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 การประเมินสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการ ศูนย์อนามัยท่ี 10 อุบลราชธานีเป็นการศึกษาเชิง
พรรณนา (Descriptive  Research) เพื่อประเมินสมรรถนะการปฏิบัติงาน และแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัติงานของข้าราชการ ศูนย์อนามัยท่ี 10 อุบลราชธานี กลุ่มตัวอย่าคือ ข้าราชการของศูนย์อนามัยท่ี10 
อุบลราชธานีท้ังหมด ท่ีปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 6 เดือน (ต้ังแต่วันท่ี 1 ตุลาคม 2559 ถึง 1 เมษายน 
2560) จ านวน  97  คน  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ โดยใช้ความถ่ี  ค่าเฉล่ีย  ร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ผลการศึกษาข้าราชการส่วนใหญ่เป็นหญิงร้อยละ 85.9 อายุเฉล่ีย 40.09(Min=25, Max=55, 
SD=6.12) กลุ่มอายุ 31-40 ปี ร้อยละ 52.9 การศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 57.6 ระดับปริญญาโท ร้อยละ 
38.8 และระดับปริญญาเอกร้อยละ 1.2 สายงานวิชาการ ร้อยละ 85.9 ระดับช านาญการ ร้อยละ 72.9          
ด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมีอายุงานเฉล่ีย 18.9 ปี (Min=1 ,Max=33 , SD=7.05) มีอายุการท างาน
มากกว่า 11 ปีขึ้นไป ร้อยละ 87.1   

กลุ่มสมรรถนะหลักอยู่ระดับมาก(  ̅=4.267S.D.=.433)พบว่า การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม
และจริยธรรม(  ̅=4.547 S.D.= .503)โดยมีการยึดมั่นในหลักการจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขา
ราชการไมเบ่ียงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนกลารับผิดและรับผิดชอบ เสียสละเวลาและความสุขสวนตน เพื่อ
ใหเกิดประโยชนแกทางราชการ อยู่ระดับมากท่ีสุด(  ̅=4.654 S.D.=.526) การท างานเป็นทีม(  ̅=4.457 
S.D.=.504) มีการยกยองและใหก าลังใจเพื่อนรวมทีมอยางจริงใจและใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกเพื่อนรวมทีม
แมไมมีการรองขอรักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนรวมทีม เพื่อชวยเหลือกันในวาระตางๆใหงานส าเร็จ อยู่ระดับ
มากท่ีสุด(  ̅=4.505 S.D.=.548) และด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ( ̅=3.823  S.D.=.481)เป็นสมรรถนะมีระดับ
น้อยท่ีสุดโดยเฉพาะการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างานเพื่อใหไดผลงานท่ีโดดเดนหรือแตกตางไมเคยมีผูใด
ท าไดมากอน(  ̅=3.752 S.D.=.722) 

กลุ่มสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ระดับมาก( ̅=3.945  S.D.= .493)พบว่าการสร้าง
สัมพันธภาพภาคีเครือข่าย (  ̅=4.109 S.D.=.660) โดยรักษาความสัมพันธฉันมิตรไวไดอยางตอเนื่องแมอาจจะ
ไมไดมีการติดตอสัมพันธในงานกันแลวก็ตามแตยังอาจมีโอกาสท่ีจะติดตอสัมพันธในงานไดอีกในอนาคต      
อยู่ระดับมาก( ̅=4.224 S.D.= .746) การด าเนินการเชิงรุก(  ̅=3.866 S.D.=.551) การเล็งเห็นโอกาสใน
ขณะนั้นและไมรีรอท่ีจะน าโอกาสนั้นมาใชประโยชนในงานเล็งเห็นปญหา อุปสรรค และลงมือหาวิธีแกไขโดยไม่
รอชา อยู่ระดับมาก( ̅=4.035 S.D.= .714) ระดับน้อยท่ีสุด คือ รูจักพลิกแพลง ยืดหยุน ประนีประนอมเมื่อ
เผชิญอุปสรรคมีใจเปดกวาง ยอมรับความคิดแปลกใหมและแหวกแนวท่ีอาจเปนประโยชนตอการแกไขปญหา  
(  ̅=3.686 S.D. =.694) และการท างานบนฐานความรู้ (  ̅=3.855 S.D.= .568 ) สามารถทบทวน วิเคราะห
ปญหาและโอกาสในการพัฒนา อยู่ระดับมาก (  ̅=3.952 S.D.= .599) ระดับน้อยท่ีสุด คือ เปนท่ีปรึกษาให
ค าแนะน าหรือถายทอดความรู ประสบการณท่ีเกิดสัมฤทธิ์ผลใหกับผูอื่นได (  ̅=3.738 S.D. =.634 ) 

กลุ่มสมรรถนะหลักของกรมอนามัย (  ̅=3.937 S.D.= .523) พบว่า ความเข้าใจผู้อื่น (  ̅=4.036  
S.D.=.590)โดยสนใจท้ังเนื้อหาของสารและนัยเชิงอารมณจากการสังเกตอวัจนภาษาเชน ทาทาง การแสดงออก
ทางสีหนา หรือน้ าเสียงของผูท่ีติดตอดวยอยู่ระดับมาก (  ̅=4.129 S.D.= .686) การติดตามและประเมินผล   
(  ̅=3.990 S.D.=.561) โดยสามารถเก็บรวบรวม และน าเสนอขอมูลการปฏิบัติงานตามงาน กิจกรรม หรือ



โครงการท่ีไดรับมอบหมาย เพื่อใชก ากับ ติดตามและประเมินผลเบื้องตน อยู่ระดับมาก (  ̅= 4.152 S.D.= 
.607) ระดับน้อยที่สุด คือ สามารถใหค าปรึกษาเชิงนโยบาย จัดการและน าเสนอขอคนพบท่ีไดจากการติดตาม
ประเมินผลสูขอเสนอเชิงนโยบาย(  ̅=3.776 S.D.=.713 ) การวางแผนและการจัดการ(  ̅=3.945 S.D.= 
.611) ระดับน้อยที่สุด คือ ปรับเปล่ียนแผนงานจากประสบการณท่ีประสบผลส าเร็จ (Best Practices) ท้ังของ
ตนและของบุคคลอื่นก าหนดเปาหมายของหนวยงานใหสอดคลองกับนโยบายกลยุทธและเปาหมายขององคกร  
ใหค าปรึกษาแนะน าแกผูอื่นถึงเทคนิคและวิธีการก าหนดแผนงานใหมีประสิทธิภาพ(  ̅=3.870 S.D. =.703)   
 ปัญหาของการพัฒนาสมรรถนะพบว่า  มี 4 ประเด็น คือ ด้านความรู้เกี่ยวกับเกณฑ์การประเมิน 
สมรรถนะบางตัวไม่ตรงกับความรู้ความสามารถของบุคลากร ด้านระบบการบริหารจัดการพัฒนาสมรรถนะยัง
ไม่มีแผนการพัฒนาตามสมรรถนะท่ีชันเจน การส่ือสารในองค์กรไม่ท่ัวถึงท้ังองค์กร นโยบายไม่ชัดเจนขาดการ
ก ากับติดตาม ด้านสนับสนุนถูกจ ากัดงบประมาณในการขอไปอบรมหรือไปประชุมไม่เพียงพอโดยเฉพาะด้าน
บริหารเพื่อความก้าวหน้าทางวิชาชีพ องค์กรมีทิศทางพัฒนาแต่ขึ้นอยู่กับผู้บริหารและหัวหน้ากลุ่มท าให้ไม่มี
เอกภาพ 
 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานคือผู้บริหารของหน่วยงานควรมีนโยบายเป็นลายลักษณ์
อักษร ก าหนดทิศทางและเป้าหมายท่ีเกิดขึ้นของการประเมินสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการ ควรมีการ
ก าหนดเกณฑ์และตกลงร่วมกันของข้าราชการในหน่วยงานอย่างต่อเนื่องเพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งของการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กร พร้อมท้ังส่ือสารสร้างความเข้าใจร่วมกันอย่างน้อย 2 ครั้ง ต่อปีตาม
รอบการประเมิน  ตลอดจนก าหนดรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะให้มีความหลากหลายและตรงตรงตามสาขา
วิชาชีพ พร้อมให้บุคลากรได้เข้ารับการฝึกอบรมทักษะเฉพาะด้านเพิ่มมากขึ้น 


