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บทคัดยอ  
 ปจจุบันองคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดนครราชสีมาตองเผชิญกับความทาทายในการบริหารงานบุคคล
อยางมีประสิทธิภาพ เนื ่องจากสภาพแวดลอมและกฎหมายที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว บุคลากรจำเปนตองมี
สมรรถนะที ่เหมาะสมกับบทบาทหนาที ่ เพื ่อใหสามารถบริหารงานไดตามนโยบายและแนวทางที ่ทันสมัย                   
อยางไรก็ตามหลายองคการยังขาดการพัฒนาที ่เพียงพอในการสรางสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคล เชน                  
ดานความรูในกฎหมายที่ทันสมัยสงผลใหเกิดขอจำกัดในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลและตอบสนองความตองการ
ขององคกรไดไมเตม็ที่ การวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลขององคการบริหาร
สวนตำบลในจังหวัดนครราชสีมา และเพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลขององคการบรหิาร
สวนตำบลในจังหวัดนครราชสีมา กลุ มตัวอยาง คือ ผู ปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคลขององคการบริหาร                
สวนตำบลในเขตพื้นที่จังหวัดนครราชสีมาในตำแหนงนักทรัพยากรบุคคลหรือผูรักษาราชการแทน จำนวน 152 คน 
จากการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใชไดแก แบบสอบถาม โดยมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.96
วิเคราะหขอมูลดวยคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง มีผูใหขอมูล จำนวน              
3 ทาน วิเคราะหขอมูลเชิงเนื้อหาและสรุปขอมูลเชิงพรรณนา 
 ผลการศ ึกษา พบว  า  ระด ับสมรรถนะน ักทร ัพยากรบ ุคคลขององค การบร ิหารส  วนตำบล                                
ในจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากที่สุด 4 ดาน 
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และอยูในระดับมาก 5 ดาน เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานการยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม มีคาเฉลี่ย
สูงสุด รองลงมา ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ และดานการคิดวิเคราะหมีคาเฉลี่ยต่ำสุด ตามลำดับสวนแนวทางการพฒันา
สมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดนครราชสีมา พบวา 1. นักทรัพยากรบุคคล 
ควรศึกษากฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับใหทันสมัยอยูเสมอ 2. นักทรัพยากรบุคคลควรพัฒนาทักษะที่จำเปนตอ
การปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 3. นักทรัพยากรบุคคลควรเรียนรูแบบเปดกวางตลอดจนเรียนรูเทคโนโลยีที่เก่ียวของกับ
งานทรัพยากรบุคคลใหทันสมัยอยูเสมอ กลาวโดยสรุปผลการวิจัยนี้ชี้ใหเห็นถึงความสำคัญของการสงเสริมสมรรถนะ                     
ดานจริยธรรม ความรูในกฎหมาย และทักษะการคิดวิเคราะหเพื่อพัฒนานักทรัพยากรบุคคลในองคการบริหาร                
สวนตำบล  
คำสำคัญ: สมรรถนะ  นักทรัพยากรบุคคล  องคการบริหารสวนตำบล  
 

ABSTRACT  
 Currently, Subdistrict Administrative Organizations in Nakhon Ratchasima Province face 
challenges in managing human resources effectively due to the rapidly changing environment and 
legal frameworks. Personnel need competencies that are suitable for their roles and responsibilities 
to ensure efficient administration in line with modern policies and guidelines. However, many 
organizations still lack adequate development in building competencies among human resource 
personnel, such as knowledge of current laws, which results in limitations in performing effectively 
and meeting the organization’s needs. This research aims to assess the competency levels of 
human resource personnel in Subdistrict Administrative Organizations in Nakhon Ratchasima 
Province and to explore approaches for developing these competencies. The sample group consists 
of 152 human resource personnel or acting personnel in Subdistrict Administrative Organizations 
within the province, selected through stratified sampling. The research tools include a questionnaire 
with an overall reliability score of 0.96, analyzed using mean and standard deviation, and a 
structured interview with three informants. Data analysis was conducted using content analysis and 
descriptive summaries. 
 The study found that the overall competency level of human resource officers within the 
Subdistrict Administrative Organizations in Nakhon Ratchasima Province was high. When examining 
specific areas, four aspects were rated at the highest level, while five aspects were rated high. 
Among these, adherence to integrity and ethics received the highest average score, followed by 
achievement orientation, with analytical thinking scoring the lowest. The guidelines for developing 
human resource competencies in these organizations suggest that: 1 .  human resource officers 
should continually update their knowledge of relevant laws, regulations, and policies to stay 
current, 2. they should engage in continuous skill development essential for effective performance, 
and 3. they should maintain an open approach to learning, particularly in mastering new technology 
relevant to human resource functions. The findings emphasize the importance of fostering 
competencies in ethics, legal knowledge, and analytical thinking to enhance the effectiveness of 
human resource officers in local administration. 
Keywords: Competency, Human Resource Professionals, Subdistrict Administrative Organization  
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บทนำ  
สมรรถนะเปนคุณล ักษณะพื ้นฐานที ่ส งผลตอความสำเร ็จในการปฏิบัต ิงานและเปนเครื ่องมือ                       

ในการประเมินผลการทำงานของบุคลากร โดยสมรรถนะหมายถึงความสามารถของแตละบุคคลในการปฏิบัติงาน 
เชน ความสามารถในการผลิตสินคาหรือใหบริการที่มีคุณภาพสูงกวาผูอื่น สมรรถนะเหลานี้อาจเกิดจากพรสวรรค               
ที่ติดตัวมาตั้งแตเกิด ประสบการณในการทำงาน หรือการพัฒนาตนเองผานการฝกอบรม (ปยะดา พิศาลบุตร,                
จิราวรรณ คงคลาย และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2559, น. 1316) การพัฒนาบุคลากรเพื่อยกระดับสมรรถนะ             
จึงถือเปนการลงทุนที่สำคัญ ซึ่งจะนำไปสูการเพิ่มพูนความชำนาญและความเชี่ยวชาญของบุคลากร การสรางทุน
มนุษยที่มีคุณภาพจะทำใหองคกรมีความไดเปรียบทางการแขงขัน จากผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลของบุคลากร               
และยังชวยสรางความยั่งยืนใหกับองคกรในระยะยาว 

ปจจุบัน การพัฒนาบุคลากรสามารถดำเนินการไดผานกระบวนการหลากหลาย เชน การฝกอบรม 
การศึกษาเทคโนโลยี และการวิจัย รวมถึงการสงเสริมใหเกิดการเรียนรูและการจัดการความรูภายในองคกร เพื่อให
สามารถถายโอนองคความรูจากผูเชี่ยวชาญสูบุคลากรและเกิดการแลกเปลี่ยนความรูที ่สรางสรรคองคความรูใหม    
(พิมพันธ เดชะคุปต, 2566, น. 12) กระบวนการเหลานี้จะชวยเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานและทำใหการทำงาน             
มีความรวดเร็วมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังสามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรในทุกระดับใหไปในทิศทางเดียวกัน 
ซึ่งจะชวยใหบุคลากรสามารถทำงานไดอยางเต็มความสามารถและมุ งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมาย                
ขององคกรอยางมีประสิทธิผล ขณะท่ีผลการศึกษาพบวา ปญหาดานสมรรถนะที่ทำใหองคกรไมสามารถขับเคลื่อน
การปฏิบัติงานไดเต็มที่ เกิดจากบุคลากรท่ีไมไดรบัการพัฒนาในดานสมรรถนะตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งรวมถึง
การใชแผนการปฏิบัติงานแบบเดิมที่เกิดความซ้ำซอนและไมมีการปรับเปลี่ยน โดยมักจะเกิดจากการขาดทักษะที่
เพียงพอตอการดำเนินงานใหตรงตามวัตถุประสงคขององคกร (ศิริพร ตาตะม,ิ 2564, น. 1-8) นอกจากนี้ การพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรในปจจุบันยังประสบปญหา เนื่องจากบุคลากรภายในองคกรเกิดความสับสนในบทบาท               
และหนาที่ของตนเอง การทำงานขาดจุดมุงหมายและวัตถุประสงคที่ชัดเจน รวมถึงปญหาในการทำงานรวมกัน เชน 
การสื่อสาร การปฏิสัมพันธภายในองคกร และความขัดแยงในที่ทำงานที่เกิดจากความคิดเห็นที่แตกตางกัน (ธีรพล 
เจริญสุข, 2564, น. 76-95) 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในภาคสวนทองถิ่นไดมีการจัดตั้งคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
บุคคลสวนทองถ่ินขึ้น เพ่ือเปนองคกรกลางที่รับผิดชอบในการบริหารงานบุคคลในระดับทองถ่ิน โดยมีหนาที่กำหนด
แนวทางและมาตรฐานในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล รวมถึงการกำกับดูแลใหมีการปฏิบัติตามมาตรฐานท่ี
กำหนด (เอกชัย สุมาลี, 2563) รวมทั้งไดกำหนดใหขาราชการในทุกประเภทและระดับตำแหนงมีสมรรถนะหลัก
ประจำสายงาน โดยประกอบดวยหาสมรรถนะหลัก ไดแก การมุงผลสัมฤทธ์ิ การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 
ความเขาใจในองคกรและระบบงานบริการที ่เปนเลิศ และการทำงานเปนทีม (คณะกรรมการมาตรฐานการ
บริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น, 2558) การกำหนดสมรรถนะของบุคลากรในภาคสวนทองถิ่นมีเปาหมายเพื ่อให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ที่สูงขึ้น โดยมุงหวัง ใหการบริการประชาชน            
มีคุณภาพและสามารถตอบสนองความตองการของชุมชนไดอยางเหมาะสมและรวดเร็ว 

องคการบริหารสวนตำบลเปนองคกรปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบหนึ่งที่มีพัฒนาการมาจากสภาตำบล                
และวิวัฒนาการเปลี่ยนแปลงข้ึนตามพระราชบัญญตัิสภาตำบลและองคการบริหารสวนตำบล พ.ศ. 2537 มีฐานะเปน
นิติบุคคล ประกอบไปดวยสภาองคการบริหารสวนตำบลและนายกองคการบริหารสวนตำบล โดยมีปลัดองคการ
บริหารสวนตำบลเปนนักบริหารงานองคการบริหารสวนตำบล (อรทัย กกผล, 2564) รวมทั้งมีนักทรัพยากรบุคคล            
ทำหนาที่สำคัญเกี่ยวของกับงานบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบดวยการวิเคราะห การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
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การสรรหา การบรรจุแตงตั้ง การดำเนินการเกี่ยวกับตำแหนงและอัตราเงนิเดือน การควบคุมและสงเสริมสมรรถภาพ
ในการปฏิบัติราชการ การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร เปนตน รวมท้ังมีสมรรถนะหลักประจำสายงาน ประกอบดวย 
การมุงผลสัมฤทธิ์ การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม ความเขาใจในองคกรและระบบงาน การบริการเปนเลิศ 
และการทำงานเปนทีม นอกจากนี้ยังมีสมรรถนะประจำสายงาน ประกอบดวย การแกไขปญหาและดำเนินการเชิงรุก 
การคิดวิเคราะห การสั่งสมความรูและความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ และความละเอียดรอบคอบและความถูกตอง 
ของงาน เปนตน (คณะกรรมการกลางพนักงานสวนตำบล, 2566) 

นักทรัพยากรบุคคลของทองถิ่นในปจจุบันจึงไมไดเปนเพียงผูที่ทำงานประจำวันอยางเดียวแตตองเรียนรู
และเขาใจงานของหนวยงานหลักและตองมีความรูในภารกิจขององคการเปนอยางดี อีกทั้งตองเปนออกแบบกิจกรรม
ใหตอบสนองและสอดคลองกับพฤติกรรมของบุคลากรไดอยางเหมาะสม รวมถึงเปนบริหารการเปลี่ยนแปลง ในขณะ
ที่การปฏิบัติงานของนักทรัพยากรบุคคลในองคการบริหารสวนตำบลนั้นจะตองปฏิบัติหนาที่บริหารงานทรัพยากร
บุคคลภายในองคการบริหารสวนตำบลแลวยังตองพัฒนาขีดความสามารถในการกำหนดจำนวน ประเภท คุณสมบัติ 
สมรรถนะ ตลอดจนวิธีการที่จะสรรหา พัฒนา รักษาไว เมื่อพิจารณาดูบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ตลอดจน
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำสายงานของนักทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลนั้นจะพบวา               
นักทรัพยากรบุคคลนั้นเปนตำแหนงที่มีความสำคัญในการบริหารและพัฒนาบุคคลในองคการบริหารสวนตำบล                     
ซึ่งจากภาระงานตาง ๆ ดังที่กลาวมานั้นจะพบวา ภาระงานของนักทรัพยากรบุคคลมีลักษณะที่กวางขวางและมี
ปริมาณงานที่หลากลาย ในขณะที่การศึกษาของเสนห จุยโต (2560) ไดสะทอนถึงปญหาของการบริหารทรัพยากร
บุคคลในระดับองคการบริหารสวนตำบลน้ัน ยังมีการใชระบบอุปถัมภอยูในบางแหง การจัดหาทรัพยากรบุคคล การ
ใหรางวัลทรัพยากรบุคคล จึงสงผลใหนักทรัพยากรบุคคลมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานยังไมดีพอ ทำให
องคการบริหารสวนตำบลบางแหงไมประสบความสำเร็จ รวมทั ้งขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้นนัก
ทรัพยากรบุคคลจึงตองมีการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานใหเปนผูที่มีความรูความสามารถ รวมทั้งปฏิบัติหนาที่ตาม
สมรรถนะไดอยางมีประสิทธิภาพและมีทักษะดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพ  

จากเหตุผลที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล
ขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดนครราชสีมา ซึ ่งประกอบไปดวยสมรรถนะหลัก 5 ดาน คือ 1. การมุง
ผลสัมฤทธ์ิ 2. การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 4. การบริการเปนเลิศ 
5. การทำงานเปนทีม และสมรรถนะประจำสายงาน 4 ดาน คือ 1. การแกไขปญหาและดำเนินการเชิงรุก 2. การคิด
วิเคราะห 3. การสั่งสมความรูและความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 4. ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 
ขอมูลที่ไดจากการศึกษาจะนำมาปรับปรุงพัฒนาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลขององคการ
บริหารสวนตำบลในจังหวัดนครราชสีมาใหมีประสิทธิภาพมากยิ ่งขึ ้นรวมทั ้งมีประสิทธิผลสูงสุดในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในองคการบริหารสวนตำบลตอไปในอนาคตเนื้อหา  
 

วัตถุประสงคการวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดนครราชสีมา 
 2. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัด
นครราชสีมา 
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การทบทวนวรรณกรรม 
 การศึกษาสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคลในองคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดนครราชสีมา                          
มีความสำคัญอยางยิ่งตอการเสริมสรางความพรอมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในระดับทองถิ่น เพื่อใหสามารถ
รับมือกับความทาทายและความเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมและกฎหมายที่เกี่ยวของไดอยางมีประสิทธิภาพ                
การทบทวนวรรณกรรมนี้มีแนวคิดสำคัญที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคล ไดแก แนวคิด
เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ ดังน้ี 
 1.  แนวคิดเกี่ยวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
  แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในบริบทขององคการบริหารสวนตำบลเนนการเสริมสรางศักยภาพ
ของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทันตอการเปลี่ยนแปลงในภาครัฐ และตอบสนอง               
ความตองการขององคกรในระดับทองถ่ินไดอยางเหมาะสม Sharma (2021) ช้ีใหเห็นวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ควรครอบคลุมถึงการเพิ่มพูนองคประกอบสำคัญทั้งสามประการ ไดแก ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และ
ทัศนคติ (Attitudes) ของบุคลากร การเพ่ิมพูนความรูจะชวยใหบุคลากรมีความเขาใจในเนื้อหางานและวิธีการที่เปน
ปจจุบัน การฝกทักษะจะชวยใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สวนการพัฒนาทัศนคติ                
เปนการสรางเจตคติที่ดีและเพิ่มความพรอมในการทำงาน นอกจากนี้ การพัฒนาทัศนคติยังรวมถึงความสามารถ              
ในการปรับตัวใหสอดคลองกับกฎหมาย ระเบียบขอบังคับ และนโยบายของภาครัฐที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว              
การฝกอบรมและการพัฒนาในลักษณะนี้เปนการเตรียมความพรอมใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิผลและสรางความมั่นใจในบทบาทการทำงานของตนเอง รวมถึงชวยเสริมสรางการเติบโตและความมั่นคง
ขององคกรในระยะยาว 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
  ทฤษฎีสมรรถนะมีความสำคัญตอการศึกษานี้โดยเนนถึงการพัฒนาทักษะความสามารถและความรู             
ใหเหมาะสมกับความตองการขององคกร Glaveanu (2020) อธิบายวา ความสามารถที่ประกอบขึ้นเปนสมรรถนะ
ของบุคลากรไดแก ความรู ทักษะ และทัศนคติ ซึ ่งควรมีการพัฒนาอยางตอเนื ่องเพื่อใหสามารถตอบสนองตอ             
ความทาทายและการปฏิบัติงานในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยสมรรถนะที่สำคัญ เชน ความยึดมั่น               
ในมาตรฐานจริยธรรม (Ethics) การมุงเนนผลสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation), และทักษะการคิดวิเคราะห 
(Analytical Thinking) ถือเปนปจจัยที่สำคัญในการพัฒนาศักยภาพนักทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ การพัฒนาสมรรถนะ
ดังกลาวจะสงผลใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพและตอบสนองตอความตองการขององคกร              
ไดอยางครอบคลุมและสมบูรณ  
 ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคลในองคการบริหารสวนตำบล             
ควรมุ งเนนการเพิ ่มพูนทักษะ ความรู  และความสามารถในการปรับตัวเพื ่อใหบุคลากรสามารถรับมือกับ
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงได โดยการเสริมสรางจริยธรรม การมุงเนนผลสัมฤทธิ์ และทักษะการคิดวิเคราะหจะ
ชวยใหบุคลากรสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานไดอยางมีคุณภาพและตอบสนองตอความตองการขององคกรได
อยางเหมาะสม (Sharma, 2021; Glaveanu, 2020) 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 ผู วิจัยไดศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที ่เกี ่ยวของกับสมรรถนะประจำตำแหนงนักทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตำบล กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น ซึ่งประกอบดวย สมรรถนะหลัก 
5 ดาน คือ 1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 2. การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
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ปที่ 7 ฉบับที่ 1 (มกราคม–เมษายน 2568) 

4. การบริการเปนเลิศ 5. การทำงานเปนทีม และสมรรถนะประจำสายงาน 4 ดาน คือ 1. การแกไขปญหา                   
และดำเนินการเชิงรุก 2. การคิดวิเคราะห 3. การสั่งสมความรูและความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 4. ความละเอียด
รอบคอบและความถูกตองของงาน (สำนักงานคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตำบล, 2558) ตามภาพที่ 1 ดังน้ี 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ที่มา: คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารบุคคลสวนทองถิ่น (2558) 

 

วิธีดำเนินการวิจัย  
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง  
  1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ผูปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล
ในเขตพ้ืนที่จังหวัดนครราชสีมา ในตำแหนง นักทรัพยากรบุคคล หรือผูรักษาราชแทน จำนวน 243 อัตรา 
  1.2 กลุ มตัวอยางที ่ใชในการวิจัย คือ ผู ปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคลขององคการบริหาร                     
สวนตำบลในเขตพื้นที ่จังหวัดนครราชสีมา ในตำแหนง นักทรัพยากรบุคคล หรือผู รักษาราชการแทน จำนวน                 
152 คน โดยใชสูตรการคำนวณของ Taro Yamane (Taro Yamane, 1973) คาความคลาดเคลื่อนท่ีระดับ 0.05 
 2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
  2.1 แบบสอบถาม ใชคำถามแบบปลายปดแบงออกเปน 2 ตอน ประกอบดวย ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไป
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ตำแหนงของผูตอบแบบสอบถามและระยะเวลาการดำรง
ตำแหนง และตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี ่ยวกับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล 
ประกอบดวย สมรรถนะหลัก 5 ดาน คือ 1. การมุ งผลสัมฤทธ์ิ 2. การยึดมั ่นในความถูกตองและจริยธรรม                     
3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 4. การบริการเปนเลิศ 5. การทำงานเปนทีม และสมรรถนะประจำสายงาน                                             
4 ดาน คือ 1. การแกไขปญหาและดำเนินการเชิงรุก 2. การคิดวิเคราะห 3. การสั่งสมความรูและความเชี่ยวชาญ               
ในสายอาชีพ 4. ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน โดยแบบสอบถามมคีาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 
0.96 

สมรรถนะหลัก 

1. การมุงผลสมัฤทธ์ิ 

2. การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 

4. การบริการเปนเลิศ 

5. การทำงานเปนทีม 
สมรรถนะประจำสายงาน 

1. การแกไขปญหาและดำเนินการเชิงรุก 

2. การคิดวิเคราะห 
3. การสั่งสมความรูและความเช่ียวชาญในสายอาชีพ 

4. ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน  

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากร
บุคคลขององคการบริหารสวนตำบล จังหวัด
นครราชสีมา 
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ปที่ 7 ฉบับที่ 1 (มกราคม–เมษายน 2568) 

  2.2 แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง มีขั ้นตอนการสรางเครื ่องมือวิจัยดังนี้ เริ ่มจากการรางแบบ
สัมภาษณ โดยอางอิงจากผลการวิจัยเบื้องตน เนนประเด็นที่พบวามีระดับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลต่ำที่สุด 
ครอบคลุมสมรรถนะหลัก 5 ดาน และสมรรถนะประจำสายงาน 4 ดาน จากนั้นรางแบบสัมภาษณสงใหอาจารย               
ที ่ปรึกษาไดตรวจสอบและปรับปรุงตามขอเสนอแนะ กอนนำไปใชในการสัมภาษณจริง การใชแบบสัมภาษณ                
แบบมีโครงสรางชวยใหการเก็บขอมูลเปนระบบ ครอบคลุมประเด็นสำคัญตามวัตถุประสงค และสามารถ
เปรียบเทียบขอมูลจากผูใหสัมภาษณไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การศึกษานี ้ใชวิธ ีเก็บขอมูลทั ้งทุติยภูมิและปฐมภูมิเพื ่อใหไดขอมูลที ่ครอบคลุมและเชื ่อถือได                
สำหรับขอมูลทุติยภูมิ ผูวิจัยรวบรวมจากแหลงขอมูลออนไลน หนังสือ วารสาร และงานวิจัย เพื่อสรางพื้นฐาน              
ความเขาใจเชิงทฤษฎี สวนการเก็บขอมูลปฐมภูมิ ใชแบบสอบถามเปนหลัก โดยไดรับอนุญาตจากมหาวิทยาลัยราช
ภัฏนครราชสีมา และเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางนักทรัพยากรบุคคลในองคการบริหารสวนตำบลจังหวัดนครราชสีมา
อยางละเอียด เพื่อใหไดขอมูล ที่มีคุณภาพ หลังจากนั้นจึงนำขอมูลมาประมวลผลดวยโปรแกรมสถิติ เพื่อความ
ถูกตองและนาเชื่อถือ ขอมูลจากทั้งสองแหลงน้ีชวยใหการวิเคราะหและขอเสนอแนะมีความเหมาะสมและสอดคลอง
กับบริบทในพื้นท่ี  
 4.  การวิเคราะหขอมูล  
  การวิเคราะหขอมูลในศึกษาครั้งนี้ดำเนินการผานโปรแกรมสำเร็จรูปสำหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร 
โดยแบงการวิเคราะหเปน 2 สวนหลัก ดังนี ้
  4.1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุ มตัวอยาง ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตำแหนง และระยะเวลาการดำรงตำแหนงของผูตอบแบบสอบถาม 
  4.2 การวิเคราะหระดับสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคล ใชคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน              
เพื่อวัดแนวโนมเขาสูสวนกลางและการกระจายของขอมูล จากนั้นแปลผลจากการกำหนดชวงอันตรภาคชั้นเพื่อให
ตีความหมายระดับสมรรถนะไดอยางเปนระบบใชเกณฑในการแบงระดับความกวางของอันตรภาคชั้นโดยใชวิธีการ
คำนวณหาความกวางระหวางชั้นตามหลักการหาคาเฉลี่ยของธานินทร ศิลปจาร ุ(2560, น. 75) 
 5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะห  
  การวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยนี้ใชสถิติเพื่อวิเคราะหเชิงพรรณนาและเชิงอนุมาน โดยสถิติที่ใชแบง
ออกเปน 2 ประเภทหลัก ดังน้ี 
  5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดวย ความถี่ (Frequency) และคารอยละ 
(Percentage) เพื่ออธิบายลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา และตำแหนง ในขณะท่ี
คาเฉลี่ย (Mean) เพื่อแสดงคากลางของระดับสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคล ตลอดจนสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เพ่ือวัดการกระจายของขอมูลและความแปรปรวนในกลุมตัวอยาง 
  5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชเพื ่อทดสอบสมมติฐานและตีความผลการวิจัย               
ในเชิงความสัมพันธหรือความแตกตางระหวางตัวแปร โดยขึ้นอยูกับลักษณะขอมูลท่ีเก็บรวบรวม 
 

ผลการวิจัย  
 การศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัด
นครราชสีมา ผูวิจัยไดนำเสนอผลการวิจัยออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 
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ปที่ 7 ฉบับที่ 1 (มกราคม–เมษายน 2568) 

 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผู ตอบแบบสอบถาม จากการเก็บขอมูล 152 ฉบับ ซึ่งคิดเปนรอยละ 100               
ของกลุมตัวอยาง  
 
 

ตารางที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลทั่วไป จำนวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 
       ชาย 30 19.74 
       หญิง 122 80.26 
2. อายุ 
        18-25 ป 0 0.00 
        26-35 ป 17 11.18 
        36-45 ป 91 59.87 
        46-55 ป 41 26.97 
        56 ปขึ้นไป 3 1.98 
3. สถานภาพสมรส 
        โสด 55 36.18 
        สมรส 88 57.89 
        หมาย/หยาราง 9 5.93 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
        ปริญญาตร ี 83 54.61 
        ปริญญาโท 69 45.39 
        ปริญญาเอก 0 0.00 
5. ตำแหนงของผูตอบแบบสอบถาม 

นักทรัพยากรบุคคล 138 90.79 

ผูชวยนักทรัพยากรบุคคล 2 1.32 
นักจัดการงานทั่วไป 4 2.63 
หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป 2 1.32 

หัวหนาสำนักปลัด 4 2.63 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 2 1.31 

6. ระยะเวลาการดำรงตำแหนง 
1-5 ป 45 29.61 
6-10 ป 23 15.13 
11-15 ป 32 21.05 
16 ปขึ้นไป 52 34.21 

รวม 152 100.00 
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ปที่ 7 ฉบับที่ 1 (มกราคม–เมษายน 2568) 

 จากตารางที่ 1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง (80.26%) มีอายุระหวาง 36-45 ป 
(59.87%) และสวนมากมีสถานภาพสมรส (57.89%) ผูตอบแบบสอบถามที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีคิดเปน 
(54.61%) โดยตำแหนงของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนนักทรัพยากรบุคคล (90.79%) และมีประสบการณ
ทำงานมากกวา 16 ป (34.21%)  
 ตอนที่ 2 ระดับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดนครราชสีมา                
ผลการวิเคราะหระดับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดนครราชสีมา ผูวิจัย
วิเคราะหขอมูลโดยการคำนวณหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยภาพรวม และรายดาน และนำ
คาเฉลี่ยไปเปรียบเทียบเกณฑที่กำหนดไวเพ่ือแปลความหมาย ดังตารางที่ 2 ดังนี ้
 
ตารางที่ 2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล              

ในจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวมและรายดาน 
 

สมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล             
ในจังหวัดนครราชสีมา 

xത S.D. ความหมาย 

สมรรถนะหลัก    
1. ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ 4.59 0.39 มากที่สุด 
2. ดานการยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 4.73 0.37 มากที่สุด 
3. ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน 4.35 0.50 มาก 
4. ดานการบริการเปนเลิศ 4.52 0.45 มากที่สุด 
5. ดานการทำงานเปนทีม 4.53 0.47 มากที่สุด 
สมรรถนะประจำสายงาน    
1. ดานการแกไขปญหาและดำเนินการเชิงรุก 4.20 0.55 มาก 
2. ดานการคิดวิเคราะห 4.10 0.54 มาก 
3. ดานการสั่งสมความรูและความเช่ียวชาญในสายอาชีพ 4.28 0.50 มาก 
4. ดานความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 4.29 0.51 มาก 

รวม 4.40 0.41 มาก 
 
 จากตารางที ่ 2 พบวา ระดับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัด
นครราชสีมา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (xത= 4.40, S.D. = 0.41) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ระดับมากทีส่ดุ 
4 ดาน คือ ดานการยึดมั ่นในความถูกตองและจริยธรรมมีคาเฉลี ่ยสูงสุด (xത= 4.73, S.D. = 0.37) รองลงมา                   

ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ (xത= 4.59, S.D. = 0.39) และดานการคิดวิเคราะห มีคาเฉลี่ยต่ำสุด (xത= 4.10, S.D. = 0.54)  
 ตอนที่ 3 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัด
นครราชสีมา 
 1. ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ นักทรัพยากรบุคคลควรศึกษากฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับท่ีเก่ียวของกับการ
บริหารงานบุคคล รวมทั ้งศึกษาบริบทขององคการบริหารสวนตำบล เชน โครงสรางและวัฒนธรรมองคกร                
เพื่อปรับใชไดอยางเหมาะสม ควรตรวจสอบเอกสารที่เกี่ยวของอยางรอบคอบและใหคำแนะนำแกผูใตบังคับบัญชา
เพ่ือประสิทธิภาพในการทำงาน 
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 2. ดานการยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม นักทรัพยากรบุคคลตองมีความอดทนในการทำงาน ยึดถือ
ประโยชนสวนรวมเปนสำคัญ  
 3. ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน นักทรัพยากรบุคคลควรพัฒนาทักษะการเจรจาและทักษะการ
ใชเทคโนโลยีเพ่ือทำงานอยางมีประสิทธิภาพ  
 4. ดานการบริการเปนเลิศ นักทรัพยากรบุคคลควรมีทักษะในการใหคำปรึกษาและวิเคราะหปญหา            
ไดอยางเหมาะสม และใชทักษะการสื่อสารเพ่ือใหการบริการมีประสิทธิภาพ 
 5. ดานการทำงานเปนทีม นักทรัพยากรบุคคลควรจัดทำรายงานความคืบหนาและเผยแพรในองคกรอยาง
สม่ำเสมอทั้งในรูปแบบการประชุมและผานชองทางอิเล็กทรอนิกส  
 6. ดานการแกไขปญหาและดำเนินการเชิงรุก นักทรัพยากรบุคคลควรวิเคราะหขอมูลเชิงลึกและสำรวจ
ความคิดเห็นของบุคลากรเพ่ือประเมินสถานการณ พรอมท้ังพัฒนาทักษะการคิดเชิงกลยุทธและการวิเคราะหขอมูล  
 7. ดานการคิดวิเคราะห นักทรัพยากรบุคคลควรทำความเขาใจเทคโนโลยีใหม ๆ เชน AI และติดตามการ
เปลี ่ยนแปลงดานสังคม เศรษฐกิจ และสิ ่งแวดลอม รวมถึงการปรับปรุงนโยบายใหสอดคลองกับขอกำหนด              
ทางกฎหมาย 
 8. ดานการสั่งสมความรูและความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ นักทรัพยากรบุคคลควรเขารับการฝกอบรมและ
ศึกษาเพ่ิมเติมผานแพลตฟอรมออนไลน รวมถึงมีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน โดยบุคลากรตองไดรับ
การพัฒนาอยางนอย 1 หลักสูตรตอป 
 9. ดานความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน นักทรัพยากรบุคคลควรสรางคูมือมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและตรวจสอบคุณภาพของการทำงานอยางสม่ำเสมอ  
 

อภิปรายผล  
 จากผลการศึกษาเกี ่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคลในองคการบริหาร                
สวนตำบล จังหวัดนครราชสีมา ผูวิจัยมีประเด็นอภิปรายผลตามวัตถุประสงคของการศึกษาดังน้ี 
 1. ระดับสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคล ผลการศึกษาพบวา ระดับสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคล              
ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพและคุณภาพของการบริหารงานบุคคลในพ้ืนที่ดังกลาว 
ปจจัยที ่ม ีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะคือ การไดร ับการสนับสนุนจากกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น              
และสำนักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัดนครราชสีมาที่ไดดำเนินการสงเสริมและสนับสนุนองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นผานการพัฒนาและใหคำปรึกษาในดานการบริหารงานบุคคลอยางตอเนื่อง ผลการศึกษานี้ยังสอดคลอง
กับงานวิจัยของเจริญ ภูสุวรรณ (2566) ที่ไดศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาลเมือง
เสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งพบวา สมรรถนะของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนาอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 
การศึกษานี้สามารถสะทอนใหเห็นถึงแนวทางการพัฒนาและการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพในองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น ซึ่งเปนพื้นฐานสำคัญในการยกระดับคุณภาพการบริการและการบริหารงานภายในหนวยงานรัฐในระดับ
ทองถ่ินตอไป 
  1.1 ระดับสมรรถนะนักทรพัยากรบุคคล โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สดุ ทั้งนี้อาจมาจากกรมสงเสรมิ
การปกครองทองถิ่นตลอดจนสำนักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัดนครราชสีมา ไดดำเนินโครงการพัฒนา
ฐานขอมูลระเบียบกฎหมายเพ่ือยกระดับการบริหารงานบุคคลทองถ่ินสงผลใหนักทรัพยากรบุคคลในองคการบริหาร
สวนตำบลในจังหวัดนครราชสีมา มีความรูความเขาใจเก่ียวกับระเบียบกฎหมายที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล
มากขึ้น สามารถเขาถึงขอมูลไดอยางสะดวกและรวดเร็ว ซึ่งชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ซึ่งสอดคลอง
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กับงานวิจัยของณัฐดาวรรณ มณีวร (2561) ไดศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลตำบลหนอง
ปาครั่ง อำเภอเมืองเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะในการปฏิบัติงานตามความเปนจริงของ
พนักงานเทศบาลตำบลหนองปาครั่ง อำเภอเมืองเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด 
  1.2 ระดับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล ดานการยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม โดยภาพรวมอยู
ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น ตลอดจนสำนักงานสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ินจังหวัดนครราชสีมาไดดำเนินโครงการสื่อประชาสัมพันธสรางการรับรูดานจริยธรรม ซึ่งสงผลใหนักทรัพยากร
บุคคลมีจิตสำนึกและความตระหนักในเรื่องจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจิราภรณ พงษ
วาป (2564) ที่ไดศึกษา แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักปลัดเทศบาลเทศบาลเมือง
หนองคาย ผลการวิจัยพบวา ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักปลัดเทศบาลเทศบาลเมืองหนองคาย 
ดานการยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด               
  1.3 ระดับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน ตลอดจนสำนักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่น
จังหวัดนครราชสีมาไดดำเนินการสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อถายทอดวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรสูการปฏิบัติ
ของหนวยงานในสังกัด ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของทิวาพร พรหมจอม (2561) ไดศึกษา ประสิทธิผลการปฏิบัติตาม
สมรรถนะหลักของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบวา ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติ
ตามสมรรถนะหลักของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดสกลนคร ดานความเขาใจในองคกรและระบบงานโดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก    
  1.4 ระดับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลดานการบริการเปนเลิศ โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด 
ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นตลอดจนสำนักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัด
นครราชสีมาไดดำเนินโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรของสำนักงานสงเสริมการปกครองทองถ่ินจังหวัด สงผลให
นักทรัพยากรบุคคล ไดรับการพัฒนาทักษะและความรูดานการใหบริการอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในดานการ
บริการเปนเลิศ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของณัฐดาวรรณ มณีวร (2561) ที่ไดศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงานเทศบาลตำบลหนองปาครั่ง อำเภอเมืองเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัยพบวา ระดับสมรรถนะของ
พนักงานเทศบาลตำบลหนองปาครั่ง อำเภอเมืองเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม ดานการบริการเปนเลิศ โดยภาพรวม มี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด   
  1.5 ระดับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล ดานการทำงานเปนทีม โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด 
ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น ไดดำเนินโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการซักซอมแผนบริหาร
ความตอเนื่อง ซึ่งไดเสริมสรางทักษะและความรูในการบริหารจัดการภาวะวิกฤตใหแกนักทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะ
ในเรื่องของการทำงานรวมกันเปนทีมในสถานการณที่ตองการความรวมมือและการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ สงผลให
นักทรัพยากรบุคคลมีความสามารถในการทำงานรวมกันไดดีขึ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของณัฐดา วรรณมณีวร 
(2561) ไดศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลตำบลหนองปาครั่ง อำเภอเมืองเชียงใหม จังหวัด
เชียงใหม ผลการวิจัยพบวา ระดับสมรรถนะของพนักงานเทศบาลตำบลหนองปาครั่ง อำเภอเมืองเชียงใหม จังหวัด
เชียงใหม ดานการทำงานเปนทีม โดยภาพรวม มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด      
  1.6 ระดับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล ดานการแกไขปญหาและดำเนินการเชิงรุก โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นตลอดจนสำนักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่น
จังหวัดนครราชสีมาไดดำเนินโครงการฝกอบรมและพัฒนาทักษะดานการแกไขปญหาและการดำเนินการเชงิรุกผาน
โครงการตาง ๆ ที่กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นจัดขึ้น เชน การฝกอบรมเกี่ยวกับการวิเคราะหและจัดการปญหา
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อยางเปนระบบ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของเจริญ ภูสุวรรณ (2566) ไดศึกษาแนวทาง การพัฒนาสมรรถนะหลัก
ของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบวา ระดับสมรรถนะหลักของพนักงานใน
เทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ดานการแกไขปญหาและดำเนินการเชิงรุกอยูในระดับมาก                
  1.7 ระดับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล ดานการคิดวิเคราะห โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจมี
สาเหตุมาจากกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นตลอดจนสำนักงานสงเสริมการปกครองทองถ่ินจังหวัดนครราชสีมาได
ใหความสำคัญกับการพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะหผานการอบรมและการพัฒนาศักยภาพที่เนนการวิเคราะหขอมูล
และปญหาตางๆ อยางเปนระบบ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของธีรพล เจริญสุข (2564) ไดศึกษาการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรกรมสรรพสามิตในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ระดับสมรรถนะของบุคลากรกรมสรรพสามิต              
ในเขตกรุงเทพมหานคร ดานการคิดวิเคราะหโดยภาพรวม มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก  
  1.8 ระดับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล ดานการสั ่งสมความรู และความเชี ่ยวชาญในสายอาชีพ                
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากสำนักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัดนครราชสีมาได
ดำเนินโครงการที่มุงเนนการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนไปตาม
หลักเกณฑและเงื่อนไขตามมาตรฐานทั่วไปที่กำหนด ซึ่งชวยใหบุคลากรมีความรูและความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ
อยางตอเนื่อง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของศิริลักษณ สุขขาว (2564) ไดศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลาร
สำนักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 5 ผลการวิจัยพบวา ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลารสำนักงาน
สรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 5 ดานการสั่งสมความรูและความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ โดยภาพรวม มีระดับ 
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
  1.9 ระดับสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล ดานความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน               
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจมีสาเหตุมาจากสำนักงานสงเสริมการปกครองทองถ่ินจังหวัดนครราชสีมาไดให
ความสำคัญกับการฝกอบรมและพัฒนาทักษะในการตรวจสอบและควบคุมคุณภาพงานอยางเปนระบบ ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยของศิริพร ตาตะมิ (2564) ไดศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะเพ่ือเพิ่มประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ภายในเทศบาลเมืองศิลา จังหวัดขอนแกน ผลการวิจัยพบวา ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ภายในเทศบาลเมืองศิลา จังหวัดขอนแกน ดานความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน โดยภาพรวม              
มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
 2. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดนครราชสีมา 
  2.1 ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ นักทรัพยากรบุคคลควรทบทวนความรูเพิ่มเติมเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบ 
ขอบังคับตางๆ ที่เกี ่ยวของกับการบริหารงานบุคคลอยางสม่ำเสมอ รวมทั้งควรศึกษาบริบทขององคการบริหาร                 
สวนตำบลที่ตนปฏิบัติงานอยู ทั้งในดานโครงสรางองคกร วัฒนธรรมองคกร และความตองการของบุคลากรเพื่อให
สามารถนำความรูดานกฎหมายและระเบียบตางๆ มาปรับใชไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ตลอดจน
ผู บังคับบัญชาควรตรวจสอบเอกสารตางๆ ที ่ผ ู ปฏิบัติงานเสนออยางละเอียด รอบคอบ พรอมทั ้งเสนอแนะ
ผูใตบังคับบัญชาหากมีขอบกพรอง สอดคลองกับงานวิจัยของศิริพร ตาตะมิ (2564) ไดศึกษาแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ภายในเทศบาลเมืองศิลาจังหวัดขอนแกน ไดเสนอแนว
ทางการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองศิลา คือ การฝกอบรม/สัมมนา 
  2.2 ดานการยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม นักทรัพยากรบุคคลควรมีความอดทนและความเพียร              
ในการทำงานไมยอทอตอความยากลำบาก และพรอมที ่จะเผชิญหนากับความทาทาย รวมทั ้งควรคำนึงถึง
ผลประโยชนของสวนรวมเปนสำคัญโดยพรอมที่จะเสียสละความสุขสวนตนเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร
ตลอดจนควรตระหนักในหนาที่และความรับผิดชอบของตนเอง สอดคลองกับงานวิจัยของเจริญ ภูสุวรรณ (2566) ได
ศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ท่ีไดเสนอแนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ไดแก การสรางจิตสำนึก  
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  2.3 ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน นักทรัพยากรบุคคลควรพัฒนาทักษะที่จำเปนตอการ
ปฏิบัติงาน เชน ทักษะการเจรจาตอรอง และทักษะการใชเทคโนโลยี ซึ่งเปนทักษะที่สำคัญในการทำงานรวมกับผูอ่ืน
และการปรับตัวเขากับยุคดิจิทัล รวมทั้งควรมีทัศนคติเชิงบวกตอการเรียนรู มองวาการเรียนรูเปนสิ่งที่สนุกและทา
ทาย เพื่อใหเกิดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง สอดคลองกับงานวิจัยของจิราภรณ พงษวาป 
(2564) ไดศึกษา แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักปลัดเทศบาลเทศบาลเมือง
หนองคาย ที่ไดเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักปลัดเทศบาล เทศบาลเมือง
หนองคาย พบวา ควรมีการจัดการความรูในหนวยงานเพ่ือสงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคลากร 
  2.4 ดานการบริการเปนเลิศ นักทรัพยากรบุคคลควรพัฒนาทักษะการใหคำปรึกษา เพื่อวิเคราะห
ปญหาและใหคำแนะนำที่เหมาะสมกับสถานการณและความตองการของบุคลากรแตละราย ตลอดจนควรสราง
ความสัมพันธที่ดีกับผูรับบริการดวยการเปนกันเอง เขาถึงงาย และพรอมใหความชวยเหลือเมื่อมีการรองขอ                     
เพ่ือสรางความไววางใจและใหบุคลากรกลาเขามาปรึกษา สอดคลองกับงานวิจัยของเจริญ ภูสุวรรณ (2566) ไดศึกษา
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่ไดเสนอแนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ไดแก การศึกษาความ
ตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ                     
  2.5 ดานการทำงานเปนทีม นักทรัพยากรบุคคลควรจัดทำรายงานสรุปผลงานประจำเดือน/ไตรมาส 
เผยแพรแกบุคลากรในหนวยงาน รวมทั ้งควรจัดประชุมรายงานความคืบหนา/จัดก ิจกรรมพบปะพูดคุย                    
อยางสม่ำเสมอ สอดคลองกับงานวิจัยของธีรพล เจริญสุข (2564) ไดศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรกรม
สรรพสามิตในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ไดเสนอ แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรกรมสรรพสามิต ดานการ
ทำงานเปนทีม ควรมีการมุงเนนการมีสวนรวมในการทำงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกัน  
  2.6 ดานการแกไขปญหาและดำเนินการเชิงรุก นักทรัพยากรบุคคลควรวิเคราะหขอมูลเชิงลึกจากแหลง
ตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอก รวมถึงสำรวจความคิดเห็นของบุคลากร เพื่อประเมินสถานการณและคาดการณ
แนวโนม ตลอดจนควรวิเคราะหขอมูลสถิติและแนวโนมที่เกี่ยวของ เชน อัตราการลาออก ขาดงาน ผลการประเมิน 
เพื่อเขาใจทิศทางการเปลี่ยนแปลงสอดคลองกับงานวิจัยของปวีณา สุกัน (2564) ไดศึกษา แนวทางการพัฒนา
สมรรถนะหลักของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตอำเภอพรเจริญ จังหวัดบึงกาฬ ที่ไดเสนอแนวทางการ
พัฒนาสมรรถนะที่จำเปนในงานของบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลในเขตอำเภอพรเจริญ จังหวัดบึงกาฬ                           
ควรพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะทางการคิดวิเคราะหผลไดผลเสีย และสามารถตัดสินใจไดแมจะมีความเสี่ยงเพื ่อให
องคกร บรรลุเปาหมาย 
  2.7 ดานการคิดวิเคราะห นักทรัพยากรบุคคลควรศึกษาและทำความเขาใจเทคโนโลยีใหมๆ ที่เก่ียวของ
กับงานทรัพยากรบุคคล เชน ปญญาประดิษฐ (AI) เปนตน รวมทั้งควรทบทวนและปรับปรุงนโยบายของหนวยงาน               
ใหสอดคลองกับขอกำหนดทางกฎหมายเปนสิ่งสำคัญ ตลอดจนควรติดตามการเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับงานวิจัย
ของดวงฤทัย ศรีมุกข (2564) ไดศึกษา การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นในอำเภอปาก
พนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช ไดเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ไดแก บุคลากรควรไดรับการพัฒนา
สมรรถนะในดานทักษะดิจิทลัมากขึ้น  
  2.8 ดานการสั่งสมความรูและความเช่ียวชาญในสายอาชีพ นักทรัพยากรบุคคลควรเขารับการฝกอบรม             
เชิงปฏิบัติการและเรียนรู แบบเปดกวางรวมทั ้งควรศึกษาเพิ ่มเติม อาทิ การเลือกเรียนหลักสูตรที ่นาสนใจ                        
และเกี่ยวของกับงานทรัพยากรบุคคลจากแพลตฟอรมออนไลนตาง ๆ ตลอดจนควรมีแผนยุทธศาสตรการพัฒนา
บุคลากรที่ชัดเจน อาทิ บุคลากรทุกคนตองไดรับการพัฒนาตามแผนอยางนอย 1 หลักสูตรตอป สอดคลองกับ
งานวิจัยของนงลักษณ หวานฉ่ำ (2565) ไดศึกษา การพัฒนาขีดสมรรถนะพนักงานจางขององคการบริหารสวนตำบล
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คลองสาม อำเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ที่ไดเสนอแนวทางการพัฒนาขีดสมรรถนะพนักงานจาง ไดแก การให
ความสำคัญกับการศึกษาดูงานและการฝกอบรมจากหนวยงานภาครัฐ  
  2.9 ดานความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน นักทรัพยากรบุคคลควรสรางคูมือมาตรฐาน
การปฏิบัติงานเพื่อเปนแนวทางที่ชัดเจนสำหรับบุคลากร รวมทั้งควรตรวจสอบและควบคุมคุณภาพการปฏิบัติตาม
มาตรฐาน ตลอดจนควรปรับปรุงและทบทวนมาตรฐานการปฏิบัติงานเปนระยะ ใหทันสมัยและสอดคลองกับบริบท
การเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับงานวิจัยของเนตรา เพ็ชรแสง (2565) ไดศึกษา แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สำนักงานอัยการในพื้นที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ไดเสนอแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการในพื ้นที่ดังกลาว ไดแก การจัดทำคู มือการปฏิบัติงานจากผู มี
ประสบการณในสายงาน                     
 

องคความรูท่ีไดจากการวิจัย (New Knowledge)  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
            
 

1. ดานการมุงผลสัมฤทธิ ์
ทบทวนความรูเพ่ิมเติมเกี่ยวกับ 

การบริหารงานบุคคลอยางสม่ำเสมอ 

 

2. ดานการยึดมั่นในความถูกตอง                   
และจรยิธรรม 

มีความอดทนและความเพียร              
พรอมท่ีจะเผชิญหนากบัความทาทาย 

3. ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
พฒันาทักษะท่ีจำเปนตอการปฏิบติังาน เชน 
ทักษะการเจรจาตอรองและทักษะการใช

เทคโนโลย ี

4. ดานการบริการเปนเลิศ 
พฒันาทักษะการใหคำปรึกษาเพื่อวิเคราะห

ปญหาและใหคำแนะนำที่เหมาะสม 

5. ดานการทำงานเปนทีม  
จัดทำรายงานสรุปผลงานประจำเดือน/ไตรมาส เผยแพร

แกบุคลากรในหนวยงาน 

6. ดานการแกไขปญหาและดำเนินการเชิงรุก 
วิเคราะหขอมูลเชิงลึกจากแหลงตางๆ ทั้งภายใน                  

และภายนอก 

7. ดานการคิดวิเคราะห 
ศึกษาและทำความเขาใจเทคโนโลยีใหมๆ                    

ที่เกี่ยวของกับงานทรัพยากรบุคคล 

8. ดานการสั่งสมความรูและความเชี่ยวชาญในสาย
อาชพี 

เขารับการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการและเรียนรูแบบเปด
กวางรวมทั้งควรศึกษาเพ่ิมเติม 

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลของ

องคการบริหารสวนตำบลในจงัหวัดนครราชสีมา 

9. ดานความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 
สรางคูมือมาตรฐานการปฏิบัติงานเพ่ือเปนแนวทางที่

ชัดเจนสำหรบับุคลากร 
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 องคความรูท่ีไดจากการวิจัยนี้เนนแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคล ในองคการบริหาร
สวนตำบลในจังหวัดนครราชสีมา โดยสามารถแบงออกเปน 9 ดานสำคัญที่ครอบคลุมทุกมิติของการทำงานและการ
พัฒนาตนเองของบุคลากร ดังนี ้
 1. การมุงผลสัมฤทธิ์เปนการเนนการทบทวนความรูและเพิ่มพูนศักยภาพในการบริหารงานบุคคลอยาง
ตอเนื่อง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหการดำเนินงานในทุกดานมีประสิทธิผลสูงสุดและตอบสนองตอเปาหมายของ
องคการ การพัฒนาดานนี้จะสงเสริมใหบุคลากรสามารถทำงานไดอยางมีคุณภาพและคุมคา 
 2. การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม ควรมีความซื่อสัตย ความยุติธรรม และความโปรงใสเปนหัวใจ
สำคัญของการพัฒนาสมรรถนะในดานนี้ การเสริมสรางจริยธรรมในการทำงานจะชวยใหบุคลากรมีความนาเชื่อถือ
และไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและสาธารณชน 
 3. การพัฒนาความเขาใจในระบบงานและวัฒนธรรมขององคกรเปนสิ ่งสำคัญสำหรับการทำงานที่
สอดคลองกับทิศทางและเปาหมายขององคกร โดยเฉพาะทักษะในการใชเทคโนโลยีใหม ๆ ที่เปนเครื่องมือในการ
พัฒนาระบบงานใหมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล 
 4. การใหคำปรึกษาและการบริการท่ีดีถือเปนสมรรถนะสำคัญในการสรางความพึงพอใจและการแกปญหา
อยางตรงจุด บุคลากรควรมีทักษะในการใหคำแนะนำที่เหมาะสมและมีความสามารถในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ
เพ่ือการสรางสัมพันธที่ดีในการทำงาน 
 5. การทำงานเปนทีมเปนสวนสำคัญในการพัฒนาสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคลการสรุปผลการทำงาน
ประจำเดือนหรือไตรมาส และการแบงปนความรูกับสมาชิกในทีมจะชวยเพิ่มความรวมมือและสรางความสามัคคี             
ในหมูบุคลากร 
 6. ทักษะในการวิเคราะหขอมูลและการแกไขปญหาท่ีซับซอนเปนสิ่งจำเปนสำหรับบุคลากรท่ีตองเผชิญกับ
วิกฤติตางๆ ในการปฏิบัติงาน การพัฒนาทักษะนี้ชวยใหบุคลากรสามารถตอบสนองตอสถานการณที่ไมคาดคิดได
อยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
 7. การคิดวิเคราะหและการศึกษานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหมๆ เปนสมรรถนะสำคัญที่ชวยใหบุคลากร
สามารถพัฒนาตนเองใหทันสมัยและตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิผล การมีทักษะในการ
วิเคราะหขอมูลเปนการสนับสนุนการตัดสินใจที่มีคุณภาพและลดความผิดพลาด 
 8. การสั่งสมความรูและความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ บุคลากรควรมีการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่องในสายอาชีพที่ตนปฏิบัติ การเขารวมการศึกษาและอบรมจะชวยเพิ่มพูนทักษะและความเชี่ยวชาญ ทำให
สามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนางานไดอยางเหมาะสม 
 9. ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน ความรอบคอบและการรักษามาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานเปนสิ่งสำคัญที่ชวยเพิ่มคุณภาพและความนาเชื่อถือของการทำงาน การพัฒนาแนวทางปฏิบัติและคูมือ            
ในการปฏิบัติงานเปนแนวทางท่ีจะชวยใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีมาตรฐานและแมนยำ 
 

ขอเสนอแนะ  
 จากการศึกษาจากแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคลในองคการบริหารสวนตำบล 
จังหวัดนครราชสีมา ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี 
 1. ขอเสนอแนะจากการวิจัยในครั้งนี้  
  1.1 นักทรัพยากรบุคคลควรพัฒนาทักษะการคิดเชิงกลยุทธและการคาดการณอนาคต รวมถึงทักษะ
การวิเคราะหแนวโนมและผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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  1.2 นักทรัพยากรบุคคลควรมีความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรที่ขาดแคลนหรือทรัพยากร
สำคัญ เชน การบริหารคนเกง การจัดการประชากรในองคกร เปนตน 
  1.3 นักทรัพยากรบุคคลควรใช Chatbots และเครื่องมือสื่อสารออนไลนอื่น ๆ ในการตอบคำถาม
บุคลากร แจงขาวสาร และสรางความผูกพันกับองคกร 
  1.4 นักทรัพยากรบุคคลควรพัฒนาความสามารถโดยการเรียนรู และฝกอบรมเทคโนโลยีใหมๆ 
วิเคราะหขอดีขอเสียของเทคโนโลยี และประเมินผลความสำเร็จจากการนำมาใช 
  1.5 องคการบริหารสวนตำบลควรจัดใหมีการฝกอบรมหลักสูตรที่เกี่ยวของกับสมรรถนะที่จำเปน เชน 
การวางแผนกลยุทธทรัพยากรบุคคล เทคนิคการสื่อสารและใหคำปรึกษา เปนตน 
 2. ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตอไป  
  2.1 ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยังองคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดอื่น ๆ หรือหนวยงานภาครัฐ
อ่ืน ๆ เพ่ือใหไดขอมูลท่ีครอบคลุมและสามารถนำไปเปรียบเทียบได 
  2.2 ควรศึกษาปจจัยอื่นๆ ที่อาจมีผลตอการพัฒนาสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคล เชน แรงจูงใจ 
ความผูกพันตอองคกร หรือภาวะผูนำ 
  2.3 ควรศึกษาผลกระทบของการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคลตอประสิทธิภาพการทำงาน             
และผลการดำเนินงานขององคกร  
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