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บทคัดยอ 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสมรรถนะหลักท่ีเปนอยู สมรรถนะหลักท่ีรองรับ
แผนยุทธศาสตรและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักท่ีรองรับแผนยุทธศาสตรกระทรวงการ
พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย (ชวงระหวางป 2566-2570) โดยประยุกตใชเทคนิคเดล
ฟายในการดําเนินการวิจัยโดยทําการรวบรวมขอมูลกับผูเชี่ยวชาญดานสมรรถนะหลักจาก       
12 หนวยงานสังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยในพ้ืนที่จังหวัดเชียงใหม
จํานวน 12 คน และผูเชี่ยวชาญนอกพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหมจํานวน 5 คน รวมท้ังส้ิน 17 คน 
เครื่องมือการวิจัยประกอบดวย 1) แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง สําหรับรวบรวมขอมูล
สมรรถนะหลักท่ีเปนอยู 2) แบบสอบถามปลายเปด สําหรับรวมรวบขอมูลสมรรถนะหลักท่ี
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รองรับแผนยุทธศาสตรฯ (เดลฟายรอบท่ี 1) และ 3) แบบสอบถามปลายปดใชเก็บรวบรวมขอมลู
ความคิดเห็นดานสมรรถนะหลักท่ีรองรับแผนยุทธศาสตร (เดลฟายรอบท่ี 2) ทําการวิเคราะห
ขอมูลเชิงคุณภาพดวยการวิเคราะหเชิงเนื้อหาและทําการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติเชิง
พรรณนา ไดแก จํานวนรอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of Variation) 
 ผลการวิจัยพบวา ดานสมรรถนะหลักท่ีเปนอยูประกอบไปดวย 5 สมรรถนะหลัก        
1) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 2) ดานการบริการท่ีดี 3) ดานการส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ    
4) ดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และ 5) ดานการทํางานเปนทีม พบวา
ในภาพรวมบุคลากรมีการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักท้ัง 5 ครบทุกประเด็น ในขณะท่ี
สมรรถนะหลักท่ีรองรับแผนยุทธศาสตร ในภาพรวมพบวาผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สมรรถนะหลักท้ัง 5 ประเด็น อยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด (คาเฉล่ีย 4.63) คาสัมประสิทธิ์การ
กระจายเทากับ 0.12 หมายถึงไดรับฉันทามติระดับสูง ซึ่งสามารถสรุปสมรรถนะหลักท่ีรองรับ
แผนยุทธศาสตรกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย (ชวงระหวางป 2566-
2570) ประกอบดวยสมรรถนะหลัก 5 ดานและพฤติกรรมบงชี้ของบุคลากรซึ่งความสอดคลอง
ของสมรรถนะหลักท้ัง 5 กับแผนยุทธศาสตรฯ ในภาพรวม พบวาสมรรถนะหลักท้ัง 5 ดานมีการ
รองรับเปาหมายการปฏิบัติงานภายใตประเด็นยุทธศาสตรท้ัง 2 ประเด็นคือ การเปนองคกรยุค
ดิจิทัลที่มีผลสัมฤทธิ์สูงและบุคลากรมีทักษะที่จําเปนในการขับเคล่ือนการทํางานในศตวรรษท่ี 21 
โดยแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักท่ีรองรับแผนยุทธศาสตรฯ ควรมีการกําหนดเปนแนวทาง
พัฒนาเชิงนโยบายและแนวทางเชิงปฏิบัติท้ัง 5 สมรรถนะหลัก 
 
คําสําคัญ: สมรรถนะหลัก; แผนยุทธศาสตร; กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง 
             ของมนุษย 
 

Abstract 

 
The objective of this research aimed to study the core competencies 

existing.  Core competencies support the strategic plan and guidelines for the 
development of core competencies that support the strategic plan of the Ministry 
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of Social Development and Human Security.  ( During the year 2023- 2027)  By 
applying the Delphi technique in conducting research.  The data was gathered by 
experts from 12 agencies under the Ministry of Social Development and Human 
Security in Chiang Mai, 12 people, and experts outside Chiang Mai, 5 people, 
totaling 17 people. The research tools consisted of 1) a structured interview form 
for collecting core competency existing data and 2) an open-ended questionnaire 
for collecting core competency data at support, the strategic plan (Delphi Round 
1) , and 3)  closed- ended questionnaires were used to collect opinion data.  Core 
competencies that support the ministry's strategic plan ( Delphi Round 2)  data 
analysis was performed.  Qualitative analysis by content analysis and quantitative 
data analysis by descriptive statistics, Percentage, Mean, Standard Deviation, and 
Coefficient of Variation. 
 The result of this research found that the existing core competencies 
consisted of 5 core competencies: 1) Achievement 2) Good service 3) Accumulation of 
professional expertise 4)  Commitment to commitment righteousness and ethics, 
and 5) teamwork. It was found that overall, the personnel performed according to 
all 5 core competencies.  While the core competencies that support the strategic 
plan found that the expert's opinions on the 5 core competencies were in the 
highest level of agreement (mean 4.63) .  The distribution coefficient was 0.12, 
meaning that they received a high level of consensus.  This can summarize the 
core competencies that support the strategic plan of the Ministry of Social 
Development and Human Security.  ( Between 2023- 2027) , consisting of 5 core 
competencies and indicator behaviors of personnel. The consistency of the 5 core 
competencies with the overall strategic plan found that all 5 core competencies 
support the operational goals under the two strategic issues to become a high-
performing digital organization and have the people with the necessary skills. 
Driving work in the 21st century by developing core competencies that support 
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the strategic plan. It should be formulated as a policy development guideline and 
a practical guideline for all five core competencies. 
 
Keywords: core competencies; strategic plan; ministry of social development and  
                human security 
 
1. บทนํา  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย  (Human Resource)  บุคลากรทุกคนไดทราบวา 
Competency ที่แปลวา “สมรรถนะ” ซึ่งประเด็นปญหาในปจจุบันบุคลากรในองคกรเกิดความ
สับสนในบทบาทหนาที่ในงานของตนเองการทํางานรวมกันการส่ือสารความขัดแยงในการทํางาน
การปฏิ สัม พันธภายในองคกรและการทํางาน ท่ีขาด จุดมุ งหมายและวัตถุประสงค 
ที่ชัดเจน ดังนั้นฝายทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยท่ีมีคาและสามารถนํามาใชประโยชนในทาง
สรางสรรค แลวการบริหารทรัพยากรเปนหนาท่ีฝายทรัพยากรมนุษยควรทําความเขาใจอยาง
ชัดเจน โดยการพัฒนาสมรรถนะเปนหนึ่งในภารกิจสําคัญ โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency) 
และพัฒนาขีดความสามารถ (Capability) เพ่ือใหขาราชการเปนผูปฏิบัติงานท่ีมีความรู  
(Knowledge Worker) สามารถปฏิบัติงานภายใตการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีและระบบ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ กาวทันการเปล่ียนแปลง สามารถพัฒนา
งานภายใตการทํางานศตวรรษท่ี 21 บุคลากรทุกระดับมีศักยภาพในการเปนผูนําการบริหาร
ราชการแนวใหม เพ่ือใหภาคราชการมีมาตรฐานในระดับสูงเทียบเทาเกณฑสากลและ             
ขีดความสามารถการปฏิรูประบบราชการ ในปจจุบันจึงใหความสําคัญกับการปรับโครงสราง 
บทบาท ภารกิจและขนาดใหมีความเหมาะสมและท่ีสําคัญคือการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ดําเนินงานใหมีผลสัมฤทธิ์ท่ีสูงย่ิงขึ้นเพ่ือเปนแนวทางใหบุคลากรสามารถตอบสนองภารกิจของ
องคกรโดยไดมองเห็นถึงการใชทรัพยากรที่สนับสนุนใหบุคคลรูปแบบหนึ่งที่ใชในภาคเอกชนและ
ทําใหการองคกรประสบความสําเร็จเปนอยางมาก โดยการท่ีจะทํางานเพ่ือใหทราบถึงบุคลากร
ภายในองคกรนั้นจะตองมีรูปแบบการทํางานแบบใดในการตอบสนองความสําเร็จ (สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2553, น. 65) 
 กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย เปนกระทรวงฯท่ีจัดตั้งขึ้นตาม
พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ซึ่งเปนกระทรวงภาคสังคมใน 
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การทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสังคม การสรางความเปนธรรมและความเสมอภาคในสังคม    
การสงเสริมและพัฒนาคุณภาพและความมั่นคงในชีวิต สถาบันครอบครัวและชุมชน 
สวนราชการดานนโยบายและการปฏิบัติ เพ่ือเปนองคการและกลไกดานสังคมในการบรรลุ
นโยบายของรัฐบาลท่ีใหประชาชนทุกกลุมเปาหมาย โดยเฉพาะเด็ก เยาวชน สตรี ผูดอยโอกาส 
คนพิการ และผูสูงอายุ มีความมั่นคงในการดํารงชีวิต ใหมีการพิทักษและคุมครองสิทธิตามกรอบ
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย โดยบูรณาการแนวคิด ทิศทาง และการบริหารใหเปนระบบ
จากภาคีทุกภาคสวนและทุกระดับ (กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย, 2545) 
 ดังนั้น กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ซึ่งเปนหนวยงานภาครัฐท่ี
ตองมีการพัฒนาใหกาวสูองคกรยุคดิจิทัลท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูง และมีทักษะจําเปนในการขับเคล่ือน
งานในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือใหเกิดรูปแบบการทํางานท่ีเปนรูปธรรมและเกิดผลสัมฤทธิ์สูงในงาน 
โดยผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรสังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ
ความมั่นคงของมนุษย โดยผลการศึกษาจะสามารถนําไปเปนประโยชนตอการพัฒนาสมรรถนะ
ของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ตอไป 
 

2. วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.   เพ่ือศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรสังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความ
มั่นคงของมนุษย ในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม 

2. เพ่ือศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรท่ีรองรบัแผนยุทธศาสตรกระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย ในพ้ืนที่จังหวัดเชียงใหม (ชวงระหวางป 2566-2570) 

3. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักท่ีรองรับแผนยุทธศาสตรกระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย ในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม (ชวงระหวางป 2566-2570) 

 

3. วิธีดําเนินการวิจัย 
 1. พ้ืนท่ีวิจัย ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากหนวยงานภายใตสังกัด
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม จํานวน              
12 หนวยงาน ประกอบดวย 1) สํานักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย 2) สํานักงาน
สงเสริมและสนับสนุนวิชาการ 9 3) สถานคุมครองคนไรท่ีพ่ึงสันมหาพน 4) นิคมสรางตนเอง



 
   
ปท่ี 6 ฉบับท่ี 3 (กรกฎาคม – กันยายน 2566)             วารสารวิชาการวิทยาลัยบริหารศาสตร  24   

 
 

เขื่อนภูมิพล 5) ศูนยพัฒนาราษฎรบนพ้ืนท่ีสูงจังหวัดเชียงใหม 6) พิพิธภัณฑเรียนรูราษฎรบน
พ้ืนท่ีสูงจังหวัดเชียงใหม 7) ศูนยประสานงานโครงการหมูบานสหกรณสันกําแพงอําเภอแมออน 
ตามพระราชดําริจังหวัดเชียงใหม 8) สถานสงเคราะหเด็กชายบานเชียงใหม 9) สถานสงเคราะห
เด็กบานเวียงพิงค 10) บานพักเด็กและครอบครวั 11) ศูนยพัฒนาการจัดสวัสดกิารสังคมผูสูงอายุ
บานธรรมปกรณ เชียงใหม และ 12) ศูนยพัฒนาศักยภาพและอาชีพคนพิการหยาดฝน และทํา
การเก็บรวบรวมขอมูล หนวยงานภายใตสังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ
มนุษยในพ้ืนท่ีสวนกลาง 1 หนวยงาน ไดแก สํานักงานเลขานุการกรม  
 2. ผูใหขอมูลสําคัญ การวิจัยไดกําหนดผูใหขอมูลสําคัญ (Key informant) โดยใชการ
เลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Selecting) ไดแก 1) กลุมท่ี 1 ผูบริหารของกระทรวงการ
พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม ท้ัง 12 แหง จํานวน 12 คน และ 
2) กลุมที่ 2 กลุมผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษย จํานวน 17 คน 
 3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ผูวิจัยนําเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวม คือแบบ
สัมภาษณและแบบสอบถาม ซึ่งแบงเปน 2 สวน ดังนี้ 1) แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง  
2) แบบสอบถามโดยการนําเทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) มาใชในวัตถุประสงคขอท่ี     
2 ใชในการขอคําแนะนําจากผูเชี่ยวชาญในครั้งที่ 1 ซึ่งเปนแบบสอบถามปลายเปดเพ่ือให
ผูเชี่ยวชาญไดแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะไดอยางเต็มที่ และใชในการสัมภาษณประเด็น
สมรรถนะหลักของบุคลากรท่ีสอดคลองตามแผนยุทธศาสตรกระทรวงการพัฒนาสังคมและความ
มั่นคงของมนุษย ในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม (ชวงระหวางป 2566-2570) ซึ่งประกอบไปดวย        
ขอคําถาม 5 ประเด็น ไดแก 1) การมุงผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) การส่ังสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพ 4) สมรรถนะดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และ                 
5) การทํางานเปนทีม และแบบสอบถามปลายปดในการสอบถามความคิดเห็นจากผูเชีย่วชาญครั้งท่ี 2 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 ประเภท คือ 1) ขอมูลปฐมภูมิ 
(Primary Data) ท่ีผูวิจัยแบงการเก็บรวบรวมออกเปน 2 สวนคือ จากการสัมภาษณดวยเทคนิค
การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview Technique) และ 2) ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary 
Data) ไดแก เอกสาร บทความเผยแพรในระบบอิเล็กทรอนิกส  
 5. การวิ เคราะหขอมูล  ผูวิ จัยแบงวิธีการวิ เคราะหขอมูลออกเปน 2 วิธี  ดังนี้   
1) การวิเคราะหเนื้อหาในประเด็น (Content Analysis) โดยนําขอมูลท่ีไดมาจัดหมวดหมู
จัดลําดับขอมูล วิเคราะหเนื้อหา และนําเสนอขอมูลแบบพรรณนา และ 2) วิเคราะหขอมูล      
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ดวยการใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งประกอบไปดวย ความถี่ (Frequency) 
คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) เพ่ือวัดคาเฉล่ียความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก
ของกลุมตัวอยาง สวนเบี่ยงเบนมาตฐาน (Standard Deviation) เพ่ือวัดการกระจายของขอมูล
จากคําตอบของกลุมผูใหขอมูล คาสัมประสิทธการกระจาย (Coefficient of Variation) เพ่ือวัด
ความคลาดเคล่ือนในการวิเคราะหตอจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาเฉล่ียถวงน้ําหนัก 
(Weighted Mean Score) 
 

4. สรุปผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรสังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ
ความม่ันคงของมนุษย 
 จากผลการสัมภาษณผูบริหารเกี่ยวการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใตกรอบสมรรถนะ
หลักดานการมุงผลสัมฤทธิ์ของท้ัง 12 หนวยงานสามารถสรุปผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของ
บุคลากรได โดย 1) สมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธิ์ พบวาบุคลากรมีความละเอียดรอบคอบ 
เอาใจใส ตรวจตราความถูกตองเพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพ รวมไปถึงการพัฒนาระบบ ขั้นตอน 
วิธีการทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดน หรือแตกตางอยางท่ีไมเคยมีผูใดทําไดมากอน             
2) สมรรถนะหลักดานการบริการท่ีดี พบไดวา บุคลากรใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษ       
เพ่ือชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ รวมไปถึง บุคลากรสามารถนําเสนอวิธีการในการใหบริการที่
ผูรับบริการจะไดรับประโยชนสูงสุด 3) สมรรถนะหลักดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ พบไดวา บุคลากรสามารถแกไขปญหาท่ีอาจเกิดจากการนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏิบัติ
หนาท่ีราชการได และสามารถสนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร
ดวยการจัดสรรทรัพยากรเครื่องมืออุปกรณท่ีเอื้อตอการพัฒนา 4) ดานการยึดม่ันในความ
ถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม พบวาบุคลากรยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของ
ประเทศชาติแมในสถานการณท่ีอาจเส่ียงตอความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน หรืออาจเส่ียง
ภัยตอชีวิต และ 5) สมรรถนะหลักดานการทํางานเปนทีม พบวาบุคลากรใหความชวยเหลือ
เกื้อกูลแกเพ่ือนรวมทีม แมไมมีการรองขอ ยกยองและใหกําลังใจเพ่ือนรวมทีมอยางจริงใจ 
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 2. ผลการศึกษาสมรรถนะหลักท่ีรองรับแผนยุทธศาสตรกระทรวงการพัฒนาสังคม
และความม่ันคงของมนุษย ในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม (ชวงระหวางป 2566-2570) 
     สมรรถนะหลักในภาพรวม จากผลการวัดระดับความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญสังกัด
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยท้ัง 5 ดาน ได สมรรถนะดานการมุง
ผล สัมฤทธิ์  ( 𝑥̅𝑥 =  4.64, S.D.  =  0.65 C. V.  =  0. 13 )  สมรรถนะด านการบริ การ ท่ีดี   
(𝑥̅𝑥 = 4.57, S.D. = 0.65 C.V. = 0.14) สมรรถนะดานการสงเสริมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
(𝑥̅𝑥 = 4.66, S.D. = 0.62 C.V. = 0.13) สมรรถนะดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ
จริยธรรม (𝑥̅𝑥 = 4.66, S.D. = 0.54 C.V. = 0.11) และ สมรรถนะดานการทํางานเปนทีม          
(𝑥̅𝑥 = 4.62, S.D. = 0.56 C.V. = 0.11) ซึ่งสามารถสรุปไดวา การกระจายของขอมูลอยูในระดับ
ท่ีนอย กลาวคือ กลุมตัวอยางท้ัง 17 มีความแตกตางในการตอบแบบสอบถามอยูในระดับท่ีนอย 
ซึ่งสามารถอธิบายความสอดคลองของความคิดเห็นของสมรรถนะหลักในแตละดาน ดังนี้  
 สมรรถนะหลักท่ี 1 สมรรถนะหลักดานการมุงผลสัมฤทธิ์ พบวา มี 6 ประเด็น ไดแก       
1) การกําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการทํางานในแตละตําแหนงอยางชัดเจน เพ่ือใหได
ผลงานที่ดี 2) มีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของตนเองดวยวิธีการเทียบเคียงกับ
เกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว 3) ผลการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด 
หรือเปนไปตามเปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบทุกประเด็น 4)ทุกหนวยงานควรมีการ
นํา เสนอวิธีการทํางานแบบใหม  ๆ ท่ีส ง เสริมประสิทธิภาพการทํางานใหมากย่ิงขึ้น  
5) การกําหนดเปาหมายทาทายเพ่ิมมากขึ้นของทุกหนวยงาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีดีย่ิงขึ้นกวาเดิม 
และ 6) ทุกหนวยงานควรมีการพัฒนาระบบในการทํางานอยางตอเนื่อง เพ่ือใหไดผลงานท่ี      
โดดเดนและแตกตางจากเดิม โดยท้ังใน 6 ประเด็น มีคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.)           
อยูระหวาง 0.09 – 0.19  
 สมรรถนะหลักท่ี 2 สมรรถนะหลักดานการบริการท่ีดี พบวา มี 5 ประเด็น ไดแก  
1) เจาหนาท่ีทุกคน ควรทํางานบริการใหแกประชาชนดวยจิตใจท่ีพรอมบริการอยางแทจริง        
2) ในการดําเนินงานเพ่ือใหบริการแกประชาชนทุกหนวยงาน ควรมีการติดตามและแจงผลการ
ใหบริการแกประชาชนแบบระยะ ๆ  3) หนวยงานยอยภายใตกระทรวงฯ ควรมีการสรางเครอืขาย
การทํางานอยางเขมแข็งรวมกัน เพ่ือการบริการท่ีสมบูรณแกประชาชน 4) การเสียสละในการให
เวลาเพ่ือการบริการแกประชาชนอยางเต็มที่ของเจาหนาที่ทุกคน และ 5) นอกจากการใหบริการ
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ประชาชนตามหนาท่ีรับผิดชอบแลว เจาหนาท่ีควรใหคําแนะนําตาง ๆ ท่ีเปนประโยชนเพ่ิมเติม
แกประชาชน โดยท้ังใน 5 ประเด็น มีคาสัมประสิทธการกระจาย (C.V.) อยูระหวาง 0.12 – 0.16 
 สมรรถนะหลักท่ี 3 สมรรถนะดานการสงเสริมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ พบวา  
มี 6 ประเด็น ไดแก 1) เจาหนาท่ีทุกคน ควรเปนผูท่ีรักการแสวงหาความรูอยูตลอดเวลา 
โดยเฉพาะอยางย่ิงความรูท่ีสงเสริมการปฏิบัติงานของตนเอง 2) เจาหนาท่ีทุกคน ควรมีการใฝรู
ในการคนควาความรูใหมหรือเทคโนโลยีใหมอยางสม่ําเสมอ เพ่ือเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน
ตามหนาท่ี 3) เจาหนาท่ีและผูบริหารตองสามารถนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติหนาท่ีและ
สามารถแกไขปญหาจากเทคโนโลยีดังกลาวได 4) เจาหนาท่ีและผูบริหาร ควรมีความรูความ
เชี่ยวชาญเชิงสหวิชาการตามหนาท่ีรับผิดชอบของตนเอง เพ่ือนําไปประยุกตใชอยางกวางขวาง 
5) เจาหนาท่ีและผูบริหารทุกคน ควรมีสวนรวมนําเสนอ แสดงความคิดเห็นและนําความรูความสามารถ
เฉพาะทางเชิงบูรณาการในการกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน และ 6) ทุกหนวยงานยอย ควรสงเสริม
บรรยากาศและวัฒนธรรมองคกรเชิงการเรียนรู เพ่ือสนับสนุนการดําเนนิงานใหเกิดความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ใหกับทุกคน เชน การสนับสนุน วัสดุอุปกรณ หรือเทคโนโลยีท่ีเพียงพอ โดยท้ังใน 6 ประเด็น มีคา  
สัมประสิทธการกระจาย (C.V.) อยูระหวาง 0.08 – 0.17 
 สมรรถนะหลักท่ี 4 สมรรถนะดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
พบวา มี 6 ประเด็น ไดแก 1) เจาหนาท่ีและผูบริหารทุกคน ตองเปนผูท่ีมีสัจจะ เชื่อถือได เพ่ือ
ความไววางใจของประชาชนทุกคน 2) เจาหนาท่ีและผูบริหารทุกคน ควรปฏิบัติงานตามหนาท่ี
ของตน ภายใตจิตวิญญาณในความเปนขาราชการ หรือขารับใชแผนดิน 3) เจาหนาท่ีและ
ผูบริหารทุกคน ตองเปนผูท่ีมีความเปนกลาง ในการแสดงความคิดเห็น หรือการดําเนินงานตาม
หนาท่ีอยางเครงครัด 4) เจาหนาท่ีและผูบริหารทุกคน ตองเปนผู ท่ี ยึดหมั่นในหลักการ
จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ ไมเบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนอื่นใด กลารับผิดและกลา
รับผิดชอบในส่ิงท่ีกระทําผิด 5) เจาหนาท่ีและผูบริหารทุกคน ควรมีใจเสียสละตนเอง เพ่ือ
ประโยชนแกทางราชการ และ 6) เจาหนาท่ีและผูบริหารทุกคน ควรยืดหยัดในการทํางาน เพ่ือ
ความถูกตองพิทักษผลประโยชนของทางราชการ โดยท้ังใน 6 ประเด็น มีคาสัมประสิทธิ์การ
กระจาย (C.V.) อยูระหวาง 0.09 – 0.16 
 สมรรถนะหลักท่ี 5 สมรรถนะดานการทํางานเปนทีม พบวา มี 6 ประเด็น ไดแก  
1) ทุกหนวยงาน ควรมีการสรางระบบในการทํางานเปนทีมท่ีดี โดยเฉพาะอยางย่ิงประเด็นการ
ติดตามและการรายงานความคืบหนาของแตละบุคคล 2) ผูปฏิบัติงาน ควรมีการแชรขอมูล 
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เฉพาะหนาท่ีของตนเองท่ีเปนประโยชนตอการทํางานเปนทีม 3) ผูปฏิบัติงานทุกคน ควรเปดใจ
ในการทํางานรวมกันเปนทีม โดยเฉพาะอยางย่ิงการรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน                 
4) ผูปฏิบัติงานทุกคนในทีม ควรมีเปาหมายหลักในการทํางานเปนทีมรวมกันและสนับสนุนซึ่งกนั
และกัน 5) ทุกหนวยงาน ควรมีกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธอันดี ระหวางผูปฏิบัติงานและ
ผูบริหารเพ่ือสนับสนุนการทํางานเปนทีม และ 6) ทุกหนวยงาน ควรมีการสรางระบบและกลไก 
เพ่ือรองรับการทํางานรวมกับหนวยงานภายนอก เพ่ือผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยท้ังใน            
6 ประเด็น มีคาสัมประสิทธการกระจาย (C.V.) อยูระหวาง 0.08 – 0.16 

3. ผลการเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักท่ีรองรับแผนยุทธศาสตรกระทรวง
การพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม (ชวงระหวางป 2566-
2570) 

3.1 สมรรถนะหลักดานการมุงผลสัมฤทธิ์ แนวทางเชิงนโยบาย สืบเนื่องจากการ
ดําเนินงานตามสมรรถนะหลักในรูปแบบงานประจําสงผลใหผูปฏิบัติงานขาดเปาหมายในการ
ดําเนินงานอยางแทจริง โดยบุคลากรจะปฏิบัติตามหนาท่ีรับผิดชอบในแตละวันเพียงเทานั้น 
ดังนั้นหนวยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวของควรมีการทบทวนนโยบายในการกําหนดเปาหมายของ
สมรรถนะหลักใหม ๆ ท่ีสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของโลกใหแกบุคลากร เพ่ือเปนการ
กระตุน จูงใจใหผูปฏิบัติงานสามารถแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 
ตลอดจนการแกไขปญหาเฉพาะหนาในการดําเนินงานไดเปนอยางดี ท้ังนี้เพ่ือใหการดําเนินงาน
ของบุคลากรทุกคนเชื่อมโยงไปสูเปาหมายหลักของหนวยงาน แนวทางเชิงปฏิบัติ เพ่ือตอบสนอง
ตอนโยบายที่กําหนดไวขางตน หนวยงานภาครัฐที่เกี่ยวของโดยเฉพาะอยางย่ิงหนวยงานในระดับ
จังหวัด ควรมีการกําหนดกลยุทธและกรอบการทํางานในแตละสมรรถนะท่ีเปดกวาง โดยเปด
โอกาสใหผูปฏิบัติงานสามารถเสนอแนะวิธีการทํางานที่ถนัดและเชี่ยวชาญเฉพาะดานของตนเอง
ตลอดจนควรมีกิจกรรมสงเสริมการปรับตัวในการทํางานท่ีสอดคลองกับยุคฐานวิธีชีวิตถัดไป 
(Next Normal) และเตรียมพรอมสําหรับการเปล่ียนแปลงอยูอยางตลอดเวลาของโลกใน         
ยุคศตวรรษที่ 21  

 3.2 สมรรถนะดานการบริการท่ีดี แนวทางเชิงนโยบาย หนวยงานภาครัฐที่เกี่ยวของ
กับการกําหนดสมรรถนะดานการบริการท่ีดีของขาราชการ ควรมีการพิจารณาทบทวนปรับ
วิสัยทัศนจากเดิมคือ “สรางสังคมดี คนมีคุณภาพ” หรือพิจารณาปรับวิสัยทัศนในระดับจังหวัด 
โดยอาจเพ่ิมประเด็นของความอุทิศตนและความมีใจบรกิาร ทั้งนี้เพ่ือเปนการยกระดบัและพัฒนา
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มาตรฐานการดําเนินงานและการใหบริการแกประชาชนของบคุลากรใหมปีระสิทธภิาพมากย่ิงขึน้ 
แนวทางเชิงปฏิบัติ เพ่ือตอบสนองตอนโยบายขางตน หนวยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวของควรมีกิจกรรม
เสริมสรางความมีใจในการใหบริการ (Service Mind) แกผูมารับบริการในทุกสถานการณอยางมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนสรางคานิยมหรือวัฒนธรรมขององคกรท่ีเนนไปท่ีความอุทิศตน ในการ
ใหบริการแกประชาชนทุกคน เพ่ือใหประชาชนทุกคนเกิดความพึงพอใจสูงสุดในการเขามา       
รับบริการ  

 3.3 สมรรถนะหลักดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ แนวทาง              
เชิงนโยบาย ปจจุบันเทคโนโลยีและความทันสมัยไดมาเปนสวนนึงในการปฏิบัติงานขององคกร
อยางหลีกเล่ียงไมได ซึ่งในบางครั้งอาจกอใหเกิดความยุงยากในการนําเทคโนโลยีไปใชของ
บุคลากร ดังนั้น หนวยงานภาครัฐท่ีเกี่ยวของอาจมีการกําหนดนโยบายเพ่ือสงเสริมศักยภาพการ
ทํางานของบุคลากรภายใตเทคโนโลยีท่ีทันสมัย ท้ังนี้เพ่ือเปนการพัฒนาตัวบุคลากรและ
กระบวนการดําเนินงานท่ีมีความแมนยําลดขอผิดพลาดลงและยังชวยใหการดําเนินงานท่ีมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น แนวทางเชิงปฏิบัติ เพ่ือสนับสนุนการนําเทคโนโลยีมาใชในการ
ปฏิบัติงาน ควรมีการกําหนดกลยุทธในการเสริมศักยภาพการดําเนินงานภายใตเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัย ใหแกบุคลากรในทุกสายงาน เชน การจัดฝกอบรมเพ่ือยกระดับศักยภาพตามวิชาชีพ 
การใหทุนการศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้น หรือแมแตการจัดกิจกรรมยอย ในหนวยงานทุกเดือน       
เพ่ือทบทวนความรูความเขาใจในสายวิชาชีพตนเอง ตลอดจนการใหรางวัลแกผูปฏิบัติดีเดน
ประจําป เพ่ือเปนแรงจูงใจใหแกบุคลากรในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  

 3.4 สมรรถนะหลักดานการยดึม่ันในความถกูตองชอบธรรมและจริยธรรม แนวทาง
เชิงนโยบาย ปจจุบันสมรรถนะหลักในการดําเนินงานตามท่ีคณะกรรมการขาราชการพลเรือนได
กําหนดใหขาราชการทุกคนปฏิบัติตามหลักธรรมภิบาล อยางไรก็ตามหนวยงานภาครัฐควรให
ความสําคัญในการกําหนดนโยบายเพ่ือรองรับการปฏิบัติภายใตกรอบธรรมาภิบาลในทุกระดับ 
ท้ังนี้เพ่ือกระตุนเตือนใหบุคลากรทุกคนปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริตและความโปรงใสอยาง
เครงครัด แนวทางเชิงปฏิบัติถึงแมวาองคกรภาครัฐถูกกําหนดใหมีการประเมินคุณธรรมและ
ความโปรงใสในการดํา เนินงานของหนวยงานภาครัฐ  ( Integrity and Transparency 
Assessment : ITA) แตอยางไรก็ตามหนวยงานภาครัฐควรดําเนินกิจกรรม เพ่ือสงเสริมและ
กระตุนเตือนใหบุคลากรทุกคนตระหนักถึงการดําเนินงานภายใตคําวา “ขาราชการ” หรือ       
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“ขาของแผนดิน” เพ่ือการสรางจิตสํานึกในการปฏิบัติงานที่ยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ
จริยธรรม  

 3.5 สมรรถนะหลักดานการทํางานเปนทีม แนวทางเชิงนโยบาย การดําเนินงานของ
บุคลากรแตละตําแหนงงานนั้น มีหนาที่รับผิดชอบแตกตางกันไป ในเชิงการดําเนินงานตามหนาที่
อาจมีการพบปะกันนอย ซึ่งอาจสงผลตอความสัมพันธอันดีของบุคลากร ดังนั้น หนวยงานภาครัฐ
ท่ีเกี่ยวของ จึงควรใหความสําคัญกับความสัมพันธอันดีของบุคลากรในแตละตําแหนงงาน โดย
อาจสรางวัฒนธรรมองคกร ซึ่งใหทุกคนไดมาพบเจอกันบอยมากขึ้นในหนวยงาน แนวทางเชิง
ปฏิบัติ เพ่ือเสริมสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากรในหนวยงาน องคกรภาครัฐควรมีการ
กําหนดกิจกรรม เพ่ือใหบุคลากรทุกคน พบปะ สังสรรค พูดคุย และแลกเปล่ียนทัศนคติในการ
ทํางานซึ่งกันและกัน เชน การจัดงานเล้ียงสังสรรคในวันสงทายปเกาตอนรับปใหม การจัดกีฬา
สัมพันธ ตลอดจนการยกยองชื่นชมบุคลากรท่ีมีผลงานดีเดนในรอบป ท้ังนี้เพ่ือประโยชนในการ
ทํางานรวมกันเปนทีมงานอนาคต 

 

5. อภิปรายผลการวิจัย 
1. ผลการศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรภายใตกระทรวงการพัฒนาสังคมและ

ความม่ันคงของมนุษยในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม ทั้ง 5 สมรรถนะหลักพบวา สมรรถนะหลักท่ี 1 
ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ผูบริหารไดใหความสําคัญในเรื่องบุคลากรมีความละเอียดรอบคอบ       
เอาใจใส ตรวจตราความถูกตอง เพ่ือใหไดงานที่มีคุณภาพ ในขณะที่สมรรถนะหลักท่ี 2 ดาน   
การบริการท่ีดี พบวาบุคลากรจะตองใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษ โดยสมรรถนะหลักท่ี 3        
ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ พบวาบุคลากรสามารถแกไขปญหาท่ีอาจเกิดจากการนํา
เทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏิบัติหนาท่ีราชการได ในขณะที่สมรรถนะหลักท่ี 4 ดานการยึดม่ัน      
ในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม พบวาบุคลากรยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียง
ของประเทศชาติแมในสถานการณที่อาจเส่ียงตอความมั่นคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน หรืออาจ
เส่ียงภัยตอชีวิต และ สมรรถนะหลักท่ี 5 ดานการทํางานเปนทีม พบวาสมรรถนะหลักดานการ
ทํางานเปนทีมบุคลากรใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกเพ่ือนรวมทีม แมไมมีการรองขอ ยกยองและ
ใหกําลังใจเพ่ือนรวมทีมอยางจริงใจ ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกันกับสมรรถนะหลักทั้ง 5              
ท่ีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2553) 
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ที่ไดกลาวถึงสมรรถนะหลักทัง้ 5 ไว คือสมรรถนะหลักดานการมุงผลสัมฤทธิห์มายถึง ความมุงมัน่
และตั้งใจที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการใหดี ใหมีประสิทธิผล หรือสูงเกินกวามาตรฐานที่มีอยู ในขณะ
ท่ีสมรรถนะหลักดานการบริการท่ีดีหมายถึง ความมุงมั่น ความตั้งใจ และความพยายามท่ีจะ
ใหบริการแกผูขอรับบริการจากงานในหนาที่ราชการของตนหรืองานอื่นที่เกี่ยวของ ในขณะที่
สมรรถนะหลักดานการส่ังสมความเชี่ยวชาญในอาชีพหมายถึงความสนใจใฝรูส่ังสมความรู
ความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาที่ราชการ ในขณะที่สมรรถนะหลักดานการยึดมั่นในความ
ถูกตองชอบธรรมและจริยธรรมหมายถึง การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสม
ท้ังกฎหมายคุณธรรม และสมรรถนะหลักดานการทํางานเปนทีมหมายถึงความตั้งใจท่ีจะทํางาน
รวมกับผูอื่นเปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือสวนราชการ ซึ่งจะเห็นวากระทรวงฯได
ปฏิบัติงานตามกรอบสมรรถนะหลักท่ีคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) กําหนดไวอยาง
เปนรูปธรรม 

2. จากการเก็บรวบรวมขอมูลจากสมรรถนะหลักของบุคลากรท่ีรองรับแผน
ยุทธศาสตรกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม 
(ชวงระหวางป 2566-2570) โดยพบวาการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักดานการมุงผลสัมฤทธิ์
ใน 6 ประเด็นสามารถรองรับเปาหมายการปฏิบัติงานภายใตประเด็นยุทธศาสตรของกระทรวงฯ 
ครบทั้ง 2 เปาหมาย ในขณะท่ีการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักดานการบรกิารท่ีดใีน 5 ประเดน็
สามารถรองรับเปาหมายการปฏิบัติงานภายใตประเด็นยุทธศาสตรของกระทรวงฯ ครบท้ัง          
2 เปาหมาย เชนกัน โดยการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักดานการสงเสริมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพใน 6 ประเด็นสามารถรองรับเปาหมายการปฏิบัติงานภายใตประเด็นยุทธศาสตรของ
กระทรวงฯ ในทุกประเด็น สําหรับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักดานการยึดมั่นในความ
ถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม ท้ัง 6 ประเด็นสามารถรองรับเปาหมายการปฏิบัติงานภายใต
ประเด็นยุทธศาสตรของกระทรวงฯ ไดเพียงเปาหมายเดียวคือบุคลากรมีทักษะท่ีจําเปนในการ
ขับเคล่ือนงานในศตวรรษที่ 21 และ การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักดานการทํางานเปนทีมท้ัง 
6 ประเด็นสามารถรองรับเปาหมายการปฏิบัติงานภายใตประเด็นยุทธศาสตรของกระทรวงฯ 
ครบท้ัง 2 เปาหมายเชนกัน โดยในภาพรวมแลวจะสังเกตไดวาการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับ
เปาหมายการปฏิบัติงานภายใตประเด็นยุทธศาสตรของกระทรวงฯนั้น จะใหความสําคัญไปท่ี
ทักษะที่จําเปนในการขับเคล่ือนงานในศตวรรษที่ 21 ของบุคลากรมากกวาเปาหมายดานการเปน
องคกรยุคดิจิทัลท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูง โดยเฉพาะอยางย่ิงในสมรรถนะหลักดานการยึดมั่นในความ
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ถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม ไมพบการปฏิบัติงานท่ีรองรับเปาหมายการปฏิบัติงานภายใต
ประเด็นยุทธศาสตรดานการเปนองคกรยุคดิจิทัลที่มีผลสัมฤทธิ์สูง แมแตประเด็นเดียว อยางไรก็
ตามกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย (พ.ศ. 2566-2570) ไดกลาวถึง
ความสําคัญและเปาหมายในการปฏิบัติงานใหเปนองคกรยุคดิจิทัลท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูงไวคือ           
1) ปรับเปล่ียนองคกร พม. สูองคกร ยุคดิจิทัล โดยการพัฒนาและบูรณาการขอมูลขนาดใหญ 
เพ่ือใชในการกําหนดนโยบาย รวมถึงการพัฒนา กระบวนงานและบริการท่ีสะดวกเขาถึงงายดวย
ดิจิทัล และสงเสริมและพัฒนานวัตกรรมในการพัฒนาองคกร 2) เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการองคกร การปรับโครงสรางใหมีความยืดหยุน ตลอดจน การพัฒนากฎหมาย ระเบียบ 
ประกาศตาง ๆ ใหสอดคลองกับสถานการณและการเปล่ียนแปลง รวมถึงสรางธรรมาภิบาลใน
การบริหารองคกร 3) มุงเนนการพัฒนาทักษะบุคลากร (Skillsets) ในการทํางาน ในยุคดิจิทัล
และศตวรรษท่ี 21 ท้ังการปลูกฝงบุคลากรใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรูและ 
พัฒนาตนเอง มุงประโยชนสวนรวม รวมถึงการปรับสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการทํางาน และ      
4) ส่ือสาร สังคมสรางภาพลักษณองคกรท้ังในเชิงนโยบายและการขับเคล่ือนภารกิจ เพ่ือสราง
การรับรูของกลุมเปาหมายและภาคสวนตาง ๆ อยางมีประสิทธิภาพ 

3. จากการแสดงความคิดเห็นของผู เชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยในท้ัง 5 
สมรรถนะหลัก พบวา สมรรถนะหลักดานการมุงผลสัมฤทธิ์ผูเชี่ยวชาญใหความสําคัญสูงสุดไปที่
การติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของตนเองดวยวิธีการเทียบเคียงกับเกณฑมาตรฐานท่ี
กําหนดไว ในขณะท่ีสมรรถนะหลักดานการบริการท่ีดีผูเชี่ยวชาญใหความสําคัญสูงสุดไปท่ี
เจาหนาที่ทุกคน ควรทํางานบริการใหแกประชาชนดวยจิตใจที่พรอมบริการอยางแทจริง สําหรับ
สมรรถนะหลักดานการสงเสริมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพผูเชี่ยวชาญใหความสําคัญสูงสุดไปท่ี
เจาหนาท่ีทุกคนควรมีการใฝรูในการคนควาความรูใหมหรือเทคโนโลยีใหมอยางสม่ําเสมอ เพ่ือ
เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานตามหนาท่ี โดยสมรรถนะหลักดานการยึดมั่นในความถกูตองชอบ
ธรรมและจริยธรรมผูเชี่ยวชาญใหความสําคัญสูงสุดไปท่ีเจาหนาท่ีและผูบริหารทุกคนตองเปนผูมี
สัจจะ เชื่อถือได เพ่ือความไววางใจของประชาชนทุกคน และสมรรถนะหลักดานการทํางานเปน
ทีมผูเชี่ยวชาญใหความสําคัญสูงสุดไปที่ผูปฏิบัตงิานควรมีการแชรขอมูลเฉพาะหนาที่ของตนเองที่
เปนประโยชนตอการทํางานเปนทีม ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกันกับการศึกษาของไชยดี ยะยือริ 
(2562) เรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพ
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การปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงานพัฒนาชุมชนในพ้ืนท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ซึ่ง
พบวาบุคลากรสํานักงานพัฒนาชุมชนในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตมีระดับสมรรถนะหลักใน
การปฏิบัติงานโดยรวมดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม การบริการท่ีดี    
การทํางานเปนทีมอยูในระดับมากที่สุดและดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการส่ังสมความเชี่ยวชาญ
อยูในระดับมาก ท้ังนี้เนื่องจากเปนสมรรถนะหลักท่ีทุกคนในองคกรจะตองมีเพ่ือทําใหองคกร
สามารถดําเนินงานขับเคล่ือนงานไดสําเร็จรุรวงตามวิสัยทัศน ในขณะท่ีสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 
(2548) ไดกลาวเพ่ิมเติมไววาสมรรถนะหลักเปนส่ิงท่ีองคกรทําไดดีท่ีสุดเพ่ือตอบสนองตอ
เปาหมายทางกลยุทธและเปนแนวทางในการกําหนดกระบวนการทํางานตาง ๆ เพ่ือใหองคกรมี
ความไดเปรียบในเชิงแขงขัน ในขณะท่ีประกอบ กุลเกล้ียง (2548) ไดอธิบายเพ่ิมเตมิวาสมรรถนะ
หลักเปนคุณสมบัติภายในตัวคนหรือตัวผูปฏิบัติงานท่ีตองมีไวทุกคนเพ่ือใหผูปฏิบัติงานสามารถ
ทํางานใหองคกรบรรลุความสําเร็จในอนาคต 
 
6. องคความรูจากการวิจัย 
  จากการวิจัยเรื่อง สมรรถนะหลักของบุคลากรท่ีรองรับแผนยุทธศาสตรกระทรวงการ
พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม (ชวงระหวางป 2566-2570) 
ผูวิจัยสามารถนําผลการวิจัยไปใชในการวางแผนและกําหนดแนวทางในการบริหารจัดการใน
หนวยงาน รวมถึงการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงขึ้น ท้ังยังสามารถนําไปประยุกตใชในการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในงานตาง ๆ ของกระทรวงฯ เพ่ือใหการทํางานพรอมท่ีจะพัฒนา
และพรอมท่ีจะรับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
 

7. ขอเสนอแนะ 
1. จากการศึกษาพบวา ผูเชี่ยวชาญไดใหความสําคัญกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรท่ีมีทักษะจําเปนในการขับเคล่ือนงานในศตวรรษท่ี 21 มากกวาการเปนองคกร
ดิจิทัลท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งจะสงผลตอความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไวในแผนยุทธศาสตร
ของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย (ชวงระหวางป 2566-2570) ดังนั้น
ผูบริหารของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ควรหันมาทบทวนถึงการ
กําหนดนโยบายในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักท้ัง 5 ของบุคลากรตามเปาหมายการเปน
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องคกรยุคดิจิทัลท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูงควบคูไปกับเปาหมายดานการมีทักษะที่จําเปนในการขับเคล่ือน
งานในศตวรรษที่ 21 ท้ังนี้เพ่ือใหผลการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายของกระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษยท่ีกําหนดไวภายใตประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4 ดานการมุงพัฒนา
องคกรใหมีสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์สูงเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงในยุคดิจิทัล  

2.  ในการกําหนดแผนยุทธศาสตรเพ่ือการพัฒนาของท้ัง 12 หนวยงานยอยภายใต
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ในพ้ืนที่จังหวัดเชียงใหม ควรมีการกําหนด
ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด กลยุทธ และโครงการตาง ๆ ท่ีสนับสนุนเปาหมายและ
ประเด็นยุทธศาสตรในระดับกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยในทุกประเด็น 
โดยเฉพาะอยางย่ิงประเด็นดานการเปนองคกรยุคดิจิทัลท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูงและประเด็นดานการมี
ทักษะที่จําเปนในการขับเคล่ือนงานในศตวรรษท่ี 21 ตลอดจนการกาํหนดโครงการและกิจกรรม
ตาง ๆ ท่ีสงเสริมการเปนองคกรยุคดิจิทัลและทักษะที่จําเปนตาง ๆ ของบุคลากรไดอยางแทจริง 

3.  เพ่ือตอบสนองตอการเปนองคกรยุคดิจิทัลท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูงและมีทักษะท่ีจําเปนใน
การขับเคล่ือนงานในศตวรรษท่ี 21 และการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก ท้ัง 5 ของบุคลากร 
กระทรวงฯควรมีการกระจายงบประมาณใหเพียงพอตอการสนับสนุนการปฏิบัติงานท่ีใช
เทคโนโลยีดิจิทัลมาเปนเครื่องมือ ตลอดจนสงเสริมใหบุคลากรแตละตําแหนงงานไดไปพัฒนา
ตนเองในการประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลกับสายงานตนเองอยางตอเนื่องและครอบคลุม  
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