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บทคดัย่อ 
 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) ปัจจยัทีม่ผีลต่อระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของ
ข้าราชการกรมกิจการผู้สูงอายุ 2) ปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอาย ุและ 3) แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรม
กจิการผูสู้งอายุ โดยใชว้ธิกีารวจิยัแบบผสาน ประกอบดว้ยการใชก้ลุ่มตวัอย่าง 101 คน และการสมัภาษณ์
ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 5 คน ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัทีม่ผีลต่อระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ
กรมกจิการผูส้งูอายุ ไดแ้ก่ อายุ อายุงาน และระดบัต าแหน่ง ตามล าดบั ส าหรบัปัญหาและอุปสรรคการพฒันา
สมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุ มดีงันี้ 1) ขาดความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบั
สมรรถนะหลกั 2) ขา้ราชการไมใ่หค้วามส าคญัในการพฒันาสมรรถนะหลกั 3) งบประมาณไมเ่พยีงพอ 4) ขาด
ผูป้ฏบิตังิานทีเ่ชีย่วชาญดา้นการพฒันาบุคลากร และแนวทางการพฒันาการสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิาน
ของข้าราชการกรมกิจการผู้สูงอายุ มีดังนี้ 1) ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรพัยากรบุคคลต้องมีความ
เชีย่วชาญดา้นการพฒันาบุคลากร 2) การสนับสนุนงบประมาณจากหน่วยงาน 3) การใหค้วามส าคญักบัการ
วางแผนพฒันาฝึกอบรมบุคลากรในระยะยาว โดยจดัท าเสน้ทางการฝึกอบรม 4) ส่งเสรมิและพฒันาทกัษะใน
การสอนงาน ใหค้ าปรกึษาแนะน าและพฒันาพนักงานของหวัหน้างานหรอืผูบ้งัคบับญัชา 5) การมแีผนการ
พฒันาที่สอดคล้องกบัคุณลกัษณะของสมรรถนะหลกัในแต่ละด้าน 6) ติดตามผลการพฒันาเป็นระยะและ
ต่อเนื่อง 7) สรา้งความรูค้วามเขา้ใจในสมรรถนะหลกัใหก้บัขา้ราชการ 8) ควรมกีารสบัเปลีย่นหมนุเวยีนงาน 
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บทน า 
 ส านักงาน ก.พ. มุ่งเน้นพฒันาขา้ราชการทุกประเภทต าแหน่งและทุกระดบั จะตอ้งเน้นการพฒันาที่
จะเสรมิสรา้งสมรรถนะหลกั และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานทีป่ฏบิตัทิี่เหมาะสม ทัง้ในปัจจุบนัและใน
อนาคต ดงันัน้ กห็มายความว่า ตน้แบบสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานทีป่ฏบิตัสิ่วนราชการก าหนดขึน้จะมี
ผลต่อการก าหนดหลกัสตูรและกระบวนการพฒันาของขา้ราชการในส่วนราชการดว้ย และไดก้ าหนดตน้แบบ
สมรรถนะทีจ่ าเป็นส าหรบัต าแหน่งของส่วนราชการ ตามพระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 2551 
เพื่อให้การบรหิารทรพัยากรบุคคลของส่วนราชการมหีลกัยดึที่ชดัเจนในทุกระบบ โดยสมรรถนะหลกั คอื 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลกัษณะร่วมของข้าราชการทัง้ระบบ เพื่อเป็นการหล่อหลอม
ค่านิยมและพฤติกรรมที่พงึประสงค์ร่วมกนั ได้แก่ 1) การมุ่งผลสมัฤทธิ ์2) บรกิารที่ด ี3) การสัง่สมความ
เชีย่วชาญในงานอาชพี 4) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรม และ 5) การท างานเป็นทมี 
 กรมกจิการผูสู้งอายุ เป็นส่วนราชการมฐีานะเป็นกรมในสงักดักระทรวงการพฒันาสงัคมและความ
มัน่คงของมนุษย ์มภีารกจิเกีย่วกบัการส่งเสรมิและพฒันาศกัยภาพ การจดัสวสัดกิาร และการคุม้ครองพทิกัษ์
สทิธผิูส้งูอายุ โดยการเสนอนโยบาย การพฒันางานวชิาการดา้นมาตรการ กลไก องคค์วามรู้  และนวตักรรม
ในการปฏบิตังิาน การส่งเสรมิและสนับสนุนในเชงิวชิาการและการปฏบิตังิานในพืน้ทีเ่ป้าหมายภายใตก้ารบูร
ณาการความร่วมมอืของทุกภาคส่วนทีเ่กี่ยวขอ้ง โดยมกีลไกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ และชมรมผูสู้งอายุ
เป็นแกนหลักในการด าเนินงานในรูปแบบ “หุ้นส่วนในงานพัฒนาด้านผู้สูงอายุ” ตลอดจนการติดตาม
ประเมนิผลการด าเนินงาน โดยมศีูนยพ์ฒันาการจดัสวสัดกิารสงัคมผูส้งูอายุ และศูนยก์ารเรยีนรูแ้ละฝึกอบรม
ดา้นผูสู้งอายุในก ากบัเป็นศูนย์แห่งการเรยีนรูแ้ละพฒันาแบบเบด็เสรจ็ครบวงจร (ศูนย์ต้นแบบ) เพื่อความมี
คุณภาพชวีติที่ดแีละเสรมิสร้างหลกัประกนัความมัน่คงในการด ารงชวีติของผูสู้งอายุ (กรมกจิการผูสู้งอายุ , 
2566) 

จากภารกจิของกรมกจิการผูสู้งอายุขา้งต้น จะเหน็ไดว้่า กรมกจิการผูสู้งอายุ มคีวามส าคญัต่อการ
ด าเนินงานดา้นผูส้งูอายขุองประเทศเป็นอยา่งมาก ดงันัน้ การพฒันาขา้ราชการในหน่วยงานใหเ้ป็นบุคลากรที่
มปีระสทิธผิลและมปีระสทิธภิาพ เป่ียมดว้ยองคค์วามรู ้ความสามารถและทกัษะต่าง ๆ สู่การเป็นบุคลากรทีม่ี
ทกัษะสงู สามารถน าระบบการท างานในยุคดจิทิลัมาประยุกตใ์ชอ้ย่างคุม้คา่ มุ่งเน้นการพฒันาขา้ราชการ โดย
ยึดหลักสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานให้มีความสอดคล้องกับภารกิจในปัจจุบันและรองรับการ
ปฏิบตัิงานภารกิจในอนาคต รวมถึงส่งเสรมิคุณภาพชีวติเพื่อให้สามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมคีวามสุข มี
แรงจงูใจและมศีกัยภาพทีก่า้วทนัต่อความเปลีย่นแปลง จงึเป็นเรือ่งทีต่อ้งใหค้วามส าคญั 

การศกึษานี้จะท าให้ทราบถงึปัจจยัที่มผีลต่อระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ 
รวมถึงปัญหาและอุปสรรค และแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ซึ่ง
หน่วยงานสามารถน าไปปรบัใชไ้ด ้
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมกิจการ
ผูส้งูอาย ุ

2. เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของข้าราชการกรม
กจิการผูส้งูอาย ุ

3. เพือ่ศกึษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุ 
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สมมติฐานการวิจยั 
 ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มรีะดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุ
แตกต่างกนั 
 
กรอบแนวคิดการวิจยั 
 การศกึษาการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอาย ุผูว้จิยัไดน้ า
แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะหลกัของส านกังาน ก.พ. (2553) น ามาเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั ดงันี้ 
                             ตวัแปรต้น                                                                   ตวัแปรตาม 
 
  
 
 
 
 
 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 ผูว้จิยัใชว้ธิกีารวจิยัแบบผสม (Mixed Methods Research) เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative 
Research) และเชงิคุณภาพ (Qualitative research) ประชากรของการวจิยั ได้แก่ ขา้ราชการในสงักดักรม
กจิการผูส้งูอายุ จ านวน 135 คน (ขอ้มลู ณ เดอืนธนัวาคม 2567) กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชส้ าหรบัการวจิยันี้ จ าแนก
ออกเป็นสองส่วน ไดแ้ก่ การวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ใชก้ารค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างของ
ยามาเน่ (Taro Yamane อา้งถงึใน เฉลมิพล ศรหีงษ์, 2567, น.23) ไดก้ลุ่มตวัอย่างซึ่งถอืว่าเป็นตวัแทนของ
ประชากรได ้จ านวน 101 กลุ่มตวัอย่าง และเกบ็ขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key informants) จ านวน 5 คน 
ไดแ้ก่ ผูอ้ านวยการกองส่งเสรมิสวสัดกิารและคุม้ครองสิทธผิูส้งูอายุ เลขานุการกรม ขา้ราชการซึ่งปฏบิตังิาน
ในสว่นกลางกรมกจิการผูส้งูอาย ุจ านวน 2 คน และผูอ้ านวยการกลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย แบ่งออกเป็นสองส่วน ได้แก่ แบบสอบถามใช้ค าถามแบบปลายปิด 
(Closed – Ended Questions) แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คอื ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจยัส่วนบุคคล 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา อายงุาน ต าแหน่ง และระดบัต าแหน่ง ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบั
สมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ จ านวน 25 ขอ้ มรีปูแบบค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามแบบ Likert’s scale (1932 อา้งถงึใน เฉลมิพล ศรหีงษ์, 2567,หน้า 63) และ
การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal 
interview) ลกัษณะการสมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ทีม่คี าถาม และขอ้ก าหนดทีแ่น่นอนตายตวั จะสมัภาษณ์
ผูใ้ดกใ็ชค้ าถามแบบเดยีวกนั (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, น.115) 
 กระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูล แบ่งเป็นสองส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามที่เป็นมาตรฐาน
เดยีวกนั ใหก้ลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามออนไลน์ ผ่าน Google Form ในช่วงเดอืนมกราคม 2568 และน า
ค าตอบทีไ่ดจ้ากแบบสอบถามมาลงรหสัขอ้มูลและใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรว์เิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา 
ไดแ้ก่ ค่าความถี่ และค่ารอ้ยละ ในการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล และค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ปัจจยัส่วนบคุคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศกึษา 

4. อายงุาน 

5. ต าแหน่ง 
6. ระดบัต าแหน่ง 

สมรรถนะหลกั 

1. การมุง่ผลสมัฤทธิ ์ 
2. บรกิารทีด่ ี 
3. การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี  
4. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จรยิธรรม  
5. การท างานเป็นทมี 
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ในการวเิคราะหร์ะดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิาน และใชส้ถติเิชงิอนุมาน ( Inferential Statistics) ส าหรบั
วเิคราะหค์วามแตกต่างระหว่างตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา อายุงาน ต าแหน่ง
และระดบัต าแหน่ง กับระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมกิจการผู้สูงอายุ ได้แก่  
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) ในการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั และส่วนที ่2 
การสมัภาษณ์ โดยเลอืกวธิกีารสมัภาษณ์ตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั แบบมโีครงสรา้ง (Structured interview) 
โดยท าการสมัภาษณ์ไปตามค าถามที่ก าหนดไว้ในแบบสัมภาษณ์ ตามขอ้ที่ก าหนดไว้เท่านัน้และจดบนัทกึ
ขอ้มลูและบนัทกึเสยีงตามค าบอกของผูถู้กสมัภาษณ์ โดยขออนุญาตบินัทกึเสยีงก่อนเริม่สมัภาษณ์ และใชก้าร
วเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพ ดว้ยการตคีวามและดงึใจความส าคญัใหค้รอบคลุมประเดน็ รวมถงึใชแ้นวคดิและ
งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งประกอบ 
 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
ผลการวิจยั 

ผลการศึกษาตามวตัถปุระสงค์ที ่1 ปัจจยัที่มผีลต่อระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของ
ขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุ 

ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ
กรมกจิการผูส้งูอาย ุจ าแนกตามรายดา้น 

สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน �̅� S.D. การแปลผล 
การมุง่ผลสมัฤทธิ ์ 4.52 0.41 มากทีสุ่ด 
บรกิารทีด่ ี 4.78 0.31 มากทีสุ่ด 
การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี 4.50 0.45 มากทีสุ่ด 
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรม 4.87 0.29 มากทีสุ่ด 
การท างานเป็นทมี 4.85 0.33 มากทีสุ่ด 

รวม 4.71 0.27 มากท่ีสดุ 

 จากตารางที ่1 ระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุ โดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากที่สุด (�̅� = 4.71, S.D. = 0.27) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการยดึมัน่ใน
ความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม มคี่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด รองลงมา คอื การท างานเป็นทมี บรกิารทีด่ ีการมุ่ง
ผลสมัฤทธิ ์และการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี (�̅� = 4.87, S.D. = 0.29, �̅� = 4.85, S.D. = 0.33, �̅� 
= 4.78, S.D. = 0.31, �̅� = 4.52, S.D. = 0.41 และ �̅� = 4.50, S.D. = 0.45) ตามล าดบั 

ตารางท่ี 2 แสดงการเปรยีบเทยีบระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุทีม่ ี
เพศต่างกนั 

 SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.026 2 0.013 0.165 0.848 
ภายในกลุ่ม 7.684 98 0.078   
รวม 7.710 100    
*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตารางที ่2 การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรม
กจิการผูส้งูอายุทีม่เีพศต่างกนั โดยใช ้One-way ANOVA พบว่า ไม่มคี่านัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 (F = 
0.165, df = 2/98, Sig. = 0.848) หมายความว่า ไม่มีความแตกต่างระหว่างระดับสมรรถนะหลักในการ
ปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุทีม่เีพศต่างกนั 

ตารางท่ี 3 แสดงการเปรยีบเทยีบระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายทุีม่ ี
อายตุ่างกนั 

 SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.667 3 0.222 3.063 0.032* 
ภายในกลุ่ม 7.043 97 0.073   
รวม 7.710 100    
*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 จากตารางที ่3 การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรม
กจิการผูสู้งอายุที่มอีายุต่างกนั โดยใช้ One-way ANOVA พบว่า มคี่านัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 (F = 
3.063, df = 3/97, Sig. = 0.032) หมายความวา่ มคีวามแตกต่างระหวา่งระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิาน
ของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายทุีม่อีายตุ่างกนั 

ตารางท่ี 4 แสดงการเปรยีบเทยีบระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุทีม่ ี
ระดบัการศกึษาต่างกนั 

 SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.273 3 0.091 1.187 0.319 
ภายในกลุ่ม 7.437 97 0.077   
รวม 7.710 100    
*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 จากตารางที ่4 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรม
กจิการผูสู้งอายุทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนั โดยใช ้One-way ANOVA พบว่า ไม่มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.05 (F = 1.187, df = 3/97, Sig. = 0.319) หมายความว่า ไม่มคีวามแตกต่างระหว่างระดบัสมรรถนะหลกัใน
การปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายทุีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนั 

ตารางท่ี 5 แสดงการเปรยีบเทยีบระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุทีม่ ี
อายงุานต่างกนั 

 SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 1.204 4 0.301 4.441 0.002* 
ภายในกลุ่ม 6.506 96 0.068   
รวม 7.710 100    
*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตารางที ่5 การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรม
กิจการผู้สูงอายุที่มีอายุงานต่างกัน โดยใช้ One-way ANOVA พบว่า มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
(F = 4.441, df = 4/96, Sig. = 0.002) หมายความว่า มคีวามแตกต่างระหว่างระดบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายทุีม่อีายงุานต่างกนั 

ตารางท่ี 6 แสดงการเปรยีบเทยีบระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุทีม่ ี
ต าแหน่งต่างกนั 

 SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 1.037 12 0.086 1.140 0.339 
ภายในกลุ่ม 6.673 88 0.076   
รวม 7.710 100    
*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 จากตารางที ่6 การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรม
กิจการผู้สูงอายุที่มตี าแหน่งต่างกนั โดยใช้ One-way ANOVA พบว่า ไม่มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
(F = 4.441, df = 4/96, Sig. = 0.002) หมายความว่า ไม่มคีวามแตกต่างระหว่างระดบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายทุีม่ตี าแหน่งต่างกนั 

ตารางท่ี 7 แสดงการเปรยีบเทยีบระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุทีม่ ี
ระดบัต าแหน่งต่างกนั 

 SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 1.442 7 .206 3.057 .006* 
ภายในกลุ่ม 6.268 93 .067   
รวม 7.710 100    
*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 จากตารางที ่7 การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรม
กจิการผูส้งูอายุทีม่รีะดบัต าแหน่งต่างกนั โดยใช ้One-way ANOVA พบว่า มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
(F = 3.057, df = 7/93, Sig. = 0.006) หมายความว่า มคีวามแตกต่างระหว่างระดบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายทุีม่รีะดบัต าแหน่งต่างกนั 

 สรุปการศึกษาตามวตัถุประสงค์ที่ 1 ปัจจยัที่มีผลต่อระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของ
ข้าราชการกรมกิจการผู้สูงอายุ พบว่า ระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของข้าราชการกรมกิจการ
ผูสู้งอายุ โดยรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (�̅� = 4.71, S.D. = 0.27) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ด้านการยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คอื การท างานเป็นทมี 
บรกิารทีด่ ีการมุ่งผลสมัฤทธิ ์และการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี (�̅� = 4.87, S.D. = 0.29, �̅� = 4.85, 
S.D. = 0.33, �̅� = 4.78, S.D. = 0.31, �̅� = 4.52, S.D. = 0.41 และ �̅� = 4.50, S.D. = 0.45) ตามล าดับ 
ส าหรบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา อายงุาน ต าแหน่งและระดบัต าแหน่ง พบว่า มคีวาม
แตกต่างระหว่างระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุทีม่ ีอายุ (F = 3.063, 
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df = 3/97, Sig. = 0.032) อายุงาน (F = 4.441, df = 4/96, Sig. = 0.002) และระดบัต าแหน่ง (F = 3.057,  
df = 7/93, Sig. = 0.006) ต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึสรุปไดว้่า ปัจจยัทีม่ผีลต่อระดบั
สมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอาย ุไดแ้ก่ อาย ุอายงุาน และระดบัต าแหน่ง 
 ระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูสู้งอายุ ด้านการยดึมัน่ในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรม มคี่าเฉลีย่สงูทีสุ่ด และดา้นการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี มคี่าเฉลี่ย
น้อยทีสุ่ด สอดคลอ้งกบัค าอธบิายของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, วนัที ่10 กุมภาพนัธ ์2568) 
มดีงันี้ “ใน 5 สมรรถนะหลกั การสัง่สมความเชีย่วชาญในสายอาชพีของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุมรีะดบั
ที่น้อยที่สุดหากเทยีบกบัสมรรถนะด้านอื่น เช่น การบรกิารที่ดี” และค าอธบิายของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 5 
(การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, วนัที ่10 กุมภาพนัธ ์2568) ดงันี้ “สมรรถนะทีม่ากน้อย คดิว่าขา้ราชการ มกีารมุ่ง
การบรกิารทีด่สีงูสุด แต่ยงัมกีารสัง่สมความเชีย่วชาญในอาชพีของตนทีน้่อยกว่าดา้นอื่น ๆ เช่น การถ่ายทอด
ประสบการณ์ท างานต่อยงัไมค่อ่ยด”ี 
 ส าหรบัปัจจยัที่มผีลต่อระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของข้าราชการกรมกิจการผู้สูงอายุ 
ไดแ้ก่ อายุ อายุงาน และระดบัต าแหน่ง สอดคลอ้งกบัค าอธบิายของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่3 (การสมัภาษณ์
ส่วนบุคคล, วนัที ่10 กุมภาพนัธ ์2568) ดงันี้ “การทุ่มเทในงานในแต่ละชว่งอายุยงัต่างกนั ขา้ราชการทีท่ างาน
มานานแลว้จะมลีกัษณะทีทุ่่มเทเวลา และมุ่งมัน่ใหง้านเสรจ็ตามเป้าหมายมากกว่าขา้ราชการทีพ่ึง่บรรจุ ” และ
ค าอธบิายของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, วนัที ่10 กุมภาพนัธ ์2568) ดงันี้ “ขา้ราชการ
มปีระสบการณ์ท างานที่มากตามอายุงาน ส่วนขา้ราชการที่เริม่บรรจุใหม่ ก็จะมปีระสบการณ์ที่น้อย แต่ก็มี
ความสนใจที่จะพัฒนาและเรียนรู้งานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ก็จะสะท้อนให้เห็นว่าอายุงาน ก็เป็นสิ่งที่ท าให้
ขา้ราชการมกีารสัง่สมความเชีย่วชาญในอาชพีต่างกนัได”้ 
 

ผลการศึกษาตามวตัถปุระสงคที์ ่2 ปัญหาและอุปสรรคการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิาน
ของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุ 

1. ข้าราชการขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะหลกั โดยข้าราชการมีการปฏิบตัิงานที่
สอดคล้องกบัลกัษณะการปฏิบตัิงานที่ตรงตามสมรรถนะหลกัอยู่ในระดบัมากที่สุด แต่ยงัขาดความรู้ความ
เขา้ใจเกีย่วกบัรายละเอยีดของสมรรถนะหลกั ท าใหก้ารพฒันาเกดิขึน้ไม่ตรงตามทีก่ าหนดในแต่ละสมรรถนะ
หลกั  

2. ขา้ราชการและหน่วยงานไม่ใหค้วามส าคญัในการพฒันาสมรรถนะหลกั โดยมุ่งเน้นแต่การปฏบิตัิ
งารนและพฒันาตามลกัษณะงานในหน้าทีร่บัผดิชอบหรอืตามต าแหน่งของตนเอง ไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัการ
พฒันาตามสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิาน เชน่ การไปอบรมแต่ตอ้งท างานไปพรอ้ม ๆ กนั 

3. งบประมาณในการพฒันาสมรรถนะหลกัไม่เพียงพอ งบประมาณที่จะมาส่งเสริมและพฒันา
สมรรถนะของขา้ราชการไม่เพยีงพอต่อการด าเนินการพฒันาขา้ราชการไดอ้ย่างตรงตามสมรรถนะหลกั เช่น 
โครงการอบรมของหน่วยงานภายนอก การพฒันาองค์ความรู้ต่างๆที่น ามาใช้ในการท างาน จะต้องใช้ทัง้
รปูแบบการฝึกอบรมทีฝ่่ายบรหิารทรพัยากรบุคคลเป็นผูจ้ดัให ้ซึง่อาจมคีวามล่าชา้ 

4. ขาดผูป้ฏบิตังิานทีเ่ชีย่วชาญดา้นการพฒันาบุคลากร ขาดผูป้ฏบิตังิานดา้นการบรหิารทรพัยากร
บุคคลและการพฒันาบุคคลขาดความรูอ้ยา่งถ่องแทใ้นเรือ่งการน าสมรรถนะมาใชใ้นการพฒันาบุคลากร  
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ตารางท่ี 8 แสดงปัญหาและอุปสรรคการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการ
ผูส้งูอาย ุ

ปัญหาและอุปสรรค 
ระดบั 

ล าดบั 
มาก ปานกลาง น้อย 

1. ขาดความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัสมรรถนะหลกั    3 
2. การใหค้วามส าคญัในการพฒันาสมรรถนะหลกั    1 
3. งบประมาณ    2 
4. ผูป้ฏบิตังิานขาดความเชีย่วชาญ    4 

จากตารางที ่8 ปัญหาและอุปสรรคการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรม
กิจการผู้สูงอายุ คือ การให้ความส าคัญในการพัฒนาสมรรถนะหลัก และงบประมาณ อยู่ในระดับมาก 
รองลงมา คอื ขาดความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัสมรรถนะหลกัและผูป้ฏบิตังิานขาดความเชีย่วชาญ อยู่ในระดบั
ปานกลาง 

 
ผลการศึกษาตามวตัถปุระสงค์ที ่3 แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของ

ขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุ 
 1. ผูป้ฏบิตังิานดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลตอ้งมคีวามเชีย่วชาญดา้นการพฒันาบุคลากร โดยมี
ความรูอ้ยา่งถ่องแทใ้นเรือ่งการน าสมรรถนะมาใชใ้นการพฒันาบุคลากร 

2. การสนบัสนุนงบประมาณจากหน่วยงาน หน่วยงานจะตอ้งใหก้ารสนับสนุนดา้นงบประมาณในการ
จดัท าคุณลกัษณะของสมรรถนะและการจดัฝึกอบรมบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะหลกั 

3. การให้ความส าคญักบัการวางแผนพฒันาฝึกอบรมบุคลากรในระยะยาว โดยจดัท าเสน้ทางการ
ฝึกอบรม (Training Road Map) การจดัท าหลกัสูตรการพฒันาตามระดบัต าแหน่ง เพื่อให้มรีะดบัสมรรถนะ
หลกัที่สูงเกนิกว่าที่คาดหวงั เช่น ระดบัปฏบิตักิาร หากจะต้องเตบิโตไปสู่การเป็นระดบัช านาญการ ต้องมี
สมรรถนะแบบใด ตอ้งหาหลกัสตูรทีส่อดคลอ้งกนั เชน่ การอบรมดา้นการประยกุตใ์ชค้วามรู ้การถ่ายทอดงาน 
เป็นตน้ 

4. ส่งเสรมิและพฒันาทกัษะในการสอนงาน ใหค้ าปรกึษาแนะน าและพฒันาพนกังานของหวัหน้างาน
หรอืผูบ้งัคบับญัชา โดยใหค้วามส าคญักบัการพฒันาของหวัหน้างาน/ผูบ้งัคบับญัชา ใหม้คีวามรูท้กัษะในการ
สอนงานใหค้ าปรกึษาแนะน าและพฒันาพนกังานดว้ยตนเองไดด้ว้ย 

5. ควรมแีผนการพฒันาทีส่อดคลอ้งกบัคุณลกัษณะของสมรรถนะหลกัในแต่ละดา้น โดยตัง้เป้าหมาย
การพฒันาใหส้อดคลอ้งกบัพฤตกิรรมทีมุ่ง่สูผ่ลส าเรจ็ของแต่ละต าแหน่งและก าหนดทศิทางการพฒันาทีช่ดัเจน 

6. ตดิตามผลการพฒันาเป็นระยะและต่อเนื่อง ส่งเสรมิให้ขา้ราชการใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
สมรรถนะหลกัไปสูก่ารพฒันาสมรรถนะในดา้นอื่นๆ เพิม่เตมิ 

7. สร้างความรู้ความเขา้ใจในสมรรถนะหลกัให้กบัขา้ราชการ โดยจดัเป็นการอบรมหรอืเผยแพร่
ความรูใ้หเ้ขา้ใจอย่างถ่องแท ้โดยเริม่ตน้จากขา้ราชการบรรจุใหม ่และยกระดบัไปสู่ขา้ราชการทีม่อีายงุานมาก 
รวมถึงควรมกีารแสดงตวัอย่างพฤติกรรมตามสมรรถนะหลกัให้เห็นชดัเจน ส่งเสรมิการปฏิบตัิเป็นล าดบั 
เพือ่ใหเ้กดิเป็นวฒันธรรมในองคก์ร 

8. ควรมกีารสบัเปลี่ยนหมุนเวยีนงาน หรอืวางแผนเส้นทางการปฏิบตัิงานให้มคีวามหลากหลาย 
เพือ่ใหเ้กดิความรูค้วามสามารถ และทกัษะทีห่ลากหลายตามประสบการณ์ท างาน 
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ตารางท่ี 9 แสดงแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุ 

แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกั 
ระดบั 

ล าดบั 
มาก ปานกลาง น้อย 

1. ความเชีย่วชาญของผูป้ฏบิตังิาน    5 
2. การสนบัสนุนงบประมาณ    3 
3. การใหค้วามส าคญักบัการวางแผนพฒันา    1 
4. การส่งเสรมิและพฒันาทกัษะในการสอนงาน    6 
5. แผนการพฒันาทีส่อดคลอ้งกบัคุณลกัษณะของ
สมรรถนะหลกั 

   2 

6. ตดิตามผลการพฒันาเป็นระยะและต่อเนื่อง    7 
7. การสรา้งความรูค้วามเขา้ใจในสมรรถนะหลกั    4 
8. การสบัเปลีย่นหมนุเวยีนงาน    8 

 จากตารางที ่9 พบว่า แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการ
ผู้สูงอายุ คือ การให้ความส าคญักับการวางแผนพฒันา แผนการพฒันาที่สอดคล้องกับคุณลกัษณะของ
สมรรถนะหลกั และการสนับสนุนงบประมาณอยู่ในระดบัมาก ซึ่งตอ้งใหค้วามส าคญัเป็นล าดบัแรกตามล าดบั 
รองลงมา คอื การสรา้งความรูค้วามเขา้ใจในสมรรถนะหลกั ความเชีย่วชาญของผูป้ฏบิตังิาน การส่งเสรมิและ
พฒันาทกัษะในการสอนงาน ตดิตามผลการพฒันาเป็นระยะและต่อเนื่อง และการสบัเปลีย่นหมุนเวยีนงานอยู่
ในระดบัปานกลาง  
 
อภิปรายผล 

จากการศกึษาสามารถอภปิรายผลการวจิยัไดด้งันี้ 
 1. ปัจจยัทีม่ผีลต่อระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุ 
 ขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอาย ุมรีะดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานในภาพรวมมากทีสุ่ด ซึง่มี
สมรรถนะหลกัด้านการยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรมสูงกว่าสมรรถนะหลกัด้านอื่น และมี
ระดบัสมรรถนะหลกัดา้นการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพีน้อยกว่าดา้นอื่น ดงันัน้ ขา้ราชการอาจจะตอ้ง
ไดร้บัการพฒันาสมรรถนะหลกัดา้นการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพีเป็นล าดบัแรก เพื่อใหข้า้ราชการมี
ความรูค้วามสามารถในปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ มคีวามรูใ้นเรื่องเทคโนโลยแีละสามารถน าความรูม้า
ประยกุตใ์ชต้่องานในหน้าทีไ่ดอ้ยา่งต่อเนื่องและเป็นประโยชยส์งูสุดของหน่วยงาน ซึง่สอดคลอ้งกบั ส านกังาน 
ก.พ. (2553) ที่กล่าวว่า ปัจจยัในการพฒันา ผู้รบัการพฒันาต้องรู้ว่าตนเองมสีมรรถนะหลกัอยู่ในระดบัใด  
แรงขบัภายในจะเกิดจากการประเมินตนเองแล้วพบว่าเกิดความแตกต่างระหว่างสิง่ที่องค์กรคาดหวงักบั
สมรรถนะทีต่นเองมอียู ่หลงัจากนัน้จงึจะน าไปสูก่ารพฒันาได ้ 
 ปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อระดับสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของข้าราชการกรมกิจการ
ผู้สูงอายุ ได้แก่ อายุ อายุงาน และระดบัต าแหน่ง สื่อให้เห็นว่าการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงาน  
ของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุใหม้ปีระสทิธภิาพ อาจตอ้งค านึงถงึความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล
ของขา้ราชการในดา้นอายุ อายุงาน และระดบัต าแหน่งเป็นส าคญั โดยอาจก าหนดกลุ่มเป้าหมายแยกกนัตาม  
อายุงาน หรือตามระดับต าแหน่ง เพื่อให้เกิดการพัฒนาที่มากน้อยแตกต่างกันไป ซึ่งสอดคล้องกับ  
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วทิยา อนิทรส์อน และคณะ (ม.ป.ป.) ทีก่ล่าวว่า ประสบการณ์การท างาน เป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีส่่งผล
ต่อการแสดงออกของพฤตกิรรมทีท่ าใหป้ฏบิตังิานในความรบัผดิชอบของตนไดด้กีวา่เป้าหมายทีก่ าหนดไว้ 

2. ปัญหาและอุปสรรคการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูส้งูอายุ 
ขา้ราชการยงัขาดความรูค้วามเขา้ใจเกี่ยวกบัสมรรถนะหลกั โดยขา้ราชการมกีารปฏบิตังิานทีส่อดคล้องกบั
ลกัษณะการปฏบิตังิานที่ตรงตามสมรรถนะหลกัอยู่ในระดบัมากที่สุด ท าให้การพฒันาเกดิขึน้ไม่ตรงตามที่
ก าหนดในแต่ละสมรรถนะหลกั และขา้ราชการและหน่วยงานไม่ใหค้วามส าคญัในการพัฒนาสมรรถนะหลกั 
โดยมุ่งเน้นแต่การปฏิบตัิงานและพฒันาตามลกัษณะงานในหน้าที่รบัผดิชอบหรอืตามต าแหน่งของตนเอง 
ไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัการพฒันาตามสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิาน เช่น การไปอบรมแต่ต้องท างานไป
พรอ้ม ๆ กนั สอดคล้องกบังานวจิยัของจนัทร์ทา มัง่ค าม ี(2562) กล่าวว่า ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันา
สมรรถนะบุคลากรส านักยุทธศาสตร ์ไดแ้ก่ ปัญหาและอุปสรรคดา้นภารกจิงานทีม่ปีรมิาณมากไม่สอดคล้อง
กบัอตัราก าลงัทีม่อียู ่ปัญหาและอุปสรรคดา้นระบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรทีไ่มส่อดคลอ้งบทบาทภารกจิ
และขาดความต่อเนื่อง ปัญหาและอุปสรรคด้านการโยกย้าย/สบัเปลี่ยนต าแหน่งบ่อยเกินไป ปัญหาและ
อุปสรรคดา้นการมอบหมายหน้าทีไ่ม่ตรงกบัต าแหน่ปัญหาอุปสรรคดา้นบุคลากรไม่ใส่ใจ ไม่ใหค้วามส าคญัใน
การพฒันาสมรรถนะของตนเอง และค าอธบิายของ สุชญัญา สุพร & วณีา พงึววิฒัน์นิกุล (2567) กล่าวว่า 
สมรรถนะหลกัการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี ขา้ราชการไม่ใหค้วามสนใจในการพฒันาตนเองยดึตดิ
กบัการปฏบิตังิานในรปูแบบเดมิ และดว้ยปรมิาณงานทีไ่ดร้บัมอบหมายมจี านวนมาก จงึท าใหไ้ม่มเีวลาศกึษา
หาความรูด้ว้ยตนเองเพิม่เตมิ และปัญหาและอุปสรรคในดา้นงบประมาณ ทีจ่ะมาส่งเสรมิและพฒันาสมรรถนะ
ของขา้ราชการไม่เพยีงพอต่อการด าเนินการพฒันาขา้ราชการไดอ้ย่างตรงตามสมรรถนะหลกั เช่น โครงการ
อบรมของหน่วยงานภายนอก การพฒันาองค์ความรู้ต่าง ๆ ที่น ามาใช้ในการท างาน จะต้องใช้ทัง้รูปแบบ 
การฝึกอบรมที่ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นผู้จัดให้ ซึ่งอาจมีความล่าช้า และยังรวมถึงในปัญหา  
และอุปสรรคดา้นบุคคลากร กรมกจิการผูส้งูอายุยงัขาดผูป้ฏบิตังิานดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลและการ
พฒันาบุคคล ทีม่คีวามรูอ้ยา่งถ่องแทใ้นเรือ่งการน าสมรรถนะมาใชใ้นการพฒันาบุคลากร  

3. แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมกจิการผูสู้งอายุ  ต้องเริม่
จากการมผีูป้ฏบิตังิานดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลทีม่คีวามรูค้วามเชีย่วชาญดา้นการพฒันาบุคลากร โดย
มคีวามรูอ้ย่างถ่องแทใ้นเรื่องการน าสมรรถนะมาใชใ้นการพฒันาบุคลากร และการสนับสนุนงบประมาณจาก
หน่วยงาน เป็นเรื่องทีส่ าคญัเช่นกนั และการใหค้วามส าคญักบัการวางแผนพฒันาฝึกอบรมบุคลากรในระยะ
ยาว โดยจดัท าเสน้ทางการฝึกอบรม (Training Road Map) การจดัท าหลกัสตูรการพฒันาตามระดบัต าแหน่ง 
เพื่อให้มรีะดบัสมรรถนะหลกัที่สูงเกนิกว่าที่คาดหวงั เช่น ระดบัปฏบิตักิาร หากจะต้องเติบโตไปสู่การเป็น
ระดบัช านาญการ ตอ้งมสีมรรถนะแบบใด ตอ้งหาหลกัสตูรทีส่อดคลอ้งกนั เช่น การอบรมดา้นการประยุกต์ใช้
ความรู้ การถ่ายทอดงาน เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุไรรัตน์ ต๊อดแก้ว (2566) กล่าวว่า 
มหาวทิยาลยัมแีนวนโยบายในการพฒันาบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการในอนาคตตามหลกัสูตรการพฒันา
บุคลากร 5 ระดบั คอื หลกัสูตรผู้บรหิารระดบัสูง หลกัสูตรผู้บรหิารระดบักลาง หลกัสูตรผู้น าคลื่นลูกใหม่ 
หลกัสูตรหวัหน้าส านักงาน และหลกัสูตรสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน และค าอธบิายของ ปุรฎา สายยนืยง 
(2561) กล่าวว่า แนวทางในการแก้ไขปัญหา อุปสรรคและปรบัปรงัการพฒันาบุคลากรภาครฐัแนวใหม่ของ
กรมโรงงานอุตสาหกรรม ตอ้งมกี าหนดแผนพฒันาทรพัยากรบุคคลโดยมุ่งเน้นใหค้วามส าคญักบับุคลากรทุก
ระดบั และการบรหิารงบประมาณด้านการพฒันาบุคลากรให้มปีระสทิธิภาพและประสิทธิผล ในส่วนการ
ส่งเสริมและพฒันาทักษะในการสอนงาน ให้ค าปรึกษาแนะน าและพฒันาพนักงานของหวัหน้างานหรือ
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ผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งใหค้วามส าคญักบัการพฒันาของหวัหน้างาน/ผูบ้งัคบับญัชา ใหม้คีวามรูท้กัษะในการสอน
งานใหค้ าปรกึษาแนะน าและพฒันาพนักงานดว้ยตนเองไดด้ว้ย ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ส านักงาน ก.พ. 
(2553) อธบิายว่า การสอนงาน จะเกดิประโยชน์แก่ผูส้อน กล่าวคอื 1) ท าใหค้วามรูช้ดัเจนขึน้ เนื่องจากการ
สอนจะท าใหม้กีารสงัเคราะหแ์ละสรุปความรูท้ีม่อียู่มาใชใ้หเ้กดิประโยชน์อย่างสูงสุด และกลายเป็นการสรา้ง
ความเชีย่วชาญในความรูน้ัน้ ๆ ทีเ่พิม่ขึน้ 2) ไดเ้รยีนรูเ้พิม่เตมิจากกระบวนการเรยีนรูข้องคนอื่นโดยทัว่ไป
ผู้รบัการสอนมกัมคี าถามหรอืข้อสงสยัที่ท าให้ต้องพยายามหาค าตอบที่หลากหลายกบับุคคลหลากหลาย
รปูแบบ ซึง่ผลลพัธก์ค็อื ผูส้อนจะสามารถเพิม่ประสบการณ์ในการประยุกตค์วามรูข้องตนมากขึน้ 3) เพิม่การ
เรยีนรูจ้ากสไตล์การเรยีนรูข้องผูอ้ื่น กล่าวคอื การเรยีนรูท้ีแ่ตกต่างกนัของแต่ละบุคคลจะท าใหมุ้มมองในการ
เรียนรู้ของผู้สอนขยายมากขึ้นได้ และการพัฒนาควรมีแผนการพัฒนาที่สอดคล้องกับคุณลักษณะของ
สมรรถนะหลกัในแต่ละดา้น โดยตัง้เป้าหมายการพฒันาใหส้อดคลอ้งกบัพฤตกิรรมทีมุ่่งสู่ผลส าเรจ็ของแต่ละ
ต าแหน่งและก าหนดทศิทางการพฒันาทีช่ดัเจน รวมถงึการสรา้งความรูค้วามเขา้ใจในสมรรถนะหลกัให้กบั
ขา้ราชการ โดยจดัเป็นการอบรมหรอืเผยแพร่ความรูใ้หเ้ขา้ใจอย่างถ่องแท ้เริม่ต้นจากขา้ราชการบรรจุใหม่ 
และยกระดบัไปสู่ขา้ราชการที่มอีายุงานมาก โดยมกีารแสดงตวัอย่างพฤตกิรรมตามสมรรถนะหลกัให้เห็น
อย่างชดัเจน ส่งเสรมิการปฏิบตัิเป็นล าดบั เพื่อให้เกิดเป็นวฒันธรรมในองค์กร สอดคล้องกบังานวจิยัของ
สถาพร กุ้งทอง (2562) กล่าวว่า แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกั คอื ควรพฒันาขา้ราชการให้มคีวามรู้
ความเขา้ใจเกีย่วกบัสมรรถนะหลกั ควรน าสมรรถนะหลกัมาก าหนดเป็นกรอบในการพฒันาขา้ราชการ และ
ก าหนดเป็นแผนด าเนินงานใหแ้ก่ขา้ราชการ และควรน าเอาสมรรถนะหลกัมาเป็นหลกัในการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน ทัง้นี้ การพฒันาสมรรถนะหลกัใหเ้กดิประสทิธภิาพควรตดิตามผลการพฒันาเป็นระยะและต่อเนื่อง 
ส่งเสริมให้ข้าราชการให้ความส าคญักับการพฒันาสมรรถนะหลกัไปสู่การพฒันาสมรรถนะในด้านอื่น  ๆ 
เพิม่เตมิ อนึ่ง การพฒันาควรมกีารสบัเปลี่ยนหมุนเวยีนงาน หรอืวางแผนเสน้ทางการปฏบิตังิานให้มคีวาม
หลากหลาย เพื่อใหเ้กดิความรูค้วามสามารถ และทกัษะทีห่ลากหลายตามประสบการณ์ท างาน สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ สปิปวสัน์ โมระกรานต์ (2561) กล่าวว่า แนวทางทีผู่ว้จิยัเสนอแนะใหเ้กดิการพฒันาในองค์การ
เพิม่เตมิ เชน่ การท างานแบบหมนุเวยีน 

 
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะส าหรบังานวิจยั 

1. การพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ อาจตอ้งค านึงถงึปัจจยัส่วนบุคคลของ
ขา้ราชการ อาท ิอายุ และอายุงานของขา้ราชการ ดงันัน้ การพฒันาสมรรนะหลกัจงึต้องมคีวามแตกต่างกนั
ตามระดบัสมรรถนะของขา้ราชการทีม่อีายุ หรอือายุงานทีต่่างกนั เช่น การพฒันาสมรรถนะส าหรับขา้ราชการ
บรรจุใหม ่การพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการใกลเ้กษยีณอาย ุเป็นตน้ 
 2. การพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ จะเกดิขึน้และประสบผลส าเรจ็ไดจ้าก
การที่หน่วยงานและขา้ราชการให้ความส าคญัในการพฒันาสมรรถนะหลกัอย่างจรงิจงั และมคีวามรู้ความ
เขา้ใจในสมรรถนะหลกัอยา่งถูกตอ้ง 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

1. การศกึษาครัง้นี้ ศกึษาเฉพาะปัจจยัส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของ
ข้าราชการกรมกิจการผู้สูงอายุ ในการวจิยัครัง้ต่อไป ควรศึกษาปัจจยัด้านอื่น ๆ อาทิ แรงจูงใจ การรบัรู้ 
เพือ่ใหท้ราบถงึปัจจยัอื่นเพิม่ขึน้  
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2. การศกึษาครัง้นี้ ศกึษาเฉพาะระดบัของสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ ควรศกึษา
ความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการ เพื่อน าผลการศึกษามาเป็นแนวทางในการพัฒนา
สมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของข้าราชการให้มีประสิทธิภาพและตรงตามความต้องการพฒันาของ
ขา้ราชการต่อไป 
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