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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและความตองการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  2)  เพื่อจัดทําตนแบบขีดสมรรถนะบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน       
3)  เพื่อดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามขีดสมรรถนะหลักขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

กลุมตัวอยางไดแก  องคกรปกครองสวนทองถิ่นประกอบดวย  องคการบริหารสวนจังหวัด องคการบริหารสวน
ตําบล และเทศบาล จํานวน  370  แหง  ผูใหขอมูลหลัก ไดแก  ผูบริหารทองถิ่นและพนักงานทองถิ่นขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น จํานวน  2,500  คน  เครื่องมือการวิจัย ไดแก  แบบสอบถาม  แบบสัมภาษณ  การวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่  
รอยละ คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหเนื้อหา 

 
ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

1) ผลการศึกษาสภาพปจจุบันและความตองการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรดานการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พบวา  องคการบริหารสวนจังหวัดมีความคิดเห็นตอ
สภาพปจจุบันโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และ  มีความตองการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรโดยรวมอยูใน
ระดับมาก  เทศบาลมีความคิดเห็นตอสภาพปจจุบันโดยรวมอยูในระดับมาก และมีความตองการพัฒนาประสิทธิภาพ การ
ปฏิบัติงานบุคลากรโดยรวมอยูในระดับมาก  องคการบริหารสวนตําบลมีความคิดเห็นตอสภาพปจจุบันโดยรวมอยูในระดับ
มาก  และมีความตองการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรอยูในระดับมาก 

2) ผลการจัดทําตนแบบขีดสมรรถนะบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พบวา ตนแบบสมรรถนะหลัก
ขององคการบริหารสวนจังหวัดมี  6  ประการ ไดแก  ความรอบรูดานวัฒนธรรมองคการ การคิดคนนวัตกรรมใหม การ
ทํางานมุงผลสัมฤทธิ์  การสรางเครือขายและการมีสวนรวม  ความรอบรูดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และการทํางานเปน
ทีม  ตนแบบสมรรถนะหลักของเทศบาลมี  6  ประการ ไดแก  จิตสํานึกบริการ  คุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบตอ
สวนรวม  การทํางานเปนทีม การคิดนอกกรอบ/ริเริ่ม  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพและการจัดการความขัดแยงใน
ชุมชน  ตนแบบสมรรถนะหลักขององคการบริหารสวนตําบลมี  6 ประการ ไดแก  จิตสํานึกบริการ ความรอบรูดาน
วัฒนธรรมองคการ การสรางเครือขายและการมีสวนรวม  จิตสํานึกประชาธิปไตย ความรอบรูดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยและการทํางานเปนทีม 

3) ผลการดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลักขององคการปกครองสวนทองถิ่น พบวา  ผูเขารับการ
อบรมหลักสูตรพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นสูมืออาชีพทั้งองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี เทศบาลตําบล
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บึงยี่โถ  และองคการบริหารสวนตําบล บึงทองหลาง มีความพึงพอใจตอการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลักดวยเทคนิค
การฝกอบรม   เชิงระบบอยูในระดับมาก 
 
คําสําคัญ: การพัฒนาสมรรถนะ  องคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 
 

Abstract 
The purposes of this research were (1) to study the present conditions and the needs for development of work 

performance efficiency of the personnel of local administration organizations; (2) to develop the prototype competencies 
of local administration organization personnel; and (3) to undertake personnel development based on the key 
competencies of the local administration organizations. 

The research sample comprised 370 local administration organizations consisting of provincial administration 
organizations, sub-district administration organizations, and municipalities.  Key informants were 2,500 local 
administrators and local employees of local administration organizations.  The employed research instruments were a 
questionnaire, an interview form, and a test.  Research data were analyzed using the frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and content analysis. 

Conclusions from research findings were as follows: 
1. Regarding the present conditions and the needs for development of work performance efficiency of the 

personnel and the public sector management of local administration organizations, it was found that provincial 
administration organization personnel had opinions that the overall present condition of work performance efficiency and 
the public sector management was at the moderate level while the overall need for development was at the high level; 
municipality personnel had opinions that the overall present condition of work performance efficiency of the personnel 
and the public sector management was at the high level and the overall need for development was also at the high level; 
and sub-district administration organization personnel had opinions that the overall present condition of work 
performance efficiency of the personnel and the public sector management was at the high level and the overall need for 
development was also at the high level. 

2. Regarding the development of the prototype competencies of local administration organization personnel, six 
prototype main competencies of provincial administration organization personnel were identified, namely, knowledge and 
understanding on organizational culture; invention of innovations; achievement-oriented work performance; network 
development and participation; knowledge and understanding on human resource development; and team work.  For 
municipality personnel, six prototype main competencies were also identified, namely, service-mindedness; virtues, ethics 
and social responsibility; team work; initiation and creativity; accumulation of professional expertise; and community 
conflict management.  As for sub-district administration organization personnel, six prototype main competencies were 
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also identified, namely, service-mindedness; knowledge and understanding on organizational culture; network 
development and participation; democracy-mindedness, knowledge and understanding on human resource development; 
and team work. 

3. Regarding results of personnel development based on the key competencies of the local administration 
organizations, it was found that trainees in the Development of Local Organization Personnel toward Professionalism 
Program who were personnel of Bueng Yitho Municipality, Nonthaburi Provincial Administration Organization, and 
Bueng Thonglang Sub-District Administration Organization were satisfied with the development of personnel’s main 
competencies with systematic training technique at the high level.     

 
Keywords:  Development Competency, Local Administration Organization 

 
1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ดวยการปฏิรูประบบราชการโดยสํานักงานคณะกรรมการการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดกําหนดใหมีการ
นําระบบรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ   (Public Sector  Management Quality Award : PMQA) มาใชในองคการ
ภาครัฐ  ซึ่งประกอบดวย  เกณฑที่จะไดรับรางวัลเปน  7  หมวด ไดแก  การนําองคกร การวางแผนเชิงกลยุทธ  การให
ความสําคัญตอผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย  การวัดผล  การวิเคราะหและการบริหารความรู  การบริหารทรัพยากร
บุคคล  การบริหารกระบวนการ และผลลัพธการดําเนินงาน ซึ่งผลการปฏิรูประบบราชการโดยนําระบบรางวัลคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ พบวาในจังหวัดสกลนครมีการดําเนินงานนําระบบรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาใชโดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาในแตละหมวดพบวา  มีการดําเนินงานอยูในระดับมากทุกดาน (อนุมาตร  คะสี
ทอง, 2551 : 21) นอกจากนี้สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดกําหนดใหมีการนําระบบการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลแนวใหมมาใชในระบบราชการ  ซึ่งประกอบดวยหลักการที่สําคัญ  4  ประการ คือ 

ประการแรก  หลักการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษย (strategic human  resource management plan) 
ประการที่สอง หลักระบบคุณธรรม (merit system) 
ประการที่สาม หลักสมรรถนะ (competency) 
ประการที่สี่ หลักผลการปฏิบัติงาน (performance) 
 

การบริหารองคกรปกครองทองถิ่นใหประสบความสําเร็จจําเปนอยางยิ่งที่จะตองยึดการบริหารจัดการสูความเปน
เลิศ (excellence) โดยพัฒนาองคการสูระบบ PMQA  โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหมที่ใชหลักสมรรถนะ 
(competency)  เปนสําคัญ 

จากการศึกษาปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พบวา  การบริหารทรัพยากร
บุคคลยังมีการใชระบบอุปถัมภอยูในบางแหง  การจัดหาทรัพยากรบุคคล การใหรางวัลทรัพยากรบุคคล การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรบุคคลยังขาดกลไก  และเครื่องมืออยางดีพอจึงสงผลใหบุคลากรมีขีด
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ความสามารถในการปฏิบัติงานยังไมดีพอ  และยังไมสอดคลองตอหลักธรรมาภิบาล (Good  Governance : GG)  (บุญศรี  
พรหมมาพันธุ  และคณะ,  2545 : 7) 

 ดังนั้น  การพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่นสูองคการสมรรถนะสูง (High Performance Organization : HPO)  
จําเปนตองมีการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลักสมรรถนะ (competency)  เพื่อบริหารทุนมนุษย (Human Capital  
Management : HCM)  ในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมาตรฐานสากล  ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงไดจัดทํา
โครงการวิจัยเรื่อง  การพัฒนาขีดสมรรถนะบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 
2.  วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและความตองการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

2. เพื่อจัดทําตนแบบขีดสมรรถนะบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
3. เพื่อดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามขีดสมรรถนะหลักขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 

3. ขอบเขตการวิจัย 
1. ในการวิจัยครั้งนี้ทําการศึกษาสภาพปจจุบันและความตองการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น  โดยใชกรอบแนวคิดการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector  Management  
Quality Award : PMQA)  ใน  7 หมวด ประกอบดวย 

หมวดที่  1 การนําองคกร 
หมวดที่  2 การวางแผนเชิงกลยุทธ 
หมวดที่  3 การใหความสําคัญตอผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 
หมวดที่  4 การวัดผล การวิเคราะหและการบริหารความรู 
หมวดที่  5   การบริหารทรัพยากรบุคคล 
หมวดที่  6 การบริหารกระบวนการ 
หมวดที่  7 ผลลัพธการดําเนินงาน 
2. ดําเนินการกําหนดสมรรถนะหลัก (Core  Competency)  และสมรรถนะกลุมงาน (Functional  Competency)  

และจัดทําตนแบบขีดสมรรถนะหลักขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใน 3  รูปแบบ คือ  องคการบริหารสวนจังหวัด  
เทศบาล  และองคการบริหารสวนตําบล 
 
4. ทฤษฏีและวรรณกรรมที่เก่ียวของกับงานวิจัย 

ผูวิจัยไดนําทฤษฏีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ(Public Sector Management 
Quality Award: PMQA) แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะบุคลากร หลักการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาคธุรกิจเอกชน และ
ภาครัฐ หลักการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรปกครองสวนทองถิ่น และเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการฝกอบรมเชิง
ระบบที่มุงเนนทฤษฏีการเรียนรูแนวใหม 



 

 

หนา | 37  

วารสารการจัดการสมัยใหม ปที่ 8 ฉบับที่ 2                                                                                                                                         บทความวิจัย 
 

5. กรอบแนวคิดการวิจัย 
ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังภาพที่  1 

ศึกษาสภาพปจจุบันและความตองการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระบบรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  7  หมวด 

• การนําองคการ 

• การวางแผนเชิงกลยุทธ 

• การใหความสําคัญผูรับริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

• การวัดผลการวิเคราะหและการบริหารความรู 

• การบริหารทรัพยากรบุคคล 

• การบริหารกระบวนการ 

• ผลลัพธการดําเนินงาน 
 

 
 

จัดทําตนแบบขีดสมรรถนะบุคลากรขององคการปกครองสวนทองถิ่น 

• จัดทําสมรรถนะหลักองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

• จัดทําสมรรถนะกลุมงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

• จัดทําตนแบบพจนานุกรมสมรรถนะหลักองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 

 
 

ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลักขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

• พัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลักองคการบริหารสวนจังหวัด 1 แหง  โดย
ใชการฝกอบรมเชิงระบบ 

• พัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลักเทศบาล 1 แหง โดยใชการฝกอบรมเชิง
ระบบ 

• พัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลักองคการบริหารสวนตําบล 1 แหง โดยใช
การฝกอบรมเชิงระบบ 

 
ภาพที่  1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
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6.  นิยามศัพท 
1. องคกรปกครองสวนทองถิ่น  หมายถึง  องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล  และองคการบริหารสวนตําบล   
2. สภาพปจจุบันการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น หมายถึง  สภาพ

การดําเนินงานในปจจุบัน (actual situation)  ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตอการดําเนินงานการพัฒนาคุณภาพการ
บรหิารจัดการภาครัฐ (Public  Sector  Management  Quality Award : PMQA) 

3. ความตองการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  หมายถึง  สภาพ
ความตองการที่พึงประสงคในอนาคต (desirable  situation)  ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตอการพัฒนาบุคลากรในการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

4. การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  หมายถึง  การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐใน  7  หมวด  
ประกอบดวย  การนําองคกร การวางแผนเชิงกลยุทธ  การใหความสําคัญตอผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย การวัดผล 
การวิเคราะห และการบริหารความรู  การบริหารทรัพยากรบุคคล  การบริหารกระบวนการ และผลลัพธการดําเนินงาน 

5. การจัดทําตนแบบขีดสมรรถนะบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  หมายถึง    
5.1  การจัดทําสมรรถะหลัก (Core Competency : CC)  หมายถึง  ความสามารถในการปฏิบัติงานมาตรฐานสูงของ

บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ทุกคนตองมี 
5.2  การจัดทําสมรรถนะกลุมงาน (Functional Competency : FC)  หมายถึง  ความสามารถในการปฏิบัติงาน

มาตรฐานสูงของบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ทุกคนในสวน/กอง/สํานักตองมี 
5.3  การจัดทําตนแบบพจนานุกรมสมรรถนะหลักขององคกรปกครองสวนทองถิ่น หมายถึง  การกําหนด

รายละเอียดสมรรถนะหลักประกอบดวย  ช่ือสมรรถนะ  นิยามสมรรถนะ  ระดับสมรรถนะ  และคําอธิบายสมรรถนะ  ในแต
ละระดับสมรรถนะ 

6.   ตนแบบพจนานุกรมสมรรถนะ  หมายถึง  แบบจําลองที่ใชอธิบายองคประกอบสมรรถนะประกอบดวย  ช่ือ
สมรรถนะ  นิยามสมรรถนะ  ระดับสมรรถนะและคําอธิบายสมรรถนะในแตละระดับสมรรถนะ 

7.  ขีดสมรรถนะ  หมายถึง  ความสามารถในการปฏิบัติงานมาตรฐานสูงของบุคลากรขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น  ความสามารถในกรปฏิบัติงานมาตรฐานสูงประกอบดวย มี   ความรูดี มีทักษะดีและมีทัศนคติที่ดี 

8.   การพัฒนาบุคลากรตามขีดสมรรถนะหลักบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น หมายถึง  การปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมบุคลากรใหเกิดการเรียนรูเพื่อใหมีความสามารถในการปบัติงานมาตรฐานสูงตามสมรรถนะหลักที่กําหนดไว 

9.   การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมดวยวิธีการฝกอบรมเชิงระบบที่มุงเนนผูเขารับการ
อบรมเปนศูนยกลางแหงการเรียนรู  ใชสื่อประสม  ใชเทคนิคการฝกอบรมที่หลากหลาย  ใชเกมและกิจกรรมเพื่อเสริมสราง
บรรยากาศแหงการเรียนรู มีการทํางานเปนทีมของคณะวิทยากรผูจัดการฝกอบรมและผูบริหาร 
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7. วิธีดําเนินการวิจัย 
เปนการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) เพื่อจัดทําตัวแบบขีดสมรรถนะบุคลากรขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น โดยใช Focus Group Interview ผูทรงคุณวุฒิดานการปกครองสวนทองถิ่น และแบบสอบถามสํารวจ
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะกลุมงานของกลุมงานปกครองสวนทองถิ่น ผูใหขอมูลหลักจํานวน 2500 คน ประกอบดวย 
นายกฯ รองนายก เลขานุการนายก ปลัด และบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล และองคการบริหารสวน
ตําบล 
 
8.  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1.  เปนแนวทางในการพัฒนาระบบรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector  Management Quality 
Award)  ขององคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล  และองคการบริหารสวนตําบล 

2.  เปนแนวทางในการประยุกตใชระบบรางวับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐขององคการบริหารสวนจังหวัด 
เทศบาล และองคการบริหารสวนตําบล สูกรุงเทพมหานคร  เมืองพัทยา รวมทั้งกระทรวง ทบวง กรม จังหวัด อําเภอ  
องคการมหาชน องคการของรัฐที่ไมใชสวนราชการ 

3.  มีตนแบบพจนานุกรมสมรรถนะหลัก (Core  Competency Dictionary) ใหกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
เปนคูมือในการนําไปใชในการประเมินสมรรถนะหลักบุคลากร การพัฒนาสมรรถนะ และการจายคาตอบแทนที่สอดคลอง
กับสมรรถนะหลักที่ไดกําหนดไว 

4.  มีหลักสูตรตนแบบการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลักขององคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล และ
องคการบริหารสวนตําบล (High Performance)  องคกรปกครองสวนทองถิ่นแตละแหงสามารถนําไปใชในการพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงานมาตรฐานสูงของบุคลากรตอไป 
 
9.  สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิจัยการพัฒนาขีดสมรรถนะบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น สรุปไดดังนี้ 
9.1  ผลการศึกษาสภาพปจจุบันและความตองการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น  มีดังนี้ 
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9.1.1 องคการบริหารสวนจังหวัด 

สภาพปจจุบัน 
ความตองการพัฒนา 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

x  S.D. x  S.D. 

หมวดที่  1  การนําองคกร 3.41 0.79 4.05 0.79 

หมวดที่  2  การวางแผนเชิงกลยุทธ 3.22 0.83 3.91 0.82 

หมวดที่  3  การใชความสําคัญผูรับบริการ และผูมีสวน
ไดสวนเสีย 

3.23 0.72 3.79 0.75 

หมวดที่  4  การวัดผล การวิเคราะห และการบริหาร
ความรู 

3.12 0.84 3.84 0.82 

หมวดที่  5  การบริหารทรัพยากรบุคคล 3.10 0.88 4.07 0.73 

หมวดที่  6  การบริหารกระบวนการ 3.04 0.87 4.02 0.70 

หมวดที่  7  ผลการดําเนินงาน 3.20 0.77 4.08 0.52 

คาเฉลี่ยรวม 3.20 0.54 3.97 0.53 
 

9.1.2 เทศบาล 

สภาพปจจุบัน 
ความตองการพัฒนา 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

x  S.D. x  S.D. 

หมวดที่  1  การนําองคกร 3.74 0.85 4.19 0.73 

หมวดที่  2  การวางแผนเชิงกลยุทธ 3.62 0.96 4.04 0.79 

หมวดที่  3  การใชความสําคัญผูรับบริการ และผูมีสวน
ไดสวนเสีย 

3.86 0.82 4.16 0.76 

หมวดที่  4  การวัดผล การวิเคราะห และการบริหาร
ความรู 

3.60 0.95 4.17 0.75 

หมวดที่  5  การบริหารทรัพยากรบุคคล 3.65 0.95 4.17 0.74 

หมวดที่  6  การบริหารกระบวนการ 3.74 0.89 4.41 0.73 

หมวดที่  7  ผลการดําเนินงาน 3.69 0.93 4.15 0.79 

คาเฉลี่ยรวม 3.69 0.67 4.16 0.55 
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9.1.3 องคการบริหารสวนตําบล     

สภาพปจจุบัน 
ความตองการพัฒนา 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

x  S.D. x  S.D. 

หมวดที่  1  การนําองคกร 3.71 0.71 3.90 0.90 

หมวดที่  2  การวางแผนเชิงกลยุทธ 3.71 0.73 3.84 0.93 

หมวดที่  3  การใชความสําคัญผูรับบริการและ  ผูมีสวน
ไดสวนเสีย 

3.44 0.81 3.72 1.00 

หมวดที่  4  การวัดผล การวิเคราะหและการบริหาร
ความรู 

3.49 0.82 3.70 1.05 

หมวดที่  5  การบริหารทรัพยากรบุคคล 3.69 0.84 3.77 1.05 

หมวดที่  6  การบริหารกระบวนการ 3.70 0.83 3.85 0.93 

หมวดที่  7  ผลการดําเนินงาน 3.54 0.46 3.95 0.83 

คาเฉลี่ยรวม 3.63 0.49 3.82 0.75 
 

9.2  ผลการจัดทําตนแบบขีดสมรรถนะบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  มีดังนี้   
9.2.1 องคการบริหารสวนจังหวัด    

• ความรอบรูดานวัฒนธรรมองคการ 

• การคิดคนนวัตกรรมใหม 

• การทํางานมุงผลสัมฤทธิ์ 

• การสรางเครือขายและการมีสวนรวม 

• ความรอบรูดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

• การทํางานเปนทีม 

 
9.2.2  เทศบาล    

• จิตสํานึกบริการ 

• คุณธรรมจริยธรรม และความรับผิดชอบตอสวนรวม 

• การทํางานเปนทีม 

• การคิดนอกกรอบ/ริเริ่ม 

• การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

• การจัดการความขัดแยงในชุมชน 
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9.2.3  องคการบริหารสวนตําบล    

• จิตสํานึกบริการ 

• ความรอบรูดานวัฒนธรรมองคการ 

• การสรางเครือขายและการมีสวนรวม 

• จิตสํานึกประชาธิปไตย 

• ความรอบรูดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

• การทํางานเปนทีม 

 
9.2.4 องคการบริหารสวนจังหวัด 

ผลการสํารวจสมรรถนะที่ตองการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรขององคการบริหารสวน
จังหวัดมี  6  อันดับแรกประกอบดวย 

• ความรอบรูดานวัฒนธรรมองคการ 

• การคิดคนนวัตกรรมใหม 

• การทํางานมุงผลสัมฤทธิ์ 

• การสรางเครือขายและการมีสวนรวม 

• ความรอบรูดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

• การทํางานเปนทีม 

 
ตนแบบสมรรถนะหลักขององคการบริหารสวนจังหวัด  หมายถึง  การจัดทําคูมือพจนานุกรมสมรรถนะ 

(Competency Dictionary) ซึ่งประกอบดวย ประเภท ช่ือสมรรถนะ คํานิยาม ระดับสมรรถนะ และคําอธิบายสมรรถนะ ซึ่ง
ผูวิจัยไดพัฒนาตนแบบสมรรถนะหลักไวดังแสดงในภาคผนวก 1 

 
9.2.5  เทศบาล 

ผลการสํารวจสมรรถนะที่ตองการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรของเทศบาลมี  6  อันดับ
แรกประกอบดวย 

• จิตสํานึกบริการ 

• คุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบตอสวนรวม 

• การทํางานเปนทีม 

• การคิดนอกกรอบ/ริเริ่ม 

• การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

• การจัดการความขัดแยงในชุมชน 
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ตนแบบสมรรถนะหลักของเทศบาล   หมายถึง  การจัดทําคูมือพจนานุกรมสมรรถนะ  (Competency 
Dictionary) ซึ่งประกอบดวย ประเภท ช่ือสมรรถนะ คํานิยาม ระดับสมรรถนะ และคําอธิบายสมรรถนะ ซึ่งผูวิจัยไดพัฒนา
ตนแบบสมรรถนะหลักดังแสดงไวในภาคผนวกที่ 2 
 

9.2.6 องคการบริหารสวนตําบล 
ผลการสํารวจสมรรถนะที่ตองการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรขององคการบริหารสวน

ตําบล  มี  6  อันดับแรกประกอบดวย 
 

• จิตสํานึกบริการ 

• ความรอบรูดานวัฒนธรรมองคการ 

• การสรางเครือขายและการมีสวนรวม 

• จิตสํานึกประชาธิปไตย 

• ความรอบรูดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

• การทํางานเปนทีม 

 
ตนแบบสมรรถนะหลักขององคการบริหารสวนตําบล  หมายถึง  การจัดทําคูมือพจนานุกรมสมรรถนะ 

(Competency Dictionary)  ซึ่งประกอบดวย ประเภท  ช่ือสมรรถนะ  คํานิยาม   ระดับสมรรถนะ และคําอธิบายสมรรถนะ 
ซึ่งผูวิจัยไดพัฒนาตนแบบสมรรถนะหลักดังแสดงไวในภาคผนวกที่ 3 

 
 9.3  ผลการดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามขีดสมรรถนะหลักขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

9.3.1   องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ผูวิจัยไดเลือก อบจ.  นนทบุรี เปนตัวแทนในการพัฒนาขีด
สมรรถนะหลักบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัด  โดยใชช่ือหลักสูตร “พัฒนาสมรรถนะหลักบุคลากรองคการ
บริหารสวนจังหวัดนนทบุรี สู High  Performance”  ใชเวลาการพัฒนา  3  วัน ประกอบดวยสมรรถนะ  6  สมรรถนะ ดังนี้ 

CC1 - ความรอบรูดานวัฒนธรรมองคการ 
CC2 - การคิดคนนวัตกรรมใหม 
CC3 - การทํางานมุงผลสัมฤทธิ์ 
CC4 - การสรางเครือขายและการมีสวนรวม 
CC5 - ความรอบรูดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
CC6 - การทํางานเปนทีม 
 
วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักมใชทฤษฎีการเรียนรูแนวใหมและเทคนิคการฝกอบรมเชิงระบบ 

(System Training Technique)  ซึ่งมีจุดเนน  5  ประการ ไดแก  มุงเนนผูเขารับการอบรมเปนศูนยกลางการเรียนรู  ใชเทคนิค
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การฝกอบรมที่หลากหลาย  ใชสื่อประสม  ใชเกมและกิจกรรมสรางบรรยากาศแหงการเรียนรู  และการทํางานเปนทีมของ
คณะวิทยากร   

ผลการพัฒนาสมรรถนะหลักบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีโดยภาพรวมของ

บุคลากรผูเขารับการพัฒนามีความพึงพอใจตอการพัฒนาสมรรถนะหลักอยูในระดับมาก ( x  =4.23) 
 

9.3.2  เทศบาลตําบลบึงยี่โถ  ผูวิจัยไดเลือก “เทศบาลตําบลบึงยี่โถเปนตัวแทนในการพัฒนาขีดสมรรถนะ
หลักบุคลากรของเทศบาล โดยใชช่ือหลักสูตร  “พัฒนาสมรรถนะหลักบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี สู High  
Performance”  ใชเวลาการพัฒนา  3  วัน ประกอบดวยสมรรถนะ  6  สมรรถนะ ดังนี้ 

CC1 - จิตสํานึกบริการ 
CC2 - คุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบตอสวนรวม 
CC3 - การทํางานเปนทีม 
CC4 - การคิดนวตกรรม/ริเริ่ม 
CC5 - การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 
CC6 - การจัดการความขัดแยงในชุมชน 
วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักมใชทฤษฎีการเรียนรูแนวใหมและเทคนิคการฝกอบรมเชิงระบบ 

(System Training Technigue)  ซึ่งมีจุดเนน  5  ประการ ไดแก  มุงเนนผูเขารับการอบรมเปนศูนยกลางแหงการเรียนรู  ใช
เทคนิคการฝกอบรมที่หลากหลาย  ใชสื่อประสม  ใชเกมและกิจกรรมสรางบรรยากาศแหงการเรียนรู  และการทํางานเปนทีม
ของคณะวิทยากร   

ผลการพัฒนาสมรรถนะหลักบุคลากรเทศบาลตําบลบึงยี่โถโดยภาพรวมของบุคลากรผูเขารับการ

พัฒนามีความพึงพอใจตอการพัฒนาสมรรถนะหลักอยูในระดับมาก ( x  =4.23) 
 
9.3.3  องคการบริหารสวนตําบลบึงทองหลาง  ผูวิจัยไดเลือก “เทศบาลตําบลบึงยี่โถเปนตัวแทนในการพัฒนา

ขีดสมรรถนะหลักบุคลากรของเทศบาล โดยใชช่ือหลักสูตร  “พัฒนาสมรรถนะหลักบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี สู High  Performance”  ใชเวลาการพัฒนา  3  วัน ประกอบดวยสมรรถนะ  6  สมรรถนะ ดังนี้ 

CC1 - จิตสํานึกบริการ 
CC2 - ความรอบรูดานวัฒนธรรมองคการ 
CC3 - การสรางเครือขายและการมีสวนรวม 
CC4 - จิตสํานึกประชาธิปไตย 
CC5 - ความรอบรูดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
CC6 - การทํางานเปนทีม 
วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักมใชทฤษฎีการเรียนรูแนวใหมและเทคนิคการฝกอบรมเชิงระบบ 

(System Training Technique)  ซึ่งมีจุดเนน  5  ประการ ไดแก  มุงเนนผูเขารับการอบรมเปนศูนยกลางแหงการเรียนรู  ใช
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เทคนิคการฝกอบรมที่หลากหลาย  ใชสื่อประสม  ใชเกมและกิจกรรมสรางบรรยากาศแหงการเรียนรู  และการทํางานเปนทีม
ของคณะวิทยากร   

ผลการพัฒนาสมรรถนะหลักบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลบึงทองหลางโดยภาพรวมของ

บุคลากรผูเขารับการพัฒนามีความพึงพอใจตอการพัฒนาสมรรถนะหลักอยูในระดับมาก อยูในระดับมาก ( x  =4.34) 
 

10.  ขอเสนอแนะ 
ก.  ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช 

1)  ควรนําระบบการพัฒนาคุณภาพการบริหารภาครัฐ (PMQA)  มาใชในองคการบริหารสวนจังหวัดให
มากขึ้น  โดยการพัฒนาทั้ง  7  หมวด  และสําคัญอยางยิ่งใหเริ่มจากหมวดที่  6  การบริหารกระบวนการ (Χ  =  3.04)  หมวดที่  
5  การบริหารทรัพยากรมนุษย (Χ  =  3.10) และหมวดที่  4  การวัดการวิเคราะหและการบริหารความรู (Χ  =  3.12) 
ตามลําดับ 

2)  ควรนําระบบการพัฒนาคุณภาพการบริหารภาครัฐ (PMQA)  มาใชในเทศบาลใหมากขึ้นกวาเดิมเพื่อ
มุงสูความเปนหนวยปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best  Practice)  โดยเริ่มพัฒนาจาก หมวดที่  4  การวัดผลการวิเคราะหและการบริหาร
ความรู (Χ  =  3.60)  หมวดที่  2  การวางแผนเชิงกลยุทธ (Χ  =  3.62)  หมวดที่  5  การบริหารทรัพยากรบุคคล (Χ  =   3.65)  
ตามลําดับ 

3)  ควรนําระบบการพัฒนาคุณภาพการบริหารภาครัฐ (PMQA)  มาใชในองคการบริหารสวนตําบลให
มากขึ้นกวาเดิมเพื่อมุงสูความเปนหนวยปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best Practice)  โดยเริ่มตนพัฒนาจากหมวดที่  3  การใหความสําคัญ
ตอผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย (Χ  =  3.44)  หมวดที่  4  การวัดผลการวิเคราะหและการบริหารความรู (Χ  =  3.49)  
และหมวดที่  7  ผลลัพธการดําเนินงาน (Χ  =  3.54)  ตามลําดับ 

4)  ควรใหองคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล องคการบริหารสวนตําบลอื่นที่ยังไมไดรับการพัฒนาได
มีการนําหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะหลักบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นสู High Performance ทั้ง  3  หลักสูตรไป
ฝกอบรมโดยใชเทคนิคการฝกอบรมเชิงระบบจะกอใหผลสัมฤทธิ์ของการฝกอบรมไดมากขึ้น 

 
ข. ขอเสนอแนะสาํหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

1) ควรทําการวิจัยประเมินผลการประเมินสมรรถนะหลักบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี  เทศบาลตําบลบึงยี่โถ และองคการบริหารสวนตําบลบึงทองหลางเพื่อใชในการบริหารสมรรถนะทรัพยากรมนุษยสู
การทํางานอยางมืออาชีพ 

2) ควรทําการวิจัยเพื่อจัดทําพจนานุกรมสมรรถนะกลุมงาน (Functional Competency  Dictionary)  
พจนานุกรมสมรรถนะเฉพาะตําแหนง (Technical  Competency  Dictionary)  และพจนานุกรมสมรรถนะนักบริหาร 
(Professional  Competency  Dictionary)  ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

3) ควรทําการวิจัยและ พัฒนาตนแบบขีดสมรรถนะบุคลากรของกรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา 
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4) ควรทําการวิจัยและพัฒนาตนแบบขีดสมรรถนะบุคลากรขององคการภาครัฐ  ทั้งองคการบริหาร
สวนกลาง และองคการบริหารราชการสวนภูมิภาค  องคการมหาชน  องคการของรัฐที่มิใชราชการสวนราชการและองคการ
รัฐวิสาหกิจ 

5) ควรทําการวิจัยประเมินสมรรถนะบุคลากรขององคการภาครัฐที่ไดนําเอาระบบพจนานุกรมไปใช
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อนําไปใชในการพัฒนาสมรรถนะ และจายคาตอบแทนใหสอดคลองกับสมรรถนะที่
กําหนดไว 

6) ควรทําการวิจัยและพัฒนาตนแบบแผนกลยุทธการบริหารสมรรถนะทรัพยากรมนุษยขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 
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ภาคผนวก 1 
พจนานุกรมสมรรถนะหลักขององคการบริหารสวนจังหวัด 

พจนานุกรมสมรรถนะหลักขององคการบริหารสวนจังหวัด 
(Core Competency  Dictionary) 

ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  : CC1  ความรอบรูดานวัฒนธรรมองคการ 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

ความรูความเขาใจวัฒนธรรมองคการในฐานะที่เปนเครื่องมือการพัฒนาองคการบริหารสวน
จังหวัดสูความเปนเลิศ  การตระหนัก เห็นคุณคาและมีคานิยมที่ดีที่ชวยเกื้อหนุนองคการ
บริหารสวนจังหวัดสูการบรรลุวิสัยทัศน  พันธกิจ และกลยุทธที่กําหนดไว 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ  1 รูและเขาใจวัฒนธรรมองคการ 

• แสดงถึงความรูความเขาใจวัฒนธรรมองคการ 

• อธิบายวัฒนธรรมองคการชวยสนับสนุนองคการสูความเปนเลิศ 

• ระบุและอธิบายวัฒนธรรมองคการคานิยมหลักองคการ 
ระดับ 2 สามารถปฏิบัติวัฒนธรรมองคการและคานิยมหลักองคการ 

• ปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการที่ดีได 
• ปฏิบัติตามคานิยมหลักองคการได 
• ปฏิบัติตามกระบวนทัศนใหมในการทํางานได 

ระดับ 3 วิเคราะหความแตกตางวัฒนธรรมองคการที่ดีและไมดี 
 • วิเคราะหความแตกตางวัฒนธรรมองคการที่ดีและไมดีได 

• วิเคราะหความแตกตางคานิยมที่สรางสรรคและไมสรางสรรคได 
ระดับ 4 ประยุกตใชวัฒนธรรมองคการกระบวนทัศนและคานิยมใหม 

 • ประยุกตวัฒนธรรมองคการยุคโลกาภิวัตนได 
• ประยุกตกระบวนทัศนใหมยุคโลกาภิวัตนได 
• ประยุกตคานิยมใหมยุคโลกาภิวัตนได 

ระดับ 5 พัฒนาวัฒนธรรมองคการอยางตอเนื่อง 
 • สรางวัฒนธรรมองคการที่เหมาะสมกับองคการ 

• ปรับปรุงวัฒนธรรมองคการใหเหมาะสมตอสถานการณ 
• หลอหลอมวัฒนธรรมองคการใหเกิดขึ้นเพื่อนําพาองคการสูความไดเปรียบในการแขงขัน 
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ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  : CC2  การคิดคนนวัตกรรมใหม 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

ความสามารถที่จะทํางานโดยมีการศึกษาความรูใหม  ตลอดเวลาเพื่อบรรลุผลสําเร็จของ
องคการบริหารสวนจังหวัดอยางมีประสิทธิภาพ และมีการแลกเปลี่ยนความรูที่ไดมาของแต
ละบุคคลเพื่อสรางฐานความรูใหม เพื่อนํามาซึ่งการคิดคนสรางนวัตกรรมใหม 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ  1 รูและเขาใจเกี่ยวกับนวัตกรรมใหม 

• แสดงถึงความรูความเขาใจเกี่ยวกับนวัตกรรมใหม 
• แสดงออกถึงความสําคัญของการเรียนรูส่ิงแปลกใหม 

ระดับ 2 เรียนรูนวัตกรรมใหมอยางตอเนื่อง 

• กําหนดเปาหมายในสิ่งที่จะเรียนรูนวัตกรรมใหมไดถูกตอง 

• คิดคนสรางสรรคนวัตกรรมใหมองคการ 

• เอาใจใสใฝเรียนรูศึกษาอบรมเกี่ยวกับนวัตกรรมใหม 
• แลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อรับความรูใหม 

ระดับ 3 สนับสนุนการเรียนรูนวัตกรรมใหมและนํามาใชงาน 
 • เผยแพรความรูที่ไดรับจากการศึกษานวัตกรรมใหมแกผูอื่นในองคการ 

• นํานวัตกรรมใหมมาใชในการปรับปรุงการทํางาน 

• สนับสนุนใหเกิดการกระตือรือรนคิดคนนวัตกรรมใหม 
ระดับ 4 มีสวนรวมในการสรางสรรคนวัตกรรมใหม 

 • สังเคราะหความรูใหมวิจัยและพัฒนาตอยอดความรู 
• พัฒนานวัตกรรมใหมที่เหมาะสมกับองคการ 

ระดับ 5 เผยแพรนวัตกรรมใหมตอองคการและผูรับบริการ 
 • จัดทําและเผยแพรนวัตกรรมใหม 

• เผยแพรนวัตกรรมใหมใหบุคลากรภายในไดเรียนรู 
• เผยแพรนวัตกรรมใหมแกผูรับบริการในการสรางการยอมรับและความพึงพอใจสูงสุดของ

ผูรับบริการ 
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ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  : CC3  การทํางานมุงผลสัมฤทธิ์ 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

ความมุงมั่นในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายหรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ของ
องคการบริหารสวนจึงหวัดที่กําหนดขึ้น  รวมทั้งการใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชน
สูงสุด เพื่อสรางประสิทธิภาพงานและประสิทธิผลในการทํางานขององคการบริหารสวน
จังหวัด 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ  1 ความพยายามในการทํางานใหสําเร็จ 

• แสดงออกถึงความพยายามทํางานในหนาที่ใหสําเร็จ 

• ทํางานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จตามแผนงานที่กําหนด 

• แสดงความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการทํางานและตรงตอเวลา 

• แสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุง เมื่อเห็นส่ิงที่กอใหเกิดการสูญเปลา 
ระดับ 2 สามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไว 

• วางแผนการทํางานและกําหนดเปาหมายของตนในแตละวัน 

• กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลงานที่ดี 
• ทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากําหนดหรือเปาหมายของหนวยงาน 

• แสดงความละเอียดรอบคอบตรวจความถูกตองของงานทุกครั้ง เพื่อใหไดผลงานที่มีคุณภาพ 

• แสวงหาโอกาสในการติดตอผลงานทํางานของตนจากผูอื่น 
ระดับ 3 ทํางานไดผลงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 • ปรับปรุงวิธีทํางานใหดีข้ึนเร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

• แสดงความตั้งใจที่จะทํางานใหเสร็จกอนเวลาที่กําหนด 

• เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานใหม ๆ ที่มีประสิทธิภาพมากกวาเดิมเพื่อใหไดผลงานตามที่
กําหนด 

ระดับ 4 พัฒนาวิธีการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน 
 
 
 
 
 
 
 
 

• กําหนดเปาหมายที่ทาทายเพื่อทําใหไดผลงานดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 

• ระบุข้ันตอนการทํางานที่ไมมีประสิทธิภาพของหนวยงานได 
• พัฒนาระบบขั้นตอน วิธีการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตางไมเคยมีใครทําไดมา

กอน 
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ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ 5 สามารถตัดสินใจไดแมมีความเสี่ยงเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย 
 • กําหนดเกณฑ  ตัวชี้วัดหรือวิธีการในการวัดประสิทธิภาพของผลงานทั้งในระดับหนวยงานและ

องคการ 

• ตัดสินใจโดยมีการประเมินผลไดและผลเสียอยางชัดเจน 

• บริหารจัดการและทุมเทตลอดจนทรัพยากรเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอภารกิจหนวยงานตามที่
วางแผนไว 

• ผลักดันใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยเนนผลสัมฤทธิ์ 
• ใหคําปรึกษาแกผูอื่นถึงวิธีการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จได 

ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  : CC4   การสรางเครือขายและการมีสวนรวม 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

ความรูและความเขาใจการสรางเครือขายและการมีสวนรวมของประชาชนในการทํางาน
รวมกับองคการบริหารสวนจังหวัดอยางมีประสิทธิผล ประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ตอ
ประชาชน ผูรับบริการในองคการบริหารสวนจังหวัด 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ  1 รูและเขาใจเครือขาย 

• ระบุและอธิบายความหมายและความสําคัญของเครือขายได 
• ระบุชนิด/ประเภทของเครือขายได 

• เห็นคุณคาเครือขายที่มีสวนชวยองคการทํางานสูความสําเร็จ 
ระดับ 2 สรางเครือขายภายในองคการได 

• สรางเครือขายระหวางบุคคลได 
• สรางเครือขายระหวางหนวยงานในองคการได 
• สรางเครือขายระหวางฝายบริหารและฝายนิติบัญญัติได 

ระดับ 3 สรางเครือขายภายนอกองคการได 
 
 
 

• สรางเครือขายองคการภาครัฐที่เกี่ยวของได 
• สรางเครือขายองคการภาคเอกชนที่เกี่ยวของได 
• สรางเครือขายองคการภาคประชาชนที่เกี่ยวของได 

ระดับ 4 ดําเนินงานประสานความรวมมือเครือขาย 
 • ประสานความรวมมือเครือขายสูความสําเร็จ 

• ดําเนินกิจกรรมใหเครือขายเขามามีสวนรวม 
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ระดับ 5 รณรงคสรางเครือขายและการมีสวนรวม 
 • รณรงคสรางเครือขายใหมีจํานวนมากขึ้น 

• สรางการมีสวนรวมของประชาชนทั้งรวมรับรู รวมคิด รวมตัดสินใจ รวมทํา รวมประเมิน
ปรับปรุงและรวมรับผลประโยชน 

ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  : CC5   ความรอบรูดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

ความรอบรูความเขาใจการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรม การศึกษาเลาเรียน การ
พัฒนาตนเอง และการบริหารความรู อีกทั้งประยุกตใชความรอบรูมาพัฒนาการทํางาน
มาตรฐานสูงอยางมืออาชีพ 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ 1 รูและเขาใจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 • รูและเขาใจปรัชญาหลักการแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

• รูและเขาใจการฝกอบรม 

• รูและเขาใจการศึกษาเลาเรียน 

• รูและเขาใจการพัฒนาตนเอง 

• รูและเขาใจการบริหารความรู 
ระดับ 2 ประยุกตความรูพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชในองคการ 

 • ประยุกตความรูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชในการทํางานอยางมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 

• ประยุกตความรูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชในการทํางานมาตรฐานสูง 
ระดับ 3 คนหาแหลงความรูเพื่อพัฒนาตนเองได 

 • คนหาแหลงความรูจากสถาบันการฝกอบรม 

• คนหาแหลงความรูจากสถาบันการศึกษา/มหาวิทยาลัย 

• คนหาความรูจากหองสมุด 

• คนหาความรูจากผูรู 
ระดับ 4 พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

 • ปฏิบัติตนเปนผูใฝเรียนรูอยางตอเนื่อง 

• ปฏิบัติเปนผูวิเคราะห จุดแข็ง จุดออนตนเองเพื่อการพัฒนาตนเองสูความกาวหนาในอาชีพ 
ระดับ 5 ใหคําปรึกษาและเปนตัวอยางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 • ใหคําปรึกษาทีมงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอใหเกิดการเรียนรูอยางดีย่ิง 

• ปฏิบัติตนเองเปนตัวอยางที่ดีในการพัฒนาตนเองดวยการเรียนรูตลอดชีวิต 
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ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  : CC6   การทํางานเปนทีม 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

ความรูและความเขาใจในบทบาทและหนาที่ตนเองในฐานะที่เปนสมาชิกของทีมงาน โดย
ยึดเปาหมายของทีมเปนหลัก มีสวนรวมในการทํางานและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นสมาชิก
ในทีม รวมทั้งสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกันในองคการบริหารสวนจังหวัด 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ 1 รับรูบทบาทและหนาที่ของตนเอง 
 • แสดงออกถึงการรับรูในบทบาทและหนาที่ของตนเองในฐานะสมาชิกของทีม 

• ทํางานในสวนที่ตนไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 

• ใหขอมูลการทํางานในสวนของตนเองหรือขอมูลอื่น ๆ ที่เปนประโยชนตอการทํางาน 

• แสดงความพรอมที่จะใหความรวมมือ 
ระดับ 2 ใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน 

 • สรางความสัมพันธที่ดีกับผูอื่นในทีมไดดี 
• กลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรค 
• มีสวนรวมในการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีม 

• แสดงความเต็มใจในการใหความรวมมือกับผูอื่นในทีม 

• แสดงออกถึงการยอมรับความแตกตางระหวางบุคคลของสมาชิกในทีม 
ระดับ 3 ประสานความรวมมือกับสมาชิกในทีม 

 
 
 
 
 

• รับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมดวยความเต็มใจ 

• ชวยใหสมาชิกในทีมทํางานใหบรรลุเปาหมายของทีม 

• กระตุนใหสมาชิกแลกเปลี่ยนขอมูล ความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 

• ประมวลความคิดเห็นตาง ๆ  มาใชประกอบในการทํางานเปนทีม 

• ส่ือสารเพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกันในทีม 
ระดับ 4 สนับสนุนและชวยเหลือสมาชิกในทีม 

 • กลาวชื่นชมเพื่อนรวมงานไดอยางจริงใจ 

• ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อมีเหตุจําเปนโดยไมตองรองขอ 

• สงเสริมบรรยากาศของการสนับสนุน การยอมรับและการเปดเผยขอมูลซ่ึงกันและกันภายในทีม 

• สงเสริมการทํางานรวมมือกัน 
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ระดับ 5 สามารถนําทีมปฏิบัติภารกิจจนสําเร็จ 
 • เสนอวิธีการที่จะแกไขปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานเปนทีม 

• ชวยประสานรอยราวหรือแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีม 

• ใหคําปรึกษาแนะนําแกสมาชิกในทีมถึงแนวทางการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

• สงเสริมขวัญ กําลังใจของทีมเพื่อรวมพลังในการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ 
 

ภาคผนวกที่ 2 
พจนานุกรมสมรรถนะหลักของเทศบาล 

พจนานุกรมสมรรถนะหลักของเทศบาล 
(Core Competency  Dictionary) 

ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  :  จิตสํานึกบริการ 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

ความตั้งใจและความพยายามในการใหบริการเพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ
ทุกคนอยางเทาเทียมกัน รวมทั้งพัฒนาการบริการเพื่อใหผูรับบริการของเทศบาลไดรับ
บริการที่เกินความคาดหมายจนเกิดความประทับใจ 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ  1 พรอมใหบริการ 

• แตงกายและกริยามารยาทมีความเหมาะสม 

• แสดงออกถึงความพรอมและเต็มใจที่จะใหบริการกอนเสมอ 

• แสดงความเปนผูมีอัธยาศัยไมตรีตอผูรับบริการ 
ระดับ 2 

 
 
 
 
 

ใหบริการตามที่ผูรับบริการตองการได 
• รับฟงความตองการหรือขอรองเรียนของผูรับบริการโดยไมแสดงกริยาทาทางหรือน้ําเสียงไม

พอใจ 
• ใหขอมูลขาวสารแกผูรับบริการอยางถูกตอง 
• ปฏิบัติงานตามมาตรฐานการบริการที่กําหนดไว 

ระดับ 3 เต็มใจชวยแกปญหาใหผูรับบริการได 
 • แสดงออกถึงความเขาใจในความตองการหรือปญหาผูรับบริการได 

• เสนอแนะบุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของใหบริการแกผูรับบริการได 
• รับฟงขอมูลยอนกลับในการใหบริการจากผูรับบริการ 

• รับเปนธุระชวยแกปญหาดวยความเต็มใจ 
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ระดับ 4 ใหบริการเกินความคาดหวัง 
 • ใหขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนแมผูรับบริการไมไดถาม 

• ใหความชวยเหลือผูรับบริการในเรื่องอื่น ๆ   

• ใหบริการที่รวดเร็วเหนือความคาดหมาย 

• กระตุนใหทีมงานตระหนักความสําคัญการใหบริการเหนือความคาดหมาย 
ระดับ 5 เปนที่ปรึกษา พัฒนาและตนแบบการใหบริการ 

 • เปนที่ปรึกษาแนะนําในการบริการสูความเปนเลิศ 

• พัฒนาจิตสํานึกแกทีมงาน ลูกคาสําคัญที่สุดลูกคาคือพระเจา ไมมีลูกคาไมมีพันธกิจ ชีวิตหมด
การงาน 

• ปฏิบัติตนเปนตนแบบการใหบริการที่ดี 
ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  :  คุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบตอสวนรวม 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมตามหลักคุณธรรมจริยธรรมและ
รับผิดชอบตอสวนรวม มีการทํางานซื่อสัตยสุจริต มีสัจจะยืนยันในหลักการธํารงความ
ถูกตอง อุทิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรมเพื่อผลประโยชนสาธารณะของเทศบาล 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ 1 มีความซื่อสัตยสุจริต 
 • ปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใสซื่อสัตยสุจริต ถูกตองตามหลักกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม และ

ความรับผิดชอบตอสวนรวม 

• แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอยางเปดเผย ตรงไปตรงมา 
ระดับ 2 มีสัจจะเช่ือถือได 

 • รักษาวาจามีสัจจะเชื่อถือไดพูดอยางไรทําอยางนั้น ไมบิดเบือนอางขอยกเวนใหกับตนเอง 

• มีจิตสํานึกและความภาคภูมิใจในความเปนขาราชการ อุทิศแรงกาย แรงใจผลักดันใหภารกิจหลัก
ของตนและหนวยงานบรรลุผลเพื่อสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาประเทศชาติและสังคมไทย 

ระดับ 3 ยืดม่ันในหลักการ 
 • ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณวิชาชีพไมเบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนสวนตน 

• เสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจสวนตนหรือของครอบครัวโดยมุงใหภารกิจใน
หนาที่สัมฤทธิ์ผลเปนสําคัญ 
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ระดับ 4 ธํารงความถูกตอง 
 • ธํารงความถูกตอง ยืนหยัดพิทักษผลประโยชน และชื่อเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณที่

อาจสรางความลําบากใจให 

• ตัดสินใจในหนาที่ปฏิบัติราชการดวยความถูกตองโปรงใสเปนธรรม และผลการปฏิบัติอาจสราง
ศัตรูหรือไมพอใจแกผูเสียผลประโยชน 

ระดับ 5 อุทิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม 
 • ธํารงความถูกตองยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของธรรมชาติแมในสถานการณที่อาจ

เส่ียงตอความมั่นคงในหนาที่การงานหรืออาจเสี่ยงตอชีวิต 

• ปฏิบัติงานเปนตัวอยางที่ดีดานคุณธรรม จริยธรรม และความรับผิดชอบตอสวนรวม 

ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  :  การทํางานเปนทีม 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

ความรูและความเขาใจในบทบาทและหนาที่ตนเองในฐานะที่เปนสมาชิกของทีมงาน โดย
ยึดเปาหมายของทีมเปนหลัก มีสวนรวมในการทํางานและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นสมาชิก
ในทีม รวมทั้งสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกันของเทศบาล 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ 1 รับรูบทบาทและหนาที่ของตนเอง 
 • แสดงออกถึงการรับรูในบทบาทและหนาที่ของตนเองในฐานะสมาชิกของทีม 

• ทํางานในสวนที่ตนไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 

• ใหขอมูลการทํางานในสวนของตนเองหรือขอมูลอื่น ๆ ที่เปนประโยชนตอการทํางาน 

• แสดงความพรอมที่จะใหความรวมมือ 
ระดับ 2 ใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน 

 • สรางความสัมพันธที่ดีกับผูอื่นในทีมไดดี 
• กลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรค 
• มีสวนรวมในการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีม 

• แสดงความเต็มใจในการใหความรวมมือกับผูอื่นในทีม 

• แสดงออกถึงการยอมรับความแตกตางระหวางบุคคลของสมาชิกในทีม 
ระดับ 3 ประสานความรวมมือกับสมาชิกในทีม 

 • รับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมดวยความเต็มใจ 
• ชวยใหสมาชิกในทีมทํางานใหบรรลุเปาหมายของทีม 
• กระตุนใหสมาชิกแลกเปลี่ยนขอมูล ความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
• ประมวลความคิดเห็นตาง ๆ  มาใชประกอบในการทํางานเปนทีม 
• ส่ือสารเพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกันในทีม 
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ระดับ 4 สนับสนุนและชวยเหลือสมาชิกในทีม 
 • กลาวชื่นชมเพื่อนรวมงานไดอยางจริงใจ 

• ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อมีเหตุจําเปนโดยไมตองรองขอ 

• สงเสริมบรรยากาศของการสนับสนุน การยอมรับและการเปดเผยขอมูลซ่ึงกันและกันภายในทีม 

• สงเสริมการทํางานรวมมือกัน 
 

ระดับ 5 สามารถนําทีมปฏิบัติภารกิจจนสําเร็จ 
 • เสนอวิธีการที่จะแกไขปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานเปนทีม 

• ชวยประสานรอยราวหรือแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีม 

• ใหคําปรึกษาแนะนําแกสมาชิกในทีมถึงแนวทางการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

• สงเสริมขวัญ กําลังใจของทีมเพื่อรวมพลังในการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ 

ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  :  การคิดนอกกรอบ/ริเริ่ม 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

ความคิดนอกกรอบและความคิดริเริ่มไดดวยตนเองเพื่อทําใหเปาหมายสัมฤทธิ์ผลเกินกวาที่
คาดการณไว สนับสนุนความคิดริเริ่มสงเสริมการมีสวนรวมสนับสนุนความคิดนอกกรอบ
และริเริ่มในเทศบาล 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ 1 มีความคิดริเริ่มของตนเอง 
 • ปรับปรุงประสิทธิภาพของงานทุกครั้งเมื่อมีโอกาส 

• คิดหาแนวทางใหม ๆ มาปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ระดับ 2 พัฒนางานตนเองอยางตอเนื่อง 

 • กําหนดมาตรฐานตนเองใหสูงกวาเกณฑทั่วไป 

• ปรับปรุงการทํางานตนเองใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง 

• ปรับปรุงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงานอยางตอเนื่อง 
ระดับ 3 สนับสนุนความคิดริเริ่มของผูอ่ืน 

 • สนับสนุนใหผูอื่นเสนอแนวทางทํางานใหม ๆ  

• สรางแรงจูงใจใหเกิดความคิดนอกกรอบ/ริเร่ิม 
ระดับ 4 มีสวนรวมในการพัฒนางานของหนวยงาน 

 • มีสวนรวมในการพัฒนางานของทีมงาน 

• วิเคราะหสังเคราะหเพื่อคนหาทางเลือกใหม ๆ มาใชปรับปรุงระบบการทํางานใหดีข้ึน 
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ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ 5 พัฒนาแนวทางใหม ๆ สําหรับองคการ 
 • คิดเปลี่ยนวิกฤติใหเปนโอกาสริเริ่มส่ิงแปลกใหม 

• ประยุกตแนวทางใหมมาใชเพื่อพัฒนาองคการสูความไดเปรียบในการแขงขัน 

• ถายทอดความรูประสบการณการดานการคิดนอกกรอบ/ริเร่ิมแกทีมงานเพื่อผลักดันองคการสู
ความเปนเลิศ 

ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 
ช่ือสมรรถนะ  :  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 
(Competency  Name) 
คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

การสนใจใฝรูเพื่อสะสมพัฒนาศักยภาพความรูความสามารถของตนเองในการปฏิบัติ
ราชการดวยการศึกษา คนควาหาความรูพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง พัฒนา ปรับปรุง 
ประยุกตความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ  เพื่อปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิใน
เทศบาล 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ 1 แสดงความสนใจและติดตามความรูใหม ๆ  ในสาขาอาชีพของตนที่เก่ียวของ 
 • กระตือรือรนในการศึกษาหาความรูสนใจเทคโนโลยี และองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของ

ตน 
• หมั่นทดลองวิธีการทํางานแบบใหมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและความรูความสามารถของตนให

ดีย่ิงขึ้น 
• ติดตามเทคโนโลยีองคความรูใหม ๆ  อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตาง ๆ ที่จะเปน

ประโยชนตอการปฏิบัติราชการ 
ระดับ 2 มีความรูในเชิงวิชาการและเทคโนโลยีใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

 • รอบรูเทาทันเทคโนโลยีหรือองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตนและที่เกี่ยวของ 
• ติดตามแนวโนมวิทยาการที่ทันสมัยและเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับงานอยางตอเนื่อง 

ระดับ 3 สามารถนําความรูวิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม ๆ  ที่ไดศึกษามาปรับใชในการทํางาน 

 • เขาใจประเด็นหลัก ๆ นัยสําคัญและผลกระทบของวิทยาการตาง ๆ  อยางลึกซ้ึง 
• สามารถนําวิชาการความรูหรือเทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
• ส่ังสมความรูใหม ๆ อยูเสมอและเล็งเห็นประโยชน ความสําคัญขององคความรู ใหม ๆ ที่จะสั่ง

สมผลกระทบตองานของตนในอนาคต 
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ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ 4 ศึกษาพัฒนาตนเองใหเปนผูมีความรูและความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้นทั้งในเชิงลึกและเชิงกวาง
อยางตอเนื่อง 

 • มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหลายดาน (สหวิทยาการ) และสามารถนําความรูไป
ปรับใชใหปฏิบัติงานไดอยางกวางขวางครอบคลุม 

• สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของคนไปใชในการสรางวิสัยทัศนเพื่อปฏิบัติในอนาคต 

• ขวนขวายหาความรูที่เกี่ยวของกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกวางอยางตอเนื่อง 
ระดับ 5 สนับสนุนการทํางานของคนในองคการที่เนนความเชี่ยวชาญในวิทยาการดานตาง ๆ  

 • สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคการดวยการจัดสรรทรัพยากร 
เครื่องมือ อุปกรณที่เอื้อตอการพัฒนา 

• ใหการสนับสนุน ชมเชย เมื่อมีผูแสดงออกถึงความตั้งใจที่จะพัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน 

• มีวิสัยทัศนในการเล็งเห็นประโยชนของเทคโนโลยี องคความรู หรือวิทยาการ          ใหม ๆ ตอ
การปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนุนสงเสริมใหนํามาประยุกตใชในหนวยงานอยางตอเนื่อง 

ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  :   การจัดการความขัดแยงชุมชน 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

ความรูและความเขาใจเกี่ยวกับความขัดแยงในชุมชนสามารถประยุกตความรูการจัดการ
ความขัดแยงในชุมชนมาใชในเทศบาลอยางมีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ 1 รูและเขาใจเกี่ยวกับความขัดแยงในชุมชน 
 • รูและอธิบายสาเหตุความยัดแยงในชุมชนได 

• รูและอธิบายจํานวนและวิธีการจัดการความขัดแยงในชุมชนได 
ระดับ 2 วิเคราะหความขัดแยงในชุมชนได 

 • ศึกษาหาสาเหตุความขัดแยงในชุมชนได 
• เก็บรวบรวมขอมูลความขัดแยงในชุมชน และจัดทําฐานขอมูลดานความขัดแยงในชุมชน 

ระดับ 3 ประยุกตความรูใชแกปญหาความขัดแยงในชุมชนได 
 • ประยุกตความรูวิธีการจัดการความขัดแยงแบบสันติวิธี 

• ประยุกตความรูวิธีการจัดการความขัดแยงแบบสมานฉันท ประนีประนอม เจรจาตอรอง 
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ระดับ 4 แกปญหาความขัดแยงในชุมชนได 
 • แกปญหาความขัดแยงในชุมชนดานผลประโยชนได 

• แกปญหาความขัดแยงในชุมชนดานการเมืองได 
• แกปญหาความขัดแยงในชุมชนดานสังคมได 
• แกปญหาความขัดแยงในชุมชนตามสิ่งแวดลอมได 

ระดับ 5 ใหคําปรึกษา และเปนตัวอยางการจัดการความขัดแยงในชุมชนได 
 • ใหคําปรึกษาแกทีมงานดานการจัดการความขัดแยงเพื่อการสรางสรรคมากกวาการทําลาย 

• เปนตัวอยางการจัดการความขัดแยงในชุมชนที่ประสบความสําเร็จ 
 

ภาคผนวกที่ 3 
พจนานุกรมสมรรถนะหลักขององคการบริหารสวนตําบล 

 
พจนานุกรมสมรรถนะหลักขององคการบริหารสวนตําบล 

(Core Competency  Dictionary) 
 

ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  :  จิตสํานึกบริการ 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

ความตั้งใจและความพยายามในการใหบริการเพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการทุกคน
อยางเทาเทียมกัน รวมทั้งพัฒนาการบริการเพื่อใหผูรับบริการขององคการบริหารสวนตาํบลไดรับ
บริการที่เกินความคาดหมายจนเกิดความประทับใจ 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ  1 พรอมใหบริการ 

• แตงกายและกริยามารยาทมีความเหมาะสม 

• แสดงออกถึงความพรอมและเต็มใจที่จะใหบริการกอนเสมอ 

• แสดงความเปนผูมีอัธยาศัยไมตรีตอผูรับบริการ 
ระดับ 2 ใหบริการตามที่ผูรับบริการตองการได 

• รับฟงความตองการหรือขอรองเรียนของผูรับบริการโดยไมแสดงกริยาทาทางหรือน้ําเสียงไมพอใจ 

• ใหขอมูลขาวสารแกผูรับบริการอยางถูกตอง 

• ปฏิบัติงานตามมาตรฐานการบริการที่กําหนดไว 
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ระดับ 3 เต็มใจชวยแกปญหาใหผูรับบริการได 
 • แสดงออกถึงความเขาใจในความตองการหรือปญหาผูรับบริการได 

• เสนอแนะบุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของใหบริการแกผูรับบริการได 
• รับฟงขอมูลยอนกลับในการใหบริการจากผูรับบริการ 

• รับเปนธุระชวยแกปญหาดวยความเต็มใจ 
ระดับ 4 ใหบริการเกินความคาดหวัง 

 • ใหขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนแมผูรับบริการไมไดถาม 

• ใหความชวยเหลือผูรับบริการในเรื่องอื่น ๆ   

• ใหบริการที่รวดเร็วเหนือความคาดหมาย 

• กระตุนใหทีมงานตระหนักความสําคัญการใหบริการเหนือความคาดหมาย 
ระดับ 5 เปนที่ปรึกษา พัฒนาและตนแบบการใหบริการ 

 • เปนที่ปรึกษาแนะนําในการบริการสูความเปนเลิศ 

• พัฒนาจิตสํานึกแกทีมงาน ลูกคาสําคัญที่สุดลูกคาคือพระเจา ไมมีลูกคาไมมีพันธกิจ ชีวิตหมดการ
งาน 

• ปฏิบัติตนเปนตนแบบการใหบริการที่ดี 
ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  :  ความรอบรูดานวัฒนธรรมองคการ 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

ความรูความเขาใจวัฒนธรรมองคการในฐานะที่เปนเครื่องมือการพัฒนาองคการบริหารสวน
ตําบลสูความเปนเลิศ  การตระหนัก เห็นคุณคาและมีคานิยมที่ดีที่ชวยเกื้อหนุนองคการบริหาร
สวนตําบลสูการบรรลุวิสัยทัศน  พันธกิจ และกลยุทธที่กําหนดไว 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ  1 รูและเขาใจวัฒนธรรมองคการ 

• แสดงถึงความรูความเขาใจวัฒนธรรมองคการ 

• อธิบายวัฒนธรรมองคการชวยสนับสนุนองคการสูความเปนเลิศ 

• ระบุและอธิบายวัฒนธรรมองคการคานิยมหลักองคการ 
ระดับ 2 สามารถปฏิบัติวัฒนธรรมองคการและคานิยมหลักองคการ 

• ปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการที่ดีได 
• ปฏิบัติตามคานิยมหลักองคการได 
• ปฏิบัติตามกระบวนทัศนใหมในการทํางานได 
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ระดับ 3 วิเคราะหความแตกตางวัฒนธรรมองคการที่ดีและไมดี 
 • วิเคราะหความแตกตางวัฒนธรรมองคการที่ดีและไมดีได 

• วิเคราะหความแตกตางคานิยมที่สรางสรรคและไมสรางสรรคได 
ระดับ 4 ประยุกตใชวัฒนธรรมองคการกระบวนทัศนและคานิยมใหม 

 • ประยุกตวัฒนธรรมองคการยุคโลกาภิวัตนได 
• ประยุกตกระบวนทัศนใหมยุคโลกาภิวัตนได 
• ประยุกตคานิยมใหมยุคโลกาภิวัตนได 

ระดับ 5 พัฒนาวัฒนธรรมองคการอยางตอเนื่อง 
 • สรางวัฒนธรรมองคการที่เหมาะสมกับองคการ 

• ปรับปรุงวัฒนธรรมองคการใหเหมาะสมตอสถานการณ 
• หลอหลอมวัฒนธรรมองคการใหเกิดขึ้นเพื่อนําพาองคการสูความไดเปรียบในการแขงขัน 

ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  :  การสรางเครือขายและการมีสวนรวม 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

ความรูและความเขาใจการสรางเครือขายและการมีสวนรวมของประชาชนในการทํางาน
รวมกับองคการบริหารสวนตําบลอยางมีประสิทธิผล ประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธ์ิตอ
ประชาชน ผูรับบริการ 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ  1 รูและเขาใจเครือขาย 

• ระบุและอธิบายความหมายและความสําคัญของเครือขายได 
• ระบุชนิด/ประเภทของเครือขายได 

• เห็นคุณคาเครือขายที่มีสวนชวยองคการทํางานสูความสําเร็จ 
ระดับ 2 สรางเครือขายภายในองคการได 

• สรางเครือขายระหวางบุคคลได 
• สรางเครือขายระหวางหนวยงานในองคการได 
• สรางเครือขายระหวางฝายบริหารและฝายนิติบัญญัติได 

ระดับ 3 สรางเครือขายภายนอกองคการได 
 • สรางเครือขายองคการภาครัฐที่เกี่ยวของได 

• สรางเครือขายองคการภาคเอกชนที่เกี่ยวของได 
• สรางเครือขายองคการภาคประชาชนที่เกี่ยวของได 
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ระดับ 4 ดําเนินงานประสานความรวมมือเครือขาย 
 • ประสานความรวมมือเครือขายสูความสําเร็จ 

• ดําเนินกิจกรรมใหเครือขายเขามามีสวนรวม 
ระดับ 5 รณรงคสรางเครือขายและการมีสวนรวม 

 • รณรงคสรางเครือขายใหมีจํานวนมากขึ้น 

• สรางการมีสวนรวมของประชาชนทั้งรวมรับรู รวมคิด รวมตัดสินใจ รวมทํา รวมประเมินปรับปรุง
และรวมรับผลประโยชน 

ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  :  จิตสํานึกประชาธิปไตย 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

ตระหนักถึงคุณคาประชาธิปไตย ปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนตําบลโดยคํานึงถึงความ
เปนประชาธิปไตยทั้งรูปแบบและเนื้อหารวมทั้งมีวิถีชีวิตแบบประชาธิปไตย 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ 1 รูและเขาใจประชาธิปไตย 
 • รูและเขาใจหลักการหลักประชาธิปไตย 

• รูและเขาใจอุดมการณประชาธิปไตย 

• รูและเขาใจวิถีชีวิตประชาธิปไตย 
ระดับ 2 รับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืน 

 • เปนนักฟงที่ดีมีเหตุผล 

• แสดงออกถึงการยอมรับความแตกตางกันของคนได 
• ใหเกียรติกับผูอื่น และยอมรับกันดวยการใชเหตุใชผลมากกวาบังคับใหปฏิบัติตาม 

ระดับ 3 ปฏิบัติตนตามหลักประชาธิปไตย 
 • ปฏิบัติตนโดยยึดหลักเหตุผล 

• ปฏิบัติโดยยึดหลักเสียงขางมากรับฟงเสียงสวนนอย 

• ปฏิบัติตนโดยยึดหลักสิทธิ เสรีภาพ และหนาที่ของการเปนผลเมืองที่ดีในสังคมและองคการ 
ระดับ 4 มีสวนรวมทางการเมืองในแบบประชาธิปไตย 

 • มีสวนรวมใหเลือกตั้ง 

• มีสวนรวมในกิจกรรมกลุมผลประโยชน 
• มีสวนรวมในกิจกรรมพรรคการเมือง 

• มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตอสาธารณะ 

• มีสวนรวมในการแสดงออกซึ่งการยอมรับ หรือคัดคานไมเห็นดวยภายใตหลักกฎหมาย 
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ระดับ 5 ใหคําปรึกษาดานประชาธิปไตย 
 • ถายทอดประสบการณดานประชาธิปไตยในการปฏิบัติงานแกทีมงาน 

• ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในการมีวิถีชีวิตแบบประชาธิปไตย 

ประเภท  :  สมรรถนะหลัก (Core  Competency) 
(Competency Type) 

ช่ือสมรรถนะ  :   ความรอบรูดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Competency  Name) 

คํานิยาม  : 
(Competency Definition) 

ความรอบรูความเขาใจการพัฒนาทรัพยากรดานการฝกอบรม การศึกษาเลาเรียน การพัฒนา
ตนเอง และการบริหารความรู อีกทั้งประยุกตใชความรอบรูมาพัฒนาการทํางานมาตรฐานสูง
ขององคการบริหารสวนตําบล 

ระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) 

คําอธิบายสมรรถนะ 
(Proficiency Description) 

ระดับ 1 รูและเขาใจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 • รูและเขาใจปรัชญาหลักการแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

• รูและเขาใจการฝกอบรม 

• รูและเขาใจการศึกษาเลาเรียน 

• รูและเขาใจการพัฒนาตนเอง 

• รูและเขาใจการบริหารความรู 
ระดับ 2 ประยุกตความรูพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชในองคการ 

 • ประยุกตความรูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชในการทํางานอยางมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 

• ประยุกตความรูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชในการทํางานมาตรฐานสูง 
ระดับ 3 คนหาแหลงความรูเพื่อพัฒนาตนเองได 

 • คนหาแหลงความรูจากสถาบันการฝกอบรม 

• คนหาแหลงความรูจากสถาบันการศึกษา/มหาวิทยาลัย 

• คนหาความรูจากหองสมุด 

• คนหาความรูจากผูรู 
ระดับ 4 พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

 • ปฏิบัติตนเปนผูใฝเรียนรูอยางตอเนื่อง 

• ปฏิบัติเปนผูวิเคราะห จุดแข็ง จุดออนตนเองเพื่อการพัฒนาตนเองสูความกาวหนาในอาชีพ 
ระดับ 5 ใหคําปรึกษาและเปนตัวอยางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 • ใหคําปรึกษาทีมงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอใหเกิดการเรียนรูอยางดีย่ิง 

• ปฏิบัติตนเองเปนตัวอยางที่ดีในการพัฒนาตนเองดวยการเรียนรูตลอดชีวิต 
 



วารสารการจัดการสมัยใหม ปที่ 8 ฉบับที่ 2                                                                                                                                         บทความวิจัย 
 
 

หนา | 68  

 




