองค์การ  

 โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนใช้หลักของลิเคิร์ด (Likert scale) ก าหนด
น้ าหนักคะแนนแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
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 5 หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 
 4 หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับระดับมาก 
 3 หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อย 
 1 หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

 การแปลผลข้อมูล จากล าดับความส าคัญ 5 ระดับ โดยใช้การเปรียบเทียบ
คะแนนเฉลี่ยที่ได้กับเกณฑ์ที่แบ่งจากความกว้างอันตรภาคชั้นของแต่ละช่วงข้อมูลที่เท่าๆ กัน จากสูตร
ค านวณ คือ  
 

   
     
      

                  =      (5-1) 
                  5 
                                                         =       0.8 
 

  เกณฑ์การแปลความหมาย เพ่ือจัดระดับคะแนนเฉลี่ย ในช่วงคะแนนดังต่อไปนี้ 
    คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 แปลความว่า  อยู่ในระดับมากที่สุด 
    คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 แปลความว่า  อยู่ในระดับระดับมาก 
    คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 แปลความว่า  อยู่ในระดับปานกลาง 
    คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 แปลความว่า  อยู่ในระดับน้อย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 แปลความว่า  อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

 ตอนที่ 4 แบบสอบถาม ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
เป็นลักษณะค าถามปลายเปิด 
 3.1 กำรสร้ำงและพัฒนำคุณภำพของเครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ  
 3.1.1 ผู้ศึกษาได้ศึกษาค้นคว้า ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะ
และผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัด
นครศรีธรรมราช เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการก าหนดขอบเขตของเนื้อหาที่จะสร้างแบบสอบถาม 
เพ่ือให้ครอบคลุมเนื้อหาและรายละเอียดในการศึกษาครั้งนี้  

ความกว้างของอันตรภาคชั้น =           คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด      

              จ านวนอันตรภาคชั้น 
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 3.1.2 สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับเนื้อหาและรายละเอียดที่ก าหนดไว้ รวมทั้ง
ตรวจสอบแก้ไขความถูกต้องของการใช้ภาษาและความเที่ยงตรงของเนื้อหา  
 3.1.3 ตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม โดยอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญจ านวน 
3 ท่าน เพ่ือหาค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content validity) และปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องชัดเจน
และสมบูรณ์  
 3.1.4 น าแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre-test) กับบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในพ้ืนที่ใกล้เคียงที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ อ าเภอหัวไทร อ าเภอชะอวด เป็นต้น จ านวน 30 
คน เพื่อทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 3.2 วิธีกำรทดสอบคุณภำพของเครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 
       ผู้ศึกษาได้มีการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความ
เชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ดังนี้ 

3.2.1 ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ผู้ศึกษาน าแบบสอบถาม 
ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม ให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาและตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 
(Content validity) ด้วยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of concordance: IOC) และ
ความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ (Wording) เพ่ือน าไปปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปใช้การเก็บข้อมูลจริง  

 ความเที่ยงตามโครงสร้าง ( Constant Validity) โดยอาศัยดุลยพินิจของ
ผู้เชี่ยวชาญ (Face Validity) ใช้สูตรดังนี้ 

 

  สูตร         IOC = ∑R 
N 

 

เมื่อ  IOC  แทน ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม 
        ∑R  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
        N  แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 

 การแปลความหมายดัชนีความสอดคล้องใช้เกณฑ์ดังนี้ 
 ถ้า IOC ≥ .50 แสดงว่าข้อค าถามหรือข้อความวัดตรงเนื้อหา 
 ถ้า IOC < .50 แสดงว่าข้อค าถามหรือข้อความวัดไม่ตรงเนื้อหา 
 

 โดยค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of concordance: IOC) และความเหมาะสม
ของภาษาที่ใช้ (Wording)  ของแบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษานี้มีคะแนนเท่ากับ 0.82 ซึ่งแสดงว่า 
ข้อค าถามหรือข้อความวัดตรงเนื้อหาสามารถน าไปใช้ในการศึกษาได ้
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3.2.2 ความเชื่อม่ัน (Reliability) ตามแบบของครอนบัค (Cronbach) โดยวิธีหา

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) โดยก าหนดค่าเท่ากับที่ระดับ 0.8 และจากการค านวณพบว่า
แบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษานี้มีค่า Cronbach’ Alpha เท่ากับ 0.98 ซึ่งเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์สูง 
สามารถน าไปใช้เก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างไดต้่อไป 
 

4. กำรเก็บรวบรวบข้อมูล 
 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช  ผู้ศึกษาท าการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้  
 4.1 ข้อมูลปฐมภูมิ เก็บโดยใช้แบบสอบถาม โดยเก็บรวบรวมแบบสอบถาม จากกลุ่ม
ตัวอย่างที่ท าการศึกษา โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้ศึกษาได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
      4.1.1 ติดต่อประสานงานหลักสูตรสาขาวิชาวิทยาการจัดการ แขนงบริหารรัฐกิจ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เพ่ือจัดท าหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลแบบสอบถามจาก
ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช จ านวน 17 แห่ง  
     4.1.2 น าส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์จากมหาวิทยาลัยฯ พร้อมแบบสอบถามไป
ยังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช จ านวนทั้งสิ้น 17 แห่ง 
แบบสอบถามจ านวน 190 ชุด พร้อมก าหนดระยะเวลาในการส่งคืนแบบสอบถาม  
      4.1.3  เก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างตามจ านวนที่ก าหนด พร้อมท า
การตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนของแบบสอบถาม ก่อนท าการประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลใน
ล าดับต่อไป 
 4.2 ข้อมูลทุติยภูมิ โดยการศึกษาเอกสาร รายงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา เช่น 
ผลแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะและการพัฒนาสมรรถนะ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารแบบ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ การประเมินมาตรฐานการปฏิบัติราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แนวทาง 
การยกระดับเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4.0 และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น 
 

5.  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
 ผู้ศึกษาท าการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 5.1 การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามและท าการ
แยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก 
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  5.2 น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหัสเพ่ือประมวลผลข้อมูลด้วย
คอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์สถิติ SPSS/PC (Statistical package for 
the social sciences) แบ่งออกได้ตามตารางต่อไปนี้  

 
ตารางที่ 3.4 แสดงสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การวิเคราะห์ ข้อมูลทั่วไปของ 
กลุ่มตัวอย่าง 

ค่าความถี่ และคา่ร้อยละ 

2. การวิเคราะห์เก่ียวกับ ระดับการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากร 

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3. การวิเคราะห์เก่ียวกับระดับผลสัมฤทธิ์ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

4.การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
สมรรถนะของบุคลากรและผลสมัฤทธิ์ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
โดยก าหนดค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05  
เกณฑ์การแปลความหมายคา่สมัประสิทธิส์หสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน ของ Best (1997 อ้างถึงใน สุภมาส  
อังศุโชติ, น. 4) 
                     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์          
การแปลระดับความสัมพนัธ์ 
      0.00-0.20                           มี
ความสัมพันธ์ในระดบัต่ ามาก        
      0.21-0.50                           มี
ความสัมพันธ์ในระดบัต่ า 
      0.51-0.80                           มี
ความสัมพันธ์ในระดบัปานกลาง 
      0.81-1.00                           มี
ความสัมพันธ์ในระดบัสูง 
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ตารางที่ 3.4 (ต่อ) 
 

ข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

5. การทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบ  
 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) หรือ F-Test โดยก าหนดค่าระดบันัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

6.การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับการ
พัฒนาสมรรถนะ ปัญหา อุปสรรค และป
ปัจจัยผลสัมฤทธิ์ที่มีความส าคัญที่ส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานของบุคลากร  

ค่าความถี่ การวิเคราะห์ตามหลกัวิชาการ แนวคิด 
ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการศึกษาในครั้งนี้  

 
 
 
 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ
ปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ซึ่งได้ก าหนดวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษา คือ (1) เพ่ือศึกษาความ
คิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัด
นครศรีธรรมราช (2) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช (3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
สมรรถนะของบุคลากรและผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช และ (4) เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ 
ปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ตามแนวทางท้องถิ่น 4.0 โดยผู้ศึกษาน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ตามวัตถุประสงค์ ออกเป็น 6 ส่วน ดังนี้ 
 1.   ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  
 2.   ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช   
 3.   ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช     
 4.   ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช    
 5.   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการศึกษา 
 6.   แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ตามแนวทาง
ท้องถิ่น 4.0 
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1.  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 การศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ
ปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสูงสุด ประเภท อปท. อายุราชการ และประเภทสายงาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดง  
ดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 

n=182 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน   (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 
          ชาย                                     
          หญิง 

 
39 
143 

 
21.4 
78.6 

รวม 182 100 

2. อายุ  
         น้อยกว่า  25 ปี                  
         25 – 30 ปี 
         31 – 35 ปี   
         36 – 40 ปี 
         41 – 45 ปี   
         มากกว่า  45 ปี 

 
5 
19 
22 
32 
60 
44 

 
2.7 
10.4 
12.1 
17.6 
33.0 
24.2 

รวม 182 100 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
         มัธยมศึกษา/ปวช. 
         อนุปริญญาหรือเทียบเท่า/ปวส.  
         ปริญญาตรี   
         สูงกว่าปริญญาตรี 

 
2 
16 
122 
42 

 
1.1 
8.8 
67.0 
23.1 

รวม 182 100 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ)  
 

n=182 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน   (คน) ร้อยละ 
4. ประเภท อปท. 
         เทศบาลเมือง   
         เทศบาลต าบล  
         องค์การบริหารส่วนต าบล 

 
53 
24 
105 

 
29.1 
13.2 
57.7 

รวม 182 100 

5. อายุราชการ  
         น้อยกว่า 1 ปี   
         1 - 5 ปี 
         6 – 10 ปี    
         11 – 15 ปี 
         16- 20 ปี    
         21 ปี ขึ้นไป 

 
14 
33 
23 
54 
40 
18 

 
7.7 
18.1 
12.6 
29.7 
22.0 
9.9 

รวม 182 100 

6. ประเภทสายงาน  
         ประเภทบริหารท้องถิ่น  
         ประเภทอ านวยการท้องถิ่น 
         ประเภทวิชาการ   
         ประเภททั่วไป 

 
16 
14 
82 
70 

 
8.8 
7.7 
45.0 
38.5 

รวม 182 100 

  
 จากตารางที่ 4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 143 คน (ร้อยละ 
78.6) มีช่วงอายุที่พบมากที่สุด อยู่ระหว่างอายุ 41-45 ปี จ านวน 60 คน (ร้อยละ 33.0) ระดับ
การศึกษาสูงสุดส่วนใหญ่คือ ปริญญาตรีจ านวน 122 คน (ร้อยละ 67.0) โดยสังกัดองค์การบริหารส่วน
ต าบลมากที่สุดจ านวน 105 คน (ร้อยละ 57.7) ส่วนใหญ่มีอายุราชการอยู่ระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 
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54 คน (ร้อยละ 29.7) และบุคลากรส่วนใหญ่อยู่ในประเภทสายงานวิชาการ จ านวน 82 คน (ร้อยละ 
45.0) 
  

2.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช   

 
 การศึกษาระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง 
จังหวัดนครศรีธรรมราช ประกอบด้วย สมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ ได้แก่ 1. ทักษะดิจิทัล 2. 
ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว 3. ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 4. ทักษะการคิดวิเคราะห์
และวิพากษ์ และสมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า ได้แก่ 1. การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความ
เป็นมืออาชีพ 2. การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 3. การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้างการมีส่วน
ร่วมในองค์การ 4. การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่างเต็มที่  
5. การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง 6. การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ 
โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2.1 การศึกษาระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ 
ปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ในภาพรวม ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.2  
 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ในภาพรวม 
 

n =182 

รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 
สมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ 4.00 0.48 มาก 2 
สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า 4.17 0.46 มาก 1 
               รวม 4.08 0.44 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง 
จังหวัดนครศรีธรรมราช มีระดับสมรรถนะโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.08 เมื่อ
พิจารณาเรียงล าดับเป็นรายข้อพบว่า สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น ามีระดับสมรรถนะอยู่ในระดับ



76 

สูงสุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 รองลงมาคือ สมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 
ตามล าดับ 
 2.2 ระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง 
จังหวัดนครศรีธรรมราช จ าแนกออกเป็น 2 กลุ่ม รวม 10 ทักษะ ประกอบด้วย สมรรถนะทักษะเชิง
ยุทธศาสตร์ และสมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า ได้แก่ 1. ทักษะดิจิทัล 2. ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว 
3. ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 4. ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ 5. การยึดมั่นใน
มาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ 6. การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 7. การพัฒนาตนเอง
และผู้อ่ืน และสร้างการมีส่วนร่วมในองค์การ 8. การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและ
ความร่วมมืออย่างเต็มที่ 9. การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง และ 10. การผลักดันให้
เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะรวม 10 ทักษะ ของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
 

n = 182 

                             รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 

1. ทักษะดิจิทัล 3.92 0.58 มาก 10 
2. ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว 4.00 0.54 มาก 8 
3. ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 4.16 0.56 มาก 4 
4. ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ 3.96 0.62 มาก 9 
5. การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ 4.33 0.52 มากที่สุด 1 
6. การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 4.13 0.57 มาก 5 
7. การพัฒนาตนเองและผู้อื่น และสร้างการมีส่วนร่วม 
ในองค์การ 

4.03 0.54 มาก 7 

8. การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและ
ความร่วมมืออย่างเต็มที่ 

4.21 0.54 มากที่สุด 3 

9. การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง 4.08 0.54 มาก 6 
10.การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ 4.21 0.53 มากที่สุด 2 

รวม 4.08 0.44 มาก  
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  จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช เมื่อพิจารณาเป็นรายทักษะ พบว่า การยึดมั่นในมาตรฐาน
จริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ มีระดับสมรรถนะสูงสุด โดยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 และทักษะดิจิทัล 
มีระดับสมรรถนะต่ าสุด โดยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 ซึ่งสามารถเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ 

1) การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 
2) การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 
3) การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่างเต็มที่

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 
4) ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 
5) การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 
6) การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 
7) การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้างการมีส่วนร่วมในองค์การ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.03 
8) ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 
9) ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 
10) ทักษะดิจิทัล ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92  

 2.3 ระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง 
จังหวัดนครศรีธรรมราช ด้านสมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ ได้แก่ 1. ทักษะดิจิทัล 2. ทักษะการ
สื่อสารโน้มน้าว 3. ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 4. ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ของบุคลากร 
 

n=182 

                             รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 
1. ทักษะดิจิทัล 3.92 0.58 มาก 4 
2. ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว 4.00 0.54 มาก 2 
3. ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 4.16 0.56 มาก 1 
4. ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ 3.96 0.62 มาก 3 
                                 รวม 4.00 0.48 มาก  
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 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ด้านสมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยเท่าดับ 4.00 เมื่อพิจารณาเรียงล าดับเป็นรายข้อพบว่า ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและ
สร้างสรรค์ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 รองลงมาคือ ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.00 ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 และทักษะดิจิทัล โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.92 ตามล าดับ 
 1)  ทักษะดิจิทัล มีข้อค าถามประกอบด้วย ท่านก าหนดวัตถุประสงค์โครงการ 
วางแผน การด าเนินโครงการ จัดท างบประมาณโครงการ โดยการน าระบบดิจิทัลมาใช้ ท่านคาดการณ์
สถานการณ์ที่อาจเกิดขึ้นต่อองค์กร จากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล ท่านปฏิบัติตาม
กฎหมาย ธรรมาภิบาล และหลักปฏิบัติที่ดีด้านดิจิทัล ท่านมีการเชื่อมโยงข้อมูลและการท างานภายใน
องค์การโดยใช้ดิจิทัล ท่านสนับสนุนการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การดิจิทั ล และท่านเป็น
ต้นแบบในการท างานดิจิทัล ด้านข้อมูล ความคิด ความเป็นผู้น า และพฤติกรรมที่ดี โดยผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของทักษะดิจิทัล 
 

n=182 

                             รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 

1. ท่านก าหนดวัตถุประสงค์โครงการ วางแผน การด าเนิน
โครงการ จัดท างบประมาณโครงการ โดยการน าระบบ
ดิจิทัลมาใช้ 

3.79 0.85 มาก 5 

2. ท่านคาดการณ์สถานการณ์ที่อาจเกิดข้ึนต่อองค์กร  
จากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล 

3.88 0.76 มาก 3 

3. ท่านปฏิบัติตามกฎหมาย ธรรมาภิบาล และหลักปฏิบัติ 
ที่ดีด้านดิจิทัล 

4.17 0.70 มาก 1 

4. ท่านมีการเชื่อมโยงข้อมูลและการท างานภายในองค์การ
โดยใช้ดิจิทัล 

3.88 0.79 มาก 4 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ) 
 

n=182 

                             รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 
5. ท่านสนับสนุนการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็น 
องค์การดิจิทัล 

4.12 0.73 มาก 2 

6. ท่านเป็นต้นแบบในการท างานดิจิทัล ด้านข้อมูล 
ความคิด ความเป็นผู้น า และพฤติกรรมที่ดี 

3.70 0.77 มาก 6 

                                 รวม 3.92 0.58 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.5 ระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช สมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ – ทักษะดิจิทัล โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 สามารถจัดเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 

 ท่านปฏิบัติตามกฎหมาย ธรรมาภิบาล และหลักปฏิบัติที่ดีด้านดิจิทัล อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 

 ท่านสนับสนุนการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การดิจิทัล อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 

 ท่านคาดการณ์สถานการณ์ที่อาจเกิดขึ้นต่อองค์กร จากการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีดิจิทัล อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 

 ท่านมีการเชื่อมโยงข้อมูลและการท างานภายในองค์การโดยใช้ดิจิทัล อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 

 ท่านก าหนดวัตถุประสงค์โครงการ วางแผน การด าเนินโครงการ จัดท างบประมาณ
โครงการ โดยการน าระบบดิจิทัลมาใช้ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 

 ท่านเป็นต้นแบบในการท างานดิจิทัล ด้านข้อมูล ความคิด ความเป็นผู้น า และ
พฤติกรรมที่ดี อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 

2)  ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว มีข้อค าถามประกอบด้วย ท่านสรุปประเด็นส าคัญที่
ผู้ อ่ืนต้องการสื่อสารอย่างถูกต้องครบถ้วน ท่านมีการสื่อสาร จัดท าสื่อและประชาสัมพันธ์อย่าง
เหมาะสมในยุคดิจิทัล ท่านเลือกรับ-ส่งข้อมูลได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม ท่านสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอกองค์การ และท่านเข้าใจความต้องการ ประเด็นปัญหา ข้อโต้แย้ง
จากการสื่อสารได้ โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของทักษะการสื่อสารโน้มน้าว 
 

n=182 

                             รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 
1. ท่านสรุปประเด็นส าคัญที่ผู้อื่นต้องการสื่อสาร 
อย่างถูกต้องครบถ้วน 

3.95 0.63 มาก 4 

2. ท่านมีการสื่อสาร จัดท าสื่อและประชาสัมพันธ์ 
อย่างเหมาะสมในยุคดิจิทัล 

3.87 0.75 มาก 5 

3. ท่านเลือกรับ-ส่งข้อมูลได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 4.10 0.60 มาก 1 
4. ท่านสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ 

4.07 0.67 มาก 2 

5. ท่านเข้าใจความต้องการ ประเด็นปัญหา ข้อโต้แย้ง 
จากการสื่อสารได้ 

3.98 0.65 มาก 3 

                                 รวม 4.00 0.54 มาก  

 
จากตารางที่ 4.6 ระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช สมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ – ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 สามารถจัดเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 
 ท่านเลือกรับ-ส่งข้อมูลได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.10 
 ท่านสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอกองค์การ อยู่ในระดับ
มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 
 ท่านเข้าใจความต้องการ ประเด็นปัญหา ข้อโต้แย้งจากการสื่อสารได้ อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 
 ท่านสรุปประเด็นส าคัญที่ผู้อ่ืนต้องการสื่อสารอย่างถูกต้องครบถ้วน อยู่ในระดับ
มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 
 ท่านมีการสื่อสาร จัดท าสื่อและประชาสัมพันธ์อย่างเหมาะสมในยุคดิจิทัล อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 
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 3) ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ มีข้อค าถามประกอบด้วย ท่านมี
ความรู้ความเข้าใจในงานและบทบาทหน้าที่ขอองตนเอง ท่านมีการแก้ปัญหาและการตัดสินใจอย่าง
เป็นระบบ ท่านสามารถคิด“นอกกรอบ”เพ่ือระบุวิธีการแก้ไขปัญหาแบบใหม่ๆ ได้ และท่านส่งเสริม
สนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดัง
ตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 
 

n=182 

                             รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 
1. ท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานและบทบาทหน้าที่ 
ของตนเอง 

4.34 0.64 มากที่สุด 1 

2. ท่านมีการแก้ปัญหาและการตัดสินใจอย่างเป็นระบบ 4.15 0.64 มาก 3 
3. ท่านสามารถคิด“นอกกรอบ”เพ่ือระบุวิธีการแก้ไข 
ปัญหาแบบใหม่ๆ ได้ 

3.98 0.68 มาก 4 

4. ท่านส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

4.18 0.67 มาก 2 

                                 รวม 4.16 0.56 มาก  

 
จากตารางที่ 4.7 ระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช สมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ – ทักษะการคิดอย่างเป็น
ระบบและสร้างสรรค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 สามารถจัดเรียงล าดับจาก
มากไปน้อย ดังนี้ 
 ท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานและบทบาทหน้าที่ของตนเอง อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 
 ท่านส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ อยู่
ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 
 ท่านมีการแก้ปัญหาและการตัดสินใจอย่างเป็นระบบ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.15 
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 ท่านสามารถคิด“นอกกรอบ”เพ่ือระบุวิธีการแก้ไขปัญหาแบบใหม่ ๆ ได้ อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 
 4) ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ มีข้อค าถามประกอบด้วย ท่านใช้วิจารณญาณ
ในการพิจารณาข้อมูลและประเมินสถานการณ์ได้ ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาออกเป็นส่วนๆ และ
แก้ไขปัญหาได้ ท่านประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนของสถานการณ์ต่างๆ ได้ เพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจได้  
และท่านวิเคราะห์ข้อดี-ข้อเสีย โดยจัดล าดับความส าคัญอย่างเหมาะสมได้ โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูล
แสดงดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ 
 

n=182 

                             รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 
1. ท่านใช้วิจารณญาณในการพิจารณาข้อมูลและ 
ประเมินสถานการณ์ได้ 

3.98 0.72 มาก 1 

2. ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาออกเป็นส่วนๆ  
และแก้ไขปัญหาได้ 

3.95 0.69 มาก 4 

3. ท่านประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนของสถานการณ์ต่างๆ 
ได้ เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจได้   

3.96 0.70 มาก 3 

4. ท่านวิเคราะห์ข้อดี-ข้อเสีย โดยจัดล าดับความส าคัญ
อย่างเหมาะสมได้ 

3.97 0.67 มาก 2 

                                 รวม 3.96 0.62 มาก  

 
  จากตารางที่ 4.8 ระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช สมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ – ทักษะการคิดวิเคราะห์
และวิพากษ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 สามารถจัดเรียงล าดับจากมากไปน้อย 
ดังนี้ 
  ท่านใช้วิจารณญาณในการพิจารณาข้อมูลและประเมินสถานการณ์ได้ อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 
  ท่านวิเคราะห์ข้อดี-ข้อเสีย โดยจัดล าดับความส าคัญอย่างเหมาะสมได้ อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 
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 ท่านประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนของสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ เพ่ือน าไปสู่การ
ตัดสินใจได้ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 
 ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาออกเป็นส่วน ๆ และแก้ไขปัญหาได้ อยู่ในระดับ
มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 
 2.4 สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า ได้แก่ 1. การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความ
เป็นมืออาชีพ 2. การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 3. การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้างการมี 
ส่วนร่วมในองค์การ 4. การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่างเต็มที่ 
5. การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง และ 6. การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและ
ผลสัมฤทธิ์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะของบุคลากรสมรรถนะทักษะ   
      ด้านภาวะผู้น า 
 

n=182 

                             รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 

1. การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและ 
ความเป็นมืออาชีพ 

4.33 0.52 มากที่สุด 1 

2. การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 4.13 0.57 มาก 4 
3. การพัฒนาตนเองและผู้อื่น และ 
สร้างการมีส่วนร่วมในองค์การ 

4.03 0.54 มาก 6 

4. การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการ
และความร่วมมืออย่างเต็มที่ 

4.21 0.54 มากที่สุด 3 

5. การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง 4.08 0.54 มาก 5 
6. การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ 4.21 0.53 มากที่สุด 2 
                                 รวม 4.17 0.46 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.9 ระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ
ปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.17 เมื่อพิจารณาเรียงล าดับเป็นรายข้อพบว่า การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมือ
อาชีพ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 รองลงมาคือ การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ โดยมี
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ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่ างเต็มที่ 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 การผลักดันให้
เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 และการพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และ
สร้างการมีส่วนร่วมในองค์การ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ตามล าดับ 
 1)  การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ มีข้อค าถามประกอบด้วย 
ท่านปฏิบัติงานโดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ ท่านมีความเป็นกลางในการ
ท างาน ไม่ฝักใฝ่ฝ่ายใด ท่านแสดงความเคารพต่อผู้อ่ืน ไม่ล่วงละเมิดและไม่เลือกปฏิบัติ ท่านส ารวจ
ตนเองและการก าหนดแนวทางในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และท่านเป็นต้นแบบในการปฏิบัติ
ตนตามแนวทางมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตาราง 
ที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานการยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมือ         

อาชีพ 
 

n=182 

                             รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 
1. ท่านปฏิบัติงานโดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรมและ
ความเป็นมืออาชีพ 

4.30 0.64 มากที่สุด 3 

2. ท่านมีความเป็นกลางในการท างาน ไม่ฝักใฝ่ฝ่ายใด 4.46 0.65 มากที่สุด 1 
3. ท่านแสดงความเคารพต่อผู้อ่ืน ไม่ล่วงละเมิดและ 
ไม่เลือกปฏิบัติ 

4.43 0.67 มากที่สุด 2 

4. ท่านส ารวจตนเองและการก าหนดแนวทาง 
ในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

4.23 0.64 มากที่สุด 4 

5. ท่านเป็นต้นแบบในการปฏิบัติตนตามแนวทาง
มาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ 

4.23 0.66 มากที่สุด 5 

                                 รวม 4.33 0.52 มากที่สุด  
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 จากตารางที่ 4.10 ระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า – การยึดมั่นในมาตรฐาน
จริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 
สามารถจัดเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 

 ท่านมีความเป็นกลางในการท างาน ไม่ฝักใฝ่ฝ่ายใด อยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 

 ท่านแสดงความเคารพต่อผู้อ่ืน ไม่ล่วงละเมิดและไม่เลือกปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 

 ท่านปฏิบัติงานโดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ อยู่ในระดับ
มากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 

 ท่านส ารวจตนเองและการก าหนดแนวทางในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อยู่
ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 

 ท่านเป็นต้นแบบในการปฏิบัติตนตามแนวทางมาตรฐานจริยธรรมและความเป็น
มืออาชีพ อยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 

 2)  การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ มีข้อค าถามประกอบด้วย ท่านสามารถเชื่อมโยง
หน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองกับเป้าหมายและภารกิจของส านัก/กองได้ ท่านมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาและการด าเนินการตามทิศทางและเป้าประสงค์ขององค์การ ท่านมีความเข้าใจเกี่ยวกับผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้องกับภารกิจขององค์การทั้งทางตรงและทางอ้อมโดยเฉพาะประชาชนและ
ผู้รับบริการ และท่านตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของภารกิจขององค์การ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
แสดงดังตารางที่ 4.11 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานการก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 
 

n=182 

รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 

1. ท่านสามารถเชื่อมโยงหน้าที่ความรับผิดชอบของ
ตนเองกับเป้าหมายและภารกิจของส านัก/กองได้ 

4.14 0.64 มาก 2 

2. ท่านมีส่วนร่วมในการพัฒนาและการด าเนินการ 
ตามทิศทางและเป้าประสงค์ขององค์การ 

4.09 0.67 มาก 4 

3. ท่านมีความเข้าใจเกี่ยวกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ที่เก่ียวข้องกับภารกิจขององค์การทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมโดยเฉพาะประชาชนและผู้รับบริการ 

4.16 0.68 มาก 1 

4. ท่านตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของภารกิจ 
ขององค์การ 

4.13 0.67 มาก 3 

                                 รวม 4.13 0.57 มาก  

   
 จากตารางที่ 4.11 ระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า – การก าหนดวิสัยทัศน์และ
กลยุทธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 สามารถจัดเรียงล าดับจากมากไป
น้อย ดังนี้ 
 ท่านมีความเข้าใจเกี่ยวกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้องกับภารกิจขององค์การ
ทั้งทางตรงและทางอ้อมโดยเฉพาะประชาชนและผู้รับบริการ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 
 ท่านสามารถเชื่อมโยงหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองกับเป้าหมายและภารกิจ
ของส านัก/กองได้ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 
 ท่านตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของภารกิจขององค์การ อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 
 ท่านมีส่วนร่วมในการพัฒนาและการด าเนินการตามทิศทางและเป้าประสงค์ของ
องค์การ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 
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 3) การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้างการมีส่วนร่วมในองค์การ มีข้อค าถาม
ประกอบด้วย ท่านระบุโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาส่งเสริมการเรียนรู้ของตนเองได้ ท่านก าหนด
เป้าหมายที่ท้าทายส าหรับการพัฒนาการท างานของตนเอง ท่านส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกร่วมใน
เป้าหมายและทิศทางภายในองค์การ ท่านสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของเพ่ือนร่วมงาน การ
แบ่งปันข้อมูล การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedbacks) ที่ตรงไปตรงมาแก่เพ่ือนรวมงาน เป็นต้น และท่าน
สร้างการมีส่วนร่วมให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในส านัก/กอง 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.12 
 
ตารางที่ 4.12  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานการพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้างการมีส่วนร่วม        

ในองค์การ 
 

n=182 

รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 

1. ท่านระบุโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาส่งเสริม 
การเรียนรู้ของตนเองได้ 

4.14 0.64 มาก 1 

2. ท่านก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายส าหรับ 
การพัฒนาการท างานของตนเอง 

4.08 0.66 มาก 2 

3. ท่านส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกร่วมในเป้าหมาย 
และทิศทางภายในองค์การ 

3.95 0.70 มาก 5 

4. ท่านสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของเพ่ือน
ร่วมงาน การแบ่งปันข้อมูล การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedbacks) ที่ตรงไปตรงมาแก่เพ่ือนรวมงาน เป็นต้น 

4.05 0.65 มาก 3 

5. ท่านสร้างการมีส่วนร่วมให้บุคลากรแสดงความ
คิดเห็นและมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
ในส านัก/กอง 

3.96 0.73 มาก 4 

                                 รวม 4.03 0.54 มาก  
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 จากตารางที่ 4.12 ระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า – การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน 
และสร้างการมีส่วนร่วมในองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 สามารถ
จัดเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 
 ท่านระบุโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาส่งเสริมการเรียนรู้ของตนเองได้ อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 
 ท่านก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายส าหรับการพัฒนาการท างานของตนเอง อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 
 ท่านสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของเพ่ือนร่วมงาน การแบ่งปันข้อมูล การให้
ข้อมูลป้อนกลับ (Feedbacks) ที่ตรงไปตรงมาแก่เพ่ือนรวมงาน เป็นต้น อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.05 
 ท่านสร้างการมีส่วนร่วมให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีความรู้สึกเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันในส านัก/กอง อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 
 ท่านส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกร่วมในเป้าหมายและทิศทางภายในองค์การ อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 
 4)  การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่างเต็มที่ มี
ข้อค าถามประกอบด้วย ท่านรับฟังความคิดเห็นที่หลากหลายและเปิดกว้าง ท่านตระหนักถึงมีการส่วน
ร่วมและบทบาทของผู้อ่ืนในการบรรลุเป้าหมายในการท างาน ท่านท างานบูรณาการร่วมกับบุคลากร
ภาครัฐทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพของบริการสาธารณะ ท่านส่งเสริม
ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการคิดริเริ่ม พัฒนา และปรับปรุงงาน และท่านสร้างและรักษาเครือข่ายการ
ท างานรวมทั้งความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ผล การวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.13 
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ตารางที่ 4.13  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานการสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการ        
และความร่วมมืออย่างเต็มที่ 

 

n=182 

รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 

1. ท่านรับฟังความคิดเห็นที่หลากหลายและเปิดกว้าง 4.32 0.63 มากที่สุด 2 
2. ท่านตระหนักถึงมีการส่วนร่วมและบทบาทของ 
ผู้อื่นในการบรรลุเป้าหมายในการท างาน 

4.35 0.62 มากที่สุด 1 

3. ท่านท างานบูรณาการร่วมกับบุคลากรภาครัฐ 
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพของบริการสาธารณะ 

4.16 0.71 มาก 3 

4. ท่านส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการคิด 
ริเริ่ม พัฒนา และปรับปรุงงาน 

4.10 0.72 มาก 5 

5. ท่านสร้างและรักษาเครือข่ายการท างานรวมทั้ง
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้บังคับบัญชา และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียผล 

4.12 0.68 มาก 4 

รวม 4.21 0.54 มากที่สุด  

 
 จากตารางที่ 4.13 ระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า – การสร้างและส่งเสริมให้
เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่างเต็มที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.21 สามารถจัดเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 
 ท่านตระหนักถึงมีการส่วนร่วมและบทบาทของผู้อ่ืนในการบรรลุเป้าหมายใน
การท างาน อยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 
 ท่านรับฟังความคิดเห็นที่หลากหลายและเปิดกว้าง อยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 
 ท่านท างานบูรณาการร่วมกับบุคลากรภาครัฐทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพของบริการสาธารณะ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 
 ท่านสร้างและรักษาเครือข่ายการท างานรวมทั้งความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียผล อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 
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 ท่านส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการคิดริเริ่ม พัฒนา และปรับปรุงงาน อยู่
ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 
 5) การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง มีข้อค าถามประกอบด้วย 
ท่านเสนอแนวทางในการท างานที่สร้างสรรค์ ท่านมีความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท่านสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานในการพัฒนาปรังปรุงงานในมุมมองใหม่ๆ 
ท่านมีการปรับแผนการท างานเพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง และท่านแสวงหาโอกาสในการ
สร้างนวัตกรรมและเปลี่ยนแปลงกระบวนการขั้นตอนการท างานให้ดีขึ้น ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดง
ดังตารางที่ 4.14 
 
ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานการผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง 
 

n=182 

                             รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 

1. ท่านเสนอแนวทางในการท างานที่สร้างสรรค์ 4.03 0.66 มาก 5 
2. ท่านมีความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4.10 0.65 มาก 2 

3. ท่านสนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการพัฒนา 
ปรังปรุงงานในมุมมองใหม่ๆ 

4.06 0.65 มาก 4 

4. ท่านมีการปรับแผนการท างานเพ่ือให้สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลง 

4.08 0.65 มาก 3 

5. ท่านแสวงหาโอกาสในการสร้างนวัตกรรมและ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการข้ันตอนการท างานให้ดีขึ้น 

4.13 0.63 มาก 1 

                                 รวม 4.08 0.54 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.14 ระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า – การผลักดันให้เกิด
นวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 สามารถจัด
เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 
 ท่านแสวงหาโอกาสในการสร้างนวัตกรรมและ เปลี่ยนแปลงกระบวนการ
ขั้นตอนการท างานให้ดีขึ้น อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 
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 ท่านมีความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 
 ท่านมีการปรับแผนการท างานเพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ
มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 
 ท่านสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานในการพัฒนาปรังปรุงงานในมุมมองใหม่ ๆ อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 
 ท่านเสนอแนวทางในการท างานที่สร้างสรรค์ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.03 
 6) การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ มีข้อค าถามประกอบด้วย ท่านมี
ความรับผิดชอบและท างานของตนเองให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท่านรับผิดชอบและตระหนัก
ถึงผลกระทบและผลลัพธ์ของการตัดสินใจ ท่านตัดสินใจด้วยความเข้าใจและการมีข้อมูลรอบด้าน ท่าน
ประเมินความคุ้มค่าทางการเงินของโครงการต่างๆ โดยพิจารณาคุณค่าและประโยชน์ที่ประชาชนหรือ
ผู้รับบริการจะได้รับ และท่านสนับสนุนให้มีการบริหารจัดการงบประมาณและทรัพยากรขององค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.15  
 
ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานการผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ 
 

n=182 

รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 

1. ท่านมีความรับผิดชอบและท างานของตนเองให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4.34 0.63 มากที่สุด 1 

2. ท่านรับผิดชอบและตระหนักถึงผลกระทบและผลลัพธ์
ของการตัดสินใจ 

4.23 0.63 มากที่สุด 2 

3. ท่านตัดสินใจด้วยความเข้าใจและการมีข้อมูลรอบด้าน 4.16 0.64 มาก 3 
4. ท่านประเมินความคุ้มค่าทางการเงินของโครงการ
ต่างๆ โดยพิจารณาคุณค่าและประโยชน์ที่ประชาชน 
หรือผู้รับบริการจะได้รับ 

4.16 0.76 มาก 5 
 

 
5. ท่านสนับสนุนให้มีการบริหารจัดการงบประมาณ 
และทรัพยากรขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

4.16 0.72 มาก 4 

                                 รวม 4.21 0.53 มากที่สุด  
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 จากตารางที่ 4.15 ระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า – การผลักดันให้เกิดการ
ปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 สามารถจัด
เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 
 ท่านมีความรับผิดชอบและท างานของตนเองให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
อยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 
 ท่านรับผิดชอบและตระหนักถึงผลกระทบและผลลัพธ์ของการตัดสินใจ อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 
 ท่านตัดสินใจด้วยความเข้าใจและการมีข้อมูลรอบด้าน อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.16 
 ท่านสนับสนุนให้มีการบริหารจัดการงบประมาณและทรัพยากรขององค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 
 ท่านประเมินความคุ้มค่าทางการเงินของโครงการต่าง ๆ โดยพิจารณาคุณค่า
และประโยชน์ที่ประชาชนหรือผู้รับบริการจะได้รับ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 
 

3.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช   

  
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ได้แก่ 1. มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ  
2. มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 3. มิติประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และ 4. มิติด้านการ
พัฒนาองค์การ  
 3.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ในภาพรวม ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดัง
ตารางที่ 4.16  
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ตารางที่ 4.16  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม
       

n=182 

                             รายการ X̅    S.D. ความหมาย ล าดับ 

1. มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ 4.01 0.62 มาก 3 
2. มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 4.02 0.56 มาก 2 
3. มิติประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 4.01 0.63 มาก 4 
4. มิติด้านการพัฒนาองค์การ 4.04 0.64 มาก 1 

                                 รวม  4.02    0.55      มาก  

 
  จากตารางที่ 4.16 พบว่า ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.02 เมื่อพิจารณารายข้อเรียงล าดับจากมากไปน้อย พบว่า มิติด้านการพัฒนาองค์การ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.04 รองลงมาคือ มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 มิติด้านประสิทธิผล
การปฏิบัติราชการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 และมิติประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.01 ตามล าดับ 
 3.1.1 มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ มีข้อค าถามประกอบด้วย ผลส าเร็จ
ในการบรรลุเป้าหมายตามเทศบัญญัติ/ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปี ผลส าเร็จของการ
จัดเก็บรายได้ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดเก็บเองเมื่อเทียบกับทะเบียนคุมผู้ช าระภาษี ผลส าเร็จ
ของการเบิกจ่ายงบประมาณรายจ่ายเพ่ือการลงทุน จ านวนโครงการ/กิจกรรมที่ บูรณาการร่วมกับ 
อปท. หรือหน่วยงานอ่ืนในการจัดบริการสาธารณะ และจ านวนโครงการ/กิจกรรมซึ่งเป็นการริเริ่ม 
ที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและประชาชน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.17 
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ตารางที่ 4.17 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานมิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ 
 

n=182 

                             รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 

1. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีผลส าเร็จในการ
บรรลุเป้าหมายตามเทศบัญญัติ/ข้อบัญญัติงบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี อยู่ในระดับใด 

4.05 0.72 มาก 2 

2. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีผลส าเร็จในการ
จัดเก็บรายได้เมื่อเทียบกับทะเบียนคุมผู้ช าระภาษี  
อยู่ในระดับใด 

3.93 0.74 มาก 5 

3. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีผลส าเร็จของ 
การเบิกจ่ายงบประมาณรายจ่ายเพื่อการลงทุน  
อยู่ในระดับใด 

4.05 0.70 มาก 1 

4. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีผลส าเร็จของจ านวน
โครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการร่วมกับ อปท. หรือ
หน่วยงานอื่นในการจัดบริการสาธารณะ อยู่ในระดับใด 

3.99 0.77 มาก 4 

5. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีกิจกรรมหรือ
โครงการซึ่งเป็นการริเริ่มที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน
และประชาชน อยู่ในระดับใด 

4.02 0.75 มาก 3 

                                 รวม 4.01 0.62 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.17 การประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติ
ราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 สามารถจัดเรียงล าดับจากมาก
ไปน้อย ดังนี้ 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีผลส าเร็จของการเบิกจ่ายงบประมาณรายจ่าย
เพ่ือการลงทุน อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีผลส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายตามเทศบัญญัติ/
ข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 



95 

 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีกิจกรรมหรือโครงการซึ่งเป็นการริเริ่มที่เป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงานและประชาชน อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีผลส าเร็จของจ านวนโครงการ/กิจกรรมที่
บูรณาการร่วมกับ อปท. หรือหน่วยงานอื่นในการจัดบริการสาธารณะ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.99 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีผลส าเร็จในการจัดเก็บรายได้เมื่อเทียบกับ
ทะเบียนคุมผู้ช าระภาษี อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 
 3.1.2  มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มีข้อค าถามประกอบด้วย ร้อยละของระดับ
ความพึงพอใจของผู้รับบริการ การบริการประชาชนในวันหยุดราชการ หรือนอกเวลาราชการ หรือ
ออกหน่วยบริการเคลื่อนที่ การประเมินความพึงพอใจของประชาชนในพ้ืนที่ต่อการด าเนินโครงการ 
ระดับความส าเร็จในการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาระบบราชการ  การ
ประเมินความพึงพอใจของประชาชนในพ้ืนที่ต่อการด าเนินโครงการ การน าผลการประเมินความพึง
พอใจของประชาชนไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน และความร่วมมือระหว่างประชาชน หน่วยงาน/องค์กร
ต่างพ้ืนที่ อปท. การมีส่วนร่วมของประชาชนในการติดตามตรวจสอบการด าเนินโครงการ  ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.18 
 
ตารางที่ 4.18 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานมิติด้านคุณภาพการให้บริการ 

 
n=182 

                             รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 
1. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีร้อยละของระดับ
ความพึงพอใจของผู้รับบริการ อยู่ในระดับใด 

4.09 0.65 มาก 1 

2. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการบริการ
ประชาชนในวันหยุดราชการ หรือนอกเวลาราชการ 
หรือออกหน่วยบริการเคลื่อนที่ อยู่ในระดับใด 

3.93 0.89 มาก 7 

3. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จ 
ในการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม 
ในการพัฒนาระบบราชการ อยู่ในระดับใด 

4.00 0.72 มาก 6 
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ตารางที่ 4.18 (ต่อ) 
 

n=182 

                             รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 

4. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการประเมินความ
พึงพอใจของประชาชนในพื้นที่ต่อการด าเนินโครงการ 
อยู่ในระดับใด 

4.04 0.67 มาก 4 

5. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการน าผลการ
ประเมินความพึงพอใจของประชาชนไปปรับปรุง 
การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับใด 

4.01 0.64 มาก    5 

6. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีความร่วมมือ
ระหว่างประชาชน หน่วยงาน/องค์กรต่างพ้ืนที่  
อปท. อยู่ในระดับใด 

4.05 0.66 มาก 2 
 

7. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่าน การมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในการติดตามตรวจสอบการด าเนินโครงการ 
อยู่ในระดับใด 

4.04 0.64 มาก 3 

                                 รวม 4.02 0.56 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.18 การประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 สามารถจัดเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีร้อยละของระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีความร่วมมือระหว่างประชาชน หน่วยงาน/
องค์กรต่างพ้ืนที่ อปท. อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่าน การมีส่วนร่วมของประชาชนในการติดตาม
ตรวจสอบการด าเนินโครงการ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการประเมินความพึงพอใจของประชาชนใน
พ้ืนที่ต่อการด าเนินโครงการ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 
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 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการน าผลการประเมินความพึงพอใจของ
ประชาชนไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จในการเปิดโอกาสให้
ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาระบบราชการ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการบริการประชาชนในวันหยุดราชการ หรือ
นอกเวลาราชการ หรือออกหน่วยบริการเคลื่อนที่ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 
 3.1.3  มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ มีข้อค าถามประกอบด้วย การประหยัด
พลังงาน (ค่าไฟฟ้า) โดยลดปริมาณการใช้ลงร้อยละ 10 ของปริมาณการใช้มาตรฐาน ระดับ
ความส าเร็จของการด าเนินการจัดท าข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปี ระดับ
ความส าเร็จของการจัดท าแผนพัฒนาประจ าปี และระดับความส าเร็จของการบันทึกข้อมูลระบบบัญชี
คอมพิวเตอร์ของอปท. (e-LAAS)  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.19 
 
ตารางที่ 4.19 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานมิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
 

n=182 

รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 
1. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการประหยัด
พลังงาน(ค่าไฟฟ้า) โดยลดปริมาณการใช้ลงร้อยละ 10 
ของปริมาณการใช้มาตรฐาน อยู่ในระดับใด 

3.71 0.89 มาก 4 

2. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จ
ของการด าเนินการจัดท าเทศบัญญัติ / ข้อบัญญัติ
งบประมาณรายจ่ายประจ าปี อยู่ในระดับใด 

4.11 0.70 มาก 2 

3. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จ
ของการจัดท าแผนพัฒนาประจ าปี อยู่ในระดับใด 

4.02 0.75 มาก 3 

4. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จ
ของการบันทึกข้อมูลระบบบัญชีคอมพิวเตอร์ของ 
อปท. (e-LAAS) อยู่ในระดับใด 

4.18 0.72 มาก 1 

                                 รวม 4.01 0.63 มาก  
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 จากตารางที่ 4.19 การประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติ
ราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 สามารถจัดเรียงล าดับจากมาก 
ไปน้อย ดังนี้ 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จของการบันทึกข้อมูลระบบ
บัญชีคอมพิวเตอร์ของ อปท. (e-LAAS) อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จของการด าเนินการจัดท า
เทศบัญญัต ิ/ ข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนพัฒนา
ประจ าปี อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการประหยัดพลังงาน  (ค่าไฟฟ้า) โดยลด
ปริมาณการใช้ลงร้อยละ 10 ของปริมาณการใช้มาตรฐาน อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 
 3.1.4 มิติด้านการพัฒนาองค์การ มีข้อค าถามประกอบด้วย ความส าคัญด้าน
นโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ระดับความส าเร็จของการพัฒนา
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ระดับความส าเร็จของการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานสนับสนุนระบบ
ทรัพยากรบุคคล ระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารจัดการของ อปท. มีระบบฐานข้อมูลที่รวดเร็ว
และค้นหาข้อมูลได้โดยง่าย การลดขั้นตอนการท างาน การปรับปรุงกระบวนการท างาน การรักษา
มาตรฐานระยะเวลาการให้บริการ และการอ านวยความสะดวกแก่ประชาชน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
แสดงดังตารางที่ 4.20 
 
ตารางที่ 4.20 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานมิติด้านการพัฒนาองค์การ 
 

n=182 

                             รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 

1. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญ 
ด้านนโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและ 
พัฒนาทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดับใด 

4.02 0.79 มาก 2 

2. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จ
ของการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  
อยู่ในระดับใด 

4.00 0.72 มาก 4 
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ตารางที่ 4.20 (ต่อ) 
 

n=182 

                             รายการ X̅ S.D. ความหมาย ล าดับ 

3. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จ
ของการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานสนับสนุนระบบ
ทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดับใด 

4.01 0.75 มาก 3 

4. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จ
ของการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล อยู่ใน
ระดับมาก  

3.98 0.75 
 

มาก 6 
 

5. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการลดขั้นตอนการ
ท างาน การปรับปรุงกระบวนการท างาน การรักษา
มาตรฐานระยะเวลาการให้บริการ อยู่ในระดับใด 

3.99 0.72 มาก 5 

6. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการอ านวยความ
สะดวกแก่ประชาชน อยู่ในระดับใด 

4.27 0.73 มากที่สุด 1 

                                 รวม 4.04 0.64 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.20 การประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช มิติด้านการพัฒนาองค์การ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 สามารถจัดเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการอ านวยความสะดวกแก่ประชาชน อยู่ใน
ระดับใด อยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 
 ท่านคดิว่า หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญด้านนโยบายและกลยุทธ์ด้านการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จของการพัฒนาโครงสร้าง
พ้ืนฐานสนับสนุนระบบทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 
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 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการลดขั้นตอนการท างาน การปรับปรุง
กระบวนการท างาน การรักษามาตรฐานระยะเวลาการให้บริการ  อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.99 
 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารจัดการ
ของ อปท. มีระบบฐานข้อมูลที่รวดเร็วและค้นหาข้อมูลได้โดยง่าย อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.98 
 

4.  ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช  

 
 4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช  
    H0: สมรรถนะไม่มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 H1: สมรรถนะมีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 เขตปฏิเสธ H0: จะปฏิเสธ H0 ถ้า Sig. น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ  0.05 
 
ตารางที่ 4.21  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ 

บุคลากร           
 

n=182 

สมรรถนะ  
ผลสัมฤทธิ์ 

ในการปฏิบัติงาน 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 

    ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ ค่าความสัมพันธ์ (r) .627** ระดับปานกลาง 
     Sig. .000  
    ทักษะภาวะผู้น า ค่าความสัมพันธ์ (r) .652** ระดับปานกลาง 
 Sig. .000  

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  p<.05 
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 เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ของ Best,1997 
(อ้างถึงใน สุภมาส อังศุโชติ น.4) 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  การแปลระดับความสัมพันธ์ 
       0.00-0.20   มีความสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก 
       0.21-0.50   มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
       0.51-0.80     มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
       0.81-1.00   มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
 

 จากตารางที่ 4.21 สมรรถนะด้านทักษะเชิงยุทธศาสตร์ พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ .000 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
สมรรถนะด้านทักษะเชิงยุทธศาสตร์ของบุคลากรกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าระดับความสัมพันธ์ในระดับ
ปานกลาง (r=.627) และ สมรรถนะด้านทักษะภาวะผู้น า พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สมรรถนะด้าน
ทักษะภาวะผู้น าของบุคลากรกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์กันในทิศทาง
เดียวกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าระดับความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r=.652) 
กล่าวคือ หากมีการพัฒนาระดับสมรรถนะที่ประกอบด้วยด้านทักษะเชิงยุทธศาสตร์และด้านทักษะ
ภาวะผู้น าของบุคลากรที่เพ่ิมข้ึน จะส่งผลให้ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ิมข้ึนด้วย  
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ภาพที่ 4.1 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

5.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการศึกษา 
  
 การศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ
ปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ผู้ศึกษาได้ก าหนดสมมติฐานการศึกษา ต่อไปนี้ 1) ความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
อยู่ในระดับมาก 2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช อยู่ในระดับมาก 3) ประเภทของ อปท. มีผลต่อ
การพัฒนาระดับสมรรถนะที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ที่แตกต่างกัน และ 4) สมรรถะและผลสัมฤทธิ์ในการ

r = 0.652 

r = 0.627 
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ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับสูง ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถอธิบายสมมติฐานการศึกษา 
ได้ดังนี้  
 
ตารางที่ 4.22 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะกับระดับผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร  
 

n =182 

รายการ X̅ S.D. ความหมาย 

ระดับสมรรถนะ 4.08 0.44 มาก 
ระดับผลสัมฤทธิ์ 4.02 0.55 มาก 

  
จากตารางที่ 4.22 พบว่า  
1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช  พบว่า อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08  
2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช พบว่า อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02  
3) ประเภทของ อปท. มีผลในการพัฒนาระดับสมรรถนะที่ส่งต่อผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช  
ที่แตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์ตามตาราง ที่ 4.23 
 
ตารางที่ 4.23 การเปรียบเทียบ การพัฒนาระดับสมรรถนะที่ส่งต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ          

บุคลากรแต่ละประเภทของ อปท. (ANOVA) 
 

สมรรถนะ แหล่งของความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม   2 0.977 0.489 2.522 0.083* 
ภายในกลุ่ม 179 34.694 0.194   
รวม 181 35.672    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



104 

 จากตารางที่ 4.23 พบว่า บุคลากรที่สังกัดแต่ละประเภทของ อปท. มีการพัฒนาระดับ
สมรรถนะที่ส่งต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
(p>0.05) กล่าวคือ ประเภทของ อปท. มีผลในการพัฒนาระดับสมรรถนะที่ส่งต่อผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช  
ไม่แตกต่างกัน  
 4)  สมรรถะและผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับสูง สามารถอธิบาย
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามตารางที่ 4.24  
 H0: สมรรถนะไม่มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 H1: สมรรถนะมีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 เขตปฏิเสธ H0 : จะปฏิเสธ H0 ถ้า Sig. น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ  0.05 
 
ตารางที่ 4.24 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของสมรรถนะกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

n=182 

  ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
 
สมรรถนะ 
 

ค่าความสัมพันธ์ (r) 

Sig. 
ระดับความสัมพันธ์ 

0.642** 

.000 
ความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  p<.05 
 
 จากตารางที่ 4.24 พบว่า ค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สมรรถนะของบุคลากรกับ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
0.05 โดยมีค่าระดับความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r=0.642) กล่าวคือ หากมีการพัฒนาระดับ
สมรรถนะของบุคลากรที่เพ่ิมข้ึน จะส่งผลให้ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ิมข้ึนด้วย  
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ภาพที่ 4.2 แสดงความสัมพันธ์ของสมรรถนะกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                      ในภาพรวม         
 

6.  แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
ตามแนวทางท้องถิ่น 4.0 

 
 การศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ
ปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ดังนี้  
 
ตารางที่ 4.25 ข้อคิดเห็นในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
 

ค าถาม ข้อเสนอ 
ความถี่ของการให้

ค าตอบ (คน) 
1. การพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากร ในดา้นต่อไปนี้ 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่  

1. ทักษะดิจิทัล 
2. ทักษะการพัฒนาตนเองและผู้อื่น และ 
สร้างการมีส่วนร่วมในองค์การ 
3. ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 

102 
83 
 

81 
2.  ปัญหา/อุปสรรค ในการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ได้แก ่

1. ด้านบุคลากร  
2. ด้านนโยบายภาครัฐที่เก่ียวข้อง 
3. ด้านผู้บงัคับบัญชา  
4. ด้านองค์การ 
5. อ่ืนๆ เช่น งบประมาณ 

54 
42 
34 
21 
5 

สมรรถนะ 

- ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ 

- ทักษะด้านภาวะผู้น า 
 

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 

1. มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ 

2. มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 

3. มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 

4. มิติด้านการพัฒนาองค์การ 

r = 0.642 
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ตารางที่ 4.25 (ต่อ) 
 

ค าถาม ข้อเสนอ 
ความถี่ของการให้

ค าตอบ (คน) 

3. ปัจจัยด้านผลสัมฤทธิ์ที่สง่ผล
ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ได้แก ่

1. มิติด้านการพัฒนาองค์การ 
2. มิติด้านประสิทธิผลการปฏบิตัิราชการ 
3. มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 
4. มิติด้านประสิทธิภาพการปฏบิัติราชการ 

91 
85 
76 
66 

 
 จากตารางที่ 4.25 สามารถเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัด
นครศรีธรรมราช ตามแนวทางท้องถิ่น 4.0 ดังนี้  

1) บุคลากรต้องการให้มีการพัฒนาสมรรถนะด้านทักษะดิจิทัลมากที่สุด รองลงมาคือ 
ทักษะการพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้างการมีส่วนร่วมในองค์การ และทักษะการคิดอย่างเป็น
ระบบและสร้างสรรค์ ตามล าดับ ในการพัฒนาสมรรถนะดังกล่าวสามารถน าแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้การฝึกอบรมที่มุ่งให้เกิดการเรียนรู้และน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานได้
ทันที และการพัฒนาเพ่ือการเตรียมความพร้อม เพ่ิมพูนความรู้ เช่น บุคลากรสามารถเรียนรู้และ
พัฒนาด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง ผ่านช่องทางออนไลน์ การอบรมเชิงปฏิบัติการ และการฝึกปฏิบัติจริง 
เป็นต้น การส่งเสริมให้บุคลากรสามารถระบุโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา การส่งเสริมการเรียนรู้ได้
ด้วยตนเอง การก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายส าหรับการพัฒนาการท างานของตนเอง เป็นต้น 

2) ปัญหา อุปสรรค ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ได้แก่  

ด้านบุคลากร การให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมภาคบังคับตามต าแหน่งงานที่กรม
ส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดขึ้น โดยให้ถือปฏิบัติอย่างเป็นส าคัญ เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ 
ทักษะ วิสัยทัศน์และทัศนคติที่ถูกต้องเหมาะสมในการปฏิบัติงานตามกรอบของต าแหน่งงานได้ อย่าง
ถูกต้อง รวมทั้งการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถเรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยปัจจุบัน
มีช่องทางการศึกษาที่เป็นระบบออนไลน์ สามารถเข้าถึงได้ง่าย ตามความสนใจของบุคลากร ตาม
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีสามารถใช้เครื่องมือการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 

ด้านนโยบายภาครัฐที่เกี่ยวข้อง อาทิเช่น นโยบายการท างานที่ทันสมัยเพ่ือรองรับ
บริบทที่เปลี่ยนแปลง นโยบายการพัฒนาระบบการท างาน นโยบายด้านพัฒนาบุคลากร เป็นต้น การ
ก าหนดเป้าหมายทิศทางการพัฒนาของบุคลากรให้มีความชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง มีความ
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น่าสนใจ มีความยืดหยุ่นในเรื่องของระยะเวลาที่เหมาะสม เพ่ือดึงดูดให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม 
การเพ่ิมช่องทางการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบออนไลน์ เพ่ิมทางเลือกในการพัฒนาของบุคลากรที่
มากขึ้น เป็นต้น 

ด้านผู้บังคับบัญชา การเสริมขวัญและก าลังใจ โดยจูงใจให้บุคลากรเข้ารับการอบรม
หรือพัฒนาการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง การสนับสนุนให้ความส าคัญของการน าแนวทางการพัฒนา
บุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นมาใช้ให้เกิดการปฏิบัติได้จริง การให้ค าแนะน า
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาอย่างเหมาะสมแก่บุคลากรสามารถน าหลัก
คุณธรรมเข้ามาใช้ในการบริหารงานบุคคล เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและสร้างความเท่าเทียมในองค์การ 
เป็นต้น 

ด้านองค์การ การส่งเสริมบรรยากาศให้เกิดการเรียนรู้ สร้างวัฒนธรรมองค์การให้
บุคลากรเห็นคุณค่าและจ าเป็นในการพัฒนาตนเอง  การจัดท าแผนการพัฒนาบุลคากรที่มีความ
เหมาะสม การน าแผนงานไปปฏิบัติ และการประเมินผลของแผนงานและติดตามอย่างต่อเนื่อง  
เป็นต้น 

อ่ืนๆ  อาทิเช่น เรื่องงบประมาณ อัตราก าลัง โดยการจัดท าแผนงบประมาณประจ าปี 
ข้อบัญญัติ / เทศบัญญัติ  ให้มีความสอดคล้องกับแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความเพียงพอ
และเหมาะสมกับจ านวนของบุคลากรในหน่วยงาน การจัดท าแผนอัตราก าลัง รายงานต าแหน่งงานว่าง 
และขอใช้บัญชีตามต าแหน่งงานนั้น ๆ กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น 
 3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ของหน่วยงาน 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญในด้านมิติด้านการพัฒนาองค์การการ ในเรื่องการอ านวยความสะดวก
แก่ประชาชน และส าหรับมิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ควรมีการส่งเสริมให้ความส าคัญ 
ในเรื่องของผลส าเร็จของการบริหารทรัพยากร ด้านความคุ้มค่า ความประหยัด และผลส าเร็จของ 
การจัดท าแผนพัฒนาประจ าปี เป็นต้น 

 



บทท่ี 5 

 สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง 
จังหวัดนครศรีธรรมราช เป็นการศึกษาค้นคว้าอิสระใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจที่เน้นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(quantitative research) โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเป็นเครื่องมือ มีขอบเขตที่เฉพาะเจาะจง มีกลุ่มตัวอย่าง 
ที่เหมาะสม และใช้ระยะเวลาในการศึกษาค้นคว้าข้อมูลเพียงช่วงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งผู้ศึกษาน าเสนอผล
การศึกษา แบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่ สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ โดยมีสาระส าคัญดังนี้ 

 

1.  สรุปการศึกษา 
  

การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ  (1) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะของ
บุคลากร (2) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร (3) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร และ (4) เพ่ือเสนอแนะ 
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ตามแนวทางท้องถิ่น 4.0  

1.1 รูปแบบวิธีการศึกษา การศึกษารูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจที่เน้นการวิจัยเชิงปริมาณ  
1.2 ประชากรที่ใช้ศึกษา คือ ข้าราชการสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอปากพนัง 

จงัหวัดนครศรีธรรมราช รวม 17 แห่ง จ านวน 333 คน  
 1.3 กลุ่มตัวอย่าง การค านวณกลุ่มตัวอย่างด้วยสูตรทาโร ยามาเน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง
เท่ากับ 182 คน  แบ่งออกเป็นกลุ่มตัวอย่างเทศบาลเมืองจ านวน 53 คน กลุ่มตัวอย่างเทศบาลต าบล
จ านวน 24 คน และกลุ่มตัวอย่างองค์การบริหารส่วนต าบลจ านวน 105 คน  

1.4 การเก็บข้อมูล กลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิแบ่งสัดส่วนและแบบบังเอิญ ตาม
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
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1.5 เครื่องมือที่ใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม  แบ่งออกเป็น 4 ส่วน โดยส่วนที่ 1-3 เป็น
ค าถามปลายปิด และส่วนที่ 4 เป็นลักษณะค าถามปลายเปิด การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ใน
การศึกษา โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่านเพ่ือหาค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหา โดยค่าค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of concordance: IOC) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ (Wording) และปรับปรุงแก้ไข 
ให้ถูกต้องชัดเจนและสมบูรณ์มีคะแนนเท่ากับ 0.82 ซึ่งแสดงว่าข้อค าถามหรือข้อความวัดตรงเนื้อหา และ
น าแบบสอบถามไปทดสอบกับบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในพ้ืนที่ใกล้เคียงซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 คน เพ่ือทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(α-Coefficient) ตามแบบของครอนบัค (Cronbach) โดยก าหนดค่าเท่ากับ 0.8 ค่าแบบสอบถามที่ได้มี
ค่าเท่ากับ 0.98 ซึ่งเป็นค่าท่ีอยู่ในเกณฑ์สูง สามารถน าไปใช้เก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

1.6 การวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วย ค่าความถี่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานประกอบด้วย การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

1.7 สรุปผลการศึกษา ตามวัตถุประสงค์การศึกษา ไดด้ังนี้ 
  1)  ระดับสมรรถนะของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก สมรรถนะทักษะด้านภาวะ

ผู้น าอยู่ในระดับสูงสุด และสมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าสมรรถนะ
ทักษะด้านภาวะผู้น าในเรื่องทักษะการยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ มีระดับ
สมรรถนะสูงสุด และสมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ในเรื่องทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์  
มีระดับสมรรถนะสูงสุด  

 2) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมิติด้าน
การพัฒนาองค์การมีระดับผลสัมฤทธิ์มากท่ีสุดในเรื่องการอ านวยความสะดวกแก่ประชาชน  

 3)  ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยค่าระดับความสัมพันธ์ในระดับปาน
กลาง และประเภทของ อปท. มีผลต่อการพัฒนาระดับสมรรถนะที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ทีไ่มแ่ตกต่างกัน  

    4) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ตามแนวทางท้องถิ่น 
4.0 พบว่า บุคลากรต้องการพัฒนาสมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ในเรื่องทักษะดิจิทัล และควรให้
ความส าคัญมุ่งเน้นการส่งเสริมผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานมิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการที่มากขึ้น 
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2. อภิปรายผล 
 
 การศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง 
จังหวัดนครศรีธรรมราช สามารถน ามาอภิปรายผล ได้ดังต่อไปนี้ 
 2.1 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัด
นครศรีธรรมราช ประกอบด้วย 2 กลุ่ม คือ สมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ และสมรรถนะทักษะด้านภาวะ
ผู้น า รวม 10 ทักษะ จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างบุคลากร มีระดับการพัฒนาสมรรถนะโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น ามีระดับสมรรถนะสูงกว่าสมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ 
เมื่อพิจารณารายทักษะใน 10 ทักษะ ปรากฏว่า ทักษะที่มีระดับสมรรถนะสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่  
1. การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ 2. การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ 
3. การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่างเต็มที่  และทักษะที่มีระดับ
สมรรถนะต่ าสุด 3 อันดับ ได้แก่ 1. ทักษะดิจิทัล 2. ทักษะการคิดและวิพากษ์ 3. ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว 
เป็นต้น  
 จากการศึกษา แสดงให้เห็นว่าบุคลากรกลุ่มตัวอย่างมีการแสดงออกถึงคุณลักษณะ 
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ในรูปของพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยทักษะที่โดดเด่น
ได้แก่ การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ 
การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่างเต็มที่ เป็นต้น ซึ่งผลการศึกษานี้ 
มีความสอดคล้องกับแนวคิดการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563-2565 โดยผลลัพธ์ที่คาดหวัง
เรื่อง “บุคลากรในอนาคต” คือ บุคลากรภาครัฐมีความเข้าใจบริบทแวดล้อมที่มีผลต่อภารกิจงานของ
องค์การและบทบาทหน้าที่ของตนเอง การให้ความส าคัญกับการปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์ การยึดมั่นใน
จริยธรรมและให้ความส าคัญกับการท างานบูรณาการ เป็นต้น และเพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะที่จ าเป็น
ในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐให้เหมาะสมกับบริบทของการเปลี่ยนแปลง สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการ
ท างานใหม่ๆ ตลอดจนการพัฒนาองค์กรปกครองท้องถิ่น 4.0 ที่ต้องพัฒนาคุณลักษณะบุคลากรให้มี
มาตราฐานอยู่ในระดับสากล ประกอบด้วย การมีธรรมาภิบาล มีคุณธรรมจริยธรรมในการด าเนินงานพร้อม
รับการเปลี่ยนแปลง มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และมีประสิทธิภาพ เป็นต้น ทั้งนี้การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
ยังมีเป้าหมายเพ่ือให้การท างานในบทบาทหน้าที่ในปัจจุบันมีประสิทธิภาพมากข้ึน และเพ่ือเป็นการเตรียม
ความพร้อมในการเติบโตตามเส้นทางอาชีพต่อไป   
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 2.2 ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง 
จังหวัดนครศรีธรรมราช ประกอบด้วย 1. มิติด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนา 2. มิติด้านคุณภาพการ
ให้บริการ 3. มิติประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และ 4. มิติด้านการพัฒนาองค์การ จากการศึกษาพบว่า 
ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมมีระดับผลสัมฤทธิ์ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อ มิติด้านการพัฒนาองค์การมีระดับผลสัมฤทธิ์สูงสุด รองลงมาคือ มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มิติ
ด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ และมิติประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ ตามล าดับ  
 กล่าวได้ว่า ผลการศึกษานั้นมีความสอดคล้องกับแนวคิดการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
คือ บุคลากร เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าขององค์การเป็นหนึ่งในองค์ประกอบของปัจจัยน าเข้า ส่งผลต่อความ
มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความประหยัดของผลผลิตก่อให้เกิดผลลัพธ์และน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ในการ
ด าเนินงานตามเป้าหมายขององค์การ ดังนั้น การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรจะน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานที่ดีต่อไป โดยผลการศึกษาครั้งนี้ ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก อาทิ
เช่น มิติด้านการพัฒนาองค์การในเรื่องการอ านวยความสะดวกแก่ประชาชน มิติด้านคุณภาพการให้บริการ
ในเรื่องระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการ มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการในเรื่องผลส าเร็จของ
การเบิกจ่ายงบประมาณรายจ่ายเพ่ือการลงทุน และมิติประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการในเรื่อง
ความส าเร็จของการบันทึกข้อมูลระบบบัญชีคอมพิวเตอร์ของ อปท. (e-LAAS) เป็นต้น ซึ่งส่งผลให้การ
ปฏิบัติราชการของหน่วยงานมีประโยชน์โดยตรงแก่ประชาชน ผู้รับบริการ และผลการศึกษาครั้งนี้ยังมี
ความสอดคล้องกับงานวิจัย วิไล ชัยสมภาร (2559) เรื่อง ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการของพนักงาน
เทศบาลในจังหวัดล าพูน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ปัจจัยด้าน 
การบริหารเชิงยุทธศาสตร์ ปัจจัยด้านสมรรถนะ ปัจจัยด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ และปัจจัยด้าน
กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมและค่านิยมในการท างาน ( I AM READY) มีอิทธิพลต่อระดับผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติราชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัดล าพูน 
 2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของบุคลากรและผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของบุคลากรและผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช พบว่า  สมรรถนะที่
ประกอบด้วย ทักษะเชิงยุทธศาสตร์และทักษะทักษะด้านภาวะผู้น าของบุคลากรกับผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าระดับ
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง กล่าวคือ การพัฒนาระดับสมรรถนะของบุคลากรที่เพ่ิมขึ้น จะส่งผลให้
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ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ิมขึ้นด้วย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการพัฒนาสมรรถนะ
ที่ว่า สมรรถนะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมการท างาน การประเมินสมรรถนะก็คือการประเมิน
พฤติกรรมการท างาน กล่าวคือ สมรรถนะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลกรและน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นสามารถอธิบายได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะกับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัย สุนทร แทบทับ (2555 ) เรื่อง ปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการและพนักงานจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดภูเก็ต 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ 
ปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  และปัจจัยด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์  มีความสัมพันธ์ต่อ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการและและพนักงานจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดภูเก็ต  

 
3.  ข้อเสนอแนะ 
  
 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัด
นครศรีธรรมราช มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
 บุคลากรกลุ่มตัวอย่างมีความต้องการพัฒนาสมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์ในด้านทักษะ
ดิจิทัลมากที่สุด เพ่ือการน าความรู้ ทักษะทักษะด้านดิจิทัล มาใช้ในการปฏิบัติงานและพัฒนางานใน
องค์การ การเตรียมความพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาระบบราชการ การรพัฒนาองค์กร
ปกครองท้องถิ่น 4.0 ต่อไป สามารถน าแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมาใช้ในการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากร ประกอบด้วยกระบวนการ 4 ขั้นตอน ได้แก่ การวิเคราะห์หาความต้องการในพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ การออกแบบวิธีการและการเลือกเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การ
ด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเครื่องมือที่
เหมาะสมส าหรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล คือ สามารถน าการเรียนรู้ผ่านช่องทางออนไลน์ ทักษะการคิด
และวิพากษ์สามารถน าเครื่องมือการเรียนรู้แบบกรณีศึกษามาใช้ในการพัฒนา และส าหรับทักษะการ
สื่อสารโน้มน้าวสามารถใช้การประชุมเชิงปฏิบัติการ มาใช้ในการพัฒนาสมรรถนะดังกล่าว เพ่ือให้บุคลากร
สามารถยกระดับความรู้ความสามารถในทักษะนั้นให้ดียิ่งขึ้น และน ามาปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้นต่อไป โดยมีความสอดคล้องกับงานวิจัย พรทิพย์ มนัสวรนาถ (2548) ยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทักษะหลักและทักษะเฉพาะทางตามภารกิจของบุคลากรส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาภูเก็ต พบว่า 
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บุคลากรมีความต้องการพัฒนาทักษะหลักในประเด็นที่ตรงกันคือ ความรู้ความสามารถในการใช้
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี เป็นต้น  
 ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ขององค์การที่สุดคือ มิติ
ด้านการพัฒนาองค์การ รองลงมาคือ มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 
และมิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ตามล าดับ โดยผู้ศึกษาเห็นว่า ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ขององค์การทั้ง 4 มิติ ล้วนมีความส าคัญที่จะท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติ
ราชการที่จะมุ่งตอบสนองต่อการให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนที่ก่อให้เกิดประโยชน์อย่างแท้จริง ตาม
บทบาทอ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อาทิเช่น ด้านการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นเพ่ือ
จัดบริการสาธารณะ ด้านการบริหารงานบุคคลและกิจการสภา ด้านการเงินการคลัง และด้านการบริหาร
จัดการ เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเข้มแข็งและมีศักยภาพในการให้บริการสาธารณะแก่
ประชาชนในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ การส่งเสริมสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นปฏิบัติงานตาม
อ านาจหน้าที่ภายใต้หลักธรรมาภิบาล เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน   
 ดังนั้น ผู้ศึกษาเห็นว่า แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรนั้น จุดเริ่มต้นของการ
พัฒนาสมรรถบุคลากรที่ส าคัญคือตัวของ “บุคลากร” ซึ่งบุคลากรควรมีความรู้ความเข้าใจในงานและ
บทบาทหน้าที่ของตนเอง สามารถส ารวจตนเอง ก าหนดแนวทางในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
สามารถระบุโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาส่งเสริมการเรียนรู้ของตนเองได้ และการปฏิบัติตามนโยบาย
และแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงาน การเข้าอบรมตามหลักสูตรการฝึกอบรมภาคบังคับ
ในต าแหน่งงานนั้นๆ ตามที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดไว้  
อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ ทักษะ วิสัยทัศน์
และทัศนคติที่ถูกต้องเหมาะสมในการปฏิบัติงานตรงตามกรอบของต าแหน่งงานได้อย่างถูกต้อง ด้าน
ผู้บังคับบัญชาควรมีการก าหนดนโยบายการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร โดยการน าระบบคุณธรรมมาใช้
ควบคู่กับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรและต้องค านึงถึงความเหมาะสมและความจ าเป็นของแต่ละ
บุคคล เพ่ือให้สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง และก าหนดให้การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรมีผลต่อ
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น พร้อมรับ
การเปลี่ยนแปลง พร้อมเรียนรู้และให้ความส าคัญกับการเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตรต่างๆ ภาครัฐ
ควรมีการก าหนดหลักสูตรการอบรมที่เหมาะสมกับต าแหน่ง ระยะเวลาในการฝึกอบรมกับการใช้ชีวิตของ
บุคลากรให้สมดุลกันด้วย ควรมีการเปิดหลักสูตรอบรมฟรีทางออนไลน์ เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสและเพ่ิม
ทางเลือกให้แก่บุคลากร และด้านองค์การควรเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การแห่งการเรียนรู้ การส่งเสริม
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และพัฒนาความรู้ให้แก่บุคลากร การพัฒนาศักยภาพบุคลากรตามสายงาน การจัดการองค์ความรู้ใน
องค์การ ตามแนวทางการเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4.0 ต่อไป  อย่างไรก็ตาม การพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรจะส่งผลท าให้ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรดียิ่งขึ้นในทิศทางเดียวกัน  
 ด้านการน าไปปฏิบัติ ผลจากการศึกษาครั้งนี้ สามารถน าข้อมูลไปใช้ในการวางแผนการ
พัฒนาบุคลากร การส่งเสริมพัฒนาสมรรถนะให้แก่บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอ  
ปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช และในเขตพ้ืนที่อ่ืนๆ ได้ต่อไป ทั้งด้านทักษะเชิงยุทธศาสตร์และทักษะ
ด้านภาวะผู้น า โดยการส่งเสริมทักษะที่เป็นจุดเด่นเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและพัฒนาปรับปรุงแก้ไข
ทักษะที่เป็นข้อจ ากัด เพ่ือให้สามารถเป็นบุคลากรที่คาดหวังในอนาคตในยุคดิจิทัล ยุคของการพัฒนา 
ระบบราชการ 4.0 ที่จ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้เป็น “บุคลากรดิจิทัล” ที่มีความสามารถ 5 มิติ คือ  
(1) รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น (2) เข้าใจนโยบายกฎหมายและมาตรฐาน (3) ใช้ดิจิทัลเพื่อการประยุกต์
และพัฒนา (4) ใช้ดิจิทัลเพ่ือการวางแผนบริหารจัดการและน าองค์การ (5) ใช้ดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการ
เปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์ โดยขั้นตอนของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับระบบ
คุณธรรมที่ประกอบด้วย (1) สมรรถนะ (2) ความเสมอภาคในโอกาส (3) ความมั่นคงในอาชีพการงาน และ 
(4) ความเป็นกลางทางการเมือง ซึ่งจะช่วยพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมและสามารถปฏิบัติราชการ 
ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายขององค์การ และเพ่ือการเติบโตของบุคลากรตามเส้นทางอาชีพต่อไป 
 3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั้งต่อไป  
  3.2.1 การศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐในด้านอ่ืนๆ เช่น ระบบนิเวศในการ
ท างานที่ส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร การปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบ
ความคิดในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง เพ่ือส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีสภาพแวดล้อมและระบบการ
ท างานที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะของบุคลากรที่เหมาะสมสามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลและการพัฒนาระบบราชการ 4.0 
ต่อไป   
 3.2.2 ควรท าการศึกษาโดยใช้วิธีการศึกษาเชิงคุณภาพผสมผสานกับการศึกษาเชิงปริมาณ
ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้ทราบถึง จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส 
ข้อจ ากัด และข้อเสนอแนะ เพ่ือน าไปใช้ในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรที่ดียิ่งขึ้นต่อไป 
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 3.2.3 จากสมมติฐานการศึกษาข้อที่ 3 พบว่า ประเภทของ อปท. มีผลต่อการพัฒนา
ระดับสมรรถนะที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ 
ปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ไมแ่ตกต่างกัน พบข้อสังเกตในเรื่องขอบเขตพ้ืนที่ในการศึกษา กล่าวคือ 
เทศบาลเมืองจ านวน 1 แห่ง ส่งผลให้ข้อมูลมีการแจกแจงที่ไม่ปกติ ท าให้ผลการศึกษาไม่สะท้อน
ข้อเท็จจริงที่ว่า ประเภทของ อปท. ซ่ึงมีโครงสร้างองค์การ งบประมาณ ด้านอัตราก าลัง เป็นต้น ที่แตกต่าง
กัน ย่อมส่งผลให้การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ดังนั้น 
ในการศึกษาครั้งต่อไปควรมีการค านึงถึงการก าหนดขอบเขตพ้ืนที่ในการศึกษา เพ่ือให้ได้จ านวนข้อมูล  
ที่เพียงพอและเหมาะสม สามารถเพ่ิมความน่าเชื่อถือ และความน่าสนใจให้กับการศึกษาครั้งต่อไป    
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ภาคผนวก ก 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจแบบสอบถาม 
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รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจแบบสอบถาม 
 
 

1.  ชื่อ  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นุกูล ชิ้นฟัก 
     ต าแหน่งงาน : ผู้ช่วยคณบดีคณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
     ระดับการศึกษา : รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์) มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 
2.  ชื่อ  อาจารย์ธนา มณีพฤกษ์ 
    ต าแหน่งงาน: อาจารย์ประจ าสาขารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
     ระดับการศึกษา: รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์) มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 
3.  ชื่อ  นางสาวศิรินาถ ชูสุวรรณ 
     ต าแหน่งงาน: นักทรัพยากรบุคคล อบต.ปากพนังฝั่งตะวันออก 
     ระดับการศึกษา: รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์)  
  มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 
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125 
 

 
 
 

แบบสอบถาม 
เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง  

จังหวัดนครศรีธรรมราช 
 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้ใช้สอบถามบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง 
จังหวัดนครศรีธรรมราช 
 2. แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด 4 ส่วน ได้แก่ 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป 
  ส่วนที่ 2 การสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช   
  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเพ่ือวัดระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช  
  ส่วนที่ 4 การสอบถามเกี่ยวกับข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ปัญหา อุปสรรค ในการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช  
 3. ข้อมูลที่ได้รับจากผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้ศึกษาจะถือเป็นความลับและจะน าเสนอข้อมูลใน
ภาพรวมเท่านั้น ดังนั้นข้อมูลดังกล่าวไม่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด ซึ่งจะน าข้อมูล
ดังกล่าวไปใช้เพื่อประโยชน์ในการศึกษาเพียงเท่านั้น 
 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ 
........................................................................ 

(นางสาวดวงฤทัย ศรีมุกข์) 
นักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 

โทรศัพท์ 092-4418278 
 

แบบสอบถามหมายเลข…………… 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป 
ค าชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย / ลงใน ( ) หน้าข้อความที่เป็นจริง หรือกรอกข้อความลงในช่องว่าง

ตามความเป็นจริง  
 

 1. เพศ 
  ( ) 1.ชาย   ( ) 2.หญิง 
 

 2. อายุ 
  ( ) 1.น้อยกว่า  25 ปี   
  ( ) 2. 25 – 30 ปี 
  ( ) 3. 31 – 35 ปี   
  ( ) 4. 36 – 40 ปี 
  ( ) 5. 41 – 45 ปี   
  ( ) 6. มากกว่า  45 ปี 
 

 3. ระดับการศึกษาสูงสุดของท่าน  
  ( ) 1.มัธยมศึกษา/ปวช.   
  ( ) 2.อนุปริญญาหรือเทียบเท่า/ปวส.  
  ( ) 3.ปริญญาตรี    
  ( ) 4.สูงกว่าปริญญาตรี 
 

 4. ประเภท อปท. 
  ( ) 1.เทศบาลเมือง    
  ( ) 2.เทศบาลต าบล  
  ( ) 3.องค์การบริหารส่วนต าบล 
 

 5. อายุราชการ  
  ( ) 1. น้อยกว่า 1 ปี   
  ( ) 2. 1 - 5 ปี 
  ( ) 3. 6 – 10 ปี    
  ( ) 4. 11 – 15 ปี 
  ( ) 5. 16- 20 ปี    
  ( ) 6. 21 ปี ขึ้นไป 
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 6. ประเภทสายงาน 
  ( ) 1.ประเภทบริหารท้องถิ่น ( ) 3.ประเภทวิชาการ   
  ( ) 2.ประเภทอ านวยการท้องถิ่น ( ) 4.ประเภททั่วไป 
 
ส่วนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
 อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช   
ค าชี้แจง   โปรดอ่านข้อค าถามต่อไปนี้อย่างละเอียด และพิจารณาว่าข้อค าถามนั้นตรงกับระดับความ
 คิดเห็นใดของท่านมากท่ีสุด แล้วเขียนเครื่องหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของ
 ท่านเพียงข้อละ 1 ค าตอบ  โดยคะแนนระดับความคิดเห็น 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก  
 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1=น้อยที่สุด 
 

ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 สมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์       
 ทักษะดิจิทัล      

1 ท่านน าระบบดิจิทัลมาใช้ในการวางแผน ก าหนด
วัตถุประสงค์ การด าเนินโครงการ และจัดท างบประมาณ
โครงการ 

     

2 ท่านคาดการณ์สถานการณ์ที่อาจเกิดขึ้นต่อองค์การ  
จากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล  

     

3 ท่านปฏิบัติตามกฎหมาย ธรรมาภิบาล และหลักปฏิบัติที่ดี
ด้านดิจิทัล 

     

4 ท่านเชื่อมโยงข้อมูลและการท างานภายในองค์การ 
โดยใช้ดิจิทัล 

     

5 ท่านสนับสนุนการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การ
ดิจิทัล 

     

6 ท่านเป็นต้นแบบในการท างานดิจิทัล ด้านข้อมูล  
ความคิด ความเป็นผู้น า และพฤติกรรมที่ดี 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว      

7 ท่านสรุปประเด็นส าคัญที่ผู้อื่นต้องการสื่อสารได้ 
อย่างถูกต้องครบถ้วน 

     

8 ท่านมีการสื่อสาร จัดท าสื่อและประชาสัมพันธ์ 
อย่างเหมาะสมในยุคดิจิทัล 

     

9 ท่านเลือกรับ-ส่งข้อมูลได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม      

10 ท่านสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งภายในและ 
ภายนอกองค์การ 

     

11 ท่านเข้าใจความต้องการ ประเด็นปัญหา ข้อโต้แย้ง 
จากการสื่อสารได้ 

     

 ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์      

12 ท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานและบทบาทหน้าที่ 
ของตนเอง 

     

13 ท่านมีการแก้ปัญหาและการตัดสินใจอย่างเป็นระบบ      
14 ท่านสามารถคิด“นอกกรอบ”เพ่ือระบุวิธีการแก้ไข 

ปัญหาแบบใหม่ๆ ได้ 
     

15 ท่านส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

     

 ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์      
16 ท่านใช้วิจารณญาณในการพิจารณาข้อมูลและ 

ประเมินสถานการณ์ได้ 
     

17 ท่านวิเคราะห์ปัญหาออกเป็นส่วน ๆ และแก้ไขปัญหาได้      

18 ท่านประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนของสถานการณ์ต่างๆ  
ได้ เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจ   

     

19 ท่านวิเคราะห์ข้อดี-ข้อเสีย และจัดล าดับความส าคัญ 
อย่างเหมาะสมได้ 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า       

 การยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ      

20 ท่านปฏิบัติงานโดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรมและ 
ความเป็นมืออาชีพ 

     

21 ท่านมีความเป็นกลางในการท างาน ไม่ฝักใฝ่ฝ่ายใด      
22 ท่านแสดงความเคารพต่อผู้อ่ืน ไม่ละเมิดสิทธิของ 

ผู้อื่น และไม่เลือกปฏิบัติ 
     

23 ท่านส ารวจตนเองและก าหนดแนวทาง 
ในการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

     

24 ท่านเป็นแบบอย่างในการท างานตามแนวทาง 
มาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ 

     

 การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์      
25 ท่านเชื่อมโยงหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองกับ

เป้าหมายและภารกิจของส านัก/กองได้ 
     

26 ท่านมีส่วนร่วมในการพัฒนาและการด าเนินการ 
ตามทิศทางและเป้าประสงค์ขององค์การ 

     

27 ท่านมีความเข้าใจเกี่ยวกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เก่ียวข้องกับ
ภารกิจขององค์การทั้งทางตรงและทางอ้อมโดยเฉพาะ
ประชาชนและผู้รับบริการ 

     

28 ท่านตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของภารกิจของ
องค์การได้ 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้างการมีส่วนร่วม 

ในองค์การ 
     

29 ท่านระบุโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาส่งเสริม 
การเรียนรู้ของตนเองได้ 

     

30 ท่านก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายส าหรับการพัฒนา 
การท างานของตนเอง 

     

31 ท่านส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกร่วมในเป้าหมายและ 
ทิศทางภายในองค์การ 

     

32 ท่านสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของเพ่ือนร่วมงาน 
เช่น การแบ่งปันข้อมูล การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedbacks) ที่ตรงไปตรงมาแก่เพ่ือนรวมงาน เป็นต้น 

     

33 ท่านสร้างการมีส่วนร่วมให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น 
และมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในส านัก/กอง 

     

 การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและ
ความร่วมมืออย่างเต็มที่ 

     

34 ท่านรับฟังความคิดเห็นที่หลากหลายและเปิดกว้าง      
35 ท่านตระหนักถึงการมีส่วนร่วม การมีบทบาทของผู้อ่ืน 

ในการบรรลุเป้าหมายในการท างาน 
     

36 ท่านบูรณาการการท างานร่วมกับบุคลากรภาครัฐทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ของบริการสาธารณะ 

     

37 ท่านส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการคิดริเริ่ม พัฒนา 
และปรับปรุงงาน 

     

38 ท่านสร้างและรักษาเครือข่ายการท างาน ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา และ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง      

39 ท่านเสนอแนวทางในการพัฒนาการท างานที่สร้างสรรค์      

40 ท่านมีความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ 
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     

41 ท่านสนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการพัฒนาปรับปรุงงาน 
ในมุมมองใหม่ๆ 

     

42 ท่านมีการปรับแผนการท างานเพื่อให้สอดคล้องกับ 
การเปลี่ยนแปลง 

     

43 ท่านแสวงหาโอกาสในการสร้างนวัตกรรมและ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการข้ันตอนการท างานให้ดีขึ้น 

     

 การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์      

44 ท่านมีความรับผิดชอบในงานของตนเองให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

     

45 ท่านรับผิดชอบและตระหนักถึงผลกระทบและผลลัพธ์ 
ของการตัดสินใจ   

     

46 ท่านตดัสินใจด้วยความเข้าใจและการมีข้อมูลรอบด้าน      

47 ท่านประเมินความคุ้มค่าทางการเงินของโครงการต่างๆ 
โดยพิจารณาคุณค่าและประโยชน์ที่ประชาชนหรือ
ผู้รับบริการจะได้รับ 

     

48 ท่านสนับสนุนให้มีการบริหารจัดการงบประมาณและ
ทรัพยากรขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

 
  



132 
 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการวัดระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์กร
 ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช   
ค าชี้แจง   โปรดอ่านข้อค าถามต่อไปนี้อย่างละเอียด และพิจารณาว่าข้อค าถามนั้นตรงกับระดับความ
 คิดเห็นใดของท่านมากท่ีสุด แล้วเขียนเครื่องหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของ
 ท่านเพียงข้อละ 1 ค าตอบ   โดยคะแนนระดับความคิดเห็น 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก  
 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1= น้อยที่สุด 
 

ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 ท่านคิดว่า ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติราชการของ 
หน่วยงานท่าน ในเรื่องต่อไปนี้มีผลส าเร็จในระดับใด 

     

 มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ      
49 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีผลส าเร็จในการบรรลุ

เป้าหมายตามเทศบัญญัติ/ข้อบัญญัติงบประมาณ 
รายจ่ายประจ าปี อยู่ในระดับใด 

     

50 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีผลส าเร็จในการจัดเก็บ
รายได้เมื่อเทียบกับทะเบียนคุมผู้ช าระภาษี อยู่ในระดับใด 

     

51 
 

ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีผลส าเร็จของการเบิกจ่าย
งบประมาณรายจ่ายเพ่ือการลงทุน อยู่ในระดับใด 

     

52 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีผลส าเร็จของจ านวน
โครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการร่วมกับ อปท. หรือ
หน่วยงานอื่นในการจัดบริการสาธารณะ อยู่ในระดับใด 

     

53 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีกิจกรรมหรือโครงการ 
ซึ่งเป็นการริเริ่มที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและ
ประชาชน อยู่ในระดับใด 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ      

54 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีร้อยละของระดับ 
ความพึงพอใจของผู้รับบริการ อยู่ในระดับใด 

     

55 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการบริการประชาชน 
ในวันหยุดราชการ หรือนอกเวลาราชการ หรือ 
ออกหน่วยบริการเคลื่อนที่ อยู่ในระดับใด 

     

56 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จ 
ในการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม 
ในการพัฒนาระบบราชการอยู่ในระดับใด 

     

57 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการประเมิน 
ความพึงพอใจของประชาชนในพื้นท่ีต่อการด าเนิน
โครงการ อยู่ในระดับใด 

     

58 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการน าผลการประเมิน
ความพึงพอใจของประชาชนไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน  
อยู่ในระดับใด 

     

59 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีความร่วมมือระหว่าง
ประชาชน หน่วยงาน/องค์กรต่างพ้ืนที่ อปท.  
อยู่ในระดับใด 

     

60 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่าน การมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในการติดตามตรวจสอบการด าเนินโครงการ  
อยู่ในระดับใด 

     

 มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ      
61 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการประหยัดพลังงาน  

(ค่าไฟฟ้า) โดยลดปริมาณการใช้ลงร้อยละ 10  
ของปริมาณการใช้มาตรฐานอยู่ในระดับใด 

     

62 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จของ 
การด าเนินการจัดท าเทศบัญญัติ / ข้อบัญญัติงบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี อยู่ในระดับใด 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ (ต่อ)      

63 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จของ 
การจัดท าแผนพัฒนาประจ าปี อยู่ในระดับใด 

     

 มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ(ต่อ)      

64 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จของการ
บันทึกข้อมูลระบบบัญชีคอมพิวเตอร์ของอปท. (e-LAAS) 
อยู่ในระดับใด 

     

 มิติด้านการพัฒนาองค์การ      

65 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญด้านนโยบาย
และกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
อยู่ในระดับใด 

     

66 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จของ 
การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดับใด 

     

67 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระดับความส าเร็จของ 
การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานสนับสนุนระบบทรัพยากร
บุคคล อยู่ในระดับใด 

     

68 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีระบบสารสนเทศสนับสนุน
การบริหารจัดการของ อปท. มีระบบฐานข้อมูลที่รวดเร็ว
และค้นหาข้อมูลได้โดยง่าย อยู่ในระดับใด 

     

69 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการลดขั้นตอนการท างาน 
การปรับปรุงกระบวนการท างาน การรักษามาตรฐาน
ระยะเวลาการให้บริการ อยู่ในระดับใด 

     

70 ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีการอ านวยความสะดวก
แก่ประชาชน อยู่ในระดับใด 
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ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
 ท้องถิ่นในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช   
ค าชี้แจง   โปรดตอบค าถามต่อไปนี้ตามความคิดเห็นของท่าน 
 
1. ท่านคิดว่า ควรมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ 
ปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ในด้านใดบ้างต่อไป (สามารถเลือกได้มากว่า 1 ข้อ) 
 
สมรรถนะทักษะเชิงยุทธศาสตร์    สมรรถนะทักษะด้านภาวะผู้น า      
         
( ) 1. ทักษะดิจิทัล  ( ) 5. การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ  
( ) 2. ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว  ( ) 6. การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์  
( ) 3. ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบ  ( ) 7. การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้างการมีส่วนร่วม 
 และสร้างสรรค์       ในองค์การ 
( ) 4. ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ ( ) 8. การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและ 
                 ความร่วมมืออย่างเต็มที่ 
( ) 9.การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง  
( ) 10.การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์  
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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2. ท่านคิดว่า มีปัญหา / อุปสรรค ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในอ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ด้านใดบ้าง อย่างไรบ้าง (สามารถเลือกได้มากว่า 1 ข้อ) 
( ) 1. บุคลากร ..................................................................................................................... .................. 
( ) 2. ผู้บังคับบัญชา ................................................................................................................ ............... 
( ) 3. องค์การ...................................................................................................................... ................... 
( ) 4. นโยบายภาครัฐที่เกี่ยวข้อง.............................................................................................. .............. 
( ) 5. อ่ืนๆ ............................................................................................... .............................................. 
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง……………………………………………………………………………………………..……… 
 
3. ท่านคิดว่า ปัจจัยใดที่มีความส าคัญท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่ก่อให้เกิด
ผลสัมฤทธิ์ของหน่วยงานท่านมากที่สุด (สามารถเลือกได้มากว่า 1 ข้อ) 

( ) 1. มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ  ( ) 2. มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 
( ) 3. มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ( ) 4. มิติด้านการพัฒนาองค์การ 

 
 
 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 

**ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงในการตอบแบบสอบถาม** 
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ประวัติผู้ศึกษา 
 
 
ชื่อ นางสาวดวงฤทัย  ศรีมุกข์ 
วัน เดือน ปีเกิด 1 กันยายน 2528 
สถานที่เกิด อ าเภอพิปูน จังหวัดนครศรีธรรมราช 
ประวัติการศึกษา บัญชีบัณฑิต (ระบบสารสนเทศทางการบัญชี)  
 มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ ปีการศึกษา 2551  
สถานที่ท างาน องค์การบริหารส่วนต าบลปากพนังฝั่งตะวันออก 
ต าแหน่ง นักจัดการงานทั่วไป 


