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บทคัดย่อ  

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันด้านนโยบายการสนับสนุนส่งเสริม การ

กำกับดูแล และปัญหาการพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการนักบริหารระดับต้นขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น (อปท.) และ 2) นำเสนอการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารงานของข้าราชการนักบริหารงาน

ระดับต้นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของประเทศไทย เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูล

สำคัญจำนวน 60 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูงและระดับกลางจำนวน 40 คน นักวิชาการและ

ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 20 คน โดยคัดเลือกแบบเจาะจง ใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึก วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการ

วิเคราะห์เนื้อหา และนำเสนอผลเชิงพรรณนา  

ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ พบว่า 1) อปท. มีนโยบายการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารที่ดีขึ้น 

โดยอยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่านจากการดำเนินงานตามกรอบนโยบายแบบบนลงล่างไปสู่การมุ่งเน้นผลลัพธ์เชิง

สมรรถนะตามความต้องการของพืน้ที่ การกำกับดูแลเริ่มปรับจากการควบคุมตามระเบียบไปสู่การส่งเสริม

การเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรในระยะยาว การพัฒนายังมีข้อจำกัดเชิงระบบ ได้แก่ โครงสร้างและ

ระเบียบราชการแบบลำดับชั้น ระบบอุปถัมภ์และอิทธิพลทางการเมืองท้องถิ่น ข้อจำกัดด้านกำลังคน 

งบประมาณ เทคโนโลยีดจิทิัล และระบบจัดการความรู้ 2) การพัฒนา พบว่า หลักสูตรยังคงมีความจำเป็น
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ในการพัฒนาข้าราชการนักบริหารระดับด้านทักษะเฉพาะทาง เช่น การคิดเชิงระบบและการวิเคราะห์ข้อมูล 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงควรออกแบบการพัฒนาในระดับพืน้ที่ที่เน้นการปฏิบัติงานจริง และใช้ระบบ

พี่เลี้ยงและการสอนงานเป็นกลไกสำคัญ 

องค์ความรู ้จากวิจัยนี ้ใช้เป็นฐานเชิงนโยบายและเชิงปฏิบัติในการพัฒนาระบบสมรรถนะของ

ข้าราชการท้องถิ่นให้มีความยืดหยุ่นและเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ 

 

คำสำคัญ: การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหาร; ข้าราชการนักบริหารระดับต้น; องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 

Abstract  

The objectives of this research were: 1) to examine the current state of support policies, 

supervision, and challenges in competency development for junior executive civil servants in Local 

Administrative Organizations (LAOs); and 2) to propose guidelines for developing the administrative 

competencies of these executives in Thailand. This qualitative study collected data through purposive 

sampling of 60 key informants, comprising 40 high-level and middle-level executives and 20 academics 

and experts. Data were gathered via in-depth interviews, analyzed using content analysis, and 

presented through descriptive analysis.  

The findings aligned with the research objectives reveal that: 1) Local government organizations 

have shown improvement in policies related to the development of administrative competencies. These 

organizations are undergoing a transitional phase from a top-down, policy-driven approach toward an 

outcome-oriented model that emphasizes competency development responsive to local needs. 

Governance mechanisms have gradually shifted from strict regulatory control to approaches that 

promote organizational learning and long-term human resource development. Nevertheless, significant 

systemic constraints persist, including hierarchical bureaucratic structures, patronage systems and local 

political influence, as well as limitations in human resources, budget allocation, digital technology, and 

knowledge management systems. 2) To development, training programs remain essential for 

strengthening specific competencies among junior-level administrative civil servants, particularly in areas 

such as systems thinking and data analysis. Accordingly, local government organizations should design 

area-based development initiatives that emphasize practical, work-based learning, with mentoring and 

coaching systems serving as key mechanisms for competency enhancement. 
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The knowledge generated from this study provides both policy-oriented and practical 

foundations for developing a more flexible and effective competency-based system for local civil 

servants, thereby contributing to improved administrative performance within local government 

organizations. 

 

Keywords: Competency Development; Junior Executive Civil Servants; Local Government Organizations 

 

บทนำ  

การพัฒนาประเทศไทยตลอดหลายทศวรรษที่ผ่านมาได้ดำเนินไปท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของ

เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีที่ซับซ้อนมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง ทำให้รัฐต้องกำหนดทิศทางการพัฒนาที่

ชัดเจนผ่านแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และต่อยอดสู่ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี พ.ศ. 2561-2580 

(Office of the National Economic and Social Development Council, 2018) ซึ่งมุ่งยกระดับศักยภาพกำลังคน

ภาครัฐในทุกระดับ โดยเฉพาะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.) ที่ทำหน้าที่นำนโยบายระดับชาติสู่การ

ปฏิบัติในพื้นที่อย่างเป็นรูปธรรม ทั้งนี้ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 พ.ศ. 2566–

2570 (Office of the National Economic and Social Development Council, 2023) ได้เน้นการพัฒนาระบบ

ราชการพืน้ฐาน การบริหารจัดการพื้นที่ และการเสริมสรา้งสมรรถนะบุคลากรท้องถิ่นเพื่อให้การให้บริการ

สาธารณะเป็นไปอย่างโปร่งใส มีประสิทธิภาพ และตอบสนองประชาชนได้ดียิ่งขึ้น ในด้านการบริหารงาน

ระดับท้องถิ่นยังคงเผชิญข้อจำกัดด้านโครงสร้าง อำนาจหน้าที่ ระบบกำกับติดตาม และการบริหารงาน

บุคคล ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของ “ข้าราชการนักบริหารงานระดับต้น” ผู้มีบทบาทสำคัญใน

การเชื่อมโยงนโยบายกับการปฏิบัติ ขณะที่ข้อมูลจากสำนักงาน ป.ป.ช. และสำนักงานผู้ตรวจการแผ่นดิน  

ชี้ว่า อปท. เป็นหน่วยงานที่ถูกร้องเรียนสูงต่อเนื่อง โดยเฉพาะกรณีการใช้อำนาจโดยมิชอบ การจัดซื้อจัด

จ้าง และการละเว้นการปฏิบัติหน้าที่ สะท้อนให้เห็นช่องว่างด้านธรรมาภิบาลภายในองค์กร อีกทั้งระบบ

บริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติปี พ.ศ. 2542 ยังมีความซ้ำซ้อน ขาดเอกภาพ และเปิดช่องให้เกิด

ระบบอุปถัมภ์ในการแต่งตั้งและโยกย้ายบุคลากร ส่งผลใหก้ารพัฒนาและยกระดับสมรรถนะของนักบริหาร

ระดับต้นเป็นไปอย่างจำกัดและไม่สอดคล้องกับความท้าทายของบริบทท้องถิ่นยุคใหม่ 

เมื ่อพิจารณาบทบาทของนักบริหารงานระดับต้นในบริบทท้องถิ ่น  พบว่า เป็นตำแหน่งเชิง

ยุทธศาสตร์ที่ต้องรับผิดชอบภารกิจหลากหลายมิติ ทั้งการวางแผน การบริหารงบประมาณ การส่งเสริม

การมีส่วนร่วมของประชาชน การจัดซื้อจัดจ้าง การบริหารบุคลากร ตลอดจนการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า

ในพื้นที ่ โดยผลการศึกษาหลายฉบับชี้ให้เห็นว่า ผู ้ดำรงตำแหน่งดังกล่าวยังขาดทักษะสำคัญในการ
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บริหารงาน เช่น การวางแผน การจูงใจ การควบคุมและการตรวจสอบ การใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร การ

มอบหมายและติดตามงาน จิตวิทยาการบริหารทีมงาน การพัฒนาองค์กร การแก้ไขปัญหา และภาวะผู้นำ 

โดยมีสาเหตุสำคัญจากการขาดแบบแผนการพัฒนาสมรรถนะที่เป็นระบบและต่อเนื่อง ประกอบกับภาระ

งานที่มากในหลายพื้นที่ทำให้ไม่สามารถเข้ารับการพัฒนาได้อย่างเพียงพอ ขณะเดียวกัน กระแสการ

เปลี่ยนแปลงของโลกยุคปัจจุบันได้ผลักดันให้ระบบราชการท้องถิ่นต้องเผชิญความท้าทายใหม่ ทั้งการเข้าสู่

สังคมสูงวัย การแข่งขันทางเศรษฐกิจดิจทิัล ความคาดหวังของประชาชนต่อความโปร่งใส และภัยพิบัติหรือ

ปัญหาสิ่งแวดล้อมที่รุนแรงขึ้น ซึ่งล้วนต้องการนักบริหารที่มีวิสัยทัศน์ คิดเชิงรุก และปรับตัวได้อย่าง

รวดเร็ว อันทำให้การมีบุคลากรท้องถิ่นที่มีสมรรถนะสูงไม่ใช่เพียง “ทางเลือก” ขององค์กร หากแต่เป็น 

“ความจำเป็นเชิงยุทธศาสตร์” ของประเทศ จากบริบทดังกล่าว การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจึง

ต้องอาศัยกลไกการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ครอบคลุม ทั้งการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การสับเปลี่ยน

หมุนเวียนงาน การสอนงาน การจัดการความรู้ และองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งงานวิจัยจำนวนมากยืนยัน

ว่าช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานและสร้างพฤติกรรมการทำงานที่สอดคล้องกับความคาดหวังของ

องค์กรได้เป็นอย่างดี อปท. หลายแห่งยังขาดระบบการพัฒนาแบบบูรณาการที่ต่อเนื่อง ดำเนินการเพียง

บางกิจกรรมตามงบประมาณที่ได้รับ ทำให้ผลลัพธ์ด้านสมรรถนะขาดความยั่งยืนและยังเห็นช่องว่างอัน

นำไปสู่การพัฒนาอย่างแท้จรงิ 

ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้นการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารงานของข้าราชการ

นักบริหารงานระดับต้นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของประเทศไทย” จึงมีความสำคัญอย่างยิ่งในเชิง

นโยบายและเชิงปฏิบัติ เพราะจะช่วยใหเ้ข้าใจ “สภาพปัจจุบัน ปัญหาที่เคยเกิดขึ้น และแนวทางการพัฒนา” 

ที่เหมาะสมกับสถานการณ์จริงของท้องถิ่น นอกจากนีย้ังเป็นข้อมูลสำคัญสำหรับหน่วยงานกำกับดูแล เช่น 

กระทรวงมหาดไทย และกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ในการกำหนดมาตรการพัฒนาบุคลากรเชิง

ระบบ ที่สอดคล้องกับบริบทของท้องถิ่นในแต่ละประเภทของ อปท. ผลลัพธ์ที่คาดหวังคือ การสร้างนัก

บริหารที่มีความรู ้ทักษะ และคุณธรรม พร้อมเป็นกำลังสำคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศจากฐาน

รากสู่ระดับชาติอย่างมปีระสิทธิภาพและยั่งยืน  

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศกึษาสภาพปัจจุบันด้านนโยบายการสนับสนุนส่งเสริม การกำกับดูแล และปัญหาการ

พัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารงานของข้าราชการนักบริหารระดับต้นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

2. เพื่อนำเสนอการพัฒนาสมรรถนะดา้นการบริหารของข้าราชการนักบริหารระดับต้นในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นของประเทศไทย 
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การทบทวนวรรณกรรม 

การวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ทบทวนแนวคิดทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยจำแนกได้ ดังนี้  

1. แนวคิดและทฤษฎีที ่เก ี ่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ Marsick & Watkins (1994)  

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) การฝึกอบรม หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ ทักษะ ความชํานาญ ความสามารถ และทัศนคติ

ในทางที ่ถูกต้องและมีความเหมาะสม 2) การศึกษาดูงาน หมายถึง การศึกษาเรียนรู ้และแสวงหา

ประสบการณ์ในการทํางาน โดยใช้วิธีการเข้าไปในสถานที่ที่มีองค์ความรู้และสามารถสร้างความรู้ความ

เข้าใจเพื่อให้พนักงานเห็นด้วยตาอย่างเป็นรูปธรรมสามารถสัมผัสจับต้องของจริงได้ 3) การสับเปลี่ยน

หมุนเวียนงาน หมายถึง วิธีการพัฒนาที่เน้นให้พนักงานสามารถเรียนรู้งานใหม่ ๆ ที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน  

ในหลายบทบาทหน้าที่ โดยใช้วิธีการทดลองทํางานจริงก่อนที่อาจได้รับการเลื่อนเข้าสู่ตําแหน่งใหม่ที่สูงขึ้น 

หรือมีบทบาทความรับผิดชอบสูงขึ้น และ 4) การสอนงาน  หมายถึง การเรียนรู้เกี่ยวกับภาระงานที่ต้อง

รับผิดชอบโดยมีผู้บังคับบัญชาหรือผู้เชี่ยวชาญคอยเป็นพี่เลี้ยงสอนงานตามขั้นตอนทุกหัวข้อย่อยตาม

บทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบโดยให้ผู้รับการฝึกสอนงาน ลงมือปฏิบัติจริง และมีการติดตามประเมินผล ซึ่ง

ผู้วิจัยได้นำแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของข้าราชการนักบริหารระดับต้น

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 1) การฝกึอบรม 2) การศกึษาดูงาน 3) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

และ 4) การสอนงาน  มาสร้างเป็นเครื่องมอืเพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลในภาคสนามกับกลุ่มเป้าหมาย  

2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะของ (McClelland, 1973) จากการทบทวนวรรณกรรม

ในเรื่องแนวคิดเกี่ยวและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ (Competency) ได้เริ่มต้นขึ้นในช่วงต้นปี ค.ศ.1970 

หรือ พ.ศ. 2513 โดยนักวิชาการชื่อ Prof. Dr. David C. McClelland เป็นศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาแห่ง 

Harvard University ได้รับการติดต่อจากสำนักงานข่าวสารแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา (The United State 

Information Agency: USIA) ให้เข้ามาช่วยแก้ปัญหาการคัดเลือกบุคลากร การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ

เพื่อคัดเลือกบุคลากร เนื่องจากแบบทดสอบรูปแบบเดิมนั้นมปีัญหาในเรื่องผูท้ดสอบบางคนทำคะแนนสอบ

คัดเลือกในระดับสูงแต่มีผลการปฏิบัติงานต่ำกว่ามาตรฐานที่สำนักงานคาดหวัง ในขณะเดียวกันผู้ทดสอบ

บางคนที่มีผลคะแนนสอบคัดเลือกในระดับปานกลาง แต่กลับมีผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่ามาตรฐาน จาก

ปัญหาดังกล่าว Prof. Dr. David C. McClelland จึงทำการศึกษาคุณลักษณะของพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผล

การปฏ ิบ ัต ิงานท ี ่ส ูงกว ่ามาตรฐาน (Superior Performance) ค ุณล ักษณะถ ูกเร ียกว ่า สมรรถนะ 

(Competency) จากจุดกำเนิดสมรรถนะดังกล่าวทำให้นักวิชาการหลายสาขาได้นำวิธีการของ Prof. Dr. 

David C. McClelland ซึ่งผู้วิจัยได้นำแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะของข้าราชการนักบริหาร

ระดับต้นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 1) สมรรถนะทั่วไป 2) สมรรถนะการบริหาร 3) สมรรถนะ
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ตามหนา้ที่ และ 4) สมรรถนะดา้นเทคโนโลยี มาสร้างเป็นเครื่องมือเพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลในภาคสนามกับ

กลุ่มเป้าหมาย  

3. แนวคิดที ่เกี ่ยวข้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (Office of the National Economic and Social 

Development Council, 2018: 14) โดยเฉพาะอย่างยิ่งยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ

การบริหารจัดการภาครัฐ มีเป้าหมายการพัฒนาที่สำคัญเพื่อปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของ

ประชาชน เพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” โดยภาครัฐต้องมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาท ภารกิจ 

แยกแยะบทบาทหน่วยงานของรัฐซึ่งประกอบด้วยข้าราชการนักบริหารระดับต้นที่ทำหน้าที่ในการกำกับ

หรือในการให้บริการ ยึดหลักธรรมาภิบาล ปรับวัฒนธรรมการทำงานให้มุ่งผลสัมฤทธิ์ละผลประโยชน์ 

ส่วนรวม มีความทันสมัย และพร้อมที ่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก อยู ่ตลอดเวลา 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการนำนวัตกรรม เทคโนโลยีข้อมูลขนาดใหญ่ ระบบการทำงานที่เป็นดิจิทัลเข้ามา

ประยุกต์ใช้อย่างคุ้มค่า และปฏิบัติงานเทียบได้กับ มาตรฐานสากล รวมทั้งมีลักษณะเปิดกว้าง เชื่อมโยง  

ถึงกันและเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วน เข้ามามีส่วนร่วมเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่าง

สะดวก รวดเร็ว และโปร่งใส โดยทุกภาคส่วนในสังคมต้องร่วมกันปลูกฝังค่านิยมความซื่อสัตย์สุจริต ซึ่ง

ผู้วิจัยได้นำแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ

ภาครัฐต่าง ๆ มาประกอบสร้างเป็นเครื่องมือเพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลในภาคสนามกับกลุ่มเป้าหมายเพื่อ

ประกอบการหาข้อคำตอบต่อไป  

 

กรอบแนวคดิการวจิัย 

 งานวิจัยนี ้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพผู ้วิจัยกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามแนวคิด พัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของ (Marsick & Watkins, 1994) ประกอบด้วยนโยบายการสนับสนุนส่งเสริม การกำกับ

ดูแล และปัญหาการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารงานของข้าราชการนักบริหารระดับต้น และ ปัญหา

การพัฒนาสมรรถนะดา้นการบริหารของขา้ราชการนักบริหารระดับต้น โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ทำการเก็บข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์

เชิงลึก ด้วยการจำแนกตามประเภทของ อปท. ทั้ง 5 ภูมิภาค ตามแนวทางแบ่งภูมิภาคของการปกครอง

ท้องถิ ่น ได้แก่ ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออก และภาคใต้  โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ประกอบ 2 กลุ่มประกอบด้วย กลุ่มที่ 1) ผู้บริหารระดับสูง และ

ผูบ้ริหารระดับกลาง เช่น ปลัด/รองปลัด องค์การบริหารส่วนจังหวัด ปลัด/รองปลัด เทศบาล ปลัด/รองปลัด 

องค์การบริหารส่วนตำบล ผู้อำนวยการกองต่าง ๆ สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยจัดเก็บจาก

ภาคเหนือจำนวน 8 คน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือจำนวน 8 คน ภาคกลางจำนวน 8 คน ภาคตะวันออก

จำนวน 8 คน และภาคใต้จำนวน 8 คน รวม 40 คน โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก ( In-depth-

Interview) และ กลุ่มที่ 2) นักวิชาการ และผูเ้ชี่ยวชาญ ใช้วธิีการคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

มีความรู้ความเชี่ยวชาญในด้านการพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการนักบริหารระดับต้น ประกอบด้วย 

ภาคเหนือจำนวน 4 คน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือจำนวน 4 คน ภาคกลางจำนวน 4 คน ภาคตะวันออก

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะด้านการบรหิารของข้าราชการนัก

บริหารระดับต้นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของประเทศไทย 

นโยบายการสนับสนุนส่งเสรมิ การกำกับดูแล และ

ปัญหาการพัฒนาสมรรถนะดา้นการบริหารงานของ

ข้าราชการนักบรหิารระดับตน้ 

• นโยบายการสนับสนุนส่งเสริม 

• การกำกับดูแล 

• การพัฒนาสมรรถนะของขา้ราชการนักบริหารระดับต้น 

• เอกสารต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง เช่น  

กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ คู่มอืการปฏบัิตงิาน  

ปัญหาการพัฒนาสมรรถนะดา้นการบริหาร

ของข้าราชการนักบรหิารระดบัต้น 

1. ข้อจำกัดเชงิโครงสร้างและระเบียบราชการ 

2. ระบบอุปถัมภ์และอิทธิพลทางการเมอืงท้องถิ่น 

3. ปัญหากำลังคนไม่เพยีงพอ 

4. งบประมาณไม่เพยีงพอและไม่ต่อเนื่อง 

5. ข้อจำกัดด้านเทคโนโลยดีิจิทัล 

6. การขาดระบบจัดการความรู้ 

ท่ีมา: เอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาข้าราชการ

ท้องถิ่น แผนการพัฒนาบุคลากร ฯลฯ 
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จำนวน 4 คน และภาคใต้จำนวน 4 คน รวม 20 คน รวมทั้งสิ้น 60 คน ผู้วิจัยได้ดำเนินการลงพื้นที ่เก็บ

ข้อมูลด้วยตนเอง โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มี 1 ชนิด 

ได้แก่ 1) แบบสัมภาษณ์เชงิลึก ประกอบด้วย นโยบายการสนับสนุนส่งเสริม การกำกับดูแล และปัญหาการ

พัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารงานของข้าราชการนักบริหารระดับต้น นโยบายการสนับสนุนส่งเสริม การ

กำกับดูแล การพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการนักบริหารระดับต้น โดยการทบทวนวรรณกรรมจาก

เอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ คู่มือการปฏิบัติงาน  และ ปัญหาการพัฒนา

สมรรถนะดา้นการบริหารของข้าราชการนักบริหารระดับต้น 1) ข้อจำกัดเชงิโครงสร้างและระเบียบราชการ 

2) ระบบอุปถัมภ์และอิทธิพลทางการเมืองท้องถิ่น 3) ปัญหากำลังคนไม่เพียงพอ 4) งบประมาณไม่เพียงพอ

และไม่ต่อเนื ่อง 5) ข้อจำกัดด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 6) การขาดระบบจัดการความรู ้ โดยการทบทวน

วรรณกรรมจากเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาข้าราชการท้องถิ่น  แผนการพัฒนาบุคลากร รวบรวม

ข้อมูลโดยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ขออนุญาตเข้าสัมภาษณ์เชิงลึกตามที่ผู ้ให้ข้อมูลสำคัญสะดวก 

ระหว่างเดือนกันยายน - ธันวาคม พ.ศ. 2568  

1. การศึกษาในภาคสนาม (Field Study) มีขั้นตอนการศึกษาค้นคว้า ดังนี้ แนวทางการสัมภาษณ์

เชงิลกึกับผูใ้ห้ข้อมูลสำคัญกับกลุ่มเป้าหมายทั้ง 2 กลุ่ม  

2. ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ (Key Informants) วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูล (Informants) ในเขตพื้นที่ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง และภาคใต้

โดยใช้การคัดเลือกกลุ่มเป้าหมายใช้วธิีการคัดเลือกกลุ่มเป้าหมายแบบเฉพาะเจาะจง 

ข้อมูลเชิงคุณภาพ ใช้วิธีการนำข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้ข้อมูลสำคัญจากทุกกลุ่มมา

วิเคราะห์ สังเคราะห์ขอ้มูลแลว้นำมาเขียนบรรยายเชงิพรรณนา  

 

ผลการวจิัย 

ผูว้ิจัยขอนำเสนอผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

วัตถุประสงค์ที่ 1 สภาพปัจจุบันด้านนโยบายการสนับสนุนส่งเสริม การกำกับดูแล และปัญหาการ

พัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารงานของข้าราชการนักบริหารระดับต้นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ผลการวิจัยพบว่า 

1. นโยบายการสนับสนุนส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารงานของข้าราชการนักบริหาร

ระดับต้น อยู่ภายใต้กรอบนโยบายที่ชัดเจนทั้งส่วนกลางและท้องถิ่น หลายองค์กรให้ความสำคัญกับ  

“การพัฒนาบุคลากร” ในฐานะยุทธศาสตร์หลักและจัดทำเป็นแผนงานประจำปี พร้อมจัดสรรงบประมาณ

สำหรับการอบรมและกิจกรรมพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง ผูบ้ริหารหลายรายสะท้อนว่าองค์กรของตนใช้
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งบประมาณด้านนีใ้นสัดส่วนค่อนข้างเหมาะสมกับบริบทของพื้นที่ โดยมีเป้าหมายเพื่อเตรียมความพร้อมให้

ผู้บริหารระดับต้นสามารถรับมือกับภารกิจที่ซับซ้อนในยุคปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในด้านแนว

ปฏิบัติ นโยบายการพัฒนาสมรรถนะมักปรากฏผ่านการสนับสนุนให้ข้าราชการเข้าร่ วมหลักสูตรต่าง ๆ 

ที่จัดโดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น โดยเฉพาะ “หลักสูตรนักบริหารระดับต้น” ซึ่งได้รับการมองว่า

เป็นหลักสูตรมาตรฐานสำหรับการเติบโตในสายงาน เนือ้หาในหลักสูตรครอบคลุมทั้งภาวะผู้นำ การบริหาร

บุคลากร การจัดทำแผนพัฒนา และการศึกษาดูงานในพื้นที่ต้นแบบ ทำให้ผู้เข้าอบรมมีโอกาสเห็นตัวอย่าง

การบริหารที่ประสบความสำเร็จและสามารถนำมาปรับใช้ในพื้นที่ของตนได้ นอกจากนี ้องค์กรจำนวนมาก

ยังริเริ่มกิจกรรมภายในเพิ่มเติม เช่น การอบรมเชิงปฏิบัติการ การเชิญวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ การจัดเวที

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายใน และระบบถ่ายทอดความรู้หลังการอบรม เพื่อเสริมสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้

ร่วมกันในองค์กร จงึเห็นช่องว่างด้านนโยบายที่ยังคงปรากฏในหลายพื้นที่ โดยเฉพาะการที่นโยบายจำนวน

มากออกแบบเพื่อสนองต่อข้อกำหนดส่วนกลางมากกว่าข้อเท็จจริงของพื้นที่ ส่งผลให้เนื้อหาของหลักสูตร

บางประเด็นยังไม่ตอบโจทย์ความท้าทายเฉพาะด้าน เช่น การบริหารเมืองขนาดใหญ่ พื้นที่อุตสาหกรรม 

หรือพื้นที่ชายแดนที่มีความเปราะบาง ผู้บริหารจึงต้องอาศัยการเรียนรู้เพิ่มเติมด้วยตนเองเพื่อทำความ

เข้าใจบริบทพืน้ที่ได้อย่างลกึซึ้ง นอกจากนีย้ังพบว่าองค์กรส่วนใหญ่มุ่งเน้นจำนวนกิจกรรมพัฒนา มากกว่า

การประเมินผลลัพธ์เชิงสมรรถนะอย่างเป็นระบบ ทำให้ไม่สามารถตรวจวัดได้อย่างชัดเจนว่าการพัฒนาได้

ยกระดับทักษะและสมรรถนะของผูบ้ริหารระดับต้นในประเด็นใดบ้าง 

2. การกำกับดูแลการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารงาน พบว่า ระบบการกำกับดูแลด้านการ

พัฒนาสมรรถนะของข้าราชการนักบริหารระดับต้นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังคงยึดกับกรอบคิดและ

ระเบียบจากส่วนกลางเป็นหลัก ทำให้การบริหารบุคคล การอนุมัติการอบรม และการประเมินผล  

ไม่สามารถปรับให้เหมาะสมกับสภาพจริงของพื้นที่ได้เต็มที่ ผู้ให้ข้อมูลจำนวนมากสะท้อนว่ากระบวนการ

อนุมัติการฝึกอบรมต้องผ่านหลายขั ้นตอนและข้อจำกัดด้านงบประมาณ ส่งผลให้เกิดความล่าช้า  

และบางครั้งบุคลากรที่ได้รับคัดเลือกก็ไม่สามารถเข้ารับการพัฒนาได้เนื่องจากปัญหากำลังคนไม่เพียงพอ 

ด้านการประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะ พบว่าหลายองค์กรยังใช้การประเมินเอกสารเป็นหลัก มากกว่า

การประเมินสมรรถนะเชิงพฤติกรรม แม้บางแห่งเริ่มนำแนวคิด IDP หรือ Competency-Based Evaluation 

มาใช้ แต่ยังขาดการติดตามผลอย่างจริงจัง ทำให้เครื่องมือเหล่านี้ไม่สามารถสนับสนุนการพัฒนาต่อเนื่อง

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การกำกับดูแลมีน้ำหนักไปในเชิงควบคุมมากกว่าส่งเสริม ทำให้ผู้บริหารระดับต้น

บางส่วนไม่กล้าแสดงศักยภาพเต็มที่ เพราะต้องคำนึงถึงทั้งสายบังคับบัญชาทางการเมืองและสายราชการ

ประจำ ส่งผลใหก้ารรเิริ่มสิ่งใหม่หรือการแสดงภาวะผู้นำเชิงรุกเกิดขึ้นได้จำกัด 

3. ปัญหาและอุปสรรคที่พบเกี่ยวกับสมรรถนะด้านการบริหารงาน พบว่า การพัฒนาสมรรถนะ

ของข้าราชการนักบริหารระดับต้นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังเผชิญข้อจำกัดสำคัญหลายประการ  
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ซึ่งมีทั้งมิติด้านโครงสร้างเชิงระบบ วัฒนธรรมทางการเมือง ภาระงาน ทรัพยากร และระบบการจัดการ

ความรูภ้ายในองค์กร โดยสามารถอธิบายเชงิลกึได้ดังนี้ 

3.1 ข้อจำกัดเชิงโครงสร้างและระเบียบราชการ เป็นอุปสรรคสำคัญที่ปรากฏเหมือนกันในทุก

พื้นที่ ระบบราชการแบบลำดับชั้นที่เข้มงวดทำให้ผู้บริหารระดับต้นต้องปฏิบัติงานอยู่ภายใต้กรอบอำนาจ

และขั ้นตอนอนุมัติหลายชั ้น การริเริ ่มแนวคิดใหม่หรือแนวทางบริหารที ่สร้างสรรค์จึงทำได้จำ กัด 

แมผู้บ้ริหารระดับต้นจะมองเห็นปัญหาในพืน้ที่อย่างชัดเจนและมีทางออกที่เหมาะสม แต่การนำแนวคิดไปสู่

การปฏิบัติมักติดขัดจากระเบียบ กฎหมาย และการตีความของหน่วยเหนือ ส่งผลให้การแปลงความคิด

สร้างสรรค์ไปสู่การปฏิบัติจรงิเกิดขึน้ได้ชา้กว่าที่ควร 

3.2 ระบบอุปถัมภ์และอิทธิพลทางการเมืองท้องถิ่น เป็นข้อจำกัดสำคัญที่ส่งผลต่อการบริหาร

บุคลากรในหลายองค์กร การตัดสินใจด้านสำคัญ เช่น การคัดเลือกผู้เข้ารับการอบรม การเลื่อนตำแหน่ง 

หรือการมอบหมายงาน มักได้รับอิทธิพลจากความสัมพันธ์ส่วนตัวและดุลยภาพทางการเมือง ข้าราชการ

นักบริหารระดับต้นจึงต้องคำนึงถึงผลกระทบต่อฝ่ายการเมืองควบคู่กับการปฏิบัติงานตามหลักวิชาการ  

ทำให้บางคนหลีกเลี่ยงการแสดงศักยภาพหรือภาวะผู้นำแบบเชิงรุก เพราะกังวลว่าจะกระทบผลประโยชน์

หรือความคาดหวังของผู้มีอำนาจ ในที่สุดก่อให้เกิดพฤติกรรม “ลดระดับการแสดงออก” มากกว่าการ

ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริง 

3.3 ปัญหากำลังคนไม่เพียงพอ เป็นอุปสรรคสำคัญต่อการพัฒนาสมรรถนะ แม้องค์กรจะ

สนับสนุนการอบรม แต่หลายกองหรอืฝ่ายมีเจ้าหน้าที่เพียงไม่กี่คนต้องรับผดิชอบงานจำนวนมาก ส่งผลให้

การส่งบุคลากรไปอบรมระยะยาวทำได้ยากเพราะอาจกระทบการให้บริการประชาชน ผู้ให้ข้อมูลบางราย

สะท้อนว่า แมส้อบผ่านหลักสูตรแล้วก็ไม่สามารถไปอบรมได้เนื่องจากไม่มีคนทำงานแทน ทำให้การพัฒนา

บุคลากรต้องแลกกับภาระงาน และหลายครั้งจบลงด้วยการชะลอหรือสูญเสียโอกาสการพัฒนาโดย  

ไม่ตั้งใจ 

3.4 งบประมาณไม่เพียงพอและไม่ต่อเนื่อง โดยเฉพาะในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดเล็กที่

รายได้จำกัด ส่วนใหญ่ต้องกันงบประมาณไปใช้กับค่าใช้จ่ายประจำและการก่อสร้างโครงสร้างพื้นฐานเป็น

หลัก งบด้านการพัฒนาบุคลากรจึงเหลือในสัดส่วนที่ไม่มากนัก การส่งบุคลากรเข้าร่วมหลักสูตรระยะยาว

หรือการศึกษาดูงานในพื้นที่ห่างไกลจึงกลายเป็นภาระด้านงบประมาณ ทั้งค่าลงทะเบียน ค่าเดินทาง  

และค่าที่พัก ทำให้บางองค์กรเลือกจัดอบรมในรูปแบบสั้น ๆ หรือเชิญวิทยากรมาบรรยายภายในมากกว่า

การส่งเจา้หน้าที่ออกไปพัฒนานอกพืน้ที่ ซึ่งช่วยประหยัดงบประมาณแต่ก็จำกัดโอกาสในการเปิดโลกทัศน์

และเรียนรู้จากบริบทที่แตกต่าง 

3.5 ข้อจำกัดด้านเทคโนโลยีดิจิทัล เป็นปัญหาที่สะท้อนทั้งระดับ “โครงสร้างพื้นฐาน” และ 

“ทักษะบุคคล” ในหลายพื้นที่ยังพบว่าอุปกรณ์คอมพิวเตอร์มีไม่เพียงพอ ระบบอินเทอร์เน็ตไม่เสถียร 
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หรือไม่มีแพลตฟอร์มดิจิทัลภายในที่รองรับการทำงานร่วมกันของบุคลากร ขณะเดียวกัน ข้าราชการบาง

กลุ่มมีพื้นฐานด้านเทคโนโลยีไม่มากนัก ทำให้การนำระบบอิเล็กทรอนิกส์ ระบบฐานข้อมูล หรือเครื่องมือ

วิเคราะห์ขอ้มูลมาใช้ในการบริหารงานไม่สามารถผลักดันได้เต็มที่ ทั้งที่โจทย์การบริหารท้องถิ่นยุคใหม่ต้อง

อาศัยข้อมูลและเทคโนโลยีเป็นตัวขับเคลื่อนสำคัญ ภาวะเช่นนี้ทำให้ช่องว่างระหว่าง “นโยบายรัฐดิจิทัล” 

กับ “สมรรถนะดจิทิัลของผู้บริหารระดับต้น” ยังคงมอียู่ในหลายพืน้ที่ 

3.6 การขาดระบบจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นอุปสรรคสำคัญที่ทำให้การ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่สามารถดำเนินไปอย่างต่อเนื่อง แมจ้ะมีการ

ส่งเจ้าหน้าที่เข้ารับการอบรมหรือศึกษาดูงาน แต่หลายองค์กรยังไม่มีระบบที่ช่วยรวบรวม บันทึก และ

ถ่ายทอดองค์ความรู้กลับสู่หน่วยงาน ความรู้ที่ได้จึงมักอยู่ในตัวบุคคลมากกว่าจะกลายเป็นทรัพยากรร่วม

ขององค์กร เมื่อบุคลากรถูกโยกย้ายหรือเกษียณ ความรู้เชิงเทคนิคและประสบการณ์ภาคสนามจึงสูญ

หายไปพร้อมกัน ทำให้กระบวนการพัฒนาต้องเริ่มตน้ใหม่อยู่เสมอ 

ปัญหานีไ้ม่ได้เกิดจากข้อจำกัดด้านบุคลากรเพียงมิติเดียว หากแต่เกี่ยวโยงกับโครงสร้างอำนาจ วัฒนธรรม

องค์กร และบริบททางการเมืองที่กำกับการทำงานของผู้บริหารระดับต้นอย่างเป็นระบบ การยกระดับ

สมรรถนะจึงไม่อาจพิจารณาเฉพาะความสามารถรายบุคคล แต่ต้องคำนึงถึง “ระบบแวดล้อม” ที่จะ

สนับสนุนการเรียนรูร้่วมด้วย เพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยนืทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์กร 

วัตถุประสงค์ที่ 2 การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารของข้าราชการนักบริหารระดับต้นในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นของประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาสมรรถนะสำหรับข้าราชการ

นักบริหารระดับต้นยังคงยึดโยงกับหลักสูตรแกนกลาง โดยเฉพาะหลักสูตรนักบริหารระดับต้นของกรม

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เพื่อสร้างรากฐานด้านภาวะผู้นำ การจัดการงบประมาณ และการวางแผน 

อย่างไรก็ตาม ผูบ้ริหารระดับต้นในปัจจุบันต้องการ ทักษะเฉพาะทางเพิ่มเติม เพื่อรับมือกับบริบทท้องถิ่นที่

ซับซ้อนขึ้น เช่น การใช้ข้อมูลเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงระบบ การบริหารความเปลี่ยนแปลง และการจัดการ

ความขัดแย้ง ด้วยเหตุผลดังกล่าวนี้ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหลายแห่งจึงริเริ่ม ออกแบบแนวทางการ

พัฒนาในระดับพื้นที่ ให้สอดคล้องกับภารกิจจริงขององค์กร เช่น การจัดอบรมเฉพาะด้าน, การทำงานข้าม

สายงาน การมีส่วนร่วมในเวทีประชาคม และการเชิญผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดประสบการณ์ ความสำคัญ

ของกลไกภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรมีระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) และการสอนงาน (Coaching) 

เพื่อให้การพัฒนาสมรรถนะเป็นไปอย่างต่อเนื่องและเชื่อมโยงกับความต้องการเชิงปฏิบัติการในแต่ละพื้นที่

อย่างแท้จริง  
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อภิปรายผลการวจิัย  

ผูว้ิจัยขอนำเสนอ การอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ผลจากการวิจัยตามวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า  

1) นโยบายการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับต้นด้านการบริหารงานในปัจจุบันมีพัฒนาการที่

ชัดเจนทั้งในเชิงโครงสร้างและการดำเนินงาน แต่ยังมีประเด็นที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การพัฒนาบุคลากร

ตอบสนองต่อความต้องการที่แท้จริงของพื้นที่มากขึ้น จากการเก็บข้อมูลในภาคสนามพบว่ามีการเปลี่ยน

ผ่านขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจากการ “ทำตามกรอบนโยบายแบบบนลงล่าง” ไปสู่การมุ่งเน้น

ผลลัพธ์เชิงสมรรถนะที่จับต้องได้ ซึ่งเป็นแนวโน้มสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบราชการ

ท้องถิ่นยุคใหม่ สอดคล้องกับแนวคิดของ Ershova and Anisimov (2024) ได้วิจัยเรื่องวิธีการพัฒนาขีด

ความสามารถในการบริหารจัดการของผู้นำหน่วยงานภาครัฐและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ผลการวิจัย

พบว่า นโยบายการสนับสนุนการปฏิบัติงานสำหรับระดับการพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการ

ของผู้สำรองในสถานการณ์ปัจจุบัน การแพร่หลายในการปฏิบัติสมัยใหม่ของการจัดตั้งผู้สำรองบุคลากร

ด้านการบริหารจัดการของรัฐและการบริหารเทศบาลโดยใช้เทคโนโลยีที่เป็นนวัตกรรม ควบคู่กับการ

วิเคราะห์แบบจำลองของขดีความสามารถเชิงบริหารจัดการหลักสำหรับหน่วยงานภาครัฐ  

2) การกำกับดูแลการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารงาน ระบบกำกับดูแลการพัฒนา

สมรรถนะอยู่ในช่วง “กำลังเปลี่ยนผ่าน” จากระบบควบคุมตามระเบียบ ไปสู่ระบบที่เน้นผลลัพธ์และการ

เติบโตของบุคลากรโดยมีทิศทางเห็นถึงความก้าวหน้า แต่ยังคงต้องมีการพัฒนาเครื่องมือ วัฒนธรรมการ

ทำงาน และบทบาทของผู้บังคับบัญชาให้รองรับการกำกับดูแลแบบส่งเสริมมากขึ้น เพื่อให้การพัฒนา

สมรรถนะของผู้บริหารระดับต้นเกิดขึ ้นอย่างแท้จริงและยั ่งยืนในระยะยาว สอดคล้องกับแนวคิดของ 

(Areewongsilp, 2024) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดปทุมธานี

ตามหลักพุทธธรรม ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาดังนี้ 1) ปัจจัยสมรรถนะ ประกอบด้วย ด้านกล

ยุทธ์ปรับรูปแบบการบริหารให้เป็นเชิงรุก ด้านโครงสร้างปรับโครงสร้างองค์กรไม่ให้เกิดความซ้ำซ้อน  

ด้านรูปแบบใช้รูปแบบการทำงานเป็นทีม ด้านระบบกำหนดเป้าหมายและขอบเขตของงานที่ชัดเจน ด้าน

บุคคลสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถตรง ด้านทักษะพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะการใช้เทคโนโลยี

เพื่อการปฏิบัติงาน และด้านค่านิยมร่วม ส่งเสริมบุคลากรให้มีความซื่อสัตย์ สุจริต และ 2) สมรรถนะของ

บุคลากร ประกอบด้วย ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์งานบรรลุเป้าหมายในระยะเวลาที่กำหนด ด้านการยึดมั่นใน

ความถูกต้องยึดมั่นในหลักจริยธรรมปฏิบัติงานเน้นความโปร่งใส  ด้านความเข้าใจในระบบองค์กรและ

ระบบงานสร้างบรรยายกาศที่เหมาะกับการพัฒนาความเชี่ยวชาญในงานขององค์กร ด้านการบริการเป็น

เลิศ พัฒนาระบบการบริการที่มีประสิทธิภาพ และด้านการทำงานเป็นทีม มีการอำนวยความสะดวกแก่ทุก
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ฝ่ายอย่างสร้างสรรค์ และสอดคล้องกับ (Anuchatchai, et al, 2025) ได้วิจัยเรื่อง ความผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์กรในยุคศตวรรษที่ 21 โดยอ้างอิงแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผลการศึกษา พบว่า 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรในยุคปัจจุบันประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) อารมณ์  

2) ความรู้สึก/จิตใจ และ 3) ร่างกาย/พฤติกรรม ซึ่งแต่ละองค์ประกอบหลักมีองค์ประกอบย่อยที่สำคัญ 

โดยในองค์ประกอบหลักที่ 1 (อารมณ์) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) แนวโน้มที่จะลาออก  

2) ความพึงพอใจ 3) ความคาดหวัง 4) การแสดงออก และ5) การตัดสินใจลาออก ในองค์ประกอบหลักที่ 

2 (ความรู้สึก/จิตใจ) ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การรับรู้/ความรู้สึก การได้รับค่าตอบแทน 

ความยุติธรรม การชื่นชม ความมีคุณค่า รางวัลและการยอมรับ ความมั่นคง และความเข้าใจ และใน

องค์ประกอบหลักที่ 3 (ร่างกาย/พฤติกรรม) ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) การรับโอกาสจาก

ผู้บริหาร 2) การหมดไฟ 3) สภาพแวดล้อมในการทำงาน 4) ความสัมพันธ์กับโครงสร้างองค์กร 5) การมี

ส่วนร่วมจากเพื่อนร่วมงานและสังคม 6) การได้รับอิสระในการทำงาน 7) ความทุ่มเทของร่างกาย 8) การ

เพิ่มผลผลิต และ 9) ค่านิยม ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรในยุคศตวรรษที่ 

21 นั้นมีความซับซ้อนและมีหลายมิติซึ่งการพัฒนาและส่งเสริมความผูกพันดังกล่าวต้องคำนึงถึงทั้งด้าน

อารมณ์ ความรู้สึก และพฤติกรรม เพื่อให้พนักงานสามารถมีส่วนร่วมและสร้างผลงานได้อย่างยั่งยืน  

ในองค์กร 

3) ปัญหาและอุปสรรคที่พบเกี ่ยวกับสมรรถนะด้านการบริหารงาน เป็นระบบและมีความ

ซับซ้อนหลายมิติ ข้อจำกัดหลักคือ โครงสร้างและระเบียบราชการแบบลำดับชั้นที่เข้มงวด ทำให้การริเริ่ม

และนำแนวคิดสร้างสรรค์ไปปฏิบัติจริงเป็นไปได้อย่างล่าช้า นอกจากนี้ ระบบอุปถัมภ์และอิทธิพลทางการ

เมืองท้องถิ่น ยังเป็นปัจจัยแทรกซ้อนในการตัดสินใจด้านบุคลากร ส่งผลให้ผู้บริหารระดับต้นต้องคำนึงถึง

ดุลยภาพทางการเมอืงจนเกิดพฤติกรรม "ลดระดับการแสดงออก" ของศักยภาพ ในด้านการบริหารจัดการ 

พบว่า ปัญหากำลังคนไม่เพียงพอ และภาระงานจำนวนมาก ทำให้การส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมระยะ

ยาวทำได้ยาก ขณะเดียวกัน งบประมาณที่ไม่ต่อเนื่องและจำกัด โดยเฉพาะในท้องถิ่นขนาดเล็ก ก็เป็น

ข้อจำกัดที่ทำให้องค์กรต้องเลือกลดขนาดการพัฒนา ปัญหาด้านเทคนิคที่สำคัญคือ ความไม่พร้อมด้าน

เทคโนโลยีดิจิทัล ทั้งในมิติโครงสร้างพื้นฐานและทักษะบุคลากร ซึ่ งเป็นอุปสรรคต่อการขับเคลื่อนการ

บริหารงานยุคใหม่ที่อาศัยข้อมูล นอกจากนี้ การขาดระบบจัดการความรู้ (KM) ยังทำให้องค์ความรู้และ

ประสบการณ์สูญหายไปพร้อมกับตัวบุคคลเมื่อมีการโยกย้ายหรือเกษียณ  สอดคล้องกับแนวคิดของ 

(Wanmongkoncharoen & Phungviwatnikul, 2022) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการสังกัดสำนักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาและ

อุปสรรคที่พบส่วนใหญ่เกิดจากการขาดบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ปริมาณงานที่มีจำนวนมาก วัสดุอุปกรณ์ใน

การปฏิบัติงานที่ไม่เอื้ออำนวย มีสภาพไม่สมบูรณ์ ขาดการบำรุงรักษา ซึ่งแนวทางการแก้ไขปัญหาและ
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อุปสรรค คือ การจัดสรรอัตรากำลังข้าราชการ การหมุนเวียนสับเปลี ่ยนงาน การขอรับสนับสนุน

งบประมาณสำหรับจัดซือ้วัสดุอุปกรณ์ 

2. ผลจากการวิจัยตามวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า แนวทางการพัฒนาสมรรถนะสำหรับข้าราชการนัก

บริหารระดับต้นยังคงยึดโยงกับหลักสูตรแกนกลาง โดยเฉพาะหลักสูตรนักบริหารระดับต้นของกรมส่งเสริม

การปกครองท้องถิ ่น เพื ่อสร้างรากฐานด้านภาวะผู ้นำ การจัดการงบประมาณ และการวางแผน  

ซึ่งผู้บริหารระดับต้นในปัจจุบันต้องการ ทักษะเฉพาะทางเพิ่มเติม เพื่อรับมือกับบริบทท้องถิ่นที่ซับซ้อนขึ้น 

เช่น การใชข้้อมูลเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงระบบ การบริหารความเปลี่ยนแปลง และการจัดการความขัดแย้ง 

ด้วยเหตุผลดังกล่าวนี ้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหลายแห่งจงึริเริ่ม ออกแบบแนวทางการพัฒนาในระดับ

พื้นที่ ให้สอดคล้องกับภารกิจจริงขององค์กร เช่น การจัดอบรมเฉพาะด้าน การทำงานข้ามสายงาน การมี

ส่วนร่วมในเวทีประชาคม และการเชิญผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดประสบการณ์ ความสำคัญของกลไกภายใน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรมีระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) และการสอนงาน (Coaching) เพื่อให้การ

พัฒนาสมรรถนะเป็นไปอย่างต่อเนื่องและเชื่อมโยงกับความต้องการเชิงปฏิบัติการในแต่ละพื้นที่อย่าง

แท้จริง สอดคล้องกับแนวคิดของ (Dhīrapañño, 2021) ได้วิจัยเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการ

พัฒนาสมรรถนะต้นแบบข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัยพบว่า  

1) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนนทบุรี กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (สถ.) เป็นผู้กำหนดมา

เป็นแนวทางการในพัฒนาสมรรถนะต้นแบบข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนนทบุรี 

ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ คือ (1) สมรรถนะหลัก (2) สมรรถนะประจำผูบ้ริหาร และ (3) สมรรถนะประจำ

สายงาน และ 2) มีการส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด

นนทบุรี โดยการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา และหลักไตรสิกขาเพื่อการพัฒนาบุคลากร คือศีล 

การฝึกฝนในด้านของความประพฤติ สมาธิ การฝึกฝนในด้านของจิตใจ และปัญญา การพัฒนาในด้านการ

เรียนรู้ซึ่งมีความเชื่อมโยงนำมาเสนอรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะต้นแบบข้าราชการ และสอดคล้องกับ 

(Ruengkhajhon et al, 2025) ได้วจิัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายวิชาการที่ส่งผลต่อผล

การดําเนินงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคกลาง ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเป็นสิ่งที่

สําคัญต้องมีการสร้างเครือข่ายในการพัฒนาเพื่อเกิดการมีส่วนร่วมจากทั้งภายในและภายนอกของ

มหาวิทยาลัย เป็นการพัฒนาสมรรถนะจากความร่วมมอืของเครอืข่ายที่มีความเช่ียวชาญ และชํานาญการ 

ในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทําให้เกิดการสร้างการมีส่วนร่วม โดยมีการยกระดับการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรสายวิชาการให้เกิดการยกระดับที่สูงขึ้น เพื่อให้ทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง ต่อ

ความก้าวหน้าทางดา้นเทคโนโลยีและสภาวการณ์ของประเทศและของโลก ทําให้เกิดความพร้อมเพื่อรับมือ

ต่อการเปลี่ยนแปลงได้ทันต่อเหตุการณ์ และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ (Tigere Paidamoyo Muringa & 

Elvin Shava, 2024) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การพิจารณาประสิทธิภาพของสมรรถนะหลักของผู้นำเทศบาลใน
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การเปลี่ยนแปลงรัฐบาลท้องถิ่นในแอฟริกาใต้ ผลการวิจัยพบว่า 1) นัยเชิงปฏิบัติด้านความเข้าใจเกี่ยวกับ

สมรรถนะหลักที่จำเป็นสำหรับความเป็นผู้นำเทศบาลที่มีประสิทธิภาพ สามารถเป็นข้อมูลพื้นฐานสำหรับ

โครงการฝึกอบรมและพัฒนาสำหรับผู้นำปัจจุบันและผู้ที่มุ่งหวัง การประยุกต์ใช้สมรรถนะเหล่านี้ในทาง

ปฏิบัติสามารถยกระดับผลลัพธ์ด้านการกำกับดูแล ส่งเสริมการสร้างสรรค์นวัตกรรม และปรับปรุงขวัญ

กำลังใจของพนักงาน และ 2) นัยเชิงสังคม ด้านความเป็นผู้นำเทศบาลที่มีประสิทธิภาพสามารถเอื้อต่อ

ความสมานฉันท์ทางสังคมและการให้บริการ ซึ่งส่งผลกระทบต่อชีวิตของประชาชนในเชิงบวก การเสริม

อำนาจให้แก่พนักงานและการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผู้นำเทศบาลสามารถขับเคลื่อนผลลัพธ์ที่

ยั่งยืนและมีส่วนร่วมในความเป็นอยู่ที่ดโีดยรวมของชุมชนในด้านคุณค่าและความคิดรเิริ่ม  

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 

การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารงานของข้าราชการนักบริหารงานระดับต้น  มีข้อค้นพบ 7

องค์ประกอบสำคัญในการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารงานของข้าราชการนักบริหารงานระดับต้นใน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของประเทศไทย ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้นำ (Leadership) 2) การจัดการ

งบประมาณ (Budget Management) 3) การวางแผน (Planning) 4) การใชข้้อมูลเชิงวิเคราะห์ (Analytics) 5) 

การคิดเชิงระบบ (System Thinking) 6) การบริหารความเปลี่ยนแปลง (Change Management) และ 7) การ

จัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ดังภาพที่ 1 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
ภาพท่ี 1 แสดงองค์ประกอบสำคัญในการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารงานของขา้ราชการ 

นักบริหารงานระดับต้นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของประเทศไทย (LBPASCC Model) 

(Phaschanokphan Anuchatchai, 2025) 
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1. ภาวะผู้นำ (Leadership) เป็นสมรรถนะแกนกลางที่มุ่งเน้นการสรา้งรากฐานการบริหารงานบุคคล

และการนำองค์กร โดยเน้นการเปลี่ยนผ่านจากการทำงานตามคำสั่งส่วนกลางไปสู่ภาวะผู้นำเชิงรุกที่กล้า

ตัดสินใจและริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ภายใต้แรงกดดันจากดุลยภาพทางการเมืองท้องถิ่น 

 2. การจัดการงบประมาณ (Budget Management) มุ่งเน้นความสามารถในการบริหารจัดการ

ทรัพยากรทางการเงินที่มจีำกัดและไม่ต่อเนื่องให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยเฉพาะการจัดสรรงบประมาณ

พัฒนาบุคลากรใหส้มดุลกับงบประมาณด้านโครงสรา้งพื้นฐานเพื่อให้สอดคล้องกับภารกิจจริงของพื้นที่ 

3. การวางแผน (Planning) เป็นการวางรากฐานเชงิยุทธศาสตร์ที่เชื่อมโยงแผนพัฒนาท้องถิ่นเข้ากับ

เป้าหมายขององค์กร โดยปรับเปลี่ยนจากการวางแผนเพื่อสนองนโยบายแบบบนลงล่าง (Top-down)  

มาเป็นการวางแผนเชงิผลสัมฤทธิ์ที่ยึดโยงกับความตอ้งการที่แท้จริงของประชาชนในระดับพื้นที่ 

 4. การใช้ข้อมูลเชิงวิเคราะห์ (Analytics) เป็นทักษะเฉพาะทางที่จำเป็นอย่างยิ่งในยุคดิจิทัล เพื่อลด

ช่องว่างระหว่างนโยบายรัฐดิจิทัลกับสมรรถนะจริง โดยมุ่งเน้นการนำฐานข้อมูลและเครื่องมือดิจิทัลมาใช้

วินจิฉัยปัญหาพื้นที่อย่างลึกซึง้แทนการใชค้วามรูส้ึกหรอืประสบการณ์ส่วนตัวในการตัดสินใจ 

5. การคิดเชิงระบบ (System Thinking) มุ่งเน้นให้ผู้บริหารระดับต้นมองเห็นความเชื่อมโยงของ

ปัญหาที่ซับซ้อนและมีมิติแทรกซ้อน ทั้งจากโครงสร้างระเบียบราชการ วัฒนธรรมอุปถัมภ์ และข้อจำกัด

ด้านกำลังคน เพื่อให้สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างรอบด้านและไม่ส่งผลกระทบเชงิลบต่อส่วนงานอื่น 

6. การบริหารความเปลี่ยนแปลง (Change Management) เป็นสมรรถนะในการนำพาองค์กรผ่าน

ช่วงเปลี่ยนผ่านของระบบกำกับดูแล จากการควบคุมตามระเบียบที่เข้มงวดไปสู่ระบบที่เน้นผลลัพธ์และการ

เรียนรู้ โดยผู้บริหารต้องทำหน้าที่เป็นผู้อำนวยความสะดวกในการปรับเปลี่ยนทัศนคติและวัฒนธรรมการ

ทำงานของบุคลากร 

7. การจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) มุ่งเน้นทักษะการเจรจาต่อรองและสร้างความ

ร่วมมือท่ามกลางความขัดแย้งเชิงผลประโยชน์หรืออิทธิพลทางการเมืองท้องถิ่น เพื่อรักษาดุลยภาพ

ระหว่างสายบังคับบัญชาทางการเมืองและระเบียบราชการประจำ ช่วยให้การขับเคลื่อนภารกิจในเวที

ประชาคมดำเนนิไปได้อย่างราบรื่น 

 

สรุป 

ผูว้ิจัยขอนำเสนอการสรุปผลตามวัตถุประสงค์ 

1. สภาพปัจจุบันด้านนโยบายการสนับสนุนส่งเสริม การกำกับดูแล และปัญหาการพัฒนา

สมรรถนะด้านการบริหารงานของข้าราชการนักบริหารระดับต้นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พบว่า 

1) นโยบายการพัฒนาสมรรถนะ ปัจจุบันนโยบายการพัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหารระดับต้นในองค์กรปกครอง
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ส่วนท้องถิ่นมีพัฒนาการเชิงโครงสร้างที่เด่นชัด โดยอยู่ในสภาวะเปลี่ยนผ่านจากการดำเนินงานตามกรอบ

นโยบายส่วนกลางแบบบนลงล่างไปสู่การมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์เชิงสมรรถนะที่ตอบสนองต่อบริบทและความ

ต้องการที่แท้จริงของพืน้ที่มากขึ้น ซึ่งถือเป็นจุดเปลี่ยนสำคัญในการยกระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่

ระบบราชการท้องถิ่นยุคใหม่ที่เน้นผลลัพธ์ที่จับต้องได้เป็นรูปธรรม 2) ระบบการกำกับดูแล กระบวนการ

กำกับดูแลการพัฒนาสมรรถนะกำลังก้าวข้ามการควบคุมตามระเบียบแบบแผนดั้งเดิมสู่ระบบที่มุ่งเน้น

ผลลัพธ์และการส่งเสริมการเติบโตของบุคลากรในระยะยาว อย่างไรก็ตาม ความสำเร็จในการขับเคลื่อนยัง

จำเป็นต้องอาศัยการพัฒนาเครื่องมือประเมินผลที่ทันสมัย การสร้างวัฒนธรรมการทำงานเชิงรุก และการ

ปรับเปลี่ยนบทบาทของผู้บังคับบัญชาให้เป็นผู้อำนวยความสะดวกในการเรียนรู ้เพื่อให้การพัฒนาศักยภาพ

ผู้บริหารระดับต้นมีความต่อเนื่องและเกิดความยั่งยืนในเชิงปฏิบัติ และ 3) ปัญหาและอุปสรรค การพัฒนา

สมรรถนะยังเผชิญข้อจำกัดเชิงระบบที่มีความซับซ้อน ทั้งจากโครงสร้างราชการแบบลำดับชั้นที่เข้มงวด

และระบบอุปถัมภ์ทางการเมืองท้องถิ่นซึ่งส่งผลกระทบต่อเสถียรภาพในการบริหารบุคคล นอกจากนี้ 

ข้อจำกัดด้านอัตรากำลัง ภาระงานที่ล้นมอื และงบประมาณที่ไม่ต่อเนื่อง ยังเป็นอุปสรรคต่อการเข้าถึงการ

พัฒนาอย่างเต็มรูปแบบ ผนวกกับความไม่พร้อมด้านเทคโนโลยีดิจิทัลและการขาดระบบจัดการความรู้ที่

เป็นระบบ ทำให้องค์ความรูสู้ญหายและไม่สามารถขับเคลื่อนองค์กรด้วยข้อมูลได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
2. การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารของข้าราชการนักบริหารระดับต้นในองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นของประเทศไทย ยังคงให้ความสำคัญกับหลักสูตรมาตรฐานเพื่อปูพื้นฐานด้านภาวะผู้นำและการ

จัดการ ทว่าตอ้งเผชิญกับความท้าทายในบริบทที่ซับซ้อน จงึจำเป็นต้องยกระดับทักษะเฉพาะด้าน เช่น การ

คิดเชิงระบบและการบริหารความเปลี่ยนแปลงให้เท่าทันสถานการณ์ปัจจุบัน ส่งผลให้องค์กรปกครองสว่น

ท้องถิ่นต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์สู่การออกแบบกระบวนการเรียนรู้เชิงพื้นที่ที่สอดคล้องกับภารกิจจริง ผ่าน

การปฏิบัติงานและการบริหารจัดการความรู้ในรูปแบบการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ โดยมุ่งเน้นการ

ขับเคลื่อนผ่านกลไกภายในด้วยระบบพี่เลี้ยงและการสอนงานเพื่อถ่ายทอดประสบการณ์เชิงประจักษ์อย่าง

เป็นรูปธรรม อันจะนำไปสู่การเสริมสร้างสมรรถนะเชิงปฏิบัติการที่ยั่งยืนและตอบสนองต่อความต้องการ

ของพื้นที่ได้อย่างมีประสทิธิภาพแท้จรงิ 

 

ข้อเสนอแนะ  

จากผลการวิจัย ผูว้ิจัยมขี้อเสนอแนะ ดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า ปัญหาและอุปสรรคสำคัญที่เป็นระบบและมีความซับซ้อน

หลายมิติ ข้อจำกัดหลักคือ โครงสร้างและระเบียบราชการแบบลำดับชั้นที่เข้มงวด ทำให้การริเริ่มและนำ
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แนวคิดสร้างสรรค์ไปปฏิบัติจริงเป็นไปได้ช้า นอกจากนี้ ระบบอุปถัมภ์และอิทธิพลทางการเมืองท้องถิ่น ยัง

เป็นปัจจัยแทรกซ้อนในการตัดสินใจด้านบุคลากร ส่งผลให้ผู้บริหารระดับต้นต้องคำนึงถึงดุลยภาพทาง

การเมอืงจนเกิดพฤติกรรม "ลดระดับการแสดงออก" ของศักยภาพ ในด้านการบริหารจัดการ พบว่า ปัญหา

กำลังคนไม่เพียงพอ และภาระงานจำนวนมาก ทำให้การส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมระยะยาวทำได้ยาก 

ขณะเดียวกัน งบประมาณที่ไม่ต่อเนื่องและจำกัด โดยเฉพาะในท้องถิ่นขนาดเล็ก ก็เป็นข้อจำกัดที่ทำให้

องค์กรต้องเลือกลดขนาดการพัฒนา ปัญหาด้านเทคนิคที่สำคัญคือ ความไม่พร้อมด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 

ทั้งในมิติโครงสร้างพื้นฐานและทักษะบุคลากร ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการขับเคลื่อนการบริหารงานยุคใหม่ที่

อาศัยข้อมูล นอกจากนี้ การขาดระบบจัดการความรู้ (KM) ยังทำให้องค์ความรู้และประสบการณ์สูญ

หายไปพร้อมกับตัวบุคคลเมื่อมีการโยกย้ายหรอืเกษียณ ดังนัน้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรดำเนินการทบทวน

ปัญหาต่าง ๆ อันนำไปสู่การกำหนดนโยบายในการป้องกันและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงานด้วย

รูปแบบการแก้ไขปัญหาเชิงนโยบาย และเชงิปฏิบัติการ   

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า แนวทางการพัฒนาสมรรถนะสำหรับข้าราชการนักบริหาร

ระดับต้นยังคงยึดโยงกับหลักสูตรแกนกลาง โดยเฉพาะหลักสูตรนักบริหารระดับต้นของกรมส่งเสริมการ

ปกครองท้องถิ่น เพื่อสร้างรากฐานด้านภาวะผู้นำ การจัดการงบประมาณ และการวางแผน ซึ่งผู้บริหาร

ระดับต้นในปัจจุบันต้องการ ทักษะเฉพาะทางเพิ่มเติม เพื่อรับมือกับบริบทท้องถิ่นที่ซับซ้อนขึ้น เช่น การใช้

ข้อมูลเชิงวิเคราะห์ การคิดเชิงระบบ การบริหารความเปลี่ยนแปลง และการจัดการความขัดแย้ง ด้วย

เหตุผลดังกล่าวนี ้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหลายแห่งจึงรเิริ่ม ออกแบบแนวทางการพัฒนาในระดับพื้นที่ 

ให้สอดคล้องกับภารกิจจริงขององค์กร เช่น การจัดอบรมเฉพาะด้าน การทำงานข้ามสายงาน การมีส่วน

ร่วมในเวทีประชาคม และการเชิญผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดประสบการณ์ ความสำคัญของกลไกภายใน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรมีระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) และการสอนงาน (Coaching) เพื่อให้การ

พัฒนาสมรรถนะเป็นไปอย่างต่อเนื่องและเชื่อมโยงกับความต้องการเชิงปฏิบัติการในแต่ละพื้นที่อย่าง

แท้จริง ดังนั้นหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรดำเนินการทบทวนการพัฒนาสมรรถนะสำหรับข้าราชการนัก

บริหารระดับต้นผ่านแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานเพื่อยกระดับสมรรถนะในด้านต่าง ๆ ต่อไป 

2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรศึกษาด้านนโยบายการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับต้นด้านการบริหารงานเพื่อนำมา

วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ข้อจำกัดในด้านต่าง ๆ เชิงนโยบาย และปัจจัยส่งเสริมความสำเร็จในการ

ขับเคลื่อนนโยบาย เพื่อนำมาเป็นแนวทางการส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับต้นด้านการ

บริหารงานต่อไป 

2. ควรมีศึกษาการกำกับดูแลการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารงานโดยทำการเปรียบเทียบ

กับหน่วยงานระดับเดียวกันและระดับต่าง ๆ ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นการเฉพาะ เช่น องค์การ
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บริหารส่วนตำบล เทศบาลตำบลเทศบาลเมือง เทศบาลนคร องค์การบริหารส่วนจังหวัด และองค์กร

ปกครองท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ 

3. ควรทำการศึกษาด้วยผสานวิธีเชิง (Mixed Method) เชิงคุณภาพควรมีการจัดสนทนากลุ่ม

เพื่อระดมความคิดเห็นเพื่อให้เห็นมุมมองใหม่ ๆ เพิ่มมากขึ้น ส่วนเชิงปริมาณความสร้างเครื่องมือด้วย

แบบสอบถามเพื่อให้เกิดการประเมินให้เกิดความลุ่มลึกในเชงิวิชาการเพิ่มเติม 
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