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บทคัดยอ (Abstract) 
            การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานใน
เทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2) เปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
พนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ 3) 
เสนอแนวทางการพ ัฒนาสมรรถนะหล ักของพน ักงานในเทศบาลเม ือง เสนา  จ ั งหวัด
พระนครศรีอยุธยา  เครื่องมือในการวิจัยไดแกแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณเชิงลึก ประชากรท่ี
ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานเทศบาล ลูกจางประจำ พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางท่ัวไป 
ของเทศบาลเมืองเสนา จำนวน 114 คน  และขาราชการทองถิ่นสายงานผูบริหาร ในอำเภอเสนา 
จำนวน 10 คน การวิเคราะหขอมูลประกอบดวย รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การ
ทดสอบดวยคาสถิติที การทดสอบดวยคาสถิติเอฟ และเปรียบเทียบรายคูโดยการทดสอบดวยวิธี 
Tukey’s Multiple Comparison test กำหนดนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการวิเคราะห
เนื้อหา ผลการศึกษาพบวา 1) การพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (μ = 3.84 และ σ = 0.67)   2) การพัฒนา
สมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จำแนกตามอายุ 
ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ (sig = .016)  และ 3) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
หลักของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ไดแก การจัดทำแผนการ
ปฏิบัติงาน กำหนดขั้นตอน เปาหมาย วัตถุประสงคใหชัดเจน การอบรมเพื่อพัฒนาความรู ทักษะ 
การประเมินติดตามผลงาน การปรับปรุงกระบวนการทำงาน การเสริมสรางวัฒนธรรมองคกร การ
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สรางจิตสำนึก การวางระบบบริหารองคความรู การสอนงาน การมอบหมายงาน การทำคำอธิบาย
ลักษณะงาน การศึกษาความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ การจัดการแกไขปญหาความขัดแยง
ในทีม และการสรางขวัญกำลังใจและสรางแรงจูงใจ 
คำสำคัญ (Keywords): แนวทางการพัฒนา; สมรรถนะหลัก; เทศบาลเมืองเสนา 
 
Abstract 
            The purposes of this research were to: 1) investigate the development of 
core competency of the personnel in Sena Municipality in Phra Nakhon Si Ayutthaya 
Province;2) compare the development of the personnel’s core competency working 
in Sena Municipality in Phra Nakhon Si Ayutthaya Province, classified by personal 
factors; and 3) examine the guidelines for developing the personnel’s core 
competency of Sena Municipality in Phra Nakhon Si Ayutthaya Province. The research 
instruments were a questionnaire and an in-depth interview. The population 
consisted of 114 municipality personnel, permanent employee, employee for a 
specific job, general-hired personnel, and 10 local administrative government officers. 
Statistical analysis was performed in terms of percentage, mean, standard deviation, 
t-test, F-test and Tukey's multiple comparison test with a statistically significant level 
at .05.  The results of the study revealed as follows:1) The development of core 
competency of the personnel in Sena Municipality in Phra Nakhon Si Ayutthaya 

Province, when it was analyzed as a whole, was at a high level (μ = 3.84 และ σ = 
0.67). 2)The development of the personnel’s core competency working in Sena 
Municipality in Phra Nakhon Si Ayutthaya Province, classified by age, when it was 
analyzed as a whole, was different with a statistically significant level at .05 (sig = 
.016). 3)The guidelines for developing core competency of the personnel of Sena 
Municipality in Phra Nakhon Si Ayutthaya Province included action planning; 
procedure, goal, and objective determination; knowledge and skills development 
training; monitoring and evaluation; work improvement; organization culture 
enhancement ; good moral t ra its  cult ivat ion;  knowledge management 
systematization; assignment; job description provision;  service recipient need 
ana lys i s ;  team con f l i c t  management ; and mora le  and mot i va t ion.  
Keywords: Development Guidelines; Core Competency; Sena Municipality  
 
 
 



ห น้ า  |  105  

วารสารการบริหารนิติบุคคลและนวัตกรรมท้องถ่ิน 

ปีท่ี 9 ฉบับท่ี 3 เดือนมีนาคม 2566 

บทนำ (Introduction) 
 การบริหารงานขององคกรจำเปนตองอาศัยปจจัย หรือทรัพยากรที่สำคัญ ซึ่งประกอบดวย 
บุคลากร (Man)  งบประมาณ (Money)  วัสดุอุปกรณ (Material) และการจัดการ (Management) 
หรือที่เรียกกันยอๆวา 4M  (วรันธร อรรคปทุมและคณะ, 2559)  โดยมีบุคลากรหรือทรัพยากร
บุคคล เปนปจจัยที่สำคัญที่สุดในการบริหารงานขององคกร  เพราะทรัพยากรบุคคลนอกจากจะ
สามารถพัฒนาไดแลว ยังทำหนาที ่ในการบริหารทรัพยากรอื ่นๆอีกดวย  ดังนั ้นหากองคกรมี
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การบริหารองคกรก็จะบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได    
   แนวคิดหนึ่งที ่องคกรตางๆในปจจุบันไดนำมาใชในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยาง
กวางขวาง ไดแก การพัฒนาสมรรถนะเพื่อใหตอบสนองตอความตองการและความคาดหวังของผูมี
สวนไดสวนเสียขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มุงไปท่ีการพัฒนาความสามารถของ
พนักงานเพื่อใหไดมาซึ่งผลงานที่ตองการในอนาคต  การพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ของ
บุคลากร จึงเปนหนึ่งในภาระกิจท่ีองคกรใหความสำคัญเพื่อใหบุคลากรมีศักยภาพเพิ่มมากข้ึน 
เพราะการพัฒนาใหบุคลากรมีความรูและความสามารถในการปฏิบัติงานไดดีที่สุด รวมทั้งการมี
ระบบประเมินผลเพื่อจายคาตอบแทน และเพื่อสรางความกาวหนาในการทำงานใหแกบุคลากรที่ดี 
ยอมทำใหเปาหมายขององคกรประสบความสำเร็จได (เกษรา โชติชวง, 2554)  การพัฒนาบุคลากร 
มี 4 ดานหลัก ๆ ไดแก การใหการศึกษา (Education) การฝกอบรม (Training) การพัฒนา 
(Development) และการสรางการเรียนรู (Learning)  ถือเปนกิจกรรม ซ่ึงเชื่อกันวาการท่ีบุคลากร
จะสามารถปฏิบัติงานได  อยางมีประสิทธิภาพนั้น จําเปนอยางยิ่งท่ีองคการจะตองลงทุนเพ่ือพัฒนา
บุคลากรของตนใหมีทักษะ ความรูความสามารถ  มีทัศนคติท่ีดีตอการทํางานรวมถึงเปนบุคลากรท่ีมี
ขีดความสามารถ (Competency) เพ่ือใหงานท่ีตนรับผิดชอบสามารถบรรลุ ถึงเปาหมายท่ีบุคลากร
และองคกรไดกําหนดไวรวมกัน (จำเนียร จวงตระกูล, 2563)  
 ในป พ.ศ.2557 องคกรปกครองสวนทองถิ่น ไดมีการกำหนดตนแบบสมรรถนะที่จำเปน
สำหรับตำแหนงขาราชการสวนทองถิ่นไว 3 ประเภท ไดแก  สมรรถนะหลัก  สมรรถนะประจำ
ผูบริหารและสมรรถนะประจำสายงาน และกำหนดใหสมรรถนะหลักเปนคุณลักษณะรวมของ
ขาราชการสวนทองถิ่นทั้งระบบที่ตองมี เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และขาราชการสวนทองถิ่นสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ 
(กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน, 2557) แตจากผลการประเมินประสทิธิภาพขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2561-2563 พบวา ดานการบริหารงานบุคคล ตัวชี้วัดท่ีมีคาเฉลี่ย
ต่ำสุด 5 อันดับ  ไดแก การพัฒนาและการจัดการองคความรู  การพัฒนาบุคลากรทุกสายงาน การ
ประเมินความพึงพอใจและแรงจูงใจ  การถายทอดแนวทางการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการ
ฝกอบรม (กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น , 2563) ซึ่งมีความสอดคลองกับคาคะแนนการประเมิน
ประสิทธิภาพ ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2561-2563 ของเทศบาลเมืองเสนา แสดงใหเห็นวา
บุคลากรอาจไดรับการพัฒนาสมรรถนะ ความรู ทักษะในการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ต่ำ (งานการ
เจาหนาท่ี เทศบาลเมืองเสนา, 2563) 
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 จากความสำคัญของปญหาการพัฒนาสมรรถนะซึ่งมีผลการประเมินประสิทธิภาพอยูใน
ระดับที่ต่ำ ดังที่กลาว  มาขางตนทำให ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
หลักของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เพื่อนำผลการวิจัยไปใชเปน
แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลัก และเปนการเสริมสรางศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
เทศบาลเมืองเสนาใหดียิ่งข้ึน 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย (Objective of the Research) 

การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงคดังนี้ 
1.เพ่ือศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา 
2.เพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา  จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
3.เพ่ือเสนอแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา 

 
วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 
  การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษา เรื ่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานใน
เทศบาลเมืองเสนา  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เปนการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method)  
  การวิจัยเชิงปริมาณ 

 1. ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย พนักงานเทศบาล ลูกจางประจำ พนักงาน
จางตามภารกิจ และพนักงานจางท่ัวไป ของเทศบาลเมืองเสนา จำนวน 114 คน 
  2. เครื่องมือท่ีใชในงานวิจัย 
  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม แบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที ่  1 เป นแบบสอบถาม ม ีล ักษณะเป นแบบสำรวจรายการ (Check – List) 
ประกอบดวยขอมูลสวนตางๆ ไดแก เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ประเภท
ตำแหนง  อายุงาน  และหนวยงานท่ีสังกัด 
  ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาลเมือง
เสนา  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 5 ดาน ไดแก 1.ดานการมุงผลสัมฤทธิ์  2.ดานการยึดมั่นในความ
ถูกตองและจริยธรรม 3.ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน 4.ดานการบริการเปนเลิศ 5.ดาน
การทำงานเปนทีมโดยมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคาคะแนน 5 ระดับ 
  ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามปลายเปดเก่ียวกับขอเสนอแนะ 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
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    3.1 ผูวิจัยศึกษาเอกสาร หลักการทฤษฎีจากตำรา บทความทางวิชาการและงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ 

    3.2 ผูวิจัยไดทำการเก็บรวบรวมขอมูล ที่ผูวิจัยไดทำการแจกแบบสอบถามดวยตนเอง 
จำนวน 114 ชุด และ ไดรับตอบกลับคืน จำนวน 114 ชุด คิดเปนรอยละ 100 

 4. การวิเคราะหขอมูล  
 สถิติที่ใชคือ คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคา

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  การทดสอบดวยคาที (Independent Sample t 
- test) ทดสอบความแตกตาง ระหวางคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป โดยใชการ
ทดสอบแบบวิเคราะหความแปรปรวน 1ตัวแปร (One way ANOVA) หรือคาเอฟ (F - test) กำหนด
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และหากพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ผูวิจัยจะทำการเปรียบเทียบรายคู (Post hoc test) ดวยวิธี Tukey’s Multiple Comparison test 

การวิจัยเชิงคุณภาพ 
1. ประชากร 

 ผูใหขอมูลสำคัญ ประกอบดวย ขาราชการทองถิ่นสายงานผูบริหาร ในอำเภอเสนา จำนวน 
10 คน ใชว ิธ ีการเลือกแบบเจาะจง ดังนี ้ ปลัดเทศบาลในอำเภอเสนา จำนวน 5 คน ไดแก 
ปลัดเทศบาลเมืองเสนา 1 คน  ปลัดเทศบาลตำบลเจาเจ็ด 1 คน  ปลัดเทศบาลตำบลหัวเวียง 1 คน 
ปลัดเทศบาลตำบลบางนมโค 1 คน และปลัดเทศบาลตำบลสามกอ 1 คน และปลัดองคการบริหาร
สวนตำบลในอำเภอเสนา จำนวน 5 คน ไดแก ปลัดองคการบริหารสวนตำบลมารวิชัย  1 คน ปลัด
องคการบริหารสวนตำบลบานโพธิ์ 1 คน ปลัดองคการบริหารสวนตำบลรางจรเข 1 คน  ปลัด
องคการบริหารสวนตำบลสามตุม  1 คน และปลัดองคการบริหารสวนตำบลบานหลวง 1 คน  
 2. เครื่องมือท่ีใชในงานวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสัมภาษณ แบงเปน 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูใหขอมูลสำคัญ 
ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงาน 5 ดาน ไดแก ดานการมุง

ผลสัมฤทธิ์ ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน ดานการยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 
ดานการบริการเปนเลิศ และดานการทำงานเปนทีม  
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดำเนินการนัดหมายกับผูใหขอมูลสำคัญเพ่ือขอสัมภาษณ แบบเปนทางการและไมเปน
ทางการ และบันทึกขอมูลการสัมภาษณโดยการจดบันทึก 

4. การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis)  
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ผลการวิจัย (Research Results) 
   1.ขอมูลทั่วไปของประชากร สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ  56.1 มีอายุ 51 ปข้ึน
ไป คิดเปนรอยละ 38.6  มีระดับการศึกษาสวนใหญปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 44.7 สถานภาพ
สมรส คิดเปนรอยละ 49.1  เปนพนักงานจางตามภารกิจ คิดเปนรอยละ 42.1 มีอายุงานไมเกิน 5 ป  
คิดเปนรอยละ 31.6 และสังกัดสำนักปลัดเทศบาล คิดเปนรอยละ 41.2 

  2. การพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ในภาพรวมอยูในระดับมาก (μ = 3.84 และ σ = 0.67) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มี

คาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานการยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม (μ = 3.87 และ σ = 0.72) 

รองลงมา คือ ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน (μ = 3.86 และ σ = 0.70) และดานที่มี

คาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ดานการบริการเปนเลิศ (μ = 3.79 และ σ = 0.72) ดังตารางท่ี 1  
ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพัฒนาสมรรถนะหลักพนักงานในเทศบาล 
เมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 

ดานท่ี 
การพัฒนาสมรรถนะหลัก 

ของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ระดับสมรรถนะ 

(μ) (σ) แปลความ 

1 ดานการมุงผลสัมฤทธิ ์ 3.84 0.68 มาก 
2 ดานการยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม 3.87 0.72 มาก 
3 ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน 3.86 0.70 มาก 
4 ดานการบริการเปนเลิศ 3.79 0.72 มาก 
5 ดานการทำงานเปนทีม 3.83 0.77 มาก 
 รวม 3.84 0.67 มาก 

 
    2.1 ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยู

ในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ หนวยงานสนับสนุนและเปดโอกาสในการพัฒนา

ตนเองใหเกิดความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน (μ = 3.97 และ σ = 0.81) และขอที่มีคาเฉลี่ย
นอยท่ีสุด คือ หนวยงานมีการใชระบบพ่ีเลี้ยงหรือวิธีการสอนงาน จากผูมีประสบการณในการทำงาน
สูงกวาตอผูมีประสบการณนอย เพื่อสรางความรูความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรใหม 

(μ = 3.75 และ σ = 0.82)  ดังตารางท่ี 2  
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ตารางท่ี 2  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพัฒนาสมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 

ข อ
ท่ี 

การพัฒนาสมรรถนะหลัก 
ของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ระดับสมรรถนะ 

(μ) (σ) 
แปล
ความ 

1 หนวยงานมีการสงเสริมและเปดโอกาสใหแสดงความ
คิดเห็นหรือขอเสนอแนะตางๆเพิ่มเติมที่เกี่ยวของกับ
หนาที่ความรับผิดชอบ เพื่อสงเสริมใหสามารถพัฒนา
งานใหดียิ่งข้ึน 

3.86 0.79 มาก 

2 หนวยงานมีการมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ ท่ี
แตกตางจากงานปกติ และมีความทาทายในงานมาก
ข้ึน 

3.82 0.81 มาก 

3 หนวยงานมีการดูแล แนะนำ ใหคำปรึกษาเรื ่องการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงาน และการเปลี่ยนแปลง
ระบบการทำงาน 

3.80 0.80 มาก 

4 หนวยงานสนับสนุนและเปดโอกาสในการพัฒนาตนเอง
ใหเกิดความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน 

3.97 0.81 มาก 

5 หนวยงานมีการใชระบบพ่ีเลี้ยงหรือวิธีการสอนงาน 
จากผูมีประสบการณในการทำงานสูงกวาตอผูมี
ประสบการณนอย เพ่ือสรางความรูความเชี่ยวชาญใน
การปฏิบัติงานใหกับบุคลากรใหม 

3.75 0.82 มาก 

 รวม 3.84 0.68 มาก 

 
    2.2 ดานการยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผูบังคับบัญชามีการอธิบาย
กฎระเบียบ  วิธีการปฏิบัติงาน และมาตรฐานความถูกตองของงานในตำแหนงที่รับผิดชอบกอนลง

มือปฏิบัติงาน (μ = 3.98 และ σ = 0.87) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ หนวยงานสงเสริมใหมี

การจัดทำคูมือ ระเบียบปฏิบัติ และกระบวนการทำงานของตำแหนงงาน  (μ = 3.75 และ σ = 
0.78) ดังตารางท่ี 3  
ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพัฒนาสมรรถนะหลักดานการยึดม่ันใน          
ความถูกตองและจริยธรรม 

ข อ
ท่ี 

การพัฒนาสมรรถนะหลัก 
ของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ระดับสมรรถนะ 

(μ) (σ) 
แปล
ความ 
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1 หนวยงานมีการสงเสริมและเปดโอกาสใหเขารวม
กิจกรรมตางๆ ที่เสริมสรางจิตสำนึกดานคุณธรรมและ
จริยธรรม 

3.93 0.80 มาก 

2 หนวยงานมีการใหคำแนะนำ เรื่องจริยธรรม หลักการ
และจรรยาบรรณของวชิาชีพ 

3.89 0.80 มาก 

3 หนวยงานสงเสริมใหมีการจัดทำคูมือ ระเบียบปฏิบัติ 
และกระบวนการทำงานของตำแหนงงาน 

3.75 0.78 มาก 

4 ผ ู บ ังค ับบัญชามีการอธ ิบายกฎระเบียบ  ว ิธ ีการ
ปฏิบัติงาน และมาตรฐานความถูกตองของงานใน
ตำแหนงท่ีรับผิดชอบกอนลงมือปฏิบัติงาน 

3.98 0.87 มาก 

5 หนวยงานมีการจ ัดหลักส ูตรฝกอบรมการพัฒนา
ค ุณธรรม จร ิ ยธรรมสำหร ับผ ู  ปฏ ิบ ัต ิ ง านและ
ผูบังคับบัญชา 

3.81 0.80 มาก 

 รวม 3.87 0.72 มาก 

    2.3 ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ หนวยงานมีการสื่อสาร ถายทอด

ใหมีความเขาใจใน กฎระเบียบ และนโยบายขององคกร (μ = 3.90 และ σ = 0.84) และขอที่มี
คาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ หนวยงานเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการนำความรู และความเชี่ยวชาญ ใน
เทคโนโลยี ระบบ และกระบวนการทำงาน มาประยุกตใชในการกำหนดยุทธศาสตรและวิสัยทัศน

ของหนวยงาน (μ = 3.82 และ σ = 0.82) ดังตารางท่ี 4 
 
ตารางที่ 4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพัฒนาสมรรถนะหลักดานความเขาใจใน
องคกร  
และระบบงาน 

ขอท่ี 
การพัฒนาสมรรถนะหลัก 

ของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ระดับสมรรถนะ 

(μ) (σ) 
แปล
ความ 

1 หนวยงานเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการนำความรู และความ
เชี่ยวชาญ ในเทคโนโลยี ระบบ และกระบวนการทำงาน มา
ประยุกตใชในการกำหนดยุทธศาสตรและวิสัยทัศนของ
หนวยงาน 

3.82 0.82 มาก 

2 หน วยงานม ีการส ื ่อสาร ถ ายทอดให ม ีความเข า ใจใน 
กฎระเบยีบ และนโยบายขององคกร 

3.90 0.84 มาก 
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3 หนวยงานสงเสริม สนับสนุนและเปดโอกาสให แสวงหา
ความรูใหมๆในสาขาวิชาชีพของตนเพื่อพัฒนาความรอบรู
งานในหนาท่ี 

3.89 0.80 มาก 

4 ผูบังคับบัญชามีการมอบหมายใหพัฒนา บูรณาการ ปรับปรุง
กระบวนการทำงานเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงภายนอกที่มี
ผลกระทบตอการดำเนินงาน 

3.85 0.75 มาก 

5 หนวยงานมีการแนะนำ ใหคำปรึกษาเกี ่ยวกับการสราง
นวัตกรรมในการดำเนินงานอยางเปนระบบ เพื ่อนำมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

3.84 0.78 มาก 

 รวม 3.86 0.70 มาก 

 
    2.4 ดานการบริการเปนเลิศ ภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา 

ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ หนวยงานมีการสงเสริมและเปดโอกาสในการพัฒนาองคความรูในดาน
ตางๆ เพ่ือเปนการสรางประสิทธิภาพดานการบริการอยางเต็มท่ี สามารถตอบคำถามของผูรับบริการ

ไดอยางครบถวน (μ = 3.91 และ σ = 0.75) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ หนวยงานมีการ
มอบหมายใหศึกษาความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ และนำเสนอนวัตกรรมที่จะตอบสนอง

ความตองการท้ังในระยะสั้นและระยะยาว (μ = 3.68 และ σ = 0.77)  ดังตารางท่ี 5 
 

ตารางที่ 5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพัฒนาสมรรถนะหลักดานการบริการเปน
เลิศ 

ข อ
ท่ี 

การพัฒนาสมรรถนะหลัก 
ของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ระดับสมรรถนะ 

(μ) (σ) 
แปล
ความ 

1 หนวยงานมีการสงเสริมและเปดโอกาสในการพัฒนาองค
ความรูในดานตางๆ เพื่อเปนการสรางประสิทธิภาพดาน
การบร ิการอย างเต ็มท ี ่  สามารถตอบคำถามของ
ผูรับบริการไดอยางครบถวน 

3.91 0.75 มาก 

2 หนวยงานมีการจัดหลักสูตรฝกอบรมการเสริมสราง
จิตสำนึกในการใหบริการท่ีด ี

3.73 0.81 มาก 

3 หนวยงานมีการมอบหมายใหพ ัฒนาและปร ับปรุง
กระบวนการทำงาน และการใหบริการ ตามท่ีผูรับบริการ
ไดมีขอติชม เพ่ือใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจในการ
รับบริการครั้งตอไป 

3.82 0.82 มาก 
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4 ผู บังคับบัญชามีการแนะนำใหคำปรึกษา เกี่ยวกับการ
ปรับรูปแบบการใหบริการที่สอดคลองกับความตองการ
ของผูรับบริการ 

3.83 0.86 มาก 

5 หนวยงานมีการมอบหมายใหศึกษาความตองการท่ี
แทจริงของผู ร ับบริการ และนำเสนอนวัตกรรมที ่จะ
ตอบสนองความตองการท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 

3.68 0.77 มาก 

 รวม 3.79 0.72 มาก 

     
   2.5 ดานการทำงานเปนทีม ภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผูบังคับบัญชามีการมอบหมายงานที่เนนการทำงาน การแกไขปญหา 
การตัดสินใจและการประสานงานของสมาชิกภายในทีม  โดยใหสมาชิกทุกคนมีจุดมุงหมายเดียวกัน

คือความสำเร็จของทีม (μ = 3.96 และ σ = 0.81) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ หนวยงานมี
การสนับสนุน และเปดโอกาสใหมีการรับฟงประเด็นหรือความตองการของเพื่อนรวมงาน เพ่ือ

นำไปสูการปรับปรุงสัมพันธภาพ ใหดีข้ึน (μ = 3.73 และ σ = 0.89)  ดังตารางท่ี 6 
 
ตารางท่ี 6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพัฒนาสมรรถนะหลักดานการทำงานเปนทีม 

ขอท่ี 
การพัฒนาสมรรถนะหลัก 

ของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ระดับสมรรถนะ 

(μ) (σ) 
แปล
ความ 

1 หนวยงานมีการจัดหลักสูตรฝกอบรมการพัฒนาศักยภาพการ
ทำงานเปนทีม 

3.77 0.91 มาก 

2 หนวยงานมีการจัดกิจกรรมสรางความสัมพันธท่ีดีในหนวยงาน 3.89 0.82 มาก 
3 หนวยงานมีการสนับสนุน และเปดโอกาสใหมีการรับฟง

ประเด็นหรือความตองการของเพื่อนรวมงาน เพื่อนำไปสูการ
ปรับปรุงสัมพันธภาพใหดีข้ึน 

3.73 0.89 มาก 

4 ผูบังคับบัญชามีการมอบหมายงานที่เนนการทำงาน การแกไข
ปญหา การตัดสินใจและการประสานงานของสมาชิกภายใน
ทีม  โดยใหสมาชิกทุกคนมีจุดมุงหมายเดียวกันคือความสำเร็จ
ของทีม 

3.96 0.81 มาก 

5 หนวยงานมีการดูแลสงเสริมขวัญกําลังใจ และแนะนำการ
แกไขปญหาขอข ัดแย งท ี ่ เก ิดข ึ ้นในทีม เพื ่อใหท ีมไปสู
ความสําเร็จ 

3.82 0.84 มาก 

 รวม 3.83 0.77 มาก 
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 3. ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา  จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา 
     3.1 พนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่มีเพศตางกัน มีการ
พัฒนาสมรรถนะหลัก ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน    
     3.2 พนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่มีอายุตางกัน มีการ
พัฒนาสมรรถนะหลัก ในภาพรวมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 (sig = .016) จึงทำ
การเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Tukey’s Multiple Comparison test พบวา พนักงานในเทศบาล
เมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป มีการพัฒนาสมรรถนะหลักดานการมุง
ผลสัมฤทธิ์ ดานการยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม  ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
ดานการบริการเปนเลิศ และดานการทำงานเปนทีม มากกวาพนักงานท่ีมีอายุไมเกิน 30 ป  
     3.3 พนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน มีการพัฒนาสมรรถนะหลัก ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน    
     3.4 พนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่มีสถานภาพสมรส
ตางกัน มีการพัฒนาสมรรถนะหลัก ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน    
     3.5 พนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่มีประเภทตำแหนง
ตางกัน มีการพัฒนาสมรรถนะหลัก ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
     3.6 พนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ท่ีมีอายุงานตางกัน มีการ
พัฒนาสมรรถนะหลัก ในภาพรวมไมแตกตางกัน และรายดานแตกตางกัน 1 ดาน ที่ระดับนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ .05 คือ ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ จึงทำการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Tukey’s Multiple 
Comparison test พบวา พนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่มีอายุงาน 6-
10 ป มีการพัฒนาสมรรถนะหลักดานการมุงผลสัมฤทธิ์ มากกวา พนักงานที่มีอายุงานไมเกิน 5 ป   
และพนักงานที่มีอายุงาน 26 ปขึ้นไป มีการพัฒนาสมรรถนะหลักดานการมุงผลสัมฤทธิ์ มากกวา 
พนักงานท่ีมีอายุงานไมเกิน 5 ป และพนักงานท่ีมีอายุงาน 11-15 ป 
     3.7 พนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่มีหนวยงานที่สังกัด
ตางกัน มีการพัฒนาสมรรถนะหลัก ในภาพรวมไมแตกตางกัน และรายดานแตกตางกัน 1 ดาน ท่ี
ระดับนัยสำคัญทางสถิติที ่ .05 คือ ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ จึงทำการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี 
Tukey’ s Multiple Comparison test พบว  า  พน ั ก ง าน ใน เทศบาล เม ื อ ง เ สนา  จ ั งหวั ด
พระนครศรีอยุธยาที่สังกัดกองคลัง มีการพัฒนาสมรรถนะหลักดานการมุงผลสัมฤทธิ์ มากกวา 
พนักงานท่ีสังกัดกองสวัสดิการสังคม  
 4. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จ ังหวัด
พระนครศรีอยุธยา สรุปไดดังนี้ 

    4.1 ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ควรมีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจ เพื่อลดขั้นตอน
กระบวนการในการทำงาน  และควรมีการจัดทำแผนการปฏิบัติงาน กำหนดขั้นตอนใหชัดเจน 
เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานดวยความถูกตองและรวดเร็ว  
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     4.2 ดานการยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม  ควรมีการสรางจิตสำนึกใหเกิดการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ดวยความโปรงใส และเปนกลาง เสริมสรางวัฒนธรรมองคกร ความซื่อสัตย 
โปรงใส ยึดม่ันในความถูกตองตามหลักกฎหมาย  
     4.3 ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน  ควรมีการสื่อสารเกี่ยวกับนโยบายใหมๆ 
ใหมากขึ้น เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปในแนวทางเดียวกัน  และควรมีการสรางระบบการทำงานท่ี
ทุกคนสามารถเขาใจกระบวนการทำงานของแตละหนวยงาน เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานแทนกันได   
     4.4 ดานการบริการเปนเลิศ  ควรมีการนำเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาประยุกตใชเพ่ือใหการ
บริการรวดเร็วมากยิ่งข้ึนและควรฝกใหพนักงานมีความพยายามในการแกไขปญหาใหแกผูรับบริการ
ใหสำเร็จตามเปาหมายท่ีมาขอรับบริการ   

    4.5 ดานการทำงานเปนทีม  ควรมีการจัดการแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดข้ึนภายใน
ทีม  จัดใหมีการประชุม พูดคุย การพัฒนาทีมและการทำงานในทีมใหมีระบบแบบแผน และเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน   
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
   จากผลการวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาลเมือง

เสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” มีประเด็นท่ีนาสนใจสามารถนำมาอภิปรายผลไดดังนี้ 

  1. พนักงานในเทศบาลเมืองเสนา  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  มีการพัฒนาสมรรถนะหลัก
โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือจำแนกเปนรายดาน เรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย พบวาดานการ    
ยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม อยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ดาน
ความเขาใจในองคกรและระบบงาน ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการทำงานเปนทีม และดานการ
บริการเปนเลิศ ตามลำดับ แสดงใหเห็นวาพนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยธุยา  
มีการพัฒนาสมรรถนะหลักอยูในระดับมาก อาจเปนเพราะหนวยงานมีการสงเสริมใหแสดงความ
คิดเห็นเพื่อสงเสริมใหสามารถพัฒนางานใหดีขึ้น มีการจัดอบรมการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม  เปด
โอกาสใหแสวงหาความรูใหมๆเพื่อพัฒนางานในหนาที่ มีการจัดกิจกรรมสรางความสัมพันธที่ดีใน
หนวยงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ พิสมัย ชัยมหา (2558) ไดทำการวิจัยเรื่อง สมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสำนักงานอัยการสูงสุด ภาค 1  ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะ
การปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัดสำนักงานอัยการสูงสุดภาค 1 โดยรวมอยูในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก การยึดมั่นในความถูกตอง
ชอบธรรมและจริยธรรม ดานการทำงานเปนทีม ดานการบริการที่ดี ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพ และดานการมุงผลสัมฤทธิ์   

  2. พนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป มีการ
พัฒนาสมรรถนะ ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม  ดานความ
เขาใจในองคกรและระบบงาน ดานการบริการเปนเลิศ และดานการทำงานเปนทีม มากกวา 
พนักงานที่มีอายุไมเกิน 30 ป    ทั้งนี้อาจเปนเพราะ พนักงานที ่มีอายุมากกวา มีความรู และ
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ประสบการณในการทำงานสูงกวา  เขาใจวิธีการทำงานและระเบียบปฏิบัติมากกวา รูและเขาใจวา
ควรพัฒนาอะไรจึงสามารถพัฒนาตนเองไดมากกวา  สอดคลองกับการวิจัยของ ศักดิ์ชาย สุริยา 
(2559)  ไดทำการวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรเทศบาลตำบลคูคต   ผลการวิจัย
พบวา บุคลากรที่มีอายุที่ตางกันมีสมรรถนะหลักรายดานและโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

  3. พนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่มีอายุงาน 6-10 ป มีการ
พัฒนาสมรรถนะหลักดานการมุงผลสัมฤทธิ์ มากกวา พนักงานท่ีมีอายุงานไมเกิน 5 ป  และพนักงาน
ท่ีมีอายุงาน 26 ปข้ึนไป มีการพัฒนาสมรรถนะหลักดานการมุงผลสัมฤทธิ์ มากกวา พนักงานท่ีมีอายุ
งาน  ไมเกิน 5 ป และพนักงานท่ีมีอายุงาน 11-15 ป  เนื่องจากพนักงานท่ีมีอายุงานมากกวามีความ
เขาใจในนโยบายและกระบวนการปฏิบัติงาน มีความเขาใจวาควรพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และ
กระบวนการทำงานอยางไร จึงสามารถพัฒนาไดมากกวา สอดคลองกับผลการวิจัยของ ณัฐดาวรรณ  
มณีวร (2561) ไดศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานเทศบาลตำบลหนองปาครั่ง 
อำเภอเมืองเชียงใหม  จังหวัดเชียงใหม ผลการวิเคราะหพบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีผลตอ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตำบลหนองปาครั่งมีความแตกตางดานการมุง
ผลสัมฤทธิ์ 

  4. พนักงานในเทศบาลเมืองเสนา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ท่ีสังกัดกองคลัง มีการพัฒนา
สมรรถนะหลักดานการมุงผลสัมฤทธิ์ มากกวา พนักงานที่สังกัดกองสวัสดิการสังคม ทั้งนี้อาจเปน
เพราะหนวยงานท่ีสังกัด มีอิทธิพลตอสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะสมรรถนะดานการ
มุงผลสัมฤทธิ์ เนื่องจากงานกองคลังเปนงานท่ีมีการเปลี่ยนแปลงของระเบียบอยูตลอดเวลา จึงมีการ
ผลักดันใหพนักงานในสังกัดไดรับการพัฒนามากกวา สอดคลองกับผลการวิจัยของ โญธิกา ผลาเลิศ
และคณะ (2561) ไดทำการวิจัยเรื ่อง การประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากรภาครัฐที ่สังกัด
องคการบริหารสวนจังหวัดสมุทรสาคร  ผลการวิจัยพบวา เม่ือพิจารณาปจจัยของบุคคล คือ สำนัก/
กอง/หนวยงานที่สังกัด พบวา สำนัก/กอง/หนวยงานที่แตกตางกันสงผลตอสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติ งานท่ีแตกตางกัน คือ ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ท่ีนัยสำคัญทางสถิติระหวาง 0.00-0.05 
 

ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
1. ขอเสนอแนะท่ัวไป 
1.1 ดานการมุ งผลสัมฤทธิ ์ ควรมีการใชระบบพี ่เลี ้ยงหรือวิธ ีการสอนงานจากผู มี

ประสบการณในการทำงานสูงกวาตอผูมีประสบการณนอย เพื่อสรางความรูความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงานใหกับบุคลากรใหม 

1.2 ดานการยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม ควรสงเสริมใหมีการจัดทำคูมือ ระเบียบ
ปฏิบัติ และกระบวนการทำงานของตำแหนงงาน 
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1.3 ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน ควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการนำ
ความรูและความเชี่ยวชาญในเทคโนโลยี ระบบ และกระบวนการทำงาน มาประยุกตใชในการ
กำหนดยุทธศาสตรและวิสัยทัศนของหนวยงาน 

1.4 ดานการบริการเปนเลิศ ควรมอบหมายใหศึกษาความตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ 
และนำเสนอนวัตกรรมท่ีจะตอบสนองความตองการ ท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 

1.5 ดานการทำงานเปนทีม ควรมีการสนับสนุน และเปดโอกาสใหมีการรับฟงประเด็นหรือ
ความตองการของเพ่ือนรวมงานเพ่ือนำไปสูการปรับปรุงสัมพันธภาพใหดีข้ึน 

2. ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตอไป 
2.1 ควรศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาล 
2.2 ควรศึกษาบทบาทผูนำในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในเทศบาล 
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