
กลยทุธก์ารพฒันาบคุลากรขององคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดันครปฐม
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บทคดัย่อ
การศึกษาวิจัยเรื่องกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครปฐม

มวีตัถปุระสงคเ์พ่ือ 1) เพ่ือเปรยีบเทยีบสมรรถนะหลกัตามการรบัรูข้องบคุลากร จำแนกตามลกัษณะ
ส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทำงาน เงินเดือน 2) เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะ
หลักความคาดหวังกับสมรรถนะหลักตามการรับรู้ และ 3) เพ่ือให้ได้รูปแบบกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร
ที่เหมาะสมกับบริบทขององค์กร ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดันครปฐม จำนวน 141 คน

จากการศกึษาวจิยั พบวา่ 1) บคุลากรทีม่ลัีกษณะสว่นบคุคลเมือ่จำแนกตาม เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา ประสบการณก์ารทำงาน เงินเดือนท่ีแตกต่างกันมีสมรรถนะหลกัตามการรบัรู้ไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคญัทางสถติิ 2) สมรรถนะหลกัความคาดหวงักับสมรรถนะหลกัตามการรบัรูข้ององค์การ
บรหิารสว่นจงัหวดันครปฐม มคีวามแตกตา่งกัน ซ่ึงเมือ่พิจารณาแลว้สามารถอภปิรายผลเปน็รายดา้น
ตามความแตกตา่งของคา่เฉล่ียระดบั สูงสุด ถึงระดบัที ่ตำ่สุด ไดค้อื ดา้นความรว่มแรงรว่มใจ ดา้น
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี และด้านจริยธรรม
ตามลำดับ 3) รูปแบบกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรด้านนวัตกรรมและ
เทคโนโลยแีละประสทิธภิาพในการทำงาน โดยจดัทำโครงการสมัมนาเพือ่พัฒนาศกัยภาพดา้นการนำ
เทคโนโลยีมาใช้เพื่อการปฏิบัติสำหรับผู้บริหารและบุคลากร ดำเนินการจัดการความรู้ (Knowledge
Management) เพื่อให้บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานสามารถถ่ายทอด ความรู้ให้กับ
เพ่ือนรว่มงาน ส่งเสรมิการจดัการความรูภ้ายในองคก์าร เพ่ือให้สามารถนำความรูจ้ากการปฏบิตัจิรงิ
จากการฝกึฝน และจากประสบการณท์ีแ่อบแฝงอยูใ่นตวับคุคลมาใชใ้ห้เปน็ประโยชน ์เพ่ือการพฒันา
บุคลากรและการพัฒนางาน

* นักศึกษา หลักสูตรศลิปศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร์
คณะสงัคมศาสตรแ์ละมนษุยศาสตร ์  มหาวทิยาลยัมหดิล
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Abstract
The objectives of the research on strategic human resource development of Nakornpathom

Provincial Administrative Organization were as follows: 1) to compare perception of competency
as classified by personal characteristics (sex, age, education, working experience,  and salary);
2)  to compare expectations and perceptions of competency;  3) to obtain a strategic human
resource development model suitable for an organizational context.  The population used for this
research was 141 people working in Nakornpathom Provincial Administrative Organization,
Thailand.

There were several research results.  1)  Even if personal characteristics, as classified by
sex, age, education, working experience, and salary were different; their main perception of
competency was not statistically different. 2)  The main expectations and perceptions of competency
within the Nakornpathom Provincial Administrative Organization were different.   After consideration,
the greatest differences from the highest mean difference to the lowest mean difference were as
follows: cooperation, occupational expertise accumulation, achievement motivation, good
service, and morals. 3)  The strategic human resource development model encouraged and
developed personnel's  innovation, technology use, and working efficiency by organizing a seminar
to develop technology use. The seminar also guided executives and personnel to implement
Knowledge Management. In this way, personnel with working expertise could transfer
knowledge to their colleagues, and encourage better Knowledge Management in the organization,
for development of personnel and work.

บทนำ
“องคก์าร” เปน็โครงสรา้งทีท่ำใหม้นษุยฝ่์ายตา่งๆ เขา้มารว่มกนัปฏบิตังิานเพือ่ความสำเรจ็

ตามจดุมุง่หมาย (An organization is a structure in which persons interact for objectives) (Hicks,
23-77) องค์ประกอบท่ีสำคัญขององค์การมี 2 ส่วนด้วยกันคือ องค์ประกอบด้านงาน และองค์ประกอบ
ดา้นคน ซ่ึงองคป์ระกอบดา้นงานนั้น มทีฤษฏรีองรบัการกำหนดองคป์ระกอบในสว่นนี ้และเปน็สิง่ที่
กำหนดได้ตามท่ีผู้บริหารองค์การน้ันต้องการให้องค์การของตนดำเนินไปในทิศทางใด แต่องค์ประกอบ
อีกด้านคอื ด้านคนนัน้เปน็ส่ิงท่ีกำหนดเองไมไ่ด้ ท้ังน้ีเน่ืองจากคนเปน็ทรพัยากรทีมี่ชวิีตจติใจ มีทักษะ
และความชำนาญแตกต่างกันไปตามบุคคล องค์การทราบดีว่าทรัพย์สินที่มีความสำคัญมากที่สุด คือ
ทรัพยากรมนษุย์ และเป็นปัจจัยสำคัญท่ีสุดในการบรหิาร แม้คุณค่าของมนษุย์จะเป็นส่ิงท่ีจับต้องไม่ได้
และไม่สามารถใช้หลักเกณฑ์กำหนดเช่นเดียวกับองค์ประกอบด้านอื่น แต่ก็ปฏิเสธไม่ได้ว่าคนเป็น
องค์ประกอบทางการบริหารที่สำคัญและไม่สามารถมองข้ามไปได้
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ในการบริหารงานขององค์การในปัจจุบันนี้ ทรัพยากรบุคคลถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มี
ความสำคญัตอ่องคก์ารอยา่งมากปจัจยัหนึง่เนือ่งจากวา่ ถ้าหากองคก์ารปราศจากทรพัยากรบคุคลทีม่ี
ความรู้ความสามารถแลว้ ก็อาจจะไม่สามารถพัฒนาองค์การให้ประสบความสำเรจ็ตามท่ีต้องการได้ ซ่ึง
ก็ทำให้เกิดคำถามตามมาว่า ทำอย่างไรถึงจะพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีศักยภาพและมี
ประสิทธิภาพในการทำงานให้ได้มากที่สุด เพราะทรัพยากรบุคคลนั้นเป็นปัจจัยที่สำคัญปัจจัยหนึ่ง
ในการนำองคก์ารไปสูค่วามสำเรจ็ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผลจากการปฏริปูระบบราชการ ซ่ึงในปจัจบุนันี้
ถือได้ว่าเข้ามามีบทบาทสำคัญเป็นอันมากในการทำให้ทุกองค์การพยายามที่จะเร่งปรับโครงสร้าง
บทบาท ภารกจิ และขนาดใหม้คีวามเหมาะสม และนอกจากนี ้คอื การยกระดบัขดีความสามารถและ
มาตรฐานการทำงานของบุคลากรในองค์การให้อยู่ในระดับสูงเทียบเท่ามาตรฐานที่สำนักข้าราชการ
พลเรอืนกำหนดไว ้(สำนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน, 2548)

ในปัจจุบันองค์กรต่างๆ ได้หันมาให้ความสนใจและความสำคญักับสมรรถนะในการปฏบัิติงาน
ของบคุลากรมากขึน้ “สมรรถนะ” (Competency) เปน็เครือ่งมอืทีม่คีวามสำคญัมากในการนำมาเปน็
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีทักษะ ความรู้ และความสามารถในการท่ีจะทำให้องค์การ
ประสบความสำเร็จ ซ่ึงแนวความคิดเก่ียวกับ Competency น้ันได้ถือกำเนิดมาจาก David C. McClelland
ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัย Harvard  กับบทความท่ีมีช่ือเสียงของเขาท่ีตีพิมพ์ในวารสาร
นกัจติวทิยาอเมรกัิน เรือ่ง “Testing for Competence Rather than for Intelligence” ในป ี1973 ซ่ึง
บทความนี้ได้สะท้อนให้เห็นว่า การที่บุคคลจะทำงานได้ดีและมีประสิทธิภาพหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับ
สมรรถนะ ซึ่งเป็นตัวชี้วัดความสำเร็จของงานได้มากกว่าอย่างอื่น (ฐิติพันธ์ พิชญธาดาพงศ์,2549)
นอกจากนี้ในปัจจุบันได้มีการให้ความหมายของ Competency  ไว้หลายนิยาม ซึ่งอาจจะสรุปได้ว่า
Competency คอื คณุลักษณะของความรูค้วามสามารถในการทีจ่ะทำงาน บคุลากรในองคก์ารควรจะ
มีคุณลักษณะความสามารถอยา่งไรในการทีจ่ะตอบสนองความสำเรจ็หรอืวัตถุประสงคข์ององคก์ารได้
นอกจากท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น Competency ยังเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยให้องค์การสามารถจัดวางตำแหน่ง
ของบุคลากรให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถที่เขามีอยู่แล้ว ผลลัพธ์ที่สำคัญอีกประการหนึ่ง
ที่องค์การจะได้รับก็คือ การที่องค์การจะได้บุคลากรที่มีความสามารถในระดับที่ค่อนข้างสูง และคน
เหล่าน้ีจะไปทำผลงานในองค์การให้เกิดประสิทธิภาพในระดับสูงอย่างต่อเน่ือง (ดนัย เทียนพุฒ,2541:11)

ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครปฐม เนื่องจากองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดนครปฐม มีภารกิจในการอำนวยความสะดวกและบรกิารให้แก่ประชาชนในท้องท่ี ดังน้ัน เพ่ือ
ให้เกิดการสนองตอบต่อความต้องการของประชาชน  สมรรถนะในการปฏิบัติงานถือได้ว่ามีความสำคัญ
อย่างมากในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสนองตอบต่อ
ความต้องการของประชาชนในท้องที่ได้  ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะ
หลักความคาดหวังกับสมรรถนะหลักตามการรับรู้ของบุคลากร และรูปแบบการพัฒนาบุคลากร
ที่เหมาะสมกับบริบทขององค์การ ซึ่งผลการวิจัยที่ได้สามารถใช้เป็นกรอบสำหรับการพัฒนาบุคลากร
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การประเมนิผลงานองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดั รวมทัง้ใชเ้ปน็เครือ่งมอืในการสรา้งแรงกระตุน้ใหเ้กิด
ความรู้ ความสามารถ หรือศักยภาพในการปฏิบัติงาน และส่งผลให้ผลลัพธ์ของงานออกมาอย่างมี
ประสทิธภิาพและประสทิธผิล ทำใหร้ะบบราชการมคีณุภาพ เกิดประโยชนแ์ก่ประชาชนในทอ้งถ่ิน

3. วัตถปุระสงคก์ารวจิยั (Objectives)
3.1 เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัตามการรบัรู้ของบุคลากร จำแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล

เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประสบการณก์ารทำงาน เงินเดอืน
3.2 เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักความคาดหวังกับสมรรถนะหลักตามการรับรู้
3.3 เพ่ือให้ไดร้ปูแบบกลยทุธก์ารพฒันาบคุลากรทีเ่หมาะสมกบับรบิทขององคก์ร

4. ขอบเขตการวจิยั (Scope of Research)
ศึกษาวิเคราะห์สมรรถนะหลัก 5 ด้าน คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  บริการท่ีดี  การส่ังสมความเช่ียวชาญ

ในงานอาชพี  จรยิธรรม ความรว่มแรงรว่มใจ  ของบคุลากรขององคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดันครปฐม
ในชว่งเดอืนเมษายน พ.ศ. 2552 – มีนาคม พ.ศ. 2553

5.  สมมตฐิานการวจิยั (Research Hypotheses)
5.1  บคุลากรทีม่ลัีกษณะสว่นบคุคล  ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ ระดบัการศกึษา  ประสบการณ์

การทำงาน เงินเดอืนแตกตา่งกันมสีมรรถนะหลกัตามการรบัรูแ้ตกตา่งกัน
5.2 สมรรถนะหลักความคาดหวังของบุคลากรแตกต่างกับสมรรถนะหลักตามการรับรู้

ของบุคลากร

6.  ระเบยีบวธีิวิจยั (Research Methodology)
การวิจ ัยในครั ้งน ี ้ เป ็นการว ิจ ัยเช ิงสำรวจ ประเภทการว ิเคราะห์ข ้อมูลเช ิงปริมาณ

(Quantitative Data Analysis) โดยสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) และสถิติอนุมาน
(Inferential Statistics) และเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยแบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือศึกษาเก่ียวกับ
ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยเครื่องมือที่ใช้
ในการวจัิย เป็นแบบสอบถามทีผู้่วิจัยปรบัโครงสรา้งข้ึนโดยอาศยัแนวคดิและทฤษฎท่ีีเก่ียวขอ้งกับงาน
วิจัยมาใช้เป็นพ้ืนฐานในการสรา้งเคร่ืองมือ และนำไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้ทรงคุณวุฒิ
แก้ไข ตรวจสอบ ปรบัปรงุ เพ่ือความถกูตอ้งตามประเดน็เนือ้หาและเชือ่ถือได ้และไดท้ำการทดสอบ
ความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยนำแบบสอบถามไปทำการทดสอบ (Try out) แล้วนำเอาข้อมูลท่ีได้
มาวิเคราะห์หาความเที่ยงของแบบสอบถาม ด้วยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach
Alpha- Coefficient)  โดยใชเ้กณฑ์ทีค่า่ของ Alpha  มคีา่มากกวา่หรอืเทา่กับ 0.7 ซ่ึงผลของการตรวจ
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วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามบุคลากรเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก
ความคาดหวงั ไดแ้ก่   ดา้นการมุง่ผลสมัฤทธิ ์ การบรกิารทีด่ ี การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี
จรยิธรรม  ความรว่มแรงรว่มใจ   โดยไดค้า่สัมประสทิธิอั์ลฟา  (  ) = 0.973 และแบบสอบถาม
บุคลากรเก่ียวกับสมรรถนะหลักตามการรับรู้ ได้แก่   ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การบริการท่ีดี การส่ังสม
ความเชีย่วชาญในงานอาชพี  จรยิธรรม  ความรว่มแรงรว่มใจ  โดยไดค้า่สัมประสทิธิอั์ลฟา (   ) =
0.961 ซึ่งถือว่าเป็นแบบสอบถามที่มีความน่าเชื่อถืออยู่ในเกณฑ์ดีที่เหมาะสมที่จะนำไปใช้ในการ
เก็บข้อมูลได้

ประชากรเปา้หมาย
ประชากรในการวจิยัครัง้นี ้ไดแ้ก่   บคุลากรขององคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดันครปฐม

รวม  141  คน แบง่ออกเปน็ขา้ราชการ 111  คน  พนกังาน 30 คน
การเกบ็รวบรวมขอ้มลู
ผู้วิจัยขอหนังสืออนุญาตในการแจกแบบสอบถามจาก คณบดีคณะสังคมศาสตร์และ

มนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา เพื่อติดต่อถึงนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นครปฐม จากน้ันประสานงานถึงนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครปฐม เพ่ือขออนุญาตในการศึกษา
วิจัย และผู้วิจัยนำแบบสอบถามไปดำเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเองที่องค์การบริหารส่วนจังหวัด
นครปฐม  จำนวน  141  ชุด โดยได้จัดเตรียมกล่องไว้ให้ใส่แบบสอบถาม และนัดวันมารับกลับ
เพื่อรักษาความลับของผู้ตอบ ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามคืนจำนวน 141 ชุด คิดเป็น
รอ้ยละ 100 ซ่ึงไดใ้ชร้ะยะเวลาในการเกบ็แบบสอบถาม 1 สัปดาห ์และนำแบบสอบถามทีไ่ดร้บัคนื
มาตรวจสอบความสมบรูณข์องขอ้มลู เพ่ือนำไปวเิคราะหใ์นขัน้ตอนตอ่ไป

7.  การวเิคราะหข์อ้มลู (Statistical Analysis)
การวิเคราะห์ข้อมูล   ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมประมวลผลสำเร็จรูปสำหรับ

การวจิยัทางสงัคมศาสตร ์ประมวลผลและจดัทำตารางวเิคราะหท์างสถติ ิ เพ่ือนำมาเสนอและสรปุผล
การวจิยั โดยใชส้ถิตใินการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้

7.1 ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากร จำแนกตาม เพศ อายุ  ระดับการศึกษา
ประสบการณก์ารทำงาน  เงินเดอืน  วเิคราะหข์อ้มลูโดยแจกแจงความถี ่(Frequency) และคา่รอ้ยละ
(Percentage)

7.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากร ใช้สถิติค่าเฉลี่ยเลขคณิต
(Mean) และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการวเิคราะห์

7.3 เปรียบเทียบคุณลักษณะส่วนบุคคล   สมรรถนะหลักบุคลากรขององค์การบริการส่วน
จงัหวดันครปฐม  กรณทีีม่ตีวัแปรกลุม่ยอ่ย 2 กลุ่ม ใชส้ถิต ิt-test  เพ่ือเปรยีบเทยีบคณุลักษณะสว่น

α
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บคุคล และกรณทีีต่วัแปรกลุม่ยอ่ยมากกวา่ 2 กลุ่ม ใชส้ถิตวิเิคราะหก์ารผนัแปรทางเดยีว (One-Way
ANOVA)  เพ่ือเปรยีบเทยีบสมรรถนะหลกัความคาดหวงักับสมรรถนะหลกัตามการรบัรู้

สำหรบัคา่นยัสำคญัทางสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูครัง้นี ้ กำหนดไวท้ีร่ะดบั 0.05

8.  ผลการวจิยั (Results)
8.1 ผลการวิจัยเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัตามการรับรู้ของบุคลากร จำแนกตามลักษณะ

สว่นบคุคล เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประสบการณก์ารทำงาน เงินเดอืน
ผลการวิจัยเปรียบเทียบสมรรถนะหลักตามการรับรู ้ของบุคลากร จำแนกตามลักษณะ

ส่วนบคุคล เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประสบการณก์ารทำงาน เงินเดอืน พบวา่ ลักษณะสว่นบคุคลที่
แตกต่างกันมีสมรรถนะหลักตามการรับรู้ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้เพราะว่า ถึงแม้ว่าบุคลากรจะมีลักษณะ
ส่วนบุคคลที่แตกต่างกันก็ตามแต่บุคลากรทุกคนก็ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การเดียวกัน สภาพแวดล้อม
เดยีวกนั โดยทีม่วีสัิยทศัน์ และพันธกจิทีช่ดัเจนสอดคลอ้งกันกบัเปา้หมาย กฎระเบยีบ ทำใหบ้คุลากร
ทุกคนมีความคิดเห็นไปในแนวทางเดียวกัน เข้าใจหน้าที่และภารกิจการทำงานที่มุ่งไปสู่ความมี
ประสิทธิภาพขององค์กร ทำให้บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับชาลี
ไตรจันทร์ (2550) ศึกษาเรื่องการกำหนดและการประเมินสมรรถนะบุคลากรภาครัฐที่เหมาะสม
ในพืน้ที ่3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้อธิบายวา่เพศ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อาย ุอายรุาชการ
ไม่มีความแตกตา่งกันกับสมรรถนะบคุลากรภาครฐัโดยรวม นอกจากน้ีสุชาติ สิริเศรษฐานนท ์(2551)
ศึกษาเรือ่งการรบัรูใ้นสมรรถนะหลกัของกรมพฒันาสังคมและสวสัดิการของผูด้ำรงตำแหนง่นักสังคม
สงเคราะห์  อธิบายว่ารายได้ไม่ได้เป็นปัจจัยที่มีผลทำให้ผู้ดำรงตำแหน่งนักสังคมสงเคราะห์มีการ
รับรู้และปรับตัวจากการรับรู้สมรรถนะหลักที่แตกต่างกัน

8.2 ผลการวจัิยเปรยีบเทยีบสมรรถนะหลกัความคาดหวงักับสมรรถนะหลกัตามการรบัรู้
ผลการวิจัยเปรียบเทียบสมรรถนะหลักความคาดหวังกับสมรรถนะหลักตามการรับรู้ พบว่า

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหว่างสมรรถนะหลักความคาดหวังกับสมรรถนะหลักตามการรับรู้มีความแตกต่าง
กันทุกด้าน ซึ่งเมื่อพิจารณาด้านสมรรถนะหลักความคาดหวังพบว่า บุคลากรมีความสมรรถนะ
ความคาดหวังทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยที่ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์และด้านจริยธรรม
อยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาได้แก่ การบริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ความร่วมแรง
ร่วมใจ ตามลำดบั ขณะเดยีวกนัเมือ่พิจารณาสมรรถนะหลกัตามการรบัรูพ้บวา่อยู่ในระดบัมากทกุด้าน
ตามลำดบัดงันี ้ดา้นจรยิธรรม ดา้นการมุง่ผลสมัฤทธิ ์การบรกิารทีด่ ีการสัง่สมความเชีย่วชาญในงาน
อาชีพ ความร่วมแรงร่วมใจ และเมื่อได้เปรียบเทียบสมรรถนะหลักความคาดหวังกับสมรรถนะหลัก
ตามการรบัรู ้สามารถอภปิรายไดดั้งน้ี
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8.2.1 การมุง่ผลสมัฤทธิ์
จากการวิจัยเปรียบเทียบสมรรถนะหลักความคาดหวังกับสมรรถนะหลักตามการรับรู้ ในด้าน

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ พบว่าระดับสมรรถนะความคาดหวังกับสมรรถนะตามการรับรู้ในด้านการมุ่ง
ผลสมัฤทธิ ์มคีวามแตกตา่งกัน (GAP = 0.44) โดยบคุลากรมรีะดบัสมรรถนะความคาดหวงัเฉล่ีย
สูงกว่าระดับสมรรถนะตามการรับรู้ หมายความว่าบุคลากรมีความคาดหวังในด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์
ไดแ้ก่ การปฏบิตังิานในหนา้ทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายโดยเตม็ใจ มคีวามมุง่มัน่ ความรบัผดิชอบ และตรง
ต่อเวลา กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย พัฒนาวิธีการทำงานให้มีประสิทธิภาพ
มากข้ึน อยู่ในระดับมากกว่าสมรรถนะตามการรับรู้  จากการสัมภาษณ์เพ่ิมเติม บุคลากรได้ให้ความเห็น
ในประเดน็นีว้า่ บคุลากรในองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดันครปฐม ส่วนใหญม่คีวามคาดหวงัทีจ่ะบรรลุ
ผลตามเกณฑ์วัดผลสัมฤทธ์ิสูง และต้ังใจท่ีจะมุ่งม่ันปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานทีมี่อยู่ หรือ
เกณฑ์วดัผลสมัฤทธิท์ีม่ส่ีวนราชการกำหนดขึน้  แตเ่มือ่บคุลากรไดป้ฏบิตังิานจรงิกลับมคีวามคดิเหน็
ว่าสมรรถนะหลักตามการรับรู้นั้นมีน้อยกว่าสมรรถนะหลักความคาดหวังไว้ทั้งนี้เพราะบุคลากรมี
ความเห็นว่าเกณฑ์วัดผลสัมฤทธ์ิน้ันอยู่ในระดับสูงและยากเกินกว่าท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติ
งานนัน้ไดโ้ดยงา่ย ในสว่นนี ้Litwin and Stringer (อ้างถึงใน  จริะจติต ์ราคา,2525) กล่าววา่ระดบั
ของมาตรฐานในการปฏบัิติงานท่ีกำหนดข้ึนมาน้ันจะเป็นตัวกำหนดแรงจูงใจในด้านการปฏิบัติงานด้วย
นั่นคือหากมีมาตรฐานที่สูงเกินไปอาจจะทำให้บุคลากรขาดแรงจูงใจในการทำงานด้วย นอกจากนี้
บุคลากรยังมีความเห็นว่าผู้บริหารมีการบริหารงานโดยใช้ระบบอุปถัมภ์หรือเกื้อหนุนบุคลากร
จงึทำใหบ้คุลากรอกีส่วนหนึง่ขาดแรงจงูใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหบ้รรลผุลสมัฤทธิต์ามทีต่นเองไดค้าดหวงั
ไว้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของและ นาตาชา วศินดิลก (2552) อธิบายว่า ระบบอุปถัมภ์
เป็นปัจจัยสำคัญในความสัมพันธ์ทางสังคมของบุคคลรวมตลอดถึง ความสัมพันธ์ทางการเมืองทั้งใน
ระดบัทอ้งถ่ินและระดบัอืน่ๆ ดว้ย

8.2.2 การบรกิารทีดี่
จากการวิจัยเปรียบเทียบสมรรถนะหลักความคาดหวังกับสมรรถนะหลักสภาพท่ีเป็นจริง ใน

ด้านการบริการท่ีดี พบว่าระดับความคาดหวงักับสภาพท่ีเป็นจริงในด้านการบริการท่ีดี มีความแตกตา่ง
กัน (GAP = 0.42) โดยบคุลากรมรีะดบัความคาดหวงัเฉล่ียสงูกวา่ระดบัสภาพทีเ่ปน็จรงิ หมายความ
ว่าบุคลากรมีความคาดหวังในด้านการบริการที่ดี ได้แก่ ความตั้งใจและความพยายามที่จะให้บริการ
ด้วยอัธยาศัยไมตรีอันดี ให้คำแนะนำ ข้อมูลข่าวสารแก่ผู้รับบริการ และช่วยประสานงานให้แก่ผู้รับ
บริการด้วยความรวดเรว็และความเตม็ใจ   อยู่ในระดับมากกว่าตามสภาพท่ีเป็นจริง  จากการสัมภาษณ์
เพิ่มเติม บุคลากรได้ให้ความเห็นในประเด็นนี้ว่า บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครปฐม
ส่วนใหญ่มีความคาดหวังและมีความต้ังใจ ในการให้บริการเพ่ือสนองความต้องการของประชาชน แต่ก็มี
บุคลากรบางส่วนท่ีขาดความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีการงานท่ีได้รับมอบหมาย ไม่ตรงต่อเวลา นอกจากน้ี
พื้นที่ในการดำเนินงานหรือในความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครปฐมนั้นมีลักษณะ
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ที่ทับซ้อนกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นๆ ทำให้บุคลากรขาดความชัดเจนในการให้บริการ
ด้วยเหตุน้ีบุคลากรจึงเห็นว่าสมรรถนะหลักในด้านการบริการท่ีดีสภาพท่ีเป็นจริงอาจปฏิบัติได้ไม่เท่ากับ
ความคาดหวังที่มีไว้เมื่อแรกเริ่ม

8.2.3 การส่ังสมความเชีย่วชาญในงานอาชพี
จากการวิจัยเปรียบเทียบสมรรถนะหลักความคาดหวังกับสมรรถนะหลักสภาพที่เป็นจริง

ในด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพพบว่า ระดับความคาดหวังกับสภาพที่เป็นจริงด้าน
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีความแตกต่างกัน (GAP = 0.53) โดยบุคลากรมีระดับ
ความคาดหวังเฉล่ียสูงกว่าระดับสภาพท่ีเป็นจริง หมายความว่าบุคลากรมีความคาดหวังในด้านการส่ังสม
ความเชีย่วชาญในงานอาชพี  ไดแ้ก่ ความกระตอืรอืรน้ในการศกึษาหาความรู ้ตดิตามขา่วสารทัง้เรือ่ง
ของเทคโนโลยีและวิทยาการความรู้ใหม่ๆที่เกี่ยวข้องกับงาน เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและความรู้
ความสามารถของตนเอง พร้อมท้ังสามารถนำวิชาการ ความรู้ในเร่ืองของเทคโนโลยีและวิทยาการความรู้
ใหม่ๆ  มาประยกุต์ใชใ้นการปฏบิตังิานได ้อยูใ่นระดบัมากกวา่ตามสภาพทีเ่ปน็จรงิ  จากการสมัภาษณ์
เพิ่มเติม บุคลากรได้ให้ความเห็นในประเด็นนี้ว่า ในด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพนั้น
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครปฐมส่วนใหญ่มีความคาดหวังในโอกาสท่ีจะพัฒนาศักยภาพ
ในดา้นความรูค้วามสามารถการใชเ้ทคโนโลยใีหม่ๆ  หรอืเทคนคิการปฏบิตังิานในรปูแบบใหม ่เพ่ือที่
จะนำมาประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์
แต่ในสภาพความเป็นจริงแล้วบุคลากรบางส่วนกลับให้ความคิดเห็นว่าหน่วยงานมีข้อจำกัดในการ
พัฒนาบุคลากร เช่น ด้านระเบียบ เวลา และความคิดเห็นที่แตกต่างกันของผู้บริหารและเจ้าหน้าที่
กล่าวคือผู้บริหารให้ความสำคัญเรื่องของความรู้ความสามารถของบุคลากรด้านนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีน้อยกว่าความต้องการของบุคลากรที่มีความคิดเห็นว่าความรู้ความสามารถเกี่ยวกับการใช้
นวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมีความจำเป็นมากต่อการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ถึงแม้ว่าผู้บริหาร
จะเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมบ้าง แต่บุคลากรท่ีเข้ารับการฝึกอบรมก็ไม่ได้มีการถ่ายทอด
เทคนิคหรือวิธีการเหล่าน้ันให้กับเพ่ือนร่วมงาน ประกอบกบัมีบุคลากรบางสว่นยังยึดติดกับการทำงาน
ในรูปแบบเก่าๆ จึงทำให้ไม่เกิดการพัฒนาความสามารถในการทำงาน ซึ่งส่งผลให้ความเชี่ยวชาญ
ในอาชพีไมไ่ดเ้พ่ิมขึน้ดว้ย ในประเดน็นี ้สมาน รงัสิโยกฤษณ ์(2533) กล่าวถงึการพฒันาบคุคลไวว้า่
เป็นกระบวนการทีต้่องทำต่อเน่ืองกันไปตลอดระยะเวลาทีค่นทำงานอยู่ในองค์การ เพราะวิทยาการและ
เทคนิคในการทำงานได้พัฒนาไปอย่างรวดเร็ว ตลอดจนหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน
ก็จำเป็นจะต้องเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา จึงต้องพัฒนาบุคคลให้ทันกับการเปล่ียนแปลงต่างๆ และ
ถ้าบุคคลได้พัฒนาและใช้ทักษะต่างๆของเขาอย่างสูงสุดและเต็มความสามารถแลว้ เขาจะมีโอกาสท่ีจะ
ได้พัฒนาตนเอง มชีอ่งทางใหไ้ดท้ำงานทีใ่ชท้กัษะสงูขึน้ และมคีวามรบัผดิชอบมากขึน้



ปีท่ี ๒๒ ฉบับที ่๒ พฤษภาคม-สิงหาคม  ๒๕๕๔

48

วารสารวิทยบริการ กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรขององค์การฯ
ศิริพร   สกุลเจรญิพร

8.2.4 จรยิธรรม
จากการวจัิยเปรยีบเทยีบสมรรถนะหลกัความคาดหวงักับสมรรถนะหลกัตามสภาพทีเ่ป็นจรงิ

ในด้านจริยธรรม พบว่าระดับความคาดหวังกับสภาพที่เป็นจริงด้านจริยธรรม มีความแตกต่างกัน
(GAP = 0.40) โดยบคุลากรมรีะดบัความคาดหวงัเฉล่ียสงูกวา่ระดบัสภาพทีเ่ปน็จรงิ หมายความวา่
บุคลากรมีความคาดหวังด้านจริยธรรม ได้แก่ การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ซื่อสัตย์ สุจริต
ถูกต้องตามหลักกฎหมายและจริยธรรม พร้อมท้ังมีจิตสำนึกและความภาคภูมิใจในความเป็นข้าราชการ
โดยการที่อุทิศแรงกายแรงใจ ผลักดันให้ภารกิจหลักของตนและหน่วยงานบรรลุผล เพื่อสนับสนุน
ส่งเสริมการพัฒนาประเทศชาติและสังคมไทย อยู่ในระดับมากกว่าตามสภาพที่เป็นจริง  จากการ
สัมภาษณเ์พ่ิมเตมิ บคุลากรไดใ้ห้ความเหน็ในประเดน็นีว้า่ เรือ่งการประพฤตปิฏบิตัตินทีถู่กตอ้งและ
เหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและหลักคุณธรรมจริยธรรมตลอดจนหลักแนวทางวิชาชีพของตนนั้น
บุคลากรเห็นว่าเป็นสิ่งที่จำเป็นหรือบุคลากรพึงมีเป็นอย่างยิ่ง โดยคาดหวังว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครปฐมจะปฏิบัติหน้าท่ีโดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์
ส่วนตน  ทัง้นีเ้พ่ือธำรงรกัษาศกัดิศ์รแีห่งอาชพีขา้ราชการ  อีกทัง้เพ่ือเปน็กำลงัสำคญัในการสนบัสนนุ
ผลักดันให้ภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ และเมื่อพิจารณาจากสมรรถนะหลัก
ตามสภาพทีเ่ป็นจริงก็พบว่าบุคลากรในองคก์รบรหิารส่วนจังหวัดนครปฐม มีความซือ่สัตย์ มีคุณธรรม
จรยิธรรม เห็นความสำคญัตอ่ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน ถึงแม้ว่าจะมบุีคลากรบางสว่นทีไ่ม่ตรงตอ่เวลา
ขาดความรับผิดชอบในงานบ้างเป็นบางครั้ง แต่ก็เห็นว่าเป็นข้อบกพร่องเล็กๆน้อยๆ ที่อาจปรับปรุง
แก้ไขหรือให้อภัยกันได้ ซึ่งสอดคล้องกับคำกล่าวของ ปราชญา กล้าหาญ ที่ว่า การเป็นองค์กรที่มี
ความเขม้แขง็ และมจีรยิธรรมองคก์รทีจ่รงิจงัเดน่ชดั ทกุคน ทกุระดบั เอาจรงิเอาจงัในการปฏบิตังิาน
อย่างเคร่งครัด ผลลัพธ์คือความสำเร็จ มีความสุขในการทำงานร่วมกัน ทำให้องค์กรมีความเจริญ
รุ่งเรือง

8.2.5 ความรว่มแรงรว่มใจ
จากการวจัิยเปรยีบเทยีบสมรรถนะหลกัความคาดหวงักับสมรรถนะหลกัตามสภาพทีเ่ป็นจรงิ

ด้านความร่วมแรงร่วมใจ พบว่า ระดับความคาดหวังกับสภาพที่เป็นจริงด้านความร่วมแรงร่วมใจมี
ความแตกต่างกัน (GAP = 0.56) โดยบุคลากรมีระดับความคาดหวังเฉล่ียสูงกว่าระดับสภาพท่ีเป็นจริง
หมายความวา่บุคลากรมีความคาดหวงัในด้านความรว่มแรงรว่มใจ ได้แก่ การท่ีบุคลากรทำงานในสว่น
ที่ตนได้รับมอบหมายได้สำเร็จ มีมนุษยสัมพันธ์ เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ มีความสามัคคีเข้ากับผู้อื่นในกลุ่ม
ได้ดี มีการรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม เปิดโอกาสในการเรียนรู้จากผู้อ่ืน รวมถึงผู้บังคับบัญชา
และผู้ร่วมงาน อยู่ในระดับมากกว่าสภาพที่เป็นจริง  ซึ่งจากการสัมภาษณ์เพิ่มเติม บุคลากรได้ให้
ความเห็นในประเดน็น้ีว่า บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครปฐมสว่นใหญ่มีความคาดหวงัต่อ
บรรยากาศของการทำงานในองค์กรที่แสดงถึง ความร่วมแรงร่วมใจ ความช่วยเหลือเกื้อกูล มีการ
ประสานสัมพันธ์ ส่งเสริมขวัญกำลังใจให้แก่กัน มีความสามัคคีเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน และให้
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ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเม่ือประสบปัญหาจากการทำงานในระดับสูง แต่เม่ือพิจารณาจากสภาพความเป็น
จริงบุคลากรให้ความเห็นว่า การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครปฐมยังมี
การแบ่งพรรคแบง่พวก มีความขดัแย้งกัน เน่ืองจากมีทัศนคตหิรือความคดิเห็นท่ีไม่ตรงกันในหลายๆ
ดา้น ในเรือ่งของการใหค้วามชว่ยเหลอืเผือ่แผอ่ยูใ่นระดบัทีไ่มน่า่พอใจ ยงัขาดคนกลางทีจ่ะประสาน
รอยร้าวหรือคลี่คลายแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กร และคิดว่าปัญหาดังกล่าวควรที่จะได้รับการ
แก้ไขอยา่งเรว็ทีสุ่ด ในประเดน็นี ้ Halpin & Croft  (1963 อ้างถึงใน นาค  เกินชยั, 2531)  อธิบาย
วา่ การทีพ่นกังานขาดความสมัพนัธฉั์นทม์ติรภายในกลุม่หรอืขาดความภาคภมูใิจในการทำงาน จะสง่
ผลให้เกิดการขาดงานหรือลาออกจากงานของพนักงาน

9.  ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั (Recommendations)
จากผลการวจิยัทีน่ำเสนอไปแลว้นัน้  ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะตอ่การวจิยั 2 ส่วน ดงันี้
9.1 ขอ้เสนอแนะเชงินโยบาย
จากการศึกษาวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักความคาดหวังกับสมรรถนะหลักตามการรับรู้ของ

องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครปฐม มีความแตกต่างกัน เพ่ือส่งผลต่อประสิทธิภาพของสมรรถนะหลัก
ผูว้จิยัเหน็วา่องคก์าร ควรกำหนดการพฒันาสำคญั คอื

9.1.1 องคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัควรจดัการฝกึอบรมเพือ่พัฒนา และเพ่ิมพนูความรู้
ความสามารถเพื่อเป็นทุนทางสังคมให้กับบุคลากรในการพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครปฐม

9.1.2 องค์การบริหารส่วนจังหวัดควรมีนโยบายในการสนับสนุนบุคลากรในองค์การ
เมื่อองค์การมีประสบผลสำเร็จในการใช้สมรรถนะหลักเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่ม
ขีดสมรรถนะและประสิทธิภาพของตนเอง

9.2 ขอ้เสนอแนะเชงิปฏบิตักิาร  มดีงันี้
9.2.1 การพฒันาบคุลากร ควรมกีารพฒันาอยา่งตอ่เนือ่ง เพ่ือเพ่ิมทกัษะในการทาํงาน

เพ่ือให้ พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและลดข้อผิดพลาดท่ีก่อให้เกิดความเสียหาย
9.2.2 หน่วยงานควรมีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
9.2.3 สนบัสนนุการปฏบิตังิาน ปรบัปรงุ และพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ

เครือ่งมอืเครือ่งใช ้และอาคารสถานที่
9.2.4 ส่งเสรมิสวสัดกิารแกค่ณะผูบ้รหิาร สมาชกิสภาทอ้งถ่ิน ขา้ราชการ ลูกจา้ง

พนักงาน
9.2.5 ปรับปรุงและพัฒนาขีดสมรรถนะและวัฒนธรรมการทำงานของบุคลากร
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วารสารวิทยบริการ กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรขององค์การฯ
ศิริพร   สกุลเจรญิพร

10   ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ตอ่ไป
10.1 ควรมกีารศึกษารปูแบบและวธีิการพัฒนาสมรรถนะหลกัตามกลุม่งานอืน่ๆแก่บุคลากร

องค์การบริการส่วนจังหวัดนครปฐม เพื่อให้การวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะหลักมีแนวทางกว้างขวาง
มากขึ้น

10.2 ควรศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการในการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดในภาพรวมทั้งประเทศ

10.3 เพ่ือให้ไดผ้ลการวจิยัในเชงิลึก ควรทำการวจิยัในเชงิคณุภาพ โดยการสมัภาษณค์วาม
คิดเห็นของผู้บริหารองค์การด้วย เพื่อให้ได้แง่มุมที่หลากหลายและสามารถสร้างแนวทางที่จะพัฒนา
องค์การให้มีสมรรถนะหลักที่ดีขึ้น และบุคลากรในองค์การมีขีดสมรรถนะที่สูงขึ้นด้วย
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