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บทคัดยอ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตาม
ลักษณะงานที่ปฏิบัติของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น และ 2) เปรียบเทียบลักษณะ
ประชากรศาสตรกับสมรรถนะบุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น โดยจําแนกออกเปน 
2 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลักและดานสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ กลุมตัวอยาง 
ไดแก บุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น จํานวน 216 คน ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบ
โควตา และแบบตามสะดวก เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมลู คอื แบบสอบถาม มคีาความเช่ือมัน่
 = 0.961 และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบคาทแีบบอสิระ การวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว และทดสอบเปนรายคู
ในกรณีที่พบความแตกตางโดยใชวิธีของเชฟเฟฟ

ผลการศึกษา พบวา 1) ลักษณะประชากรศาสตรของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิน่มรีะดบัสมรรถนะหลกั และระดบัสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ โดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก (รอยละ 4.26) โดยสมรรถนะดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
(รอยละ 4.63) อยูในอันดับแรก รองลงมาคือ การบริการที่ดี (รอยละ 4.48) การทํางานเปนทีม
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(รอยละ 4.46) ดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (รอยละ 4.44) และการมุงผลสัมฤทธ์ิ 
(รอยละ 4.41)  2) ผลการเปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรกับสมรรถนะบุคลากรของกรม
สงเสริมการปกครองทองถิ่น พบวา บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สังกัด ประเภทบุคลากร 
และประสบการณในการทํางานตางกัน มีระดับสมรรถนะไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

คําสําคัญ:  สมรรถนะ/ ยุทธศาสตร/ บุคลากร/ กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น

Abstract

This research aimed to 1) study the levels of the core competencies and the 
specific job competencies of the personnel in Department of Local Administration, 
and 2) compare demographic characteristics with those competencies of the 
personnel in the Department of Local Administration, by classifying the data into 
2 types: core competencies and specific job competencies. The sample group 
consisted of 216 personnel, working in Department of Local Administration. The 
sample selection was carried out by using quota sampling, together with convenience 
sampling. The tools for data collection included a questionnaire, with the reliability 
of .961. The statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean and 
standard deviation, Independent t-test, One-way ANOVA, and Scheffe ’s Method.

The results from the questionnaire data were discovered that 1) demographic
characteristics of the personnel in the Department of Local Administration 
entailing both core competencies and specific job competencies of the 
personnel in the Department of Local Administration was rated at a high level ( X =4.26) 
overall. For more details into each aspect, the highest level was on ethics and morality
( X =4.63), followed by service quality ( X =4.48), teamwork ( X =4.46), regulations
compliance and transparency ( X =4.44), and work determination ( X =4.41) 
respectively. 2) The result of the comparison of the demographic characteristics and 
the personnel’s competencies of the Department of Local Administration revealed 
that there was no significant difference of the competencies among those who had 
different gender, ages, education levels, positions, and job experience. 

Keywords:  Competencies/ Strategies/ Personnel/ Department of Local Administration
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บทนํา

ทรพัยากรมนษุยถอืเปนสนิทรพัย (สยามธรุกจิ. 2556) ทีส่าํคญัทีส่ดุในการสรางประสทิธภิาพ
และความสําเร็จขององคการ คุณภาพของทรัพยากรมนุษยเปนสวนหนึ่งในการกําหนดโอกาสการ
เจริญเติบโตขององคการได บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย คือ องคประกอบท่ีมีความสําคัญอยาง
ยิ่งตอความสําเร็จขององคการ (วิลาวรรณ รพีพิศาล. 2554) ทั้งนี้ เพราะการท่ีองคการหนึ่ง ๆ จะ
บรรลเุปาหมายไดสาํเรจ็นัน้จะตองอาศยับุคลากรทีม่สีมรรถนะทีเ่หมาะสมกบัวสิยัทศัน พนัธกจิ เปาหมาย
ขององคการ กลาวคือ บุคลากรจะตองมีความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะตาง ๆ 
ที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน (เดชา เดชะวัฒนไพศาล. 2543) นอกจากนั้นแลว ยังตองมีความรวม
มือรวมใจและทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ จากเหตุผลดังกลาวองคการตาง ๆ จึงมีความ
พยายามที่จะหาแนวทาง เครื่องมือ หรือกลยุทธตาง ๆ มาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยการ
นําสมรรถนะ (Competency) มาเปนเครื่องมือในการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีทักษะ ความรู 
ความสามารถเพ่ือเปนกรอบท่ีจะจัดวางกําลังคนใหตอบสนองตอเปาหมายขององคการในอนาคต 
(พสุ  เดชะรินทร. 2546, หนา 13)

การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยการนําสมรรถนะมาเปนเคร่ืองมือในการบริหารถือไดวา
เปนเคร่ืองมอืทีน่าสนใจและนยิมมากทีส่ดุสาํหรบัผูบริหารและนกับริหารทรพัยากรมนษุย เนือ่งจาก 
สมรรถนะเปนเครือ่งมอืพืน้ฐานในดานตาง ๆ  ทัง้ทางดานการสรรหาและคดัเลอืกบคุคล (Recruitment
and selection) การประเมินผลการปฏิบตังิานของบคุคล (Performance appraisal) การใหรางวลั
และคาตอบแทน (Reward and compensation) การวางแผนความกาวหนาทางอาชีพ (Career 
planning and succession plan) และการประเมินผลสัมฤทธิ์ (Result -Based management) 
เปนตน  ทัง้นีก้ารจะไดมาซ่ึงทรพัยากรมนุษยทีม่คีณุภาพตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหทาํงาน
กบัองคการอยางมีประสิทธภิาพและประสิทธผิล ดงันัน้ การจัดการทรัพยากรมนุษยมคีวามสําคญักบั
การบริหารองคการหลายประการ เชน ทาํใหมบีคุลากรทํางานท่ีเพียงพอและมีความตอเน่ือง ทาํใหมี
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การฝกอบรมและพัฒนาเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยใหทาํงานได
ทํางานเปน และทํางานไดมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สามารถทํางานไดสอดคลองกับการบริหาร
องคการที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา

สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการไดกาํหนดการพฒันาองคการสูความเปนเลิศ
มกีารกาํหนดตัวชีว้ดัในการพัฒนาคณุภาพการบริหารจัดการภาครัฐของสวนราชการระดับกรมในหลาย
ดาน ซึง่การมุงเนนในการพฒันาทรพัยากรมนษุย ถอืไดวาเปนตวัชีว้ดัท่ีสาํคญัตอความสาํเรจ็ของงานดวย
จึงทําใหกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินตองมีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบและสมรรถนะ 
เพื่อใหบุคลากรในกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินไดปฏิบัติงานสอดคลองกับลักษณะงาน 
ภารกิจและตอบสนองเปาหมายขององคการ ดังนั้นกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินไดนํา
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เรื่องสมรรถนะมาเปนนโยบายที่สําคัญในการกําหนดยุทธศาสตรที่ 5 คือ การบริหารและการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินและองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
เพื่อรองรับภารกิจและทิศทางการพัฒนาของประเทศ และยุทธศาสตรที่ 6 การพัฒนาองคกร
ดวยฐานคุณธรรม ความรู และสมรรถนะสูง เปนองคกรระดับสากลที่สังคมยอมรับ โดยไดจัด
คูมือคําอธิบายสมรรถนะของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน ไดกําหนดสมรรถนะของบุคลากร
กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 1) สมรรถนะหลัก ประกอบดวย 
7 สมรรถนะ ไดแก (1) การมุงผลสัมฤทธิ์ (2) บริการที่ดี (3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ
(4) การยดึมัน่ในความถกูตองชอบธรรมและจรยิธรรม (5) การทาํงานเปนทมี (6) ความเขาใจองคกร
และระบบราชการ และ (7) ภาวะผูนาํ 2) สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิไดแบงออกเปน 
3 สาย เพื่อใหมีความสอดคลองกับภารกิจหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรแตละตําแหนง ไดแก 
สมรรถนะบุคลากรสายวิชาการ และสมรรถนะสายสนับสนุน ซึ่งประกอบดวย (1) การคิดวิเคราะห 
(2) การมองภาพองครวม (3) การสืบเสาะขอมลู (4) การดําเนินการเชิงรุก (5) ศลิปะการส่ือสารจูงใจ 
(6) ความยืดหยุนผอนปรน (7) การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน และ (8) ความคิดริเริ่ม
สรางสรรค (กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น. 2559)

กรมสงเสรมิการปกครองทองถิน่เปนสวนราชการทีจ่ดัต้ังขึน้ใหมในสงักดักระทรวงมหาดไทย
ทีม่บีทบาทภารกจิสาํคญัในการสงเสรมิสนบัสนนุองคกรปกครองสวนทองถิน่ โดยการพฒันาและให
คําปรึกษา แนะนําองคกรปกครองสวนทองถิ่นในดานการจัดทําแผนพัฒนาทองถิ่นการบริหารงาน
บุคคล การเงินการคลัง และการบริหารจัดการ เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความเขมแข็ง 
และมีศักยภาพในการใหบริการสาธารณะ (กฎกระทรวงแบงสวนราชการ กรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย. 2551) ทั้งนี้ กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นมีการดําเนินการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรเขามาปฏิบตังิานโดยไมไดใชหลกัเลือกคนใหเหมาะกับงาน (Taylos. 1911) คอื 
บรรจุคนท่ีมีความรูความสามารถไมตรงกับตําแหนงงานจึงทําใหผลการปฏิบัติงานไมเกิดผลสําเร็จ 
และขาดประสิทธิภาพ บคุลากรท่ีบรรจุใหมไมไดแสดงสมรรถนะท่ีตนเองถนัดในการปฏิบตังิานออก
มาใหคนอื่นไดเห็น และบุคลากรบางคนไมทราบวาตนเองมสีมรรถนะในดานใดบาง อยูในระดับใด 
และจะแสดงออกมาอยางไร ซึ่งปญหาดังกลาวผูวิจัยเห็นวา หนาที่ในการปฏิบัติงานตองเกิดการขับ
เคลื่อนการทํางานจากทรัพยากรมนุษยทั้งหมดจึงเปนที่มาของความสําคัญท่ีจะศึกษาระดับความ
สาํคัญสมรรถนะในการปฏิบตังิานเพ่ือท่ีผลการศึกษาออกมาจะเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นใหมีคุณภาพ และเปนแนวทางในการกําหนดตัวชี้วัด
ของงานโดยมุงเนนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติ 
และดานอื่น ๆ เพื่อที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานใหตอบสนองตอเปาหมายขององคการอยางแทจริง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ชัดเจน สงผลใหมีการขับเคลื่อนองคกรใหมีการพัฒนายิ่งขึ้นตอไป
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วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติของ

บุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น
2. เพือ่เปรยีบเทยีบลกัษณะประชากรศาสตรกบัระดับสมรรถนะบคุลากรของกรมสงเสริม

การปกครองทองถ่ิน

ขอบเขตการวิจัย
1. ประชากรและกลุมตัวอยาง
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

จํานวน 487 คน (กองการเจาหนาที่ กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น. 2561) 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางสาํเร็จรปูของเครจซแีละมอรแกน 
(Krejcie and Morgan. 1970, pp. 607-610) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 216 คน  เพื่อทําการศึกษา
ขอมูลเชิงปริมาณ

2. ตัวแปรที่ศึกษา
 2.1  ตวัแปรตน คอื ขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อาย ุระดบัการศกึษา

 สังกัด ประเภทบุคลากร และประสบการณในการทํางาน
 2.2  ตัวแปรตาม คือ สมรรถนะของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น ได แก 

1) สมรรถนะหลัก และ 2) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

วิธีดําเนินการวิจัย
การวิจัยเรื่องนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ดังนี้
1. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบเลือกตอบ 

แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะคําถามเปนแบบสํารวจรายการ 

(Check list) และเติมคํา
 ตอนที ่ 2  คาํถามแสดงความคดิเหน็เกีย่วกบัระดบัสมรรถนะหลกั ประกอบดวย 1) ดานการ

มุงผลสมัฤทธิ ์2) ดานการบรกิารทีด่ ี3) ดานการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี 4) ดานการยดึมัน่
ในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 5) ดานการทํางานเปนทีม 6) ดานความเขาใจองคกรและ
ระบบราชการ 7) ดานภาวะผูนํา แบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ ลักษณะคําถามปลายปดแบบ
มาตรฐานสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ
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 ตอนที่ 3 คําถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ประกอบดวย 1)  ดานการคิดวิเคราะห 2) ดานการมองภาพองครวม 3) ดานการสืบเสาะขอมูล
4) ดานการดําเนินการเชิงรุก 5) ดานศิลปะการส่ือสารจูงใจ 6) ดานความยืดหยุนผอนปรน
7) ดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน และ 8) ดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค
แบบสอบถามเปนแบบเลอืกตอบ ลกัษณะคาํถามปลายปดแบบมาตราฐานสวนประมาณคา 5 ระดบั

 ตอนท่ี 4 คาํถามขอมลูการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิน่
ไดแก หากมีการสงเสริมการอบรมใหความรูเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ทานจะเขารวมอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะของตนเองหรือไม แบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ 
ลักษณะคําถามปลายปดแบบมาตรฐานสวนประมาณคา 5 ระดับ

การเก็บรวบรวมขอมูล
1. ขอมลูปฐมภมู ิผูวจิยัไดทาํการเกบ็รวบรวมขอมลูในการวจิยัครัง้น้ี โดยแจกแบบสอบถาม

ใหกบับคุลากรของกรมสงเสรมิการปกครองทองถิน่ ในระหวางเดอืนมถินุายน 2561 – กนัยายน 2561
จํานวน 216 ชุด ขอมูลท่ีนํามาศึกษาไดมาจากเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
ตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) จากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 คน มีคาสัมประสิทธิ์ความ
สอดคลองรวมทั้งฉบับเทากับ 0.97 และนําไปทดลองใชกับกลุมบุคลากรที่มีความคลายคลึง
กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพื่อทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยคาสัมประสิทธิ์อัลฟา 
(Coefficient alpha) ตามสูตรของครอนบาค  (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาสมัประสทิธิ์
อัลฟาเทากับ 0.961 

2. ขอมลูทตุยิภมู ิไดจากการศึกษาวรรณกรรม วทิยานิพนธ การคนควาอสิระ และบทความ 
รายงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการศึกษาระดับสมรรถนะบุคลากรเพื่อรองรับยุทธศาสตรที่ 6 ของ
กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

การวิเคราะหขอมูล
นําแบบสอบถามมาตรวจนับคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว และนําคาท่ีไดมาประมวล

ผลขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร โดยมีขั้นตอนการประมวลผล ดังนี้ 
(ราตรีรัตน ทองรูปสวัสดิ์. 2553, หนา 55)

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ดังนี้
 1.1 คาความถี ่(Frequency) ใชสาํหรบัวเิคราะหขอมลูจากแบบสอบถามสวนที ่1 ขอมูล

ทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สงักัด ประเภทบุคลากร ประสบการณ
ในการทาํงาน และสวนท่ี 3 ขอมูลการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของกรมสงเสรมิการปกครองทองถ่ิน
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 1.2  คารอยละ (Percentage) ใชสําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนท่ี 1 
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สังกัด ประเภทบุคลากร
ประสบการณในการทํางาน  

 1.3  คาเฉลี่ย (Mean) คํานวณจากสูตร ใชสําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม
สวนที่ 2 ความคิดเห็นของประชาชนในการบริหารการพัฒนา และสวนที่ 3 ความคิดเห็นแนวทาง
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น   

 1.4 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) คํานวณจากสูตรของบุญชม 
ศรีสะอาด (2547) ใชสําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 2 ความคิดเห็นของบุคลากร
กรมสงเสรมิการปกครองทองถิน่ และสวนท่ี 3 ความคดิเหน็แนวทางการพฒันาสมรรถนะของตนเอง
เพื่อองคกร           

2. สถิติอนุมาน (Inference statistic) การวิเคราะหขอที่ 1 ระดับสมรรถนะบุคลากรของ
กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นมีความแตกตางกัน ไดแก เพศ ประเภทบุคลากร แตกตางกัน จะ
ทดสอบโดยใชคาสถิติวิเคราะหคา t-test (Independent sample t-test) เปรียบเทียบคาเฉล่ีย
กลุมตัวอยางที่ 2 กลุมเปนอิสระตอกันและทดสอบผลการวิเคราะหโดยใชสถิติวิเคราะห F-test
(Independent sample F-test) แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One –way Analysis 
of Variance และ Brown – Forsythe) เปรยีบเทียบคาเฉล่ียของกลุมตวัอยางมากกวา 2 กลุม เพ่ือ
ทดสอบผลการวิเคราะห ดานอาย ุระดบัการศกึษา สงักดั ประสบการณในการทาํงาน หากวาผลการ
ทดสอบมคีวามแตกตางอยางมนียัสาํคญัทางสถติแิละจะตองทาํการทดสอบเปนรายคูตอไปเพ่ือดูวา
มคีูใดบางทีแ่ตกตางกนัโดยใชวธิ ีFisher’s Least Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3

ผลการวิจัย
1. ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
 การวเิคราะหขอมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สงักดั 

ประเภทบุคลากร และประสบการณในการทํางานของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น
พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 52.30 โดยสวน
ใหญอยูในชวงอายุ 31 - 40 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 26.40 มีระดับการศึกษาสวนใหญ 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 40.70 อยูในสังกัดกองพัฒนาและ
สงเสรมิการบรหิารงานทองถิน่ จาํนวน 35 คน คดิเปนรอยละ 16.20 ประเภทบคุลากรเปนขาราชการ 
จํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 50.00 และพนักงานราชการ/ลูกจางชั่วคราว จํานวน 108 คน 
คิดเปนรอยละ 50.00  และมีประสบการณในการทํางานระหวาง 11-20 ป จํานวน 57 คน
คิดเปนรอยละ 26.40
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2. การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะ
ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ

 2.1 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรกรม
สงเสริมการปกครองทองถิ่น ไดแก ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ดานการบริการท่ีดี ดานการส่ังสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด านการยึดมั่นในความถูกต องชอบธรรมและจริยธรรม
ดานการทํางานเปนทีม ดานความเขาใจองคกรและระบบราชการ และดานภาวะผูนํา พบวา 
สมรรถนะหลักของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นเมื่อมีการพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้

 X S.D.   
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ตารางที ่1   คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอมลูของบคุลากรของกรมสงเสรมิการปกครองทองถิน่
   เก่ียวกับสมรรถนะหลัก

 จากตารางท่ี 1 พบวา บคุลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินมรีะดับสมรรถนะหลัก
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.42) และเมื่อมีการพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุดคือ ดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม ( X = 4.63) รองลงมา คือ ดานการ
บริการที่ดี ( X = 4.48) และดานการทํางานเปนทีม ( X = 4.46) ตามลําดับ  

 2.2 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่
ปฏิบัติของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น ไดแก ดานการคิดวิเคราะห ดานการมองภาพ
องครวม ดานการสบืเสาะขอมลู ดานการดาํเนนิการเชงิรกุ ดานศลิปะการสือ่สารจงูใจ  ดานความยดืหยุน
ผอนปรน ดานการยอมรับความคิดเห็นของผูอื่นได และดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค พบวา 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน
เมื่อมีการพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้
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ตารางที่ 2  คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอมูลของบุคลากรของกรมสงเสริมการปกครอง
                ทองถิ่นเก่ียวกับสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ

 จากตารางท่ี 2 พบวา บุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นมีระดับสมรรถนะ
เฉพาะตามลกัษณะงานทีป่ฏบิตัโิดยภาพรวมอยูในระดบัมาก ( X = 4.30) และเมือ่มกีารพจิารณาเปน
รายดาน พบวา มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน ( X = 
4.44) รองลงมา คือ ดานการดําเนินการเชิงรุก ( X = 4.33) และดานการสืบเสาะขอมูล ( X = 4.31) 
ตามลําดับ 

3. เปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรกับระดับสมรรถนะบุคลากรของกรมสงเสริม
การปกครองทองถิ่น

ตารางท่ี 3  แสดงการเปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรกับระดับสมรรถนะบุคลากรของกรมสงเสริม
                 การปกครองทองถิ่น จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล

 X S.D.  
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 จากตารางท่ี 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิงมีระดับสมรรถนะหลัก
และดานสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติไมแตกตางกัน และผูตอบแบสอบถามท่ีเปน
ขาราชการ และพนักงานราชการ/ลูกจางชั่วคราว มีระดับสมรรถนะหลักและดานสมรรถนะเฉพาะ
ตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติไมแตกตางกัน

  
 X F Sig. 

(2 tailed)
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ตารางท่ี 4  แสดงการเปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรกับระดับสมรรถนะบุคลากรของกรมสงเสริม

      การปกครองทองถิ่นจําแนกตามขอมูลสวนบุคคล

 จากตารางที่ 4 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีขอมูลสวนบุคคล จําแนกตามอายุ
ระดับการศึกษา สังกัด และประสบการณในการทํางานระดับสมรรถนะหลัก และดานสมรรถนะ
เฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติไมแตกตางกัน

สรุปผลการวิจัย
1. การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ

เปนเพศหญิง จาํนวน 113 คน คดิเปนรอยละ 52.30 สวนใหญอยูในชวงอายุ 31 - 40 ป จาํนวน 57 คน
คิดเปนรอยละ 26.40 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 40.70 อยูใน
สังกัดกองพัฒนาและสงเสริมการบริหารงานทองถิ่น จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 16.20 เปน
ขาราชการ จาํนวน 108 คน คดิเปนรอยละ 50.00 พนกังานราชการ/ลกูจางช่ัวคราว จาํนวน 108 คน
คิดเปนรอยละ 50.00 และมีประสบการณในการทํางานระหวาง 11-20 ป จํานวน 57 คน
คิดเปนรอยละ 26.40

2. ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับสมรรถนะหลัก พบวา ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิโดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก ( X = 4.41) ดานการบริการท่ีด ีโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.48) ดานการส่ังสม
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ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยภาพรวมอยูระดับมาก ( X = 4.37) ดานการยึดมั่นในความถูกตอง
ชอบธรรมและจรยิธรรมโดยภาพรวมอยูระดบัมากทีส่ดุ ( X = 4.63) ดานการทาํงานเปนทมี โดยภาพ
รวมอยูระดับมาก ( X = 4.46) ดานความเขาใจองคกรและระบบราชการ โดยภาพรวมอยูระดับมาก 
( X = 4.25) และดานภาวะผูนาํ โดยภาพรวมอยูระดบัมาก ( X = 4.37) สาํหรบัสมรรถนะเฉพาะตาม
ลักษณะงาน พบวา ดานการคิดวิเคราะห โดยภาพรวมอยูระดับมาก ( X = 4.21) ดานการมองภาพ
องครวม โดยภาพรวมอยูระดับมาก ( X = 4.19) ดานการสืบเสาะขอมูล โดยภาพรวมอยูระดับมาก 
( X = 4.31) ดานการดําเนินการเชิงรุกโดยภาพรวมอยูระดับมาก ( X = 4.33) ดานศิลปะการสื่อสาร
จูงใจ โดยภาพรวมอยูระดับมาก ( X = 4.29) ดานความยืดหยุนผอนปรน โดยภาพรวมอยูระดับมาก
( X = 4.31) ดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน โดยภาพรวมอยู ระดับมาก
( X = 4.44) และดานความคิดริเริ่มสรางสรรค โดยภาพรวมอยูระดับมาก ( X = 4.25)

อภิปรายผลการวิจัย
ผลการวจิยั พบวา บคุลากรของกรมสงเสรมิการปกครองทองถิน่มรีะดับสมรรถนะหลกัและ

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยูในระดับมาก รอยละ 4.42 และรอยละ 4.30 แสดง
ใหเห็นวา บุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นมีสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะ
ตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติในตนเองอยูมากเพ่ือใชในการปฏิบัติงาน ซึ่งถือเปนความรู หรือทักษะ
พืน้ฐานท่ีทกุคนตองมีในการทํางานเพ่ือใหประสบผลสําเร็จ ทัง้นีก้ารทํางานไมไดขึน้อยูแคบคุคลเหลา
นั้นมีสติปญญา แตจะเกี่ยวกับลักษณะอื่น ๆ เชน ความรู ทักษะ ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง กลาว
คอื การมีสมรรถนะในตัวบคุคลนัน้เองท่ีชวยทาํใหประสบความสําเรจ็ในการทํางาน ซึง่สอดคลองกบั
ทฤษฎีสมรรถนะของเดวิล ซ ีแมค็ดัคแลน (David C. McClelland. 1970, pp. 57-83) ไดศกึษาแนวคิด
เก่ียวกับสมรรถนะ ซึ่งสรุปไดวาสมรรถนะแบงเปน 2 ประเภท คือ สมรรถนะพ้ืนฐาน (Threshold 
competencies) หมายถึง ความรูหรือทักษะพื้นฐานที่บุคคลจําเปนตองมีในการทํางาน สมรรถนะ
พืน้ฐานจะไมทาํใหบคุคลมีผลการทํางานแตกตางจากผูอืน่ หรอืเรียกอกีอยางวา สมรรถนะหลัก และ
สมรรถนะทีท่าํใหบคุคลแตกตางจากผูอืน่ (Differentiating competencies) หมายถึง การใชความรู
ทักษะ และคุณลักษณะตาง ๆ เชน คานิยม แรงจูงใน เจตคติ เปนตน ในการทํางานเกิดผลอยางดี
ในการปฏิบัติ นักวิชาการใหความสําคัญกับการพัฒนาสมรรถนะที่มากกวาสมรรถพื้นฐานหรือ
เรียกอีกอยางวา สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ

สอดคลองกบังานวจิยัของกมลรตัน แสนใจงาม (2557) ไดศกึษาวจิยัเรือ่ง รปูแบบการพฒันา
สมรรถนะบคุลากรของมหาวทิยาลยัราชภฏัเชยีงใหม ผลการศกึษาพบวา จากการแบงระดบัสมรรถนะ
หลัก และสมรรถนะประจาํกลุมงาน บคุลากรของมหาวทิยาลยัราชภฏัเชยีงใหมทีจ่าํเปนตองมแีละที่
เปนอยูในปจจุบนั โดยรวมบุคลากรของมหาวทิยาลยัราชภฏัเชยีงใหมมสีมรรถนะทีจ่าํเปนตองม ีแบง
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เปนสมรรถนะหลักท่ีจําเปนตองมี และสมรรถนะท่ีเปนอยูในปจจุบันของบุคลากร การวิเคราะห
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหมจากการเปรียบเทียบ
สมรรถนะท่ีจําเปนตองมี กับสมรรถนะท่ีเปนอยูในปจจุบัน โดยภาพรวมท้ังบุคลากรสายวิชาการ
และสายสนับสนุนอยูในระดับท่ีตองการพัฒนานอยที่สุด แตหลักในการปฏิบัติงานทั่วไป การพัฒนา
บุคลากรใหมีสมรรถนะสูงเปนสิ่งท่ีจําเปน การพัฒนาสมรรถนะอยางเปนระบบและตอเน่ืองจึงเปน
สิ่งที่ควรจะดําเนินการตอไป

สอดคลองกับงานวิจัยของ สมนึก ลิ้มอารีย (2552) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะ
หลักของบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 3 
ผลการวจิยั พบวา 1) ความคดิเหน็ของบคุลากรทางการศกึษาท่ีปฏบิตังิานในสาํนกังานเขตพืน้ทีก่าร
ศกึษา และในสถานศึกษาทีม่ตีอสมรรถนะหลักของบคุลากรทางการศกึษาท่ีปฏบิตังิานในสํานกังาน
เขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 3 โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 
มีความคิดเห็นตอดานมีจริยธรรมอยูในระดับสูงสุด สวนดานที่อยูในระดับตํ่าสุด คือ ดานมุง
ผลสัมฤทธ์ิ 2) บุคลากรทางการศึกษา จําแนกตามสถานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันมีความคิดเห็น
สมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกน 
เขต 3 โดยภาพรวมแตกตางกนั และเมือ่พจิารณารายดาน พบวา ความคดิเห็นตอดานมจีติมุงบรกิาร 
ดานมีจริยธรรม และดานมุงผลสัมฤทธ์ิ ไมแตกตางกัน สวนดานการทํางานเปนทีมและดานส่ังสม
ความเช่ียวชาญ มีความคิดเห็นแตกตางกัน 

สอดคลองกบังานวจิยัของเบญญาภา เอกวตัร ไดศกึษาวจิยัเรือ่ง การศกึษาปจจัยทีม่อีทิธพิล
ตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดประจวบคีรีขันธ 
พบวา สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลโดยรวมอยูในระดับมาก โดยสมรรถนะดาน
ความรวมแรงรวมใจอยูในอันดับแรก รองลงมาคือ ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ และดานจริยธรรม

 
ขอเสนอแนะเพ่ือการนําผลการวจิัยไปใช

1. ควรวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกท่ีสงเสริมการพัฒนาสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อเลือกใชกลยุทธและมาตรการในภาพรวม

2. ควรเจาะกลุมในการพัฒนาบุคลากรใหมีความเสมอภาคทางศักยภาพดานสมรรถนะ
ทั้งเพศชายและเพศหญิง โดยอาศัยประสบการณในการทํางานระหวางผูเขาทํางานใหมและ
ผูที่ควรไดรับการพัฒนาเมื่ออายุการทํางานมากกวา 5 ป โดยจัดระดับทางดานการศึกษาไมตํ่ากวา
ระดับปริญญาตรี และชวงอายุระหวาง 20–30 ป เปนเกณฑ

3. ควรพัฒนาบุคลากรใหมีความชํานาญและความพรอมในสมรรถนะวิชาชีพเพ่ือใช
ในการปฏิบัติงาน
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4. ควรนํากลยุทธการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรไปประยุกตใช
ใหครอบคลุมการบริหารจัดการดานการวางแผน การนําแผนไปปฏิบัติ การติดตามประเมินผล และ
การนําผลไปใช

5. ควรสรางเครือขายความรวมมือในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ดวยการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรูประสบการณระหวางผูบริหารและพนักงานเพื่อหาแนวทาง
การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน
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