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การวิจัยครัง้นีมี้ความมุ่งหมาย 1) เพื่อศึกษาสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการในสถาบนัอดุมศึกษาของรัฐ  2) เพ่ือพฒันารูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบคุลากรสาย
สนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  และ 3) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการในสถาบันอดุมศึกษาของรัฐ  กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัจ านวน 
380 คน แบบมาตราส่วนประมาณคา่ 5 ระดบั ตามแบบของลิเคิร์ท คือ แบบสอบถามการได้รับการพฒันาและความต้องการได้รับ
การพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน โดยมีความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากับ .917 เป็นค่าความเชื่อมัน่ของสภาพการได้รับการพฒันาใน
ปัจจบุนั และ .928 เป็นค่าความเช่ือมัน่ของความคาดหวงัที่ได้รับการพฒันา แบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่คะแนนเฉลี่ย คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็น 
(PNI) และการทดสอบที (t-test dependent)  ผลการวิจยัพบวา่ 1) การศกึษาสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบตัิงาน พบว่า สมรรถนะ
หลกัด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ มีความต้องการจ าเป็นมากที่สุด และสมรรถนะตามต าแหน่งมีความต้องการจ าเป็น
ล าดบัแรก ดงันี ้ 1) นักวิชาการศกึษา คือ ความรู้และทกัษะการให้บริการวิชาการและให้ค าแนะน าเก่ียวกบัขัน้ตอนการด าเนินงาน
ด้านงานวิชาการ 2) นักวิชาการคอมพิวเตอร์ คือ ความสามารถออกแบบระบบงาน ฐานข้อมลูตามความต้องการของหน่วยงาน 3) 
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา คือ ความสามารถในการจัดท าเอกสาร คู่มือการใช้งานเบือ้งต้นและเผยแพร่งานโสตทัศนศึกษา  4) 
นักวิชาการเงินและบัญชี ความสามารถศึกษาและวิเคราะห์การใช้จ่ายงบประมาณ  5) นักวิชาการพัสดุ ความสามารถในการให้
ค าปรึกษาแนะน าเบือ้งต้นเผยแพร่ 6) นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน คือ ความสามารถในการจดัท าแผน ติดตาม รายงานและความ
ใฝ่รู้ติดตามความรู้ใหม่ๆเก่ียวกับแผนพัฒนาต่างๆ  7) นักทรัพยากรบุคคล คือ ความสามารถการวางแผนการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร 8) นักประชาสมัพนัธ์ คือ การวางแผนและด าเนินการประชาสมัพันธ์เพื่อให้เกิดภาพลกัษณ์ที่ดี  9) นักวิเทศสมัพันธ์ คือ 
ความสามารถในการประสานงานดแูลอ านวยความสะดวกอาจารย์และนักศกึษาต่างชาติ  10) เจ้าหน้าที่บริหารงานทัว่ไป คือ การ
ตรวจสอบความถกูต้องของอกัษรและรูปแบบหนงัสือราชการ 11) บรรณารักษ์ คือ ความสามารถทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้
ในงานทรัยพยากรสารสนเทศ 12) นิติกร คือ การด าเนินคดี การสอบสวน สืบสวน 2) รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการ มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สดุและสงูกว่าเกณฑ์ที่ก าหนด
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ ประกอบด้วย มีดังนี ้การเตรียมความพร้อม  การสร้าง
บรรยากาศ การวางแผน ศึกษาความจ าเป็น การก าหนดวัตถุประสงค์  การออกแบบ การจัดกิจกรรมให้เหมาะสม  และการ
ประเมินผลการพฒันาสมรรถนะปฏิบตัิงาน 
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The objectives of this research were as follows: (1) study the functional competency of academic 

support personnel in public higher education institutions; (2) to develop a model of functional competency 
development of academic support personnel in public higher education institutions; (3) to study the development 
guidelines in compliance with the model of functional competency of academic support personal in Public higher 
education institutions. There were 380 samples in the research. A questionnaire was used as an instrument in this 
study with the reliability of .917 and .928. The statistics used for data analysis included percentage, mean, SD, priority 
needs index (PNI), and t-test dependent. The research found the follow; (1) in the study of competency of the 
performances of academic support officers, the most of competency in gaining career expertise. For the most 
competency for each position, the results were as shown as follows; (1) for an academic affairs, the most was 
competency in knowledge and consultation services on academic processes; (2) for an academic computer 
specialist, it was the ability to design system for work, data, processing and database accordingly to the 
requirements; (3) for an academic media specialist, it was the ability to prepare manuals for media usage and 
publications; (4) for an academic finance and accounting officer, it was the ability to research and analyze of an 
organization budget; (5) for an academic procurement officer, it was the ability to consult and educate for the 
procurement of members and suppliers; (6) for a policy and strategic analyst, it was the ability to plan and analyze an 
administrative plan effectively, as well as eagerness for novel knowledge related to development planning; (7) for a 
human resources officer, it was the ability in planning human resource development programs; (8) for a public 
relations officer, it was ability to media planning and execution for publication that reflects a good public image; (9) for 
a foreign relations officer, it was the ability to coordinating and facilitating ; (10) for an academic general 
administration officers, it was the reviewing and correcting texts and formats in formal documents; (11) for a librarian, 
it was ability in information technology which was involved in information resources; (12)  for a lawyer, it was ability in 
legal prosecution and investigation. 2) the model of functional competency development of academic support 
personnel was most suitable and higher than the criteria, with the statistical significance of .05; 3) the development 
guidelines in compliance with the model consisted of preparation, atmosphere creation, planning, needs study, 
setting objectives, design, suitable activities, and the assessment of functional competency development. 
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กิตติกรรมประ กาศ 
 

กติตกิรรมประกาศ 
  

ปริญญานิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จได้ ด้วยความเมตตากรุณา เอาใจใส่ให้ค าปรึกษาและดูแลลูกศิษย์
คนนีเ้ป็นอย่างดีจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จตพุล ยงศร อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์หลกั และ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.จกัรกฤษณ์ โปณะทอง อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ร่วม ผู้ วิจยัขอกราบขอบพระคุณ
เป็นอย่างสงู 

ขอกราบขอบพระคุณประธานสอบ  รองศาสตราจารย์ ดร.เมธินี วงศ์วานิช รัมภกาภรณ์ และ
กรรมการสอบ อ.ดร.ประภัศรา  ธโนศวรรย์ ท่ีเมตตาเป็นประธานและคณะกรรมการสอบปริญญานิพนธ์ 
และให้ค าแนะน าท าให้ปริญญานิพนธ์สมบรูณ์ย่ิงขึน้ 

ขอกราบขอบพระคณุผู้ เช่ียวชาญ ผู้ทรงคณุวฒิุ ทกุท่าน ท่ีกรุณาช่วยชีแ้นะตรวจสอบคณุภาพของ
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยันี ้

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านในสาขาวิชาอุดมศึกษา  ท่ีได้ให้ความอนุเคราะห์และ
ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ ชีแ้นวทางการศึกษาแก่ผู้ วิจัยตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมาสนับสนุน  และเป็น
ก าลงัใจในการท าปริญญานิพนธ์ส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 

ขอขอบคุณ  คณาจารย์ บุคลากรจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี มหาวิทยาลยัมหิดล มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระ
นครเหนือ   สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มหาวิทยาลยัศิลปากรและมหาวิทยาลยัสวนดสุิต ท่ีให้ความร่วมมือ ในการ
เก็บรวบรวมข้อมลูเป็นอย่างดี 

ขอขอบคุณเพ่ือน  ๆ นิสิตปริญญาเอก และพ่ี ๆ ท่ีไม่สามารถกล่าวนามได้ทัง้หมดท่ีคอยให้
ค าปรึกษาและช่วยเหลือผู้ วิจยัในด้านตา่งๆ รวมถงึเป็นก าลงัใจให้เสมอมา รวมถงึครอบครัวบณัฑิตวิทยาลยั 
มศว ท่ีช่วยเหลือในการท าปริญญานิพนธ์เลม่นี ้

ขอขอบคุณก าลังใจจากครอบครัว จากพ่อ พ่ีสาว พ่ีชาย ท่ีให้ก าลังใจผู้ วิจัยมาโดยตลอดและ
ก าลงัใจจากแมผู่้ลว่งลบัท่ีลกูคนนีร้ะลกึถงึเสมอ ขอบคณุก าลงัจากใจจากคณุฝนท่ีมีให้กนัตลอดการท าวิจยั
ฉบบันี ้

คุณค่าและประโยชน์ท่ีพึงมีจากปริญญานิพนธ์ฉบับนี  ้ผู้ วิจัยขอมอบเป็นเคร่ืองบูชาพระคุณแด่ 
บิดา มารดา ครู อาจารย์ และผู้มีพระคณุทกุท่าน 
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บทที่ 1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
คนถือเป็นปัจจัยหลักในการพัฒนาองค์กรและน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ตาม

แผนพฒันาเศรษฐกิจแห่งชาติฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) ได้ให้ความส าคญัในเร่ืองการพฒันา
คน โดยมุ่งเน้นให้คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาอย่างมีส่วนร่วม (ส านักงานคณะกรรมการ
พฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ. 2560: 9) รวมถึงแนวทางในการพฒันาผลิตภาพแรงงาน คือ
สร้างความร่วมมือระหวา่งภาครัฐและเอกชนในการพฒันาก าลงัคนและแรงงานให้มีทกัษะ ความรู้
และสมรรถนะท่ีสอดคล้องกับ ความต้องการของตลาด นอกจากนีค้นยังจัดเป็นทุนทางปัญญา  
ซึ่งมูลค่าของคนจะอยู่ท่ีพฤติกรรมและผลของการท างาน ด้วยเหตผุลนีเ้องจึงท าให้องค์กรต่าง ๆ 
พยามยามมุ่งเน้นการพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังานของตนให้มีประสิทธิภาพใน
การท างานให้ดีขึน้ เพราะถือว่าคนจะเป็นตัวขับเคล่ือน (Drive) ท่ีส าคัญ ซึ่งจะน าองค์กรไปสู่ 
การบรรลเุปา้หมายท่ีองค์กรมุง่หวงัไว้ (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์. 2548: 12)  

ตามนโยบายของภาครัฐได้มีการก าหนดกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) 
ซึ่งได้ระบุถึงการพัฒนาประเทศในระยะยาวเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ ประเทศมีความมั่นคง มั่งคั่ง 
ยัง่ยืน เป็นประเทศพฒันาแล้วด้วยการพฒันาตามปรัชญาของเศรษฐกิจ เพ่ือน าไปสู่การพฒันาให้
คนไทยมีความสขุ และตอบสนองตอ่การบรรลซุึง่ผลประโยชน์แหง่ชาติ ในการท่ีจะพฒันาคณุภาพ
ชีวิต สร้างรายได้ระดบัสูงเป็นประเทศพัฒนาแล้ว และสร้างความสุขของคนไทย สังคมมีความ
มัน่คง เสมอภาคและเป็นธรรม ประเทศสามารถแขง่ได้ในระบบ โดยในกรอบยทุธศาสตร์ชาต ิ20 ปี
ได้มีการก าหนดยทุธศาสตร์ทัง้หมด 6 ด้านและหนึง่ในนัน้คือ ยทุธศาสตร์การพฒันาและเสริมสร้าง
ศกัยภาพคน (ส านกังานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ :  ออนไลน์) ซึ่งท าให้
เห็นว่าประเทศให้ความส าคัญในการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคนเพ่ือเพิ่มทักษะ  
การปฏิบัติงานพร้อมทัง้การพัฒนาบุคลากรให้พร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีก าลังจะเกิดขึน้ใน
อนาคต 

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality 
Award: PMQA) ซึ่งเป็นกรอบท่ีส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบข้าราชการใช้เป็นเคร่ืองมือ
ผลกัดนัให้การพฒันาระบบราชการมีประสิทธิภาพและยัง่ยืน สอดคล้องกบัมาตรฐานสากล และ
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.2556-2561) มุ่งเน้นให้หน่วยงานราชการ
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ปรับปรุงองค์กรอย่างรอบด้านและตอ่เน่ือง โดยครอบคลมุทัง้ 7 ด้าน ในการบริหารและด าเนินงาน
ของส่วนราชการ ได้แก่ การน าองค์การ การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ การให้ความส าคัญกับ
ผู้ รับบริการและผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย การวดั การวิเคราะห์การจัดการความรู้ การมุ่งเน้นบุคลากร  
การมุ่งเน้นระบบปฏิบตัิการ และผลลัพธ์การด าเนินการ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ข้าราชการ. 2558: 10) จะเห็นว่าจากเกณฑ์ท่ีส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบข้าราชการมี
เกณฑ์คุณภาพการบริหารภาครัฐโดยมุ่งเน้นบุคลากรนัน้ ซึ่งให้ความส าคัญกับของการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลท่ีมีคณุคา่และมีความส าคญัยิ่งตอ่องค์กร 

 สมรรถนะ คือ กลุ่มพฤติกรรมในการท างานของบุคคลท่ีเกิดจากความรู้ เจตคต ิ
หรือคณุลกัษณะ 

เฉพาะตัวของแต่ละบุคคล อันเป็นปัจจัยส าคัญในการผลักดันให้บุคคลนัน้สามารถ
ปฏิบตัิงานในหน้าท่ีให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีก าหนดในต าแหน่งงานนัน้  ๆ ทัง้นีส้มรรถนะ
จะต้องสามารถวดัได้ สงัเกตได้และสามารถพัฒนาได้ ซึ่งสมรรถนะประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 
(Core competency) สมรรถนะ  ประจ าสายงาน (Job Competency) และสมรรถนะส่วนบุคคล 
(Personal Competency) (พรชวิทย์ จันทร์ศิริสิร 2554:  19)  แนวคิดหลักเก่ียวกับสมรรถนะ 
(Competency) มาจากเดวิด ซี แมคเคลแลน (สกุญัญา รัศมีธรรมโชติ. 2550;   อ้างอิงจาก David, 
C.McClelland. 1973) ท่ีเน้นศึกษาสมรรถนะตามแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเม่ือศึกษาแล้ว 
พบว่า บคุคลท่ีท างานอย่างมีประสิทธิภาพนัน้ ควรต้องมีทศันคติและนิสยัอย่างไร เพ่ือก าหนดเป็น
สมรรถนะในการปฏิบตัิงานและได้ใช้ความรู้เหล่านี  ้ช่วยแก้ไขปัญหาการคดัเลือกบุคลากรให้แก่
หน่วยงานของสหรัฐอเมริกา โดยมีแนวคิดหลกัวา่ การท่ีบคุคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยา่งไร
นัน้ ขึน้อยู่กับคุณลักษณะท่ีบุคคลมีอยู่ ซึ่งอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน า้แข็ง (Iceberg Model)  
วา่ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ เป็นส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน า้ ท่ีสงัเกตและวดัได้ง่ายกว่าคณุลกัษณะ
ท่ีเป็นส่วนใต้น า้ คือ บทบาทท่ีแสดงออกตอ่สงัคม (Social Role) ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-Image) 
อปุนิสยั (Traits) และแรงจงูใจ (Motives) (ส านกังานคณะกรรมการการข้าราชการพลเรือน. 2548: 
7) ในปัจจุบนัองค์กรในต่างประเทศได้น า Competency มาใช้ในการบริหารงานอย่างกว้างขวาง
โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การสรรหา การพัฒนา การประเมินผล  
การรักษาบุคลากรในองค์กร ซึ่งสมรรถนะช่วยให้ผลงานของบุคลากรตรงตามความต้องการของ
องค์กร ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กร ท าให้องค์กรมีความไ ด้เปรียบการ
แข่งขันเพิ่มขึน้ นอกจากแนวคิด  Competency ยังมีการเช่ือมโยงแห่งการสร้างองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ซึ่งเป็นองค์กรท่ีผู้ บริหารทัง้หลายใฝ่ฝันท่ีจะสร้างขึน้ ด้วยเหตุนีแ้นวคิด Competency  
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จงึได้รับความสนใจมากขึน้และแพร่หลายในขณะนี ้Competency เพิ่งได้รับความสนใจและกล่าว
ขานถึงอย่างจริงจงัในประเทศไทยเม่ือไม่ก่ีปีมานีเ้อง (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2549:  11) ดงันัน้
แนวโน้มในปีนีแ้ละอีกหลาย ๆ ปี กระแสเร่ือง Competency ยงัแรง และจะถกูน าไปประยกุต์ใช้กนั
มากขึน้ โดยเฉพาะในเร่ืองการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน (Career Development) แต่มิใช่
เฉพาะเร่ืองการพฒันาสายอาชีพเท่านัน้ Competency ท่ีถูกก าหนดขึน้ ยงัถูกน าไปใช้ในด้านการ
บริหารและพฒันาทรัพยากรมนษุย์อีกมากมาย 

ในปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ ก าลังให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นปัจจัยหนึ่งในการน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ ส าหรับการพัฒนาบุคลากรนัน้ เป็นหน้าท่ีหรือภารกิจส าคญัอนัหนึ่งท่ีทุกองค์กรพึง
ปฏิบัติ โดยเฉพาะในองค์กรท่ีต้องแข่งขันกันกับผู้ อ่ืน ทัง้ในระดบัประเทศและระดบัโลกยิ่งต้อง
พฒันาบคุลากรให้มีความรู้ความสามารถสงูขึน้มีความรอบรู้มากขึน้อยู่เสมอเพ่ือความอยูร่อดและ
ความเจริญก้าวหน้าขององค์กรหรือสถาบนัทางธุรกิจของตน หากจะกล่าวถึงความส าคญัหรือ
ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากรท่ีจะปรากฏแก่องค์กรนัน้ มีหลายประการ อาจจะสรุปได้ดงันี ้ 
1) ช่วยให้ระบบและวิธีในการปฏิบตัิงานมีความสมัฤทธ์ิผลย่ิงขึน้ มีการติดตอ่ประสานงานดีย่ิงขึน้
เน่ืองจากบคุลากรมีการน าเอาความรู้มาใช้ในการแก้ปัญหาข้อบกพร่องและปรับปรุงวิธีการท างาน
ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 2) การพัฒนาบุคลากรช่วยให้เกิดความประหยัด ลดความ
สิน้เปลืองของวสัดหุรือของเสียในกระบวนการปฏิบตัิงาน 3) สามารถลดระยะเวลาในการเรียนรู้
งานให้น้อยลง โดยเฉพาะในกรณีของผู้ ท่ีเร่ิมเข้าท างานใหม่หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่ เป็นการลด
ความเสียหายจากการท างานแบบลองผิดลองถูก อันเน่ืองมาจากการท างานท่ีขาดทักษะและ
ความช านาญเชิงเทคนิคในลักษณะของงานท่ีบุคลากรนัน้ต้องปฏิบตัิ 4) เป็นวิธีการอนัหนึ่งท่ีจะ
ช่วยกระตุ้นบุคลากรในระดบัต่าง ๆ ให้ปฏิบตัิงานเพ่ือความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการ
งาน (เทพนดัดา กฤษด า. 2548: 46-47) 

ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา ได้ก าหนดกรอบแผนพัฒนาอุดมศึกษาระยะยาว 
ฉบบัท่ี 2 (2550-2565) เพ่ือมุ่งเน้นสถาบนัอุดมศึกษา เกิดการแข่งขันในเชิงคณุภาพ เพ่ือพัฒนา
ไปสู่มหาวิทยาลัยชัน้น าของโลก  (ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา . 2550: 37) ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา จึงได้น าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ 
(Education Criteria for Performance Excellence: EdPex) ม า เป็ น ก รอบ ด า เนิ น ก ารข อ ง
สถาบันอุดมศึกษาและการด าเนินการเพ่ือความเป็นเลิศดังกล่าว ต้องอาศัยการท างานของ
บคุลากร โดยบคุลากรมหาวิทยาลยัรัฐ ประกอบไปด้วยสายวิชาการและสายสนบัสนนุวิชาการ ซึ่ง
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พนกังานทัง้สองส่วนต้องท างานส่งเสริมซึ่งกันและกัน (ศิโรจน์  ผลพันธิน. 2557: 21) แต่ปัจจุบนั
พนักงานสายสนับสนุนวิชาการส่วนหนึ่งมีความคิดเก่ียวกับงานท่ีตนเองปฏิบัติไม่ได้ใช้
ความสามารถในวิชาชีพเม่ือเทียบกับสายวิชาการ ท าให้บุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ตามเกณฑ์คณุภาพการศึกษาฯ ส่วนหนึ่งยงัไม่เกือ้กูลและสนับสนุนการปฏิบตัิงานของพนักงาน
สายวิชาการ ซึ่งอาจจะส่งผลตอ่การด าเนินการท่ีเป็นเลิศได้ ซึง่บคุลากสายสนบัสนนุวิชาการนบัได้
ว่ามีความส าคญัต่อการปฏิบตัิงานของมหาวิทยาลัยเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากเป็นผู้สนับสนุนและ
ส่งเสริมให้การปฏิบตัิงานของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการจึงเป็นภาพสะท้อนของประสิทธิผล
ของมหาวิทยาลัย (สาธิต เชือ้อยู่นาน. 2559: 1) จากท่ีกล่าวมานัน้ท าให้เห็นว่าบุคลากรสาย
สนบัสนุนนัน้มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องพฒันาให้ตรงตามเกณฑ์คณุภาพการศึกษา เพ่ือให้
สอดคล้องและสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการเพ่ือความเป็นเลิศของ
มหาวิทยาลยั  

สถาบันอุดมศึกษาเป็นหน่วยงานภาครัฐและหรือหน่วยงานในก ากับของรัฐ มีภารกิจ
โดยรวมคือการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนษุย์ของประเทศให้มีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ
และบุคลิภาพท่ีเหมาะสมในการเป็นคนท่ีสมบูรณ์และสามารถอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข  
ในปัจจบุนัการบริหารจดัการของสถาบนัอดุมศกึษามีการเปล่ียนแปลงเป็นมหาวิทยาลยัในก ากับ
ของรัฐมากขึน้เพ่ือให้มีอิสระในการบริหารงานท าให้มีความคล่องตวัในการบริหารจดัการทัง้เร่ือง
การเงิน งบประมาณและการบริหารงานบุคคล มีกฎระเบียบท่ีก าหนดโดยสถาบันเพ่ือให้การ
บริหารจดัการภายในสถาบนัอดุมศกึษา และสิ่งส าคญัแม้จะมีนโยบายการบริหารงานท่ีดีแตปั่จจยั
ท่ีจะน าพานโยบายให้เกิดผลท่ีมีประสิทธิภาพคือ บคุลากร โดยบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการของ
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐถือเป็นฟ่ันเฟืองเล็ก ๆ ในการช่ วยขับเคล่ือนมหาวิทยาลัยให้
ด าเนินงานตามภารกิจของมหาวิทยาลยับรรลเุปา้หมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

จากสัมภาษณ์หัวหน้าหน่วยงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ท าให้ได้ทราบว่า  
การปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุนยงัไม่ครอบคลุมในต าแหน่งงานท่ีปฏิบตัิอยู่ อาจจะมา
จากขาดความเช่ียวชาญในต าแหน่งงานท่ีปฏิบัติ สืบเน่ืองมาจากความไม่ต่อเน่ืองของ  
การปฏิบัติงานกรณีมีผู้ เกษียณอายุราชการและกรณีมีผู้ ลาออก  และขาดคู่มือการปฏิบตัิงานท่ี
ชดัเจนจึงส่งผลต่อการปฏิบตัิงาน ในปัจจุบนัมีมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐจ าเป็นต้องหารายได้
เข้าหน่วยงานและต้องต้องปฏิบัติงานเชิงรุก ต้องผลิตงานวิจัยเพ่ือตอบโจทย์ภารกิจหลักของ
มหาวิทยาลยั บคุลากรสายสนบัสนนุซึ่งจะเป็นผู้ชว่ยหลกัในการปฏิบตัิภารกิจของมหาวิทยาลยัให้
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้จึงควรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะเพ่ือจะสนับสนุนให้  
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การปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และเพ่ือให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติได้ตาม
มาตรฐานท่ีตัง้ไว้หน่วยงานควรมีการพัฒนารูปแบบสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบคุลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ ซึ่งข้อมูลจากการสัมภาษณ์ได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ (พิมพ์ลักษณ์  
อยู่วัฒนา. 2557: บทคัดย่อ) ท่ีได้ท าการวิจัยเร่ือง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสาย
สนับสนุน เครือข่ายบริการสาธารณสุข จังหวัดสมุทรสงคราม  พบว่า การพัฒนาบุคลากรสาย
สนบัสนนุท่ีผ่านมาในกลุม่ผู้ปฏิบตัิงานสว่นใหญ่มีความคดิเห็นว่า ไม่มีคูมื่อการปฏิบตังิานท่ีชดัเจน 
งบประมาณไม่เพียงพอ ไม่มีหลักสูตรท่ีตรงกับงานท่ีรับผิดชอบและไม่มีเวลาเข้ารับการพัฒนา
เพราะไม่สามารถปลีกตวัจากงานประจ าได้ มาตราฐานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนด้าน
ความรู้และทกัษะ ความรู้และทกัษะเป็นสิ่งจ าเป็นตอ่การพฒันาศกัยภาพบคุลากร พบว่าผู้บริหาร
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า สิ่งท่ีมีความจ าเป็นท่ีท าให้เกิดความรู้ ทักษะท่ีจ าเป็นต่อการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร คือ การมีพ่ีเลีย้งหรือท่ีปรึกษาคอยช่วยตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในงานท่ี
รับผิดชอบ (ในบางงาน) ความรู้เร่ืองการวางแผน การวิเคราะห์งาน และการตดัสินใจเม่ือมีปัญหา
ในการปฏิบตัิงาน ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือเอื อ้ต่อการท างานและทักษะในการ
ประสานงานและการส่ือสาร ซึ่งยงัสอดคล้องกับผลสมัภาษณ์กับของผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียจากการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการนัน่ก็คือนิสิต ประเด็นท่ีพบ คือ ด้านการส่ือสาร นิสิต
ได้รับข้อมูลท่ีไม่ถูกต้องหรือบางครัง้ข้อมูลท่ีได้ไม่ตรงกบัความต้องการของนิสิต อาจจะเน่ืองด้วย
บคุลากรสายสนบัสนุนขาดทกัษะในการส่ือสารให้ผู้ อ่ืนเข้าใจได้ หรือบุคลากรเองไม่มีความเข้าใจ
ในกฎระเบียบ ข้อบงัคบัอย่างชดัเจนจึงไม่สามารถให้ข้อมูลท่ีถูกต้องกับนิสิตได้ เพราะฉะนัน้แล้ว
กระบวนการพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุจงึจ าเป็นอย่างยิ่ง 

ผนวกกบัระบบการอดุมศกึษาได้เร่ิมประกาศใช้กรอบมาตรฐานคณุวฒุิระดบัอดุมศกึษา 
(Thailand Quality Framework) โดยส านกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษาแห่งชาติ เม่ือปี พ.ศ. 
2552 โดยมีวตัถุประสงค์ให้คณุวุฒิหรือปริญญาของสถาบนัใด ๆ ของประเทศไทยเป็นท่ียอมรับ
และ เทียบเคียงได้ในสถาบันอุดมศึกษาท่ีดีทัง้ภายในและต่างประเทศ โดยเปิดโอกาสให้
สถาบนัอดุมศกึษา สามารถจดัการหลกัสตูร ตลอดจนกระบวนการเรียนการสอนได้อยา่งเหมาะสม 
โดยสนใจถึงคณุภาพของบณัฑิตและคณุภาพของอาจารย์หรืออีกนยัหนึ่ง กรอบมาตรฐานคณุวฒุิ
ระดบัอุดมศึกษาจะเป็น ตวัก าหนดให้อาจารย์รับทราบแนวทางการปฏิบตัิตามกรอบมาตรฐาน
คณุวฒุิระดบัอดุมศกึษา ตัง้แต่  พ.ศ. 2552 มีการก าหนดกรอบดงักล่าวเก่ียวข้องกบัอาจารย์ผู้สอน
ซึ่งเป็นกลไกส าหรับการก าหนด มาตรฐานหลกัสตูร และการปรับปรุงหลกัสูตร ดงันัน้คณุภาพของ
สถาบนัอดุมศกึษาและคณุภาพของบณัฑิต อาจารย์ในสถาบนัอดุมศกึษาจึงจ าป็นอย่างยิ่งท่ีต้อง
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ยกระดบัความสามารถของตนให้ปฏิบตัิภารกิจตามเกณฑ์มาตรฐานคณุภาพของการจดัการศกึษา 
รวมทัง้ตัวชีว้ัดและเกณฑ์การประเมินผลของการพัฒนาอาจารย์สถาบันอุดมศึกษาในด้าน
ศกัยภาพทางวิชาการของอาจารย์ ประกอบด้วยคณุวฒุิทางวิชาการ คณุวฒุิทางการศกึษา ซึ่งเป็น
ปัจจัยท่ีส าคญัท่ีสุดต่อผลของการปฏิบตัิภารกิจ งานวิชาการอุดมศึกษาท่ีมีคุณภาพตามเกณฑ์
มาตรฐานของประกาศ  และนอกจากกรอบมาตรฐานคณุวุฒิระดบัอุดมศึกษาจะเป็นตวัก าหนด
อาจารย์ให้มีมาตรฐานแล้วยงัก าหนดบุคลากรสายสนบัสนุนด้วยเช่นกนั ดงั มคอ 2 ในหมวดท่ี 7 
การประกนัคณุภาพหลกัสตูร ข้อท่ี 4 ว่าด้วยการบริหารบคุลากรสายสนบัสนนุการเรียนการสอนได้
ระบุให้มีการเพิ่มทกัษะความรู้เพ่ือการปฏิบตัิงาน ซึ่งบคุลากรสายสนบัสนนุทุกต าแหน่ง ได้รับการ
อบรม สัมมนาเพ่ือเพิ่มพูนความรู้และทักษะท่ีคณะต้องการ (ส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา. 2546: ออนไลน์)  ทัง้นี เ้พ่ือให้การบริการแก่อาจารย์เป็นไปอย่างเรียบร้อยและมี
ประสิทธิภาพ ดงันัน้การพฒันาบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการจึงมีความส าคญัและสอดคล้องกับ
เกณฑ์การประกนัคณุภาพหลกัสตูร จากข้างต้นท าให้เห็นได้ชดัว่าทกุภาคส่วนให้ความส าคญักับ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ทัง้สิน้ อีกทัง้แผนอุดมศึกษาระยะยาวได้ระบุไว้ในแผนว่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ด้วยระบบการศกึษาท่ีมีคณุภาพและมีประสิทธิภาพซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัของการ
ปฏิรูป การปรับและพฒันาคณุภาพการศกึษาของมหาวิทยาลยัในระดบับคุคลพบว่า ความส าเร็จ
ของคณุภาพมหาวิทยาลัยและหลายหน่วยงานราชการ บ่งบอกได้ว่า มาจากการพัฒนารูปแบบ
สมรรถนะของบุคลากร ถือเป็นข้อมูลจ าเป็นย้อนกลับไปสู่ในการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา
องค์การ บุคลากรและปัจจัยส าคัญท่ีท าให้หน่วยงานต่าง  ๆ ประสบความส าเร็จท่ีโดดเด่น  
คือ การมองว่าการเพิ่มผลิตภาพของหน่วยงานนัน้จะเกิดได้จากตัวบุคคลาการ (Productivity 
through people) เป็นการให้ความส าคัญกับความรู้ความสามารถและคุณค่าในตัวบุคลากร  
(พสุ  เตชะรินทร์. 2546 อ้างอิงจาก Tom Peters. 1982) นอกจากนีแ้มคเคลแลนด์ (McClelland. 
1973) ได้วิจยัพบว่า สมรรถนะ (Competency) เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถใช้ท านายความส าเร็จใน
การท างานได้ดีกวา่ เม่ือเปรียบเทียบกบัวิธีการท านายแบบเดมิท่ีพิจารณาความสามารถของบคุคล
จากระดบัการศกึษา คะแนนสอบท่ีรับจากสถาบนัอดุมศกึษา คะแนนผลสอบแข่งขนัเข้าท างาน ซึ่ง
สมรรถนะมีความหมายรวมถึง ความรู้ ทกัษะคณุสมบตัิ บคุลิกภาพ นิสยัและพฤติกรรมท่ีจ าเป็น
ตอ่ความส าเร็จของบคุคลและองค์กร ดงันัน้แล้ว มหาวิทยาลยัแตล่ะแห่ง จงึควรศกึษาและก าหนด
รูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) ของแตล่ะต าแหนง่งานท่ีต้องการไว้ เพ่ือใช้เป็นกรอบทิศ
ทางการบริหารงานบุคคลท่ีครอบคลุมถึงการพัฒนาองค์การ การออกแบบต าแหน่งงาน  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสรรหา การพัฒนาและฝึกอบรม การทดแทนต าแหน่งงาน  
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การวางแผนอาชีพ และการสืบทอดต าแหน่ง ให้ไปในทิศทางท่ีสอดคล้องกบันโยบายของประเทศ
และองค์การ  (องัศนินัท์ อินทรก าแหง. 2549: 2-3)  

บทบาทหน้าท่ีของสถาบนัอดุมศกึษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งมหาวิทยาลยัซึ่งเป็นแหล่งผลิต
ความรู้ชัน้สูงมีหน้าท่ีหลักในการผลิตบัณฑิต ผลิตบุคลากรท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา
ประเทศชาติ อีกทัง้ยงัมีการสร้างงานวิจยัใหม่ ๆ ท่ีเป็นองค์ความรู้ท่ีจ าเป็น นวตักรรมต่าง ๆ เพ่ือ
พฒันาประเทศชาติ รวมถึงการบริการวิชาการแก่ชมุชน ท่ีกล่าวมาทัง้หมดล้วนแล้วเป็นหน้าท่ีหลกั
ของมหาวิทยาลยั ในการด าเนินภารกิจหลกัของสถาบนัอดุมศกึษาให้บรรลวุตัถปุระสงค์ได้นัน้ต้อง
อาศยับุคคลากรหลาย ๆฝ่าย ได้แก่ คณาจารย์ นกัวิชาการและเจ้าหน้าท่ีด้านอ่ืน ๆ อย่างไรก็ตาม
การพัฒนาบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษาควรให้ทุกฝ่ายได้รับการพัฒนาไปพร้อมกัน โดยเฉพาะ
บุคลากรการศึกษาในระดบัอุดมศึกษานัน้นับว่ามีความส าคญัอย่างยิ่งในการพัฒนาทรัพยากร
มนษุย์ให้เป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาสงัคม และประเทศชาติในบรรดาทรัพยากรการบริหาร อนั
ประกอบด้วย M’S ต่าง ๆ ได้แก่ คน เงิน วตัถุดิบ เคร่ืองจกัร และการจดัการนัน้ เป็นท่ียอมรับกัน
อย่างเป็นสากลว่า คนเป็นทรัพยากรท่ีทรงคณุคา่ท่ีสดุขององค์การ จนกล่าวได้ว่าทรัพยากรบคุคล
เป็นสินทรัพย์ ท่ีมีคณุคา่และเกียรติภูมิ ทัง้นีเ้พราะทรัพยากรบุคคลท าหน้าท่ี “บริหาร” ทรัพยากร
อ่ืน ๆ ดงันัน้องค์กรใดท่ีสามารถสรรหา พฒันาและธ ารงไว้ซึ่งบุคคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ
และคุณสมบัติท่ีเหมาะสม องค์กรนัน้ย่อมมีศักยภาพท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
(ทรงพล โสภณ. 2546: 1) 

การบ ริหารท รัพยากรบุคคลมีความส าคัญ อย่ างมากในการด า เนิน งานของ
สถาบนัอดุมศกึษาเพราะทรัพยากรบคุคลของสถาบนั โดยเฉพาะคณาจารย์จะเป็นกลุ่มบคุคลากร
ส าคัญท่ีจะด าเนินงานให้เป็นไปตามเป้าหมายของสถาบัน คือ ความเป็นเลิศทางวิชาการมี
ความส าเร็จได้ นอกจากนัน้ผู้บริหารเองมีส่วนอย่างส าคญัในการผลกัดนันโยบายความเป็นเลิศ
ทางวิชาการให้บรรลผุลส าเร็จ เช่นเดียวกบัผู้ปฏิบตังิานทางวิชาการอ่ืน ๆ ท่ีจะเป็นก าลงัส าคญัของ
สถาบันอุดมศึกษาในทุก  ๆด้าน ดังนัน้การจัดการในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพจึงเป็นเร่ืองส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งของสถาบนัอุดมศึกษา (ไพฑูรย์ สินลารัตน์. 
2542: 81) จะเห็นว่าความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาส่วนใหญ่จะให้
น า้หนักไปท่ีบุคลากรสายวิชาการ ซึ่งจะสอดคล้องกับ (นรภัทร  อ่ิมพานิช .  2559: 1) กล่าวว่า
อาจารย์เป็นปัจจัยส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าให้สถาบัน อุดมศึกษามีมาตรฐานการศึกษาสูงมากน้อย
เพียงใดจนอาจกล่าวได้ว่า อาจารย์เป็นผู้ ท่ีมีความส าคญัท่ีสุดท่ีจะส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้า
ของมหาวิทยาลัย (วิจารณ์  พานิช. 2552: 378)  ซึ่งสอดคล้องกับเคอร์ (Kerr.1964: 165) ท่ีได้ 
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กล่ าวว่ าอาจารย์ เป็ น ปั จจัย ท่ี ก่ อ ให้  เกิดความแตกต่ าง  ระหว่างสถาบันอุดมศึกษา 
สถาบนัอุดมศึกษาใดมีอาจารย์ท่ีเข้มแข็งทางวิชาการ สถาบันแห่งนัน้ก็จะ มีความเป็นเลิศทาง
วิชาการเช่นกนั ด้วยเหตนีุ ้อาจารย์จึงสมควรได้รับการส่งเสริมอย่างตอ่เน่ืองในการเพิ่มพนูความรู้
และประสบการณ์ทางวิชาการในรูปแบบต่าง ๆ ทัง้นีเ้พ่ืออาจารย์จะสามารถท าหน้าท่ีถ่ายทอด
วิทยาการแก่นกัศึกษา ดงัท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่าสถาบนัอดุมศกึษาจะให้ความส าคญักบับคุลากร
สายวิชาการมากกว่าสายสนบัสนนุเน่ืองด้วยสายวิชาการเป็นผู้ มีความรู้ ความสามารถและอีกทัง้
ยงัเป็นผู้ถ่ายทอดองค์ความรู้ตา่ง ๆ ให้กบันิสิต นกัศกึษาเพ่ือการพฒันาประเทศชาติตอ่ไป ในส่วน
การพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการนัน้หนว่ยงานอาจจะให้ความส าคญัไมเ่ท่ากบัการพฒันา
บุคลากรสายวิชาการ ซึ่งการท่ีบุคลากรสายสนับสนุนได้รับการพัฒนาถือว่าเป็นแรงจูงใจต่อ
ความก้าวหน้าในสายงานได้ การสร้างความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากรสายสนบัสนุน ก็คือ 
การผลกัดนัให้ขอก าหนดต าแหน่งระดบัช านาญงาน ช านาญการ เช่ียวชาญ และเช่ียวชาญพิเศษ 
ตามล าดบั โดยต้องมีคณุสมบตัิเฉพาะส าหรับต าแหน่ง อนัได้แก่ ปริมาณงานในหน้าท่ี พิจารณา
จากลกัษณะงานท่ีได้รับการมอบหมาย ปริมาณงานท่ีมีความยากและลึกซึง้ ซึ่งเป็นงานท่ีต้องใช้
ความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน คณุภาพงานในหน้าท่ีอนัได้แก่  ความสามารถเฉพาะตวัในการ
ปฏิบัติงานท่ีต้องอาศัยเทคนิควิธีการ การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าท่ีต้องอาศัยทัง้ความรู้และ
ประสบการณ์ท่ีสะสมมา ดงัท่ี งานบริหารงานบุคคล (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. 
2546:  ออนไลน์) ได้แบ่งบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาออกเป็น 3 สายงาน ดังนี ้1) สายงาน
วิชาการ ได้แก่ บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษาซึ่งท าหน้าท่ีด้านการสอนและวิจัยหรือวิจยั 2) สาย
งานบริหาร ได้แก่ บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษา ซึ่งท าหน้าท่ีด้านการบริหาร และ  3) สายงาน
สนบัสนนุ ได้แก่ บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษา ซึ่งท าหน้าท่ีสนบัสนุนการปฏิบตัิของสายวิชาการ
หรือสายบริหาร  

บคุลากรทกุคนเป็นสินทรัพย์ท่ีมีคา่ขององค์การและเป็นสินทรัพย์ท่ีมีความส าคญัท่ีสดุตอ่
ความส าเร็จและความอยู่รอดขององค์การ เม่ือบุคคลากรได้รับคดัเลือกให้เข้ามาปฏิบตัิงาน การ
พฒันาบคุลากรจงึถือเป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญัยิ่ง เน่ืองจากการพฒันาบคุลากรเป็นขัน้ตอน
ท่ีส าคัญในการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
ประสิทธิภาพในการท างานเพ่ือให้กิจกรรมของหน่วยงานบรรลุตามวตัถุประสงค์ได้ดีขึน้ ในทาง
การศึกษาก็เช่นเดียวกันการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษานับเป็นสิ่งจ าเ ป็นอย่างหนึ่งในการ
บริหารงานบุคคล เพราะวิทยาการต่าง ๆ ทางเทคโนโลยีสารสนเทศได้เจริญก้าวหน้ามีการ
เปล่ียนแปลงในด้านเทคนิคของการท างานอยู่เสมอ (สุลกัษณ์ มีชทูรัพย์. 2536: 56) บุคลากรสาย
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สนบัสนุน ซึ่งได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนกังานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างชัว่คราว ซึ่งเป็น
บุคคลหนึ่งท่ีเป็นฟ่ันเฟืองส าคญัท่ีจะช่วยให้มหาวิทยาลยัสามารถพัฒนาการปฏิบตัิงาน   รวมทัง้
วางแผนการปฏิบัติงานในอนาคตได้ทันต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ เพราะบทบาทหน้าท่ีของ
บุคลากรสายสนับสนุนเป็นการปฏิบัติงานในขอบเขตลักษณะหน้าท่ีของโครงสร้างของงานท่ี
รับผิดชอบ  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการนัน้ มีหน้าท่ีเป็นผู้ ช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงาน
วิชาการ เช่น เตรียมอปุกรณ์การเรียนการสอน การวิจยั รวมทัง้ควบคมุการใช้เครืองมือท่ีมีลกัษณะ
การใช้งานเฉพาะ เพ่ือสนับสนุนการเรียน การสอน การวิจัย และการบริการวิชาการการท่ีมี
บุคลากรคอยสนันสนุนการปฏิบัติงาน เพ่ือให้กระบวนการท างานเป็นไปอย่างถูกต้องตามกฎ 
ระเบียบ จะเห็นได้วา่ในปัจจบุนัจ านวนบคุลากรสายวิชาการมีสดัสว่นท่ีมากกวา่บคุคลสายวิชาการ 
ซึ่งบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการถือเป็นก าลังส าคญัส่วนหนึ่งในการขบัเคล่ือนมหาวิทยาลยั ให้
ตรงตามเป้าประสงค์ของมหาวิทยาลยัท่ีจะสร้างความเป็นเลิศทางวิชาการ ท่ีท าหน้าท่ีสนับสนุน
การเรียนการสอนให้สามารถบรรลุผลส าเร็จของหน่วยงาน และสนับสนุนให้มหาวิทยาลัยไปสู่
ความเป็นเลิศทางวิชาการและพึ่งพาตนเองได้ในระยะยาว จึงจ าเป็นต้องมีการพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง แต่ความแตกต่างระหว่างบุคคลย่อมมีผลต่องานท่ีท าแตกต่างกัน และบุคคลท่ีมี
ความสามารถท่ีแตกต่างกัน จึงท าให้ผลงานท่ีออกมาแตกต่างกันด้วย ดงันัน้จึงควรพิจารณาถึง
สาเหตุและปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการท างานของบุคคลเพ่ือประกอบการบริหารงานบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพตอ่ไป (ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์.  2541:  153-198) ดงันัน้บคุลากรของมหาวิทยาลยั 
จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาตนเองให้ก้าวไปพร้อมกับการขับเคล่ือนมหาวิทยาลัย 
เพ่ือให้มหาวิทยาลยัด าเนินงานส าเร็จลลุ่วงตามยทุธศาสตร์ท่ีก าหนด มหาวิทยาลยัจึงจ าเป็นต้องมี
วิธีด าเนินการพฒันาบคุลากรให้มีความรู้ความสามารท่ีจะปฏิบตังิานได้อย่างมีประสิทธิภาพสงูสดุ
ในระดับสถาบันอุดมศึกษา  มหาวิทยาลัยอาจมีการส่งเสริมและให้โอกาสบุคลากรได้รับการ
พฒันาแล้วก็ตาม แต่เป็นการพฒันาบุคลากรแบบกว้าง ซึ่งอาจไม่ตรงกบัลกัษณะการปฏิบตัิงาน
จริง ความรู้ ทกัษะท่ีมีไม่สามารถใช้งานได้อย่างเต็มท่ี นอกจากนี ้ยงัไม่จดัการฝึกอบรม สมัมนา
วิชาชีพเฉพาะในต าแหน่งขึน้ ดงันัน้ เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนครบคลุมทุกด้าน 
เป็นไปตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติทุกฉบับจึงควรให้บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการได้รับการพัฒนาสรรถนะการปฏิบตัิงานอย่างต่อเน่ืองและตรงตามต าแหน่งงานของละ
บคุคล 

สถาบันอุดมศึกษาถือเป็นแหล่งรวมองค์ความรู้  ศาสตร์ และวิทยาการแขนงต่าง ๆ 
ตลอดจนเป็นนวตักรรมทางการ ศกึษา และเป็นกลไกหนึ่งท่ีส าคญัในการพฒันาประเทศ มีภารกิจ
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หลกัในการผลิตและพฒันาบณัฑิต การวิจยัเพ่ือสร้างและพฒันาองค์ความรู้ การบริการวิชาการแก่
สงัคม และการท านบุ ารุงศิลปวฒันธรรม ซึ่งสถาบนัอดุมศกึษาแบง่ออกเป็น 1) สถาบนัอดุมศกึษา
ของรัฐ 2) สถาบนัอุดมศกึษาในก ากบัของรัฐและ3) สถาบนัอดุมศึกษาเอกชน ซึ่งมหาวิทยาลยัใน
ก ากับของรัฐเป็นหนึ่งในสถาบนัอดุมศึกษา มหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐตามความใน มาตรา 36 

แห่ง พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 บัญญัติว่า สถานศึกษาที่จัดการศึกษาปริญญา
เป็นนิติบุคคล และอาจจัดเป็นส่วนราชการหรือหน่วยงานในก ากับของรัฐ และโดยนยัดงักล่าว เพ่ือให้
มหาวิทยาลัยมีการบริหารจัดการศึกษาท่ีดีตามหลักธรรมมาภิบาล มีความคล่อ งตัวในการ
ด าเนินงาน ควบคูก่บัความรับผิดชอบท่ีจะด าเนินภารกิจอย่างมีคณุภาพ ประสิทธิภาพ สอดคล้อง
กับความต้องการในการพัฒนาประเทศ มีความเช่ือมโยงกับนโยบายของรัฐบาลโดยรัฐสามารถ
ก ากับดแูลและตรวจสอบได้ ปัจจบุนัมหาวิทยาลยัหลายแห่งได้เปล่ียนสภาพเป็นมหาวิทยาลยัใน
ก ากับของรัฐรวมทัง้สถาบันและวิทยาลัยหลายแห่งก็ได้รับการยกฐานะให้เป็นมหาวิทยาลัย 
นอกจากนีใ้นหน่วยงานภาครัฐยังได้มีการปฏิรูประบบราชการทุกสังกัดอย่างต่อเน่ือง จากการ
ป รับ เป ล่ียนดังกล่ าวส่ งผลให้บทบาทการป ฏิบัติ งานของบุคลากรสายสนับสนุน ใน
สถาบันอุดมศึกษาต้องปรับเปล่ียนตามไปด้วย (ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา. 2546: 
ออนไลน์) ปัจจบุนัมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐทัว่ประเทศมีทัง้สิน้ 26 แหง่ ในเขตกรุงเทพมหานคร
มีจ านวน 10 แห่ง จะเห็นได้ว่าจ านวนมหาวิทยาลัยของรัฐได้มีการผันตัวเองเข้ามาเป็น
มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐมีอย่างตอ่เน่ือง อาจมาจากความคล่องตวัในการบริหารจดัการหรือ
ด้านงบประมาณ และในอนาคตก็อาจจะมีมหาวิทยาลัยของรัฐมีการปรับเปล่ียนมาเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐอีก แสดงให้เห็นว่ามหาวิทยาลัยของรัฐต้องการมีอิสระในการ
บริหารงานด้วยตนเอง ท าให้ทัง้ผู้บริหาร บุคลากรทัง้สายวิชาการและสายสนับสนุนต้องพร้อม
ปรับเปล่ียนตวัเองให้มีความพร้อมในการเปล่ียนมาเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐเช่นกนั ผู้วิจยั
ได้ท าการศกึษาต าแหน่งท่ีถกูก าหนดให้ตัง้ขึน้ในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ในเบือ้งต้นพบว่ามี
ต าแหน่งท่ีเก่ียวข้องกบับคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ได้แก่ นกัวิชาการศกึษา นกัวิชาการการเงิน
บัญชีและพัสดุ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน นักประชาสัมพันธ์ บุคลากร บรรณารักษ์ นิติกร 
นกัวิชาการโสตทศันศกึษาและนกัวิเทศสมัพนัธ์ เหตลุผลท่ีผู้วิจยัเลือกท าวิจยัมหาวิทยาลยัในก ากบั
ของรัฐ เน่ืองจากว่ามหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐมีอิสระในการบริหารงาน ซึ่งทนัต่อสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงทัง้ด้านวิทยาการ นวัตกรรม และด้านเทคโนโลยี  และพร้อมจะขับเคล่ือน
มหาวิทยาลยัให้ทนัตามนโยบายของรัฐบาลและสถานการณ์การเปล่ียนแปลงด้านการศึกษาของ
โลก ซึ่งถ้าบุคลากรในมหาวิทยาลัยก ากับของรัฐได้รับการพัฒนาอย่างถูกวิธีและเหมาะสมกับ
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บุคลากรและตรงตามต าแหน่งงานนัน้ สามารถช่วยเป็นแรงขบัเคล่ือนให้มหาวิทยาลยับรรลุตาม
เป้าประสงค์ได้ อีกทัง้มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐมีท าเลท่ีตัง้อยู่กลางใจเมืองสะดวกต่อการ
เดนิทางเน่ืองจากมีระบบขนสง่สาธารณะท่ีเข้าถึงง่าย 

ดงันัน้เพ่ือเป็นการยกระดบัการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ พร้อมกับ
สถาบนัอุดมศึกษาในก ากับของรัฐยงัไม่มีรูปแบบการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการตาม
ต าแหน่งงานท่ีเป็นมาตรฐาน จึงท าให้ผู้ วิจยัมีความสนใจเร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งผลจาก
การวิจัยจะท าให้ทราบว่าสมรรถนะใดส าคญัต่อการปฏิบตัิงานของบุคลากรเพ่ือน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน และท าให้สถาบันอุดมศึกษาสามารถวางแผนการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการได้อย่างดี  เพ่ือเป็นรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีเป็น
มาตรฐาน สามารถพัฒนาตวับุคลากรสายสนบัสนุนได้อย่างต่อเน่ืองและสอดคล้องกับนโยบาย
การพัฒนาของสถาบนัอุดมศึกษาในแต่ละแห่ง เม่ือบุคลากรสายสนับสนุนได้รับการพัฒนาการ
ปฏิบตัิงานอย่างตอ่เน่ืองแล้วก็ส่งผลตอ่การพฒันาสถาบนัอดุมศกึษาของไทยให้มีคณุภาพเพ่ือการ
ก้าวสูม่หาวิทยาลยัชัน้น าตอ่ไป 

ความมุ่งหมายของการวิจัย   
ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้   

1. เพ่ือศกึษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

 2. เพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

 3. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

ความส าคัญของการวิจัย  
ผลการวิจัยนีจ้ะท าให้ได้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงาน

ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนและ
ก าหนดมาตราฐานในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีแยกตามต าแหน่งงานได้
อย่างชดัเจน การปฏิบตัิงานในด้านสนบัสนุนวิชาการบุคลากรควรมีความเช่ียวชาญในต าแหน่งท่ี
ปฏิบตัิมีความรู้ลึกซึง้ในงาน ซึ่งผลการวิจยัท่ีได้จะเป็นแนวทางให้ผู้บริหารน าไปพฒันาบุคลากร
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สายสนบัสนนุวิชาการตามต าแหนง่งานเพ่ือใช้ในการพฒันาสว่นงานอ่ืนของมหาวิทยาลยัตอ่ไป อีก
ทัง้ยงัใช้เป็น พืน้ฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร อาทิเช่น การสรรหาและ คดัเลือก 
การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ 

ขอบเขตของการวิจัย 
ผู้วิจยัได้ก าหนดขอบเขตของการวิจยัไว้ดงันี ้

1. ขอบเขตด้านประชาการ ประชากรท่ีใช้ในการวจิยัในครัง้นีป้ระกอบด้วย 
1.1 ประชากรท่ีใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึก  (Indepth Interview)  เพ่ือศึกษา

สมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ จ านวน 5 คน ได้แก่ ผู้ด ารงต าแหน่งรองอธิการบดีหรือผู้ช่วยอธิการบดี
ฝ่ายบุคคลหรือ ท่ี เก่ียวข้อง ห รือผู้ อ านวยการหน่วยงาน ท่ีบ ริหารงาน ด้านบุคคล ห รือ
กรรมการบริหารงานของมหาวิทยาลยัท่ีเก่ียวข้องกบัการบริหารงานบุคคล และผู้ เก่ียวข้องกบัการ
บริหารงานบคุคล และประชากรท่ีใช้ในการศกึษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิงานของบคุลากร
สายสนับสนุนวิชาการท่ีปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ได้แก่ บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีปฏิบตัิงานในปีงบประมาณ 2562 จ านวน 
41,880 คน 

1.2 ประชากรท่ีใช้พัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
ต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ  ได้แก่ ผู้บริหารใน
มหาวิทยาลัยในสถาบันอุดมศึกษา ผู้ ทรงคุณวุฒิ  และผู้ ท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีผู้ วิจัยก าหนดไว้ 
จ านวน 7 คน  

1.3 ประชากรท่ีใช้ศกึษาแนวทางการพฒันาตามรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ได้แก่  
ผู้บริหารหน่วยงานหรือหัวหน้าหน่วยงานท่ีบุคลากรสายสนับสนุนสังกัด  ผู้ ทรงคุณวุฒิด้านการ
พฒันาบคุลากรและบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ในมหาวิทยาลยัในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐท่ี
มีคณุสมบตัติามท่ีผู้วิจยัก าหนดไว้ จ านวน 5 คน 

2. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและ

สมรรถนะประจ าต าแหนง่งาน ได้แก่ 
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2.1.1 สมรถนะหลัก ได้แก่ คณุลกัษณะร่วมของของบคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการทกุต าแหน่งทัง้ระบบ ก าหนดขึน้เพ่ือหลอ่หลอมคา่นิยมและพฤติกรรมท่ีพงึประสงค์ร่วมกนั 
ประกอบด้วย 11 สมรรถนะ ดงันี ้

2.1.1.1 มุง่ผลสมัฤทธ์ิ (Achievement) 
2.1.1.2 บริการท่ีดี (Service Mind) 
2.1.1.3 สัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise)   
2.1.1.4 จริยธรรม (Ethies) 
2.1.1.5 ร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
2.1.1.6 ความคดิสร้างสรรค์ (Creative Thinking)  
2.1.1.7 การส่ือสาร (Communication) 
2.1.1.8 การพฒันาตนเอง (Self-development) 
2.1.1.9 คดิวางแผนเป็นระบบ (Systematic Job Planning) 
2.1.1.10 มีความผกูพนัตอ่องค์กร (Loyalty)  
2.1.1.11 ความรับผิดชอบตอ่สงัคม (Social Responsibility) 

2.1.2  สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน หมายถึง คุณลักษณะท่ีบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐจะสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคต ิ
ความเช่ือและอปุนิสยัท่ีจะช่วยสง่เสริมให้คน ๆ นัน้สามารถสร้างผลงานในการปฏิบตัิงานต าแหน่ง
นัน้ ๆ ได้สงูกวา่มาตรฐาน โดยได้ท าการจ าแนกต าแหนง่งานดงันี ้

2.1.2.1 สมรรถนะประจ าต าแหนง่นกัวิชาการศกึษา  
2.1.2.2 สมรรถะนประจ าต าแหนง่นกัวิชาการคอมพิวเตอร์  
2.1.2.3 สมรรถนะประจ าต าแหนง่นกัวิชาการโสตทศันศกึษา 
2.1.2.4 สมรรถนะประจ าต าแหนง่นกัวิชาการเงินและบญัชี  
2.1.2.5 สมรรถนะประจ าต าแหนง่นกัวิชาการพสัด ุ 
2.1.2.6 สมรรถนะประจ าต าแหนง่งานนกัวิเคราะห์นโยบายและแผน  
2.1.2.7 สมรรถนะประจ าต าแหนง่นกัทรัพยากรบคุคล 
2.1.2.8 สมรรถนะประจ าต าแหนง่นกัประชาสมัพนัธ์  
2.1.2.9 สมรรถนะประจ าต าแหนง่งานนกัวิเทศสมัพนัธ์  
2.1.2.10 สมรรถนะประจ าต าแหนง่เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป   
 2.1.2.11 สมรรถนะประจ าต าแหนง่บรรณารักษ์  
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2.1.2.12 สมรรถนะประจ าต าแหนง่งานนิตกิร    
3. ตัวแปรตาม ได้แก่ รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งาน 

ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

นิยามศัพท์เฉพาะ   
1. รูปแบบสมรรถนะการปฏิบัติงาน   หมายถึง  โครงสร้างท่ีมีองค์ประกอบด้าน 

ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติหรือเจตคติ ทักษะ คุณสมบตัิ บุคลิกภาพ คุณลักษณะนิสัยและ
พฤติกรรมท่ีบุคคลได้แสดงออกไปในกิจกรรมการท างานตามภาระงานหรือบทบาทหน้าท่ีของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ให้เป็นไปตามแผน เพ่ือให้เกิดผล
ส าเร็จตอ่ตนเองและหนว่ยงานได้   

1.1 สมรรถนะหลัก หมายถึง คณุลกัษณะร่วมของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐซึ่งก าหนดขึน้เพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์
ร่วมกนั ประกอบด้วย  สมรรถนะ ดงันี ้

1.1.1การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบตัิหน้าท่ีให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานให้ผลงานได้ดีกว่าเดิม 
รวมถึงมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับกฎระเบียบ ข้อบังคับท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานเพ่ือการ
ปฏิบตัิงานท่ีดี มีการพฒันาระบบ ขัน้ตอนและวิธีการปฏิบตัิงานเพ่ือให้ได้ผลงานท่ีโดดเดน่หรือไม่
เคยมีใครท ามาก่อน มีการน าเสนอวิธีการท างานใหม่  ๆ เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพและมีการใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุ้มคา่เพ่ือให้ได้ประโยชน์สงูสดุ 

1.1.2 การบริการท่ี ดี  (Service Mind) หมายถึง การกระท าท่ีบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการมีความเข้าใจและตัง้ใจในการให้บริการท่ีดี มีความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ในการให้บริการ มีทศันคติท่ีดีต่อการให้บริการ รวมถึงมีการพัฒนาบุคลิกภาพท่ีดีพร้อม
ให้บริการ โดยมีการให้บริการแบบบริการเบ็ดเสร็จ ณ จดุเดียว (One Stop Service)  

1.1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง พฤติกรรมของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีมีความรู้ความเข้าใจและทกัษะในงานของตนและสามารถปฏิบตัิ
และถ่ายทอดความรู้ได้อย่างมืออาชีพ มีการเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน เชน่ การ
เขียนคูมื่อการปฏิบตังิาน 

1.1.4 จริยธรรม (Ethies) หมายถึง พฤติกรรมของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
ท่ีแสดงถึงความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับระเบียบวินยัในการปฏิบตัิงานทัง้จรรยาบรรณในต าแหน่ง
งานและจรรยาบรรณขององค์กร รวมถึงมีการปฏิบตัิตนเพ่ือเป็นแบบอย่างท่ีดีของเพ่ือนร่วมงาน มี
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การปฏิบตัิหน้าท่ีโดยเห็นแก่ประโยชน์สว่นรวมและปฏิบตัิงานอย่างตรงไปตรงมา การกล้าตดัสินใจ
ปฏิบตัหิน้าท่ีด้วยความถกูต้องโดยมุง่เน้นประโยชน์ส่วนรวม 

1.1.5 ร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการสามารถแสดงให้เห็นว่าสามารถปฏิบัติงานโดยมีการก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจนใน  
การท างานเป็นทีมเพ่ือสร้างความเข้าในให้กับสมาชิกในทีม รู้บทบาทว่าตนเองอยู่ในบทบาทผู้น า
หรือบทบาทสมาชิกเพ่ือให้การปฏิบตัิงานเป็นทีมมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีความสามารถในการ
สร้างและรักษาสมัพนัธภาพกบัเพ่ือนร่วมงาน และการมีมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน  

1.1.6 ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากร
สายสนบัสนุนวิชาการแสดงออกมาว่ามีทศันคติท่ีดีตอ่การสร้างสรรค์งานในการปฏิบัติงาน พร้อม
รับเร่ืองใหม ่ๆ เพ่ือความทนัสมยัในการปฏิบตังิาน รวมถึงความสามารถในการน าความรู้วิทยาการ
และเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้กบัการปฏิบตัิงานมีการคิดหาวิธีกระบวนการใหม่ ๆ เพ่ือปรับปรุง
การปฏิบตัิงานให้ดีขึน้และมีการน าเสนอแนวทางการปฏิบตัิท่ีแตกต่างจากเดิมแต่สามารถไปถึง
เปา้หมายได้เชน่กนั 

1.1.7 ทักษะการส่ือสาร (Communication) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชามีความรู้ความเข้าใจล าดับการส่ือสารภายในองค์กรเพ่ือการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน  
มีความสามารถในการสรุปประเด็นส าคญัของผู้พูดหรือผู้ เขียนและความสามารถในการพูดและ
การเขียนเพ่ือส่ือความหมายและแนวทางการปฏิบตัิงานเพ่ือสร้างความใจตรงกนั รวมถึงสามารถ
ใช้ภาษาองักฤษในการสนทนา/ ส่ือสารกบัชาวตา่งได้  

1.1.8 การพัฒนาตนเอง (Self-development) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากร
สายสนบัสนนุวิชาการแสดงออกว่ามีการวางแผนและก าหนดเป้าหมายในการพฒันาตนเองอย่าง
ชัดเจน เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของตนเองหรือหลักสูตรท่ี
นอกเหนือจากงานของตนเองเพ่ือเป็นการตอ่ยอดการปฏิบตัิงานได้ รวมถึงการศกึษาตอ่ในระดบัท่ี
สงูขึน้เพ่ือเป็นการพฒันาตนเอง  

1.1.9 คิดวางแผนเป็นระบบ (Systematic Job Planning) หมายถึง พฤติกรรม
ของบคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการว่ามีความสามารถในการวางแผนและวิเคราะห์ถึงปัญหาและ
อปุสรรคการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มีการวิเคราะห์สภาพองค์กรได้ (SWOT 
Analysis) มีความสามารถในการปรับนโยบายและน ามาสู่การปฏิบตัิงาน รวมถึงการประเมินผล
การปฏิบตัิงานของตนเองเพ่ือน าไปสู่การพฒันาและการคาดการณ์ถึงปัญหาท่ีจะเกิดขึน้และมีการ
เตรียมความพร้อมในการแก้ปัญหา  
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1.1.10 มีความผกูพนัตอ่องค์กร (Loyalty)  หมายถึง พฤติกรรมของบคุลากรสาย
สนับสนุนวิชาการแสดงให้เห็นว่ามีทศันคติท่ีดีต่ององค์กร มีความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกันกับ
องค์กร เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รวมถึงมีการเข้าร่วมกิจกรรมท่ีจดัขึน้
เพ่ือสร้างความผกูพนัตอ่องค์กรและมีสว่นในการสร้างภาพลกัษณ์และช่ือเสียงให้องค์กร 

1.1.11 ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีแสดงถึงการน าความรู้ความสามารถมาใช้สร้างประโยชน์ให้
สงัคม เกิดจิตส านึกท่ีดีต่อการรับผิดชอบต่อสงัคมเป็นหน้าท่ีของทุกคนในองค์กร และการมีส่วน
ร่วมในการสง่เสริมกิจกรรมเก่ียวกบัความรับผิดชอบตอ่สงัคม  

1.2 สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน หมายถึง คณุลกัษณะท่ีบคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐจะสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและ
อปุนิสยัท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนๆนัน้สามารถสร้างผลงานในการปฏิบตัิงานต าแหน่งนัน้ๆ ได้สงูกว่า
มาตรฐาน โดยได้ท าการจ าแนกต าแหนง่งานดงันี ้

1.2.1สมรรถนะประจ าต าแหน่งนักวิชาการศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีแสดงว่ามีความรู้และทักษะในการให้บริการวิชาการและให้
ค าแนะน าขัน้ตอนในการด าเนินงานวิชาการ ร่วมถึงทกัษะในการประสานงาน และความสามารถ
ในการวิเคราะห์ข้อมลูทางการศกึษา 

1.2.2  สรรถะนประจ าต าแหน่งนกัวิชาการคอมพิวเตอร์ หมายถึง พฤติกรรมของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีแสดงวา่มีความรู้ความสามารถในการพฒันาซอฟต์แวร์ ออกแบบ
ระบบงานข้อมูล และบริหารจัดการฐานข้อมูลต่างตามความต้องการของหน่วยงาน รวมถึง
สามารถบริหารจดัการเว็บไซต์และความสามารถในการจดัท าข้อมูลท่ีสนบัสนุนการปฏิบตัิงานใช้
งานร่วมกบั Mobile Application 

1.2.3 สมรรถนะประจ าต าแหน่งนกัวิชาการโสตศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีแสดงวา่มีความรู้ความสามารถในการผลิตส่ือและการใช้เคร่ืองมือ
พร้อมกบับ ารุงรักษาในอยู่ในสถาพพร้อมใช้งาน ความสามารถในการตรวจสอบและควบคมุงาน
โสตทศันศกึษาให้เป็นไปตามมาตรฐานขององค์กร รวมถึงมีการจดัท าเอกสารคูมื่อเก่ียวกับการใช้
งานเบือ้งต้นและเผยแพร่งานโสตทศันศกึษาได้ 

1.2.4 สมรรถนะประจ าต าแหน่งนักวิชาการเงินและบัญชี หมายถึง พฤติกรรม
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีแสดงว่ามีความรู้ความเข้าใจในการบริหารจดัการด้านการเงิน
และบญัชี ความสามารถในการวิเคราะห์ค่าใช้จ่ายและงบประมาณของหน่วยงาน ความสามารถ
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ในการประมวลผลข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกบัการเงินและความสามารถน าเสนอตวัเลขให้เข้าได้ง่ายโดย
น าเทคโนโลยีมาใช้ 

1.2.5 สมรรถนะประจ าต าแหน่งนักวิชาการพัสดุ หมายถึง พฤติกรรมของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีแสดงว่ามีความรู้ความเข้าในงานพสัด ุตรวจสอบ ดแูลการจดัซือ้ 
จดัจ้าง การท ารายละเอียดบญัชีหรือทะเบียนพสัด ุครุภัณฑ์ รวมถึงสามารถให้ค าปรึกษาแนะน า
เบือ้งต้นเก่ียวกบังานพสัดใุห้ผู้ เก่ียวข้องได้ 

1.2.6 สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานนักวิเคราะห์นโยบายและแผน หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีแสดงว่ามีความรู้ความเข้าในเก่ียวกับการ
บริหารงานแผน หลกัการวิเคราห์นโยบายและแผน กลยุทธ์ เพ่ือให้สามารถบริหารจดัการแผนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการจัดท าแผน ติดตามรายงานและวิเคราะห์การ
บริหารงานแผนได้ รวมถึงมีความใฝ่รู้ติดตามความรู้ใหม่ ๆ เก่ียวกบัแผนพฒันาตา่ง ๆ และสามารถ
แนะแนวทางการปฏิบตังิานนโยบายและแผนเพื่อพฒันามหาวิทยาลยัให้ก้าวสู่ความเป็นเลิศได้ 

1.2.7 สมรรถนะประจ าต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีแสดงว่ามีความรู้ในงานทรัพยากรบคุคล สรรหา คดัเลือก พฒันา
และรักษาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีความรู้เก่ียวกับองค์ของตนเองอย่างดี รวมถึงมี
ความสามารถใน   การวางแผนการพฒันาศกัยภาพบคุลากรเพ่ือสร้างบคุลากรท่ีตอบโจทย์องค์กร
ได้ และสามารถให้ค าปรึกษา แนะน า ชีแ้จงและตอบปัญหาเบือ้งต้นเก่ียวกบังานบคุคลได้ 

1.2.8 สมรรถนะประจ าต าแหน่งนักประชาสัมพันธ์  หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีแสดงว่ามีความสามารถในการวางแผนและด าเนินการ
ประชาสัมพันธ์ให้เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองค์กร ความสามารถในการเขียนและรวบรวมเผยแพร่
ข่าวสาร อีกทัง้ต้องสามารถบริหารดูแลการประชาสัมพันธ์ผ่านส่ือยุคใหม่และสังคมออนไลน์ได้ 
รวมถึงความสามารถในการใช้ภาษาเพ่ือให้การประชาสัมพันธ์เกิดประสิทธิภาพและการสร้าง
เครือขา่ยในสายงานได้ดี 

1.2.9 สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานนักวิเทศสัมพันธ์ หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีแสดงว่าสามารถน าเสนอข้อมูลความร่วมมือทางวิชาการกับ
สถาบนัตา่งประเทศเพ่ือเสนอผู้บริหารในการเพิ่มความร่วมมือ ความสามารถในการตรวจสอบร่าง
เอกสารเพ่ือท าข้อตกลงทางวิชาการกบัสถาบนั/องค์กรต่างประเทศ มีความเข้าใจในวฒันธรรมท่ี
แตกตา่งกนัของแตล่ะประเทศเพ่ือน าไปสู่การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดี รวมถึงมีความสามารถในการ
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ใช้ภาษาเพ่ือการเจรจาข้อตกลงทางวิชาการและมีความสามารถในการประสานงาน ดแูลอ านวย
ความสะดวกให้อาจารย์และนิสิตตา่งประเทศได้ 

1.2.10 สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีแสดงว่ามีความรู้ความเช่ียวชาญในงานสารบรรณร่างและ
โต้ตอบหนังสือราชการ สามารถจดัล าดบัความส าคญัและความเร่งด่วนของงานเพ่ือด าเนินการ
เสนอก่อนและหลงั รวมถึงการออกหนงัสือราชการท่ีถกูต้องตามรูปแบบและอกัษร และการใช้งาน
ระบบสารสนเทศเพ่ือการจดัเก็บข้อมลู 

1.2.11 สมรรถนะประจ าต าแหน่งบรรณารักษ์ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากร
สายสนบัสนนุวิชาการท่ีแสดงว่ามีความรู้ด้านบรรณารักษ์ และความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
เพ่ือบริหารงานทรัพยากรสารสนเทศ และสามารถพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศรวมถึงถ่ายทอด
ความรู้และแนะน าข้อมลูตา่ง ๆ ได้ 

1.2.12 สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานนิติกร หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการท่ีแสดงว่ามีความสามารถในการวินิจฉัยปัญหากฎหมาย การด าเนินงาน
ด้านนิติกรรม สามารถด าเนินคดี สอบสวน สืบสวนรวบรวมเอกสารในการปฏิบตังิาน และสามารถ
ให้ค าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบักฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบงัคบัตา่งได้ 

2.บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หมายถึง ข้าราชการ พนกังานมหาวิทยาลยั ลกูจ้าง
ท่ีท าหน้าท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ ท่ีปฏิบัติงานในส านักงาน 
ประกอบด้วย 12 ต าแหน่ง ดงันี ้1) นกัวิชาการศึกษา 2) นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 3) นักวิชาการ
โสตศึกษา 4) นักวิชาการเงินและบัญชี  5) นักวิชาการพัสดุ 6) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  
7) นกัทรัพยากรบุคคล  8) นกัประชาสมัพันธ์ 9) นกัวิเทศสมัพนัธ์ 10) เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 
11) บรรณารักษ์ 12) นิตกิร ท่ีปฏิบตังิานในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ท่ีปฏิบตังิานในปีงบประมาณ 
2562 

3.การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน หมายถึง การเพิ่มความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถตา่งๆให้บคุลากรสายสนบัสนนุวิชการมีความเช่ียวชาญในการปฏิบตังิานถือเป็นการ
พฒันาตนเอง และพฒันาองค์กร เพ่ือให้หนว่ยงานบรรลตุามวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ 

4.แนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง วิธีการใดวิธีการหนึ่งท่ีจะท าให้
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีความรู้ ความสามารถมากขึน้  
มีทกัษะสงูขึน้ และมีทศันคตท่ีิดีเหมาะสมกบัหน้าท่ีท่ีปฏิบตัอิยู่ 
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5.สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ หมายถึง มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐท่ีไม่ใช่สว่นราชการ
ซึ่งในงานวิจยันี ้หมายถึง มหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 10 แห่ง 
ได้แก่ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าธนบุรี มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ  สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคณุทหารลาดกระบงั มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนคริ
นทรวิโรฒ มหาวิทยาลยัศลิปากรและมหาวิทยาลยัสวนดสุิต 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
ในการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสารและ
งานวิจัยที่ เกี่ยวข้องจากนักวิชาการและสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่  ไพฑูรย์ สินลารัตน์  
(2542: 81) ทรงพล โสภณ (2546: 1)  ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2546: ออนไลน์)  
เทพนัดดา กฤษด า (2548: 46-47)  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2548: 12)  อังศินันท์ อินทรก าแหง 
(2549: 2-3)  สุกญัญา    รัศมีธรรมโชติ  (2549:  11)  ส านกังานคณะกรรมการอุดมศกึษา (2550: 
37)  กัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550;  อ้างอิงจาก David, C.McClelland. 1973)  วิจารณ์ พานิช 
(2552: 378)  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  (2556:  ออนไลน์)  
พิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา  (2557: บทคัดย่อ)  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบข้าราชการ 
(2558: 10  สาธิต เชือ้อยู่นาน  (2559: 1)  นรภัทร  อ่ิมพานิช  (2559: 1) โดยสามารถสังเคราะห์
สมรรถนะในการปฏิบัติ งานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ดังนี ้สมรรถนะหลัก ประกอบด้วยสมรรถนะหลัก 11  ด้าน ได้แก่   
1. มุ่งผลสมัฤทธ์ิ 2. บริการท่ีดี  3. สัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ  4. จริยธรรม 5. ร่วมแรงร่วมใจ 
6. ความคิดสร้างสรรค์ 7. การส่ือสาร 8. การพฒันาตนเอง  9. คิดวางแผนเป็นระบบ  10. มีความ
ผูกพันต่อองค์กร 11. ความรับผิดชอบต่อสังคม และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 12 ต าแหน่ง 
ได้แก่ 1. นกัวิชาการศกึษา 2. นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ 3. นกัวิชาการโสตทศันศกึษา 4.นกัวิชาการ
การเงินและบัญชี 5. นักวิชาการพัสดุ 6. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 7. นักทรัพยากรบุคคล  
8. นักประชาสัมพันธ์ 9. นักวิเทศสัมพันธ์ 10. เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป  11. บรรณารักษ์   
12.นิตกิร  

จากนัน้ท าการศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐด้วยการจัดล าดับความส าคัญของ
ข้อมูลจากการประเมินความต้องการจ าเป็น PNI  (สุวิมล ว่องวาณิช. 2550: 279) เป็นวิธีการหา
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ความแตกตา่งของสภาพท่ีควรจะเป็นและสภาพท่ีเป็นอยู่เพ่ือท าการจดัล าดบัความส าคญัในการ
พฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  

ส าหรับการพัฒนารูปแบบสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ (น าผลจาการศกึษาในระยะท่ี 1)  มาสร้างรูปแบบ
การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ใช้
แนวคิดการพัฒนารูปแบบเชิงข้อความของคีฟล์ (ทัศนา แขมมณี. 2550: อ้างอิงจากKeeves 
1988: 565) โดยน าค่า PNI ล าดับแรก มาก าหนดสมรรถนะท่ีน ามาพัฒนา และน าทฤษฎีของ  
เดวิท ซี  แมคเคิลแลน  (กัญญา  รัศมีธรรมโชติ . 2550; อ้างอิงจาก David, C.McClelland) 
องค์ประกอบของสมรรถนะประกอบด้วย 1) ความรู้  2) ทกัษะ 3) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 4) 
บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 5) แรงจูงใจ/เจตคติ มาใช้ในการสร้างรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ส่วนของ
แนวทางการพฒันาตามรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบคุลากร
สายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ใช้แนวคิดการ ตามทฤษฎี สวอนซัน แอนด์  
ฮิลตนั (พรนารี โสภาบุตร. 2555; อ้างอิงจาก Swanson and Holton) องค์ประกอบการเรียนรู้ใน
ผู้ ใหญ่ ประกอบด้วย  1) การเตรียมความพร้อม  2)การสร้างบรรยากาศ  3) การวางแผนการ  
4) การวินิจฉัยความจ าเป็น 5) การก าหนดวัตถุประสงค์ 6) การออกแบบการพัฒนาสมรรถนะ  
7) กิจกรรม และวิธีการ 8)การประเมินผล 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัรูปแบบการพฒันาสมรรถนะ
การปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลในการสร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงาน   
โดยผู้วิจยัได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยัดงัภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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 บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการวิจยัครัง้นี  ้ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือเป็นกรอบแนวคิด
ของการด าเนินการวิจัย อันประกอบด้วย แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับ รูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบตัิงานตามกลุ่มงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัก ากบัของ
รัฐในเขตกรุงเทพมหานครนัน้ ผู้ วิจยัได้ท าการน าเสนอตามล าดบั ต่อไปนี ้ 1) แนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกบัสมรรถนะ 2) แนวคิดและทฤษฏีการปฏิบตัิงาน 3) แนวคดิและทฤษฎีการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ 4) การพฒันาบคุลากรของสถาบนัอดุมศกึษา 5) การพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ และ 6) งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับสมรรถนะ 
ค าว่า “สมรรถนะ” มีท่ีมาจากภาษาอังกฤษว่า Competency ซึ่งในภาษาไทยมีผู้ แปล

หรือใช้ค าอ่ืนอีกว่า เช่น ขีดความสามารถ ความสามารถ ศกัยภาพ หรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ 
(อาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธุ์. 2553: 36) มีผู้ เสนอแนวคดิและค าจ ากดัความ ดงันี ้

ส านกังานข้าราชการพลเรือนไทย. (2548: 42) ได้กล่าวถึงสมรรถนะในระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือว่า หมายถึง คณุลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ 
ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โด่ดเด่นใน
องค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ (2551: 17) ท่ีได้ให้ความหมายของสมรรถนะ 
(Competency) คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคณุลักษณะส่วนบุคคล (Personal 
Characterstic or Attribute) ท่ีท าบุคคลนัน้ท างานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าผู้ อ่ืน  เดวิท 
ซี แมคเลินแลนด์  เสนอแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency) ได้เป็นท่ีรู้จกักนัอยา่งแพร่หลาย 
ซึ่งท่านเป็นนักจิตวิทยามหาวิทยาลัย Harvard เป็นผู้ ริเร่ิมแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ โดยพัฒนา
แบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพ่ือศึกษาว่า บุคคลท่ีท างานอย่างมีประสิทธิภาพนัน้มีทัศนคติและ
นิสยัอย่างไร ซึ่ง McClelland ได้ใช้ความรู้ไปทดสอบเพ่ือการคดัเลือกบคุคลเข้าท างานของรัฐบาล
อเมริกา ได้แก่ ปัญหากระบวนการคัดเลือกท่ีเน้นการวัดความถนัด และปัญหาผลการทดสอบ
ความถนัดมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานหรือไม่ โดยเก็บข้อมูลของกลุ่มผู้ ท่ีมีผลการ
ปฏิบตัิงานโดด่เดน่ และผู้ ท่ีไม่มีผลงานโดดเดน่ โดยการสมัภาษณ์ พบว่า สมรรถนะเก่ียวกบัความ
เข้าใจข้อแตกตา่งทางวฒันธรรมเป็นปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตัิงานไม่ใช่การทดสอบ
ด้วยแบบทดสอบความถนัด  McClelland ได้ตีพิมพ์บทความเร่ือง Testing for Competency 
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Rather Than for Intelligence เ ม่ื อ ปี  ค .ศ . 1973 ใน วารส า ร  American Psychologist เ พ่ื อ
เผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบประเมินใหม่ท่ีเรียกว่า Behavioral Event Interview เป็นเคร่ืองมือ
ประเมินท่ีค้นหาผู้ ท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งแมคเลิคแลนด์ท าให้สมรรถนะได้รับความสนใจ มี
การศึกษา และน าไปปรับใช้ในหลายๆหน่วยงานกันอย่างแพร่หลาย แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมกัมี
การอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน า้แข็ง (Iceberg Model) ซึ่ง อธิบายว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคล
เปรียบเทียบได้กบัภูเขาน า้แข็ง โดยมีสว่นท่ีเห็นได้ง่าย และพฒันาได้ง่ายคือสว่นท่ีลอยอยูเ่หนือน า้ 
นัน้คือองค์ความรู้และทักษะต่างๆท่ีบุคคลมีอยู่ และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นได้ยากอยู่ใต้ผิวน า้ ได้แก่ 
แรงจูงใจ อุปนิสยั ภาพลกัษณ์ภายใน และบาทบาทหน้าท่ีแสดงออกต่อสงั ส่วนท่ีอยู่ใต้น า้นีมี้ผล
ตอ่พฤตกิรรมในการท างานของบคุคลอยา่งมากและเป็นสว่นท่ีพฒันา ได้ยาก  

จรัมพร ประถมบูรณ์. (2547: 24)  กล่าวว่าสมรรถนะถือเป็นแนวคิดและความเช่ือ
ของผู้บริหารองค์การวา่ความสามารถของบคุคลจะเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการผลกัดนัให้เกิดผลลพัธ์
สูงสุดขององค์การได้ เพราะสมรรถนะคือคณุลกัษณะและความสามารถท่ีมาจากตวัคนทัง้สิน้ ท่ี
สะท้อนออกมาในรูปของพฤตกิรรมการท างานท่ีมีความสมัพนัธ์ในเชิงเหตผุลและก่อให้เกิดผลลพัธ์
สู งสุด  โดย มี ท่ีมาจากพื น้ฐานความ รู้  (Knowledge) ทักษะ  (Skill) วิ ธีคิ ด  (Self-concept) 
คณุลกัษณะส่วนบคุคล (Trait) และแรงจงูใจ (Motive) โดยมีนกัวิชาการได้ให้แนวคิดสมรรถนะไว้
ว่า เป็นการค้นหาความสามารถของข้าราชการในต าแหน่งและระดับต่างๆ ว่าควรมีความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ หรือลกัษณะใดท่ีจะท าให้การปฏิบตังิานประสบความส าเร็จ 

ส าหรับประเทศไทยได้มีการน าแนวคิดสมรรถนะ (Competency) มาใช้ในองค์การท่ี
เป็นเครือข่ายบริษัทข้ามชาติชัน้น าก่อนท่ีจะแพร่หลายเข้าไปสู่บริษัทชัน้น าของประเทศ เช่น เครือ
ปูนซีเมนต์ไทย การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) เน่ืองจากภาคเอกชนท่ีได้น าแนวคิด 
Competency ไปใช้และเกิดผลส าเร็จอย่างเห็นได้ชดั ดงัเช่นของเครือปนูซีเมนต์ไทยมีผลให้เกิด
การต่ืนตวัในวงราชการ โดยได้มีการน าแนวคิดนีไ้ปทดลองใช้ในหน่วยงานราชการ โดยส านกังาน
ข้าราชการพลเรือนได้จ้างบริษัท Hay Group เป็นท่ีปรึกษาในการน าแนวคิดนีม้าใช้ในการพฒันา
ข้าราชการพลเรือนโดยในระยะแรกได้ทดลองน าแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยยึดหลกั
สมรรถนะ (Competency Based Human Resource Development) มาใช้ในระบบการสรรหา
ผู้บริหารระดบัสงู ในระบบราชการไทยและก าหนดสมรรถนะของข้าราชการท่ีจะสรรหาในอนาคต 
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ความหมายสมรรถนะ 
สมรรถนะ  มีความหมายตามพจนานุกรมว่า ความสามารถ หรือสมรรถนะใน

ภาษาอังกฤษมีค าท่ีมีความหมายคล้ายกันอยู่หลายค าได้แก่ Capability, ability, proficiency, 
expertise, skill, fitness, aptitude โดยส านักงาน ก.พ. ใช้ภาษาไทยว่า “สมรรถนะ” แต่ในบาง
องค์การใช้ค าว่า “ความสามารถ” การน าความหมายของ Competency ไปใช้ในทางวิชาการ  
ก็สร้างความสับสนได้เช่นเดียวกัน โดยกล่าวกันว่า การก าหนดความหมายของ Competency  
มีหลายความหมาย  

อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์ (2548: 22-23) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ  หมายถึง
ความสามารถหรือศักยภาพหรือสมรรถนะ ซึ่งเป็นตัวท่ีก าหนดรายละเอียดของพฤติกรรมการ
แสดงออก เป็นการตอบค าถามว่า “ท าอย่างไรท่ีจะท าให้งานท่ีได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จ 
(How)” มากกว่าการตอบค าถามว่า “อะไรเป็นสิ่งท่ีหวัหน้างานคาดหวงัหรือต้องการ (What)” ทัง้นี ้
การก าหนด Competency จะแบง่ออกเป็น 3 มมุมอง ได้แก่ KSA ซึง่มีความแตกตา่งกนัดงันี ้

1) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูลหรือสิ่งท่ีถูกสั่งสมมาจากการศึกษาทัง้
ในสถาบนัการศกึษา สถาบนัฝึกอบรม สมัมนา หรือการศกึษาด้วยตนเอง รวมถึงข้อมลูท่ีได้รับจาก
การสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์กับผู้ รู้ทัง้ในสายวิชาชีพเดียวกันและต่าง
สายวิชาชีพ 

2) ทกัษะ (Skills) หมายถึง สิ่งท่ีจะต้องพฒันาและฝึกฝนให้เกิดขึน้โดยจะต้องใช้
ระยะเวลาเพ่ือฝึกฝนปฏิบตัใิห้เกิดทกัษะนัน้ขึน้มา ทัง้นีท้กัษะได้แบง่ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 

-ทกัษะด้านการบริหาร/จดัการงาน (Management Skills) หมายถึง ทกัษะใน
การบริหารควบคุมงาน ซึ่งเก่ียวกับระบบความคิดและการจัดการ ในการบริหารงานให้มี
ประสิทธิภาพ เช่น ทักษะในการมีวิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ ซึ่งทักษะดังกล่าวจะแสดงออกถึงการ
จดัระบบความคดิเพ่ือมองไปท่ีเปา้หมายในอนาคตว่าอยากท าหรือมีความต้องการอะไรในอนาคต 

-ทกัษะด้านเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) หมายถึง ทกัษะท่ีจ าเป็นใน
การท างานตามสายงานหรือกลุ่มงานท่ีแตกตา่งกนัออกไป เช่น จดัซือ้จะมีหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ในและลกัษณะงานท่ีแตกตา่งกนัไปจากงานผลิต ดงันัน้ทกัษะท่ีต้องการของคนท่ีท างานด้านจดัซือ้
ได้นัน้จะต้องแตกตา่งไปจากงานผลิตเชน่เดียวกนั 

3) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Attributes) หมายถึง ความคิด ความรู้สึก เจตคต ิ
ทศันคติแรงจงูใจ ความต้องการส่วนบคุคล พบว่า คณุลกัษณะส่วนบคุคลนัน้จะเป็นสิ่งท่ีติดตวัมา
และไมค่อ่ยจะเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาท่ีเปล่ียนไป 
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ประจักษ์  ทรัพย์อุดม (2550 :3) ได้ให้ความหมายของ ค าว่า สมรรถนะ คือความรู้ 
(Knowledge)  ทักษะ  (Skill)  และคุณ ลักษณ ะส่วนบุคคล  ( Personal  Characteristic of 
Attributes)  ท่ีส่งผลตอ่การแสดงพฤติกรรม(Behavior) ท่ีจ าเป็น และมีผลให้บคุลนัน้ปฏิบตัิงานใน
ความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าบุคคลอ่ืน ซึ่งสมรรถนะของคนเกิดได้จาก 3 ทางคือ 1) เป็น
พรสวรรค์ท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด 2) เกิดจากประสบการณ์การท างาน 3) เกิดจากการฝึกอบรมและ
พฒันา 

แมคเคลแลนด์ (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. 2550;  อ้างอิงจาก David, C.McClelland. 
1973).ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถใช้ท านายความส าเร็จในการ
ท างาน ได้ดีกว่าการพิจารณาจากสถาบันท่ีจบการศึกษาระดับการศึกษา คะแนนสอบและผล
คะแนนสอบแข่งขนัเข้าท่ีท างาน โดยอธิบายความเหมาะสมของสมรรถนะเปรียบเสมือนก้อนภูเขา
น า้แข็งท่ีมีสว่นท่ีอยูเ่หนือน า้ นัน้คือทกัษะทางสงัคม ซึง่แบง่ได้เป็น 4 สว่นคือ 

1. Social Role คือบทบาททางสงัคมซึง่แสดงออกตามคา่นิยมท่ีบคุคลนัน้มี 
2. Self Image คือภาพท่ีบคุคลนัน้มองตวัเอง 
3. Traits Personality คือบคุลิกภาพและตวัตนท่ีแท้จริงของบคุคล 
4. Motive คือแรงจงูใจท่ีผลกัดนัให้บคุคลนัน้มีพฤตกิรรมในแบบทีเป็น 

โบยาทซีส (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2550;  อ้างอิงจาก Boyatzis. 1982: 58). ได้ให้
ความหมายของสมรรถนะว่า เป็นคณุลกัษณะท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลของงานท่ีเหนือกวา่ (Superior 
work) และสามารถน าสมรรถนะของบคุคลแตล่ะต าแหนง่ทัง้ในแนวกว้างและแนวลึก 

สเปนเซอร์ แอนด์ สเปนเซอร์ (สกุัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2550;  อ้างอิงจาก Spencer 
& Spenceer, 1993: 9) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่าเป็นคุณลักษณะของบุคคลท่ี มี
ความสมัพนัธ์เชิงเหตแุละผลตอ่ความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใช้และ/หรือการปฏิบตัิงานท่ีได้ผล
การท างานท่ีดีขึน้กวา่เดมิ 

เครสซ์เนอร์ วิลเสเตอร์ม ฮัมเมลและวิกแมน (เพ็ญพิมล ลีโนทัย 2543 อ้างอิงจาก 
Kirschner, Vilsterm, Hummel& Wigman. 1977) กล่าวว่า สมรรถนะ เป็นความรู้ ทกัษะทัง้ปวงท่ี
ซึ่งบุคคลมีอยู่ในตน และสามารถน ามาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือบรรลุ
เป้าหมายแน่นอนอย่างหนึ่งในบริบทหรือสถานการณ์ท่ีหลากหลายจึงเป็นความสามารถท่ี ท าให้
เกิดความพึงพอใจและตดัสินใจอย่างมีประสิทธิผลในสถานการณ์เฉพาะอย่างหนึ่งท่ีต้องใช้วิจาร
ญาณ คา่นิยมและความเช่ือมัน่ในตนเอง 
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ส านกังาน ก.พ. (2552: 13) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ หมายถึง คณุลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้บุคคล
สามารถสร้างผลงานได้โดดเดน่กวา่เพ่ือนร่วมงานอ่ืนๆ ในองค์กร 

ศาลยุติธรรม (2543: 21) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ ว่าหมายถึง คณุลักษณะ
และความสามารถท่ีมาจากตวัคนทัง้หมดท่ีสะท้อนออกมาในรูปพฤติกรรมท างานท่ีมีความสมัพนัธ์
ในเชิงเหตแุละผลก่อให้เกิดผลลพัธ์สูงสุด (Superior performance) ท่ีต้องการ โดยมีท่ีมาจากพืน้
ฐานความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) แนวคิดของตนเอง (Self concept) กระบวนการคิด 
(Process of thinking) คณุลกัษณะสว่นบคุคล และแรงจงูใจ 

อาจสรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง กลุม่พฤติกรรมในการท างานของบคุคลท่ีเกิดจาก
ความรู้ เจตคติหรือคณุลักษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล อนัเป็นปัจจยัส าคญัในการผลกัดนัให้
บคุคลนัน้สามารถปฏิบตัิงานในหน้าท่ีให้ส าเร็จลุล่วงตามเปา้หมายท่ีก าหนดในต าแหน่งงานนัน้ๆ 
ทัง้น่ีสมรรถนะจะต้องสามารถวดัได้ สงัเกตได้และสามารถพฒันาได้ 

องค์ประกอบของสมรรถนะ   
ตามหลักแนวคิดของ แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland: 1973) องค์ประกอบ

ของสมรรถนะ มี 5 สว่น คือ 
1) ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีต้องรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็น

สาระส าคญั เชน่ ความรู้ด้านเคร่ืองยนต์ เป็นต้น 
2) ทักษะ (Skill) คือ สิ่งท่ีต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง

คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทกัษะท่ีเกิดได้นัน้มาจากพืน้ฐานทางความรู้
และสามารถปฏิบตัไิด้อยา่งคลอ่งแคลว่ว่องไว 

3) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self-Concept)   คือ เจตคติ ค่านิยม แลความ
คดิเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือสิ่งท่ีบคุคลเช่ือว่าตนเองเป็นเชน่ ความมัน่ใจในตนเอง เป็น
ต้น 

4) บคุลิกลกัษณะประจ าตวัของบคุคล (Traits) เป็นสิ่งท่ีอธิบายถึงบคุคลนัน้ เช่น 
คนท่ีนา่เช่ือถือ ไว้วางใจได้ หรือมีลกัษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 

5) แรงจงูใจ/เจตคต ิ( Motives /Attitude)   เป็นแรงจงูใจหรือแรงขบัภายใน ซึ่งท า
ให้บคุคลแสดงพฤตกิรรมท่ีมุง่ไปสูเ่ปา้หมาย หรือมุง่สูค่วามส าเร็จ เป็นต้น  
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ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548: 11) ได้ก าหนดสมรรถนะหลกั ให้
เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งข้าราชการพลเรือนทุกต าแหน่งเพ่ือหล่อหลอมและ
พฤตกิรรมท่ีพงึประสงค์ร่วมกนั จ าแนกออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 

1. การมุง่ผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะปฏิบตัิ
ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานนีอ้าจเป็นผลมาจากการปฏิบตังิานท่ีผ่านมา
ของตนเอง หรือเกณฑ์วดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดขึน้ อีกทัง้ยงัหมายรวมถึงการ
สร้างสรรค์พฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบตังิานตามเปา้หมายท่ียากและท้าทายชนิดท่ีอาจไม่
เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน 

2. บริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตัง้ใจและความพยายามของบคุคล
ในการให้บริการเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง 

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย
สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสั่งสมพัฒนาศัยกภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ด้วย
การศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง อีกทัง้รู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยุกต์ใข้
ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีตา่งๆ เข้ากบัการปฏิบตัใิห้เกิดผลสมัฤทธ์ิ 

4. จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปปฏิบัติถูกต้อง
เหมาะสมทัง้ตามหลกักฎหมายและคณุธรรมจริยธรรม ตลอดจยหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน 
โดยมุ่งประโยชน์ขององค์การและประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  ทัง้นีเ้พ่ือธ ารงรักษา
ศกัดิ์ศรีแห่งอาชีพตน อีกทัง้เพ่ือเป็นก าลังใจในการสนับสนุนผลักดนัให้ภารกิจหลักขององค์การ
และรัฐบรรลเุปา้หมายท่ีก าหนดไว้ 

5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะท่ีเน้น 1)ความตัง้ใจท่ี
จะท างานร่วมกับผู้ อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์การ โดยผู้ปฏิบตัิมีฐานะเป็น
สมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหัวหน้าทีมและ 2) ความสามารถในการสร้างและด ารงรักษา
สมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) (คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 2549: 140-148) ได้จ าแนกสมรรถนะหลักออกเป็น 4 
ด้าน ซึง่เป็นตวัเดียวกบัสมรรถนะหลกัของข้าราชการพลเรือนไทย ได้แก่ 

1.การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะปฏิบตัิ
ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานนีอ้าจเป็นผลมาจากการปฏิบตังิานท่ีผ่านมา
ของตนเอง หรือเกณฑ์วดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดขึน้ อีกทัง้ยงัหมายรวมถึงการ
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สร้างสรรค์พฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบตังิานตามเปา้หมายท่ียากและท้าทายชนิดท่ีอาจไม่
เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน 

2.บริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตัง้ใจและความพยายามของบคุคล
ในการให้บริการเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง 

3.การพฒันาตนเอง (Expertise) หมายถึง ความขวนขวายสนใจใฝ่รู้ เพ่ือสัง่สม 
พฒันาศยักภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบตัิงาน ด้วยการศกึษา ค้นคว้าหาความรู้ 
พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง อีกทัง้รู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใข้ความรู้เชิงวิชาการและ
เทคโนโลยีตา่งๆ เข้ากบัการปฏิบตัใิห้เกิดผลสมัฤทธ์ิ 

4.การท างานเป็นทีม (Teamwork) สมรรถนะท่ีเน้น 1)ความตัง้ใจท่ีจะท างาน
ร่วมกบัผู้ อ่ืนเป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์การ โดยผู้ปฏิบตัิมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม 
มิใช่ในฐานะหวัหน้าทีมและ 2) ความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิก
ในทีม 

เดวิท แมคเคิลแลนด์ McClelland (อ้างถึงสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2549: 25) ได้
เสนอแนวคิดเร่ือง Competency ซึ่งเป็นการมองคนในภาพรวมทัง้สิ่งท่ีปรากฏเห็นและสิ่งท่ีซ้อนอยู่
ภายใน และต่อมาได้มีการน าเอาเร่ืองของสมรรถนะมาใช้ในงานบริหารบุคคลมากขึน้ โดยเฉพาะ
ปัจจุบนั จะใช้มุมมองด้านสมรรถนะของบุคคลเป็นฐานในการจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
องค์ประกอบของ Competency มี 5 สว่น   

1.ทักษะ (Skills) สิ่งท่ีบุคคลกระท าiได้ดีและฝึกฝนปฏิบัติประจ าจนเกิดความ
ช านาญ เชน่ ทกัษะของหมอฟันในการอดุฟันโดยไมท่ าให้คนไข้รู้สึกเสียวเส้นประสาทหรือเจ็บ 

2.ความรู้ (Knowledge) ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาองักฤษ 
ความรู้ด้านการบริหารต้นทนุ เป็นต้น 

3.มโนทัศน์ของตน (Self-Concept) ทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกับ
ภาพลักษณ์ของตน สิ่งท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น Self-Confidence คนท่ีมีความเช่ือมั่นใน
ตนเองสงูจะเช่ือวา่ตนเองสามารถแก้ไข้ปัญหาตา่งๆได้ เป็นต้น 

4.บุคลิกลักษณะประจ าตัว (Trait) บุคลิกลักษณะประจ าของบุคคลเป็นสิ่งท่ี
อธิบายถึงบคุคลผู้นัน้ เช่น เขาเป็นคนท่ีน่าเช่ือถือและไว้วางใจได้ หรือเขามีลกัษณะเป็นผู้น า เป็น
ต้น 

5.แรงจงูใจ (Motive) แรงจงูใจหรือแรงขบัภายใน ซึ่งท าให้บคุคลแสดงพฤติกรรม
ท่ีมุ่งไปสู่สิ่งท่ีเป็นเปา้หมายของเขา เช่น บคุคลท่ีมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Orientation) มกัชอบ
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ตัง้เป้าหมายท่ีท้าทาย และพยายามท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ ตอลดจนพยายาม
ปรับปรุงวิธีการท างานของตนเองตลอดเวลา 

ส านกังานการพยาบาท กรมการแพทย์ (2549: 11-13) ได้ศึกษาสมรรถนะพยาบาล
วิชาชีพ โดยใช้แนวคิดโมเดลสมรรถนะส าหรับราชการพลเรือนไทย ร่วมกับแนวคิดของ Benner 
(Novice to Expert) ส านักการพยาบาทได้ให้ค าจ ากัดความของสมรรถนะ (Competency) ของ
พยาบาล หมายถึง คณุลกัษณะเชิงพฤติกรรมกของพยาบาลท่ีเป็นผลมาจากความรู้ (Knowledge) 
ความสามารถ (Ability) ทกัษะ (Skills) และคณุลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีต้องให้มี เพ่ือให้การปฏิบตัิงานของ
พยาบาลช่วยให้บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ และภารกิจขององค์การ ส าหรับสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานของผู้บริหารทางการพยาบาท จ านวน 10 สมรรถนะ โดยมีรายละเอียด
ดงันี ้

1.การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะปฏิบตัิ
ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานนีอ้าจเป็นผลมาจากการปฏิบตังิานท่ีผ่านมา
ของตนเอง หรือเกณฑ์วดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดขึน้ อีกทัง้ยงัหมายรวมถึงการ
สร้างสรรค์พฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบตังิานตามเปา้หมายท่ียากและท้าทายชนิดท่ีอาจไม่
เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน 

2.บริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตัง้ใจและความพยายามของบคุคล
ในการให้บริการเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง 

3.การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย
สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสั่งสม พัฒนาศัยกภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ด้วย
การศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง อีกทัง้รู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยุกต์ใข้
ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีตา่งๆ เข้ากบัการปฏิบตัใิห้เกิดผลสมัฤทธ์ิ 

4.จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปปฏิบัติถูกต้อง
เหมาะสมทัง้ตามหลกักฎหมายและคณุธรรมจริยธรรม ตลอดจยหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน 
โดยมุ่งประโยชน์ขององค์การและประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  ทัง้นีเ้พ่ือธ ารงรักษา
ศกัดิ์ศรีแห่งอาชีพตน อีกทัง้เพ่ือเป็นก าลังใจในการสนับสนุนผลักดนัให้ภารกิจหลักขององค์การ
และรัฐบรรลเุปา้หมายท่ีก าหนดไว้ 

5.ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะท่ีเน้น 1)ความตัง้ใจท่ีจะ
ท างานร่วมกับผู้ อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์การ โดยผู้ ปฏิบัติมีฐานะเป็น
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สมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหัวหน้าทีมและ 2) ความสามารถในการสร้างและด ารงรักษา
สมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

6.การพัฒนาศักยภาพคน (Caring and Developing Others) หมายถึง ความ
ตัง้ใจจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพฒันาผู้ อ่ืนในระยะยาว โดยมุ่งเน้นเจตนาท่ีจะพฒันาผู้ อ่ืนและ
ผลท่ีเกิดขึน้ มากกวา่เพียงปฏิบตัไิปตามหน้าท่ี 

7.การด าเนินงานเชิงรุก (Proactive ness) หมายถึง การเล็งเห็นปัญหาหรือ
โอกาสพร้อมทัง้ลงมือจัดการกับปัญหานัน้ๆ หรือใช้โอกาสท่ีเกิดขึน้ให้เกิดประโยชน์ต่องานด้วย
วิธีการท่ีสร้างสรรค์และแปลกใหม ่

8.การคดิวิเคราะห์ (Analytic Thinking) หมายถึง การท าความเข้าใจสถานการณ์ 
ประเด็นปัญหาแนวคิด หลกัทฤษฎี โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเป็นส่วนย่อยๆ หรือวิเคราะห์
สถานการณ์ท่ีละขัน้ตอน รวมถึงการจดัหมวดหมู่ปัญหาหรือสถานกาณ์อย่างเป็นระบบระเบียบ
เปรียบเทียบแง่มุมต่างๆ สามารถระบุได้ว่าอะไรเกิดก่อนหลัง ตลอดจนระบุเหตุและผลท่ีมาท่ีไป
ของกรณีตา่งๆได้ 

9.การมองภาพองค์รวม  (Conceptual Thinking) หมายถึ ง การคิดใน เชิ ง
สงัเคราะห์ มองภาพองค์รวมจนได้เป้นกรอบแนวคิดหรือแนวคิดใหม่ อันเป็นผลมาจากการสรุป
รูปแบบ ประยกุต์แนวทางตา่งๆ จากสถานการณ์หรือข้อมลูหลากหลาย และนานาทศันะ 

10.ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ความตัง้ใจหรือความสามารถในการเป็น
ผู้น าของกลุ่มคน รวมถึงการก าหนดทิศทาง วิสยัทศัน์ เปา้หมาย วิธีการท างาน ให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชา
หรือทีมงานปฏิบตังิานได้อยา่งราบร่ืน เตม็ประสิทธิภาพและบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การ 

วิทยา จันทร์ศิริ. (2551: 28-30). ได้สรุปสมรรถนะหลัก ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน
ประกอบด้วย 10 สมรรถนะ ดงันี ้

1.การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง การขวนขวาย สนใน
ใฝ่รู้เพ่ือเพิ่มเพิ่มความรู้ ทักษะในวิชาชีพท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของตน รวมถึง 
การศกึษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพเพ่ือ
พฒันาตนเองและพฒันางาน 

2.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นต่อการ
ปฏิบตัิงกานในหน้าท่ีให้มีคณุภาพ ถกูต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และมีการ
พฒันาผลงานให้มีคณุภาพอยา่งตอ่เน่ือง 
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3.ความสามารถในการส่ือสารและประสานงาน  (Communication and 
coordination) หมายถึง ความสามารถในการถ่ายทอดและแลกเปล่ียนข้อมูลกับผู้ อ่ืน การจัด
ระเบียบการท างานการติดตอ่กนัเพ่ือให้งานและผู้ เก่ียวข้องร่วมมือปฏิบตัเิป็นน า้หนึง่ใจเดียวกนั ไม่
ท าให้งานซ า้ซ้อนกนั ขดัแย้งกนั หรือเล่ือมหล า้กนั ทัง้นี ้เพ่ือให้งานด าเนินไปอยา่งราบร่ืนสอดคล้อง
กบัวตัถปุระสงค์ 

4.การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความมุ่งมัน
ตัง้ใจท่ีจะท างานร่วมกบัผู้ อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน หรือหน่วยงาน การแสดงบทบาทสมาชิกของ
ทีมทัง้ความเป็นผู้น าและผู้ตามได้อย่างเหมาะสม และความสามารถในการสร้าง และการธ ารง
รักษาสมัพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิก 

5.การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตัง้ใจและพยายามปฏิบตัหิน้าท่ี
ในการให้บริการเพ่ือสนองความต้องการของผู้มารับบริการ ตลอดจน ความเข้าใจถึงความต้องการ
และความคาดหวังของผู้มารับบริการ การแสดงกิริยา น า้เสียง ท่าทาง และพฤติกรรมได้อย่าง
เหมาะสมเพ่ือให้ผู้มารับบริการประทบัใจ 

6.จริยธรรม (Ethics) หมายถึง การครองตน การประพฤติปฏิบัติ ท่ีถูกต้อง
เหมาะสมบนพืน้ฐานของหลกัคณุธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่ง
ประโยชน์ของสว่นรวมมากกวา่ประโยชน์สว่นตน ทัง้นีเ้พ่ือธ ารงศกัดิศ์รีแหง่อาชีพของตน 

7.ความเป็นผู้ น า (Leadership) หมายถึง ความสามารถของผู้ บ ริหารสาย
สนับสนุนในการจูงใจหรือโน้มน้าวผู้ อ่ืนให้ปฏิบตัิตามเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดขึน้ รวมถึงการแสดงออกถึงความรับผิดชอบในเร่ืองตา่งๆ ท่ีมีผลตอ่งาน และหนว่ยงาน 

8.การวางแผนและการจัดการ (Planning and Management) หมายถึ ง 
ความสามารถในการก าหนดแนวทาง และเปา้หมายในแผนการท างาน และความสามารถในการ
จัดการงานให้ส าเร็จลุล่วงตามแผนท่ีก าหนด รวมถึง การท างานบนฐานของการใช้ข้อมูล
สารสนเทศอยา่งมีประสิทธิภาพ 

9.ความริเร่ิมสร้างสรรค์ (Creative Thinking) หมายถึง ความสามารถในการคิด
ริเร่ิมหาแนวคดิวิธีการใหม่ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการคดิริเร่ิมเพ่ือการพฒันาประสิทธิภาพของการท างาน
ของตนเองทัง้ในระดบับคุคล หนว่ยงานและระดบัองค์การ 

10.การมองภาพรวม (Holistic) หมายถึง ความสามารถการคิดการมองความ
เช่ือมโยง ความเก่ียวข้องระหวา่งงานในภาพรวมขององค์กร ไมล่ะเลยสว่นใดสว่นหนึง่ 
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โดยท่ี เวอร์ทาเน็น (Virtanen. 1996: 56) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบสมรรถนะแบ่งได้
ออก 2 สว่นคือ 

1)ส่วนท่ีเป็นสมรรถนะค่านิยม (Value Competency) ซึ่งแสดงถึงเป้าหมายของ
การกระท า ได้แก่ มลูเหตจุงูใจ ลกัษณะเฉพาะ และมโนภาพของตนเอง 

2)ส่วน ท่ี เป็นสมรรถนะการท างาน (Instrumental Competency) แสดงถึ ง
แนวทางและวิธีการในการกระท า ได้แก่ ทกัษะความรู้ และความช านาญ 

และ สเปนเซอร์ แอล เอ็ม แอนด์ เอส เอ็ม (Spencer, L.M. & Spencer, S. M. 1993: 
183) ได้ระบอุงค์ประกอบสมรรถนะมี 2 กลุม่คือ 

1) กลุ่มท่ี 1 กลุ่มสมรรถนะท่ีมองเห็นยาก (Hidden group) ได้แก่ มูลเหตุจูงใจ 
ลกัษณะเฉพาะและมโนภาพของตนเอง ซึง่ยากตอ่การเข้าถึง เน่ืองจากเป็นสิ่งท่ีอยูภ่ายในตวับคุคล  

2) กลุ่มท่ี 2 กลุ่มท่ีสามารถมองเห็นได้ (visible group) ได้แก่ ความรู้และทกัษะ 
เป็นสิ่งท่ีสามารถผลกัดนัให้เกิดพฤตกิรรมและก่อให้เกิดการปฏิบตังิาน 

 

ภาพประกอบ 2 ภเูขาน า้แข็งหรือ Iceberg Model 

ท่ีมา:  ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. (2548: 3) 
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เม่ือกล่าวถึง Competency โดยทั่วไปมักจะคิดถึงค าว่าภูเขาน า้แข็งหรือ Iceberg 
Model ท่ีประกอบไปด้วยส่วนท่ีอยู่เหนือน า้และส่วนท่ีอยู่ใต้น า้ ด้วยการเปรียบ Competency กับ
ภเูขาน า้แข็งท่ีแบง่เป็น 2 สว่นหลกัได้แก่ 

1.สว่นท่ีอยูเ่หนือน า้  
เป็นส่วนท่ีมองเห็นได้ชัดเจน สามารถวดัและประเมินได้ง่าย ประกอบด้วย

ความรู้ (Knowledge)ท่ีต้องอาศยัการเรียนรู้จากห้องเรียนหรือห้องอบรม และทกัษะ (Skill) เกิดขึน้
จากการฝึกฝน ฝึกปฏิบตัิจนมีความช านาญในเร่ืองนัน้ ทัง้นีท้ักษะจะประกอบไปด้วยทกัษะการ
บริหาร (Management Skills) และทกัษะในงานเฉพาะด้านหรือในเชิงเทคนิค (Technical Skills)  

2.สว่นท่ีอยูใ่ต้น า้  
หรือคณุสมบตัพิิเศษสว่นบคุคล (Personal Attributes) เป็นส่วนท่ีมองเห็นได้

ยากกว่า ต้องอาศัยการสังเกตจากผู้ บังคับบัญชาและบุคคลรอบข้าง เช่น เพ่ือนร่วมงาน 
ผู้ใต้บงัคบับญัชา ลกูค้า เป็นต้น ทัง้นีส้่วนท่ีอยู่ใต้น า้ประกอบด้วยแนวความคิด ลกัษณะนิสยั และ
แรงขบัหรือแรงบนัดาลใจ เป็นคณุสมบตัิของพนกังานท่ีติดตวัมาตัง้แต่เ กิดหรือมีพฒันาการตัง้แต่
สมัยยงัเด็ก เช่น ความละเอียดรอบคอบ มนุษยสมัพนัธ์ การควบคมุอารมณ์และบุคลิกภาพ เป็น
ต้นดงัภาพประกอบ 2 

ส านักงานข้าราชการพลเรือนไทยร่วมกับบริษัทเฮย์กรุ๊ปได้จัดท า Competency 
model ของระบบราชการไทย จากข้อมลูหลายแหลง่ กลา่วคือ  

การจัด ท า  Competency expert panel workshops จ าน วน  16 ค รั ้ง  โด ย
ผู้ เช่ียวชาญในแตล่ะกลุม่งานได้มาร่วมประชมุและให้ความเห็นเก่ียวกบั Competency ท่ีจ าเป็นใน
แตล่ะกลุม่งาน นอกจากนีย้งัมีการเก็บข้อมลูจากประสบการณ์จริงในการท างานของข้าราชการแต่
ละทา่นท่ีเข้าร่วมประชมุในครัง้นัน้ด้วยการใช้เทคนิควิเคราะห์งานท่ีเรียกวา่ Critical incident   

1.ข้อมูลจากแบบส ารวจลักษณะงานท่ีส่งออกไปให้ข้าราชการตอล จ านวน
กวา่ 60,000 ชดุทัว่ประเทศ 

2.ข้อมูลจาก Hay0s Worldwide Competency Database ของบริษัทเฮย์
กรุ๊ป ซึ่งเป็นข้อมูลCompetency best practice ขององค์การภาครัฐในต่างประเทศ ข้อมูลทัง้สาม
สว่นนีเ้ป็นท่ีมาของต้นแบบสมรรถนะหรือ Competency model ส าหรับระบบราชการไทย 

วตัถปุระสงค์ของการก าหนดต้นแบบสมรรถนะ (Competency model) ส าหรับระบบ
ราชการพลเรือนไทย เพ่ือสร้างแบบสมรรถนะ (Competency) ให้ภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะ
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ส าหรับใช้ในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจนพฒันาศกัยภาพในระยะยาว ซึ่งในด้านแบบ
สมรรถนะประกอบไปด้วย สมรรถนะ 2 สว่น คือ  

1.สมรรถะนหลกัส าหรับต าแหนง่ข้าราชการพลเรือนทกุกลุม่งาน 
2.สมรรถนะประจ ากลุม่งานซึง่แตกตา่งกนัในแตล่ะกลุม่งาน 

สมรรถนะหลัก  คือ  คณุลกัษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งข้าราชการพลเรือนทุก
ต าแหน่ง  ก าหนดขึน้เพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกัน   ประกอบด้วย
สมรรถนะ 5 ด้าน คือ 

1.การมุง่ผลสมัฤทธ์ิ (achievement motivation) 
2.การบริการท่ีดี (service mind) 
3.การสัง่สมความเช่ียวชาญในงาน (expertise) 
4.จริยธรรม (integrity) 
5.ความร่วมแรงร่วมใจ (teamwork) 

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน  คือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงานเพ่ือ
สนบัสนนุให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ีและส่งเสริมให้สามารถปฏิบตัิภารกิจ
ในหน้าท่ีได้ดียิ่งขึน้  

ถึงตรงนีมี้ค าใหม่ท่ีเก่ียวข้องเพิ่มขึน้มาอีกหนึ่งค า คือ “กลุ่มงาน” ในระบบจ าแนก
ต าแหน่งและคา่ตอบแทนใหม่นีมี้การจดัต าแหน่งงานทกุต าแหน่งให้อยู่ในกลุ่มงานตา่งๆมีทัง้หมด 
18 กลุม่งาน คือ 

1.กลุ่มงานสนับสนุนทั่วไป 
2.กลุ่มงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะด้าน 
3.กลุ่มงานให้ค าปรึกษา 
4.กลุ่มงานบริหาร 
5.กลุ่มงานนโยบายและแผน 
6.กลุ่มงานศึกษาวิจัย  และพัฒนา 
7.กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน 
8.กลุ่มงานออกแบบเพื่อพัฒนา 
9.กลุ่มงานความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ 
10.กลุ่มงานบังคับใช้กฎหมาย 
11.กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 
12.กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ 
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13.กลุม่งานบริการประชาชนด้านสขุภาพและสวสัดภิาพ 
14.กลุม่งานบริการประชาชนทางศลิปวฒันธรรม 
15.กลุม่งานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะด้าน 
16.กลุม่งานเอกสารราชการและทะเบียน 
17.กลุม่งานการปกครอง 
18.กลุม่งานอนรัุกษ์ 

โดยการจดักลุ่มงานเป็นวิธีการจ าแนกประเภทของงาน โดยการจดังานท่ีมีลกัษณะ
คล้ายคลงึกนัเข้าไปไว้ในกลุม่เดียวกนั โดยพิจารณาจากเกณฑ์ดงัตอ่ไปนี ้ 

1.กลุ่มลูกค้า/ผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียของต าแหน่งนัน้เป็นใคร เป็นกลุ่มลูกค้าภายใน
หรือภายนอกภาคราชการ 

2.ต าแหนง่งานนัน้มุง่ผลลพัธ์/ผลสมัฤทธ์ิตามภารกิจของภาครัฐด้านใด 
ประโยชน์ของสมรรถนะ 

สมรรถนะท่ีก าหนดขึน้ในองค์กรนัน้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในระบบการบริหาร
และพฒันาบคุลากรได้ ดงัตอ่ไปนี ้

1.การสรรหาคัดเลือกพนักงาน  
Competency ท่ีก าหนดขีน้นัน้สามารถน ามาใช้ในการสรรหาคัดเลือก

พนกังาน ไมว่่าจะเป็นการสรรหาพนกังานจากภายในหรือภายนอกก็ตาม โดยมีจดุมุง่หมายเพ่ือหา
คนท่ีเหมาะสมกับองค์การและเหมาะสมกับลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ (Fit the Right Corporate 
Culture and the Right Job) พบว่าการน า Competency มาใช้ในการสัมภาษณ์งานนัน้ความ
ถกูต้องในการหาคนท่ีเหมาะสมจะมีคา่ความถกูต้องมากกวา่การสมัภาษณ์ด้วยการตัง้ค าถามแบบ
ดัง้เดิม หรือถามข้อมูลทั่วไปจากผู้ถูกสัมภาษณ์เท่านัน้ เช่น บ้านอยู่ไหน พ่อแม่ท าอะไร จุดแข็ง
จุดอ่อนคืออะไร ท าไมถึงลาออกจากท่ีเก่า คุณรู้จักองค์การได้อย่างไร เป็นต้น ในขณะท่ีการตัง้
ค าถาม Competency นัน้จะเจาะลึกถึงเหตุการณ์หลัก (Critical Incidents) ท่ีเกิดขึน้ในอดีตท่ี
สะท้อนวา่ผู้ถกูสมัภาษณ์มี Competency ข้อนัน้จริง 

2. การจัดท าแผนฝึกอบรมระยะสัน้ 
Competency ท่ีก าหนดขึน้สามารถน ามาใช้ก าหนดหัวข้อหรือหลักสูตร

ฝึกอบรม เช่น  Competency การท างานเป็นทีม หลกัสตูรฝึกอบรม คือ เทคนิคการท างานเป็นทีม
ร่วมกนั หรือ Competency การวางแผนงาน หลกัสตูรฝึกอบรม คือ การวางแผนงานของหนว่ยงาน
อย่างสร้างสรรค์ จะพบว่าการวิเคราะห์หาความจ าเปป็นในการฝึกอบรมนัน้จ าเป็นอย่างยิ่งท่ี
จะต้องอาศยัการมีส่วนร่วมของผู้บงัคบับญัชาในการก าหนดช่ือหลกัสตูรฝึกอบรมให้สอดคล้องกบั 
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Competency โด ย เฉ พ า ะ  Competency ท่ี เ น้ น  Functional Competency เ น่ื อ ง จ า ก เป็ น
ความสามารถเฉพาะด้านของแต่ละงานท่ีแตกต่างกันไป ซึ่งหน่วยงานบุคคลมีความรู้ไม่เท่ากับ
หน่วยงานต้นสังกัด ดังนัน้ ตวัแทนของต าแหน่งงานต่างๆ จะต้องให้ความเห็นเก่ียวการก าหนด
หลกัสตูรให้เหมาะสมกบั Competency แตล่ะข้อของต าแหนง่งานนัน้ๆ 

3. การจัดท าแผนฝึกอบรมระยะยาว (TRM) 
การก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมจาก Competency นัน้นอกจากจะน ามาใช้

จัดท าเป็นแผนฝึกอบรมระยะสัน้ปีต่อปีแล้ว นัก HR และผู้ บริหารของหน่วยงานต่างๆ สามารถ
ร่วมกนัน าหลกัสตูรฝึกอบรมทัง้หมดมาจดัเรียงล าดบัเพ่ือจดัท าเป็นแผนฝึกอบรมระยะยาวได้ โดย
ส่วนใหญ่จะจัดท าแผน 3-5 ปี เพ่ือให้พนักงานรู้ว่าในแต่ละปีตนเองต้องได้รับการฝึกอบรมใน
หลักสูตรใดบ้าง อย่างไรก็ตามประเด็นท่ีส าคญัในการน า Competency มาใช้จัดท า TRM หรือ
แผนฝึกอบรมระยะยาวอย่างต่อเน่ืองก็คือ นัก HR และตัวแทนของต าแหน่งงานจะต้องร่วมกัน
ก าหนด Competency ท่ีจ าเป็นของต าแหน่งงานนัน้ก่อนไม่ว่าจะเป็น Core Competency, 
Managerial Competency แ ล ะ  Functional Competency ทั ้ ง นี ้ก า ร ก า ห น ด  Functional 
Competency ให้ครบทุกต าแหน่งงานเป็นเร่ืองท่ีต้องใช้เวลา เน่ืองจากในองค์การมีต าแหน่ง
จ านวนมากและมีๆหลากหลายลักษณะงานประกอบกับทีม HR ไม่ได้ท างานเฉพาะโครงการ 
Competency เท่านั น้  ดังนั น้  นัก  HR จะต้องวางแผนในการจัดท า TRM บนพื น้ฐานของ 
Competency โดยก าหนดขึน้เป็นระยะ (Phase) ไม่จ าเป็นจะต้องท าทุกต าแหน่งให้ส าเร็จในปี
เดียวกนั เช่น เลือกต าแหน่งงานในฝ่ายผลิตก่อน หรือเลือกต าแหน่งงานท่ีหายากก่อน เป็นต้น เม่ือ
ก าหนดต าแหน่งงาน/หน่วยงานท่ีจะจัดท า TRM ได้แล้ว หลังจากนัน้นัก HR ควรร่วมกับตวัแทน
ของต าแหน่งงานในหน่วยงานนัน้ก าหนด Competency โดยเฉพาะ Functional Competency 
เพ่ือน ามาพิจารณาก าหนดหลกัสตูรฝึกอบรมให้เหมาะสมและน าหลกัสตูรทัง้หมดท่ีวิเคราะห์จาก 
Core Competency และ Functional Competency น ามาจดัเรียงล าดบัความส าคญัของหลกัสตูร 
เป็นหลกัสตูรท่ีพนกังานในต าแหน่งงานจะต้องได้รับการฝึกอบรมก่อนการเล่ือนต าแหน่งงานไปยงั
ต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ 

4. การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลหรือ Individual Development Plan เป็น

แผนงานท่ีก าหนดขึน้จากผลประเมินความสามารถของพนักงานโดยน า Competency ท่ีเป็น
ความสามารถท่ีคาดหวังท่ีก าหนดขึน้ของต าแหน่งงานมาใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมิน
ความสามารถของพนกังานในปัจจบุนั เพ่ือประเมินหาช่องว่างความสามารถ  (Competency Gap 
Assessment) ซึง่ผลประเมิน Gap แบง่เป็น 3 แบบ ดงัตอ่ไปนี ้
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 จดุแข็ง คือ ความสามารถในปัจจบุนัมากกวา่ความสามารถท่ีคาดหวงั  
(Actual Competency > Expected Competency) 

 จดุออ่น คือ ความสามารถในปัจจบุนัน้อยกวา่ความสามารถท่ีคาดหวงั  
(Actual Competency < Expected Competency) 

 ตามมาตรฐาน คือ ความสามารถท่ีคาดหวังเท่ากับความสามารถใน
ปัจจบุนั(Actual Competency = Expected Competency) 

จะพบว่าพนักงานแต่ละคนจะมีผลการประเมินท่ีแตกต่างกัน ดงันัน้ จึงเป็น
หน้าท่ีของหวัหน้างานในการน าจดุอ่อนของพนกังานมาพฒันาก่อน ถ้าไม่มีให้น าผลการประเมิน
ตามมาตรฐานและจดุแข็งน ามาพฒันา โดยทุง่เน้นเคร่ืองมือการพฒันาอ่ืนๆ เชน่ การสอนงาน การ
ดงูานนอกสถานท่ี การเรียนรู้ด้วยตนเอง การมอบหมายงาน เป็นต้น  

มหาวิทยาลัยพระนครเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร. (2561: ออนไลน์) ได้
กลา่วถึงประโยชน์ของสมรรถนะโดยแยกตามประเภทบคุคลดงันี ้

บุคลากร (Operators) 
1.ช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดับความสมรรถนะของตนเอง (ความรู้ 

ทักษะและคุณลักษณะ) ว่าอยู่ในระดับใด มีจุดแข็งจุดอ่อนในเร่ืองใดบ้างและจะต้องพัฒนา
สมรรถนะในเร่ืองใดบ้าง 

2.ชว่ยให้บคุลากรทราบกรอบพฤตกิรรมมาตรฐานหรือพฤติกรรมท่ีองค์กร
คามหวังให้ตนแสดงพฤติกรรมในต าแหน่งนัน้อย่างไร และสามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดผล
ความรู้ ทกัษะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานได้อย่างชดัเจนและเป็นระบบมาตรฐานเดียวกันทัง้
องค์กร 

3.ช่วยให้พนักงานทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในอาชีพ 
(Career Development) ของตนเองและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้บรรลุเป้าหมายได้

อย่างชัดเจน 
ผู้บริหารระดับหน่วยงาน (Director, Dean) 

1.ช่วยให้ผู้บริหารระดบัหน่วยงานทราบถึงสมรรถนะ (ความรู้ ทกัษะและ
คณุลกัษณะ) ท่ีบุคลากรในหน่วยงานของตนเองจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้การปฏิบตัิงานในต าแหน่งนัน้
ประสบความส าเร็จและบรรลเุปา้หมาย 

2.เป็นข้อมูลพืน้ฐานในการวางแผนการพฒันาบคุลากรในหน่วยงานของ
ตนเองเป็นรายบคุคล 
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3.ใช้เป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของ
หนว่ยงานให้ตรงกบัคณุสมบตัิต าแหนง่งานนัน้ๆ 

ผู้บริหารระดับสูง (Top Executive) 
1.สามารถเช่ือมโยงหรือแปลงวิสยัทัศน์ พันธกิจ วฒันธรรมองค์กรหรือ

ยทุธศาสตร์ขององค์กรมาสูก่ระบวนการบริหารทรัพยากรบคุคลได้อยา่งชดัเจน 
2.ใช้สมรรถนะเป็นตวัผลักดนั (Drive) ให้วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรม

องค์กรหรือยทุธศาสตร์ขององค์กรบรรลเุปา้หมายในการด าเนินงาน 
3.ช่วยให้องค์กรสามารถประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนในศักยภาพของ

บคุลากรในองค์การและสามารถน าไปใช้ในการก าหนดยทุธศาสตร์การพฒันาก าลงัคนทัง้ในระยะ
ยาวและระยะสัน้ 

4.สามารน าไปใช้วดัผลการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างเป็นระบบและ
ชดัเจน 

ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล(Human Resource Management Division) 
1.เห็นภาพรวมของสมรรถนะองค์กร สมรรถนะหลกั และสมรรถนะตาม

กลุม่งาน/สาย วิชาชีพของบคุลากรทกุต าแหนง่งาน 
2.สามารถวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรใน

องค์กรได้ตรง ตามความต้องการของบคุลากรหนว่ยงาน 
3.น าไปใช้เป็นพืน้ฐานนการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร อาทิ เช่น

การสรรหาและ คดัเลือก การพันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การวางแผนสืบทอด
ต าแหน่งงาน การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากรและการจ่าย
ผลตอบแทน เป็นต้น 

ประเภทของสมรรถนะ  ได้มีการจ าแนกประเภทของสมรรถนะดงันี ้

 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547: 10) ได้ระบุว่าสมรรถนะเกิดได้ 3 ทาง คือ 
เป็นพรสวรรค์ท่ีติดตัวมาตัง้แต่เกิด เกิดจากประสบการณ์การท างาน และเกิดจากการศึกษา
ฝึกอบรมและจ าแนกสมรรถนะ ออกเป็น 3 สมรรถนะ คือ 

1.สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บคุลิกลกัษณะของ
คนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคต ิความเช่ืlอและอปุนิสยัของคนในองค์การโดยรวมท่ีจะ
ชว่ยสนบัสนนุให้องค์การบรรลเุปา้หมายตามวิสยัทศัน์ 
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2.สม รรถ น ะป ระ จ า ส าย งาน  (Job Competency) ห ม าย ถึ ง 
บคุลิกลกัษณะของบุคคลท่ีจะสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอปุนิสยัท่ีจะ
ชว่ยสง่เสริมให้คนๆนัน้สามารถสร้างผลงานในการปฏิบตังิานต าแหนง่นัน้ๆ ได้สงูกวา่มาตรฐาน 

3.ส ม รรถ น ะส่ ว น บุ ค ค ล  (Personal Competency) ห ม าย ถึ ง 
บคุลิกลกัษณะของคนท่ีจะสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอปุนิสยัท่ีท าให้
บคุคลนัน้มีความสามารถในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเดน่กว่าคนทัว่ไป เช่น พวกท่ีสามารถอาศยั
อยู่ กับ แมลงป่องห รืออสรพิ ษ ได้  เป็ น ต้น  ซึ่ ง เรามักจะ เรียก  Personal Competency ว่า
ความสามารถพิเศษสว่นบคุคล 

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ (2547: 28-30) ได้ระบุว่าสมรรถนะเป็นนพฤติกรรมท่ีแสดงออก
ของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ (Knowleage) ทกัษะ (Skills) และคณุลกัษณะเฉพาะของบคุคล 
(Personal Attitude) ในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั และจ าแนกสมรรถนะ ออกเป็น 4 ประเภท/ระดบั 
ดงันี ้

1.สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถหลกัซึ่งสะท้อน
ให้เห็นพฤติกรรมของท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตาม
วิสยัทศัน์ท่ีก าหนด และหมายถึง ลกัษณะพฤติกรรมของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะและ
คณุลกัษณะเฉพาะของคนในทกุระดบัและทกุกลุม่งานท่ีองค์การต้องการให้มี 

2.สมรรถนะในการบ ริหารจัดการ (Managerial Competency) หมายถึ ง 
ความสามารถในการจัดการซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงลักษณะในการบริหารจัดการงานต่างๆ และ
หมายถึงความสามารถท่ีมีได้ทัง้ในระดับผู้ บริหารและระดับพนักงานโดยจะแตกต่างกันตาม
บทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบ (Role-Based) 

3.สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) หมายถึง ความสามารถ
ในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานต่างๆ (Job-Based) 
หน้า ท่ี ท่ี แตกต่างกัน  ความสามารถในงานย่อมแตกจ่างกัน  สามารถเ รียก Functional 
Competency เป็น Job Competency หรือ Technical Competency 

4.สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง ความสามารถ
เฉพาะบคุคลซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคณุลกัษณะเฉพาะของบคุคลท่ีเกิดขึน้จริงตาม
หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย หน้าท่ีเหมือนกันไม่จ าเป็นว่าคนท่ีปฏิบัติงานในหน้าท่ีนัน้จะต้องมี
ความสามารถท่ีเหมือนกนั 
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สกุญัญา รัศมีธรรมโชต.ิ (2549: 17-19) ได้จ าแจกประเภทของสมรรถะไว้ดงันี ้
1.สมรรถนะขัน้พืน้ฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ หรือ

ทักษะพืน้ฐานท่ีบุคคลจ าเป็นต้องมีในการท างาน เช่น ความสามารถในการอ่าน หรือความรู้ใน
สินค้าท่ีตนเองขายเป็นประจ า เป็นต้น ซึง่สมรรถนะพืน้ฐานเหลา่นีไ้มท่ าให้บคุคลมีผลงานแตกตา่ง
จากบุคคลอ่ืนหรือไม่สามารถท าให้บุคคลมีผลงานท่ีดีกว่าผู้ อ่ืนได้ ดงันัน้ Competency ในกลุ่มนี ้
จึงไม่ได้รับความสนใจจากนักวิชาการมากนัก นักวิชาการบางกลุ่มถึงขัน้ลงความเห็นว่าความรู้
ทกัษะพืน้ฐานเหลา่นีไ้มถื่อวา่เป็น Competency 

2.สมรรถนะท่ีท าให้บุคคลแตกต่างจากผู้ อ่ืน (Differenctiating Competency) 
หมายถึง ปัจจัยท่ีท าให้บุคคลท่ีมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลอ่ืนทั่วไป ซึ่ ง 
Competency ในกลุ่มนีจ้ะมุ่งเน้นท่ีการใช้ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะอ่ืนๆ (รวมถึง ค่านิยม 
แรงจูงใจ และทัศนคติ) เพ่ือช่วยให้เกิดความส าเร็จท่ีดีเลิศในงาน อีกทัง้ยังเป็น Competency ท่ี
นกัวิชาการจ านวนมากให้ความส าคญันาการพฒันาให้มีขึน้ในบคุคลมากกวา่ Competency กลุ่ม
แรก ตัวอย่างเช่น การศึกษาของสถาบันช่ือดังด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แห่งหนึ่งช่ือ 
Schoonover Associates ก็มุ่งศึกษาและให้ความส าคัญเฉพาะ Differentiating Competency 
โดยสถาบันแห่งนี อ้ธิบายถึงความแตกต่างของความรู้ ทักษะและแรงจูงใจ/ทัศนคติ  กับ 
Competency ในเชิงเปรียบเทียบดงันี ้ 

2.1 Competency กับ knowledge: Competency จะหมายถึงพฤติกรรมท่ี
ก่อให้เกิดผลงานท่ีดีเลิศ (Excellent Performance) เท่านัน้ ดงันัน้ ตวัความรู้ (Knowledge) โดดๆ
จึงไม่ถือเป็น Competency เว้นแต่ความรู้ในเร่ืองนัน้ๆ จะสามารถน ามาประยุกต์หรือน ามาใช้กับ
พฤติกรรมซึ่งท าให้เกิดความส าเร็จในงาน จึงถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของ Competency เว้นแตค่วามรู้
ในเร่ืองนัน้ๆ จะสามารถน ามาประยกุต์หรือน ามาใช้กบัพฤติกรรมซึ่งท าให้เกิดความส าเร็จในงาน 
จงึถือวา่เป็นสว่นหนึง่ของ Competency  

2.2 Competency กับ skills: Competency เก่ียวข้องกับ ทักษะ (Skills) แต่
จะหมายถึงเฉพาะการใช้ทกัษะท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จอยา่งชดัเจน จงึจะเป็น Competency 

2.3 Competency กับ Motive/Attitude: Competency ไม่ใช่แรงจูงใจหรือ
ทศันคติ(Motive/Attitude) แตเ่ป็นแรงขบัภายในซึ่งท าให้บคุคลแสดงพฤติกรรมท่ีตนมุ่งหวงัไปสู่สิ่ง
ท่ีเป็นเปา้หมายของเขา หรือเปา้หมายขององค์กร จงึจะถือเป็น Competency 
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จากการจ าแนกประเภทของสมรรถนะท่ีกล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้ วิจัยสามารถสรุป
ประเภทของสมรรถนะได้ออกดงันี ้

1.สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง ความสามารถ
เฉพาะบคุคลซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคณุลกัษณะเฉพาะของบคุคลท่ีเกิดขึน้จริงตาม
หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย หน้าท่ีเหมือนกันไม่จ าเป็นว่าคนท่ีปฏิบัติงานในหน้าท่ีนัน้จะต้องมี
ความสามารถท่ีเหมือนกนั 

2.สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถหลกัซึ่งสะท้อน
ให้เห็นพฤติกรรมของท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตาม
วิสยัทศัน์ท่ีก าหนด และหมายถึง ลกัษณะพฤติกรรมของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะและ
คณุลกัษณะเฉพาะของคนในทกุระดบัและทกุกลุม่งานท่ีองค์การต้องการให้มี 

3.ส ม ร ร ถ น ะ ป ร ะ จ า ส า ย ง า น  (Functional Competency) ห ม า ย ถึ ง 
บคุลิกลกัษณะของบุคคลท่ีจะสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอปุนิสยัท่ีจะ
ชว่ยสง่เสริมให้คนๆนัน้สามารถสร้างผลงานในการปฏิบตังิานต าแหนง่นัน้ๆ ได้สงูกวา่มาตรฐาน 

จากท่ีท าการสรุปประเภทของสมรรถนะท าให้เห็นว่าการท่ีบุคลากรจะนอกจากจะมี
สมรรถนะส่วนบุคคล ซึ่งเป็นสมรรถนะท่ีเกิดขึน้จริงตามหน้าท่ีแต่ไม่ได้หมายความว่าถ้าอยู่
ต าแหน่งเดียวกันจะมีสมรรถนะเหมือนกัน ยังมีสมรรถนะหลักท่ีเป็นสมรรถนะท่ีสะท้อนให้
พฤติกรรมท่ีสามารถบรรลุเป้าหมายตามภารกิจท่ีหน่วยงานก าหนดไว้และสมรรถนะประจ าสาย
งานซึ่งจะเป็นตวัท่ีสะท้อนความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ท่ีจะสร้างผลงานในการปฏิบตัิงานในต าแหน่งนัน้
ได้สูงกว่ามาตรฐาน ซึ่งถือว่าสมรรถนะแต่ละตวัล้วนแล้วจะจ าเป็นต่อการพัฒนาบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการอยา่งยิ่ง 

สมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยมหิดล
ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ 

1.ความยึดมั่นในคุณธรรม (Integrity) หมายถึง ความมีคุณธรรม จริยธรรม 
ซ่ือสัตย์สุจริตปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส มีวินัยในตนเอง ยึดมั่นในหลักคุณธรม จริยธรรมใน
วิชาชีพ รักษาวาจา เช่ือถือและไว้วางใจ 

2.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบตัิงานให้ดีหรือเกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดยใช้เกณฑ์วดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนงานหรือมหาวิทยาลัย
ก าหนด อีกทัง้ยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตาม
เปา้หมายท่ียากและท้าทายชนิดท่ีอาจไมเ่คยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน 
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3.ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง ความทุ่มเท รับผิดชอบ 
มุ่งมั่นท่ีจะปฏิบตัิงานให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ค านึงถึงความคุ้มค่าในการใช้
ทรัพยากรและเป็นประโยชน์ตอ่ผู้ รับบริการและองค์กร 

4.การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ความเข้าใจในบทบาท และหน้าท่ี
ของตนเองในฐานะท่ีเป็นสมาชิกหนึ่งของทีม รวมทัง้การมีส่วนร่วมในการท างาน การแก้ไขปัญหา 
และการแลกเปล่ียนประสบการณ์และความคิดเห็นตา่งๆ กบัสมาชิกในทีม 

5.การวางแผนท างานอย่างเป็นระบบ (Systematic Job Planning) หมายถึง 
ความสามารถในการวางแผน และการวิเคราะห์ถึงปัญหาและอปุสรรคท่ีอาจเกิดขึน้ได้คิดล่วงหน้า
เสมอ รวมทัง้ความสามารถในการตรวจสอบข้อมลูและรายละเอียดตา่งๆ ทัง้ของตนเองและผู้ อ่ืนได้  

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. (2548: 14) ได้ให้ค าจ ากัดความของ
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่ม
งานเพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ี และส่งเสริมให้ข้าราชการ
ปฏิบัติภารกิจในหน้าท่ีให้ได้ดียิ่งขึน้ โดยโมเดลสมรรถนะก าหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงาน กลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเว้นกลุ่มงานนักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) 
สมรรถนะประจ ากลุม่งานมีทัง้หมด 20 สมรรถนะด้วยกนั คือ 

1.การคดิวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
2.การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 
3.การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others) 
4.การสัง่การตามอ านาจหน้าท่ี (Holding People Accountable) 
5.การสืบเสาะหาข้อมลู (Information Seeking) 
6.ความเข้าใจข้อแตกตา่งทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity) 
7.ความเข้าใจผู้ อ่ืน (Interpersonal Understanding) 
8.ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
9.การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 
10.ความถกูต้องของงาน (Concern for Order) 
11.ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 
12.ความยดึหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 
13.ศลิปะการส่ือสารจงูใจ (Communication & Influencing) 
14.สภาวะผู้น า (Leadership) 
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15.สนุทรียภาพทางศลิปะ (Aesthetic Quality) 
16.วิสยัทศัน์ (Visioning) 
17.การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 
18.ศกัยภาพเพ่ือน าการปรับเปล่ียน (Change Leadership) 
19.การควบคมุตนเอง (Self Control) 
20.การให้อ านาจแก่ผู้ อ่ืน  (Empowering Others) 

นอกจากนี ้มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้ให้ความหมายของสมรรถนะประจ า
ต าแหนง่งาน (Functional Competency) วา่ โดยแบง่ออกเป็นสายงาน ดงันี ้

1.สายงานวิชาการ ต าแหนง่ นกัวิชาการศกึษา  มีสมรรถนะประจ าต าแหนง่คือ 
1.1 ความรู้ด้านกฎหมายท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตังิาน 
1.2 ความรู้และทกัษะการให้บริการทางการศกึษา 
1.3 ความรู้และทกัษะในการให้บริการทางวิชาการ 

2.สายงานวิชาการเงินและบญัชี ต าแหนง่ นกัวิชาการเงินและการบญัชี 
2.1 ความรู้ด้านกฎหมายท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตังิาน 
2.2 การบริหารจดัการด้านการเงิน 
2.3 การควบคมุคณุภาพงาน 
2.4 ความรู้ทางด้านการบญัชี 

3.สายงานวิเคราะห์นโยบายและแผน ต าแหนง่นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน 
3.1 ความเป็นนกัคดิวิเคราะห์ 

4.สายงานวิชาการพสัด ุต าแหนง่นกัวิชาการพสัด ุ
4.1 ความรู้ความสามารถด้านการพสัด ุ
4.2 การควบคมุคณุภาพงาน 

5.สายงานบริหารงานบคุคล ต าแหนง่ บคุลากร 
5.1 ความรู้ด้านกฎหมายท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตังิาน 
5.2 ความรู้เก่ียวกบัการจดัการฐานข้อมลู 
5.3 ความรู้เก่ียวกบัการจดัท าหนงัสือราชการและค าสัง่ด้านการบริหารบคุคล 
5.4 การบริหารโครงการพฒันาบคุลากร 
5.5 ความรู้เก่ียวกบัการคดิวิเคราะห์ 
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6.สายงาน ตรวจสอบภายใน ต าแหนง่ นกัตรวจสอบภายใน 
6.1 การวิเคราห์เพ่ือการวางแผน 

7.สายงานนิตกิร  ต าแหนง่นิตกิร 
7.1 ความรู้และทกัษะการด าเนินคดี 
7.2 ความรู้และทกัษะการสอบสวน 
7.3 ความรู้และทกัษะการจดัท าสญัญา 

8. สายงาน การประชาสมัพนัธ์  ต าแหนง่นกัประชาสมัพนัธ์ 
8.1 ทกัษะด้านการประชาสมัพนัธ์ 
8.2 ทกัษะด้านการส่ือสารเพ่ือการประชาสมัพนัธ์ 
8.3 ทกัษะการน าเสนอด้านการประชาสมัพนัธ์  
8.4 ทกัษะด้านการส่ือสารเพ่ือการประชาสมัพนัธ์ 
8.5 ทกัษะการน าเสนอด้านการประชาสมัพนัธ์ 

9.สายงานวิเทศสมัพนัธ์  ต าแหนง่ นกัวิเทศสมัพนัธ์ 
9.1 ทกัษะการใช้ภาษาตา่งประเทศเพ่ือการติดตอ่ประสานงาน 
9.2 ทกัษะการสืบเสาะหาข้อมลู 

10.สายงาน บรรณารักษ์ ต าแหนง่ บรรณารักษ์ 
10.1 ความรู้และทกัษะการให้บริการสารสนเทศ 
10.2 ทกัษะการให้บริการยืม-คืน 
10.3 ความ รู้และทักษการจัดท าเค ร่ืองช่วยค้นและเตรียมทรัพยากร

สารสนเทศเพ่ือให้บริการ 
10.4 ทกัษะการพฒันาทรัพยากรสารสนเทศ 
10.5 ความรู้และทกัษะการสงวนรักษาทรัพยากรสารสนเทศ 
10.6 การบริหารจดัการชัน้ทรัพยากรสารสนเทศ 
10.7 ความรู้ ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

11. สายงาน วิชาการโสตทศันศกึษา  ต าแหนง่นกัวิชาการโสตทศันศกึษา 
11.1 ความ รู้ความสามารถในการผลิ ต ส่ื อ โสตทัศนศึกษ า/กา รใช้

โสตทศันปูกรณ์และการบ ารุงรักษา 
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มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ได้ให้นิยามของ สมรรถนะประจ าสายงาน  
(Functional Cometency) หมายถึง ความสามารถ ศักยภาพ ความรู้ ทักษะคุณลักษณะส่วน
บคุคล หรือพฤตกิรรมท่ีพึ่งประสงค์ ท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบตัิงานในองค์กร ซึง่องค์การคาดหวงัให้
พนกังานในสายงานท่ีจ าเป็นต้องมีตามต าแหน่งท่ีก าหนด โดยมหาวิทยาลยัได้ก าหนดสมรรถนะ
ประจ าสายงานไว้ 12 ตวั โดยคณะ/สว่นงาน สามารถเลือกสมรรถนะประจ าสายงานท่ีเหมาะสมใน
แตล่ะต าแหนง่ได้ ต าแหนง่ละ 5 ตวั สมรรถนะประจ าสายงาน 12 มีดงันี ้

1.ทักษะการจัดการเรียนการสอน (Teaching and Learning skill) หมายถึง 
ความสามารถในการบูรณาการวิชาการ และความรู้ท่ีเก่ียวข้องมาใช้ในการถ่ายทอดเนือ้หาการ
จดัเตรียมแผนการสอน การเลือกใช้ทรัพยากรประกอบการเรียนการสอนท่ีเหมาะสม รวมทัง้การ
กระตุ้น ส่งเสริมให้นิสิตมีส่วนร่วมในชัน้เรียน รวมทัง้ปรับปรุงและพฒันาการจดัการเรียนการสอน
ให้เหมาะสมอยา่งตอ่เน่ือง 

2.ทกัษะการวิจยั (Research skill) หมายถึง ความสามารถในการด าเนินการวิจยั 
ตัง้แต่การก าหนดประเด็นปัญหา/หัวข้อวิจัย เคร่ืองมือและวิธีการเก็บข้อมูล การวิเคราะห์และ
สรุปผล การน าเสนอผลงาน การเผยแพร่และการน าไปใช้ประโยชน์ ตลอดจนการส่งเสริมให้เกิด
การเรียนรู้และพฒันางานด้านการวิจยัอยา่งตอ่เน่ือง 

3.ทกัษะการบริการวิชาการ (Academic service) หมายถึง ความสามารถในการ
น าเสนอแนวคิดในรูปเอกสาร บทความ หลกัสตูรฝึกอบรม ส่ืออิเล็คทรอนิคส์ การเป็นวิทยากรเพ่ือ
ผลิตผลงานบริการทางวิชาการแก่สงัคม 

4.การคิดวิ เค ราะ ห์  (Analytical Thinking) หมายถึ ง  การท าความ เข้ าใจ
สถานการณ์ อธิบายประเด็น สถานการณ์ ปัญหาโดยการแยกข้อมลูท่ีได้รับออกเป็นประเด็นย่อยๆ 
หรือการก าหนดกรอบแนวคิด ประเด็นหลัก โดยการเช่ือมต่อความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ ท่ี
เก่ียวข้องกัน อย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ได้ข้อสรุปในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสบ
ผลส าเร็จ 

5.การมองภาพองค์รวม  (Conceptual Thinking) หมายถึ ง การคิดใน เชิ ง
สงัเคราะห์ มองภาพองค์รวมจนได้เป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ อนัเป็นผลมาจากการสรุปรู
แบบ ประยกุต์แนวทางตา่งๆ จากสถานการณ์หรือข้อมลูหลากหลายและนานาทศันะ 

6.การสืบหาข้อมูล (Information Seeking) หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้เชิงลึกท่ีจะ
แสวงหาข้อมูลเก่ียวกับสถานการณ์ ภูมิหลัง ประวตัิความเป็นมา ประเด็นปัญหา หรือเร่ืองราว
ตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องหรือจะเป็นประโยชน์ในการท างาน 
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7.การด าเนินการเชิงรุง (Proactiveness) หมายถึง การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาส
พร้อมทัง้ลงมือจดัการกับปัญหานัน้ๆ หรือใช้โอกาสท่ีเกิดขึน้ให้เป็นประโยชน์ต่องาน ด้วยวิธีการท่ี
สร้างสรรค์และแปลกใหม ่

8.การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Oder) หมายถึง 
ความใส่ใจท่ีจะปฏิบัติงานให้ถูกต้อง ครบถ้วน มุ่งเน้นความชัดเจนของบทบาท หน้าท่ีและลด
ข้อบกพร่องท่ีอาจเกิดจากสภาพแวดล้อม สามารถวางแผน ติดตาม ตรวจสอบการท างานและการ
วิเคราะห์ถึงปัญหาและอุปสรรคท่ีอาจเกิดขึน้ ตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบข้อมูลและ
รายละเอียดตา่งๆ เพ่ือความถกูต้องของกระบวนงาน 

9.ความยืดหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการปรับตวัและ
ปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในสถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย หมายความรวมถึงการ
ยอมรับความเห็นท่ีแตกตา่ง และปรับเปล่ียนวิธีการเมือสถานการณ์เปล่ียนไป 

10.ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Infuencing) หมายถึง ความ
ตัง้ใจท่ีจะส่ือสารด้วยการเขียน พูด โดยใช้ส่ือตา่งๆ ตลอดจนการชกัจูง หว่านล้อม โน้นน้าวบุคคล
อ่ืน และท าให้ผู้ อ่ืนประทบัใจ หรือเพ่ือให้สนบัสนนุความคดิของตน 

11.การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตัง้ใจ และความพยามยาม
ของบุคลากร ในการให้บริการเพ่ือตอบสนองความต้องการของพนกังานมาหวิทยาลยั ข้าราชการ 
ข้าราชการบ านาญ ลกูจ้าง ประชาชนทัว่ไป 

12.สั่ งความ เช่ีย วชาญ  (Expertise) หมายถึ ง  สน ใน ใฝ่ รู้  สั่ งสมความ รู้ 
ความสามารถของตนในการปฏิบตัิงาน ด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาเองอย่างต่อเน่ืองจน
สามารถประยกุต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีตา่งๆ เข้ากบัการปฏิบตังิานให้เกิดผลสมัฤทธ์ิ 

นอกจากนี ้มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได้แยก สมรรถนะประจ ากลุ่ม
งาน (Functional Competency) ได้ดงันี ้ 

1.การคิ ด วิ เค ราะ ห์  (Analytical Thinking) หมายถึ ง  การท าความ เข้ าใจ
สถานการณ์  ปัญหา แนวคิด หลักทฤษฎี ฯลฯ โดยการแยกเป็นส่วนย่อยๆ หรือวิเคราะ ห์
สถานการณ์ทีละขัน้ตอน รวมถึงการจดัหมวดหมู่ปัญหา หรือสถานการณ์อย่างเป็นระบบ ระเบียบ 
เปรียบเทียบแง่มมุตา่งๆ สามารถล าดบัขัน้ตอน ปัญหา สถานการณ์ ตลอดจนระบเุหตแุละผล ท่ีมา
ท่ีไปของกรณีตา่งๆ ได้       
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2.การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) หมายถึง ความคิดในเชิง
สังเคราะห์มองภาพองค์รวมจนได้เป็นกรอบความคิด หรือแนวคิดอันเป็นผลมาจากการสรุปรูปแบบ
ประยกุต์แนวทางตา่งๆ จากสถานการณ์ หรือข้อมลูหลากหลายนานาทศันะ     

3.การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others) หมายถึง ความตัง้ใจ
จะส่งเสริมการเรียนรู้ หรือการพัฒนาผู้ อ่ืนระยะยาว โดยมุ่งเน้นท่ีเจตนาท่ีจะพฒันาผู้ อ่ืน และผลท่ี
เกิดขึน้มากกวา่เพียงปฏิบตัไิปตามหน้าท่ี     

4.การสั่งการตามอ านาจหน้าท่ี  (Holding People Accountable) หมายถึง
เจตนาท่ีจะก ากับดูแลให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติให้ได้ตามมาตรฐาน กฎระเบียบข้อบงัคับท่ีก าหนดไว้ โดย
อาศัยอ านาจตามระเบียบกฎหมาย หรือตามต าแหน่งหน้าท่ี ท่ีมีอยู่อย่างเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ โดยมุ่งประโยชน์ขององค์กร มหาวิทยาลยัและประเทศชาติเป็นส าคญั การสั่งการ
ตามอ านาจหน้าท่ีนีอ้าจรวมถึงการ “ออกค าสัง่” ซึ่งมีตัง้แตร่ะดบัสัง่งานปกติทัว่ไปจนถึงระดบัการ
จดัการขัน้เดด็ขาดกบัผู้ ฝ่าฝืน   

5.การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) หมายถึง ความสนใจใคร่รู้
เก่ียวกับสถานการณ์ภูมิหลังประวัติความเป็นมาประเด็นปัญหา หรือเร่ืองราวต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องหรือ
จ าเป็นตอ่งานในหน้าท่ี คณุลกัษณะนีอ้าจรวมถึงการสืบเสาะเพ่ือให้ได้ข้อมลูเฉพาะเจาะจง การไขปม
ปริศนาโดยซกัถามโดยละเอียด หรือแม้แตก่ารหาข่าวทัว่ไปจากสภาพแวดล้อมรอบตวัโดยคาดว่าอาจมี
ข้อมลูท่ีจะเป็นประโยชน์ตอ่ไปในอนาคต   

6.ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity) หมายถึง ความ
ตระหนักถึงข้อแตกต่างระหว่างวัฒนธรรม และสามารถประยุกต์ใช้ความเข้าใจนีเ้พ่ือสร้างและ
ส่งเสริมสัมพนัธภาพต่างวฒันธรรมเพ่ือมิตรไมตรีและความร่วมมืออนัดีระหว่างองค์กรกับนานา
ประเทศ   

7.ความเข้าใจผู้ อ่ืน (Interpersonal Understanding) ความสามารถในการรับฟัง
และเข้าใจความหมายตรง และความหมายแฝง ตลอดจนสภาวะอารมณ์ของผู้ ท่ีตดิตอ่ด้วย 
    

8.ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) หมายถึง 
ความเข้าใจและสามารถประยกุต์ใช้ความสมัพนัธ์เช่ือมโยงของกระแสอ านาจทัง้ท่ีเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการในองค์กร ของตนเองและองค์กรอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบตัิหน้า ท่ี
ให้บรรลผุล ความเข้าใจนีร้วมถึงความสามารถคาดการณ์ได้ว่านโยบายภาครัฐ แนวคิดใหม ่ๆ ทาง
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การเมือง เศรษฐกิจ สงัคม เทคโนโลยี ฯลฯ ตลอดจนเหตกุารณ์หรือสถานการณ์ตา่ง ๆ ท่ีอบุตัขิึน้จะ
มีผลตอ่องค์กร และภารกิจท่ีตนปฏิบตัอิยูอ่ยา่งไร  

9.การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness) หมายถึง การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาส
พร้อมทัง้ลงมือจัดการปัญหานัน้ ๆ หรือใช้โอกาสท่ีเกิดขึน้ให้เกิดประโยชน์ต่องาน ด้วยวิธีการท่ี
สร้างสรรค์และแปลกใหม ่  

10. ความถกูต้องของงาน (Concern for Order) หมายถึง ความสามารถในการ
ปฏิบตัิงานให้ถูกต้อง ครบถ้วน ตลอดจนลดข้อบกพร่องท่ีอาจจะเกิดขึน้ รวมทัง้การศึกษาค้นคว้า
ให้มีความรู้ ความเข้าใจเพื่อให้เกิดความชดัเจนในบทบาทหน้าท่ีกฎหมายระเบียบข้อบงัคบัขัน้ตอน
ปฏิบตัติา่ง ๆ 

11.ความ มั่ น ใจ ใน ตน เอ ง  (Self Confidence) ห ม าย ถึ ง  ความมั่ น ใจใน
ความสามารถ ศกัยภาพ ตลอดจนวิจารณญาณการตดัสินใจของตนท่ีจะปฏิบตัิงานให้บรรลุผลหรือ
เลือกวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานหรือแก้ไขปัญหาให้ส าเร็จลลุว่ง   
   

12.ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) หมายถึงความสามารถในการปรับตวัเข้า
กบัสถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย ในขณะท่ียงัคงปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ รวมถึง
การยอมรับความคดิเห็นของผู้ อ่ืน และปรับเปล่ียนวิธีการ เม่ือสถานการณ์แวดล้อมเปล่ียนไป  

13. ศิ ล ป ะก า ร ส่ื อ ส า รจู ง ใจ  (Communication & Influencing) หม ายถึ ง 
ความสามารถท่ีจะส่ือความด้วยการเขียน พูด โดยใช้ส่ือต่างๆ ตลอดจนการชกัจูง หว่านล้อมโน้มน้าว 
บคุคลอ่ืน ให้เกิดความประทบัใจ หรือสนบัสนนุความคดิของตน  

ในขณะเดียวกัน มหาวิทยาลยัราชภัฎมหาสารคาม ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) คือ ความสามารในแตล่ะสายงานหรือแตล่ะต าแหน่ง 
โดยจะพิจารณาสมรรถนะหรือความสามารถท่ีจ าเป็นและสอดคล้องกบัภารกิจท่ีปฏิบตัิงานอยู่ ซึ่ง
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จดัแบง่กลุม่งานออกเป็น 12 กลุม่งานและสมรรถนะประจ ากลุ่ม
งานแตล่ะกลุม่งาน ดงันี ้

1.กลุม่งานนโยบายและแผน สมรรถนะประจ ากลุม่ได้แก่ 
1.1 ทกัษะการคดิวิเคราะห์ 
1.2 ทกัษะในการบริหารจดัการข้อมลู 
1.3 ทกัษะการประเมินโครงการ 
1.4 ความรู้ด้านการวิจยัสถาบนั 
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1.5 ทนัตอ่การเปล่ียนแปลงและมุง่ผลสมัฤทธ์ิของงาน 
2. กลุม่งานบริหารทัว่ไป 

2.1 จิตบริการ 
2.2 ทกัษะงานสารบรรณ 
2.3 ความอดทนอดกลัน้ 
2.4 ทกัษะการบริหารจดัการองค์กร 
2.5 ความรับผิดชอบ 

3.กลุม่งานการเจ้าหน้าท่ี 
3.1 ความรู้ความเข้าใจในองค์กรและระบบบริหารงานบคุคล 
3.2 การคดิวิเคราะห์และการสืบเสาะหาข้อมลู 
3.3 ความรู้ระเบียบ กฎ ข้อบงัคบั ด้านบริหารงานบคุคล 
3.4 ทกัษะในการพฒันาด้านทรัพยากรบคุคล 
3.5 ทกัษะในการให้ค าปรึกษา การส่ือสารและสร้างความยืดหยุน่ผอ่นปรน 

4.กลุม่งานการเงินและบญัชี 
4.1 การท างานเป็นทีม 
4.2 ความซ่ือสตัย์ 
4.3 ทกัษะในการใช้กฏระเบียบหลกัเกณฑ์ในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 
4.4 จิตบริการ 
4.5 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

5.กลุม่งานห้องสมดุ 
5.1 ความรู้และทกัษะในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
5.2 จิตบริการ 
5.3 ความรู้ด้านบรรณารักษ์ศาสตร์หรือสารสนเทศศาสตร์ 
5.4 การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 
5.5 การท างานเป็นทีม 

6.กลุม่งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
6.1 ความเช่ียวชาญในงาน 
6.2 การพฒันาตนเอง 
6.3 การท างานเป็นทีม 
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6.4 จิตบริการ 
6.5 การคดิค้นนวตักรรมด้าน ICT 

7.กลุม่งานบริการการศกึษา 
7.1 ความรับผิดชอบ 
7.2 จิตบริการ 
7.3 ทกัษะในการประสานงาน 
7.4 ความรู้ในด้านการบริการการศกึษา 
7.5 มนษุยสมัพนัธ์ 

8.กลุม่งานอาคารสถานท่ีและสวสัดกิาร 
8.1 การท างานเป็นทีม 
8.2 ความเช่ียวชาญในงาน 
8.3 ความรับผิดชอบ 
8.4 จิตบริการ 
8.5 ความอดทน อดกลัน้ 

9.กลุม่งานชว่ยวิชาการ 
9.1 ความเช่ียวชาญในงาน 
9.2 ความรับผิดชอบ 
9.3 จิตบริการ 
9.4 ทกัษะการประสานงาน 
9.5 ความละเอียดรอบคอบและถกูต้อง 

10.กลุม่งานประชาสมัพนัธ์ 
10.1 ทกัษะในการหาข้อมลูขา่วสาร 
10.2 ทกัษะการสร้างความสมัพนัธ์กบัส่ือมวลชนและบคุคล 
10.3 บคุลิกภาพ 
10.4 ทกัษะในการน าเสนอและเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ข้อมลู 
10.5 การจดังานและกิจกรรมประชาสมัพนัธ์เชิงสร้างสรรค์ 

11.กลุม่งานตรวจสอบภายใน 
11.1 จรรยาบรรณของวิชาชีพ 
11.2 ความยืดหยุน่ผอ่นปรน 
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11.3 ทกัษะในการให้ค าปรึกษา 
11.4 ทกัษะการใช้ กฎ ระเบียบ หลกัเกณฑ์ในหน้าท่ีรับผิดชอบ 
11.5 ความละเอียดรอบคอบและถกูต้อง 

12.กลุม่งานวิชาการ 
12.1 ทกัษะการสอน 
12.2 ความรู้ความเชี่ยวชาญด้านวิชาการ 
12.3 การเป็นแบบอย่างที่ด ี
12.4 ทักษะด้านการวิจัยและนวัตกรรม 
12.5 ทักษะการให้ค าปรึกษา 

 นอกจากนี ้(จิตรลดา  อมรวัฒนา. 2560: 23) ได้ให้ความหมายของ  Functional 
Competency หรือ สมรรถนเฉพาะตามสายะอาชีพ ว่าเป็นสมรรถนะท่ีผู้ ปฏิบัติงานทุกคนใน
ต าแหนง่งานเดียวกนัต้องมี โดยจ าแนกตามตามสายงานและวฒุิการศกึษา 

1.สายวิชาการ  มีสมรรถนะประจ าสายงานดงันี ้
1.1 ความเป็นอาจารย์มหาวิทยาลยัมหิดล 

2.สายสนบัสนนุ (วฒุิการศกึษาปริญญาตรีขึน้ไป) 
2.1 ทกัษะการแก้ปัญหาและการตดัสินใจ 
2.2 ทกัษะการวิจยั 
2.3 ทกัษะการส่ือสาร 
2.4 การเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง 

3.สายสนบัสนนุ (วฒุิการศกึษาต ่ากวา่ปริญญาตรี) 
4.สายสนบัสนนุ (ต าแหนง่ลกูจ้าง) 

4.1 ต าแหนง่งานท่ีมีลกัษณะงานท่ีเป็นงานของลกูจ้างโดยตรง 
4.2 ต าแหน่ งงาน ท่ี มี ช่ือต าแหน่ ง เช่น เดียวกับ ข้าราชการ/พนักงาน

มหาวิทยาลยั 
4.2.1 ต าแหนง่ปริญญาตรีขึน้ไป 
4.2.2 ต าแหนง่ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

จากการท่ีผู้วิจยัได้ท าการศกึษาองค์ประกอบตา่งๆของกลุม่งานและสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน (Functional Competency) ท าให้ผู้ วิจัยสามารถสังเคราะห์องค์ประกอบของ
สมรรถนะประจ าต าแหนง่งานและจ าแนกกลุม่งานได้ดงันี ้
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1.สายงานวิชาการ ต าแหนง่ นกัวิชาการศกึษา  มีสมรรถนะประจ าต าแหนง่คือ 
1.1 ความรู้ด้านกฎหมายท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตังิาน 
1.2 ความรู้และทกัษะการให้บริการทางการศกึษา 
1.3 ความรู้และทกัษะในการให้บริการทางวิชาการ 

2.สายงานวิชาการเงินและบญัชี ต าแหนง่ นกัวิชาการเงินและการบญัชี 
2.1 ความรู้ด้านกฎหมายท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตังิาน 
2.2 การบริหารจดัการด้านการเงิน 
2.3 การควบคมุคณุภาพงาน 
2.4 ความรู้ทางด้านการบญัชี 

3.กลุม่งานบริหารทัว่ไป ต าแหนง่เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 
3.1 ทกัษะงานสารบรรณ 
3.2 ความอดทนอดกลัน้ 
3.3 ทกัษะการบริหารจดัการองค์กร 

4.สายงานวิเคราะห์นโยบายและแผน ต าแหนง่นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน 
4.1 ความเป็นนกัคดิวิคราะห์ 
4.2 ทกัษะการประเมินโครงการ 

5.สายงานวิชาการพสัด ุต าแหนง่นกัวิชาการพสัด ุ
5.1 ความรู้ความสามารถด้านการพสัด ุ
5.2 การควบคมุคณุภาพงาน 

6.สายงานบริหารงานบคุคล ต าแหนง่ บคุลากร 
6.1 ความรู้ด้านกฎหมายท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตังิาน 
6.2 ความรู้เก่ียวกบัการจดัการฐานข้อมลู 
6.3 ความรู้เก่ียวกบัการจดัท าหนงัสือราชการและค าสัง่ด้านการบริหารบคุคล 
6.4 การบริหารโครงการพฒันาบคุลากร 
6.5 ความรู้เก่ียวกบัการคดิวิเคราะห์ 

7.สายงาน ตรวจสอบภายใน ต าแหนง่ นกัตรวจสอบภายใน 
7.1 การวิเคราห์เพ่ือการวางแผน 
7.2 ความละเอียดรอบคอบและถกูต้องในการปฏิบตังิาน 
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8.สายงานนิตกิร  ต าแหนง่นิตกิร 
8.1 ความรู้และทกัษะการด าเนินคดี 
8.2 ความรู้และทกัษะการสอบสวน 
8.3 ความรู้และทกัษะการจดัท าสญัญา 

9.สายงาน การประชาสมัพนัธ์  ต าแหนง่นกัประชาสมัพนัธ์ 
9.1 ทกัษะด้านการประชาสมัพนัธ์ 
9.2 ทกัษะด้านการส่ือสารเพ่ือการประชาสมัพนัธ์ 
9.3 ทกัษะการน าเสนอด้านการประชาสมัพนัธ์  
9.4 ทกัษะการสร้างความสมัพนัธ์กบัส่ือมวลชนและบคุคล 
9.5 บคุลิกภาพ 

10.สายงานวิเทศสมัพนัธ์  ต าแหนง่ นกัวิเทศสมัพนัธ์ 
10.1 ทกัษะการใช้ภาษาตา่งประเทศเพ่ือการตดิตอ่ประสานงาน 
10.2 ทกัษะการสืบเสาะหาข้อมลู 

11.สายงาน บรรณารักษ์ ต าแหนง่ บรรณารักษ์ 
11.1 ความรู้และทกัษะการให้บริการสารสนเทศ 
11.2 ทกัษะการให้บริการยืม-คืน 
11.3 ความ รู้และทักษการจัดท าเค ร่ืองช่วยค้นและเตรียมทรัพยากร

สารสนเทศเพ่ือให้บริการ 
11.4 ทกัษะการพฒันาทรัพยากรสารสนเทศ 
11.5 ความรู้และทกัษะการสงวนรักษาทรัพยากรสารสนเทศ 
11.6 การบริหารจดัการชัน้ทรัพยากรสารสนเทศ 
11.7 ความรู้ ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

12. สายงาน วิชาการโสตทศันศกึษา  ต าแหนง่นกัวิชาการโสตทศันศกึษา 
12.1 ความ รู้ความสามารถในการผลิ ต ส่ื อ โสตทัศนศึกษ า/การใช้

โสตทศันปูกรณ์และการรักษา 
12.2 การคดิค้นนวตักรรมด้าน ICT 
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จากการศึกษาสมรรถนะประจ าต าแหน่งงานท าให้ผู้ วิจยัสรุปสมรรถนะประจ าสาย
งานโดยแบง่ตามต าแหนง่งาน ได้ดงันี ้

 สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน หมายถึง คณุลกัษณะท่ีบคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาจะสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยัท่ี
จะช่วยส่งเสริมให้คนๆนัน้สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนัน้ๆ ได้สงูกว่ามาตรฐาน 
โดยได้ท าการจ าแนกต าแหนง่งานดงันี ้

1.สมรรถนะประจ าต าแหน่งนักวิชาการศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของ
นักวิชาการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ท่ีแสดงว่ามีความรู้และทักษะในการให้บริการ
วิชาการและให้ค าแนะน าขัน้ตอนในการด าเนินงานวิชาการ ร่วมถึงทกัษะในการประสานงาน และ
ความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมลูทางการศกึษา 

2.สรรถะนประจ าต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ หมายถึง พฤติกรรมของ
นักวิชาการคอมพิวเตอร์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ท่ีแสดงว่ามีความรู้ความสามารถในการ
พฒันาซอฟต์แวร์ ออกแบบระบบงานข้อมูล และบริหารจัดการฐานข้อมูลตา่งตามความต้องการ
ของหน่วยงาน รวมถึงสามารถบริหารจัดการเว็บไซต์และความสามารถในการจัดท าข้อมูลท่ี
สนบัสนนุการปฏิบตังิานใช้งานร่วมกบั Mobile Application 

3.สมรรถนะประจ าต าแหน่งนักวิชาการโสตศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของ
นกัวิชาการโสตทศันศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ  ท่ีแสดงว่ามีความรู้ความสามารถในการ
ผลิตส่ือและการใช้เคร่ืองมือพร้อมกบับ ารุงรักษาในอยู่ในสถาพพร้อมใช้งาน ความสามารถในการ
ตรวจสอบและควบคมุงานโสตทศันศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานขององค์กร รวมถึงมีการจดัท า
เอกสารคูมื่อเก่ียวกบัการใช้งานเบือ้งต้นและเผยแพร่งานโสตทศันศกึษาได้ 

4.สมรรถนะประจ าต าแหนง่นกัวิชาการเงินและบญัชี หมายถึง พฤตกิรรมของ
นกัวิชาการการเงินและบญัชีในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ท่ีแสดงว่ามีความรู้ความเข้าใจในการ
บริหารจดัการด้านการเงินและบญัชี ความสามารถในการวิเคราะห์คา่ใช้จ่ายและงบประมาณของ
หนว่ยงาน ความสามารถในการประมวลผลข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกบัการเงินและความสามารถน าเสนอ
ตวัเลขให้เข้าได้ง่ายโดยน าเทคโนโลยีมาใช้ 

5.สมรรถนะประจ าต าแหน่งนักวิชาการพัสดุ หมายถึง พฤติกรรมของ
นกัวิชาการพสัดใุนสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ท่ีแสดงว่ามีความรู้ความเข้าในงานพสัดุ ตรวจสอบ 
ดูแลการจัดซือ้ จัดจ้าง การท ารายละเอียดบญัชีหรือทะเบียนพัสดุ ครุภัณฑ์ รวมถึงสามารถให้
ค าปรึกษาแนะน าเบือ้งต้นเก่ียวกบังานพสัดใุห้ผู้ เก่ียวข้องได้ 
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6.สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานนักวิเคราะห์นโยบายและแผน หมายถึง 
พฤติกรรมของนกัวิเคราะห์นโยบายและแผนในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ท่ีแสดงว่ามีความรู้ความ
เข้าในเก่ียวกับการบริหารงานแผน หลักการวิเคราห์นโยบายและแผน กลยุทธ์ เพ่ือให้สามารถ
บริหารจดัการแผนได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการจดัท าแผน ติดตามรายงานและ
วิเคราะห์การบริหารงานแผนได้ รวมถึงมีความใฝ่รู้ตดิตามความรู้ใหม่ ๆ เก่ียวกบัแผนพฒันาตา่ง ๆ 
และสามารถแนะแนวทางการปฏิบตัิงานนโยบายและแผนเพ่ือพฒันามหาวิทยาลยัให้ก้าวสู่ความ
เป็นเลิศได้ 

7.สมรรถนะประจ าต าแหน่งนกัทรัพยากรบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของนกั
ทรัพยากรบุคคลในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ท่ีแสดงว่ามีความรู้ในงานทรัพยากรบุคคล สรรหา 
คดัเลือก พฒันาและรักษาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีความรู้เก่ียวกับองค์ของตนเอง
อย่างดี รวมถึงมีความสามารถในการวางแผนการพัฒนาศกัยภาพบุคลากรเพ่ือสร้างบุคลากรท่ี
ตอบโจทย์องค์กรได้ และสามารถให้ค าปรึกษา แนะน า ชีแ้จงและตอบปัญหาเบือ้งต้นเก่ียวกบังาน
บคุคลได้ 

8.สมรรถนะประจ าต าแหน่งนกัประชาสมัพันธ์  หมายถึง พฤติกรรมของนัก
ประชาสัมพันธ์ท่ีแสดงว่ามีความสามารถในการวางแผนและด าเนินการประชาสัมพันธ์ให้เกิด
ภาพลักษณ์ท่ีดีต่อองค์กร ความสามารถในการเขียนและรวบรวมเผยแพร่ข่าวสาร อีกทัง้ต้อง
สามารถบริหารดแูลการประชาสมัพนัธ์ผ่านส่ือยคุใหม่และสังคมออนไลน์ได้ รวมถึงความสามารถ
ในการใช้ภาษาเพ่ือให้การประชาสมัพนัธ์เกิดประสิทธิภาพและการสร้างเครือขา่ยในสายงานได้ดี 

9.สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานนกัวิเทศสมัพนัธ์ หมายถึง พฤติกรรมของนกั
วิเทศสัมพันธ์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ท่ีแสดงว่าสามารถน าเสนอข้อมูลความร่วมมือทาง
วิชาการกับสถาบนัต่างประเทศเพ่ือเสนอผู้บริหารในการเพิ่มความร่วมมือ ความสามารถในการ
ตรวจสอบร่างเอกสารเพ่ือท าข้อตกลงทางวิชาการกบัสถาบนั/องค์กรตา่งประเทศ มีความเข้าใจใน
วัฒนธรรมท่ีแตกต่างกันของแต่ละประเทศเพ่ือน าไปสู่การสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี รวมถึงมี
ความสามารถในการใช้ภาษาเพ่ือการเจรจาข้อตกลงทางวิชาการและมีความสามารถในการ
ประสานงาน ดแูลอ านวยความสะดวกให้อาจารย์และนิสิตตา่งประเทศได้ 

10.สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป หมายถึง พฤติกรรม
ของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไปในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ท่ีแสดงว่ามีความรู้ความเช่ียวชาญใน
งานสารบรรณร่างและโต้ตอบหนงัสือราชการ สามารถจดัล าดบัความส าคญัและความเร่งดว่นของ
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งานเพ่ือด าเนินการเสนอก่อนและหลงั รวมถึงการออกหนงัสือราชการท่ีถูกต้องตามรูปแบบและ
อกัษร และการใช้งานระบบสารสนเทศเพ่ือการจดัเก็บข้อมลู 

11.สมรรถนะประจ าต าแหน่งบรรณารักษ์  หมายถึง พฤติกรรมของ
บรรณารักษ์ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ท่ีแสดงว่ามีความรู้ด้านบรรณารักษ์ และความสามารถใน
การใช้เทคโนโลยีเพ่ือบริหารงานทรัพยากรสารสนเทศ และสามารถพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ
รวมถึงถ่ายทอดความรู้และแนะน าข้อมลูตา่ง ๆ ได้ 

12.สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานนิติกร หมายถึง พฤติกรรมของนิติกรใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ท่ีแสดงว่ามีความสามารถในการวินิจฉยัปัญหากฎหมาย การด าเนินงาน
ด้านนิติกรรม สามารถด าเนินคดี สอบสวน สืบสวนรวบรวมเอกสารในการปฏิบตังิาน และสามารถ
ให้ค าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบักฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบงัคบัตา่งได้ 

จากการศกึษาสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน ท าให้เห็นว่าแตล่ะต าแหน่งงานมีความ
แตกต่างกัน เพราะฉะนัน้แล้วการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุนจึง
จ าเป็นต้องแยกการพัฒนาสมรรถนะออกเป็นแต่ละต าแหน่งงานเพ่ือให้บุคลากรได้ดึงศกัยภาพ
สมรรถนะในงานด้านท่ีตนเองปฏิบตัอิอกมาให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานได้อยา่งดี 

การประยุกต์ใช้ระบบสมรรถนะในต่างประเทศ 
ตามท่ีนายโคฟ่ี อันนัน้ เลขาธิการสหประชาชาติได้กล่าวแล้วว่า สมรรถนะเป็น

ภาษากลางท่ีจะพดูถึงผลงานและการบริหารจดัการประเทศต่างๆ ท่ีเป็นเครือสมาชิกของประเทศ
สหประชาชาติ ได้น าเอาสมรรถนะมาใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยพัฒนาวิจัย
สมรรถนะมาใช้ในภาครัฐ ในท่ีนีจ้ะน าเสนอสมรรถนะของประเทศตา่งๆ 6 ประเทศ ดงันี ้

1.ออสเตรเลีย  
รัฐบาลออสเตรเลียได้ท าการวิจัยเพ่ือสร้างกรอบชีว้ัดความสามารถ 

(Capability) ในการเป็นผู้น าไว้ 5 ประการ และน ากรอบนีไ้ปประยกุต์ใช้ในกระบวนการตา่งๆ เช่น 
การสรรหา การพฒันาความเป็นผู้น าของนกับริหารระดบัสูง การบริหารจดัการผลการปฏิบตัิงาน 
(Performance Management) กรอบชีว้ัดในการเป็นผู้ น าท่ีมีคุณภาพ ประกอบด้วย 5 กลุ่ม 20 
ด้าน (ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. 2543)  

1.1 การเปล่ียนความคิดทางกลยุทธ์ให้เป็นรูปร่าง (Shape Strategic 
Thinking) 

1.2 การท างานให้เกิดผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Result) 
1.3 การเป็นต้นแบบในการท างานและเป็นคนมีคุณธรรม (Exemplifies 

Personal Drive and Integrity) 
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1.4 การส ร้า งค วาม สัม พั น ธ์ ใ ห้ เกิ ด ผล ดี  (Cultivates Productive 
Working Relationship) 

1.5 การส่ือสารและโน้มน้าว (Communication with Influence) 
2.แคนนาดา 

แคนนาดาได้พฒันาและวิจยัสมรรถนะส าหรับนกับริหารระดบัสูงและระดบั
อ่ืนๆ และใช้สมรรถนะนีใ้นกระบวนการคดัเลือก พฒันา และประเมินความเป็นผู้น า โดยแบ่งเป็น 
14 สมรรถนะ 

2.1 สมรรถนะด้านสติ ปัญญา ( Intellectual Competency) ความ รู้ 
ความสามารถ ความคดิเชิงสร้างสรรค์ (Cognitive, Capability, Creavity) 

2.2 สมรรถนะการมองอนาคต (Future Building Competency) 
2.3 สมรรถนะด้านการบริหาร (Management Competency) 
2.4 สมรรถนะด้านความสัมพันธ์และการติดต่อ สือสาร (Relationship 

Competency and Communication) 
2.5 สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) ความอดทนต่อ

ความกดดันความมีจริยธรรมและค่านิยมสร้างสรรค์ ความยืดหยุ่นและความมั่นใจในตนเอง 
(Stamina/ 

3.เนเธอร์แลนด์  
สมรรถนะข้าราชการระดบัสูงของเนเธอร์แลนด์ ท่ีได้มาโดยกระบวนการวิจยั

พฒันาแล้วประกอบด้วย  
3.1 คา่นิยมความเป็นผู้น า (Leadership value) 
3.2 วิสยัทศัน์ (Vision) 
3.3 ความคดิริเร่ิม (Initiative) 
3.4 ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญญา (The Capability to analyze 

problem) 
3.5 ทกัษะในการส่ือสาร (Communication Skill) 
3.6 การก าหนดเป้าหมายและวิธีการแก้ปัญหา (Set Objective and 

Come up with Solution) 
3.7 ความยืดหยุน่ (Flexibility) 
3.8 การตอบสนองอยา่งรวดเร็ว 
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4.ฟิลิปปินส์ 
ฟิลิปปินส์ได้ออกแบบสมรรถนะโดยค านึงแนวโน้มและความต้องการในการ

พัฒนาของข้าราชการโดยจะค านึงถึงแนวโน้มและความต้องการในการพัฒนาแต่ละคนโดย
พฤติกรรมต่างๆ หรือสมรรถนะจะได้รับการสังเกตจากกลุ่มผู้ ประเมินท่ีได้รับการอบรมจาก 
Development Acadeing of the Philippiness: DAP ตามสมรรถนะทัง้ 14 ด้าน ดงันี ้

4.1 ความเป็นผู้น า (Leadership) 
4.2 การวางแผนและการจดัการองค์การ (Planning and Organizing) 
4.3 ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา (Problem Analysis) 
4.4 ความสามารถในการใช้วิจารณญาณ (Judgment) 
4.5 การตดิตอ่ส่ือสาร (Communication) 
4.6 การมุง่ประโยชน์ของผู้ รับบริการ (Client Service Orientation) 
4.7 การจดัการกบัความเปล่ียนแปลง (Facilitating Change) 
4.8 มาตรฐานในการท างาน (Work Standards) 
4.9 การสร้างเครือขา่ย (Building Partnership) 
4.10 การพฒันาบคุคลอ่ืน (Developing Others) 
4.11 ความสามารถในการชกัจงู โน้นน้าว (Persuasiveness) 
4.12 ความอดทนตอ่ความกดดนั (Stress Tolerance) 
4.13 ความไวตอ่ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล (Interpersonal Sensivity) 
4.14 การก ากบัตดิตามสารสนเทศ (Information Monitoring) 

5.สหรัฐอเมริกา 
สมรรถนะท่ีไดด้จากการวิจัยทัง้ภาครัฐและภาคเอกชนสามารถสรุป

คุณลักษณะสมรรถนะ นักบริหารระดับสูง (Executive Core Qualification, ECQs) ไว้ 27 ด้าน 
แบง่เป็น 5 กลุม่ (ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. 2547: 17) 

5.1การน าการเปล่ียนแปลง (Leading Change) ประกอบด้วย สมรรถนะ
ย่ อ ย ๆ  Continual Learning: creativity and Innovation: external awareness; flexibility; 
resilience; service motivation; strategic thinking; and vision 

5.2ก า ร เ ป็ น ผู้ น า  (Leading People) ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย  conflict 
management; cultural awareness; integrity and honesty; and team building 
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5.3ก า รท า ง าน ท่ี มุ่ ง ผ ล สั ม ฤ ท ธ์ิ  (result driven) ป ระ ก อบ ด้ ว ย 
accountability; customer service; decisiveness; entrepreneurship; problem solving and 
technical credibility 

5.4ความรอบ รู้ในงาน  (Business acumen) ประกอบด้วย Human 
resources and technology management 

5.5การสร้างแนวร่วม  การติดต่อ ส่ือสาร (Building Coalitions and 
Communication) ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย  Influence/Negotiation; Interpersonal Skills; Oral 
Communication; Partnership and written Communication 

6.สหราชอาณาจักร 
ส ม ร ร ถ น ะ ข อ ง ข้ า ร า ช ก า ร ร ะ ดั บ สู ง  Senior Civil Service 

Competenciesness ของสหราชอาณาจกัรประกอบด้วย 
6.1 การบอกเปา้หมายและทิศทาง (Giving Purpose and Direction) 
6.2 การเป็นผู้น า (Making A personal Impact) 
6.3 การคิดอย่างมีกลยทุธ์ (Thinking Strategy) คิดและหาโอกาสท างาน

ให้เสร็จ 
6.4 การสรรหาเพ่ือให้ได้บคุคลท่ีดีท่ีสดุ (Getting the Best form People) 
6.5 ก า ร เ รี ย น รู้ แ ล ะ ก า ร พั ฒ น า  (Learning and Improving)  

การผสมผสานและการพฒันาและแนวความคดิใหมเ่พ่ือพฒันาผลสมัฤทธ์ิ 
6.6 การเน้นการให้บริการ (Focusing on Delivery) การใข้เงินอย่าง

คุ้มคา่และเกิดผลสมัฤทธ์ิ (Achieving value for money and results) 

แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการปฏิบัตงิาน 
องค์กรใดจะบรรลผุลตามเปา้ท่ีหมายท่ีวางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจยัท่ีส าคญัก็คือคน

หรือบคุลากรในองค์กร  และเป็นท่ียอมรับกนัวา่มนษุย์หรือคนท่ีเป็นทรัพยากรท่ีมีคณุคา่และส าคญั
ท่ีสุดตามหลักการบริหาร การสร้างเสริมความต้องการในการปฏิบัติงานให้บุคลากร เพ่ือให้มี
ความรู้สกึท่ีดีในการปฏิบตังิาน และพร้อมท่ีจะอทุิศตนเพ่ือความส าเร็จของงานและองค์กร  

ความหมายการปฏิบัตงิาน  
จ านรรจ์ บุญศิริ (2543: 10) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับการปฏิบัติงานว่า การ

ปฏิบตัิงาน หมายถึง ความรู้สึกในทางท่ีดีมีต่อการปฏิบตัิงานในมุมมองหลายมิติ ซึ่งเกิดจากการ
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รับรู้และการประเมิน ประสบการณ์ ในการท างานของแตล่ะบคุคล ท าให้บคุคลมีความกระตือรือร้น
ท่ีจะท างานด้วยความเตม็ใจและมีความสขุและความรู้สึกดงักล่าวสามารถเปล่ียนแปลงได้ 

บูรพา (2550: 13) ให้ความหมายของการปฏิบัติงานว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง
ความรู้สึกท่ีมีต่อการปฏิบตัิงานท่ีดีท่ีเกิดจากประสบการณ์ในการท างาน ท่ีท าให้ประสิทธิภาพใน
การปฏิบตังิาน 

เสริมศกัดิ์ บุญศิริ (2554:130) ให้ความหมายของการปฏิบตัิงานว่า การปฏิบตัิงาน 
หมายถิง การตอบสนองความต้องการทัง้ร่างกายและจิตใจเพ่ือให้เกิดความรู้สึกท่ีดี และมีความ
เตม็ใจในการปฏิบตังิานในอนัท่ีจะท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน 

จากการท่ีศกึษาเอกสารและความหมายการปฏิบตัิงาน ท าให้ผู้วิจยัสรุปความหมาย
ของการปฏิบตัิงานได้ว่า การปฏิบตัิงานคือ ความรู้สึกท่ีมีต่อการปฏิบตัิงานในทางท่ีดีท่ีเกิดจาก
ประสบการณ์ในการท างานซึง่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดีในการปฏิบตังิาน 

ความส าคัญในการปฏิบัตงิาน 
ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานท่ีจะน าไปสู่การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและมี

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานนัน้ มีผลมาจากผู้ปฏิบตัิงานได้ปฏิบตัิงานในระดบัสงู จึงกล่าวได้
วา่การปฏิบตังิาน (สิทธิชยั สวุรรณประทีป. 2550: 13)  

งานท่ีปฏิบตัินัน้มีความสมัพนัธ์กัน โดยต่างก็เป็นเหตเุป็นผลซึ่งกันและกัน กล่าวคือ 
เม่ือบุคคลท่ีมีศกัยภาพย่อมน ามาซึ่งการปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพในขณะเดียวกนั ถ้าบุคคลได้
ปฏิบตังิานท่ีมีลกัษณะสภาพแวดล้อมและการบริหารจดัการท่ีสามารถตอบสนองความต้องได้ยอ่ม
ก่อให้เกิดศักยภาพในการปฏิบัติงาน (จ านรรจ์ บุญศิริ. 2543: 12) ในการปฏิบัตินัน้จะต้อง
เก่ียวข้องกับความรู้สึกความต้องการของบคุคลในการท างานผู้ปฏิบตัิงานจะมีศกัยภาพมากน้อย
เพียงใด ขึน้อยู่กับสิ่งจูงใจ ดังนัน้หากหน่วยงานใดมีสิ่งจูงใจให้บุคลากรได้มากก็จะเกิดความ 
พึงพอใจมากในการปฏิบตัิงานมาก มีความกระตือรือร้นในการท างานและปฏิบตัิงานเต็มก าลัง
ความสามารถ อนัจะสง่ผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานท่ีดี  

จะเห็นได้วา่ความส าคญัของการปฏิบตัิงานเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าให้การปฏิบตัิงาน
ประสิทธิภาพมากขึน้  แตท่ัง้นีแ้ล้วสภาพแวดล้อมท่ีดีในการปฏิบตัิงาน สิ่งอ านวยความสะดวกต่อ
การปฏิบัติงานหรือสิ่งจูงใจต่างๆ ก็จะน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพตามมาด้วย 
ดงันัน้แล้วหากหน่วยงานหรือองค์กรใดจะสร้างประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานจ าเป็นต้องให้ส าคญั
กบัสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัเิป็นส าคญั 
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การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

มอนดี ้และโนอ์ (สุนันทา เลาหนันท์. 2549; อ้างอิงจาก R. Wayne Mondy; & 
Robert M. Noe. 1996) ให้ความหมายว่า การบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์เป็นการใช้ทรัพยากร
มนษุย์ท่ีมีคณุคา่ต่อองค์กรให้ปฏิบตัิงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ โดยมีภารกิจหลกั 6 ด้าน 
ได้แก่ การวางแผน  การสรรหาและการคดัเลือก การพฒันาการจ่ายคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ 
สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์และการวิจัยด้านทรัพยากร
มนษุย์ 

เดสเลอร์ (สุนันทา เลาหนันท์ : 2549; อ้างอิงจาก Gray, Dessler. 1997: 2) ให้
ความหมายว่า การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ คือ การก าหนดนโยบายและแนวปฏิบตัิท่ีต้อง
ด าเนินการเก่ียวกบัพนกังานในองค์กร ซึ่งครอบคลมุภารกิจตา่ง ๆ ได้แก่ การสรรหาการกลัน่กรอง 
การฝึกอบรม การให้รางวลัและผลประโยชน์เกือ้กลู การประเมินผลและแรงงานสมัพนัธ์ 

โรเบิร์ต แอนด์ เดวิท (Robert and David. 2001: 4) ให้ความหมายของการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์อนัทรงคณุค่าขององค์กรให้ปฏิบตัิงานได้
ส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ขององค์กรโดยมีภารกิจหลกั 7 ด้าน คือ การวางแผนก าลงัคน การสรรหา
และคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การจ่ายคา่ตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กูล สขุภาพและ
ความปลอดภยั แรงงานสมัพนัธ์และการวิจยัด้านทรัพยากรมนษุย์ 

เดสเลอร์ (Dessler. 2011: 520) ให้ความหมายของการการบริหารจดัการทรัยพยาก
รมนุษย์ว่าหมายถึง นโยบายและกระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับแง่มุมทุก ๆ อย่างท่ีเช่ือมโยงถึง
บุคลากรในองค์กร ในด้านการจดัการซึ่งประกอบด้วย การคดัเลือกบุคลากร การพฒันาบุคลากร 
การให้รางวลั และการประเมินผล 

วทัสนั (Watson. 2010: 919) ให้ความหมายของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
ว่าหมายถึง การใช้ความพยายาม ความรู้ความสามารถ และพฤติกรรมท่ีบุคคลท าให้แก่องค์การ
เพ่ือให้บรรลผุลส าเร็จในวิถีท่ีชว่ยให้องค์การด าเนินการตอ่ไปได้ 

สุนันทา เลาหนันท์ (2556: 5) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า
เป็นกระบวนการในการตดัสินใจและการปฏิบตัิท่ีเก่ียวกับบุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน เพ่ือให้
เป็นนกัทรัพยากรบคุคลท่ีมีประสิทธิภาพสงูสดุและสง่ผลตอ่ความส าเร็จของเปา้หมายองค์กร 

สามารถสรุปว่า การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การด าเนินการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์โดยใช้กลยุทธ์ในการสรรหา คดัเลือก พัฒนา จดัการผลการปฏิบตัิงาน จัดการ
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คา่ตอบแทน แรงงานสมัพนัธ์ สุขภาพและความปลอดภยั และกลยทุธ์ด้านอ่ืน ๆ เพ่ือให้ทรัพยากร
มนษุย์สามารถปฏิบตังิานให้บรรลผุลส าเร็จตามเปา้หมายขององค์กร 

ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
นิสดารก์ เวชยานนท์ (2554: 15-20) มีการน าเสนอทฤษฎี 6 ทฤษฎีดงัตอ่ไปนี ้

1.ทฤษฎีว่าด้วยฐานทรัพยากร (Resource-based View) ทฤษฎีนีเ้ป็นทฤษฎีท่ี
เน้นทรัพยากรในองค์กร โดยทรัพยากรแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่  1) ทุนทางกายภาพ 
(Physical Capital Resources) เช่น โรงงาน อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เทคโนโลยี และสถานท่ีตัง้ของ
องค์กร 2) ทุนมนุษย์ (Human Capital Resources) เช่น ความเช่ียวชาญ การตัดสินใจ  3) ทุน
องค์กร (Organizational Capital Resources) เช่น โครงการสร้างองค์กร ระบบการวางแผนการ
ควบคมุ การประสานงาน และการส่ือสาร โดยทรัพยากรเหล่านีท้ าให้องค์กรสร้างความได้เปรียบ
ในการแขง่ขนัได้ 

2.ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับมุมมองเชิงพฤติกรรม (Behavior Perspective) ทฤษฎีนีจ้ะ
เน้นท่ีพฤติกรรมของพนักงานในฐานะท่ีเป็นส่ือกลางระหว่างกลยุทธ์และผลการปฏิบตัิงาน และ
แนวคิดนีจ้ะให้ความส าคญักับพฤติกรรมในเชิงบทบาทมากกว่าความรู้ ทกัษะและความสามารถ
ของพนกังาน ซึ่งหากพิจารณาตามทฤษฎีนีจ้ะพบว่าตวัแบบสมรรถนะ (Competency Model) ก็
พฒันามาจากทฤษฎีนีเ้ช่นกนั นัน่คือ การมองถึงพฤตกิรรมของบคุคล หรือสว่นท่ีอยู่ใต้ภเูขาน า้แข็ง 
ซึง่ส่วนท่ีเป็นสว่นท่ีมองเห็นและสงัเกตได้ยากมากกวา่ความรู้และทกัษะ ซึง่พฤตกิรรมแรงขบัท่ีมีใน
ตวับคุคล คณุลกัษณะของบคุคล สิ่งเหลา่นีจ้ะท าให้สร้างผลการปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนั 

3.ทฤษฎีระบบไซเบอร์เนติกส์ (Cybernetic Systems) ทฤษฎีนีจ้ะมีการบูรณา
การในเชิงสหวิทยาการ เป็นการศึกษาปฏิสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่าง ๆ เป็นทัง้ระบบท่ีสามารถเฝ้า
สงัเกตด้วยตนเองและจดัระเบียบได้ด้วยตนเอง นัน้คือ เป็นรูปแบบท่ีปรับเปล่ียนไปได้ทัง้ระบบปิด
และระบบเปิด แต่ส่วนใหญ่จะเป็นระบบเปิด ประกอบด้วยปัจจยัน าเข้า การแปรรูป และปัจจยัน า
ออก โดยมีสภาพแวดล้อมและมีข้อมูลย้อนกลับส าหรับให้ข้อมูลแก่ระบบเพ่ือปรับปรุงแก้ไขให้
ระบบดียิ่งขึน้ ส าหรับระบบในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยน าเข้าคือ ความรู้ ทักษะ 
คณุลกัษณะของคน มีกระบวนการแปปรรูป คือ พฤติกรรมของแต่ละบุคคลในองค์กร ส่วนปัจจยั
น าออก ได้แก่ ผลการปฏิบตังิาน การเพิ่มผลผลิต 

4.ทฤษฎีต้นทนุทางธุรกรรม/ทฤษฎตวัแทน (Agency/Transaction Cost Theory) 
องค์กรในอดีตจะมีลักษณะงานท่ีคงท่ีหรือหากมีการเปล่ียนแปลงลักษณะงานก็อาจน้อยมาก 
พนักงานแต่ละคนจะได้รับมอบหมายงานเฉพาะและท างานในกลุ่มเดิม อีกทัง้องค์กรแบบเดิม 
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พนักงานจะท างานในสถานท่ีท างานเป็นเวลาท่ีแน่นอน แต่ในองค์กรสมัยใหม่มีแนวโน้มท่ีจะให้
อิสระกับพนกังานในการท างานท่ีใดเม่ือใดก็ได้ แต่ต้องได้ผลงานตามท่ีก าหนด แต่พนกังานต้อง
เพิ่มศกัยภาพของตนท่ีจะเรียนรู้และสามารถท างานท่ีเก่ียวข้องได้รอบด้าน มีการหมุนเวียนในแต่
ละกลุม่งาน  

5.ท ฤ ษ ฎี ก า รพึ่ ง พ า ท รัพ ย า ก ร  (Resource Dependence) อ ธิ บ า ย ถึ ง
สภาพแวดล้อมขององค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ โดยการพึ่งพา
ทรัพยากรนีเ้ป็นรูปแบบหนึ่งของทฤษฎีองค์กร ซึ่งหากองค์กรไม่มีทรัพยากรท่ีสมบูรณ์ องค์กร
จ าเป็นต้องพึ่งพาทรัพยากรจากองค์กรอ่ืน โดยการพึ่งพาทรัพยากรจะให้ความส าคญักับอ านาจ
ภายในและระหวา่งองค์กร ขึน้อยู่กบัการหมนุเวียนของทรัพยากรท่ีมีคา่ เช่น เทคโนโลยี ทกัษะ เป็น
ต้น ความสามารถในการควบคมุท่ีอยู่เหนือทรัพยากรเหล่านี ้ท าให้ได้มาซึง่บคุคลท่ีเป็นทรัพยากรท่ี
มีอ านาจส าคญั นอกจากนัน้ทฤษฎีนีย้งัมอว่าการจดัสรรคา่ตอบแทนนัน้ ขึน้อยู่กบัอ านาจมากกว่า
ผลการปฏิบัติงาน ส่วนลักษณะการพึ่งพอมีหลายประเภท เช่น การพึ่งพาแบบต่างฝ่ายต่างได้
ประโยชน์ หรือการพึง่พาแบบท่ีฝ่ายหนึง่ได้ประโยชน์แตอี่กฝ่ายเสียประโยชน์ เป็นต้น 

6.ทฤษฎีความเป็นสถาบัน (Institutionalism) ทฤษฎีนีเ้ห็นว่า โครงสร้างต่าง ๆ 
และการด าเนินงานขององค์กรได้มาอย่างถกูต้องจากโครงสร้างของสงัคม ความเป็นสถาบนัจึงมี
อิทธิพลต่อการด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์ นั่นคือ การปฏิบตัิงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ถูก
ก าหนดมาจากสถาบนั เช่น รัฐออกกฎหมายในเร่ืองโอกาสการจ้างงานท่ีเท่าเทียมกัน การด าเนิน
ต่าง ๆ จะอยู่ภายใต้องค์กรท่ีใหญ่กว่าควบคุมอีกที ซึ่งสิ่งต่าง ๆ เหล่านีมี้อิทธิพลต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์ 

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  
ความหมายของกลยุทธฺ หมายถึง ความมุ่งมนัท่ีจะท าให้องค์กรบรรลเุป้าหมายและ

วตัถุประสงค์ของธุรกิจในระยะยาว ด้วยการประยุกต์วิธีการปฏิบตัิและการใช้ทรัพยากรท่ีจ าเป็น
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย กลยุทธ์เป็นเร่ืองในการตัดสินใจและเร่ืองในภาวะวิกฤตทัง้ท่ีเก่ียวกับ
เปา้หมายและวิธีการด าเนินธุรกิจ กลยทุธ์เป็นการเน้นทิศทางระยะยาวและขอบเขตขององค์กรเน้น
วา่องค์กรจะก าหนดจดุยืนของตนเองอยา่งไรเม่ือเปรียบเทียบกบัคูแ่ขง่ องค์กรของเราเป็นอยา่งไร  

อาร์มสตรอง (สุนันทา เลาหนันท์. 2549; อ้างอิงจาก Armstrong: 2006) ได้ให้
ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ว่า เป็นแผนและความตัง้ใจขององค์กรใน
การบรรลเุป้าหมายของธุรกิจ โดยอาศยัคนและต้องค านึงถึงข้อเสนอ 3 ประการ คือ 1) ทุนมนุษย์
ถือเป็นปัจจยัหลกัในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั 2) การท่ีจะน ากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบตัิ
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นัน้ คนเป็นปัจจัยท่ีส าคัญ 3) เป็นลักษณะของความสัมพันธ์เชิงระบบ ระหว่างเป้าหมายและ
วิธีการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลเุปา้หมายดงักล่าว 

กิฟฟ์  ลอร์ท วอคเกอร์ แอนด์ วิลเล่ียม (Griffiths, Lloyd Walker and Williams. 
2007: 118) ได้ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ว่าการเช่ือมโยงงานด้าน
การจดัการทรัพยากรมนษุย์กบัวตัถุประสงค์ขององค์กรในเชิงกลยทุธ์ โดยมีเปา้หมายคือ การเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์กรและพฒันาองค์การในทกุด้าน  

อินแวนส์ (Invancevich. 2010: 59) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนษุย์เชิงกลยทุธ์วา่ เป็นการท่ีองค์กรให้ความส าคญัในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ และผู้ดแูลงาน
ทางด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องหาหนทางท าให้บคุลากรในองค์กรได้มีการพฒันา
ตนเองทัง้ในด้านความรู้ ความสามารถ และทักษะในด้านต่าง ๆ เพ่ือรองรับผลกระทบท่ีตามมา
จากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอก 

การท่ีจ าให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายนัน้ สโตน (Stone: 2006) ได้
กล่าวไว้ว่า หน่วยงานในองค์กรโดยเฉพาะหน่วยงานด้านการจดัการทรัพยากรมนษุย์จ าเป็นต้องมี
การวางแผนกลยุทธ์หน่วยงานเพ่ือตอบสนองและให้สอดคล้องกบักลยทุธฺหลกัขององค์กร โดยกล
ยทุธ์ของการจดัการทรัพยากรมนษุย์นัน้จะประสบความส าเร็จได้ด้วยปัจจยัดงัตอ่ไปนี ้

1.ผู้บริหารต้องมั่นใจว่า กลยุทธ์ต่าง ๆ ภายในองค์กรนัน้มีจุดศูนย์กลางอยู่ท่ี
ทรัพยากรมนษุย์ 

2.ผู้บริหารต้องมั่นใจว่ากลยุทธ์ิต่าง ๆ ภายในองค์กรและกลยุทธ์หลักของการ
จดัการทรัพยากรมนษุย์มีความสอดคล้องกนั 

3.ผู้บริหารจ าเป็นต้องทราบถึงวัฒนธรรมและโครงสร้างขององค์กรเป็นอย่างดี 
เพ่ือท่ีกลยทุธ์ตา่ง ๆท่ีได้วางแผนลงไปจะไมข่ดักบัวฒันธรรมตา่ง ๆ เหลา่นัน้ 

4.ผู้บริหารจ าเป็นต้องทราบและก าหนดสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการท างาน และ
จ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะต้งสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ท่ีตรงตามสมรรถนะท่ีก าหนดไว้ 

5.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ าเป็นต้องมีประสิทธิภาพเพียงพอท่ีจะพัฒนา
บคุลากรให้ได้คณุภาพตรงตามสมรรถนะท่ีก าหนดไว้ 

การบูรณาการกลยุทธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ของ
องค์กรนัน้ องค์กรต้องให้ความส าคญักับการจดัการทรัพยากรมนุษย์ เช่น การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ การสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา แรงงานสัมพันธ์ เป็นต้น และเช่ือมโยง
กระบวนเหล่านีใ้ห้สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์หลกัหรือกลยทุธ์ขององค์กร จะก่อให้องค์กรได้เปรียบ



  65 

ในการแข่งขัน ถ้าขาดความเช่ือมโยงความสมัพันธ์ระหว่างองค์กรและบุคลากรอาจส่งผลให้เกิด
ปัญหาในระยะยาวและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรและผลก าไรขององค์กร
อีกด้วย  

ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การเลือกกลยทุธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์ (นิสดารก์  เวชยานนท์. 2554: 19-
22)  

1.การรวมตัวเป็นสหาภาพแรงงาน หรือในการตัดสินใจเก่ียวกับกลยุทธ์ด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ คือ การตดัสินใจว่าจะส่งเสริมหรือตอ่ต้านสหภาพ ในทางกลยุทธ์ด้านทรัพยากร
มนุษย์ สหภาพไม่ได้มีบทบาทหรือมีส่วนเก่ียวข้องในการท าให้กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์มี
คณุคา่สงูสดุ อย่างไรก็ตามในทางกฎหมาย บริษัทไม่สามารถท่ีจะตดัสหภาพแรงงานออกไปได้ แต่
ควรท าให้สหภาพแรงงานกับบริษัทมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันอย่างสร้างสรรค์มากกว่าการ
เผชิญหน้า ทัง้ท่ีหากต้องเล่ียงสถานการณ์ท่ีลูกจ้างต้องการจัดตัง้สหภาพแรงงาน บริษัทต้องใช้
ความพยายามอย่างสงูในการจดัการเก่ียวกับความคาดหวงัในเร่ืองความสมัพนัธ์ของการจ้างงาน 
ดงันัน้ เร่ืองของแรงงานสมัพนัธ์จึงเป็นจุดเร่ิมต้นท่ีส าคญัเก่ียวกบัสญัญาทางด้านจิตใจท่ีได้รับการ
ยอมรับจากลกูจ้าง 

2.ความคาดหวงัของลูกจ้าง นอกเหนือจากรางวลัและความพึงพอใจในการท างาน
แล้วลูกจ้างยังมีความคาดหวังอ่ืน ๆ ซึ่งโดยหลักการของการก าหนดกลยุทธ์ทางด้านทรัพยากร
มนุษย์สามารถช่วยให้บริษัทจดัการกับความคาดหวงัเหล่านีไ้ด้ และต้องท าให้ความคาดหวงัของ
องค์กรกับความคาดหวงัของลูกจ้างมีความสอดคล้องกนัได้มากท่ีสดุเท่าท่ีจะเป็นไปได้ ดงันัน้ กล
ยทุธ์ท่ีฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ควรท า คือ ต้องมีความซ่ือสตัย์และจริงใจตอ่ลกูจ้าง ส าหรับสญัญาการ
จ้างงานนัน้ถือวา่เป็นองค์ประกอบหนึ่งของกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์  

3.การจ่ายตอบแทนและผลงาน การก าหนดกลยุทธ์ด้านค่าตอบแทนและผลการ
ปฏิบตัิงานมีหลายรูปแบบ เช่น มีกลยทุธ์การจ่ายคา่ตอบแทนสงูส าหรับงานท่ีมีความเส่ียงสงู หรือ
จา่ยตามมาตรฐานของงานท่ีก าหนดไว้เม่ือท างานได้เป็นท่ีพอใจ หรือจา่ยคา่ตอบแทนในอตัราก้วห
น้า เพ่ือจงูใจให้เกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด สิ่งท่ีนกักลยทุธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์ต้องพิจารณาคือ รูปแบบ
ของการจ่าย กล่าวคือ จะจ่ายเป็นบุคคลหรือจะจ่ายเป็นกลุ่ม โดยต้องจ่ายค่าตอบแทนให้
สอดคล้องกบับคุคลท่ีสร้างคณุคา่ให้กบับริษัท 

4.การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง การท่ีองค์กรจะท าการปรับปรุงการบริหารงานของ
องค์กรควรก าหนดเป็นปรัชญาในการด ารงชีวิตขององค์กร หลายองค์กรพยายามท าการปรับปรุง
แต่จะมีเพียงส่วนน้อยเท่านัน้ท่ีจะเข้าใจและด าเนินการตามปรัชญานี ้ดังนัน้ นักกลยุทธ์ด้าน
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ทรัพยากรมนุษย์จึงจ าเป็นท่ีต้องท าความเข้าใจในปรัชญาดังกล่าว และถ่ายทอดความรู้ความ
เข้าใจนีไ้ปสูผู่้บริหารองค์กรด้วย 

5.ความคิดริเร่ิมและนวัตกรรม เป้าหมายในการก าหนดกลยุทธ์ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคญัประการหนึ่งคือ การสนบัสนุนและการกระตุ้นให้เกิดแนวคิดท่ีจะน าไปสุ่
การสร้างคุณค่าให้กับบริษัท โดยวัฒนธรรมองค์กรในแบบของการควบคุมสั่งการ และจะไม่ใช่
วฒันธรรมแห่งนวตักรรมหรือวฒันธรรมท่ีจะก่อให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ  การท่ีองค์กรจะสร้างคณุคา่ให้กบั
บริษัทโดยท าให้เกิดความคิดร่ิเร่ิมและนวตักรรม จะเกิดขึน้ได้หากบริษัทมีลักษณะของการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ แต่การสร้างนวตักรรมจะมีความเส่ียงเข้ามาเก่ียวข้องด้วย ดังนัน้ บริษัท
มักจะหลีกเล่ียงความเส่ียง นักกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ต้องพยายามท าให้ผู้บริหารลดการ
ควบคมุและสัง่การโดยตรงในการด าเนินงาน 

6.การติดตอ่ส่ือสาร การติดตอ่ส่ือสารนัน้นบัว่าเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งตอ่กล
ยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ และในการก าหนดยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรมนุษย์ มีความจ าเป็นท่ี
ต้องอาศยัการติดตอ่ส่ือสารท่ีชดัเจนและมีประสิทธิภาพ และองค์กรควรให้ข้อมลูข่าวสารแก่ลกูจ้าง
ในทกุแง่มมุทฤษฎีการจดัการทรัพยากรมนษุย์  

นิสดารก์ เวชยานนท์ (2554: 15-20) มีการน าเสนอทฤษฎี 6 ทฤษฎีดงัตอ่ไปนี ้
1.ทฤษฎีว่าด้วยฐานทรัพยากร (Resource-based View) ทฤษฎีนีเ้ป็นทฤษฎีท่ีเน้น

ทรัพยากรในองค์กร โดยทรัพยากรแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่  1) ทุนทางกายภาพ (Physical 
Capital Resources) เช่น โรงงาน อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เทคโนโลยี และสถานท่ีตัง้ขององค์กร 2) ทุน
มนุษ ย์  (Human Capital Resources) เช่น  ความ เช่ียวชาญ  การตัดสิน ใจ   3) ทุนองค์กร 
(Organizational Capital Resources) เช่น โครงการสร้างองค์กร ระบบการวางแผนการควบคุม 
การประสานงาน และการส่ือสาร โดยทรัพยากรเหล่านีท้ าให้องค์กรสร้างความได้เปรียบในการ
แขง่ขนัได้ 

3.ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับมุมมองเชิงพฤติกรรม (Behavior Perspective) ทฤษฎีนีจ้ะเน้นท่ี
พฤติกรรมของพนกังานในฐานะท่ีเป็นส่ือกลางระหวา่งกลยทุธ์และผลการปฏิบตังิาน และแนวคดินี ้
จะให้ความส าคัญกับพฤติกรรมในเชิงบทบาทมากกว่าความรู้ ทักษะและความสามารถของ
พนักงาน ซึ่งหากพิจารณาตามทฤษฎีนีจ้ะพบว่าตัวแบบสมรรถนะ (Competency Model) ก็
พฒันามาจากทฤษฎีนีเ้ช่นกนั นัน่คือ การมองถึงพฤตกิรรมของบคุคล หรือสว่นท่ีอยู่ใต้ภเูขาน า้แข็ง 
ซึง่ส่วนท่ีเป็นส่วนท่ีมองเห็นและสงัเกตได้ยากมากกวา่ความรู้และทกัษะ ซึง่พฤตกิรรมแรงขบัท่ีมีใน
ตวับคุคล คณุลกัษณะของบคุคล สิ่งเหลา่นีจ้ะท าให้สร้างผลการปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนั 
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4.ทฤษฎีระบบไซเบอร์เนติกส์ (Cybernetic Systems) ทฤษฎีนีจ้ะมีการบรูณาการใน
เชิงสหวิทยาการ เป็นการศกึษาปฏิสมัพนัธ์ระหว่างสิ่งตา่ง ๆ เป็นทัง้ระบบท่ีสามารถเฝา้สงัเกตด้วย
ตนเองและจดัระเบียบได้ด้วยตนเอง นัน้คือ เป็นรูปแบบท่ีปรับเปล่ียนไปได้ทัง้ระบบปิดและระบบ
เปิด แตส่่วนใหญ่จะเป็นระบบเปิด ประกอบด้วยปัจจยัน าเข้า การแปรรูป และปัจจยัน าออก โดยมี
สภาพแวดล้อมและมีข้อมูลย้อนกลบัส าหรับให้ข้อมูลแก่ระบบเพ่ือปรับปรุงแก้ไขให้ระบบดียิ่งขึน้ 
ส าหรับระบบในการจดัการทรัพยากรมนษุย์ ปัจจยัน าเข้าคือ ความรู้ ทกัษะ คณุลกัษณะของคน มี
กระบวนการแปปรรูป คือ พฤติกรรมของแต่ละบุคคลในองค์กร ส่วนปัจจยัน าออก ได้แก่ ผลการ
ปฏิบตังิาน การเพิ่มผลผลิต 

5.ทฤษฎีต้นทุนทางธุรกรรม/ทฤษฎตัวแทน (Agency/Transaction Cost Theory) 
องค์กรในอดีตจะมีลักษณะงานท่ีคงท่ีหรือหากมีการเปล่ียนแปลงลักษณะงานก็อาจน้อยมาก 
พนักงานแต่ละคนจะได้รับมอบหมายงานเฉพาะและท างานในกลุ่มเดิม อีกทัง้องค์กรแบบเดิม 
พนักงานจะท างานในสถานท่ีท างานเป็นเวลาท่ีแน่นอน แต่ในองค์กรสมัยใหม่มีแนวโน้มท่ีจะให้
อิสระกับพนกังานในการท างานท่ีใดเม่ือใดก็ได้ แต่ต้องได้ผลงานตามท่ีก าหนด แต่พนกังานต้อง
เพิ่มศกัยภาพของตนท่ีจะเรียนรู้และสามารถท างานท่ีเก่ียวข้องได้รอบด้าน มีการหมุนเวียนในแต่
ละกลุม่งาน  

6.ทฤษฎีการพึ่งพาทรัพยากร (Resource Dependence) อธิบายถึงสภาพแวดล้อม
ขององค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ โดยการพึ่งพาทรัพยากรนีเ้ป็น
รูปแบบหนึ่งของทฤษฎีองค์กร ซึ่งหากองค์กรไม่มีทรัพยากรท่ีสมบูรณ์ องค์กรจ าเป็นต้องพึ่งพา
ทรัพยากรจากองค์กรอ่ืน โดยการพึ่งพาทรัพยากรจะให้ความส าคญักบัอ านาจภายในและระหว่าง
องค์กร ขึน้อยู่กบัการหมนุเวียนของทรัพยากรท่ีมีคา่ เช่น เทคโนโลยี ทกัษะ เป็นต้น ความสามารถ
ในการควบคมุท่ีอยู่เหนือทรัพยากรเหล่านี ้ท าให้ได้มาซึ่งบุคคลท่ีเป็นทรัพยากรท่ีมีอ านาจส าคญั 
นอกจากนัน้ทฤษฎีนีย้ังมอว่าการจัดสรรค่าตอบแทนนั น้ ขึน้อยู่กับอ านาจมากกว่าผลการ
ปฏิบตัิงาน ส่วนลกัษณะการพึ่งพอมีหลายประเภท เช่น การพึ่งพาแบบต่างฝ่ายต่างได้ประโยชน์ 
หรือการพึง่พาแบบท่ีฝ่ายหนึง่ได้ประโยชน์แตอี่กฝ่ายเสียประโยชน์ เป็นต้น 

7.ทฤษฎีความเป็นสถาบนั (Institutionalism) ทฤษฎีนีเ้ห็นว่า โครงสร้างต่าง ๆ และ
การด าเนินงานขององค์กรได้มาอย่างถูกต้องจากโครงสร้างของสังคม ความเป็นสถาบันจึงมี
อิทธิพลต่อการด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์ นั่นคือ การปฏิบตัิงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ถูก
ก าหนดมาจากสถาบนั เช่น รัฐออกกฎหมายในเร่ืองโอกาสการจ้างงานท่ีเท่าเทียมกัน การด าเนิน



  68 

ต่าง ๆ จะอยู่ภายใต้องค์กรท่ีใหญ่กว่าควบคุมอีกที ซึ่งสิ่งต่าง ๆ เหล่านีมี้อิทธิพลต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการท่ีอาศยัเคร่ืองมือ เทคนิคและ
แนวทางหลายประการร่วมกนั เป็นการบรูณาการความสมัพนัธ์ การประสานของระดบัการท างาน
ตา่ง ๆ ในแนวตัง้ ตลอดจนการประสานงานในระดบัเดียวกัน เป็นการมององค์กรทัง้ในภาพรวม
ของประสิทธิผลและเฉพาะจดุ เชน่ การบริหารคน การบริหารทรัพยากร การพฒันาและการเรียนรู้ 
การให้รางวลั และความสมัพนัธ์ของบคุลากร  

ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การเลือกกลยทุธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์ (นิสดารก์  เวชยานนท์. 2554: 19-
22)  

1.การรวมตัวเป็นสหาภาพแรงงาน หรือในการตัดสินใจเก่ียวกับกลยุทธ์ด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ คือ การตดัสินใจว่าจะส่งเสริมหรือตอ่ต้านสหภาพ ในทางกลยุทธ์ด้านทรัพยากร
มนุษย์ สหภาพไม่ได้มีบทบาทหรือมีส่วนเก่ียวข้องในการท าให้กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์มี
คณุคา่สงูสดุ อย่างไรก็ตามในทางกฎหมาย บริษัทไม่สามารถท่ีจะตดัสหภาพแรงงานออกไปได้ แต่
ควรท าให้สหภาพแรงงานกับบริษัทมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันอย่างสร้างสรรค์มากกว่าการ
เผชิญหน้า ทัง้ท่ีหากต้องเล่ียงสถานการณ์ท่ีลูกจ้างต้องการจัดตัง้สหภาพแรงงาน บริษัทต้องใช้
ความพยายามอย่างสงูในการจดัการเก่ียวกับความคาดหวงัในเร่ืองความสมัพนัธ์ของการจ้างงาน 
ดงันัน้ เร่ืองของแรงงานสมัพนัธ์จึงเป็นจดุเร่ิมต้นท่ีส าคญัเก่ียวกบัสญัญาทางด้านจิตใจท่ีได้รับการ
ยอมรับจากลกูจ้าง 

2.ความคาดหวงัของลูกจ้าง นอกเหนือจากรางวลัและความพึงพอใจในการท างาน
แล้วลูกจ้างยังมีความคาดหวังอ่ืน ๆ ซึ่งโดยหลักการของการก าหนดกลยุทธ์ทางด้านทรัพยากร
มนุษย์สามารถช่วยให้บริษัทจดัการกับความคาดหวงัเหล่านีไ้ด้ และต้องท าให้ความคาดหวงัของ
องค์กรกับความคาดหวงัของลูกจ้างมีความสอดคล้องกนัได้มากท่ีสดุเท่าท่ีจะเป็นไปได้ ดงันัน้ กล
ยทุธ์ท่ีฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ควรท า คือ ต้องมีความซ่ือสตัย์และจริงใจตอ่ลกูจ้าง ส าหรับสญัญาการ
จ้างงานนัน้ถือวา่เป็นองค์ประกอบหนึง่ของกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์  

3.การจ่ายตอบแทนและผลงาน การก าหนดกลยุทธ์ด้านค่าตอบแทนและผลการ
ปฏิบตัิงานมีหลายรูปแบบ เช่น มีกลยทุธ์การจ่ายคา่ตอบแทนสงูส าหรับงานท่ีมีความเส่ียงสงู หรือ
จา่ยตามมาตรฐานของงานท่ีก าหนดไว้เม่ือท างานได้เป็นท่ีพอใจ หรือจา่ยคา่ตอบแทนในอตัราก้วห
น้า เพ่ือจงูใจให้เกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด สิ่งท่ีนกักลยทุธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์ต้องพิจารณาคือ รูปแบบ
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ของการจ่าย กล่าวคือ จะจ่ายเป็นบุคคลหรือจะจ่ายเป็นกลุ่ม โดยต้องจ่ายค่าตอบแทนให้
สอดคล้องกบับคุคลท่ีสร้างคณุคา่ให้กบับริษัท 

4.การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง การท่ีองค์กรจะท าการปรับปรุงการบริหารงานของ
องค์กรควรก าหนดเป็นปรัชญาในการด ารงชีวิตขององค์กร หลายองค์กรพยายามท าการปรับปรุง
แต่จะมีเพียงส่วนน้อยเท่านัน้ท่ีจะเข้าใจและด าเนินการตามปรัชญานี ้ดังนัน้ นักกลยุทธ์ด้าน
ทรัพยากรมนุษย์จึงจ าเป็นท่ีต้องท าความเข้าใจในปรัชญาดังกล่าว และถ่ายทอดความรู้ความ
เข้าใจนีไ้ปสูผู่้บริหารองค์กรด้วย 

5.ความคิดริเร่ิมและนวัตกรรม เป้าหมายในการก าหนดกลยุทธ์ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคญัประการหนึ่งคือ การสนบัสนุนและการกระตุ้นให้เกิดแนวคิดท่ีจะน าไปสุ่
การสร้างคุณค่าให้กับบริษัท โดยวัฒนธรรมองค์กรในแบบของการควบคุมสั่งการ และจะไม่ใช่
วฒันธรรมแห่งนวตักรรมหรือวฒันธรรมท่ีจะก่อให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ  การท่ีองค์กรจะสร้างคณุคา่ให้กบั
บริษัทโดยท าให้เกิดความคิดร่ิเร่ิมและนวตักรรม จะเกิดขึน้ได้หากบริษัทมีลักษณะของการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ แต่การสร้างนวตักรรมจะมีความเส่ียงเข้ามาเก่ียวข้องด้วย ดังนัน้ บริษัท
มักจะหลีกเล่ียงความเส่ียง นักกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ต้องพยายามท าให้ผู้บริหารลดการ
ควบคมุและสัง่การโดยตรงในการด าเนินงาน 

6.การติดตอ่ส่ือสาร การติดตอ่ส่ือสารนัน้นบัว่าเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งตอ่กล
ยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ และในการก าหนดยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรมนุษย์ มีความจ าเป็นท่ี
ต้องอาศยัการติดตอ่ส่ือสารท่ีชดัเจนและมีประสิทธิภาพ และองค์กรควรให้ข้อมลูข่าวสารแก่ลกูจ้าง
ในทกุแง่มมุ 

วิวัฒนาการของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
วินิดา วาดีเจริญ (2556: 14-18) กล่าวถึงวิวฒันาการของการจดัการทรัพยากรมนษุย์

จากอดีตถึงปัจจบุนัแบง่ออกเป็น 5 ยคุ ได้แก่ 
1.ยุคก่อนการปฏิวัตอุิตสาหกรรม  

แนวคิดเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์จัดว่าเป็นศาสตร์ทางสังคมท่ีมี
วิวฒันาการมานบัตัง้แต่เร่ิมรู้จกัแสวงหาทรัพยากรธรรมชาติ เพ่ือตอบสนองความต้องการพืน้ฐาน
ของตนเอง เช่น ปัจจยั4  อนัประกอบด้วย อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค และท่ีอยู่อาศยั ปัจจยั
เหล่านีเ้ป็นพืน้ฐานส าคญัในการด ารงชีวิต ท่ีสะท้อนให้มนษุย์รู้จกัหน้าท่ีของตนเองเพ่ือด ารงไว้ซึ่ง
ความอยู่รอด จากนัน้มนษุย์จึงแสวงหาความถนดัและความชอบของตนเอง จนเกิดเป็นแนวคิดใน
เร่ืองการแบง่งานกนับนพืน้ฐานความถนดัและความชอบของปัจเจกบคุคล ซึง่แนวคดินีมี้ความเช่ือ
ท่ีว่าการจ าเพิ่มผลผลิตโดยรวมได้นัน้ จะต้องแบ่งงานกันท าตามความสามารถและความถนดัจึง
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ท าให้เกิดศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขึน้ เม่ือ 120 ปีก่อนคริสต์ศักราช ประเทศจีนเป็น
ประเทศแรกท่ีมีการใช้ระบบสรรหาและสอบคดัเลือกบคุคลเข้ารับราชการ โดยก าหนดให้ผู้ ท่ีสอบได้
คะแนนสงูเข้ารับราชการก่อนตามล าดบั ในสมยักรุงศรีอยธุยาก็มีการสรรหาทหารเข้าสงักดั โดยมี
การให้คา่ตอบแทนในลกัษณะเดียวกนั 

2.ยุคต้นของการปฏิวัตอุิตสาหกรรม 
สภาพสงัคมในยุคเร่ิมต้นของการปฏิวตัิอุตสาหกรรมมีการเปล่ียนแปลงทาง

เศรษฐกิจ สงัคมและวฒันธรรม มีการติดตอ่ซือ้ขายระหว่างประเทศ ส่งผลให้ภาคครัวเรือนในยุค
นัน้ มีความต้องการบริโภคสินค้ามากขึน้ โดยเฉพาะสินค้าประเภทสิ่งทอ เคร่ืองหนัง เคร่ืองแก้ว
เซรามิก ท าให้ภาคการผลิตสินค้าดงักลา่วต้องการปัจจยัด้านแรงงานมาใช้ในการผลิตมากขึน้ เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการภาคครัวเรือน แรงงานในยคุนัน้มีวิวฒันาการมาจากแรงงานในครัวเรือน
หรือกลา่วอีกนยัหนึง่คือ ภาคอตุสาหกรรมในครัวเรือนนัน่เอง  

แต่ละครอบครัวจะผลิตสินค้าประเภทท่ีตนเองช านาญ เช่น ครอบครัว
ชา่งฝีมือ (ได้แก่ ช่างโลหะ ช่างทอผ้า ช่างรองเท้า และชา่งแกะสลกั) ครอบครัวเหล่านีเ้ปรียบเทียบ
เสมือนเจ้าของกิจการ ท าหน้าท่ีผลิตสินค้าออกสู่ตลาด นบัว่าเป็นจุดเร่ิมต้นของภาคธุรกิจในสมยั
นัน้ เม่ือกิจการมีขนาดใหญ่ขึน้ก็ย่อมต้องการแรงงานมากขึน้ จึงเป็นจุดเร่ิมต้นของการรับคนงาน
เข้ามาฝึกอบรม โดยเจ้าของกิจการเป็นผู้ ฝึกอาชีพให้ จึงเป็นท่ีมาของบคุลากร 2 ประเภท ได้แก่ ผู้
ฝึกงาน คือ เจ้าของกิจการ และผู้ เข้ารับการฝึกงาน โดยผู้ เข้ารับการฝึกงานจะท างานเพ่ือแลกรับ
การเรียนรู้และการฝึกอบรมเป็นช่างฝีมือ ค่าตอบแทนท่ีได้รับจะขึน้อยู่กับความพอใจของทัง้สอง
ฝ่าย บาทีอาจตอบแทนเพียงแคใ่ห้ท่ีพกัและอาหารเทา่นัน้ 

จากลักษณะการผลิตสินค้าภาคครัวเรือนตามท่ีแต่ละครอบครัวมีความ
ช านาญ เพ่ือตอบสนองความต้องการของตลาดก็เร่ิมมีการคดัเลือกบคุลากรเข้ารับการฝึกอบรม มี
การพฒันาระบบงานและผลิตชา่งฝีมือออกสู่ตลาดแรงงาน เร่ิมมีระบบการจ้างงาน การเจรจาเร่ือง
ค่าตอบแทนถือเป็นจุดเร่ิมต้นของ “การจัดการทรัพยากรมนนุษย์” จากนัน้จึงพัฒนาระบบการ
บริหารจดัการเพ่ือให้บุคลากรปฏิบตัิหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นระบบมากขึน้ รวมถึง
การพฒันากระบวนการผลิตในระบบโรงงานท่ีใช้แรงงานคนด้วย ปัจจยัในการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากรเข้าท างานในโรงงาน พิจารณาจากทักษะการเป็นช่างฝีมือเป็นหลัก ก่อนท่ีจะเข้าสู่ ยุค
กลางของการปฏิวตัิอุตสาหกรรม ซึ่งเป็นยุคท่ีภาคการผลิต ไม่ว่าจะเป็นการผลิตในภาคครัวเรือน
หรือภาคอุตสาหกรรมปัจจยัเหล่านีส้่งผลให้มีความต้องการบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถใน
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สาขาตา่งๆ เข้ามาในระบบโรงงานมากขึน้ การเจรจาตอ่รองเร่ืองคา่แรง เง่ือนไขการจ้างงาน สภาพ
การท างาน สิ่งเหลา่นีท้ าให้เกิดการพฒันาศาสตร์ในการบริหารจดัการมากขึน้ 

3.ยุคกลางของการปฏิวัตอุิตสาหกรรม 
ยคุกลางของการปฏิวตัิอุตสาหกรรมได้มีการน าเอาเคร่ืองทุ่นแรงหรือเคร่ืองจกัร

เข้ามาใช้ในการผลิต อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารในยคุนีย้งัไม่ได้ให้ความสนใจในเร่ืองระบบการบริหาร
จัดการเท่าท่ีควร คนงานยังไม่มีมาตรฐานในการท างานท่ีชัดเจน แต่ละคนท างานได้ผลผลิตท่ี
แตกตา่งกนั ซึ่งการจา่ยคา่ตอบแทนก็แตกตา่งกนัไปตามผลผลิตท่ีแตล่ะคนท าได้ ท าให้ยากตอ่การ
ก าหนดค่าตอบแทนท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน ประกอบกับการน าเคร่ืองจกัรมาใช้ในการท างานท่ี
ขาดประสิทธิภาพ เน่ืองจากคนงานแตล่ะคนมีทกัษะในการท างานท่ีแตกตา่งกนั สิ่งเหลา่นีห้ากไม่มี
การวางระบบการบริหารจดัการท่ีดี ตลอดจนจดัสรรทรัพยากรให้เหมาะสม ทัง้ทรัพยากรท่ีใช้ใน
การผลิตตลอดจนกระบวนการผลิตแล้ว ก็จะไม่สามารถสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ท างานได้ 

จากเหตผุลท่ีกล่าวมานีเ้ป็นจดุเร่ิมต้นแนวคดิในการน าการจดัการเชิงวิทยาศาตร์ 
(Scientific Management) เข้ามาประยกุต์ใช้ในระบบการท างาน โดยมีวิศวกรชาวอเมริกนั ช่ือเฟร
เดอริก ดับเบิลยู. เทย์เลอร์ (Frederick W. Taylor) บิดาแห่งการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ ผู้ เป็น
เจ้าของแนวคิดท่ีว่า “ระบบการบริหารจัดการท่ีดีจะส่งผลต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ” จาก
แนวคิดนีท้ าให้เทย์เลอร์ท าการศกึษาค้นคว้า การเคล่ือนไหวของคนงานในโรงงานและเวลาท่ีใช้ใน
การผลิตสินค้าต่อหน่วย น าข้อมูลท่ีได้มาหาค่าเฉล่ียในการผลิตสินค้าต่อหน่วยของคนงานแต่ละ
คนจากนัน้จึงน ามาจดัท ามาตรฐานในการท างาน เพ่ือใช้ในการก าหนดวา่คนงานควรจะท างานได้
ปริมาณต่อชัว่โมง ต่อวนั หรือต่อสปัดาห์เท่าใด เทย์เลอร์ยงัค้นพบด้วยว่าการแบง่หน้าท่ีโดยมอบ
งานให้กับคนงานท าตามความถนัดจะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการผลิต 
นอกจากนีเ้ทย์เลอร์ยงัเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มผลผลิตโดยการจ่ายค่าจ้างแบบจูงใจคนงาน 
หรือในปัจจุบันได้พัฒนามาเป็นระบบการจ่ายค่าล่วงเวลา หรือการจ่ายเงินตอบแทนพิเศษ 
(Bonus) ตามผลประกอบการเหล่านีเ้ป็นจุดเร่ิมต้นของการจดับุคลากรให้เหมาะสมกับงาน และ
พฒันาหลักการในการจ่ายค่าตอบแทนไม่ว่าจะเป็น รายวนั รายเดือน หรือการจ่ายค่าตอบแทน
แบบจงูใจ ในรูปแบบท่ีน ามาใช้ในปัจจบุนัตามลกัษณะธุรกิจ 

นอกจากแนวคิดของเฟรเดอริก ดบัเบิลย.ู เทย์เลอร์ ต่อมาในยคุเดียวกนันีเ้อง เฮ
นรี ฟาโยล (Henry Fayol) วิศวกรและนกัธรณีวิทยาชาวฝร่ังเศส ซึง่มีแนวคิดมุ่งเน้นไปท่ีการบริหาร
จดัการอย่างเป็นระบบ เร่ิมตัง้แต่การวางแผนคือ การจัดวางต าแหน่งบุคลากร หรือการจัดแผน
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ก าลังคนตามโครงสร้างขององค์กรท่ีเหมาะสม จากนัน้จึงจัดองค์กรคือ การจัดสรรหน้าท่ีความ
รับผิดชอบให้กับบุคลากรในองค์กร ตามแผนก าลังคน หรือต าแหน่งท่ี ได้มอบหมาย โดยหน้าท่ี
ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานจะต้องมีความสมัพนัธ์กบัโครงสร้างขององค์กร และสามารถ
ประสานงานกนัได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ขัน้ตอ่ไปคือ การบงัคบับญัชาหรือการสัง่การให้บคุลากรใน
ต าแหน่งท่ีได้รับมอบหมายปฏิบตัหิน้าท่ีและรับผิดชอบตามแผนท่ีได้วางไว้ ในส่วนของขัน้ตอนการ
ปฏิบตัิงานฝ่ายบคุคลจะต้องเป็นผู้ประสานงานระหว่างแผนกตา่งๆ ตามความเหมาะสม เช่น การ
เสนออตัราค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมให้กับฝ่ายบริหารพิจารณาอนมุตัิ หรือการสรรหาบคุลากรตาม
ความต้องการของฝ่ายตา่งๆในองค์กร ตลอดจนประสานงานในการจดัฝึกอบรมพนกังานใหมใ่ห้กบั
ฝ่ายผลิตสิ่งเหล่านีจ้ะไม่สามารถบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กรได้ถ้าปราศจากการควบคมุ ซึ่งฝ่าย
จดัการทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นจะต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการควบคุมดูแล และประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานว่าฝ่ายต่างๆ ท างานได้ตามเป้าหมายและนโยบายท่ีฝ่ายบริหารขององค์กรก าหนดไว้
หรือไม่ ดงัจะเห็นได้ว่าการจดัการทรัพยากรมนุษย์ได้เข้าไปมีบทบาทในทกุระดบัและทุกภาคส่วน
ขององค์กร ตัง้แต่การวางแผน จนถึงการควบคมุดแูลให้ขัน้ตอนต่างๆ เป็นไปตามแผนท่ีตัง้ไว้ ซึ่ง
ต้องสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ขององค์กร 

4.ยุคการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ์ 
การจดัการในยคุนีมี้มุ่งเน้นถึงความสมัพนัธ์และพฤตกิรรมของมนษุย์โดยเอลตนั 

มาโย (Elton Mayo) นกัสงัคมวิทยาซึ่งท างานอยู่ฝ่ายวิจยัอตุสาหกรรมของมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด 
ท าการศึกษาพฤติกรรมของกลุ่มตวัอย่างคนงานใน Western Electric Company จ านวน 4,000 
คนในปี ค.ศ.1924 ท่ี เมืองฮาวทอร์น (Howthorn) มลรัฐอิลลินอยส์ หรือเรียกว่า “Howthorn 
Experience” โดยท าการทดสอบพฤติกรรมของคนงานท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งานใน 4 ด้าน คือ 

-สภาพแวดล้อมในการปฏิบตั ิ
-ระยะเวลาในการพกัผอ่นของคนงานท่ีมีตอ่ผลผลิต 
-ทศันคตแิละความเห็นของคนงานท่ีมีตอ่ฝ่ายบริหารขององค์กร 
-การท างานเป็นกลุม่ 

ผลจากการศกึษาพบว่าสภาพแวดล้อมไม่มีผลตอ่ประสิทธิผลของงาน ระยะเวลา
ในการพกัผ่อนท่ีเหมาะสมระหว่างการท างานมีผลโดยตรงต่อผลผลิต ทศันคติและความสมัพนัธ์
ของคนงานในกลุม่มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของคนงาน ซึ่งความสมัพนัธ์ของกลุ่ม
คนงานนีจ้ะสร้างบรรทดัฐานอย่างไม่เป็นทางการขึน้ ถ้าคนกลุ่มนีเ้ข้ากบัฝ่ายบริหารได้ ผลผลิตจะ
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สงู แตถ้่าเกิดความขดัแย้งกบัฝ่ายบริหาร ผลผลิตจะต ่าลง การท างานเป็นกลุ่มจะช่วยสร้างบรรทดั
ฐานของการท างานขึน้เพราะคนงานท่ีท างานเร็วจะผลกัดนัคนงานท่ีท างานช้าให้เร็วขึน้ 

โดยสรุป งานวิจัย “Howthorn Experience” พบว่าคนงานจะชอบท างานเป็น
กลุ่มมากกว่าต่างคนต่างท า และจะมีการยอมรับบุคคลในกลุ่มคนหนึ่งเป็นหวัหน้ากลุ่มอย่างไม่
เป็นทางการ จากงานวิจัยชิน้นีท้ าให้เกิดแนวคิดทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ซึ่งเป็นทฤษฏีท่ีเน้นถึง
ความสมัพนัธ์ของบคุคลในองค์กร อนัส่งผลให้ประสิทธิภาพและผลิตผลท่ีได้จากการท างาน และ
เป็นทฤษฏีพืน้ฐานท่ีพฒันามาเป็นการจดัการทรัพยากรมนษุย์ในปัจจบุนั 

5.ยุคปัจจุบัน 
สืบเน่ืองจากวิวฒันาการของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ เร่ิมตัง้แต่ยุคแรกก่อน

การปฏิวตัิอุตสาหกรรมและยุคการปฏิวตัิอุตสาหกรรมซึ่งแบ่งออกเป็นสองช่วงคือ ยุคเร่ิมต้นของ
การปฏิวตัิอุตสาหกรรมท่ีเน้นการจดัระบบในองค์กร โดยน าหลกัการและแนวคิดเชิงวิทยาศาสตร์
เข้ามาช่วยในการก าหนดมาตรฐานผลผลิตในแต่ละวนั และพฒันาไปยงัยคุการจดัการเชิงมนุษย
สมัพนัธ์ซึ่งให้ความส าคญักบัพฤติกรรมของคนงาน อนัมีผลกระทบตอ่ผลผลิตโดยรวมขององค์กร 
และการจดัการทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจบนั อนัเป็นยุคท่ีมีการศึกษาค้นคว้าเร่ืองความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลและองค์กร จนกลายมาเป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นการเปล่ียนแปลง
แนวคิดจากการมองคนในลกัษณะท่ีต้องใช้การบงัคบับญัชา การจงูใจใช้เงินเป็นสิ่ งล่อ และการใช้
บทลงโทษให้เกิดความกลวั มาเป็นการสร้างความไว้วางใจ ให้เกิดความรับผิดชอบ ส่งเสริมความ
ร่วมมือและเน้นการมีส่วนร่วม จนกลายเป็นทฤษฏีตา่งๆ ตามแนวทางการจดัการทรัพยากรมนษุย์
ยคุใหม ่

จากท่ีกล่าวมาวิวัฒ นาการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษ ย์  ท าให้ เห็น
ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ การพฒันาทรัพยากรมนษุย์เร่ิมมีมาตัง้แตส่มยักรุงศรี
อยธุยาและมีการพฒันาปรับเปล่ียนรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้เหมาะสมกบัยคุสมยัใน
แต่ละช่วงจนกระทั่งปัจจุบันท่ีมีการน าแนวคิดเชิงวิทยาศาสตร์และเร่ิมให้ความส าคัญกับการ
จดัการด้านมนุษยสมัพันธ์จนท าให้เกิดการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีน ามาใช้กันในปัจจุบนันี ้ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยท่ีมุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเพ่ือให้บุคลากรมีการ
พฒันาการปฏิบตังิานท่ีเป็นอยูใ่ห้ดีขึน้ 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การพัฒ นาท รัพ ยากรมนุษ ย์  ถื อ เป็ น ปั จจัยส าคัญ ของการพัฒ นาประ เทศ  

เน่ืองจากเป็นการน าศักยภาพของแต่ละบุคคลออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร  
และมีกระบวนการท่ีจะเสริมสร้างและเปล่ียนแปลงบุคลากรในด้านต่างๆ   เช่น ทางด้าน
ความสามารถ  ทักษะ  ทัศนคติ  รวมทัง้วิธีการท างาน อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพของความ
เข้มแข็งในการท างานและยังสร้างให้แต่ละบุคคลมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร ตลอดจนสามารถ
ตระหนกัและเห็นคณุคา่ในตนเอง เพ่ือนร่วมงานและองค์กร 

การพัฒนา แปลว่า ท าให้เจริญขึน้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความหมายว่าเป็น
กระบวนการของการพัฒนาและการท าให้บุคลากรได้แสดงความเช่ียวชาญ (expertise) โดยใช้
การพัฒนาองค์การ การฝึกอบรมบุคคลและพัฒนาบุคคลโดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือปรับปรุงการ
ปฏิบตัิงาน และเป็นการจัดการประสบการณ์การเรียนรู้ขององค์การ (Organizational Learning) 
โดยนายจ้างเป็นผู้ รับผิดชอบ เพ่ือจุดประสงค์ในการปรับปรุงการท างานซึ่งเน้นการท าให้บุคลากร
ท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ โดยบูรณาการเปา้หมายขององค์การและความต้องการของบคุคล
ให้สอดรับกัน  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นกิจกรรมท่ีมีความส าคัญต่อการเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขันและความอยู่ รอดขององค์การ โดยเฉพ าะอย่างยิ่ งภายใต้
สภาพแวดล้อมปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา แต่ละองค์การได้รับผลกระทบจาก
กระแสโลกาภิวฒัน์ การเข้ามาของคู่แข่งรายใหม่ ระบบการผลิตสมยัใหม่ การพฒันาเทคโนโลยี
สารสนเทศ ความต้องการท่ีเปล่ียนไปของลูกค้า และความต้องการของแรงงานไม่มากก็น้อย   
(สจุิตา ธนานนัท์.  2554: 11) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการเสริมสร้างให้
บุคลากรเกิดทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร ตลอดจนให้บุคลากรเห็นคุณค่าในตนเอง โดยเป็นการดึง
ศกัยภาพของแตล่ะคนออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์สงูสดุ เพ่ือท่ีจะศกึษาการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
นกัวิชาการหลายท่านได้ท าการวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากร  ความหมาย รูปแบบ แนวคิดและ
ทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ผู้วิจยัได้น าเสนอรายละเอียดดงันี ้  

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เม่ือกล่าวถึงการพฒันาทรัพยากรมุษย์ (Human Resource Development) คนส่วน

ใหญ่จะเข้าใจว่าหมายถึงการฝึกอบรม (Training) หรือเป็นเร่ืองเดียวกับการฝึกอบรม แต่
นกัวิชาการด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ถือวา่ การพฒันาทรัพยากรมนษุย์มีความหมายท่ีกว้าง
กว่าการฝึกอบรม และการฝึกอบรมจัดว่าเป็นวิธีการอย่างหนึ่งในหลายๆวิธีของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ มีนกัวิชาการมากมายได้ให้ความของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ไว้ ซึ่งจะท าให้
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เกิดความเข้าใจอย่างชัดเจนเก่ียวกับแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมทัง้เข้าใจความ
เก่ียวข้องกนัระหวา่งการพฒันาทรัพยากรมนษุย์และการฝึกอบรมด้วย ดงันี ้

อ านวย แสงสว่าง .(2540: 296) ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า 
เป็นการวางแผนอย่างเป็นระบบตอ่เน่ือง เพ่ือจดัการให้มีการพฒันาระดบัขีดความสามารถในการ
ปฏิบตังิานของพนกังานและประสิทธิภาพในการด าเนินการขององค์การโดยใช้วิธีการฝึกอบรม การ
ให้ความรู้และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนกังานให้มีโอกาสได้รับความก้าวหน้า ในอาชีพส าหรับ
อนาคต 

กีรติ ยศยิ่งยง. (2548: 2) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่าเป็น
กระบวนการวางแผนล่วงหน้าเพ่ือเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมของ
บุคลากรในการท างานให้แก่บุคลากรนัน้โดยองค์การเป็นผู้ จัดขึน้ให้แก่บุคลากร  ในระยะเวลาท่ี
ก าหนด ผา่นกระบวนการพฒันาปัจเจกบคุคล 

วิชยั โถสุวรรณจินดา .(2551: 2) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
วา่เป็นกระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยทุธ์ด าเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจบุคุคลท่ีมี
คณุสมบตัเิหมาะสมให้ปฏิบตัิงานในองค์การ พร้อมทัง้สนใจการพฒันาการบ ารุงรักษาให้สมาชิกท่ี
ปฏิบัติงานในองค์การสามารถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ เพ่ือการทุ่มเทการท างานให้กับ
องค์การ และสามารถด ารงชีวิตในสงัคมได้อยา่งมีความสขุ 

อนิวชั แก้วจ านง .(2552: 140) ได้ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ คือ 
การด าเนินกิจกรรมเพ่ือก่อให้เกิดการเรียนรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือเพิ่มความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์และทกัษะฝีมือ โดยท าให้การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้และเพ่ือเตรียมความ
พร้อมของพนักงานให้สามารถปฏิบัติงานในอนาคตได้ องค์การสมัยใหม่ในปัจจุบันถึงให้
ความส าคญักับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากขึน้เน่ืองจากองค์การมองพนักงานเป็น
ทรัพย์สินท่ีมีคอ่หรือท่ีเรียกวา่มีสภาพเป็น “ทนุมนษุย์ ”  

พิมลพรรณ เชือ้บางแก้ว (2554: 294) ได้ให้ความหมายของ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึง กระบวนการเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพของบคุคลอย่างเป็น
ระบบต่อเน่ือง โดยมีเป้าหมายเพ่ือยกระดบัขีดความสามารถในการปฏิบตัิงานทัง้ในปัจจุบนัและ
อนาคตของบุคคลให้สูงขึน้ ท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์การ ขณะเดียวกันบุคคลก็มีความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพด้วย 

อาจสรุปได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท่ีมีการวางแผน
อย่างต่อเน่ือง เพ่ือช่วยสนับสนุนให้พนกังานหรือบุคลากรภายในองค์การได้พฒันาระดบัความรู้ 
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ความสามารถและเจตคติของตนเองให้มีประสิทธิภาพสูงขึน้ โดยมีเป้าหมายเพ่ือยกระดับ
ความสามารถในการปฏิบตังิานและให้บรรลเุปา้หมายในสายอาชีพนัน้ๆ 

รูปแบบและวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ (Human Resource Development: HRD) โดยรวมแล้ว

คือการได้มาซึ่งความรู้และทศันคตอินัดี เพ่ือบคุลากรและองค์การบรรลวุตัถปุระสงค์หรือเปา้หมาย
ท่ีตัง้ไว้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีจะต้องเช่ือมโยงเข้ากับกา รบริหารจัดการคุณภาพ 
(Performance management) และการบ ริหารจัดการความ รู้  (Knowledge management)  
โดยผ่ านทางกระบวนการห รือ เทคนิ ค  เช่น  การฝึกอบรม  (Training) และการพัฒ นา 
(Development) โดยเป้าหมายหลักก็คือการเพิ่มประสิทธิผลโดยการเพิ่มประสิทธิภาพของ
บคุลากรในองค์กร 

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์นัน้ องค์การจะต้องคิดอยู่เสมอว่าการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์นัน้เป็นหุ้นส่วนกลยทุธ์ (Strategic partner) ขององค์การ โดยองค์การท่ีมี
ประสิทธิภาพจะท าการเช่ือมโยงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้มีความมั่นใจว่าบุคลากรใน
องค์การมีความมุ่งมัน่และความกระตือรือร้นในการปฏิบตังิาน และเทคนิคในการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ท่ีส าคญัคือ การฝึกอบรมและการพฒันา 

จ า ก ก า รศึ ก ษ า แ น ว คิ ด ข อ ง  Jery W.Gilley, Steven A.Eggland แ ล ะ  Ann 
Maycunich Gilley ในงานวิชาการของ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2551: 67) การพัฒนาทรัพยากร
มนษุย์นัน้ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 สว่นด้วยกนั ดงัตอ่ไปนี ้
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  77 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 องค์ประกอบของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

ท่ีมา: อาภรณ์ ภู่วิทยา .(2551). กลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ . 

เม่ือพิจารณาภาพประกอบ 3 จะเห็นว่ามีองค์ประกอบส าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์ 4 ด้าน 

1.การพัฒนารายบุคคล (Individual Development)เป็นงานท่ีมุ่งเน้นในส่วน
บุคคล และเกิดผลลพัธ์ในระยะสัน้ การพฒันาความรู้ ทกัษะ และปรับปรับพฤติกรรมการท างาน
ของบุคลากรแต่ละคนในองค์การเพ่ือให้สามารถท างานปัจจุบันท่ีตนรับผิดชอบได้ โดยผ่าน
เคร่ืองมือท่ีมกัจะนิยมใช้กนัมาก นัน้ก็คือการฝึกอบรม (Training) 

2.การพัฒนาอาชีพ (Career Development) เป็นงานท่ีมุ่งเน้นส่วนบุคคลและ
เกิดผลลัพธ์ในระยะยาว ซึ่งหมายถึงการวิเคราะห์ความจ าเป็น เป็นรายบุคคลในส่วนของความ
สนใจค่านิยม ความสามารถ เพ่ือท่ีจะน าข้อมูลท่ีได้รับไปใช้ในการวางแผนพัฒนาให้พนักงานมี
ความรู้ และทกัษะในการท างานเพ่ืองานในอนาคต 

3.การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นงานท่ีมุ่งน้
นภาพรวมของทัง้องค์การและเกิดผลในระยะสัน้ ซึ่งหมายถึงการมุ่งปรับปรุงผลงานขององค์การ 
โดยมีเป้าหมายเพ่ือประกันหรือรับรองว่าบุคลากรจะต้องมีความรู้ทักษะ มีแรงจูงใจ และมี
สภาพแวดล้อมท่ีดีในการสนบัสนนุให้บคุลากรสร้างผลงานได้อย่างสมัฤทธ์ิผล 

1.การพัฒนา
รายบุคคล 

(Individual 

3.การบริหารผลการ
ปฎิบัติงาน 

(Performance 
2.การพัฒนาสาย

อาชีพ 

(Career 

4.การพัฒนาองค์กร 

(Organization 
Development) 

ผลลัพธ์ 
(Results)

การมุ่งเน้น 
Focus

ระยะสั้น 

(Short-Term) 

ระยะยาว 

(Long-Term) 

บุคคล 

(Individual) 
องค์กร 

(Organization) 
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4.การพฒันาองค์การ (Organization Development) เป็นงานท่ีมุ่งเน้นภาพรวม
องค์การ และเกิดผลในระยะยาวซึ่งหมายถึงการแก้ไขปัญหาขององค์การ การสร้างวัฒนธรรม
องค์การการก าหนดกลยทุธ์และกระบวนการบริหารงาน และการสร้างให้เกิดภาวะผู้น า 

วิธีหรือแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
พิมลพรรรณ เชือ้บางแก้ว (2554: 296-297) กล่าวถึงวิธีการองค์การสามารถพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ทุกคนทุกระดบัได้ โดยใช้วิธีท่ีแตกต่างกันตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล 
ทัง้นีข้ึน้อยู่กบัวฒันธรรมองค์การ วตัถปุระสงค์ขององค์การความจ าเป็นหรือความต้องการของงาน
แตล่ะประเภท และแตล่ะระดบัต าแหน่งด้วย ทัง้นีว้ิธีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์จะต้องเป็นวิธีการ
ใดๆ ก็ตามท่ีท าให้พนกังานมีความรู้ความสามารถมากขึน้ มีทกัษะสูงขึน้ มีทศันคติท่ีดีเหมาะสม
กับการปฏิบตัิงานในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั และมีศกัยภาพสูงขึน้เพ่ือท่ีจะก้าวหน้า
ต่อไปในอนาคต สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูง อันจะน าไปสู่การพัฒนา
ประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์การด้วย ดงันัน้ การพฒันาทรัพยากรมนษุย์จึงกระท าได้หลาย
วิธี ดงันี ้

1.การฝึกอบรม (Training) 
2.การศกึษาตอ่ในสถาบนัการศกึษา (Education) 
3.การปฐมนิเทศผู้ปฏิบตังิาน (Orientation) 
4.การทศันศกึษาดงูาน (Field Trip) 
5.การประชมุสมัมนา (Seminars) 
6.การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) 
7.การมอบหมายภารกิจใหม่ๆ เช่น  การให้ท าหน้าท่ีผู้ ช่วยระดับบริหาร 

(Assistant to Position) 
8.การมอบหมายอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบให้สูงขึน้ เช่น การเล่ือนต าแหน่ง  

(Promotion) 
9.การสร้างทีมงาน (Team Building) 
10.การแตง่ตัง้ให้เป็นคณะกรรมการ (Committee Assignment) 
11.การพฒันาการจดัการ (Management Development) 
12.การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) 
1.3.การสร้างบรรยากาศขององค์การให้เป็น “องค์การแห่งการเรียนรู้”  (Learning 

Oeganization) 
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รูปแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 

1.วิธีการพฒันาบุคลากรท่ีองค์กรเป็นผู้ด าเนินการ เป็นการพฒันาบุคลากรท่ีองค์กร
เป็นผู้ด าเนินการจดักิจกรรมตา่งๆ เพ่ือให้บคุลากรมีความรู้ ความสามารถเพิ่มขึน้ อาจท าโดยเชิญ
บุคลากรจากภายนอกมาให้ความรู้ หรือจัดส่งบุคลากรไปร่วมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรยัง
หนว่ยงานอ่ืนๆ สามารถจ าแนกยอ่ยได้ดงันี ้

1.1 การฝึกอบรม (Training) กระบวนการท่ีจดัให้มีขึน้ เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้
และมีความช านาญหรือเพ่ือมุ่งถ่ายทอดวิธีการและเทคนิคตา่งๆ ของการปฏิบตัิงานเฉพาะด้านใด
ด้านหนึ่ง โดยมุ่งให้บุคลากรนัน้ได้ เรียนรู้เร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ และเพ่ือเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของบุคลากรนัน้ไปในแนวทางท่ีต้องการซึ่งการฝึกอบรมมุ่งจดัขึน้ส าหรับบุคลากรใน
ระดบัผู้ ปฏิบตัิงานเป็นส่วนใหญ่ ได้แก่ บุคลากรท่ีมีหน้าท่ีปฏิบัติงานประจ าต าแหน่งต่างๆ ของ
องค์กรและมกัจะอยูใ่นระดบัต ่าสดุของสายการบงัคบับญัชา )กลุธน ธน าพงศธร. 2540: 168-169) 

1.2 การประชุมสัมมนา (Seminars) เป็นการประชุมเพ่ือพิจารณาถกเถียงถึง
ประเด็นหรือหวัข้ออย่างใดอย่างหนึ่งท่ีก าหนดไว้ การสมัมนาจะเน้นในด้านการแลกเปล่ียนความ
คดิเห็น ซกัถามปัญหาข้อข้อใจ และเพิ่มเติมทรรศนะตา่งๆ เพ่ือความถกูต้องสมบรูณ์ของประเด็นท่ี
พิจารณา การสมัมนาเป็นวิธีการท่ีนิยมแพร่หลาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการประชมุสมัมนาเจ้าหน้าท่ี
ในระดบัสงู  

1.3 การประชุม เชิงปฏิบัติการ (Workshop) เป็น รูปแบบท่ีนิยมใช้มากใน
สถาบนัการศกึษาและในวงการทัว่ไป การประชมุเชิงปฏิบตัิการเป็นวิธีการท่ีประกอบด้วยบคุลากร
หลายฝ่ายท่ีมีปัญหาและความสนใจตรงกัน มาพบกับผู้ ช านาญการหรือผู้ เช่ียวชาญในด้านท่ี
เหมาะสม เพ่ือท่ีจะหาความรู้และหนทางท่ีจะแก้ปัญหาท่ีประสบอยู่โดยการศกึษาเป็นกลุ่มและใช้
เวลาหลายวนั 

1.4 การศึกษาดงูาน (Study Visit) เป็นการให้ผู้ปฏิบตัิงานได้เห็นการปฏิบตัิงาน
และเรียนรูงานท่ีมีการปฏิบตัิคล้ายคลึงกับงานของตนเอง ได้เห็นรูปแบบหรือวิธีการหรือแนวคิด
ของหน่วยงานอ่ืนๆท่ีอาจน าสิ่งท่ีเหมาะสมมาประยุกต์ใช้กับหน่วยงานของตน และเป็นการผ่อน
คลายการปฏิบตัหิน้าท่ีของผู้ปฏิบตังิานอีกด้วย  

1.5 การสับเปล่ียนหมุนเวียน (Job Rotation) วิธีการนีม้ักจะใช้ส าหรับต าแหน่ง
ระดับหัวหน้างาน จุดประสงค์ของการหมุนเวียนต าแหน่ง คือ เพ่ือให้แต่ละคนได้ปฏิบัติงานใน
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หน้าท่ีตา่งๆ ท่ีมีในองค์กร เพ่ือจะได้มีความรู้และเห็นควานสมัพนัธ์และความส าคญัของงานและมี
ความรอบรู้งานในแตล่ะแผนก ท าให้การยอมรับซึง่กนัและกนั 

1.6 การศึกษาต่อ (Study Program) ในกรณีท่ีองค์การต้องการปรับปรุง หรือ
ขยายงานโดยเฉพาะงานประเภทท่ีต้องใช้เทคโนโลยีสูง หรือการบริหารงานในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึน้  การพิจารณาบุคลากรท่ีมีพื น้ฐานการศึกษาพอท่ีจะไปศึกษาต่อใน
สถาบนัการศกึษาระดบัสงู และมีช่ือเสียงในทางนัน้ๆ เป็นสิ่งท่ีควรจะท าและต้องก าหนดพนัธะว่า
จะต้องกลบัมาท างานให้แก่องค์การด้วย 

2.รูปแบบท่ีบุคลากรปฏิบัติเอง เป็นรูปแบบท่ีบุคลากรสามารถด าเนินการเพ่ือ
เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถได้ด้วยตนเอง ไม่จ าเป็นต้องให้องค์กรเป็นผู้ ด าเนินการจัดให้ 
สามารถจ าแนกยอ่ยได้ดงันี ้

2.1 การศกึษาจากต ารา เอกสารและข่าวสารทางวิชาการ เป็นการศกึษาโดยการ
อ่าน ซึ่งผู้ อ่านจะต้องรู้วิธีการอ่าน รู้จักจับประเด็นใจความส าคัญและรู้จักการอ่านอย่างพินิจ
พิเคราะห์ 

2.2 การศึกษาจากคู่มือปฏิบัติงาน มีเป้าหมายเพ่ือให้ผู้ ปฏิบัติงานได้มีวิธีการ
ปฏิบัติท่ีถูกต้องและจะเป็นไปตามขัน้ตอนท่ีควรเป็น ซึ่งบุคลากรอาจร่วมมือหรือเสนอแนะให้
หนว่ยงานได้จดัท าคูมื่อปฏิบตังิานของผู้ปฏิบตังิานไว้ เพ่ือให้ปฏิบตังิานได้ถือปฏิบตัิ 

2.3 ระบบพ่ีเลีย้ง หมายถึง การท่ีหน่วยงานก าหนดอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็น
ทางการให้บคุลากรอาวโุสท่ีมีประสบการณ์ในการปฏบตังิาน ตลอดจนมีความเข้าใจในกฏระเบียบ
และวฒันธรรมของหน่วยงานท าหน้าท่ีให้ค าแนะน าและถ่ายทอดความรู้แก่บุคลากรใหม่ เพ่ือให้
บคุลากรใหมส่ามารถปรับตวัและปฏิบตังิานร่วมกบัหนว่ยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.4 การพบปะสนทนาแลกเปล่ียยนความคิดเห็นกบัผู้ มีความรู้และประสบการณ์ 
เป็นรูปแบบการพฒันาท่ีบุคลากรสามารถปฏิบตัิเอง ซึ่งผู้ มีความรู้และประสบการณ์อาจจะเป็นบุ
ลากรระดบัหวัหน้าหรือผู้ มีความรู้และประสบการณ์จากภายนอก 

อรุณ รักธรรม )2540: 5) กล่าวว่า กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ สามารถแบ่ง
ออกได้เป็น 3 กลุม่ใหญ่ คือ 

1.การฝึกอบรม มีจุดเน้นท่ีงานของบุคคลในขณะนัน้ท่ีจะต้องเรียนรู้ และมี
ประสบการณ์ท่ีเก่ียวข้องกบัการยกระดบัความสามารถในการท างาน เพ่ือมุ่งให้สามารถท างานใน
ต าแหนง่นัน้ๆ ได้หรือท างานท่ีต้องใช้ ความรู้ ความสามารถ หรืองานท่ีมีความยากมากยิ่งขึน้ 
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2.การศึกษา มีจุดเน้นท่ีตัวบุคคลเป็นการเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมในการ
ท างาน ตามความต้องการขององค์การในอนาคต 

3.การพฒันา มีจดุเน้นท่ีมุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลง ความต้องการขององค์การท่ี
ต้องการเจริญเติบโตมีการเปล่ียนแปลงไม่หยดุนิ่ง การพฒันามีความเก่ียวข้องกบัการจดัโปรแกรม 
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บคุลากรขององค์การ เพ่ือให้มีความพร้อมท่ีจะปรับปรุง
เปล่ียนแปลงตามความต้องการขององค์การ  

ศภุชัย ยาวะประภาษ (2548: 182) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรมีแนวทางหลักใน
การด าเนินงาน 3 แนวทาง คือ 

1. การให้การศึกษา เรียนรู้ เป็นการปลูกฝังคุณค่า และทัศนคติการเติมความรู้ 
การใช้วิจารณญาณความเข้าใจและปัญญา การให้การศกึษามกัท าผ่านการศกึษาในสถานศกึษา 
ในการพฒันาบคุลากรขององค์การการให้การศกึษาอาจท าโดยการให้ทุน อนุญาตให้บุคลากรไป
ศึกษาตต่อในหลักสูตร ระยะสัน้ ระยะกลาง และการให้ศึกษาในระดับปริญญาต รี และหลัง
ปริญญา การให้การศกึษาจงึเป็นการลงทนุท่ีส าคญัทัง้ขององค์การและตวับคุคลเอง 

2. การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมท่ีจดัขึน้เพ่ือเพิ่มผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรใน
ต าแหน่งหนึ่งๆ ซึ่งมักเป็นกิจกรรมท่ีมุ่งสู่บุคลากรในระดับปฏิบัติงานและหัวหน้างาน และเป็น
กระบวนการท่ีจัดขึน้ เพ่ือให้บุคคลากรได้เรียนรู้เสริมสร้างทกัษะ ความช านาญ โดยมีวตัปุระสงค์
อย่างใดอย่างหนึ่งในการยกมาตรฐานการปฏิบตัิงานในหน้าท่ีท่ีอยู่ในความรับผิดชอบให้ดียิ่งขึน้ 
อนัจะท าให้องค์กการประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ ขณะเดียวกันก็มุ่งหวงัให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤตกิรรม และหรือทศันคตใินการปฏิบตังิานของบคุลากรด้วย 

3. การพัฒนาบุคลากร เป็นการด าเนินการด้วยวิธีการต่างๆ เพ่ือเพิ่มและขยาย
โลกทศัน์ส าหรับการปฏิบตังิานและการปฏิบตัตินทัง้ในงานและในสงัคมส่วนร่วมให้แก่บคุลากร ซึ่ง
รวมถึงการมอบหมายงานพิเศษ การสอนงาน การให้ค าปรึกษาแนะน า การเป็นพ่ีเลีย้ง การ
สบัเปล่ียนหนมุเวียนหน้าท่ีการงาน การจดัทศันศกึษา ดงูาน และมอบหมายให้ประชมุแทน หรือให้
เข้าร่วมกิจกรรมสงัคมตา่งๆ 

จากการศึกษาวิธีและแนวทางการพัฒนาบุคลากรจากนักวิชาการ ท าให้ผู้ วิจัย
สามารถสรุปวิธีหรือแนวทางการพฒันาบคุลากรในหวัข้อท่ีส าคญัได้ 3 หวัข้อ ดงันี ้

1.การให้การศกึษา ถือเป็นวิธีการปลกูฝังคา่นิยม แนวคิด และทศันคติท่ีเป็นการ
เพิ่มพนูความรู้ ให้บคุลากรมีปัญญา มีความรู้เพ่ือพร้อมท่ีจะปฏิบตังิานทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต 
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2.การฝึกอบรม ถือเป็นการยกระดับความสามารถในตัวบุคลากรให้ มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานโดยเพิ่มทกัษะ ความช านาญในการปฏิบตังิาน 

3.การพัฒนา เกิดจาการท่ีองค์กรต้องการเติบโตท าให้ต้องมีวิธีการต่างๆในการ
เปิดโลกทศัน์บคุลากรเพ่ือให้เกิดความพร้อมในการปฏิบตัิงาน เช่น การสอนงาน การให้ค าปรึกษา 
การหมนุเวียนงานท างาน และกิจกรรมและวิธีการตา่งๆท่ีท าให้บคุลากรมีทศันคติท่ีดีในการปฏิบตัิ
ตามการเปล่ียนแปลงขององค์กร 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมุนษย์  
ประกอบด้วย ปัจจยัภายนอก ปัจจยัภายใน เปา้หมายขององค์กร และเปา้หมายของ

บคุคลกลา่วคือ  
1.ปัจจัยภายนอก ได้แก่การแขง่ขนัในระดบัประเทศและระดบัโลกท่ีสูงขึน้ ความ

เจริญเตบิโตอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สงัคม และการเมือง 
2.ปัจจัยภายใน ประกอบด้วย 

2.1 ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม ควรมีทัศนคติท่ีดี และเข้าใจวัตถุประสงค์ มีความ
กระตือรือร้น มุง่มัน่จะเรียนรู้ และน าสิ่งท่ีได้เรียนรู้มาประยกุต์ใช้ในการปฏิบตังิาน 

2.2 ผู้บงัคบับญัชาหรือผู้บริหาร ได้ให้ความส าคญักับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์หรือไม่ ต้องแจ้งความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมทราบทุก
ครัง้ แจ้งเหตผุลในการคดัเลือกให้เข้าร่วมกิจกรรม ให้ความสนใจและอ านวยความสะดวก 

3.เป้าหมายขององค์กร เพ่ือสอนแนะวิธีปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด เพ่ือพัฒนาการ
ปฏิบตัิงนให้ได้ผลสงูสดุเพ่ือลดความสิน้เปลืองและปอ้งกนัอบุตัเิหตใุนองค์กร เพ่ือจดัวางมาตรฐาน
ในการปฏิบตัิงาน เพ่ือพฒันาฝีมือในการปฏิบตัิงานของบุคลากร เพ่ือความก้าวหน้าของงานและ
การขยายตวัขององค์กร 

4.เป้าหมายของบุคคล เพ่ือความก้าวหน้า เพ่ือเรียนรู้งาน เพ่ือปรับปรุงสภาพ
การท างาน เพ่ือเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการท างาน เพ่ือเข้าใจนโยบายและเปา้หมายขององค์กร 
เพ่ือความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 

ปัจจัยที่ท าให้เกิดการพัฒนาก าลังคนในองค์กร เกิดจากปัจจัยหลายประการ 
กล่าวคือ 

1.การเปล่ียนแปลงขององค์กร  องค์กรทุกองค์กรย่อมมีการเคล่ือนไหวและ
เปล่ียนแปลงอยู่เสมอจ าเป็นต้องพฒันาบุคคลให้สอดคล้องกับการเปล่ียแปลง โดยการฝึกอบรม
และการพัฒนาบุคคลในองค์กร ให้มีคุณภาพดียิ่งขึน้ เพ่ือการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มทักษะในการ
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บริหารงานให้เหมาะสมกบัฐานจ าแหน่งท่ีเพิ่มพูนขึน้หรือการรับคนใหม่ก็ต้องฝึกอบรมให้ทราบถึง
วิธีการท างาน ลกัษณะงานและรู้จกัองค์กรให้ดียิ่งขึน้ 

2.การเปล่ียแปลงทางด้านเทคโนโลยี ปัจจุบนัการพัฒนาทางด้านเทคโนโลยี ได้
เจริญก้าวหน้าไปมาก โดยเฉพาะด้านเคร่ืองจักรและคอมพิวเตอร์ องค์การจึงจ าเป็นต้องน า
เทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร จึงก่อให้เกิดความจ าเป็นท่ีจะต้อง
พฒันาบคุคลขององค์กรให้มีความรู้ความสามารถและทกัษะ เหมาะสมกบัท่ีจะปฏิบตัิงานร่วมกบั
เคร่ืองจักรกลใหม่ๆ เหล่านัน้  เพ่ือให้การด าเนนงานขององค์กร เป็นไปอย่างราบร่ืนและมี
ประสิทธิภาพอยา่งแท้จริง 

3.สภาพแวดล้อมภายนอก คือ สภาพของสงัคม เศรษฐกิจ และการเมือง ซึ่งเข้ามา
มีผลกระทบต่อองค์กรมาก องค์กรจ าเป็นท่ีจะต้องปรับตวัให้เข้ากับสภาพแวดล้อมเหล่านี ้เพ่ือ
ความอยูร่อดขององค์กรเองหรือให้ได้รับความกระทบกระเทือนน้อยท่ีสดุ 

4.พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร พฤติกรรม หมายถึง กริยาอาการท่ีแสดองออก
เม่ือเผชิญกบัสิ่งเร้าจากภายนอก การแสดงออกนัน้อาจเกิดจากอุปนิสยัท่ีได้สะสม หรือจากความ
เคยชิน อนัได้รับจากประสบการณ์ หรือการศึกษาอบรม พฤติกรรมท่ีแสดงออกอาจเป็นไปในทาง
คล้อยตามหรือต่อต้าน และอาจเป็นไปในทางท่ีเป็นคณุหรือโทษต่อเจ้าของพฤติกรรมเอง หรือต่อ
สภาพแวดล้อมและเพ่ือนร่วมงานได้  โดยธรรมชาติแล้วคนมีความต้องการอยู่เสมอ และจะ
แสวงหาวิถีทางท่ีจะบรรลุความต้องการนัน้ เม่ือได้รับการตอลสนองแล้วก็จะเกิดความต้องการ
ใหม่ๆ ขึน้อีกอย่างไม่มีทีสิน้สดุ ความต้องการของมนษุย์เป็นผลให้เกิดพฤติกรรมตา่งๆ ขึน้ ส าหรับ
ในการท างานในองค์กรแล้ว ความต้องการของคน คือ ต้องการความมั่นคง ความพอใจในงาน 
โอกาสก้าวหน้าในงาน การได้รับการยกยอ่งนบัถือ การมีผู้บงัคบับญัชาท่ีสามารถ การได้รับคา่จ้าง
โดยชอบธรรม ความเสมอภาค ความต้องการเหลา่นีส้ามารถตอบสนองได้ และการพัฒนาบคุคลท่ี
เป็นเคร่ืองมือส าคัญอันหนึ่งท่ีจะช่วยตอบสนองความต้องการดงักล่าวของบุคคลได้ เพราะการ
พฒันาบคุคลจะช่วยให้บคุคลมีความรู้ ความช านาญ และทศันคติท่ีดีขึน้ มีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าใน
งาน เป็นท่ียอมรับนบัถือของผู้ ร่วมงานและบรรลคุวามต้องการตา่งๆในท่ีสดุ  

แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ได้มีการจ าแนกทฤษฎีจากนกัวิชาการหลายทา่น ดงันี ้

มาสโลว์ Abraham H. Maslow. (1970).  ซึ่งทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ได้มีพืน้ฐานมาจากทฤษฎีความต้องการ  ได้แก่  

1) ความต้องการด้านร่างกาย 
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2) ความต้องการด้านความปลอดภยั 
3) ความต้องการด้านสงัคม 
4) ความต้องการยอมรับ การช่ืนชม 
5) ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต 

อดัมและเจสแตคซ่ี (Adams, J. Stacey) (1965: 267-299). ได้น าเสนอทฤษฎี
ความเสมอภาค คือการท่ีผู้ปฏิบตัิงานจะท างานมากหรือน้อย ดีหรืไม่ดี ขึน้อยู่กบัการเปรียบเทียบ
ความพยายามและคา่ตอบแทนของตนกบัผู้ อ่ืนในสถานการณ์การท างานท่ีคล้ายคลงึกนั 

ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิติและก่ิงพร ทองใบ .(2531: 80). ได้เสนอทฤษฎีการ
พฒันาระบบ ดงันี ้

1) จะต้องมีปัจจยัน าเข้าท่ีดีพอ 
2) จะต้องมีกระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีดีพอ 
3) จะต้องพฒันาให้เป็นทนุมนษุย์ท่ีพงึประสงค์ 
4) จะต้องมีการตรวจสอบข้อมลูย้อนกลบั 

Douglas Mcgregor. (1960: 33-57) ได้เสนอทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไว้ดงันี ้
1) ทฤษฎี X มนุษย์เป็นสัตว์ชนิดหนึ่ง ต้องการบงัคบั ขาดความรับผิดชอบ

และไม่มีความทะเยอทะยาน ไม่ชอบท างานและพยายามหลีกเล่ียงงาน ชอบถกูบงัคบัขู่ เข็ญด้วย
การลงโทษ ชอบท่ีได้รับค าสัง่ ชอบท่ีจะหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ต้องการความมัน่คงเหนือสิ่งอ่ืน
ใด 

2 )ทฤษฎี Y เป็นมนุษย์ท่ีรู้จักประมาณขีดความสามารถตนเอง มีความ
รับผิดชอบสงู มีวินยัในตนเองสงู มีความสามารถในการควบคมุตวัเองให้ท างานไปตามเปา้หมายท่ี
วางไว้ได้โดยไม่ต้องมีผู้ อ่ืนมาควบคมุ ผูกพนัต่อองค์กรท่ีตนเองมีส่วนในความส าเร็จ ชอบแสวงหา
ความรับผิดชอบเพ่ือและมีความสามารถในจินตนาการ มีความเฉลียวฉลาด และมีความคิด
สร้างสรรค ์

Frederick Herzberg. ได้เสนอทฤษฎีสองปัจจัย เป็นทฤษฎีท่ีสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการท างานเป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักในงานท่ี
ปฏิบัติ เป็นการกระตุ้ นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กร ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยได้แบง่ออก 2 ประเภท ดงันี ้
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1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปัจจัยท่ีก่อเกิดแรงจูงใจให้
คนท างานอย่างมีความสขุ และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความรู้สึก ซึ่งถือว่า
เป็น “ปัจจยัภายใน (Intrinsic)” ได้แก่  

 
- ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

- นโยบายบริษัทและการบริหาร 

- ความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกัน 

- สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน 

- การควบคุมดูแลงาน 

- สถานภาพ 

- ความมั่นคงของงาน 

2) ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความ
พอใจในการท างานแตย่งัไมพ่อท่ีจะน าไปใช้ในการจงูใจ ซึง่ถือว่าเป็น “ปัจจยัภายนอก (Extrinsic)” 
ได้แก่ 

- ความส าเร็จ 

- การได้รับการรับยอม 

- ตัวงานที่ท า 

- ความรับผิดชอบ 

- การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง 

- ความเจริญก้าวหน้า 

David Mc Clelland. (1962: 99-122)   ได้สรุปคุณลักษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจ
ใฝ่สมัฤทธ์ิสูง ให้เป็น ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีความต้องการ 3 ประการ ซึ่งเขาเช่ือว่าเป็นสิ่ง
ส าคญัในการท่ีจะเข้าใจถึงพฤตกิรรมของบคุคลได้ดงันี ้

1.ความต้องการความส าเร็จ )need for achievement ) เป็นความต้องการท่ี
จะท าสิ่งตา่งๆให้เต็มท่ีและดีท่ีสดุเพ่ือความส าเร็จ  จากการวิจยัของ McClelland  พบว่า  บคุคลท่ี
ต้องการความส าเร็จ สงู จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีท้าทาย และต้องการได้รับข้อมูล
ป้อนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง  มีความช านาญในการวางแผน  มีความรับผิดชอบสูง 
และกล้าท่ีจะเผชิญกบัความล้มเหลวง 
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2.ความต้องการความผูกพัน )need for affiliation) เป็นความต้องการการ
ยอมรับจากบคุคลอ่ืน ต้องการเป็นส่วนหนึง่ของกลุ่ม ต้องการสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่บคุคลอ่ืน บคุคลท่ี
ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั โดยจะ
พยายามสร้างและรักษาความสมัพนัธ์อนัดีกบัผู้ อ่ืน 

3.ความต้องการอ านาจ )need for power) เป็นความต้องการอ านาจเพ่ือมี
อิทธิพลเหนือผู้ อ่ืน บุคคลท่ีมีความต้องการอ านาจสูง   จะแสวงหาวิถีทางเพ่ือท าให้ตนมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืน ต้องการให้ผู้ อ่ืนยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้ น า ต้องการท างานให้
เหนือกวา่บคุคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานให้มีประสิทธิภาพ 

ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมุนษย์ 
ในปัจจุบนับุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในมหาวิทยาลยัมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ี

จะต้องได้รับการพฒันาเพ่ือให้ก้าวทนัตอ่การเปล่ียนแปลงของสงัคม ก้าวทนัต่อการเปล่ียนแปลง
ทางเทคโนโลยีโดยเฉพาะเทคโนโลยีทางการศึกษา เพ่ือให้ตนเองมีความรู้ความสามารถทันต่อ
สภาพการเปล่ียนแปลง นกัวิชาการได้กลา่วถึงความส าคญัของการพฒันาบคุลากรไว้ดงันี ้

บุญเลีย้ง สุวรรณสนธ์ิ (2543: 14) ให้ความส าคญัของการพัฒนาบุคลากรว่ามี
ความส าคญัเน่ืองจากสามารถท าให้บคุลากรมีความรู้ความช านาญมากขึน้ สามารถติดตามความ
เปล่ียนแปลงใหม่ๆ  ได้ทนัทว่งที และยงัชว่ยให้ตนเองมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและสามารถ
ท่ีจะพฒันาหนว่ยงานของตนเองให้บรรลเุปา้หมายสงูสดุอยา่งมีประสิทธิภาพ  

วิทยา จันทร์ศิริ .(2551: 89) ให้ความส าคญัของการพัฒนาบุคลากรว่าเป็นสิ่ง
ส าคญัยิ่งในการท่ีจะพัฒนางานให้ก้าวทันต่อความเปล่ียนแปลง และความเจริญก้าวหน้าของ
วิทยาการต่างๆ ก้าวทันต่อการเปล่ียนแปลงของระบบงานท าให้งานท่ีได้รับมอบหมายมี
ประสิทธิภาพ และเม่ือบคุลากรได้รับการพฒันาย่อมมีความรู้ ความคิดใหม่ๆซึ่จะช่วยกระตุ้นให้มี
การคดิค้นสิ่งใหม่ๆ  อยูต่ลอดเวลา จงึเป็นการเพิ่มโอกาสในการพฒันางาน ซึง่ผู้ บริหารต้องให้ความ
สนใจดแูลและให้การสนบัสนุนอย่างต่อเน่ือง และยงัมีผลในการเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงานอีก
ด้วย 

จากการศึกษาความส าคญัของการพัฒนาบุคลากรจากนักวิชาการ ผู้ วิจัยสามารถ
สรุปความส าคญัของการพฒันาบคุลากรได้ดงันี ้

1.การพัฒนาบุคลากรช่วยให้ระบบวิธีการท างานมีสมรรถนะสูงขึน้ เพราะเม่ือ
ได้รับความรู้จากการพัฒนาในด้านต่างๆ ก็จะสามารถน าเทคนิต และวิธีการใหม่ๆ ไปใช้ในการ
แก้ไขข้อบกพร่อง ปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ และมีการตดิตอ่ประสานงานดีขึน้ 
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2.การพฒันาบคุลากรเป็นวิธีการหนึ่งท่ีจะท าให้เกิดการประหยดั เพราะเมื่อได้รับ
การพฒันาแล้วความผิดดพลาดท่ีก่อให้เกิดความสิน้เปลืองเสียหายย่อมลดน้อยลง ท าให้ประหยดั
งบประมาณคา่ใช้จา่ยในการซือ้วตัถดุบัท่ีใช้ในการปฏิบตังิานได้ 

3.การพัฒนาบุคลากรช่วยลดเวลาในการเรียนงานให้น้อยลง เม่ือได้รับการ
พฒันาแล้ว จะสามารถปฏิบตัิงานได้ผลดี และลดเวลามากกว่าจะต้องท างานและเรียนงานควบคู่
กนัไปในเวลาเดียวกนั 

4.การพฒันาบคุลากรชว่ยแบง่เบาภาระหน้าท่ีของผู้บงัคบับญัชา เพราะเม่ือได้รับ
การพฒันาแล้วยอ่มมีความรู้ ความเข้าใจ และมีทกัษะในการท างานเพิ่มขึน้ 

5.การพฒันาบคุลากรเป็นการแนะแนวทางในความก้าวหน้าของบคุคลทางหนึ่ง 
เม่ือได้รับการพฒันาแล้วยอ่มจะได้รับการเล่ือนขัน้ เล่ือนต าแหนง่และโยกย้ายความก้าวหน้า 

จะเห็นว่าความส าคัญ ในการพัฒนาบุคลากรนัน้นอกจากจะเป็นการเพิ่ ม
ประสิทธิภาพการท างานในตวับุคลากรแล้ว ยังสามารถช่วยลดการสิน้เปลืองทรัพยากรในการ
ปฏิบตัิงานได้อย่างดีเม่ือบุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานก็ท าให้ลดอตัราการสิน้เปลืองของ
ทรัพยากรได้ อีกทัง้ยังเป็นการลดภาระการปฏิบัติหน้าท่ีของผู้บังคับบัญชาเพ่ือให้มีเวลาน าไป
พฒันาองค์กรในสว่นอ่ืนๆตอ่ไป 

การพัฒนาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา 
ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2546: ออนไลน์) ได้เสนอแนวทางหลักส าหรับการบริหารงาน

อดุมศึกษาไทย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านวิชาการ เปล่ียนจากระบบการใช้ไปสู่การผลิต และการสร้าง
งานวิชาการ เน้นไปท่ีการสร้างองค์ความรู้เป็นภาระหลัก ส่งเสริมการเรียนรู้แนวใหม่ท่ีเป็นการ
สร้างสรรค์ (Innovative Approcah) อย่างจริงจัง ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต เน้นผู้ เรียนเป็น
ศูนย์กลาง สนับสนุนกระบวนการทางสังคมให้มากขึน้ รวมทัง้ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีอย่าง
กว้างขวางและจริงจัง 2) ด้านงานบุคคล เปล่ียนจากระบบราชการไปสู่ระบบอุดมศึกษา เปล่ียน
จากระบบการจ้างงานตลอดชีวิตเป็นการจ้างงานตามสญัญา (Contract) โดยก าหนดภาระงานให้
ชดัเจน ก าหนดอตัราเงินเดือนให้เหมาะสมตามความสามารถและผลงานในขณะเดียวกันก็ต้องมี
ระบบการประเมินและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง รวมทัง้วางระบบเสรีภาพทางวิชาการให้ชัดเจน 3) 
ด้านการเงิน เปล่ียนจากระบบการใช้ไปสู่ระบบการใช้และการจดัหารายได้โดยต้องหารายได้เข้าสู่
สถาบนั การด าเนินการจึงคล่องตวั หลากหลายและตรวจสอบได้มีระบบ Block Grant จากรัฐบาล 
มีการแสวงหายได้จากหลายทาง มีระบบตรวจสอบอย่างโปร่งใสและชัดเจน 4) ด้านการบริหาร
สถาบนั เปล่ียนจากระบบควบคมุดแูลจากภายนอกไปสู่ระบบดแูลกนัเองภายใจ มีความเป็นอิสระ
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ภายใต้ความรับผิดชอบ มีโครงสร้างใหม่ท่ีคล่องตวัและมีการตรวจสอบ การคานอ านาจ และการ
ให้ความเป็นธรรม และ 5) ด้านการบริหารของรัฐในการก ากับดแูลอุดมศึกษา ซึ่งต้องเปล่ียนจาก
ระบบรัฐบังคับบัญชาเป็นรัฐก ากับดูแล การด าเนินงานต้องเน้นความสัมพันธ์ในลักษณะการ
ประสานงาน และให้ทกุฝ่ายมีสว่นร่วม ให้มีการจดัตัง้สมาคมตา่งๆ 

กฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับพระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ 2542 จากพระราชบญัญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ .ศ . 2542 ท่ีเก่ียวข้องกบัครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศกึษาในหมวดท่ี 
7 วา่ไว้ดงันี ้

มาตรา 52 ให้กระทรวงส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู 
คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคณุภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัการเป็นวิชาชีพ
ชัน้สูง โดยการก ากับและประสานให้สถาบันท่ีท าหน้าท่ีผลิต และพัฒนาครู คณาจารย์ รวมทัง้
บคุลากรทางศกึษาให้มีความพร้อม และมีความเข้มแข็งในการเตรียมบคุลากรใหม ่และการพฒันา
บุคลากรประจ าการอย่างต่อเน่ืองรัฐจดัสรรงบประมาณและจัดตัง้กองทุนพัฒนาครู คณาจารย์ 
และบคุลากรทางการศกึษาอยา่งเพียงพอ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลยั เป็นไปตามพระราชบญัญัติ ระเบียบ
ข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา พ .ศ. 2547 และ(ฉบบัท่ี2) พ .ศ. 2551 ซึ่งได้ปรับปรุงแก้ไข
มาจากพระราชบญัญัติระเบียบข้อราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา พ .ศ. 2547 ในมาตรา 3 
ได้บัญญัติเพิ่มเติม ค าว่า พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตาม
สญัญาให้ท างานในสถาบนัอุดมศึกษาโดยได้รับค่าจ้างหรือคา่ตอบแทนจากงบประมาณแผ่นดิน
หรือเงินรายได้ของสถาบนัอดุมศึกษา ในการบริหารงานบุคคลของพนกังานในสถาบนัอดุมศกึษา 
อันได้แก่ การก าหนดต าแหน่ง ระบบการจ้าง การบรรจุและการแต่งตัง้ อัตราค่าจ้างและ
ค่าตอบแทน เงินเพิ่มและสวัสดิการ การเล่ือนต าแหน่ง การเปล่ียนและการโอนย้าย การลา 
จรรยาบรรณ วินัย การอุทธรณ์ร้องทุกข์และอ่ืนๆให้เป็นไปตามข้อบงัคบัของสถาบนัอุดมศึกษา 
และมาตรา 18 ได้บญัญตัติ าแหนง่ข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอดุมศกึษา ไว้ดงันี ้

1.ต าแหนง่วิชาการ ท าหน้าทีสอนและวิจยั ได้แก่ 
1.1 ศาสตราจารย์ 
1.2 รองศาสตราจารย์ 
1.3 ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ 
1.4 อาจารย์ 

2.ต าแหนง่ประเภทผู้บริหาร ได้แก่ 



  89 

2.1 อธิการบดี 
2.2 รองอธิการบดี 
2.3 คณบดี 
2.4 หวัหน้าหนว่ยงานท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ 
2.5 ผู้ชว่ยอธิการบดี 
2.6 รองคณบดีหรือรองหัวหน้าหน่วยงานท่ีเรียกช่ือเป็นอย่างอ่ืนท่ีมีฐานะ

เทียบเทา่คณะ 
2.7 ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี ผู้ อ านวยการวิทยาเขต ผู้อ านวยการ

กองหรือหวัหน้าหนว่ยงานท่ีเรียกช่ือเป็นอยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทา่คณะตามท่ี ก .พ.อ.ก าหนด  
2.8 ต าแหนง่อ่ืนท่ี ก .พ.อ. ก าหนด  

3. ต าแหนง่ประเภททัว่ไป วิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ ได้แก่ 
3.1 ระดบัเช่ียวชาญพิเศษ 
3.2 ระดบัเช่ียวชาญ 
3.3 ระดบัช านาญการ 
3.4 ระดบัปฏิบตักิาร 
3.5 ระดับอ่ืนๆที่ ก .พ.อ. ก าหนด  

จากการศึกษาเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลสถาบนัอุดมศึกษาท าให้เห็นงานด้าน
บุคคลของสถาบนัอุดมศึกษาเปล่ียนจากระบบราชการมาเป็นระบบอุดมศึกษาซึ่งระบบจ้างงาน
เป็นแบบต่ออายุงานต่างจากระบบเก่าท่ีใช้การจ้างงานตลอดชีวิต ซึ่งการจ้างงานแบบระบบต่อ
อายจุะยึดตามภาระงานและผลการปฏิบตัิงานเป็นหลกัรวมถึงการขึน้เงินเดือนก็เช่นกนั ท าให้เห็น
ได้วา่สมรรถนะการปฏิบตัิงานมีความส าคญัอย่างมาก อีกทัง้การพฒันาต าแหน่งงานของบคุลากร
สายสนบัสนุนวิชาการสามารถจะพฒันาไปได้อีกหลายต าแหน่ง ซึ่งท าให้บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการควรเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบตังิานให้พร้อมท่ีจะก้าวไปสู่ต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ 

การพัฒนาสมรรถนะหลักในสถาบันอุดมศึกษา 
สมรรถนะหลักของจุฬ าลงกรณ์ มหาวิทยาลัย  สมรรถนะหลัก  ห รือ  Core 

Competency เป็นกรอบสมรรถนะท่ีสะท้อนแนวปฏิบตัิหรือพฤตกิรรมการท างานร่วมกนัท่ีจะท าให้
มหาวิทยาลยัก้าวไปสู่ความเป็นเลิศในสงัคมไทยและในระดบันานาชาติได้ คิดและท าเพ่ือสังคม 
โดยสมรรถนะหลกัเหลา่นีมี้ค าอธิบายแบง่ออกเป็น 4 ระดบั ได้แก่ 
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1.น า้หนึ่งใจเดียวกัน (Team Spirit) หมายถึง ท างานร่วมกันกับผู้ อ่ืนด้วยความ
เคารพ ให้เกียรติเห็นคุณค่าของผู้ อ่ืน รับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างยอมรับในความเป็นปัจเจก
บุคคล ร่วมคิด วางแผนลงมือปฏิบัติและรับผิดชอบเพ่ือความส าเร็จของหน่วยงานและ
มหาวิทยาลยั 

2.มุ่งมัน่ความเป็นเลิศ (Excellence) หมายถึง ตัง้ใจปฏิบตัิงานด้วยความมานะ 
มุ่งมั่นในการสร้างมาตรฐานการท างานให้สูงขึน้อย่างต่อเน่ือง มีความคิดริเร่ิมในการปรับปรุง
พฒันางานให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีเกินกวา่มาตรฐาน เปา้หมายและความคาดหวงั 

3.ชูเชิดคุณธรรม (Integrity) หมายถึง ปฏิบัติงานด้วยความซ่ือสัตย์ สุจริต 
ยุติธรรม กล้ายืนหยัดในสิ่งท่ีถูกต้อง รักษาช่ือเสียงและข้อมูลท่ีเป็นความลับของมหาวิทยาลัย 
ประพฤตปิฏิบตัคินตามกฎระเบียบหรือจรรยาบรรณในวิชาชีพ 

4.คิดและท าเพ่ือสงัคม (Social-mindedness) หมายถึง มีส่วนร่วมและความคิด
ริเร่ิมในการน าความรู้ไปใช้แก้ปัญหาหรือสร้างสรรค์ประโยชน์ให้กับหน่วยงานประชาคมจุฬา
และสมัคมไทย และสง่เสริมให้มีการลงมือปฏิบตัจินเกิดประโยชน์อยา่งเป็นรูปธรรม 

สมรรถนะหลกัของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ความหมายของสมรรถนะหลกั (Core 
Competency) หมายถึง ความสามารถ ศักยภาพ ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะส่วนบุคคลหรือ
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์หลัก ท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่งองค์กรคาดหวังให้
พนกังานทกุคนจ าเป็นต้องมี โดยมหาวิทยาลยัได้ก าหนดสมรรถนะหลกัไว้ 6 ตวั ได้แก่  I-AM-Ka-
S-E-T ดงันี ้

1.I-Innovation ความคิดริเร่ิม หมายถึง ความสามารถในการน าเสนอแนวคิด
ใหม่ๆ ในการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานทัง้ในระดบับุคคล หน่วยวาน และ
ระดบัองค์การ 

2.AM-Achievement Motivation มุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน หมายถึง ความมุ่งมัน่ใน
การท างานให้ประสบผลส าเร็จได้ตามแผนงานท่ีก าหนด รวมทัง้ความสามารถในการแก้ไขปัญหา
หรืออปุสรรคท่ีเกิดขึน้จากการท างานทัง้ของตนเองและผู้ อ่ืน 

3.Ka-Kasetsart Engagement มีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
หมายถึง จิตส านึกหรือความตัง้ใจท่ีจะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกบัความต้องการ และ
เปา้หมายของมหาวิทยาลยัยดึถือประโยชน์ของมหาวิทยาลยัเป็นท่ีตัง้ก่อนประโยชน์สว่นตวั  

4.E-Ethics ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ หมายถึง 
ความสามารถในการ 
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ปฏิบตัิงานตามหลกัจรรยาบรรณท่ีก าหนดขึน้ และการแสดงออกถึงความซ่ือสตัย์ใน
การท างานรวมทัง้การผลกัดนัให้สมาชิกในทีมเคร่งครัดและปฏิบตัิตามหลกัจรรยาบรรณและมี
ความซ่ือสตัย์ในการท างาน 

1.T-Teamwork การท างานเป็นทีม หมายถึง ความเข้าใจในบทบาท และหน้าท่ี
ของตนเองในฐานะท่ีเป็นสมาชิกหนึ่งของทีม รวมทัง้การมีส่วนร่วมในการท างานการแก้ไขปัญหา
และการแลกเปล่ียนประสบการณ์และความคิดเห็นตา่งๆกนัสมาชิกในทีม 

สมรรถนะหลักมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
1.ความเป็นธรรมศาสตร์ )Thammasat Consciousness)  หมายถึง มีจิตส านึก

ความเป็นธรรมศาสตร์และสามารถน าไปใช้เป็นหลักในการท างาน ตลอดจนส่งเสริมให้เกิดเป็น
แนวคดิหรือคา่นิยมให้แก่ผู้ ร่วมงานและผู้ เก่ียวข้อง 

2.ความมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ (Achievement Orientation) หมายถึง ความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ปฏิบตัิงานในความรับผิดชอบให้ดีท่ีสดุ เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จของงานท่ีมีคณุภาพและได้มาตรฐาน  
ซึ่งท าให้เกิดการพฒันางานอย่างต่อเน่ือง และ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานหรือ
องค์กร 

3.ทกัษะการส่ือสาร (Communication Skills) หมายถึง ความสามารถในการส่ือสาร
ด้วยวาจาด้วยลายลกัษณ์อกัษร โดยมีเนือ้หากระชบั ชดัเจน ครบถ้วน เหมาะสมกบักาลเทศะและ
การเลือกใช้ช่องทางท่ีเหมาะสม เพ่ือให้ผู้ อ่ืนรับทราบในเนือ้หาท่ีตรงกับท่ีต้องการส่ือสารและ
ทนัเวลา เพ่ือให้งานด าเนินไปอยา่งราบร่ืน 

4.การพัฒนาตนเอง (Self Development) หมายถึง ความสามารถในการแสวงหา
และสัง่สมข้อมลูหรือองค์ความรู้เพ่ือน ามาใช้ในการพฒันาตนเองจนมีศกัยภาพสงูขึน้และสามารถ
ปฏิบตังิานให้มีประสิทธิภาพและคณุภาพสงูขึน้ 

สมรรถนะหลักมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
1.ความรับผิดชอบต่อสังคม )S: Social Responsibility) หมายถึง มีความเอาใจใส ่

ตัง้ใจ มุ่งัน่ต่อหน้าท่ีการงาน มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเอง หน้าท่ีภายในส่วนงาน หน้าท่ี
ของพนกังานมหาวิทยาลยั ยึดถือประโยชน์ของมหาวิทยาลยัและส่วนร่ม ส่งเสริมและสนบัสนุน
ของมหาวิทยาลยั ตอบสนองความต้องการของสงัคม ส่ือสารและรับใช้สงัคม 

2.การท างานอย่างชาญฉลาด (W: Work Smart) หมายถึง มีความรับผิดชอบ มี
ความคิดริเร่ิมกระตือรือร้น ใฝ่รู้ วางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ พัฒนากระบวนการท างาน 
ปรับปรุงงาน ท างานเสร็จทันเวลา งานมีคุณภาพ จัดสรรเวลาอย่างเหมาะสม แสวงหาโอกาส
พฒันาตนเอง รู้จกัการจดัการ หรือบริหารเวลาของตนเอง 
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3.มีความเป็นหนึ่งเดียว (U: Unity) หมายถึง ความเข้าใจบทบาทและหน้าท่ีของ
ตนเองในฐานะท่ีเป็นสมาชิกหนึ่งของทีม รวมทัง้การมีส่วนร่วมในการท างาน ให้เกียรติ ให้ความ
ร่วมมือ ร่วมในการแก้ปัญหา แลกเปล่ียนประสบการณ์และความคดิเห็นตา่งๆ กบัสมาชิกในทีม 

4.ความคิดสร้างสรรค์ (C: Creative) หมายถึง ความสามารถในการคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค์ น าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานทัง้อ่ืน
ระดบับคุคล สว่นงานและระดบัมหาวิทยาลยั 

5.ความยึดมั่นในคุณธรรมจริยธรรม (M: Morals) หมายถึง มีคุณธรรม จริยธรรม 
ซ่ือสัตย์สุจริตปฏิบตัิงานด้วยความโปร่งใส มีวินัยในตนเอง ยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรมใน
วิชาชีพ รักษาวาจา เช่ือถือและไว้วางใจได้เสมอ 

สมรรถนะหลักมหาวิทยาลัยศิลปากร หมายถึง คุณลักษณะรวมของบุคลากรทัง้
องค์กรเพ่ือหล่อหลอมคา่นิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั ซึ่งสมรรถนะหลกัจะก าหนดโดย
พิจารณาจากวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission)กลยุทธ์ (Strategy) และ/หรือค่านิยมหลัก 
(Values) ขององค์กร โดยจะใช้ตวัใดตวัหนึ่งหรือใช้ทัง้หมดร่วมกันก็ได้ ขึน้อยู่กบัวตัถปุระสงค์ของ
องค์กร ทัง้นี ้สมรรถนะหลักประกอบด้วยคุณลักษณะต่างๆ ดังนี ก้ารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง  
ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ได้ตามมาตรฐานหรือเกินมาตรฐานท่ีมีอยู่โดยมาตรฐานนีเ้ป็น
เกณฑ์ท่ีคณะศกึษาศาสตร์ก าหนดขึน้เพ่ือวดัผลสมัฤทธ์ิของการปฏิบตัิงาน อีกทัง้ยงัหมายรวมถึง
การสร้างสรรค์พฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบตัิงานเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายท่ีมีระดบัความยา
และท้าทายเพิ่มขึน้เร่ือยๆ 

1.ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน หมายถึง มีความรู้ความเข้าใจโครงสร้างและ
ระบบงานของ 

องค์กร รวมทัง้สายการบงัคบับญัชามีความรู้ความเข้าใจวฒันธรรมขององค์กรและ 
ข้อจ ากดัในด้านตา่งๆ เชน่ ทรัพย์สิน งบประมาณ เป็นต้น สามารถน าความรู้ความเข้าใจนีม้าใช้ใน
การท างาน การตดิตอ่และประสานงานเพ่ือประโยชน์ของงานและองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.การท างานเป็นทีม หมายถึง ในการมีส่วนร่วมในการท างาน มีการวางแผนและแบ่ง
หน้าท่ีความรับผิดชอบตามความสามารถและความถนดั ร่วมงานกนัโดยมีการส่ือสารให้เกิดความ
เข้าใจระหว่างกัน ยอมรับผงัความคิดเห็น ช่วยเหลือ สนบัสนนุ ให้เกียรติซึ่งกันและกนัเพ่ือน าไปสู่
ความส าเร็จตามเป็าหมายท่ีก าหนด 

3.มีคณุธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบตัิ
ตนถูกต้องเหมาะสม ทัง้ตามหลักกฎหมาย ระเบียบข้อบงัคบั และคุณธรรมจริยธรรมตลอดจน
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จรรยาบรรณในวิชาชีพของตน และความซ่ือสตัย์ในการปฏิบตัิงาน โดยมุ่งประโยชน์โดยรวมของ
หนว่ยงานและองคก์ร  

สมรรถนะหลักมหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
1.การบริการลูกค้า (Customer Service) หมายถึง ความตัง้ใจและความพยายาม

ของบุคลากรในการให้บริการเพ่ือความต้องการของลูกค้าทัง้ภายในและภายนอก ตลอดจนของ
หน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องรวมถึงการรับฟังความต้องการของลูกค้า ความรวดเร็ซในการ
ตอบสนองความต้องการของลกูค้าและมีใจท่ีจะให้บริการท่ีดี (Service Minds)  

2.การให้อ านาจ (Empowerment)  หมายถึง ความมัน่ใจในความสามารถ ศกัยภาพ 
ตลอดจนวิจารณญาณการตัดสินใจของตนท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุผล หรือเลือกวิธี ท่ี มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน หรือแก้ไขปัญหาให้ส าเร็จลลุว่ง 

3.ความกระตือรือร้น (Energetic) หมายถึง ความสามารถในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
อย่างจริงจัง เปิดใจรับฟังความคิดเห็นใหม่ๆ จากผู้ อ่ืนมีการวางแผนงาน การติดตามงานอย่าง
ตอ่เน่ือง มีความมุ่งมัน่และพยายามหาหนทางไปสู่เปา้หมาย ความต่ืนตวัและขวนขวายท่ีจะเรียน
รู้อยูเ่สมอ ความมุง่มัน่ท่ีจะท างานให้ประสบผลส าเร็จ รวมทัง้การกระตุ้นจงูใจให้ผู้ อ่ืนเกิดความรู้สึก
ต่ืนตวัในการท างาน 

4.จิตส านึกด้านคุณภาพ (Quality Awareness) หมายถึง ความสามารถในการ
ก าหนดมาตรฐานคุณภาพของงาน การวิเคราะห์กระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับคุณภาพของการ
ท างาน การเอาใจใสแ่ละตดิตามผลการท างานท่ีเน้นคณุภาพ 

5.ความรู้และลกัษณะเฉพาะอาชีพ (Knowledge) หมายถึง มีความรู้ความเข้าใจใน
ระบบหรือขัน้ตอนการท างาน รวมทัง้สามารถประยกุต์ใช้ความรู้และทกัษะตา่งๆ ในการปฏิบตังิาน
ให้เกิดผลส าเร็จได้ 

6.การติดตามงาน (Follow Up) หมายถึง การก าหนดวิธีการ แหลง่ข้อมลู และความถ่ี
ในการติดตามงาน (กรณีท่ีมีการก าหนดไว้) รวมทัง้การกระตุ้นจูงใจให้ผู้ อ่ืนท างานให้ประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด ตลอดจนการแจ้งผลความก้าวหน้าของงานได้อย่างครบถ้วน
ถูกต้อง รวมถึงการให้ความส าคัญกับการติดตามงาน การกระตุ้นให้ผู้ ปฏิบัติงานเคร่งครัดต่อ
แผนงานท่ีก าหนดไว้ การเลือกใช้แหลง่ข้อมลูในการตดิตามงานการบนัทึกผลการติดตามงาน 

7.การมีความคิดริเร่ิมและนวัตกรรม (Innovative Thinking) หมายถึง การกล้าคิด
อย่างแตกต่างและเปิดใจกว้างรับโอกาสและความเป็นไปได้อ่ืนๆ พร้อมทัง้เรียนรู้และทดลอง
แนวคิดใหม่ๆ  เพ่ือน าไปใช้ในการท างาน มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาวิธีการท่ีจะพฒันาการ
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ท างานให้ดียิ่งขึน้ และร่วมสร้างสรรค์บรรยากาศแห่งความกล้าคิดริเร่ิม เพ่ือพฒันาศกัยภาพของ
ตนเองและทีมงานได้อยา่งตอ่เน่ือง 

สมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ได้มีการ
ก าหนดสมรรถนะหลัก 6 ด้าน (KMUTNB) ได้แก่ 

1.ความใฝ่เรียนรู้ (Knowledge-Based Orientation)  หมายถึง การแสดงออกถึง
ความมุง่มัน่ความตัง้ใจศกึษาหาความรู้เพิ่มเตมิติดตามข่าวสารแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ใน
การท างานกับผู้ อ่ืนอย่างต่อเน่ือง เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถรวมทัง้ทักษะการท างานของ
ตนเองให้เป็นประโยชน์ตอ่ตนเอง เพ่ือนร่วมงานและมหาวิทยาลยัโดยร่วม 

2.คุณธรรมและความซ่ือสัตย์ (Morality and Integrity) หมายถึง การปฏิบตัิหน้าท่ี
ด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต โปร่งใส เป็นธรรม มีจิตส านึกและจริยธรรมในวิชาชีพ ของตนเพ่ือความ
เท่ียงตรง เกิดความยุติธรรมแก่ทุกฝ่าย โดยมุ่งประโยชน์ขององค์กรและประเทศชาติมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตนตลอดจนปฏิบัติตนตามนโยบาย ข้อบังคับ กฏ ระเบียบ จรรยาบรรณโดย
เคร่งครัด 

3.ความมุ่งมั่นให้เกิดผลส าเร็จของงาน (Ultimate Determination) หมายถึง ความ
ตัง้ใจแน่วแน่ท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถในการท างานให้บรรลเุปา้หมายตามตวัชีว้ดัท่ีก าหนดหรือ
เกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตราฐานนีอ้าจเป็นผลการปฏิบตัิงานท่ีผ่านมาของตนเองหรือเกณฑ์วดั
ผลสมัฤทธ์ิท่ีสว่นงานหรือมหาวิทยาลยัก าหนด 

4.การท างานเป็นทีม (Team work) หมายถึง ความยินดีท่ีจะร่วมปฏิบตัิงานกับผู้ อ่ืน 
โดยการให้เกียรติและยอมรับในคณุค่าของผู้ อ่ืน ไม่เอาตวัเองเป็นศนูย์กลาง ตลอดจนมีทกัษะใน
การประสานงานท่ีดีเพ่ือสร้างสมัพนัธภาพอนัดีให้เป็นอนัเดียวกันในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย
ของหนว่ยงานและมหาวิทยาลยั 

5.จิตส านึกองค์กร (Notice of Organization) หมายถึง ส านึกความเป็นเจ้าของ ซึ่ง
เป็นท่ีท างานนัน้เสมือนเป็นบ้านหลังท่ีสองท่ีทุกคน มีความจงรักภักดี มีความเสียสละในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือมหาวิทยาลัย ตลอดจนท านุบ ารุงมหาวิทยาลัย และเผยแพร่ช่ือเสียงของ
มหาวิทยาลยั 

6.การพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง (Based ob Continuous Improvement) หมายถึง 
มุ่งมั่นในการพัฒนาและปรับปรุงการท างานของตนให้ดีขึน้อย่างต่อเน่ือง ด้วยการน าเทคโนโลยี
วิทยาการสมัยใหม่หรือเสนอวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ โดยใช้เวลาและทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่าง
ประหยดัเกิดความคุ้มคา่และประโยชน์สงูสดุ 
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จากการศกึษาองค์ประกอบของสมรรถนะจากทัง้นกัวิชาการ หน่วยงานตา่งๆ ท าให้ผู้วิจยั
สามารถสงัเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะหลกัได้ 11 สมรรถนะ จ าแนกได้ดงันี ้

1.การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะปฏิบตัิงาน
ให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดยมาตรฐานนีอ้าจเป็นผลมาจากการปฏิบตัิงานท่ีผ่านมาของ
ตนเอง หรือเกณฑ์วดัผลสมัฤทธ์ิท่ีหนว่ยงานก าหนดขึน้ อีกทัง้ยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พฒันา
ผลงานหรือกระบวนการปฏิบตังิานตามเปา้หมายท่ียากและท้าทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถ
กระท าได้มาก่อน 

2.การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง การกระท าท่ีบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการได้ให้ความชว่ยผู้ อ่ืนเป่ียมไปด้วยความจริงใจ เป็นการด าเนินการท่ีเกิดประโยชน์ผู้ อ่ืน 

3.การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง การท่ีบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการมีความสนใจใฝ่รู้ สัง่สมความรู้ ความสามารถในการปฏิบตัิหน้าท่ีด้วยการศกึษา
ค้นคว้าหาความรู้พฒันาตนเองอย่างตอ่เน่ือง 

4.จริยธรรม (Integrity) หมายถึง บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการปฏิบตัิตนเองอย่าง
ถกูต้องและเหมาะสม ทัง้ตามกฎหมายคณุธรรมจริยธรรม 

5.ร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง ความตัง้ใจในการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการท่ีสามารถท างานร่วมกับผู้ อ่ืนได้อย่างดี ถือว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน 
รวมถึงมีความสามารถในการสร้างและรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

6.ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) หมายถึง ความสามารถในการคิดริเร่ิม
หาแนวคิด วิธีการใหม่ๆ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเก่ียวข้องกับการคิดริเร่ิมเพ่ือการ
พฒันาประสิทธิภาพของการท างานของตนเองทัง้ในระดบับคุคล หนว่ยงานและระดบัองค์การ 

7.ทักษะการส่ือสาร )Communication Skills) หมายถึง ความสามารถในการ
ถ่ายทอดและแลกเปล่ียนข้อมลู ไมว่า่จะด้วยลายลกัษณ์อกัษรหรือวาจาของบคุลากรสายสนบัสนนุ
กบัผู้ อ่ืน ให้เนือ้หากระชบั ชดัเจน ครบถ้วน การจดัระเบียบการท างานการติดตอ่กนัเพ่ือให้งานและ
ผู้ เก่ียวข้องร่วมมือปฏิบตัิเป็นน า้หนึ่งใจเดียวกนั ไม่ท าให้งานซ า้ซ้อนกัน ขดัแย้งกัน หรือเล่ือมหล า้
กนั ทัง้นี ้เพ่ือให้งานด าเนินไปอยา่งราบร่ืนสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ 

8.การพฒันาตนเอง (Expertise) หมายถึง ความขวนขวายอยากเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ของ
บคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการ เพ่ือพฒันาศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบตัิงานของ
ตนเองอยา่งตอ่เน่ือง  
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9.คดิวางแผนเป็นระบบ (Systematic Job Planning) หมายถึง ความสามารถในการ
วางแผนและวิเคราะห์ถึงปัญหาและอุปสรรคการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
รวมถึงความสามารถในการตรวจสอบข้อมลูและรายละเอียดตา่งๆทัง้ของตนเองและผู้ อ่ืนได้ 

10.มีความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การมีจิตส านึก แนวคิดและค่านิยมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีสอดคล้องและเป็นเป้าหมายเดียวกับมหาวิทยาลัยยึดถือ
ประโยชน์ของมหาวิทยาลยัเป็นท่ีตัง้ 

11.ความรับผิดชอบต่อสงัคม (Social Responsibility) หมายถึง การมีส่วนร่วมของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการเพ่ือน าความรู้ไปสร้างสรรค์ประโยชน์ให้กบัสงัคม    

การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 
ในบริบทของสถาบันการศึกษา ซึ่งมีอาจารย์เป็นกลไกขับเคล่ือนหลักในการจัด

การศึกษาให้มีคณุภาพและมีผลการวิจยัท่ีพบว่าสมรรถนะของอาจารย์ส่งผลต่อความส าเร็จของ
สถาบนัการศกึษาโดยผ่านกระบวนการจดัการความรู้เพ่ือพฒันาทกัษะความรู้ และความสามารใน
การปฏิบัติงาน )ปัทมาวรรณ จินดารักษ์ . 2560: 1) โดยอาจารย์มีหน้าท่ีหลักตามพันธกิจ
อุดมศึกษาเก่ียวกับการศึกษา ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ของแผนการศึกษาแห่งชาติ คือการให้
ความส าคญักบัการสร้างระบบการศึกษาท่ีมีคณุภาพและมีประสิทธิภาพ เพ่ือเป็นกลไกหลกัของ
การพัฒนาศกัยภาพและขีดความสามารถของทุนมนุษย์ และรองรับการศึกษา การเรียนรู้ และ
ความท้าทาย ท่ีเป็นพลวัตของโลกศตวรรษท่ี 21 )ส านักงานเลขาธิการสภาการศ ึึกษา .2559: 
ออนไลน์  (อนดงัท่ีกลา่วมาแล้วนัน้ท าให้เห็นวา่อาจารย์เปรียบเสมือนเคร่ืองมือส าคญัในการขบัเคล่ื
พนัธกิจหลกัของอดุมศกึษา และเป็นก าลงัหลกัในการพฒันาความรู้ ความสามารถและเสริมสร้าง
ทกัษะการเรียนรู้ในการปฏิบตังิานของบณัฑิตท่ีตอบสนองความต้องการของประเทศชาติ 

การพัฒ นาอาจารย์ เป็นการบ ริหารงานบุคลากรทางวิชาการอุดมศึกษา 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ .ศ . 2542  แก้ไขเพิ่มเติม )ฉบับท่ี 2) พ .ศ. 2545 หมวด 7 
มาตรา 52 ก าหนดให้เป็นภาระหน้าท่ีของสถาบนัอดุมศึกษาท่ีต้องด าเนินการพฒันาอาจารย์ โดย
ระบุให้สถาบบันการศึกษาส่งเสริมการมีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู อาจารย์และ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชัน้สูง จึงเป็น
ความรับผิดชอบของสถาบนัอุดมศึกษาท่ีจะต้องพัฒนาให้คณาจารย์และพัฒนาองค์ความรู้ใน
ศาสตร์สาขาวิชาตา่งๆ อยา่งตอ่เน่ือง เพ่ือน าไปใช้ในการเรียนการอสน รวมทัง้การแก้ไขปัญหาและ
พฒันาประเทศ  
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การพัฒนาอาจารย์ถือเป็นกิจกรรมท่ีใช้เป็นแนวทางในการส ร้างและส่งเสริม
ความก้าวหน้าของอาจารย์ด้านความรู้ การสอน การวิจยั เป็นการด าเนินงานด้วยวิธีการตา่งๆ ท่ีจะ
ชว่ยให้อาจารย์ได้มีโอกาสเพิ่มพนูความรู้ทางวิชาการ ทกัษะ ความสามารถ เจตคติและคณุสมบตั ิ
ต้องเป็นไปเพ่ือการปฏิบัติภารกิจของอาจารย์ ตลอดจนท าให้อาจารย์กระตือรือร้นและพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ ทนัต่อเหตกุารณ์ ซึ่งเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพและศกัยภาพของอาจารย์ให้
ด าเนินภาระหน้าท่ีและบทบาทของอาจารย์ ส่งผลให้การด าเนินงานของสถาบันบรรลุตาม
วตัถุประสงค์ นโยบาย เป้าหมาย และปณิธานของสถาบนัการศึกา มีผลท าให้การปฏิบตัิงานมี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ )นรภัทร  อ่ิมพานิช  . 2559: 13) ซึ่งก็สอดคล้องกับ )อจัฉรา  วฒันาณรงค์  .
2542: 57) ได้กล่าวเก่ียวกับการพัฒนาอาจารย์ว่า  เป็นการส่งเส ริมหรือเพิ่ มพูนความ รู้
ความสามารถและทักษะต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติภารกิจตามบทบาทหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบของการเป็นอาจารย์และกระตุ้นให้อาจารย์ก้าวหน้าทนัต่อการเปล่ียนแปลงของสงัคม
และสิ่งแวดล้อม มีความตระหนักในภาระหน้าท่ี มีทศันคติท่ีดี และมีความผูกพนักับสถาบนัเพ่ือ
สามารถประกอบหน้าท่ีการงานเพ่ือตนเอง สถาบนัและสงัคมได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

สนั่น ประจงจิตร (2540: 37-43) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบทีเก่ียวข้องกับการพัฒนา
อาจารย์ว่าประกอบด้วย ความร่วมมือของอาจารย์ สถานท่ีและเวลาในการจัด รวมถึงสิ่งจูงใจ
เพ่ือให้เข้าร่วมศนูย์พฒันาอาจารย์ ซึง่การพฒันาอาจารย์ควรด าเนินการดงันี ้

1.จัดตัง้ศูนย์หรือหน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีวางแผนประสานงานและจัดกิจกรรม
พฒันาอาจารย์ให้เป็นท่ียอมรับและมีการปฏิบตัอิยา่งตอ่เน่ือง เพราะงานพฒันาการเรียนรการสอน
ท่ีได้ผลนัน้ ไม่ใช่เป็นการจัดแบบปฐมนิเทศเพียงวันเดียว หรือจัดกิจกรรมชั่วคราว นอกจากนี ้
หนว่ยงานดงักลา่วควรจะด าเนินงานโดยบคุลากรท่ีทหน้าท่ีนีโ้ดยตรง 

2.จัดให้มีสิ่งจูงใจอาจารย์เข้าร่วมกิจกรรม โดยอาจจะเพิ่มเงินเดือนส าหรับ
ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมการพฒันาการเรียนการสอนตามสดัสว่นท่ีก าหนดขึน้ 

3.สถานท่ี ท่ีใช้จัดกิจกรรมการพัฒนาการเรียนการสอน อาจเป็นภายใน
มหาวิทยาลยัหรือภายนอกมหาวิทยาลยั เช่น มหาวิทยาลยัใกล้เคียงหรือสถานท่ีในชมุชน และจาก
การวิจยัพบวา่ สถานท่ีภายนอกมหาวิทยาลยัเป็นท่ีต้องการกวา่ และเวลาในการจดัควรเป็นช่วงปิด
ภาคเรียน 

4.ควรให้ความส าคัญเก่ียวกับการพัฒนาอาจารย์ โดยก าหนดให้ชัดเจนใน
นโยบายของมหาวิทยาลยั มีผู้บริหารรับผิดชอบโดยตรง และมีมีคณะกรรมการรับฟังความคิดเห็น
ของอาจารย์ท าหน้าท่ีวางแผนการด าเนินการ 
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จากท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่าบุคลากรสายวิชาการมีความส าคัญอย่างมากในการ
ขับเคล่ือนสถาบันการศึกษาให้บรรลุตามภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย อีกทัง้อาจารย์ซึ่งเป็น
บุคลากรสายวิชาการท่ีท าหน้าท่ีหลักในการผลิตก าลังเพ่ือพัฒนาประเทศชาติ และสร้างสรรค์
ผลงานวิชาการท่ีเป็นประโยชน์จึงไม่เป็นการแปลกท่ีสถาบันอุดมศึกษาจะเน้นไปการพัฒนา
บคุลากรสายวิชาการ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหดิลมีดังนี ้ 
1.การเสริมสร้างค่านิยมหลักและสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัย (Core 

Value/Organization Culture & Core Competency) เป็ น ก ารห ล่ อหลอม ให้ บุ ค ล าก รของ
มหาวิทยาลยัมีความรู้ ความเข้าใจในค่านิยมหลกัของมหาวิทยาลยั รวมทัง้พัฒนาบุคลากรตาม
สมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัย เพ่ือให้เกิดทัศนคติท่ีดีต่อมหาวิทยาลัยและคุณลักษณะท่ีพึง
ประสงค์ ซึ่งการพฒันาบคุลากรในส่วนนีค้วรเป็นหน้าท่ีร่วมกนัระหว่างมหาวิทยาลยัและส่วนงาน
โดยพฒันาตามคา่นิยมหลกัของมหาวิทยาลยัในเร่ืองตา่งๆ ดงันี ้

คา่นิยมหลกั (Core Value/Organization Culture) 
Mastery )ความช านาญ(  
Altruism  )ความไมเ่ห็นแก่ตวั(  
Harmony  )ความสามคัคี(  
Integrity  )ความซ่ือสตัย์(  
Determination  )ความมุง่มัน่(  
Originality  )ความแปลกใหม่(  
Leadership  )ความเป็นผู้น า(  

สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
Integrity )ความยดึมัน่ในคณุธรรม(  
Achievement Motivation  )การมุง่ผลสมัฤทธ์ิ(  
Responsibility  )ความรับผิดชอบในงาน(  
Teamwork  )การท างานเป็นทีม(  
Systematic Job Planning  )การวางแผนการท างานอยา่งเป็นระบบ(  
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1.2 การพัฒนาความ รู้ /ทั กษะในการป ฏิ บั ติ งาน  (Job Knowledge/ 
Functional area Knowledge) เป็นการพฒันาความรู้ ความสามารถ /ทกัษะการปฏิบตัิงาน เพ่ือให้

สามารถปฏิบตัิงานในหน้าท่ี (ตามแต่ละต าแหน่งงาน) ให้บรรลุผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
การพฒันาดงักลา่วควรพฒันาในเร่ืองตา่งๆ เชน่ 

1.2.1 การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 
-   การจัดการเรียนการสอน เช่น การจัดท าแผนการสอน การสร้าง

หลกัสูตร เทคนิคการสอน การประเมินผลการสอน การใช้ส่ือการสอน การสมัมนาเพ่ือปรับปรุง
กระบวนการเรียน การสอน 

-   การพัฒ นาวิชาการ เช่น  หลักการเขียนต ารา หลักการเขียน
โครงการวิจยั การพฒันาวิจยั 

-  การให้ค าปรึกษาและพฒันานกัศกึษา 
-  การพฒันาในส่วนอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกับสายวิชาการ เช่น ความรู้เฉพาะ

ด้านในสาขาตา่งๆ 
1.2.2  การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

-  กลุ่มต าแหน่งสนับสนุนวิชาการ และกลุ่มต าแหหน่งสนบัสนุนวิชาชีพ
เฉพาะ เชน่ แพทย์ พยาบาล ทนัตแพทย์ เภสชักร ฯลฯ 

-  กลุ่มต าแหน่งสนับสนุนทั่วไป เช่น เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป นัก
ทรัพยากรบคุคล เจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน นกัวิชาการศกึษา  นกัประชาสมัพนัธ์ ฯลฯ 

โดยการพฒันาความรู้ท่ีเก่ียวข้องกบัวิชาชีพ หรือเทคนิค วิธีการ วิทยาการใหม่ๆ 
ตามต าแหน่งงานนัน้ๆ เช่น ต าแหหน่งนักทรัพยากรบุคคล ควรได้รับการพัฒนาทางการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลในเร่ืองตา่งๆ นกัวิชาการเงินและบญัชี ควรไดด้รับการพฒันาทางด้านการเงินและ
บัญชี เป็นต้น ทัง้นี  ้อาจท าได้หลายแนวทาง เช่น การสอนงาน )Coaching)  ,ระบบพ่ีเลีย้ง 
)Mentoring)  ,การไปปฏิบตัิงนร่วมกับหน่วยงานอ่ืน  (Attachment Working)  ,การสบัเปล่ียนหนุม
เวียนงาน (Job Rotation)  ,การจัดการความรู้ในองค์การ (Knowledge Management)  ,การจัด

นองค์กรอบรมใ (In-house Training) หรือการส่งไปอบรม ณ หน่วยงานภายนอกท่ีจัดอบรมใน
เร่ืองนัน้โดยเฉพาะ (Public Training) โดยการพฒันาในส่วนนีค้วรเป็นหน้าท่ีของส่วนงาน ท่ีจะจดั
หรือเปิดโอกาสให้มีการพฒันาตามรูปแบบตา่งๆ ดงักลา่วข้างต้น อาทิเชน่เร่ืองตา่งๆ ดงันี ้

- ความรู้ด้านการเงินและบญัชี 
- ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
- การให้ค าปรึกษานกัศกึษา 
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- การท าส่ือประชาสมัพนัธ์ 
- การจดัท างบประมาณ 
- ฯลฯ 

1.3 การพัฒ นาศักยภาพและการพัฒ นาตน เอง  (People Skill/Self 
Development) เป็นการพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานให้สูงขึน้ รวมทัง้การ
พัฒนาการท างานร่วมกับผู้ อ่ืน (ทีมงาน) เพ่ือให้เกิดการท างานแบบมีส่วนร่วม และสามารถอยู่
ร่วมกนัได้อย่างมีความสขุ ตลอดจนเกิดประสิทธิภาพของงานท่ีปฏิบตัิได้บรรลุตามเปา้หมายท่ีตัง้
ไว้ ซึง่ควรพฒันาทกัษะในเร่ืองตา่งๆ เชน่ 

- ทกัษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
- ทกัษะด้านภาษาองักฤษ 
- การท างานเป็นทีม 
- การพฒันาบคุลิกภาพ 
- การส่ือสาร การประสานงาน 

1.4  การพัฒนาทักษะด้านการบริหารจัดการ (General Management) เป็น
การพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถในด้านการบริหารจัดการทั่วไป เพ่ือเตรียมความพร้อม
ให้กับบุคลากรท่ีก าลังจะก้าวสู่ต าแหน่งบริหารหรือบุคลากรสายบริหารท่ีก าลังจะก้าวสู่การเป็น
ผู้บริหารในระดบัท่ีสงูขึน้ ให้มีศกัยภาพท่ีเหมาะสมตอ่การด ารงต าแหนง่การบริหาร ซึง่ได้แก่ 

- การวางแผนกลยทุธ์ (Strategic Planning) 
- ทกัษะการแก้ปัญหาและการตดัสินใจ (Problem Solving)  
- เคร่ืองมือการบริหารจดัการตา่งๆ (Tool&Technical Management)  
- การพฒันาภาวะผู้น า )Leadership) 

1.5 การพัฒนาเพ่ือก้าวสู่การเป็นผู้น า (Leadership) เป็นการพฒันาผู้บริหาร
ระดบัสูงของมหาวิทยาลยัให้เป็นผู้ ท่ีมีความพร้อม และมีคณุลกัษณะในการเป็นผู้น าท่ีดี สามารถ
น าพามหาวิทยาลยัไปสู่วิสยัทศัน์ /พนัธกิจ และเปา้หมายของมหาวิทยาลยัท่ีตัง้ไว้ได้ อนัได้แก่การ
พฒันาในด้านตา่งๆ ดงันี ้

- การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change management) 
- การพฒันาวิสยัทศัน์ (Visionary Strategy) 
- การสร้างสรรค์สิ่งใหม ่(Innovation) 
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แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
พระนครเหนือ ได้แก่ 

1.ความใฝ่เรียนรู้ (Knowledge-Based Orientation)  หมายถึง การแสดงออกถึง
ความมุ่งมัน่ความตัง้ใจศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมติดตามข่าวสาร แลกเปล่ียนเรียนรู้ ประสบการณ์
ในการท างานกบัผู้ อ่ืนอย่างตอ่เน่ือง เพ่ือพฒันาความรู้ความสามารถรวมทัง้ทกัษะการท างานของ
ตนเอง ให้เป็นประโยชนน์ตอ่ตนเอง เพ่ือรวมงานและมหาวิทยาลยัโดยรวม 

2.คุณธรรมและความซ่ือสัตย์ (Morality and Integrity) หมายถึง การปฏิบตัิหน้าท่ี
ด้วยความซ่ือสตัย์สจุริต โปร่งใส เป็นธรรม มีจิตส านึก และจริยธรรมในวิชาชีพ ของตนเพ่ือความ
เท่ียงตรง เกิดความยุติธรรมแก่ทุกฝ่าย โดยมุ่งประโยชน์ขององค์กรและประเทศชาติมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตนตลอดจนปฏิบัติตนตามนโยบาย ข้อบังคับ กฏ ระเบียบ จรรยาบรรณโดย
เคร่งครัด 

3.ความมุ่งมั่นให้เกิดผลส าเร็จของงาน (Ultimate Determination) หมายถึง ความ
ตัง้ใจแน่วแน่ท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถในการท างานให้บรรลเุปา้หมายตามตวัชีว้ดัท่ีก าหนดหรือ
เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดยมาตรฐานนีอ้าจเป็นผลการปฏิบตัิงานท่ีผ่านมาของตนเองหรือเกณฑ์วดั
ผลสมัฤทธ์ิท่ีสว่นงานหรือมหาวิทยาลยัก าหนดขึน้ 

4.การท างานเป็นทีม (Team work) หมายถึง ความยินดีท่ีจะร่วมปฏิบตัิงานกับผู้ อ่ืน 
โดยการให้เกียรติและยอมรับในคณุค่าของผู้ อ่ืน ไม่เอาตวัเองเป็นศนูย์กลาง ตลอดจนมีทกัษะใน
การประสานงานท่ีดีเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอนัดีให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการท างานให้บรรลุ
เปา้หมายของหนว่ยงานและมหาวิทยาลยั 

5.จิตส านึกองค์กร (Notice of Organization) หมายถึง ส านึกความเป็นเจ้าของ ถือ
ว่ามหาวิทยาลยั ซึ่งเป็นทีท างานนัน้เสมือนเป็นบ้านหลงัท่ีสองท่ีทุกคน มีความจงรักภักดี มีความ
เสียสละในการปฏิบตังิานเพ่ือมหาวิทยาลยั ตลอดจนท านบุ ารุงมหาวิทยาลยั และเผยแพร่ช่ือเสียง
ของมหาวิทยาลยั 

6.การพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง (Based  on Continuous Improvement) หมายถึง 
มุ่งมั่นในการพัฒนาและปรับปรุงการท างานของตนให้ดีขึน้อย่างต่อเน่ือง ด้วยการน าเทคโนโลยี 
วิทยาการสมัยใหม่ หรือเสนอวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ โดยใช้เวลาและทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่าง
ประหยดัเกิดความคุ้มคา่และประโยชน์สงูสดุ 

 
 



  102 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยที่มหาวิทยาลัย
เกษตรศาตร์ได้แบ่งพัฒนาบุคลากรออกเป็น 2 ประเภทหลัก ได้แก่ 

1.สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถ ศกัยภาพ ความรู้ 
ทกัษะ คณุลกัษณะส่วนบคุคล หรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์หลกั ท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบตัิงานใน
องค์กร ซึ่งองค์กรคาดหวงัให้พนกังานทุกคนจ าเป็นต้องมี โดยมหาวิทยาลัยได้ก าหนดสมรรถนะ
หลกัไว้ 6 ตวัได้แก่ I-AM-Ka-S-E-T ดงันี ้

1.1 I-Innovation )มีความคดิริเร่ิม ) 
1.2 AM-Achievement Motivation )มุง่ผลสมัฤทธ์ิของงาน(  
1.3 Ka-Kasetsart Engagement )มีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเกษตร

ศาตร์(  
1.4 S-Self Development )พฒันาความเช่ียวชาญในงานอาชีพ( 
1.5 E-Ethics )พมีความซ่ือสตัย์ และจรรยาบรรณวิชาชี(  
1.6 T-Teamwork )ท างานเป็นทีม(  

2.สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) หมายถึง ความสามารถ 
ศกัยภาพ ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะส่วนบุคคล หรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ทางการบริหาร ท่ี
จ าเป็นส าหรับการปฏิบตัิงานด้านการบริหารจดัการงานในองค์การ ซึ่งองค์กรคาดหวงัให้พนักงาน
ในระดบับริหารหรือหวัหน้างานขึน้ไปจ าเป็นต้องมี โดยมหาวิทยาลยัได้ก าหนดสมรรถนะทางการ
บริหารไว้ 6 ตวั ได้แก่ 

2.1 L-Leadership )ภาวะผู้น า(  
2.2 SS-Strategic Thinking and Strategic HR Direction )การคิดเชิงกลยุทธ์

และการก าหนดกลยทุธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์( 
2.3 EC-Empowering and Coaching )การพฒันาทีมงาน(  
2.4 CM-Change Management )การบริหารความพร้อมตอ่การเปล่ียนแปลง(  
2.5 N-Networking )กา รสร้างเครือขา่ยการปฏิบตังิาน( 
2.6 RM-Resource Management (การบริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและ

คุ้มคา่) 
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

เพ่ือให้มหาวิทยาลยัเป่ืยมด้วยบุคลากรท่ีมีความสามรถและความพร้อมท่ีจะช่วยกัน
สร้างให้จุฬาฯ ก้าวไปสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) อย่าง
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ต่อเน่ือง จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยัจึงได้วางกรอบสมรรถนะหลัก ซึ่งพัฒนามาจาก Core values 
ของจฬุาลงกณ์ ซึง่ประกอบด้วย 

- น า้หนึง่ใจเดียวกนั (Team Spirit) 
- มุง่มัน่ความเป็นเลิศ (Exvellence) 
- ชเูชิดคณุธรรม (Integrity) 
- คดิและท าเพ่ือสงัคม (Social-mindedness) 

ซึ่งจากกรอบสมรรถนะหลกัทัง้ 4 ด้านนี ้จะเป็นแนวทางในการสร้างเสริมพฤติกรรม
อนัดีส าหรับบคุลากรเพ่ือขบัเคล่ือนจฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยัให้เกิดการพฒันาและน าไปสู่การเป็น
มหาวิทยาลยัท่ีเป็นเสาหลกัของแผน่ดนิ (ส านกับริหารทรัพยากรมนษุย์. 2560: ออนไลน์) 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรของ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ได้ก าหนดสมรรถนะการปฏิบตังิานดงันี ้ 

สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
1.ค ว าม เป็ น ธ ร รม ศ า ส ต ร์ (Thammasat Consciousness) ห ม า ย ถึ ง  

มีจิตส านึกความเป็นธรรมศาสตร์และสามารถน าไปใช้เป็นหลกัในการท างาน ตลอดจนส่งเสริมให้
เกิดเป็นแนวคดิหรือคา่นิยมให้แก่ผู้ ร่วมงานและผู้ เก่ียวข้อง 

2.ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ (Achievement Orientation) หมายถึง ความ
มุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบตัิงานในความรับผิดชอบให้ดีท่ีสดุ เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จของงานท่ีมีคณุภาพและได้
มาตรฐาน  ซึ่งท าให้เกิดการพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง และ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของ
หนว่ยงานหรือองค์กร 

3.ทกัษะการส่ือสาร (Communication Skills) หมายถึง ความสามารถในการ
ส่ือสารด้วยวาจาด้วยลายลักษณ์อักษร โดยมีเนือ้หากระชับ ชัดเจน ครบถ้วน เหมาะสมกับ
กาลเทศะและการเลือกใช้ช่องทางท่ีเหมาะสม เพ่ือให้ผู้ อ่ืนรับทราบในเนือ้หาท่ีตรงกับท่ีต้องการ
ส่ือสารและทนัเวลา เพ่ือให้งานด าเนินไปอยา่งราบร่ืน 

4.การพัฒนาตนเอง (Self Development) หมายถึง ความสามารถในการ
แสวงหาและสัง่สมข้อมลูหรือองค์ความรู้เพ่ือน ามาใช้ในการพฒันาตนเองจนมีศกัยภาพสงูขึน้และ
สามารถปฏิบตังิานให้มีประสิทธิภาพและคณุภาพสงูขึน้ 

สมรรถนะประจ าต าแหนง่งาน (Function Competency) 
1.ความรู้ด้านกฎหมายท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบตัิงาน หมายถึง มีความรู้ความ

เข้าใจกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ ประกาศ ค าสั่ง ตลอดจนมาตรฐานท่ีจ าเป็นต้องใช้ในการ
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ปฏิบัติงาน อย่างเพียงพอท่ีจะใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานอย่างถูกต้องเหมาะสม และ
สามารถให้ค าปรึกษาแนะน าในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องได้ 

2.ความ รู้และทักษะการให้บริการทางการศึกษา หมายถึง มีความ รู้
ความสามารถในการให้บริการทางการศกึษาได้แก่ งานด้านบริหารจดัการและสนบัสนนุการเรียน
การสอน และ /หรือบริการนกัศกึษา อาจารย์ ศิษย์เก่า บุคคลทัว่ไป หน่วยงานตา่งๆ ทัง้ภายในและ

ารภายนอกมหาวิทยาลัย และ/หรือบริหารจัดก และสนับสนุนงานด้านการประกันคุณภาพ
การศกึษา 

3.ความ รู้และทักษะการให้บ ริการทางวิชาการ หมายถึ ง  มี ความ รู้
ความสามารถในการให้บริการทางวิชาการ ได้แก่ การให้บริการทางวิชาการแก่สังคมให้กับ
หน่วยงานภายในและภายนอกมหาวิทยาลยั เช่น การจดัอบรม สมัมนาทางวิชาการ บริการด้าน
การวิจยั เป็นต้น 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรของ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
การประเมินสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน เป็นองคป์ระกอบหนึ่งของการประเมินผล

การปฏิบตังิานของ พนกังานมหาวิทยาลยั สมรรถนะในการปฏิบตังิาน หมายถึง พฤตกิรรม ความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ และ ทศันคตใินการปฏิบตังิาน โดยแจกแจงรายละเอียดได้ดงัตอ่ไปนี ้  

1.สมรรถนะหลกัมหาวิทยาลยั (University Core Competency) มี 5 ข้อ  
1) S : Social Responsibility ความรับผิดชอบตอ่สงัคม  
2) W : Work Smart การท างานอยา่งชาญฉลาด  
3) U : Unity ความเป็นหนงึ่เดียวกนั   
4) C : Creativity ความคดิสร้างสรรค์  
5) M : Morals ความยดึมัน่ในคณุธรรม จริยธรรม  

2. สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) มี 6 ข้อ  
1) ความเป็นผู้น า (Leadership)  
2) การมีวิสยัทศัน์ (Visioning)  
3) การวางกลยทุธ์ของหนว่ยงาน/มหาวิทยาลยั (Strategic Orientation)  
4) ศกัยภาพเพ่ือน าการเปล่ียนแปลง (Change Management)  
5) การควบคมุตนเอง (Self Control)  
6) การสอนงานและมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others)  
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3. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) มี 12 ข้อ  
1) ทกัษะการจดัการเรียนการสอน (Teaching and Learning skill)   
2) ทกัษะการวจิัย (Researching skill)  
3) ทกัษะการบรกิารวิชาการ (Academic service skill)   
4) การคดิวิเคราะห์ (Analytical Thinking)  
5) การมองภาพองค์รวม (Conceptual thinking)   
6) การสบืหาข้อมลู (Information Seeking)  
7) การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness)  
8) การตรวจสอบความถกูต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order)  
9) ความยืดหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility)  
10) ศลิปะการสอ่ืสารจงใูจ (Communication & Influencing)  
11) การบริการท่ีดี (Service mind)  
12) สัง่สมความเช่ียวชาญ (Expertise)    

แนวทางการพัฒนาบุคลากรของ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
มหาวิทยาลยัสวนดสุิตได้ใช้สมรรถนะ 9 ข้อ ซึ่งอยู่ในรูปของ “SUANDUSIT  ”ซึ่งมี 6 

สมรรถนะแรกเป็น Core Competency และ 3 สมรรถนะหลงัเป็น Functional Competency เพ่ือ
ใช้ในการพฒันาบคุลากรของหนว่ยงาน ดงันี ้

1.1 ความเป็นสวนดสุิต (SuanDusit Spirit)  
1.2 ความมุง่มัน่สูค่วามส าเร็จ (Utmost) 
1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในการวิชาชีพ (Accumulation of Professional 

Expertise)  
1.4 การสร้างเครือขา่ยพนัธมิตรและทีมงาน (Networking and Teamwork) 

หลกัการบริหารมหาวิทยาลยั 
มหาวิทยาลัยมีบทบาทและหน้าท่ี 4 ประการหลัก คือ 1) ผลิตบัณฑิต 2) วิจัย 3) 

บริการวิชาการ 4) ท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม ด้วยเหตุท่ีมหาวิทยาลัยเป็นองค์กรของสังคม เป็น
แหล่งสร้างวิชาการและสร้างปัญญาอนัเป็นท่ีคาดหวงัจากสังคม และมหาวิทยาลัยมีลักษณะท่ี
สังคมยอมรับความหลากหลายของความคิดโดยอาศัยข้อเท็จจริง ข้อมูลกับการให้เหตุผลก็คือ 
ปัญญาอนัเป็นท่ีมาจากการมีเสรีภาพและความเป็นอิสระทางความคิด )จรัส  สุวรรณเวลา และ
คณะ . 2540: 299-300) ดงันัน้บทบาทของมหาวิทยาลยัจึงขึน้อยู่กับสภาวะการณ์ในขณะนัน้ด้วย
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ว่า เป็นสภาวะปกติหรือสภาวะวิกฤตท่ีจะต้องแก้ไขปรับปรุงเปล่ียนแปลงให้ทันเหตุการณ์ท่ี
มหาวิทยาลยัจะสามารถด าเนินภารกิจให้บรรลตุามความมุง่หมายได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
การเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐกล่าวโดยสรุปคือ การพ้นจากกฏเกณฑ์และ

ระเบียบราชากรเป็นการลดขัน้ตอนซึ่งก่อให้เกิดความเป็นอิสระและคลอ่งตวัมีรูปแบบการบริหารท่ี
เหมาะสมท าให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล น าไปสู่คณุภาพของมหาวิทยาลยั 
(สมบตั ินพรัก. 2545: 49) 

วิจิตร ศรีสอ้าน (2540: 13) แนวปฏิบตัิ ในการเป็นมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐ 
มี 2 กรณี คือ 

1.กรณีตัง้ใหม่ (Re-Inventing) เป็นการสร้างระบบใหม่สามารถสร้างรูปแบบ
ก าหนดกระบวนการและวิธีการ ได้แก่ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนารี มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ 

2.กรณี ป รับ เป ล่ียนมหาวิทยาลัย เก่ า  ห รือการรือระรบบใหม่  (Re-
Engineering) เป็นการรือ้ระบบเดิมทัง้หมด เปล่ียนโครงสร้าง เปล่ียนระบบ เปล่ียนวิธีการ รวมทัง้
เปล่ียนสถานภาพ เชน่ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบรีุ ซึง่กรณีนีไ้ด้ท าได้ยาดหากมอง
ในภาพรวม  

สชุาติ ประสิทธิรัฐสินธ์ิ (2541: 5) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัมหาวิทยาลยัในก ากับ
ของรัฐว่า การศึกษาของชาติควรจะมีองค์กรเพียงองค์กรเดียวท่ีรับผิดชอบในด้านนโยบายการ
วางแผนและการจดัสรรงบประมาณ และปลอ่ยให้สถาบนัการศกึษา โดยเฉพาะสถาบนัอดุมศกึษา
มีความเป็นอิสระและคล่องตวัในการบริหาร รัฐเพียงแตว่างนโยบายการศกึษา ตดิตามประเด็นผล 
ชีแ้นวทางและจดัสรรงบประมาณไปในทิศทางท่ีรัฐต้องการสง่เสริม ซึง่ก็เป็นภารกิจท่ีมากมายและ
ต้องการคนท่ีมีความรู้ความสามารถเข้าไปท าหน้าท่ีรับผิดชอการศึกษาของทุกประเทศ ทุกระดับ 
มิใชป่ลอ่ยให้มีหลายองค์การบริหารการอดุมศกึษาในลกัษณะท่ีแตกตา่งกนัเชน่ท่ีเป็นอยูใ่นขณะนี  ้

บญัชา สมบรูณ์สขุ (2541: 3) แนวคดิหลกัการของการเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบั
ของรัฐมี 3 ประการ  

1.มหาวิทยาลัยจะเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐไม่ใช่ส่วนราชการ คือ ไม่ใช้กฏ 
ระเบียบของทางราชการ การบริหารจดัการและอยูภ่ายใต้การก ากบัดแูลสภามหาวิทยาลยั 

2.รัฐพึ่งจดัสรรงบประมาณให้มหาวิทยาลยั เพ่ือด าเนินภารกิจได้ตามความ
จ าเป็น 
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3.มหาวิทยาลัยจะต้องด าเนินการภารกิจให้เป็นไปตามนโยบาย และ
เป้าหมายท่ีรัฐบาลก าหนด มหาวิทยาลยัจะต้องบริหารจดัการด้วยความโปร่งใส และเป้าหมายท่ี
จะรองรับการตรวจสอบจากภายนอกได้ในฐานะท่ีเป็นองค์กรท่ีรับผิดชอบตอ่สงัคม ใช้งบประมาณ
แผ่นดินซึ่งการบริหารและการจัดการต่างๆ เช่น งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหาร
วิชาการ จะสิน้สดุท่ีสภามหาวิทยาลยัเป็นสว่นใหญ่ 

การศกึษาของชาติควรจะมีองค์กรเพียงองค์กรเดียวท่ีรับผิดชอบในด้านนโยบาย
การวางแผนและการจัดสรรงบประมาณ  และปล่อยให้สถาบันการศึกษา โดยเฉพาะ
สถาบันอุดมศึกษามีความเป็นอิสระและคล่องตัวในด้ารการบริหาร รัฐเพียงแค่วางนโยบาย
การศกึษาติดตามประเมินผล ชีแ้นวทางและจดัสรรงบประมาณไปในทิศทางท่ีรัฐต้องการส่งเสริม 
ซึ่งก็เป็นภารกิจท่ีมากมายและต้องการคนท่ีมีความรู้ความสามารถเข้าไปท าหน้าท่ีรับผิดชอบ
การศึกษาของประเทศทุกระดบั มิใช่ปล่อยให้มีหลายองค์การบริหารการอุดมศึกษาในลกัษณะท่ี
แตกตา่งกนัเชน่ท่ีเป็นอยูใ่นขณะนี ้

หลักการบริหารมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
จากการประชุมของคณะอนุกรรมการพิจารณาแนวทางพัฒนาระบบบริหาร

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ท่ีมิ ใช่ส่ วน ราชการได้ มีการศึกษาตกลงในหลักการไว้ดัง นี ้  
(ทบวงมหาวิทยาลยั. 2536: 17-19) 

1.ฐานะของมหาวิทยาลัย เป็นหน่วยงานของรัฐท่ีไม่เป็นราชการ มีฐานะเป็น
องค์กรนิตบิคุคลภายใต้การก ากบัดแูลของรัฐมนตรีวา่การทบวงมหาวิทยาลยั 

2.ความเป็นอิสระของมหาวิทยาลัย มีการด าเนินการทุกอย่างสิน้สุดท่ีสภา
มหาวิทยาลยั เว้นแตเ่ร่ืองท่ีจะเสนอคณะรัฐมนตรีให้รัฐมนตรีว่าการทบวงมหาวิทยาลยัเป็นผู้ เสนอ 
เชน่ การเสนอเพ่ือโปดรเกล้าฯ แตง่ตัง้อธิการบดี นายกสภามหาวิทยาลยั เป็นต้น 

3.อ านาจหน้าท่ีและองค์ประกอบของสภามหาวิทยาลยัคือ ก าหนดนโยบายและ
วางแผนให้มหมหาวิทยาลัย วางระเบียบ ออกประกาศ ข้อก าหนด ข้อบังคับเก่ียวกับการเงิน
ทรัพย์สิน และการบริหารงานบุคคลและอ่ืนๆ ติดตามประเมินผลและตรวจสอบ แสวงหาแหล่ง
สนบัสนุนจากสงัคม อีกทัง้ให้มีลักษณะเป็นสภามหาวิทยาลัยท่ีมีการรมการมาจากคนภายนอก
ทัว่ไปมากขึน้ท่ีเรียกว ่เลย์ บอร์ด (Lay Bord) 

4.การเงินและทรัพย์สินของมหาวิทยาลยั รัฐบาลจดัสรรเงินอุดหนุนทัว่ไปให้แก่
มหาวิทยาลยัให้เพียงพอกบัการด าเนินงานและการพฒันามหาวิทยาลยั เงินอดุหนนุดงักลา่วให้ถือ
เป็นเงินรายได้ของมหาวิทยาลยั รวมทัง้มีกรรมสิทธ์ิในท่ีดนิและทรัพย์สินได้ มหาวิทยาลยัมีอ านาจ



  108 

ดูแล รักษา ใช้และจัดหาประโยชน์จากทรัพย์สินได้  รายได้จากการด าเนินการต่างๆ ของ
มหาวิทยาลยัไม่ต้องส่งคืนกระทรวงการคลงัตามกฏหมายว่าด้วยการเงินคงคลงัและกฏหมายว่า
ด้วยวิธีการงบประมาณ ให้มหาวิทยาลยัมีระบบการเงินระบบบญัชีของตนเอง โดยส านกังานตรวจ
เงินแผ่นดินเป็นผู้สอบบญัชีของมหาวิทยาลยั ในลกัษณะตรวจสอบภายหลงัอย่างไรก็ตามในกรณี
รายได้ของมหาวิทยาลัยไม่เพียงพอส าหรับค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานและมหาวิทยาลัยไม่
สามารถหาเงินจากแหลง่อ่ืนได้ รัฐต้องจดัสรรงบประมาณแผน่ดนิให้แก่มหาวิทยาลยั 

5.การบริหารงานบุคคล บุคลากรของมหาวิทยาลัยไม่ใช่ข้าราชการ แต่เป็น
พนกังานหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐท่ีอยู่ภายใต้กฏหมายของมหาวิทยาลยั โดยไม่อยู่ภายใต้กฏหมายว่า
ด้วยการคุ้มครองแรงงาน กฏหมายว่าด้วยแรงงานสมัพนัธ์หรือกฏหมายว่าด้วยการประกนัสงัคม 
ส่วนระเบียบขอับงัคบัว่าด้วยการบริหารบคุคลของมหาวิทยาลยันัน้ มหาวิทยาลยัสามารถระบใุห้
บุคลากรใช้ต าแหน่งทางวิชาการเป็นค าน าหน้าได้ รวมทัง้มีสิทธิได้รับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ตาม
ต าแหนง่ได้ 

6.การบริหารงานวิชาการและการจัดการส่วนงาน สภามหาวิทยาลัยมีอ านาจ
อนุมัติการจัดตัง้ ยุบเลิกหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย การเปิดสอนและอนุมัติหลักสูตรให้
สอดคล้องกบัมาตรฐานท่ีทบวงมหาวิทยาลยัก าหนด 

7.บทเฉพาะกาล บรรดาอสงัหาริมทรัพย์ ซึ่งมหาวิทยาลยัได้มาโดยมีผู้ยกให้หรือ
ได้มาโดยการซือ้ขาย แลกเปล่ียน ด้วยเงินรายได้ของมหาวิทยาลัย ซึ่งกรรมสิทธ์ิเป็นของ
กระทรวงการคลงั ตามกฏหมายว่าด้วยท่ีราชพสัด ุให้เป็นกรรมสิทธ์ิของมหาวิทยาลยั และในส่วน
ของราชพสัดซุึง่มหาวิทยาลยัปกครองดแูล ใช้หรือจดัหาประโยชน์อยูค่งเป็นราชพสัดตุอ่ไป 

ส าหรับการคงสภาพข้าราชการและลูกจ้างนัน้ ให้คงอยู่ต่อไปตามระบบข้าราชการ
เม่ือต าแหนง่ว่างให้ยบุเลิก แตห่ากข้าราชการและลกูจ้างผู้ใดประสงค์จะเปล่ียนสภาพเป็นพนกังาน
หรือเจ้าหน้าท่ีมหาวิทยาลัยระบบใหม่ ต้องผ่านการคัดเลือก หรือการประเมินตามเกณฑ์และ
วิธีการท่ีสภามหาวิทยาลยัก าหนด 

วิจิตร ศรีสอ้าน .(2541: 13) ได้กล่าวถึงหลกัการบริหารมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ
ไว้อยา่งชดัเจน ดงันี ้

1.การประสานงานภายนอกมหวิทยาลัย โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสัมพันธ์
ระหว่างรัฐบาลกับมหาวิทยาลัยนัน้ จะมีคณะกรรมการจัดสรรเงินอุดหนุนมหาวิทยาลัยเป็น
ส่ือกลางมีความเป็นอิสระในการด าเนินงาน และมีหน้าท่ีหลกั คือ ประมวลความต้องการทางด้าน
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การเงินของมหาวิทยาลัยเสนอต่อรัฐบาล และน าเอานโยบายของรัฐบาลมาถ่ายทอดสู่
มหาวิทยาลยัรวมทัง้ตดิตามผลการด าเนินงานตามโครงการพฒันาการอดุมศกึษาตา่งๆด้วย 

2.องค์กรและการบริหารงานภายในมหาวิทยาลยั จดัเป็นอิสระ มีการปกครอง
ตนเอง มีเสรีภาพทางวิชาการ และส่งเสริมให้คณาจารย์มีส่วนร่วมในการบริหารมหาวิทยาลยัย่ีง
ขึน้ ยึดหลกัการบริหารโดยคณะบุคคลในรูปกรรมการ เช่น สภามหาวิทยาลยั สภาวิชาการ สภา
คณาจารย์ และกรรมการประจ าหน่วยงานภายในระดบัต่างๆ ส่วนผู้ด ารงต าแหน่งบริหารระดบั
หัวหน้าหน่วยงาน เช่น อธิการบดี คณบดี ผู้ อ านวยการสถาบัน ศูนย์ หรือส านักและหัวหน้า
ภาควิชา ให้มีวาระการด ารงต าแหนง่ เพ่ือเปิดโอกาสให้คณาจารย์ได้หมนุเวียนกนัท าหน้าบริหาร 

มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร  
มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครมีจ านวนทัง้สิน้ 10 แหง่ ดงันี ้

1.จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ประกอบด้วย บณัฑิตวิทยาลยั สถาบนั วิทยาลัย 

ส านกัวิชาสถาบนัวิจยัสถาบนับริการ ศนูย์ส านกั สถาบนัสมทบ รวมถึงคณะ และภาควิชามากมาย 
โดยมีจ านวนคณะ หน่วยงาน และส านกัตา่งๆ รวมทัง้หมด 42 แห่ง นอกจากนี ้นิสิตระดบัปริญญา
ตรีของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีจ านวนทัง้สิน้ 24,620 คน นิสิตระดบัปริญญาโทจ านวนทัง้สิน้ 
7,990 คน นิสิตระดบัปริญญาเอกจ านวนทัง้สิน้ 2,540 คน และจ านวนนิสิตทัง้หมดรวมทัง้นิสิต
ระดบั ประกาศนียบัตรบัณฑิต และประกาศนียบัตรบัณฑิตชัน้สูง มีทัง้สิน้ 37,146 คน ส าหรับ
จ านวนบุคลากรทัง้ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยมีทัง้สิน้ 8,014 คน ข้อมูล ณ วันท่ี) 30 
สิงหาคม 2559) 

2.มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีพืน้ท่ีรวม 24,486 ไร่ ประกอบด้วย หน่วยงาน

การเรียนการสอนและหน่วยงานสนับสนุน สถานีวิจยั สถานีฝึกนิสิต โรงพยาบาลสัตว์ โรงเรียน
สาธิต และสถานีวิทยุมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ เป็นสถาบนัท่ีมีปณิธานมุ่งมัน่ ในการสัง่สมเสาะ
แสวงหา และพฒันาความรู้ให้เกิดความเจริญงอกงามทางภูมิปัญญา ท่ีเพียบพร้อมด้วยวิชาการ 
จริยธรรม และคณุธรรม ตลอดจนเป็นผู้ ชีน้ าทิศทางสืบทอดเจตนารมณ์ท่ีดีของสงัคม เพ่ือความคง
อยู ่ความเจริญ และความเป็นอารยะของชาติ 

3.มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบรีุ (มจธ.) หรือ บางมด เป็น 1 ใน 9 

มหาวิทยาลยัวิจยัแห่งชาติ และเป็นสถาบนัอดุมศกึษาในก ากบัของรัฐ โดยมหาวิทยาลยัมีช่ือเสียง
ในด้าน วิศวกรรมศาสตร์ วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี  สถาปัตยกรรมศาสตร์ เดิมช่ือวิทยาลยัเทคนิค
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ธนบรีุ สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้า วิทยาเขตธนบรีุ และสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบรีุ 
ตามล าดับ โดยมีการบริหารงานดังนี  ้วิสัยทัศน์ 5 มุ่ง ได้แก่  1) มุ่งมั่น   2)มุ่งสู่  3) มุ่งธ ารง   
4) มุง่สร้าง  5) มุง่ก้าว  

4.มหาวิทยาลัยมหดิล 
มหาวิทยาลยัมหิดลเป็นสถาบนัท่ีมีมาจากการเป็นโรงเรียนแพทย์ ณ โรงศิริ

ราชพยาบาล ช่ือว่า โรงเรียนแพทยากร ซึ่งก่อตัง้ขึน้เม่ือ ปี 2432 ในสมยัรัชการพระบาทสมเดจ็พระ
จลุจอมเกล้าเจ้าอยู่หวั และได้รับการสถาปนาขึน้เป็นมหาวิทยาลยัแพทยศาสตร์ และเม่ือปี 2512 
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ พระราชทานนาม 

“มหิดล ”าชชนก ให้เป็นอนัเป็นพระนามของสมเด็จพระมหิตลาธิเบศร อดลุยเดชวิกรม พระบรมร
ช่ือมหาวิทยาลยัว่าแทนช่ือมหาวิทยาลยัแพทยศาสตร์เดิม และเม่ือปี 2549 มหาวิทยาลยัมหิดล
ได้รับการจดัอนัดบัให้เป็นมหาวิทยาลยัระดบัดีเลิศและเป็นมหาวิทยาลยัอนัดบั 1 ทัง้ในด้านการ
เรียนการสอนและการวิจยั การจดัอนัดบัมหาวิทยาลยัของไทย 

5.มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เป็นมหาวิทยาลัยใน

ก ากับของรัฐ ท่ีก่อตัง้โดยความร่วมมือระหว่างรัฐบาบไทยกับรัฐบาลสหพนัธ์สาธารณรัฐเยอรมนี 
ในปี 2502 ภายใต้ช่ือ “โรงเรียนเทคนิคพระนครเหนือ ”หรือท่ีรู้จักกันโดยทั่วไปว่า “ทยเทคนิคไ - 
เยอรมัน  ”ก่อนจะยกฐานในปี 2507 เป็น “วิทยาลัยเทคนิคพระนครเหนือ ”และเป็น “สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคึุณทหารลาดกระบงั  ”ในปี 2514 ตอ่มาสถาบนัเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าทัง้สามวิทยาเขตได้รับการยกฐานะเป็น สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบงั และสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
ธนบุรี ในปี 2529 โดยมีอ านาจบริหารอิสระจากกนั ซึ่งในปัจจบุนัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าพระนครเหนือแบง่ออกเป็น 3 วิทยาเขต ได้แก่ วิทยาเขตกรุงเทพมหานคร วิทยาเขตปราจีนบรีุ
และวิทยาเขตระยอง มีความโดดเด่นด้าน วิศวกรรมศาสตร์ สถาปัตยกรรมศาสตร์ วิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี 

6.สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคณุทหารลาดกระบงั เป็นมหาวิทยาลยั

ในก ากับของรัฐ ตามพระราชบัญญัติสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
พ .ศ. 2551 โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือให้การศึกษา การค้นคว้าวิจยั และการพฒันาด้านวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีเพ่ือความก้าวหน้าทางอุตสาหกรรมและเศรษฐกิจของประเทศเดิมที สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าตัง้ขึน้ตามพระราชบญัญัติ สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้า พ .ศ . 2514 
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ด้วยการรวม วิทยาลัยโทรคมนาคมนนทบุรี วิทยาลยัเทคนิคพระนครเหนือ และวิทยาลยัเทคนิค
ธนบุรีเข้าด้วยกัน โดยแต่ละแห่งมีฐานะเป็นวิทยาเขต วิทยาลยัโทรคมนาคมนนทบุรี เป็นสถาบนั
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าวิทยาเขตนนทบุรี และในปีเดียวกนันัน้ได้ย้ายไปท่ีลาดกระบงั เป็นวิทยา
เขตเจ้าคณุทหารลาดกระบงั 

7.มหาวิทยาลัยธรรมศาตร์ 
มหาวิทยาลยัธรรมศาตร์ก่อตัง้เม่ือวนัท่ี 27 มิถุนายน 2477 โดยมีช่ือเม่ือเร่ิม

ก่อตัง้ว่า“มหาวิทยาลยัวิชาธรรมศาสตร์ และการเมือง” (มธก.) มหาวิทยาลัยนีถื้อก าเนิดมาจาก
ความคิดริเร่ิมของศาสตราจารย์ ดร.ปรีดี พนมยงค์ (รัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย ในขณะ
นัน้) โดยเล็งเห็นว่าการศกึษาในระดบัอดุมศกึษาในขณะนัน้มีเพียงจฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยัเพียง
แห่งเดียว เม่ือมีการเปล่ียนแปลงการปกคครองเป็นระบอบประชาธิปไตยใน พ.ศ. 2475  
ประเทศชาติมีความจ าเป็นต้องมีบุคคลท่ีมีความรู้ทางกฎหมาย การปกครอง และสงัคม มารับใช้
ประเทศชาติโดยดว่น จึงได้เสนอร่างพระราชบญัญัติมหาวิทยาลยั วิชาธรรมศาสตร์ และการเมือง 
พ.ศ.2476 เพ่ือเปิดสอนในวิชาแขนงดงักล่าว เมือพระราชบญัญัติผ่านสภาผู้แทนราษฎรแล้ว ได้มี
พิธีเปิดมหาวิทยาลยัขึน้เม่ือวนัท่ี 27 มิถนุายน 2477 โดยผู้ส าเร็จราชการแทนพระองค์เป็นผู้กระท า
พิธีเปิดและ ศาสตราจารย์ ดร.ปรีดี พนมยงค์ ได้รับตัง้แต่งเป็นบุคคลส าคญัของมหาวิทยาลยัคน
แรกของมหาวิทยาลยั (และเป็นบุคคลส าคญัของมหาวิทยาลยัคนเดียว เพราะต่อมาได้เปล่ียนช่ือ
ต าแหน่งเป็นอธิการบดี)  มหาวิทยาลยัธรรมศาตร์เปิดด าเนินการเรียนการสอนหลกัสูตรปริญญา
ตรีภาคภาคปกติทัง้หมด และหลักสูตรบณัฑิตศึกษากลุ่มวิทยาศาตร์ท่ีศูนย์รังสิต และหลักสูตร
บณัฑิตศกึษากลุม่สงัคมศาตร์ โครงการนานาชาติ และโครงการพิเศษท่ีศนูย์ท่าพระจนัทร์ และเปิด
ศนูย์การศกึษาสว่นภมูิภาคเพิ่มขึน้อีก 2 ศนูย์ ได้แก่ ศนูย์พทัยา และศนูย์ล าปาง 

8.มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พัฒนามาจากโรงเรียนฝึกหัดครูชัน้สูง และ

วิทยาลยัวิชาการศกึษา โดยโรงเรียนฝึกหดัครูชัน้สงู ได้สถาปนาขึน้เม่ือวนัท่ี 28 เมษายน 2492 เพ่ือ
ผลักดันการศึกษาทางด้านวิชาชีพครูในช่วงเวลาท่ีวิชาชีพครูขาดแคน และไม่สมดุลกับการ
ขยายตัวทางสังคม และศาสตร์ทางด้านการศึกษายังใหม่ต่อสังคนในขณะนัน้ เป็นการเร่ิมต้น
การศึกษาในระดับวุฒิประกาศนียบัตรครูประถมศึกษา และประกาศนียบัตรครูมัธยมศึกษา 
โรงเรียนฝึกหัดครูชัน้สูงถือก าเนิดขึน้จาการผลกัดนัของ ศาสตราจารย์ ม .ล.ป่ิน มาลากุล ซึ่งเป็น
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการอยู่ในขณะนัน้ และท่านก็ได้มีบทบาททางด้านการศึกษาทัง้ท่ีโรงเรียน
ฝึกหดัครูชัน้สูง วิทยาลยัวิชาการ และสงัคมไทย เม่ือปี 2496 และเป็นมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิ
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โรฒ เม่ือปี 2517 มหาวิทยาลยัศรีครินทรวิโรฒ มีความหมายว่า “าวิทยาลยัท่ีเจริญเป็นศรีสง่ามห
แก่มหานคร ”  

9.มหาวิทยาลัยศิลปากร 
มหาวิทยาลัยศิลปากรเป็นมหาวิทยาลัยศิลปะแห่งแรกในประเทศไทย มี

ช่ือเสียงทางด้านศลิปะและการออกแบบ โดยถือก าเนิดจาก “โรงเรียนประณีตศิลปกรรม สงักดักรม
ศิลปากร ในสมัยรัชกาลท่ี 7 ได้พฒันาขึน้เป็นล าดบัจนเป็น “โรงเรียนศิลปากร ”และเม่ือวนัท่ี 12 
ตลุาคม 2486 พระยาอนุมานราชธนร่วมกับศาสตราจารย์ศิลป์ พีระศรี พัฒนาหลักสูตรจนได้รับ
การยกฐานขึน้เป็น มหาวิทยาลยัศลิปากร เพ่ือเป็นสถาบนัอดุมศกึษาขัน้สงูทางศิลปะของชาติ โดย
มีปณิธานม่ีจะสร้างสรรค์ศิลปะ วิทยาการ และภูมิปัญญาเพ่ือสังคม มีผลให้งานศิลปะของชาติ
พฒันาและก้าวหน้า มีกิจกรรมและวิชาการตา่งๆ ท่ีด าเนินการเอือ้อ านวยประโยชน์ให้แก่ประชาชน
เสมอมา ปัจจุบนัเปิดสอนครอบคลุมทุกสาขาวิชา ทัง้กลุ่มสาขาสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 
กลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพ ตามมาตรฐานของ
มหาวิทยาลยัสากลอยา่งสมบรูณ์ 

10.มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต เร่ิมจากการเป็นโรงเรียนการเรือนแห่งแรกของ

ประเทศไทย สูก่ารเป็น 
มหาวิทยาลยัสวนดสุิต มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ เป็นสถาบนัอุดมศึกษา

ท่ีมีช่ือเสียงทางด้าน การศึกษาปฐมวยั คหกรรมศาสตร์ ธุรกิจบริการ ธุรกิจการโรงแรม ธุรกิจการ
บนิ และ “โรงเรียนกฎหมายและการเมือง” 

มหาวิทยาลัย เป็นสถาบันการศึกษาทางวิชาการและวิชาชีพชัน้สูง  
มีวตัถปุระสงค์ให้การศกึษาสง่เสริมวิชาการและวิชาชีพชัน้สงูสร้างบณัฑิต วิจยั บริการทางวิชาการ
แก่สงัคมและท้องถ่ิน ริเร่ิม ปรับปรุง ถ่ายทอด และพัฒนาองค์ความรู้ในด้านท่ีมีความเช่ียวชาญ
และท านบุ ารุงศิลปะและวฒันธรร  มหาวิทยาลยัมุ่งหวงัให้บณัฑิตและบคุลากรของมหาวิทยาลยัมี
คณุธรรมก ากบัความรู้ เพียบพร้อมด้วยสตปัิญญาและจริยธรรม เป็นผู้ใฝ่รู้ มีวิจารณญาณ มีจิตใจ
เสียสละ มีบคุลิกภาพดีเหมาะสม และมีความส านกึรับผิดชอบตอ่สว่นรวม 

จากการศึกษาเอกสารและแนวคิดเก่ียวกับมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐใน
เขตกรุงเทพมหานคร ท าให้เห็นว่ามหาวิทยาในก ากบัของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร มีความมุง่เน้น
ท่ีจะพัฒนาบุคลากรทัง้สายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการเพ่ือให้การปฏิบตัิงานในภาพรวม
ของทัง้สถาบันการศึกษาเป็นไปตามเป้าหมายหลักของหน่วยงานโดยเน้นหลักการพัฒนาท่ี
สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ าสายงาน ดงันัน้แล้วการท่ีผู้ วิจยัจะพฒันารูปแบบการพฒันา
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สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จึงสอดคล้องกับแนวคิดและการ
พฒันาบคุลากรของมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร 

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
นภัสวรรณ เกียรติวฒุิกาญจน์ (2554: 111) ได้ท าการศกึษาสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ของ

เลขานกุารผู้บริหารระดบัสงูมหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขตกาญจนบรีุ มีวตัถปุระสงค์ 1) เพ่ือทราบ
สมรรถนะท่ีพึงประสงค์ของเลขานุการผู้บริหารระดบัสงูมหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขตกาญจนบุรี 
2) แนวทางการพัฒนาสมรรถทึ่พึงประสงค์ของเลขานุการผู้บริหารระดบัสูงมหาวิทยาลัยมหิดล 
วิทยาเขตกาญจนบุรี ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะท่ีพึงประสงค์ของเลขานุการผู้บริหารระดบัสูง
มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตกาญจนบุรี โดยภาพรวมอยูในระดบัมาก เม่ือพิจารณาสมรรถนะ
เป็นรายประเภทพบว่า สมรรถนะหลกั สมรรถนะเฉพาะด้าน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด แลสมรรถนะ
ด้านการบริหารอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านของประเภทสมรรถนะ พบว่า การ
มุง่สมัฤทธ์ิ บริการท่ีดี การยดึมัน่ในความถกูต้องและชอบธรรม การควบคมุตนเอง การคดิวิเคราะห์ 
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การท างานเป็นทีม การมีวิสยัทศัน์ 
ความเป็นผู้น า การด าเนินการเชิงรุก การคิดเชิงกลยทุธ์ความเข้าใจองค์กรและระบบราชาการ การ
พฒันาศกัยภาพคน อยูใ่นระดบัมาก 

ธนยั เนียมกญุชร (2553: 75) ได้ศกึษาสมรรถนะและความต้องการพฒันาบุคลากรสาย
สนับสนุนตามทัศนะของผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุน ในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฎเขต
ภาคเหนือตอนบน มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดบัและความต้องการสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน
เพ่ือเปรียบเทียบระดบั และความต้องการสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
ตามทศันะของผู้บริหารและบคุลากรสายสนบัสนนุในสงักดัมหาวิทยาลยัเขตราชภฎัเขตภาคเหนือ
ตอนบน ผลการศกึษาพบวา่ สมรรถนะในการปฏิบตัิงานและความต้องการการพฒันาสมรรถนะใน
การปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุในมหาวิทยาลยัราชภฎัเขตภาคเหนือตอนบน ตามทศันะ
ของผู้บริหารและตามทศันะของบคุลากรสายสนบัสนนุมีสมรรถนะ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก สาระ
ท่ีบคุลากรสายสนบัสนนุต้องการพฒันาสมรรถนะตามทศันะของผู้บริหารภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยต้องการพัฒนาจิตส านึกในการเป็นผู้ ให้บริการมากเป็นอนัดบัแรก ส่วนสาระท่ีบุคลากรสาย
สนบัสนนุต้องการพฒันาสมรรถนะตามทศันะของบคุลากรสายสนบัสนนุภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยต้องการพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีมมากเป็นอันดับแรก ผลการเปรียบเทียบการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุนตามทัศนะของผู้บริหารกับบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า 
สมรรถนะในการปฏิบตัิงานของสายสนบัสนุนตามทศันะของผู้บริหารกับบุคลากรสายสนบัสนุน 
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โดยรวมแตกต่างกัน โดยมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และความต้องการพัฒนาสมรรถนะ
ตามทศันะของผู้บริหารและบคุลากรสายสนบัสนนุ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  

วิทยา จันทร์ศิริ (2551: 218-223) ได้ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้ บริหารสาย
สนบัสนนุ ในมหาวิทยาลยัของรัฐ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพฒันา วิเคราะห์ จดัท าหลกัสตูรและประเมิน
การใช้หลกัสตูรและวิธีการพฒันา สมรรถนะหลกัของผู้บริหารสายสนบัสนนุในมหาวิทยาลยัของรัฐ 
ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะหลกัของผู้บริหารสายสนบัสนนุในมหาวิทยาลยัของรัฐ จ านวน 5 ด้าน 
คือ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการวางแผนและการจัดการ ด้านภาวะผู้ น า ด้านความคิด
สร้างสรรค์ และด้านจริยธรรม โดยเฉพาะสมรรถนะหลักด้านจริยธรรมเป็นสมรรถนะท่ีส าคัญ
ส าหรับในทุกระดับ ผลการจัดท าหลักสูตรและวิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้ บริหารสาย
สนบัสนนุในมหาวิทยาลยัของรัฐ ใน 9 หน่วยการเรียน ระยะเวลาในการพฒันา 180 ชัว่โมง ในการ
พัฒนาเน้นการน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง มีการประเมินท่ีหลากหลาย ผลการประเมินการใช้
หลกัสูตรและวิธีการพฒันาสมรรถนะหลกัของผู้บริหารสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัของรัฐ จาก
การ น าหลักสูตรไปทดลองใช้ในการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้ บริหารสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยของรัฐกับผู้ บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม จ านวน 15 คน 
ระหว่างวนัท่ี 31 มกราคม ถึงวนัท่ี 7 มีนาคม 2551 และท าประเมินการพฒันา โดยให้ผู้ เข้ารับการ
พัฒนาตนเอง ประเมินโดยผู้ บังคับบัญชา ผู้ ใต้บังคับบัญชา และ เพ่ือนร่วมงาน ปรากฎว่ามี
สมรรถนะหลักก่อนพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดบัมากและหลังการพัฒนาค่าเฉล่ียสมรรถนะหลัก
สูงขึน้กว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 ผลการประเมินระดบัความส าเร็จของ
หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลัก โดยรวมและเป็นรายด้าน 4 ด้าน อยู่ในระดับมาก และมี
สมรรถนะหลกัมากท่ีสดุ คือ ด้านการท างานเป็นทีม ผู้ เข้ารับการพฒันามีผลการประเมินกิจกรรม
ระหวา่งการพฒันาโดยรวมอยูใ่นระดบัดี 

สมนึก ทองเอ่ียม .(2550. บทคัดย่อ). ได้ศึกษาเร่ืองการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารระดบักลางในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ พบวา่การพฒันา
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารมหาวิทยาลยัระดบักลางในมหาวิทยาลยั
ในก ากบัของรัฐมีองค์ประกอบ 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ส่วนน า ประกอบด้วยหลกัการและวตัถปุระสงค์
ของการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร ส่วนท่ี 2 องค์ประกอบส าคัญของ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1) การประเมิน
ความต้องการจ าเป็นในการพฒันา 2) การเตรียมการพัฒนา ประกอบด้วย การเตรียมกลไกการ
พัฒนาสมรรถนะหลักทางการบริหารและการเตรียมรูปแบบท่ีใช้ในการพัฒนาสมรรถนะหลัก
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ทางการบริหาร 2 ลกัษณะคือ  ลกัษณะท่ี 1 รูปแบบทัว่ไปของการพัฒนาสมรรถนะหลกัทางการ
บริหาร ลักษณะท่ี 2 รูปแบบเฉพาะของการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร  มี 4 รูปแบบ คือ 
รูปแบบท่ี 1 การพฒันาสมรรถนะทางการบริหารด้านความรอบรู้ทางการบริหาร รูปแบบท่ี 2 การ
พัฒนาสมรรถนะทางการบริหารด้านการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ รูปแบบท่ี 3 การพัฒนา
สมรรถนะทางการบริหารด้านการบริหารคน และรูปแบบท่ี 4 การพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร
ด้านการพฒันาตนเอง 3) การด าเนินการพฒันาสมรรถนะหลกัทางการบริหารเป็นการน าเสนอแนว
ทางการน ารูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะหลักทางการบริหารไปด าเนินการพัฒนาสมรรถนะ
ทางการบริหาร 4) การประเมินผลการพฒันาสมรรถนะหลกัทางการบริหารและ 5) การประเมินผล
การด าเนินการ และสว่นท่ี 3 การรูปแบบไปใช้ เง่ือนไขความส าเร็จและข้อควรพิจารณาของรูปแบบ 

รวีวรรณ เผ่ากัณหา .(2548: 106-109) ได้ท าการวิจัยสมรรถนะทางการบริหารของ
ผู้บริหารระดบัภาควิชา สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยรัฐ การวิจัยมี 3 ขัน้ตอน คือ 1) 
การพฒันากรอบแนวคิดสมรรถนะ 2) การศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะ 3) การสร้างรูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะ ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบสมรรถนะทางการบริหารของผู้ บริหารระดับ
ภาควิชาสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยรัฐ ประกอบด้วยสมรรถนะหลัก 10 ด้าน โดย
สมรรถนะท่ีส าคญัท่ีควรได้รับการพัฒนามี 5 ด้าน คือ 1) สมรรถนะด้านภาวะผู้น า 2) สมรรถนะ
ด้านการพฒันาอาจารย์ 3) สมรรถนะด้านการพฒันาวิชาชีพ 4) สมรรถนะด้านบริหารการวิจยัและ
บริการวิชาการและ 5) สมรรถนะด้านการบริหารการสอนและประกอบด้วยสมรรถนะทางการ
บริหารของผู้บริหารระดบัภาควิชาสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัของรัฐควรประกอบด้วย 
3 ยทุธศาสตร์ คือ ยทุธศาสตร์เชิงนโยบาย ยทุธศาสตร์เชิงกระบวนการพฒันาและยทุธศาสตร์เชิง
ผลลพัธ์ 

วลูและซูลลิแวน (Wool and Sullivan. 2002: 57) ได้ท าศกึษาถึง สมรรถนะท่ีจ าเป็นของ
ผู้บริหารงานบคุคลในอนาคต ผลการวิจยัพบวา่ ในอนาคตผู้บริหารงานด้าน บคุคลขององค์กรพงึมี
สมรรถนะท่ีต้องการอยู ่3 ประการส าคญัท่ีสดุ คือ 1) การมีความรอบรู้ในการปฏิบตัิงานและองค์กร
เป็นอย่างดี 2) ความสามารถในการขบัเคล่ือนก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงและ 3) ทักษะในการ
โน้มน้าวจงูใจ  

มามอน (Marmon. 2002). ได้ศกึษาเก่ียวกบัการก าหนดสมรรถนะหลกัของผู้บริหารและ
บุคลลท่ีเก่ียวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษาภายใต้ข้อก าหนดของส่วนกลาง  เคร่ืองมือถูก
พฒันาขึน้โดยการแก้ไขตามค าแนะน าจากการประชมุร่วมกนัของบคุคลผู้ เช่ียวชาญระดบัชาต ิและ
น าไปทดลองใช้อีกครัง้เพ่ือขอค าแนะน าในการจดัล าดบัในการส ารวจระดบัชาติ จากผลการวิจยั
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พบว่า สมรรถนะหลกัส าหรับผู้บริหารและบุคคลทีเก่ียวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษาตามท่ี
ก าหนดจ านวน 18 สมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะด้านการบริหาร การรับบุคคล การแนะน าหลกัสูตร
ทั่วไป หลักสูตรพิเศษ การหาเงินมาช่วยเหลือ การติดตามและประเมินผล การจัดท าค าขอ
งบประมาณ สารสนเทศ ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ภาวะผู้น า การจงูใจ การวางแผน การพฒันา
วิชาชีพ ความสมัพนัธ์กบัชมุชน การสรรหา การสอนและเทคโนโลยี 

ลินด์เกรน, เฮนดริดส์สัน, ชูทซ (Lindgren, Henfridsson, Schultze. 2004) ได้ท าการ
วิจยัหลกัการส าหรับกระบวนการจดัการสมรรถนะ: การสงัเคราะห์งานวิจยัเชิงปฏิบตัิการ 1 แม้ว่า
จะมีบทความเก่ียวกับการจ าแนกความต้องการความสามารถท่ีจะเข้าร่วมในองค์การ ซึ่งจะได้
พิจารณาบทบาทด้านเทคโนโลยี เพ่ือจดัต าแหน่งท่ีอยู่ การค้นคว้าวิจยันีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือพฒันา
ความสามารถท่ีเปป็นตวัอย่างการท าปฏิกิริยาระหว่างการจดัการกับสมรรถนะระดบับุคคลและ
บทบาทของเทคโนโลยีในกระบวนการนี ้เข่น การจดัการเก่ียวกบัประเทศ สวีเดนท่ีมีส่วนอยู่ด้วยใน
โครงการระยะเวลาด าเนินการวิจัยรวม 30 เดือน ประกอบด้วยตวัแปร 2 อย่าง รวมถึงวงจรการ
ค้นคว้าวิจัย การกระท ายุทธศาสตร์ซึ่งรวบรวมข้อมมูลมากมายและการแทรกแซง นอกจากนีใ้น
การพัฒนาซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของหลักการพัฒนา ส าหรับค้นคว้าวิจัยครัง้นีไ้ด้ประเมินค่าตาม
กฎเกณฑ์และผงัเก่ียวกบัการวิจยัด้านศาสนาอีกด้วย    

จึงสรุปได้ว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานถือเป็นเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเพ่ือให้แต่ละบุคคลทราบถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ตนเองรวมไปถึงประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ทัง้นีก้ารท่ีเราทราบถึง
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานเพ่ือนร่วมงานและองค์กรจะท าให้เรารู้ว่าเราอยู่กลุ่มใดของหน่วยงาน
และพร้อมท่ีพฒันาตนเองเพ่ือให้ทนัตอ่ประสิทธิภาพของหน่วยงาน ซึ่งสมรรถนะถือเป็นมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของบุคคลท่ีช่วยผลักดันให้งานบรรลุผลส าเร็จ เพ่ือจะตอบสนองต่อปณิธาน 
วิสัยทัศน์ พันธกิจและค่านิยมของแต่ละองค์กร ซึ่งงานวิจัยนีจ้ะเป็นอีกกระบวนการหนึ่งท่ีช่วย
พฒันาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐให้พร้อมท่ีจะปฏิบตัิหน้าท่ีให้
เป็นไปตามนโยบายของหนว่ยงานและน าไปสูก่ารพฒันาประเทศตอ่ไป 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจยั เร่ือง รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบคุลากร
สายสนบัสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ผู้ วิจยัได้ด าเนินการศึกษาในลกัษณะการวิจยั
และพัฒนา (Research and Development) มีขัน้ตอนในการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ โดย
จดัล าดบัเสนอสาระดงัตอ่ไปนี ้

ระยะท่ี 1 เพื่อศึกษาสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

ขัน้ตอนที่  1 เพื่อศึกษาสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  

การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 

ประชากร ได้แก่ ผู้ด ารงต าแหนง่รองอธิการบดีหรือผู้ชว่ยอธิการบดีฝ่ายบคุคล
หรือท่ีเก่ียวข้อง หรือผู้อ านวยการหน่วยงานท่ีบริหารงานด้านบคุคล หรือกรรมการบริหารงานของ
มหาวิทยาลัยท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคล และผู้ เก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคลใน
หนว่ยงานท่ีประสบความส าเร็จด้านการบริหารงานบคุคล  

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในขัน้ตอนนีท้ าการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indepth Interview) 

โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 5 คน โดยก าหนดคณุสมบตัดิงันี ้
1.เป็นผู้ ท่ี ด ารงต าแหน่ งรองอธิการบดีห รือผู้ ช่วยอธิกา รบดีห รือ

กรรมการบริหารงานบคุคล ในสถาบนัอดุมศกึษา จ านวน 2 คน 
2.เป็นผู้ อ านวยการท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับงานบริหารงานบุคคล มีความ

เช่ียวชาญในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานใน
สถาบนัอดุมศกึษา ไมน้่อยกวา่ 5 ปี คณุวฒุิระดบัปริญญาโทขึน้ไป จ านวน 2 คน 

3.เป็นผู้ เก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคลในหน่วยงานท่ี ได้รับรางวัล
รับรองเร่ืองการบริหารงานบคุคล สะท้อนให้เห็นศกัยภาพในการบริหารงานได้อยา่งมืออาชีพ มีการ
ก ากบัดแูลกิจการ ท่ีดี ซึง่เป็นผู้ ท่ีมีประสบการณ์ มีความเช่ียวชาญในการปฏิบตังิานไมน้่อยกว่า 10 
ปี จ านวน 1 คน 
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การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล 
ผู้วิจยัด าเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้การสมัภาษณ์เชิงลึก (Indepth Interview) 

โดยท่ีแบบสมัภาษณ์ผู้ วิจยัได้สร้างขึน้มาจากผลการศึกษาเอกสาร งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผู้ วิจัยได้
ด าเนินการดงันี ้

1.ด าเนินการสร้างข้อค าถามในการใช้สัมภาษณ์และเสนออาจารย์ท่ี
ปรึกษาปริญญานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของเนือ้หาและข้อค าถาม หากมีการแก้ไข 
ด าเนินการแก้ไขและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ 

2.ด าเนินการสัมภาษณ์ เชิงลึก (Indepth Interview) กับผู้ บ ริหารใน
สถาบนัอดุมศกึษาและผู้ทรงคณุวฒุิ จ านวน 5 คน 

3. สรุปประเด็นส าคัญจากการด าเนินสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือท าการ
วิเคราะห์เชิงเนือ้หา(Conten Analysis) เพ่ือใช้เป็นแนวทางในสร้างแบบสอบถามเพ่ือศึกษา
สมรรถนะท่ีจ าเป็นของบคุลากรสายสนบัสนนุในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐในขัน้ตอ่ไป 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ผู้ วิจัยน าแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (Indepth Interview) เก่ียวกับการศึกษา

สมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศกึษาของ
รัฐ ท่ีสร้างขึน้และผ่านการตรวจสอบคณุภาพความเหมาะสมของข้อค าถามจากอาจารย์ท่ีปรึกษา
ปริญญานิพนธ์แล้ว ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู ดงันี ้

1.ผู้วิจัยขอหนังสือจากบณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
เพ่ือท าหนงัสือขอความอนเุคราะห์จากผู้บริหารมหาวิทยาลยัเพ่ือขออนญุาตใิห้เข้าสมัภาษณ์เชิงลึก
บคุลากรในสงักดั 

2.ผู้วิจัยขอหนังสือจากบณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
เพ่ือท าหนงัสือขอความอนเุคราะห์ไปยงัผู้ทรงคณุวฒุิ เพ่ือนดัหมาย วนั เวลา ในการเข้าสมัภาษณ์
เชิงลกึ 

การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลในขัน้ตอนนีเ้ป็นการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการประมวลผล

และสรุปผลท่ีได้จากความคิดเห็นของผู้ บริหารในสถาบันอุดมศึกษา และผู้ ทรงคุณวุฒิ ท่ีมี
คณุสมบตัิตามท่ีผู้ วิจยัได้ระบไุว้ในขัน้ต้น ซึ่งเป็นการเก็บข้อมลูเชิงคณุภาพเพ่ือน าผลท่ีได้จากการ
สมัภาษณ์เชิงลึก (Indepth Interview) มาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนือ้หา (Content Analysis) และการ
สงัเคราะห์เนือ้หา (Synthesis) จากการสมัภาษณ์ ตามประเด็นท่ีศึกษาและน าข้อมูลท่ีได้มาเป็น
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ข้ อมู ล ในการส ร้างแบบสอบถามจะน าม าใช้ กับบุคลากรสายสนับสนุนวิ ชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษา ในขัน้ตอนท่ี 2.2   

ขัน้ตอนที่  2 เพื่อศึกษาสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ   

การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบตัิงานของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ี
ปฏิบัติงานอยู่ ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  จ านวน 10 แห่ง ประกอบด้วย จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
มหาวิทยาลยัศิลปากร มหาวิทยาลยัสวนดสุิต และสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคณุทหาร
ลาดกระบงั ท่ีปฏิบตังิานสายสนบัสนนุวิชาการ รวมประชากรทัง้หมด  41,875 คน 

2.กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ผู้วิจยัก าหนดเกณฑ์ในการเลือกกลุ่ม
ตวัอย่าง โดยวิธีการสุ่มแบบแบง่ชัน้ภูมิ (Statifild  Random Sampling) ให้แตล่ะมหาวิทยาลยัเป็น
ชัน้ภูมิ และท าการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างใช้โดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครจซ่ีและมอร์แกน 
(Kerjice and Mogan. 1970: 680)  ท่ีระดับความเช่ือมั่นท่ี 95% ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างทัง้สิน้ 
380 คน และท าการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพ่ือให้บุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการตามต าแหน่งงานท่ีครบคลมุทัง้ 12 ต าแหน่ง ได้แก่ นกัวิชาการศกึษาจ านวน 40 
คน นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ 30 คน นกัวิชาการโสตทศันศกึษา 30 คน นกัวิชาการเงินและบญัชี 30 
คน นกัวิชาการพสัด ุ 30 คน นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน 30 คน นกัทรัพยากรบคุคล 30 คน นกั
ประชาสมัพนัธ์ 30 คน นกัวิเทศสมัพนัธ์ 30 คน เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 40 คน บรรณารักษ์และ
นิตกิร 30 คน 

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัในขัน้ตอนนี ้เป็นแบบสอบถามเพ่ือศึกษาสมรรนถะท่ี

จ าเป็นตอ่การปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษา
ของรัฐ ซึง่ผู้วิจยัก าหนดขัน้ตอนในการสร้างดงันี ้

1.ศึกษาหลักการ แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชการ ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ โดยท าการรวบรวม
ข้อมูลพืน้ฐานจากเอกสาร ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือทราบถึงแนวความคิด ความหมาย
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จากนัน้สงัเคราะห์แนวคิด และน าผลจากการสมัภาษณ์ผู้บริหารและผู้ทรงคณุวฒุิในระยะท่ี 1 มา
เป็นแนวคดิเบือ้งต้น ในก าหนดเป็นกรอบและน าไปใช้สร้างแบบสอบถาม  

2.ด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามตวัแปรท่ีก าหนด โดยแยกแบบสอบถาม
ได้ออกเป็น 5 ตอนดงันี ้

 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่  2 แบบสอบถามความต้องการจ าเป็นและการปฏิบัติงานใน

ปัจจบุนัด้านสมรรถนะหลกัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
 ตอนที่  3 แบบสอบถามความต้องการจ าเป็นและการปฏิบัติงานใน

ปัจจบุนัสมรรถนะประจ าต าแหน่งงานส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษา
ของรัฐ  

โดยแบบถามตอนท่ี 2- ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ตามวิธีของ ลิเคิร์ท (Liket’s Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งผู้ วิจัยได้ก าหนดค่าน า้หนัก
คะแนนและค าอธิบายในการตอบค าถาม ดงันี ้

ระดบัสภาพปัจจบุนั 
5  หมายถึง  ผู้ตอบเห็นวา่ปัจจบุนัมีสภาพดงักลา่วอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
4  หมายถึง  ผู้ตอบเห็นวา่ปัจจบุนัมีสภาพดงักลา่วอยู่ในระดบัมาก 
3  หมายถึง  ผู้ตอบเห็นวา่ปัจจบุนัมีสภาพดงักลา่วอยู่ในระดบัปานกลาง 
2  หมายถึง  ผู้ตอบเห็นวา่ปัจจบุนัมีสภาพดงักลา่วอยู่ในระดบัน้อย 
1  หมายถึง  ผู้ตอบเห็นวา่ปัจจบุนัมีสภาพดงักลา่วอยู่ในระดบัน้อยท่ีสดุ 

ระดบัความคาดหวงั 
 5  หมายถึง  ผู้ตอบมีความคาดหวงักบัเร่ืองดงักล่าวอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 

 4  หมายถึง  ผู้ตอบมีความคาดหวงักบัเร่ืองดงักล่าวอยู่ในระดบัมาก 
 3  หมายถึง  ผู้ตอบมีความคาดหวงักบัเร่ืองดงักล่าวอยู่ในระดบัปานกลาง 
 2  หมายถึง  ผู้ตอบมีความคาดหวงักบัเร่ืองดงักล่าวอยู่ในระดบัน้อย 
 1  หมายถึง  ผู้ตอบมีความคาดหวงักบัเร่ืองดงักล่าวอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
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ผู้ วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายค่าคะแนนเฉล่ีย โดยใช้เกณฑ์ 
Midpoint (บญุชม ศรีสะอาด. 2546: 160-162)  แบง่ออกเป็น 5 ระดบั ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย  4.51-5.00  หมายถึง  มีสภาพปัจจุบนั/ความคาดหวงัในเร่ือง
ดงักลา่วอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

คะแนนเฉล่ีย  3.51-4.50  หมายถึง  มีสภาพปัจจุบนั/ความคาดหวงัในเร่ือง
ดงักลา่วอยูใ่นระดบัมาก 

คะแนนเฉล่ีย  2.51-3.50  หมายถึง  มีสภาพปัจจุบนั/ความคาดหวงัในเร่ือง
ดงักลา่วอยูใ่นระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย  1.51-2.50  หมายถึง  มีสภาพปัจจุบนั/ความคาดหวงัในเร่ือง
ดงักลา่วอยูใ่นระดบัน้อย 

คะแนนเฉล่ีย  1.00-1.50  หมายถึง  มีสภาพปัจจุบนั/ความคาดหวงัในเร่ือง
ดงักลา่วอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

3.การหาคณุภาพของแบบสอบถาม ผู้วิจยัได้ด าเนินการดงัตอ่ไปนี ้
3.1 ผู้ วิจัยน าแบบสอบถามฉบับท่ีสร้างขึน้เสนอให้อาจารย์ท่ีปรึกษา

ปริญญานิพนธ์ตรวจสอบเบือ้งต้นและน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า  
3.2 น าแบบสอบถามท่ีได้ท าการปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ท่ี

ปรึกษา ปริญญานิพนธ์ เสนอให้ผู้ เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน (แสดงในภาคผนวก)  ซึ่งเป็น
ผู้ เช่ียวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านสถิติ  เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
โดยตรวจสอบค่าความเท่ียงตรง (Validity) ค านวณดัชนีความสอดคล้อง (Index-Objective 
Congruence: IOC) ได้ค่าความสอดคล้อง IOC  อยู่ระหว่าง 0.60-1.00   ซึ่งแสดงให้เห็นว่าข้อ
ค าถามมีความเหมาะสม สอดคล้องกับนิยามศพัท์ท่ีก าหนดน ามาใช้เป็นข้อค าถาม ได้ข้อค าถาม
จ านวน 113 ข้อ 

3.3 ผู้ วิจัยน าแบบสอบถามท่ีแก้ไขปรับปรุงแล้วตามข้อเสนอแนะของ
อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ไปทดลองใช้ (Try-Out) กับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒจ านวน 30 คน ท าการรวบรวมแบบสอบถามคืนกลบัมาและน ามา
วิเคราะห์หาคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั  โดยหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟา  

(α-coefficient) ของครอนบาด (Cronbach. 1984: 169) ผลการวิเคราะห์ได้ค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามทัง้ฉบบั .917 เป็นค่าความเช่ือมั่นของสภาพการได้รับการพัฒนาในปัจจุบนั และ 
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.928 เป็นค่าความเช่ือมั่นของความคาดหวังท่ีได้รับการพัฒนา แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมี
ความเช่ือมัน่เพียงพอ (พรรณี ลีกิจวฒันะ. 2557: 114) 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามเก่ียวกับการศึกษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ท่ีสร้างขึน้และผ่านการตรวจสอบ
คณุภาพเคร่ืองมือแล้วไปเก็บข้อมลู โดยผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู ดงันี ้

1.ผู้วิจยัขอหนังสือจากบณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือท า
หนงัสือถึงหวัหน้าหน่วยงาน ได้แก่ อธิการบดีในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ จ านวน 10 แห่ง เพ่ือขอ
อนเุคราะห์ในการเก็บข้อมลูจากบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

2.ผู้วิจยัน าแบบสอบถาม พร้อมหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนคริ
นทรวิโรฒ ไปติดต่อกับผู้ประสานงานหน่วยงานเพ่ือติดต่อประสานงานเก็บข้อมูลบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ 

3.ผู้วิจยัติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนด้วยตนเองจากนัน้น าแบบสอบถาม
มาตรวจสอบความสมบรูณ์และด าเนินการให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ โดยท่ีแบบสอบถามได้
คืนมาทัง้สิน้ 380 ชดุ คดิเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทัง้หมด 

การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ผู้ วิจัยท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมาและให้

คะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 
2. ผู้วิจยัน าข้อมูลท่ีได้จากการเก็บแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติโดย

ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  
สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. วิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปด้วยสถิตพืิน้ฐาน ได้แก่  
1.1 คา่ความถ่ี (Frequency)  
1.2 คา่ร้อยละ(Percentage)  
1.3 คา่คะแนนเฉล่ีย (Mean)  
1.4 คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

2. สถิตท่ีิใช้ในการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ ได้แก่ 
2.1 การหาดัชนีความสอดคล้องข้อค าถามโดยการหาค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (IOC) 
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2.2 การหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อแบบสอบถาม โดยใช้สถิติทดสอบที (t-
test) 

2.3 การหาค่าความเช่ือมั่น  (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้ค่า

สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (α-coefficient) ของครอนบาด 
3. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

3.1 การจัดล าดับความส าคัญของข้อมูลจากการประเมินความต้องการ
จ าเป็นตามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง โดยอาศยัแบบการเรียงล าดบัความส าคญัของข้อมูล 
Modified Priorith Needs Index: PNIModifiles  ซึ่งปรับปรุงโดยนงลักษณ์  วิรัชชัยและสุวิมล ว่อง
วาณิช (สุวิมล ว่องวาณิช. 2550: 279) เป็นวิธีการหาความแตกต่างของสภาพท่ีควรจะเป็นและ
สภาพท่ีเป็นอยู่แล้วหารด้วยสภาพท่ีเป็นอยู่ ทัง้นีเ้พ่ือควบคมุขนาดของความต้องการจ าเป็นให้อยู่
ในชว่งพิสยัท่ีไมม่ากเกินไป โดยมีสตูรในการ ค านวณดงันี ้

 
 PNIModified  =(

𝑰−𝑫

𝑫
) 

 

 เม่ือ  PNI หมายถึง ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็น 

   I  หมายถึง คา่เฉล่ียของสภาพท่ีควรจะเป็น 

   D  หมายถึง คา่เฉล่ียของสภาพท่ีเป็นอยู่ 

  โดยผู้วิจยัก าหนดคา่PNIModifiles มากกว่า .02 ขึน้ไปถือว่ามีความต้องการจ าเป็น 

ระยะท่ี 2  การพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานตามต าแหน่งงาน
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

ในระยะท่ี 2 การพฒันารูปแบบสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบุคลากร
สายสนบัสนนุวิชการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ได้น าผลจาการศกึษาในขัน้ตอนท่ี 1 ม า ร่ า ง
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 
ใช้แนวคิดการพัฒนารูปแบบเชิงข้อความของคีฟล์ (ทัศนา แขมมณี. 2550: อ้างอิงจากKeeves 
1988: 565) โดยน าค่า PNI ล าดบัแรก มาก าหนดสมรรถนะท่ีน ามาพัฒนา และน าทฤษฎีของ เด
วิท ซี แมคเคิลแลน (กัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2550;   อ้างอิงจาก David, C.McClelland. 1973) 
องค์ประกอบของสมรรถนะประกอบด้วย 1) ความรู้ 2) ทักษะ 3) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง  
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4) บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล 5) แรงจูงใจ/เจตคติ  มาใช้ในการสร้างรูปแบบการพฒันา
สมรรถนะการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

ขัน้ตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่ง
งานบุคลากรสายสนับสนุน ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

ประชากร 
ประชากร ได้แก่ ผู้ ด ารงต าแหน่งรองอธิการบดีหรือผู้ ช่วยอธิการบดีฝ่ายบุคคล

หรือผู้ ท่ีเก่ียวข้อง  หรือผู้อ านวยการหนว่ยงานท่ีบริหารงานด้านบคุคล และหวัหน้างาน 
การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในขัน้ตอนการสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยวิธีการเลือก
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 7 คน โดยก าหนดคุณสมบัติในการเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งตามความเหมาะสม จากเกณฑ์คณุสมบตัท่ีิผู้วิจยัก าหนดไว้ ดงัตอ่ไปนี ้

1.เป็ น ผู้ ท่ี ด า รงต าแหน่ ง รอ งอ ธิก ารบ ดี ห รือผู้ ช่ วยอ ธิก ารบ ดีห รือ
กรรมการบริหารงานบคุคล ในฐานะผู้บริหารสถาบนัในสถาบนัอดุมศกึษา จ านวน 2 คน 

2.เป็นผู้ อ านวยการท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับงานบริหารงานบุคคล ความ
เช่ียวชาญในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานใน
สถาบนัอดุมศกึษา ไมน้่อยกวา่ 5 ปี คณุวฒุิระดบัปริญญาโทขึน้ไป จ านวน 2 คน 

3.เป็นหัวหน้างาน ซึ่งเป็นผู้ ท่ีมีประสบการณ์ในสถาบันอุดมศึกษา ความ
เช่ียวชาญในการปฏิบตังิาน และด ารงต าแหนง่หวัหน้างานไมน้่อยกวา่ 5 ปี จ านวน 2 คน 

4.เป็นผู้ เก่ียวข้องกบัการบริหารงานบคุคลในหน่วยงานทีหนว่ยงานเอกชน ซึ่ง
เป็นผู้ ท่ีมีประสบการณ์ไมน้่อยกวา่ 10 ปี มีความเช่ียวชาญในการปฏิบตังิาน จ านวน 1 คน 

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล 
ผู้ วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้การสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยท่ีเป็น

แบบบันทึกข้อมูลจากการสนทนากลุ่มของผู้ ทรงคุณวุฒิ และแบบประเมินความเป็นไปได้ของ
ผู้ทรงคณุวฒุิ ตามจดุมุง่หมายของการวิจยัท่ีก าหนดไว้ ผู้วิจยัได้ด าเนินการดงันี ้

1.น า (ร่าง) รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ท่ีปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของ
อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์เสนอให้ผู้ เช่ียวชาญ เพ่ือด าเนินการสนทนากลุม่ (Focus Group)  

2.ด าเนินการสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยผู้ เช่ียวชาญ ท่ีมีคุณสมบัติ
ตามท่ีผู้วิจยัก าหนดไว้ จ านวน 7 คน 
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3.การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสนทนากลุ่มของผู้ ร่วมสนทนากลุ่ม ขณะ
สนทนากลุ่มผู้วิจยัจะท าการบนัทึกเสียงและจดบนัทึกไว้ตลอดการสนทนา จากนัน้จึงเก็บรวบรวม
ข้อมลูจากการจดบนัทกึและอปุกรณ์บนัทกึเสียง  

4.น าข้อเสนอแนะจากการสนทนากลุ่ม (Focus Group) มาพิจารณาปรับปรุง 
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 
ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ผู้ วิจัยน าแบบการสนทนากลุ่ม (Focus Group) เก่ียวกับการสร้างรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  ท่ีสร้างขึน้และผ่านการตรวจสอบคณุภาพความเหมาะสมของข้อค าถาม
จากอาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์แล้ว ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู ดงันี ้

1.ผู้วิจยัขอหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือ
ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์จากผู้ บริหารมหาวิทยาลัยอนุญาตให้บุคลากรในสังกัดเป็น
ผู้ทรงคณุวฒุิ 

2.น าสง่หนงัสือขอความอนเุคราะห์สง่ถึงผู้ทรงคณุวฒุิตอ่ไป 
3.ด าเนินการสนทนากลุม่ 

การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
จากการสนทนากลุ่มและการตอบแบบประเมินความสอดคล้องของผู้ทรงคณุวฒุิ

ต่อรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ข้อมูลท่ีได้มีลกัษณะเป็นความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ โดยใช้
แบบบนัทกึการสนทนากลุม่และการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงเนือ้หา (Content Analysis)  

ขัน้ตอนที่  2 การศึกษาความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัตงิานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

ประชากร 
ประชากร ท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสถาบนัอุดมศึกษาหรือผู้ทรงคณุวุฒิ  

เพ่ือศึกษาความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

 
 
 



  126 

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาสมรรถนะ

การปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ 
โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวนทัง้สิน้ 50 คน โดยก าหนดคณุสมบตัิ
ดงัตอ่ไปนี ้

1.เป็ น ผู้ ท่ี ด า รงต าแหน่ ง รอ งอ ธิก ารบ ดี ห รือผู้ ช่ วยอ ธิก ารบ ดีห รือ
กรรมการบริหารงานบคุคลในสถาบนัอดุมศกึษา 

2.เป็ น ผู้ ท่ี ด า ร งต า แ ห น่ งคณ บ ดี ห รือ รอ งคณ บ ดี ฝ่ า ย บ ริห า ร ใน
สถาบนัอดุมศกึษา 

3.เป็นผู้ ท่ีด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการบริหารงานบุคคล ซึ่งมีประสบการณ์ใน
การปฏิบตังิานในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ไมน้่อยกวา่ 5 ปี  

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล 
1.ศึกษาข้อมูลท่ีผ่านจากการสรุปในขัน้ตอนท่ี 2.1 รวมถึงเอกสารต าราและ

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องน ามาวางแผนในการด าเนินการสร้างแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
เหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

2.ด าเนินการสร้างแบบส ารวจความคิดเห็นท่ีมีต่อรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ 
โดยเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามวิธีของ ลิเคิร์ท (Liket’s 
Scale) มี 5 ระดบั ซึง่ผู้วิจยัได้ก าหนดคา่น า้หนกัคะแนนและค าอธิบายในการตอบค าถาม ดงันี  ้

 
 5 หมายถึง ผู้ตอบเห็นวา่รูปแบบดงักลา่วมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

 4 หมายถึง ผู้ตอบเห็นวา่รูปแบบดงักลา่วมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก 

 3 หมายถึง ผู้ตอบเห็นวา่รูปแบบดงักลา่วมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2 หมายถึง ผู้ตอบเห็นวา่รูปแบบดงักลา่วมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัน้อย 

 1 หมายถึง ผู้ตอบเห็นวา่รูปแบบดงักลา่วมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
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ผู้ วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายค่าคะแนนเฉล่ีย โดยใช้เกณฑ์  
(บญุชม ศรีสะอาด. 2546: 160-162)  แบง่ออกเป็น 5 ระดบั ดงันี ้

 
คะแนนเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง  รูปแบบดงักลา่วมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

คะแนนเฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง   รูปแบบดงักลา่วมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง   รูปแบบดงักลา่วมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง   รูปแบบดงักลา่วมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัน้อย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง   รูปแบบดงักลา่วมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ   

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจยัน าแบบสอบถามเพ่ือประเมินความเหมาะของรูปแบบการพฒันาสมรรถนะ

การปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ  ในสถาบนัอดุมศึกษาของรัฐ 
ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู ดงันี ้

1.ผู้วิจยัขอหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือ
ท าหนงัสือถึงผู้บริหารและผู้ทรงคณุวฒุิเพ่ือประเมินเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

2.ผู้วิจยัท าการเก็บรวบรวมข้อมลูจากการด าเนินการเก็บแบบสอบถามความ
คิดเห็นเก่ียวกับความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงาน
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
1.ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมาและให้

คะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ โดยผู้ วิจยัได้แบบสอบถามคืนจ านวน 50 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
ของแบบสอบถามทัง้หมด 

2.วิเคราะห์ค่าทางสถิติโดยใช้สถิติค่าค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Srandard Deviation) จากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

3.การประเมินความเหมาะสม โดยท าการวิเคราะห์โดยเลือกตวัท่ีมีค่าคะแนน
เฉล่ีย (Mean) โดยเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ในระดบั 3.51 ขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญัท่ีทางสถิติ จะถือว่า
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ข้อค าถามนัน้มีความเหมาะสมท่ีจะใช้เป็นรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
ต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ตอ่ไป 

สถติท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1.วิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปด้วยสถิตพืิน้ฐาน ได้แก่  

1.1 คา่ความถ่ี (Frequency)  
1.2 คา่ร้อยละ(Percentage)  
1.3 คา่คะแนนเฉล่ีย (Mean)  
1.4 คา่ความเบียงเบนมาตราฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

ระยะท่ี 3 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

ในระยะท่ี 3 การศึกษาแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศกึษาของรัฐ โดย
น าผลจาการศึกษาในระยะท่ี 2 คือรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิด าเนินการ
สนทนากลุ่ม (Focus group) เพ่ือด าเนินการศึกษาแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศึกษา
ของรัฐ  

การก าหนดประชากรและกลุมตัวอย่าง 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 

โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 5 คน  โดยก าหนดคณุสมบตัดิงันี ้ 
1.เป็นหัวหน้าส านักงานในสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีความรู้เช่ียวชาญในการ

ปฏิบตังิานและปฏิบตังิานในสถาบนัอดุมศกึษาไมน้่อยกวา่ 10 ปี จ านวน 2 คน 
2.เป็นหวัหน้างานในต าแหนง่งานท่่ีเก่ียวข้อง ซึง่เป็นผู้ ท่ีมีประสบการณ์ ความ

เช่ียวชาญในการปฏิบตังิานตามแตล่ะต าแหนง่งาน ปฏิบตังิานไมน้่อยกวา่ 5 ปี จ านวน 3 คน 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล 

ผู้ วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้การสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยท่ีเป็น
แบบบนัทึกข้อมูลจากการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคณุวฒุิ ตามจดุมุ่งหมายของการวิจยัท่ีก าหนดไว้ 
ผู้วิจยัได้ด าเนินการดงันี ้
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1.น า (ร่าง) แนวทางการพฒันาตามรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ท่ีได้รับประเมิน
ความเหมาะสมของรูปแบบแล้ว เสนอให้ผู้ เช่ียวชาญ เพ่ือด าเนินการสนทนากลุม่ (Focus Group)  

2.ด าเนินการสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยผู้ เช่ียวชาญ ท่ีมีคุณสมบตัิตามท่ี
ผู้วิจยั 

3.การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสนทนากลุ่มของผู้ ร่วมสทนากลุ่ม ขณะสนทนา
กลุ่มผู้ วิจัยจะท าการบนัทึกเสียงและจดบนัทึกไว้ตลอดการสนทนา จากนัน้จึงเก็บรวบรวมข้อมูล
จากการจดบนัทกึและอปุกรณ์บนัทึกเสียง  

4.น าข้อเสนอแนะจากการสนทนากลุ่ม (Focus Group) มาพิจารณาปรับปรุง
เพ่ือให้ได้มาซึ่งแนวทางการพฒันาตามรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่ง
งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ผู้ วิจัยน าแบบการสนทนากลุ่ม (Focus Group) เก่ียวกับการสร้างแนวทางการ

พัฒนาตามรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ท่ีสร้างขึน้และผ่านการตรวจสอบคุณภาพความ
เหมาะสมของข้อค าถามจากอาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์แล้ว ผู้ วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมลู ดงันี ้

1.ผู้วิจยัขอหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือ
ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์จากผู้ บริหารมหาวิทยาลัยอนุญาตให้บุคลากรในสังกัดเป็น
ผู้ทรงคณุวฒุิ 

2.น าสง่หนงัสือขอความอนเุคราะห์สง่ถึงผู้ทรงคณุวฒุิตอ่ไป 
3.ด าเนินการสนทนากลุม่ 

การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
จากการสนทนากลุ่มเพ่ือให้ได้แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษา
ของรัฐ โดยข้อมูลท่ีได้จะเป็นลักษณะความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ โดยใช้แบบบันทึกข้อมูลการ
สนทนากลุม่ วิเคราะห์ข้อมลูเชิงเนือ้หา (Content Analysis) และสรุปประเดน็ท่ีส าคญัตอ่ไป 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจยัได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดบั 
ดงันี ้

ระยะท่ี 1  ผลการศึกษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษา 

ระยะท่ี 2  ผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่ง
งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษา 

ระยะท่ี 3  ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษา 

เพ่ือให้เกิดความรู้เข้าใจตรงกนัเก่ียวกับความหมายของสญัลกัษณ์และอกัษรย่อในการ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ จงึก าหนดสญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการแปลความหมายดงันี ้
 สัญลักษณ์   ความหมาย 

      n    จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

      𝑥    คา่คะแนนเฉล่ีย 

     S.D.    คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

      t                                       คา่สถิตทิดสอบที 

        p    คา่ความนา่จะเป็น )ระดบันยัส าคญั(  

     PNIModified   ดชันีล าดบัความต้องการจ าเป็น 

ผลการวิเคราะห์ 
ระยะที่  1 ผลการศึกษาสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา 
ตอนท่ี 1 ผลการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างของผู้บริหารเพ่ือศกึษาสมรรถนะท่ีจ าเป็น

ตอ่การปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศึกษาของรัฐ โดยผู้วิจยัได้ใช้
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 5 คน ได้แก่ ผู้บริหารสถาบนัอุดมศึกษาท่ีปฏิบตัิงานเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคลากรจ านวน 4 คน และผู้บริหารหน่วยงานภายนอกสถาบันอุดมศึกษาจ านวน 1 คน ผู้ วิจัย
น าเสนอข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์ ดงัตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ล าดับ สมรรถนะ ผลการสัมภาษณ์ 
สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

1. การมุง่ผลสมัฤทธ์ิ สรุปประเด็นการสมัภาษณ์ได้ดงันี ้
- เสนอวา่การมุ่งผลสมัฤทธ์ิในงานถือวา่มีความส าคญัเป็นอยา่งสงูในการปฏิบตัิงานเน่ืองจาก

แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการปฏิบตัิงานของบคุลากร 
- เสนอให้หน่วยงานมีการสนับสนนุให้บุคลากรปฏิบตัิงานโดยมุ่งผลสมัฤทธ์ิเป็นหลกัเพ่ือผล

การปฏิบตัิงานที่เป็นเลิศ 
- เสนอว่าการมุ่งผลสมัฤทธ์ิในงานควรสร้างให้บุคลากรเกิดกระบวนการคิดเพ่ือมุ่งเน้นในผล

การปฏิบตัิงาน 
- ควรมีการมอบหมายงานที่ท้าทายให้ผู้ปฏิบตัิงานเพ่ือสร้างผลสัมฤทธ์ิในงานได้ 

2. การบริการท่ีด ี - ให้เห็นบุคลากรเห็นความส าคญัของงานบริการโดยถือวา่เป็นหวัใจส าคญัของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการในการปฏิบตัิงาน 

- หน่วยงานควรสร้างจิตส านึกในการบริการให้เกิดกับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ให้บริการที่ด้วยใจ 

- การบริการที่ดีควรครอบคลมุการบริการแบบ One Stop Service  
3. การสัง่สมความ

เช่ียวชาญในอาชีพ 
- การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจ าเป็นต้องมีความรู้ความเช่ียวชาญใน

งานอยา่งมาก  
- ควรมุ่งเน้นทักษะการปฏิบัติงาน โดยให้ความส าคัญของทักษะในการปฏิบัติงานเพื่อให้

บคุลากรมีความเชี่ยวชาญและช านาญอยา่งชดัเจน 
4. จริยธรรม - สมรรถนะจริยธรรควรเกิดจากพืน้ฐานจิตใจของแตล่ะบคุคลอาจจะพฒันาได้ยาก 

- การพัฒนาด้านจริยธรรมเป็นสิ่งที่จบัต้องไม่ได้ ควรเป็นการส่งเสริมให้มีจริยธรรมมากกว่า
การพฒันา 

5. ร่วมแรงร่วมใจ - เป็นสมรรถนะที่มีความจ าเป็นอยา่งมากในการปฏิบตัิงาน งานจะส าเร็จได้ต้องเกิดจากร่วม
แรงร่วมใจจากบคุลากรในหน่วยงาน 

- ควรพัฒนาไปแนวทางการเกิดทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานจะท าให้ความร่วมแรงร่วมใจ
เกิดขึน้ตาม 

6. ความคิดสร้างสรรค์ 
 

 

- ควรเน้นการพฒันาเร่ืองกระบวนการคดิในเกิดความสร้างสรรค์ในงานเป็นส าคญั 
- ควรเน้นการพฒันาด้านการคิดที่มุง่เน้นผลสมัฤทธ์ิในงาน  (Result Base Thinking) ให้

บคุลากรเกิดกระบวนการคิด 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

ล าดับ สมรรถนะ ผลการสัมภาษณ์ 
สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

7. ทกัษะการสือ่สาร - มีความส าคัญอย่างมากให้การปฏิบัติงานเพราะสายสนับสนุนวิชาการจ าเป็นต้องติดต่อ
ประสานและอ านวยความสะดวกให้อาจารย์และนิสิต 

- การสื่อสารควรต้องเจาะให้ตรงประเด็นว่าจะพัฒนาในด้านใดเป็นหลัก  หน่วยงานให้
ความส าคัญเร่ืองภาษาอังกฤษเป็นส าคญัเพราะบุคลากรควรต้องสื่อสารภาษาองักฤษได้
ทางหน่วยงานสนบัสนนุให้มีบคุลากรที่สอบผ่านเกณฑ์ได้คา่ตอบแทนพิเศษ 

- บุคลากรในหน่วยงานยงัขาดทกัษะในเร่ืองการสื่อสารภาษาองักฤษและควรต้องได้รับการ
พฒันาเพ่ือเป็นการยกระดบัการปฏิบตัิงาน 

8. การพฒันาตนเอง - เน้นให้เกิดการพฒันาตนเองในทุกด้าน เช่น ด้านการศึกษา ด้านพฒันาในงาน ด้านบุคลิก
สว่นตวัทกุด้านที่ส าคญัตอ่การปฏิบตัิงาน 

- สนับสนุนให้บุคลากรในหน่วยงานเสนอว่าต้องการได้รับอบรมด้านใดซึ่งไม่จ าเป็นต้อง
เก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิงานถือวา่เป็นการตอ่ยอดความรู้ของบคุลากร 

- สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในสายงานที่เก่ียวข้องกับงานที่ตนเองปฏิบตัิงานเพื่อความ
เช่ือมโยงกบัการปฏิบตัิงาน 

9. คิดวางแผนเป็น
ระบบ 

- บคุลากรสายสนบัสนนุในหน่วยงานปฏิบตัิงานยงัไมต่อบโจทย์มหาวิทยาลยัเน่ืองจากวา่ขาด
กระบวนการคิดวางแผน 

- หน่วยงานเห็นวา่การคิดวางแผนเป็นระบบจ าเป็นตอ่การปฏิบตัิงานอยา่งมาก แตก่ารพฒันา
คอ่นข้างล าบาก 

10 มีความผกูพนัตอ่
องค์กร 

- ควรสร้างจิตส านักให้บุคลากรมีความรักในองค์กร มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
เพ่ือให้อยากปฏิบตัิงานที่ดีให้องค์กร 

- จ าเป็นต้องสร้างให้บคุลากรมีความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นอนัดบัแรก 
- ควรมีการสร้างกิจกรรมให้บคุลากรได้มีสว่นร่วมในองค์กร 

11. ความรับผิดชอบต่อ
สงัคม 

- หน่วยงานให้ความส าคัญเร่ืองนีอ้ย่างสูง สนับสนุนทัง้งบประมาณและอุปกรณ์ในการ
รับผิดชอบตอ่สงัคม 

สมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) 
1. นกัวิชาการศกึษา - ควรต้องมีความรู้เร่ืองกฎระเบียบ ข้อบงัคบัตา่ง ๆ ในการปฏิบตัิงาน 

- นกัวิชาการศกึษาควรมีจิตบริการตอ่ผู้ รับบริการ 
- ความเช่ียวชาญในงานจ าเป็นต่อการปฏิบตัิงานของนักวิชาการศึกษา ต้องมีวิธีและเทคนิค

ในการแก้ปัญหา 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

ล าดับ สมรรถนะ ผลการสัมภาษณ์ 
สมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) 

2. นกัวิชาการ
คอมพิวเตอร์ 

- ควรมีความเชี่ยวชาญในด้านเทคโนโลยีอย่างลึกซึง้เพื่อให้สามารถปฏิบัติได้ตามความ
ต้องการของหน่วยงานในการพฒันาระบบ 

- ควรต้องมีทกัษะกระบวนการคิดวิเคราะห์เพ่ือพฒันาระบบโปรแกรมที่สามารถสนบัสนนุการ
ปฏิบตัิงานของหน่วยงานอ่ืน 

- หน่วยงานสนับสนนุให้นักคอมพิวเตอร์ไปพฒันาการเขียนโปรแกรมจากหน่วยงานที่มีความ
เช่ียวชาญในด้านนีโ้ดยเฉพาะเพ่ือสร้างบคุลากรที่มีคณุภาพให้หน่วยงาน 

3. นกัวิชาการโสตศกึษา - เจ้าหน้าที่โสตทัศนศึกษาควรต้องมีทกัษะการดูแลและรักษาอุปกรณ์และเคร่ืองมือที่ใช้ใน
การพฒันางานโสตศกึษาได้ 

- ควรต้องมีทกัษะการใช้ความพิวเตอร์เพ่ือให้สร้างสรรค์สื่อการศกึษาได้ 
4. นักวิชาการเงินและ

บญัชี 
- ความรู้และทกัษะจ าเป็นตอ่การปฏิบตัิงานในต าแหน่งนกัการเงิน 
- คุณสมบัติที่นักวิชาการเงินและบัญชีต้องพึงมีคือความซื่อสัตย์ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ

โปร่งใส 
- ต้องมีความสามารถในการน าเสนอข้อมลูตวัเลขให้เกิดความเข้าใจงา่ย 

5. นกัวิชาการพสัด ุ - ต้องสามารถบริหารงานทรัพยากรที่มีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สงูสดุ 
- ควรต้องรู้ระเบียบข้อบงัคบัเก่ียวกบังานพสัด ุ

6. นกัวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 

- นักวิเคราะห์นโยบายและควรต้องเป็นผู้ติดตามความรู้ ความก้าวหน้าใหม่ ๆ  เพ่ือน ามาใช้
ในการปฏิบตัิงาน 

- ควรมีการสร้างเครือข่ายในการปฏิบตัิงานเพ่ือน าข้อมลูมาสนบัสนนุการปฏิบตัิงาน 
7. นกัทรัพยากรบคุคล - มีความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบคุคลให้รอบด้าน 

- ควรมีความรู้เก่ียวกบักฎระเบียบที่จ าเป็นกบังาน 
- ควรต้องมีใจให้บริการพร้อมรับฟังปัญหาของผู้ รับบริการ 

8. นกัประชาสมัพนัธ์ - นักประชาสัมพันธ์ถือเป็นหน้าตาขององค์กร ดังนัน้แล้วหน่วยงานจึงสนับสนุนให้นัก
ประชาสัมพันธ์ได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่เพื่อพัฒนาความรู้ พัฒนาด้านบุคลิกภาพ 
พฒันาการสื่อสาร เพ่ือให้สามารถน ามาพฒันาในการปฏิบตัิงานตอ่ไป 

- นักประชาสัมพนัธ์ควรต้องได้รับการพัฒนาด้านการสื่อสารเพื่อให้ผู้ รับสารเกิดภาพลกัษณ์  
ที่ดี 

9. นกัวิเทศสมัพนัธ์ - ความจ าเป็นอันดับแรกสุดของต าแหน่งนักวิเทศสัมพันธ์คือความสามารถในการใช้
ภาษาองักฤษ 

- ควรมีความสามรถในการประสานงานที่ดีเพื่อให้การปฏิบัติงานระหว่างอาจารย์และนิสิต
ชาวตา่งชาติเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

ล าดับ สมรรถนะ ผลการสัมภาษณ์ 
สมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) 

10 เจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทัว่ไป 

- ควรให้การสนบัสนนุความรู้ในงานด้านส านกังานกบัเจ้าหน้าที่บริหารงานทัว่ไป 
- ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปเก่ียวข้องกับหนังสือราชการดังนัน้ความละเอียด

รอบคอบจงึต้องได้รับพฒันาด้านนี ้
11. บรรณารักษ์ - ต้องมีความรู้และทกัษะด้านสารสนเทศศาสตร์ 

- สนบัสนนุให้บรรณารักษ์เป็นผู้ที่ติดตามเทคโนโลยีความก้าวหน้าเก่ียวกบัระบบสารสนเทศ 
- ควรให้บรรณารักษ์ได้รับการพัฒนาในด้านการให้บริการเพราะต าแหน่งบรรณารักษ์ต้อง

พบปะผู้ รับบริการตลอดเวลา 
12. นิติกร - ควรได้รับการพัฒนาและส่งเสริมให้นิติกรมีความรู้ในข้อกฎหมายที่ เก่ียวข้องกับการ

ปฏิบตัิงานอยา่งสงู 
- การจะพัฒนานิติกรให้มีความรู้และสิ่งที่ต้องได้รับการพัฒนาควบคู่กันไปคือบุคลิกภาพที่

น่าเช่ือถือของนิติกร 
- หน่วยงานของผู้ ทรงคุณวุฒิสนับสนุนให้นิติกรมีอิสระในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความ

โปร่งใส  

 

ตอนที่  2 ผลการศึกษาความต้องการจ าเป็นของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการเพื่อศึกษาสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

ผู้ วิจัยได้น าผลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ บริหารหน่วยงานต่าง ๆ  ท่ี
เก่ียวข้องกับการบริหารบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาและหน่วยงานท่ีได้รับการยอมรับในการ
บริหารงานบคุคล ท่ีได้จากการวิเคราะห์ในขัน้ตอนท่ี 1 ซึ่งท าให้ทราบถึงสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิบตังิานตามต าแหน่งงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐมาเป็น
โครงร่างของเคร่ืองมือการวิจยั คือ แบบสอบถามความต้องการจ าเป็นสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษา โดยเป็นการร่างข้อ
ค าถามในแบบสอบถามเก่ียวกับสถาพปัจจุบันและความต้องการได้รับการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ี
ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 10 แห่ง ประกอบด้วย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัมหิดล มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบรีุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าพระนครเหนือ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาวิทยาลัย
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ศิลปากร มหาวิทยาลยัสวนดสุิต และสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคณุทหารลาดกระบงั ท่ี
ปฏิบตัิงานสายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 380 คน ได้รับแบบสอบถามคืนมาจ านวน 380 คน คิด

เป็นร้อยละ 100 ผู้วิจัยจัดล าดับการเสนอข้อดังนี้ 

ตาราง 2 จ านวนและร้อยละของกลุม่ตวัอย่าง จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศกึษา 
ประสบการณ์การ ท างานและต าแหนง่งาน 

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน)  (n = 380) ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 108 28.42 
หญิง 272 71.58 

รวม 380 100.00 
อายุ 

ต ่ากว่า 25 – 34 ปี 45 11.85 
35 – 44 ปี 264 69.47 
45 -54 ปี 67 17.63 
ตัง้แต ่55 ปี 4 1.05 

รวม 380 100.00 
ระดับการศึกษา 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 16 4.21 
ปริญญาตรี 200 52.63 
ปริญญาโท 164 43.16 

รวม 380 100.00 
ประสบการณ์การท างาน 

ต ่ากว่า 3 ปี 54 14.21 
3 – 6 ปี 174 45.79 
7 - 10 ปี 102 26.84 
มากกวา่ 10 ปี 50 13.16 

รวม 380 100.00 
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ตาราง 2 (ตอ่) 
 

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต าแหน่งท่ีปฏิบัติหน้าที่ 

นกัวิชาการศกึษา 40 10.55 
นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ 30 7.89 
นกัวิชาการโสตทศันศกึษา 30 7.89 

นกัวิชาการเงินและบญัชี 30 7.89 

นกัวิชาการพสัด ุ 30 7.89 

นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน 30 7.89 

นกัทรัพยากรบคุคล 30 7.89 

นกัประชาสมัพนัธ์ 30 7.89 

นกัวิเทศสมัพนัธ์ 30 7.89 

เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 40 10.55 

บรรณารักษ์ 30 7.89 
นิตกิร 30 7.89 

รวม 380 100.00 

 

จากตาราง 1 แสดงว่า ข้อมลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง เม่ือจ าแนกตามเพศ พบว่า
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากท่ีสุด จ านวน 272 คน คิดเป็นร้อยละ 71.58 และเป็นเพศชาย จ านวน 
108 คน คดิเป็นร้อยละ 28.42  

จ าแนกตามอายุ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มอายุ 35 – 44 ปี จ านวน 264 คน คิด
เป็นร้อยละ 69.47  รองลงมา คือ กลุ่มอาย ุ45 – 54 ปี จ านวน  67 คน คิดเป็นร้อยละ 17.63  กลุ่ม
อายุ ต ่ากว่า 25-34 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.85 กลุ่มอายุ ตัง้แต่ 55 ปี จ านวน 4 คน 
คดิเป็นร้อยละ 1.05 ตามล าดบั 

จ าแนกตามระดบัการศกึษา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นระดบัปริญญาตรี จ านวน 200 
คน คิดเป็นร้อยละ 52.63 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาโท จ านวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 26.84  
ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 16 คน คดิเป็นร้อยละ 4.21 ตามล าดบั 

ตาราง 1 ต่อ 
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จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบวา่สว่นใหญ่ ปฏิบตัิงาน 3 – 6 ปี จ านวน 
174 คน คิดเป็นร้อยละ 45.79 รองลงมาคือ 7 – 10 ปี จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 26.84  ต ่า
กว่า 3 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 14.21  และ มากกว่า 10 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.16 ตามล าดบั 

จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่าส่วนใหญ่ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาและ
เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป จ านวนต าแหน่งละ 40 คน คิดเป็นร้อยละ 10.53 และ ต าแหน่ง
นักวิชาการคอมพิวเตอร์ นักวิชาการโสตทัศนศึกษา นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการพัสด ุ
นักวิ เคราะห์นโยบายและแผน นักทรัพยากรบุคคล  นักประชาสัมพันธ์ นักวิเทศสัมพันธ์ 
บรรณารักษ์และนิตกิร จ านวนต าแหนง่ละ 30 คน คดิเป็นร้อยละ 7.94 ตามล าดบั 

ตาราง 3 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
ในสมรรถนะหลกั โดยรวมและเป็นรายด้าน 

สมรรถนะหลัก 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 
1. การมุง่ผลสมัฤทธ์ิ 3.27 .65 4.59 .55 .38 6 
2.การบริการท่ีดี 3.28 .85 4.70 .54 .42 3 
3.การสัง่สมความเช่ียวชาญใน
อาชีพ 

3.16 .81 4.60 .57 .46 1 

4.จริยธรรม 3.38 .67 4.69 .47 .39 5 
5.ร่วมแรงร่วมใจ 3.31 .70 4.69 .50 .42 3 
6.ความคิดสร้างสรรค์ 3.36 .75 4.75 .45 .41 4 
7.ทกัษะการส่ือสาร 3.27 .76 4.66 .51 .43 2 
8.การพฒันาตนเอง 3.26 .76 4.61 .53 .43 2 
9.คดิวางแผนเป็นระบบ 3.34 .75 4.62 .50 .42 3 
10.มีความผกูพนัตอ่องค์กร 3.42 .71 4.65 .54 .36 7 
11.ความรับผิดชอบตอ่สงัคม 3.38 .72 4.70 .48 .38 6 

รวม 3.31 .74 4.66 .51 .40  
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จากตาราง 3 แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ โดยรวมมีค่าความต้องการจ าเป็น  
(คา่ PNI = .40) และเม่ือพิจารณาสมรรถนะหลกัรายด้าน พบวา่ สมรรถะหลกัด้านการสัง่สมความ
เช่ียวชาญในอาชีพ มีความต้องการจ าเป็นมากท่ีสดุ (คา่ PNI = .46) รองลงมาคือ สมรรถนะหลกั
ด้านทักษะการส่ือสารและสมรรถนะหลักด้านการพัฒนาตนเอง (ค่า PNI = .43) รองลงมาคือ
สมรรถนะหลกัด้านการบริการท่ีดี สมรรถนะหลกัด้านความร่วมแรงร่วมใจและสมรรถนะหลกัด้าน
การคดิวางแผนเป็นระบบ (คา่ PNI = .42) รองลงมาคือ สมรรถนะหลกัด้านความคิดสร้างสรรค์ คา่ 
PNI = .41) รองลงมาคือสมรรถนะหลักด้านจริยธรรม (ค่า PNI = .39) รองลงมาสมรรถนะหลัก
ด้านการมุ่งผลสมัฤทธ์ิและสมรรถนะความรับผิดชอบต่อสงัคม (ค่า PNI = .38) และรองลงมาคือ
สมรรถนะด้านความผกูพนัตอ่องค์กร (คา่ PNI = .36) ตามล าดบั 

ตาราง 4 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
ในสมรรถนะหลกั ด้านการสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ เป็นรายข้อ 

 

 

 

 

สมรรถนะหลัก 
 

สภาพปัจจุบนั 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ       
1. ความรู้ความเข้าใจและทกัษะในงาน
ของตนและสามารถปฏิบตังิานและ
ถ่ายทอดความรู้ได้อยา่งมืออาชีพ 

3.27 .76 4.63 .52 .41 5 

2. การเข้ารับการอบรม/เรียนรู้ เก่ียวกบั
ความรู้ใหม ่ๆ ทีเ่ก่ียวข้องกบังานที่ปฏิบตัิ 

3.25 .82 4.65 .54 .43 3 

3. การเผยแพร่องค์ความรู้ที่เก่ียวข้องกบั
การปฏิบตัิงาน เช่น การเขยีนคูม่อื 

3.02 .87 4.58 .57 .52 1 
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ตาราง 4 (ตอ่) 

 

จากตาราง 4  แสดงวา่ ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  ด้านการสั่งคมความเช่ียวชาญใน
อาชีพ โดยรวมมีค่าความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .46) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผล
ความต้องการจ าเป็นเรียงล าดบั ดงันี ้1.การเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิงาน เช่น 
การเขียนคู่มือ 2.การท าผลงานเพ่ือเล่ือนล าดับขัน้วิทยฐานะ  3.การเข้ารับการอบรม/เรียนรู้ 
เก่ียวกับความรู้ใหม่ ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีปฏิบตัิ 4.การใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมหรือความรู้
วิทยาการท่ีทันสมยัและเก่ียวข้องกับการปฏิบตัิงาน และ 5.ความรู้ความเข้าใจและทักษะในงาน
ของตนและสามารถปฏิบตังิานและถ่ายทอดความรู้ได้อยา่งมืออาชีพ  

 
 
 
 
 
 
 
 

สมรรถนะหลัก 
 

สภาพปัจจุบนั 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ       
4. การท าผลงานเพื่อเลือ่นล าดบัขัน้วิทย
ฐานะ 

3.07 .90 4.58 .62 .49 2 

5. การใช้เทคโนโลยีและนวตักรรมหรือ
ความรู้วิทยาการท่ีทนัสมยัและเก่ียวข้อง
กบัการปฏิบตัิงาน 

3.23 .72 4.59 .62 .42 4 

รวม 3.16 .81 4.60 .57 .46 1 
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ตาราง 5 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ใน
สมรรถนะหลกั ด้านการส่ือสาร เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 

 
สภาพปัจจุบัน 

n = 380 
สภาพความคาดหวัง 

 
ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดั
บ 

ทักษะการส่ือสาร       
1.ความรู้ความเข้าใจล าดบัการ
ส่ือสารภายในองค์กร เพ่ือการ
ปฏิบตัท่ีิชดัเจน 

3.32 .77 4.72 .47 .42 2 

2.ความสามารถในการสรุปประเดน็
ส าคญัของผู้พดูหรือผู้ เขียน 

3.35 .69 4.69 .52 .40 3 

3.ความสามารถในการพดูและการ
เขียนส่ือความหมายและแนวทางการ
ปฏิบตังิานเพื่อความเข้าใจตรงกนั 

3.37 .73 4.69 .47 .39 4 

4.ความสามารถใช้ภาษาองักฤษใน
การสนทนา/ส่ือสารกบัชาวตา่งชาติ
ได้ 

3.08 .92 4.62 .51 .50 1 

ทักษะการส่ือสาร       
5.ความสามารถในการประเมินการ
ส่ือสารเพ่ือเสนอแนะแนวทางการ
ปฏิบตังิานให้มีประสิทธิภาพ 

3.23 .71 4.60 .59 .42 2 

รวม 3.27 .76 4.66 .51 .43 2 
 

จากตาราง 5  แสดงวา่ ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ด้านการส่ือสารโดยรวมมีค่าความ
ต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .43) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความต้องการจ าเป็น
เรียงล าดบั ดงันี ้1.ความสามารถในการใช้ภาษาองักฤษในการสนทนา / ส่ือสารกบัชาวตา่งชาติได้ 
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2.ความรู้ความเข้าใจล าดบัการส่ือสารภายในองค์กรเพ่ือการปฏิบตังิานท่ีชดัเจนและความสามารถ
ในการประเมินการส่ือสารเพ่ือเสนอแนะแนวทางการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพท่ีมีค่าความ
ต้องการเป็นเท่ากัน 3.ความสามารถในการสรุปประเด็นของผู้พูดหรือผู้ เขียน 4.ความสามารถใน
การพดูและการเขียนส่ือความหมายและแนวทางปฏิบตังิานเพ่ือความเข้าใจตรงกนั  

ตาราง 6 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศกึษาของรัฐ  
ในสมรรถนะหลกั ด้านการพฒันาตนเอง เป็นรายข้อ 

 

  

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 
การพัฒนาตนเอง       
1.การวางแผนและก าหนด
เปา้หมายในการพฒันาตนเอง
อยา่งชดัเจน 

3.34 .70 4.68 .47 .40 4 

การพัฒนาตนเอง       
2.การเข้ารับการพฒันาและ
ฝึกอบรมท่ีเก่ียวข้องกบัการ
ปฏิบตังิานของตนเอง 

3.28 .79 4.69 .53 .43 2 

3.การเข้ารับการพฒันาและ
ฝึกอบรมหลกัสตูรท่ีสนใจ
นอกเหนือจากงานของตนเพ่ือ
เป็นการตอ่ยอด 

3.32 .76 4.68 .54 .41 3 

4.การศกึษาตอ่ในระดบัท่ีสงูขึน้
เพ่ือเป็นการพฒันาตนเอง 

3.11 .81 4.58 .60 .47 1 

รวม 3.26 .76 4.61 .53 .43 2 
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จากตาราง 6  แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะหลักในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ด้านการพัฒนาตนเองโดยรวมมีค่า
ความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .43) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความต้องการจ าเป็น
เรียงล าดบั ดงันี ้1.การศกึษาตอ่ในระดบัท่ีสงูขึน้เพ่ือเป็นการพฒันาตนเอง 2.การเข้ารับการพฒันา
และฝึกอบรมท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตังิานของตน 3. การเข้ารับการพฒันาและฝึกอบรมหลกัสตูรท่ี
สนใจนอกเหนือจากงานของตนเพ่ือเป็นการตอ่ 4. การวางแผนและก าหนดเปา้หมายในการพฒันา
ตนเองอยา่งชดัเจน  

ตาราง 7 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ใน
สมรรถนะหลกั ด้านความร่วมแรงร่วมใจ เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 

 
สภาพปัจจุบัน 

n = 380 
สภาพความคาดหวัง 

 
ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดั
บ 

ความร่วมแรงร่วมใจ       
1. การก าหนดเปา้หมายให้ชดัเจน
ในการท างานเป็นทีมเพ่ือสร้าง
ความเข้าใจให้กบัสมาชิกในทีม 

3.25 .69 4.72 .47 .45 1 

2. การรู้บทบาทวา่ตนเองอยู่ใน
บทบาทผู้น า หรือบทบาทสมาชิก
เพ่ือให้การปฏิบตังิานเป็นทีมมี
ประสิทธิภาพ 

3.37 .64 4.66 .53 .38 5 

3. ความสามารถในการสร้างและ
รักษาสมัพนัธภาพกบัเพ่ือนร่วมงาน 

3.27 .79 4.64 .63 .42 3 

4. การมีมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่ผู้ อ่ืน 3.40 .68 4.73 .47 .39 4 
5.การแก้ปัญหาร่วมกนัเพ่ือให้เกิด
ความเสมอภาคในการปฏิบตังิาน 

3.29 .71 4.74 .44 .44 2 

รวม 3.31 .70 4.69 .50 .42 3 
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จากตาราง 7 แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ด้านความร่วมแรงร่วมใจโดยรวมมีค่า
ความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .42) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความต้องการจ าเป็น
เรียงล าดบั ดงันี ้1.การก าหนดเป้าหมายให้ชดัเจนในการท างานเป็นทีมเพ่ือสร้างความเข้าให้กับ
สมาชิกในทีม 2.การแก้ปัญหาร่วมกนัเพ่ือให้เกิดความเสมอภาคในการปฏิบตังิาน 3.ความสามารถ
ในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 4.การมีมนุษยสัมพันธ์ทีดีต่อผู้ อ่ืน 5.การรู้
บทบาทว่าตนเองอยู่ในบทบาทผู้ น าหรือบทบาทสมาชิกเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นทีมมี
ประสิทธิภาพฃ 

ตาราง 8 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
ในสมรรถนะหลกัด้านการคิดวางแผนเป็นระบบ เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

คิดวางแผนเป็นระบบ       
1.การวางแผนการปฏิบตังิานเพ่ือให้
สามารถบริหารจดัการงานได้อยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

3.22 .74 4.57 .53 .42 2 

2.การวิเคราะห์สภาพขององค์กร 
(SWOT Analysis) เพ่ือใช้ในการ
วางแผนก าหนดทิศทางการพฒันา
องค์กร 

3.14 .81 4.55 .54 .45 1 

3.ความสามารถในการรับนโยบาย
และแปลงเพ่ือน าไปสูก่ารปฏิบตังิาน
ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.69 .76 4.66 .53 .41 3 
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ตาราง 8 (ตอ่) 

รายการประเมิน 

 
สภาพปัจจุบัน 

n = 380 
สภาพความคาดหวัง 

 
ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

4.การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
ของตนเพ่ือน าไปสูก่ารพฒันา 

3.36 .69 4.68 .51 .39 4 

5.ความสามารถคาดการณ์ถึง
ปัญหาท่ีจะเกิดขึน้และมีการ
เตรียมพร้อมในการแก้ปัญหา 

3.31 .79 4.68 .54 .41 3 

รวม 3.34 .75 4.62 .50 .42 3 

 

จากตาราง 8  แสดงวา่ ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ด้านการคดิวางแผนเป็นระบบ โดยรวม
มีค่าความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .42) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความต้องการ
จ าเป็นเรียงล าดบั ดงันี ้1.การวิเคราะห์สภาพขององค์กร (SWOT Analysis) เพ่ือใช้ในการวางแผน
ก าหนดทิศทางการพฒันาองค์กร 2.การวางแผนการปฏิบตัิงานเพ่ือให้สามารถบริหารจดัการงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3. ความสามารถในการรับนโยบายและแปลงเพ่ือน าไปสูก่ารปฏิบตังิานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและความสามารถคาดการณ์ถึงปัญหาท่ีจะเกิดขึน้และมีการเตรียมพร้อมใน
การแก้ปัญหาโดยมีค่าความต้องการจ าเป็นเท่ากัน 4. การประเมินผลการปฏิบตัิงานของตนเพ่ือ
น าไปสูก่าร 
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ตาราง 9 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
ในสมรรถนะหลกั ด้านการบริการท่ีดี เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 

 
สภาพปัจจุบัน 

n = 380 
สภาพความคาดหวัง 

 
ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

การบริการท่ีดี       
1.ความรู้ความเข้าใจในงานท่ี
รับผิดชอบเพ่ือท่ีจะสามารถ
ให้บริการแก่ผู้ รับบริการได้อยา่ง
ถกูต้อง 

3.36 .65 4.68 .54 .39 4 

2.ความสามารถในการควบคมุ
อารมณ์ในการให้บริการ 

3.29 .71 4.59 .55 .40 3 

3.การมีทศันคตท่ีิดีตอ่การให้บริการ 3.36 .77 4.65 .50 .38 5 
4.การพฒันาบคุลิกภาพท่ีดีพร้อม
ให้บริการ 

3.14 .78 4.58 .55 .46 1 

5.การให้บริการแบบบริการ
เบด็เสร็จ ณ จดุเดียว (One Stop 
Service) 

3.19 .83 4.63 .55 .45 2 

รวม 3.28 .85 4.70 .54 .42 3 

  

จากตาราง 9  แสดงวา่ ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของ
บคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการในสถาบนัอดุมศึกษาของรัฐ ด้านการบริการท่ีดีโดยรวมมีค่าความ
ต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .43) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความต้องการจ าเป็น
เรียงล าดับ ดังนี ้1.การพัฒนาบุคลิกทีดีพร้อมให้บริการ 2.การให้บริการแบบบริการเบ็ดเสร็จ  
ณ จดุเดียว (One Stop Service) 3.ความสามารถในการควบคมุอารมณ์ในการให้บริการ 4.ความรู้
ความเข้าใจในงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือท่ีจะสามารถให้บริการแก่ผู้ รับบริการได้อย่างถูกต้อง 5.การมี
ทศันคตท่ีิดีตอ่การให้บริการ  
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ตาราง 10 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
ในสมรรถนะหลกั ด้านความคดิสร้างสรรค์ เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 

 
สภาพปัจจุบัน 

n = 380 
สภาพความคาดหวัง 

 
ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

ความคิดสร้างสรรค์       
1. การสร้างคา่นิยมให้เห็น
ความส าคญัของความคิด
สร้างสรรค์ในการปฏิบตังิาน 

3.38 .80 4.79 .44 .42 2 

2.การเปิดรับเร่ืองใหม่ๆ  เพ่ือความ
ทนัสมยัในการปฏิบตังิาน 

3.36 .76 4.80 .40 .43 1 

3.ความสามารถในการน าความรู้
วิทยาการและเทคโนโลยีใหม่ๆ มา
ปรับใช้กบัการปฏิบตังิาน 

3.34 .76 4.78 .34 .42 2 

4. การคดิหาวิธีกระบวนการใหม่ๆ  
เพ่ือปรับปรุงการปฏิบตังิานให้ดีขึน้ 

3.39 .75 4.73 .49 .40 3 

5. การน าเสนอแนวทางการท างาน
ท่ีแตกตา่งจากเดมิ แตส่ามารถไป
ถึงเปา้หมายได้เชน่กนั 

3.33 .73 4.64 .53 .39 4 

รวม 3.36 .75 4.75 .45 .41 4 

  

จากตาราง 10  แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะหลักในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ด้านการบริการท่ีดีโดยรวมมีค่า
ความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .41) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความต้องการจ าเป็น
เรียงล าดับ ดังนี ้1.การเปิดรับเร่ืองราวใหม่ ๆ เพ่ือความทันสมัยในการปฏิบัติงาน  2. การสร้าง
คา่นิยมให้เห็นความส าคญัของความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบตัิงานและความสามารถในการน า
ความรู้วิทยาการและเทคโนโลยีใหม่  ๆ  มาปรับใช้กับการปฏิบัติงาน     3. การคิดหาวิ ธี
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กระบวนการใหม่ ๆ  เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึน้ 4. การน าเสนอแนวทางการท างานท่ี
แตกตา่งจากเดมิแตส่ามารถไปถึงเปา้หมายได้เชน่กนั 

ตาราง 11 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ใน
สมรรถนะหลกัด้านจริยธรรม เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 

 
สภาพปัจจุบัน 

n = 380 
สภาพความคาดหวัง 

 
ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

จริยธรรม       
1.ความรู้ความเข้าใจระเบียบวินยัใน
การปฏิบตัิงานทัง้จรรยาบรรณใน
ต าแหน่งงานและจรรยาบรรณองค์กร 

3.39 .65 4.64 .51 .37 5 

2.การปฏิบตัตินเพ่ือเป็นแบบอยา่งท่ี
ดีของเพ่ือนร่วมงาน 

3.39 .67 4.71 .48 .39 3 

3.การปฏิบตัหิน้าท่ีโดยเห็นแก่
ประโยชน์ส่วนรวมและ ปฏิบตัหิน้าท่ี
อยา่งตรงไปตรงมา 

3.38 .71 4.75 .44 .40 2 

4.การกล้าตดัสินใจปฏิบตัหิน้าท่ีด้วย
ความถกูต้องโดยมุง่เน้นประโยชน์
สว่นรวม 

3.45 .64 4.76 .43 .38 4 

5.ความสามารถในการชีแ้นะ 
สนบัสนนุหรือโน้มน้าวให้ผู้ อ่ืนปฏิบตัิ
ตามระเบียบวินยั 

3.27 .71 4.62 .51 .41 1 

รวม 3.38 .67 4.69 .47 .39 5 

 

จากตาราง 11  แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะหลักในการปฏิบตัิงาน
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ด้านจริยธรรมโดยรวมมีค่าความ
ต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .39) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความต้องการจ าเป็น
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เรียงล าดบั ดงันี ้1.ความสามารถในการชีแ้นะสนับสนุนหรือโน้นน้าวให้ผู้ อ่ืนปฏิบตัิตามระเบียบ
วินยั 2.การปฏิบตัิหน้าท่ีโดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมและปฏิบตัิหน้าท่ีอย่างตรงไปตรงมา 3.การ
ปฏิบัติตนเพ่ือเป็นแบบอย่างท่ีดีของเพ่ือนร่วมงาน 4.การกล้าตัดสินใจปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
ถูกต้องโดยมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม 5.ความรู้ความเข้าใจระเบียบวินัยในการปฏิบัติงานทัง้ 
จรรยาบรรณในต าแหนง่งานและจรรยาบรรณขององค์กร  

 

ตาราง 12 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศึกษาของรัฐ  
ในสมรรถนะหลกั ด้านการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 

 
สภาพปัจจุบัน 

n = 380 
สภาพความคาดหวัง 

 
ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ       
1.การก าหนดเปา้หมายท่ีท้าทาย 
เพ่ือให้ได้ผลงานท่ีดีกว่าเดมิ 

3.12 .66 4.48 .63 .30 5 

2.ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบักฏ
ระเบียบ ข้อบงัคบัท่ีจ าเป็นตอ่การ
ปฏิบตังิานเพื่อผลการปฏิบตัิงานท่ีดี 

3.41 .63 4.67 .52 .37 3 

3.การพฒันาระบบ ขัน้ตอนและ
วิธีการปฏิบตังิานเพื่อให้ได้ผลงานท่ี
โดดเดน่หรือไมเ่คยมีใครท ามาก่อน 

3.18 .66 4.53 .61 .43 1 

4.การน าเสนอวิธีการท างานใหม ่ๆ 
เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตังิาน 

3.23 .70 4.59 .51 .42 2 

5.การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ย่างคุ้มคา่
เพ่ือให้ได้ประโยชน์สงูสดุ 

3.43 .60 4.67 .50 .36 4 

รวม 3.27 .65 4.59 .55 .38 6 
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จากตาราง 12  แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะหลักในการปฏิบตัิงาน
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ด้านการมุง่ผลสมัฤทธ์ิโดยรวมมีคา่
ความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .38) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความต้องการจ าเป็น
เรียงล าดบั ดงันี ้1.การพฒันาระบบขัน้ตอนและวิธีการปฏิบตัิงานเพ่ือให้ได้ผลงานท่ีโดดเดน่หรือไม่
เคยมีใครท ามาก่อน 2.การน าเสนอวิธีการท างานใหม่ ๆ เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน  
3. ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบักฎระเบียบ ข้อบงัคบัท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตัิงานเพื่อผลปฏิบตัิงานท่ีดี 
4.การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุ้มค่าเพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุด 5.การก าหนดเป้าหมายท่ีท้าทาย 
เพ่ือให้ได้ผลงานท่ีดีกวา่เดมิ  

ตาราง 13 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
ในสมรรถนะหลกั ด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 
 
สภาพปัจจุบัน 

n = 380 
สภาพความคาดหวัง 

 
ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

ความรับผิดชอบต่อสังคม       
1.ความรู้ความสามารถเพ่ือการสร้าง
ประโยชน์ให้สงัคมการคิดริเร่ิมโครงการ
ท่ีเป็นประโชย์กบัชมุชน 

3.30 .79 4.65 .49 .41 1 

2.การสร้างจิตส านกึความรับผิดชอบ
ตอ่สงัคมเป็นหน้าท่ีของทกุคนในองค์กร 

3.48 .74 4.69 .50 .35 4 

3.การมีสว่นร่วมในการสง่เสริมกิจกรรม
เก่ียวกบัความรับผิดชอบตอ่สงัคม 

3.37 .69 4.76 .50 .38 2 

4.ความสามารถในการวิเคราะห์และ
ติดตามผลของกิจกรรมท่ีรับผิดชอบตอ่
สงัคมเพ่ือน าไปปรับปรุงและพฒันาให้
เกิดประโยชน์ได้ 

3.41 .67 4.67 .47 .37 3 

รวม 3.38 .72 4.70 .48 .38 6 
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จากตาราง 13  แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะหลักในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม
โดยรวมมีค่าความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .38) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความ
ต้องการจ าเป็นเรียงล าดบั ดงันี ้1.ความรู้ความสามารถเพ่ือการสร้างประโยชน์ให้สงัคมการคิดริเร่ิม
โครงการท่ีเป็นประโยชน์กบัชมุชน 2.การมีส่วนในการส่งเสริมกิจกรรมเก่ียวกบัความรับผิดชอบตอ่
สงัคม 3.ความสามารถในการวิเคราะห์และติดตามผลของกิจกรรมท่ีรับผิดชอบตอ่สงัคมเพ่ือน าไป
ปรับปรุงและพฒันาให้เกิดประโยชน์ได้มีคา่ความต้องการจ าเป็นเท่ากนั 4.การสร้างจิตส านกึความ
รับผิดชอบตอ่สงัคมเป็นหน้าท่ีของทกุคนในองค์กร 

ตาราง 14 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
ในสมรรถนะหลกัด้านความผกูพนัตอ่องค์กร เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 
 
สภาพปัจจุบัน 

n = 380 
สภาพความคาดหวัง 

 
ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

ความผูกพันต่อองค์กร       
1.การมีทศันคตท่ีิดีตอ่องค์กร 
ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 

3.36 .76 4.65 .56 .39 1 

2.ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั
กบัองค์กรและมีความรู้สึกเป็น
เจ้าขององค์กร 

4.43 .70 4.65 .56 .36 2 

3.ความภมูิใจท่ีได้เป็นสว่นหนึง่ของ
องค์กร  

3.47 .72 4.68 .56 .35 3 

4.การเข้าร่วมกิจกรรมท่ีจดัขีน้เพ่ือ
สร้างความผกูพนัตอ่หนว่ยงาน 

3.44 .69 4.68 .53 .36 2 

5.การมีสว่นร่วมในการสร้าง
ภาพลกัษณ์และช่ือเสียงให้กบั
มหาวิทยาลยั 

     3.41 .73     4.64 .51 .36 2 

รวม 3.42 .71 4.65 .54 .36 7 
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จากตาราง 14  แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะหลักในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ด้านความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวมมีค่าความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .36) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความ
ต้องการจ าเป็นเรียงล าดับ ดังนี ้ 1.การมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กรผู้ บริหารและเพ่ือนร่วมงาน 2.
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กรและมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร การเข้าร่วม
กิจกรรมท่ีจดัขึน้เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กรและการมีส่วนร่วมในการสร้างภาพลักษณ์และ
ช่ือเสียงให้กบัมหาวิทยาลยัโดยมีความต้องการจ าเป็นเท่ากนั 3.ความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร  

ตาราง 15 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ใน
ต าแหนง่นกัวิชาการศกึษา เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 
1.ความรู้ความสามารถในงานด้าน
การศกึษา เช่น งานหลกัสตูร งานท่ี
สนบัสนนุการเรียนการสอน งานวิจยัและ
นวตักรรม งานบริการนิสิตนกัศกึษา และ
งานประกนัคณุภาพการศกึษา 

3.53 .64 4.75 .44 .35 3 

2. ความรู้และทกัษะการให้บริการวิชาการ 
และให้ค าแนะน าเก่ียวกบัขัน้ตอนการ
ด าเนินการด้านงานวชิาการ 

3.43 .64 4.80 .41 .40 1 

3. การมีทกัษะในการประสานงาน 
ระหวา่งอาจารย์และนิสิต ระหวา่ง
หน่วยงานต่าง ๆ  ทัง้หน่วยงานภายใน
และและหน่วยงานภายนอก  

3.55 .68 4.75 .44 .34 4 

4. ความสามารถในการวเิคราะห์ข้อมลู
ทางการศกึษาและเสนอแนวทางเบือ้งต้น
การพฒันาการวางแผนการศกึษา การ
วจิยัทางการศกึษา 

3.63 .67 4.80 .41 .32 5 
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ตาราง 15 (ตอ่) 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

5.ความสามารถในการถ่ายทอด 
เผยแพร่ความรู้ ให้ค าปรึกษา 
แนะน าเพ่ือให้ผู้ รับบริการเข้าใจ
ในข้อมลูได้ง่าย 

3.50 .72 4.75 .54 .36 2 

รวม 3.53 .67 4.77 .45 .35  

 

จากตาราง 15  แสดงวา่ ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะต าแหน่งนกัวิชาการ
ศกึษาตามต าแหน่งในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของ
รัฐ โดยรวมมีคา่ความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .35) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความ
ต้องการจ าเป็นเรียงล าดบั ดงันี ้1.ความรู้และทกัษะการให้บริการวิชาการและให้ค าแนะน าเก่ียวกบั
ขัน้ตอนการด าเนินงานด้านงานวิชาการ 2. ความสามารถในการถ่ายทอดเผยแพร่ความรู้ ให้
ค าปรึกษา 3. ความรู้ความสามารถในงานด้านการศึกษา เช่น งานหลกัสูตร งานท่ีสนับสนุนการ
เรียนการสอน งานวิจยัและนวตักรรม งานบริการนิสิตนักศึกษาและงานประกันคณุภาพ 4.การมี
ทกัษะในการประสานงานระหว่างอาจารย์และนิสิต ระหว่างหน่วยงานตา่ง ๆ ทัง้หน่วยงานภายใน
และภายหน่วยงานภายนอก 5.ความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูลทางการศึกษาและเสนอ
แนวทางเบือ้งต้นเพ่ือการพฒันาวางแผนการศกึษาและการวิจยัทางการศกึษา  
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ตาราง 16 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
ในต าแหนง่นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

1. ความรู้ความสามารถในการ
พฒันาซอฟต์แวร์โดยใช้
ภาษาคอมพิวเตอร์  

3.47 .63 4.77 .43 .38 2 

2. ความสามารถออกแบบ
ระบบงาน ข้อมลู ระบบการ
ประมวลผล การส่ือสาร 
ฐานข้อมลู ตามความต้องการ
ของหนว่ยงาน 

3.37 .72 4.73 .45 .41 1 

3. การบริหารจดัการเว็บไซต์และ
ด้านการดแูลฐานข้อมลูร่วมถึง
การพฒันาโปรแกรมของ
หนว่ยงาน 

3.53 .68 4.77 .43 .35 4 

4. มีความสามารถในการจดัท า

ข้อมลูท่ีสนบัสนนุการปฏิบตัิงาน

ใช้งานร่วมกบั Mobile 

Application  

3.50 .63 4.80 .41 .37 3 

5. มีความสามารถในการศกึษา
และวิเคราะห์ปัญหาระบบและ
สรุปเหตผุลเพ่ือหาแนวทางแก้ไข 

3.37 .61 4.73 .58 .41 1 

รวม 3.45 .65 4.76 .46 .38  
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จากตาราง 16 แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะต าแหน่งนักวิชาการ
คอมพิ ว เตอ ร์ตามต าแหน่ งในการป ฏิบัติ งานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ โดยรวมมีคา่ความต้องการจ าเป็น (คา่ PNI = .38) และเมื่อพิจารณาราย
ข้อ พบว่า มีผลความต้องการจ าเป็นเรียงล าดบั ดงันี ้1.ความสามารถออกแบบระบบงาน ข้อมูล 
ระบบการประมวลผล การส่ือสาร ฐานข้อมูลตามความต้องการของหน่วยงานและการมี
ความสามารถในการศึกษาและวิเคราะห์ปัญหาระบบและสรุปเหตุผลเพ่ือหาแนวทางแก้ไข 2.
ความรู้ความสามารถในการพฒันาซอฟต์แวร์โดยใช้ภาษาคอมพิวเตอร์ 3. มีความสามารถในการ
จดัท าข้อมูลท่ีสนับสนุนการปฏิบตัิงานใช้งานร่วมกับ Mobile Application 4. การบริหารจัดการ
เว็บไซต์และด้านการดแูลฐานข้อมลูรวมถึงการพฒันาโปรแกรมของหนว่ยงานตามล าดบั 

 

ตาราง 17 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
ในต าแหนง่นกัวิชาการโสตศกึษา เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

1. ความรู้ความสามารถในการ

ผลิตส่ือ กราฟฟิก ภาพถ่าย เสียง 

มลัตมีิเดียเพ่ือเผยแพร่ข้อมลู 

3.60 .50 4.83 .38 .34 3 

2. การใช้เคร่ืองมือ
โสตทศันปูกรณ์และการ
บ ารุงรักษาให้อยูส่ภาพพร้อมใช้
งาน 

3.67 .48 4.87 .35 .33 4 

3. ความสามารถในการ
ตรวจสอบและควบคมุงานโสต
ทศันศกึษาเพ่ือให้เป็นไปตาม
มาตรฐานท่ีมหาวิทยาลยัก าหนด 

3.57 .57 4.77 .43 .34 3 
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ตาราง 17 (ต่อ(  

 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

4. ความสามารถในการจดัท า

เอกสาร คูมื่อเก่ียวกบังานใช้งาน

เบือ้งต้นและเผยแพร่งานโสต

ทศันศกึษา 

3.43 .50 4.83 .38 .41 1 

5. ความสามารถให้ค าปรึกษา 
แนะน า ถ่ายทอดความรู้ด้าน
วิชาการโสตทศันศกึษาและระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศแก่
ผู้ เก่ียวข้อง 

3.53 .51 4.93 .25 .40 2 

รวม 3.56 .51 4.85 .36 .36  

 

จากตาราง 17 แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะต าแหน่งนกัวิชาการโสต
ศกึษาตามต าแหน่งในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของ
รัฐ โดยรวมมีคา่ความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .36) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความ
ต้องการจ าเป็นเรียงล าดับ ดงันี ้1.ความสามารถในการจัดท าเอกสาร คู่มือเก่ียวกับการใช้งาน
เบือ้งต้นและเผยแพร่งานโสตทัศนศึกษา 2. ความสามารถให้ค าปรึกษาแนะน า ถ่ายทอดความรู้
ด้านวิชาการโสตทศันศึกษาและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศแก่ผู้ เก่ียวข้อง 3.ความรู้ความสามรถ
ในการผลิตส่ือ กราฟฟิก ภาพถ่าย เสียงมัลติมีเดียเพ่ือเผยแพร่ข้อมูลและความสามารถในการ
ตรวจสอบและควบคุมงานโสตทัศนศึกษาเพ่ือให้เป็นตามมาตรฐานท่ีมหาวิทยาลัยก าหนดมีค่า
ความต้องการจ าเป็นเท่ากัน 4.การใช้เคร่ืองมือโสตทัศนูปกรณ์และการบ ารุงรักษาให้อยู่สภาพ
พร้อมใช้งาน  
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ตาราง 18 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ใน
ต าแหนง่นกัวิชาการเงินและบญัชี เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

1. ความรู้ความเข้าใจในการ
บริหารจดัการด้านการเงินและ
บญัชีท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตังิาน 

3.27 .69 4.73 .52 .45 2 

2. ความสามารถศกึษาและ

วิเคราะห์การใช้จา่ยงบประมาณ

ของหนว่ยงานเพ่ือน าไปเป็น

แนวทางในการปรับปรุงการจดัสรร

งบประมาณท่ีเหมาะสม 

3.10 .71 4.57 .57 .47 1 

3. ความสามารถประมวลผล
ข้อมลู สถิตแิละฐานข้อมลูท่ี
เก่ียวกบัการเงินและบญัชีได้ 

3.23 .63 4.77 .50 .47 1 

4. ความสามารถการน าเสนอ
ตวัเลขการเงินแบบเข้าใจง่าย ไม่
ซบัซ้อนโดยมีการน าเทคโนโลยีมา
ใช้ 

3.43 .63 4.83 .46 .41 3 

5. ความสามารถในการถ่ายทอด
ความรู้การเงินและบญัชีให้ผู้ ท่ี
เก่ียวข้องเพ่ือสนบัสนนุการ
ปฏิบตัิงาน 

3.40 .62 4.63 .67 .36 4 

รวม 3.29 .66 4.71 .54 .43  

  

 



  157 

จากตาราง 18 แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะต าแหน่งนกัวิชาการเงิน
และบญัชีตามต าแหน่งในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษา
ของรัฐ โดยรวมมีค่าความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .43) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผล
ความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับ ดงันี ้1.ความสามารถศึกษาและวิเคราะห์การใช้จ่ายงบประมาณ
ของหน่วยงานเพ่ือน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงการจัดสรรงบประมาณท่ีเหมาะสมและ
ความสามารถประมวลข้อมูลสถิติและฐานข้อมูลท่ีเก่ียวกับการเงินละบญัชีได้มีค่าความต้องการ
จ าเป็นเท่ากัน 2. ความรู้ความเข้าใจในการบริหารจัดการด้านการเงินละบัญชีท่ีจ าเป็นต่อการ
ปฏิบตัิงาน 3.ความสามารถในการน าเสนอตวัเลขการเงินแบบเข้าใจง่ายไม่ซับซ้อนโดยมีการน า
เทคโนโลยีมาใช้ 4.ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้การเงินและบัญชีให้ผู้ ท่ีเก่ียวข้องเพ่ือ
สนบัสนนุการปฏิบตังิาน   

ตาราง 19 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
ในต าแหนง่นกัวิชาการพสัด ุเป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 
1. ความรู้ความเข้าใจในงานพสัด ุ
ตรวจสอบ ดแูลการจดัซือ้ จดัจ้าง เช่น 
การสอบราคา การประกวดราคา ท่ี
ถกูต้องตามาระเบียบ  

3.57 .57 4.83 .38 .36 2 

2. การจดัท ารายละเอียดบญัชี หรือ
ทะเบียนพสัด ุครุภณัฑ์ เพื่อสะดวกตอ่
ตรวจสอบ 

3.60 .56 4.90 .31 .36 2 

3. การส ารวจครุภณัฑ์ประจ าปี และ
ด าเนินการจดัจ าหนา่ยครุภณัฑ์ทีช่ ารุด
รวมถงึตรวจสอบคณุภาพของวสัดุ
ครุภณัฑ์ 

3.53 .63 3.73 .45 .34 4 

4. ความสามารถในการจ าแนกข้อมลู 
ท าสถิติ ปรับปรุงข้อมลู และรายงาน
ข้อมลูตา่งเก่ียวกบัครุภณัฑ์ 

3.53 .57 4.77 .43 .35 3 
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ตาราง 19 (ต่อ(  

 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 
5. ความสามารถในการให้ค าปรึกษา 
แนะน าเบือ้งต้น เผยแพร่ ถา่ยทอด
ความรู้ด้านงานพสัดทุีเ่ป็นประโยชน์
ตอ่ผู้ รับบริการ 

3.43 .63 4.77 .50 .39 1 

รวม 3.53 .59 4.60 .41 .36  

 

จากตาราง 19 แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะต าแหน่งนกัวิชาการพสัดุ
ตามต าแหน่งในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
โดยรวมมีค่าความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .36) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความ
ต้องการจ าเป็นเรียงล าดับ ดังนี ้1.ความสามารถในการให้ค าปรึกษาแนะน าเบือ้งต้นเผยแพร่ 
ถ่ายทอดความรู้ด้านงานพสัดท่ีุเป็นประโยชน์ต่อผู้ รับบริการ 2.ความรู้ความเข้าใจในการงานพสัดุ
ตรวจสอบ ดแูลการจดัซือ้ จดัจ้าง เช่น การสอบราคา การประกวดราคา ท่ีถกูต้องตามระเบียบและ
การจัดท ารายละเอียดบัญชีหรือทะเบียนพัสดุ ครุภัณฑ์ เพ่ือสะดวกต่อการตรวจสอบมีความ
ต้องการจ าเป็นเท่ากัน 3.ความสามารถในการจ าแนกข้อมูล ท าสถิติ ปรับปรุงข้อมูลและรายงาน
ข้อมลูตา่ง ๆ  เก่ียวกบัครุภณัฑ์ 4.การส ารวจครุภณัฑ์ประจ าปีและด าเนินการจดัจ าหน่ายครุภณัฑ์
ท่ีช ารุดรวมถึงตรวจสอบคณุภาพของวสัดคุรุภณัฑ์  
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ตาราง 20 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
ในต าแหนง่นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

1. ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบั

การบริหารงานแผน หลกัการ

วิเคราะห์นโยบายและแผน กล

ยทุธ์ เพ่ือให้สามารถบริหาร

จดัการงานแผนได้ 

3.63 .49 4.90 .31 .35 3 

2. ความสามารถในการจดัท า
แผน ติดตาม รายงานและ
วิเคราะห์การบริหารงานแผนได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.47 .63 4.80 .41 .38 1 

3. การเสนอวิธีการจดัการความ
เส่ียง สามารถวางแผนท่ีจะ
ควบคมุความเส่ียงท่ีอาจจะ
เกิดขึน้ให้ควบคมุ ปอ้งกนัได้ 

3.57 .50 4.83 .38 .36 2 

4. ความใฝ่รู้ติดตามความรู้ใหม ่ๆ  
เก่ียวกบัแผนพฒันาตา่ง ๆ  เชน่ 
แผนพฒันาเศรษฐกิจแหง่ชาต ิ
แผนอดุมศกึษาระยะยาว เพ่ือ
น ามาเป็นแนวทางในการจดัท า
แผน 

3.50 .63 4.83 .38 .38 1 

 

 

 



  160 

ตาราง 20 (ต่อ(  

 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

5.ความสามารถในการแนะ
แนวทางปฏิบตัใินมิตขิอง
นโยบายและแผนเพื่อการพฒันา
มหาวิทยาลยัให้สามารถก้าวสู่
ความเป็นเลิศ 

3.47 .63 3.77 .50 .36 2 

รวม 3.53 .58 4.63 .40 .37  

 

จากตาราง 20 แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะต าแหน่งนักวิเคราะห
นโยบายและแผนต าแหน่ งในการป ฏิบัติ งานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ โดยรวมมีคา่ความต้องการจ าเป็น (คา่ PNI = .37) และเมื่อพิจารณาราย
ข้อ พบว่า มีผลความต้องการจ าเป็นเรียงล าดบั ดงันี ้1.ความสามารถในการจดัท าแผน ติดตาม 
รายงานและวิเคราะห์การบริหารแผนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความใฝ่รู้ติดตามความรู้ใหม่ ๆ 
เก่ียวกบัแผนพฒันาตา่ง ๆ  เช่น แผนพฒันาเศรษฐกิจแห่งชาตแิผนอดุมศกึษาระยะยาว เพ่ือน ามา
เป็นแนวทางในการจัดท าแผนมีค่าความต้องการจ าเป็นเท่ากัน  2.ความสามารถในการแนะ
แนวทางปฏิบตัิในมิติของนโยบายและแผนเพ่ือพฒันาการพฒันามหาวิทยาลัยให้สามารถก้าวสู่
ความเป็นเลิศและการเสนอวิธีการจดัการความเส่ียงและสามารถวางแผนท่ีจะควบคมุความเส่ียงท่ี
อาจจะเกิดขึน้ให้ควบคมุ ปอ้งกนัได้มีคา่ความต้องการจ าเป็นเท่ากนั 3.ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบั
การบริหารแผน หลกัการวิเคราะห์นโยบายและแผน กลยทุธ์ เพ่ือให้สามารถบริหารจดัการงานแผน
ได้  
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ตาราง 21 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ใน
ต าแหนง่นกัทรัยพากรบคุคลเป็นรายข้อ  

 รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

1. ความรู้ในงานทรัพยากรบคุคล 

สรรหา คดัเลือก พฒันาและ

รักษาบคุลากรได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

3.50 .57 4.70 .47 .34 2 

2. ความรู้เก่ียวกบัองค์กรเป็น
อยา่งดี เน่ืองจากต้องให้ข้อมลู
ผู้บริหารและต้องพร้อมตอบ
ค าถามตา่ง ๆ  กบัพนกังาน  

3.67 .48 4.83 .38 .32 4 

3. ความสามารถการวางแผนการ
พฒันาศกัยภาพบคุลากร เพ่ือ
สร้างบคุลากรท่ีตอบโจทย์
มหาวิทยาลยั 

3.37 .49 4.63 .49 .38 1 

4. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
ถือเป็นการตดิตามการท างาน
ของฝ่ายตา่ง ๆ รวมถึงเป็นการ
ส ารวจศกัยภาพของบคุลากร 

3.53 .57 4.70 .53 .33 3 

5. การให้ค าปรึกษา แนะน า 
ชีแ้จงและตอบปัญหาเบือ้งต้น
เก่ียวกบังานทรัพยากรบคุคล 

3.60 .62 4.67 .61 .30 5 

รวม 3.53 .55 4.71 .50 .33  
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จากตาราง 21 แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะต าแหน่งนักทรัพยากร
บคุคลตามต าแหน่งในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของ
รัฐ โดยรวมมีคา่ความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .33) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความ
ต้องการจ าเป็นเรียงล าดบั ดงันี ้1.ความสามารถการวางแผนการพฒันาศกัยภาพบุคลากร เพ่ือส
รางบุคลากรท่ีตอบโจทย์มหาวิทยาลยั 2.ความรู้ในงานทรัพยากรบุคคล สรรหา คดัเลือก พัฒนา
และรักษาบคุลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3.การประเมินผลการปฏิบตัิงานถือเป็นการตดิตามการ
ท างานของฝ่ายตา่ง ๆ  รวมถึงเป็นการส ารวจศกัยภาพของบุคลากร 4. ความรู้เก่ียวกบัองค์กรเป็น
อย่างดีเน่ืองจากต้องให้ข้อมูลผู้บริหารและต้องพร้อมตอบค าถามต่าง ๆ  กับพนักงาน 5.การให้
ค าปรึกษา แนะน า ชีแ้จงและตอบปัญหาเบือ้งต้นเก่ียวกบังานทรัพยากรบคุคล  

ตาราง 22 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
ในต าแหนง่นกัประชาสมัพนัธ์ เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

1. การวางแผนและด าเนินการ
ประชาสมัพนัธ์เพ่ือให้เกิด
ภาพลกัษณ์ท่ีดีตอ่องค์กร 

3.43 .63 4.80 .41 .40 1 

2. ความสามารถในการเขียน 

รวบรวมและเผยแพร่ข่าวสาร 

กิจกรรมผ่านการประชาสมัพนัธ์  

3.50 .73 4.73 .45 .35 3 

3. ความสามารถในการบริหารดแูล
การประชาสมัพนัธ์ผ่านสื่อยคุใหม่
และสงัคมออนไลน์ เช่น website 
Facebook line  

3.53 .63 4.80 .41 .36 2 

4. ความสามารถในการใช้ภาษา

เพ่ือให้การประชาสมัพนัธ์มี

ประสิทธิภาพมากขึน้ 

3.57 .63 4.87 .35 .36 2 
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ตาราง 22 (ต่อ(  

 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

5. การสร้างความสมัพนัธ์อนัดีตอ่
ส่ือมวลชนและสร้างเครือข่ายใน
สายงานเพ่ือเป็นการเปิดช่องทาง
ในการประชาสมัพนัธ์ 

3.67 .71 4.83 .46 .32 4 

รวม 3.54 .67 4.81 .42 .36  

 

จากตาราง 22 แสดงว่า  ความ ต้องการจ าเป็นของสมรรถนะต าแหน่ งนัก
ประชาสัมพัน ธ์ตามต าแหน่งในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ โดยรวมมีคา่ความต้องการจ าเป็น (คา่ PNI = .36) และเมื่อพิจารณาราย
ข้อ พบว่า มีผลความต้องการจ าเป็นเรียงล าดบั ดงันี ้1.การวางแผนและด าเนินการประชาสมัพนัธ์
เพ่ือให้เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีตอ่งองค์กร 2.ความสามารถในการบริหารดแูลประชาสมัพนัธ์ผ่านสือยดุ
ใหม่และสังคมออนไลน์ เช่น Website Facebook Line (ค่า PNI = .36) 3. ความสามารถในการ
เขียนรวบรวมและเผยแพร่ข่าวสารกิจกรรมผ่านการประชาสมัพนัธ์ 4.การสร้างความสมัพนัธ์อนัดี
ตอ่ส่ือมวลชนและสร้างเครือข่ายในสายงานเพ่ือเป็นการเปิดช่องทางในการประชาสมัพนัธ์มีความ
ต้องการจ าเป็นเทา่กนั 
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ตาราง 23 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
ในต าแหนง่นกัวิเทศสมัพนัธ์ เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

1. การศกึษาและน าเสนอข้อมลู

ความร่วมมือทางวิชาการกบั

สถาบนั/องค์กรตา่งประเทศเพ่ือ

เสนอผู้บริหารในการเพิ่มความ

ร่วมมือ 

3.43 .63 4.73 .45 .38 2 

2. ความสามารถในการ
ตรวจสอบร่างเอกสารเพ่ือท า
ข้อตกลงทางวิชาการกบัสถาบนั/
องค์กรตา่งประเทศ (MOU), 
(LOI), (MOA) 

3.50 .68 4.80 .41 .37 3 

3. ความรู้ความเข้าใจใน
วฒันธรรมท่ีแตกตา่งกนัของแต่
ละประเทศเพ่ือน าไปสูก่ารสร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีดีในการ
ปฏิบตังิาน 

3.47 .57 4.77 .43 .38 2 

4. ความสามารถในการใช้ภาษา
เพ่ือการเจรจาในข้อตกลงทาง
วิชาการตา่ง ๆ  

3.47 .57 4.77 .43 .38 2 
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ตาราง 23 (ตอ่) 
 

 

จากตาราง 23 แสดงวา่ ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะต าแหน่งนกัวิเทศสมัพนัธ์
ตามต าแหน่งในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
โดยรวมมีค่าความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .38) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความ
ต้องการจ าเป็นเรียงล าดบั ดงันี ้1.ความสามารถในการประสานงาน ดแูลอ านวยความสะดวกให้
อาจารย์ นกัศึกษาต่างชาติท่ีมาอยู่ในมหาวิทยาลยั 2.การศึกษาและน าเสนอข้อมูลความร่วมมือ
ทางวิชาการกับสถาบนั / องค์กรต่างประเทศเพ่ือเสนอผู้บริหารในการเพิ่มความร่วมมือ ความรู้
ความเข้าใจในวฒันธรรมท่ีแตกตา่งกนัของแตล่ะประเทศเพ่ือน าไปสู่การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีใน
การปฏิบตัิและความสามารถในการใช้ภาษาเพ่ือการเจรจาในข้อตกลงทางวิชาการต่าง ๆ มีความ
ต้องการจ าเป็นเทา่กนั 3.ความสามารถในการตรวจสอบร่างเอกสารเพ่ือท าข้อตกลงทางวิชาการกบั
สถาบนั / องค์กรตา่งประเทศ (MOU), (LOI), (MOA)  
 

 

 

 

 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

5. ความสามารถในการ

ประสานงาน ดแูลอ านวยความ

สะดวกให้อาจารย์ นกัศกึษา

ตา่งชาติท่ีมาอยูใ่นมหาวิทยาลยั 

3.40 .72 4.73 .52 .39 1 

รวม 3.44 .63 4.76 .45 .38  
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ตาราง 24 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ใน
ต าแหนง่เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

1. ความรู้ความเช่ียวชาญในงาน
สารบรรณ ร่างและโต้ตอบหนงัสือ
ราชการ รวมถงึจดัการประชมุทัง้
กระบวนการ 

3.65 .53 4.83 .38 .32 3 

2. ความสามารถในการจดัล าดบั
ความส าคญัและความเร่งดว่นของ
งาน เพ่ือด าเนินการเสนอก่อนและ
หลงั 

3.63 .59 4.83 .38 .33 2 

3. การตรวจสอบความถกูต้องของ
อกัษรและรูปแบบหนงัสือราชการ
ก่อนน าเสนอผู้บริหาร พร้อม
ตรวจทานหนงัสือจากผู้บริหาร
พิจารณาสัง่การ และลงนามให้
ครบถ้วนก่อนสง่คืนหน่วยงาน 

3.55 .55 4.80 .41 .35 1 

4. การใช้งานระบบสารสนเทศเพือ
การจดัเก็บข้อมลูสะดวกตอ่การ
สืบค้น 

3.68 .57 4.83 .38 .31 4 

5. การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมลู

ด้านการบริหารส านกังานเพ่ือเสนอ

ตอ่ผู้บงัคบับญัชาเพ่ือการพิจารณา

วางแผนและการตดัสินใจ 

3.58 .59 4.73 .51 .32 3 

รวม 3.62 .57 4.80 .41 .33  
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จากตาราง 24 แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะต าแหน่งเจ้าหน้าท่ี
บริหารงานทั่วไปตามต าแหน่งในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ โดยรวมมีคา่ความต้องการจ าเป็น (คา่ PNI = .33) และเมื่อพิจารณาราย
ข้อ พบว่า มีผลความต้องการจ าเป็นเรียงล าดบั ดงันี  ้1.การตรวจสอบความถกูต้องของอกัษรและ
รูปแบบหนงัสือราชการก่อนน าเสนอผู้บริหาร พร้อมตรวจทานหนงัสือจากผู้บริหารพิจารณาสัง่การ 
และลงนามให้ครบถ้วนก่อนส่งคืนหน่วยงาน  2.ความสามารถในการจัดล าดบัความส าคญัและ
ความเร่งดว่นของงานเพ่ือด าเนินการเสนอก่อนและหลงั 3.ความรู้ความเช่ียวชาญในงานสารบรรณ 
ร่างและโค้ตอบหนังสือราชการรวมถึงจัดการประชุมทัง้กระบวนการและการรวบรวมวิเคราะห์
ข้อมูลด้านการบริหารส านักงานเพ่ือเสนอต่อผู้ บังคบับัญชาเพ่ือการพิจารณาวางแผนและการ
ตดัสินใจมีความต้องการจ าเป็นเทา่กนั 4.การใช้งานระบบสารสารเทศเพ่ือการจดัเก็บข้อมลูสะดวก
ตอ่การสืบค้น 

ตาราง 25 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิาน ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
ในต าแหนง่บรรณารักษ์ เป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 
1. ความรู้ด้านบรรณารักษ์ศาสตร์ เช่น 
การจดัท าฐานข้อมลู มคีวามรู้ใน
แหลง่ข้อมลูและการสบืค้น 

3.63 .61 4.80 .41 .32 2 

2. ความรู้ความสามารถทางดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้ในงาน 
ทรัพยากรสารสนเทศอิเลก็ทรอนิกส์ 
คลงัสารสนเทศของหนว่ยงาน การ
บริหารจดัการฐานข้อมลู  

3.63 .61 4.87 .35 .34 1 

3. การวเิคราะห์ทรัพยากรสารสนเทศ

เพื่อก าหนดเลขหมู ่และหวัเร่ือง

ทรัพยากรห้องสมดุ 

3.87 .63 4.93 .25 .28 3 
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ตาราง 25 (ตอ่) 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 
1. ความรู้ด้านบรรณารักษ์ศาสตร์ เช่น 
การจดัท าฐานข้อมลู มคีวามรู้ใน
แหลง่ข้อมลูและการสบืค้น 

3.63 .61 4.80 .41 .32 2 

2. ความรู้ความสามารถทางดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้ในงาน 
ทรัพยากรสารสนเทศอิเลก็ทรอนิกส์ 
คลงัสารสนเทศของหนว่ยงาน การ
บริหารจดัการฐานข้อมลู  

3.63 .61 4.87 .35 .34 1 

3. การวเิคราะห์ทรัพยากรสารสนเทศ

เพื่อก าหนดเลขหมู ่และหวัเร่ือง

ทรัพยากรห้องสมดุ 

3.87 .63 4.93 .25 .28 3 

4. ความสามารถพฒันาทรัพยากร

สารสนเทศทัง้การจดัหาและการ

คดัเลอืกทรัพยากรสารสนเทศที่เป็น

ประโยชน์ตอ่ผู้ใช้บริการ 

3.76 .71 4.83 .38 .32 2 

5. ความสามารถในการถ่ายทอด
ความรู้และแนะน าข้อมลูตา่ง ๆ ให้ที่
เข้ารับบริการเข้าใจได้งา่ย 

3.67 .71 4.83 .38 .32 2 

รวม 3.71 .65 4.85 .35 .32  

 

จากตาราง 25 แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะต าแหนง่บรรณารักษ์ตาม
ต าแหน่งในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ โดยรวม
มีค่าความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .32) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความต้องการ
จ าเป็นเรียงล าดับ ดังนี ้1.ความสามารถทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใช้ในงานทรัยพยากร
สารสนเทศ อิเล็กทรอนิกส์ คลงัสารสนเทศของหน่วยงานการบริหารจดัการฐานข้อมูล 2.ความรู้
ด้านบรรณารักษ์ศาสตร์ เช่น การจัดท าฐานข้อมูล มีความรู้ ในแหล่งข้อมูลและการสืบค้น 
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ความสามารถพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศทัง้การจดัหาและการคดัเลือกทรัพยากรสารสนเทศท่ี
เป็นประโยชน์ตอ่ผู้ ใช้บริการและความสามารถในการถ่ายทอดความรู้และแนะน าข้อมลูตา่ง ๆ  ให้
ท่ีเข้ารับบริการเข้าใจง่ายมีค่าความต้องการจ าเป็นเท่ากัน  3.การวิเคราะห์ทรัพยากรสารสนเทศ
เพ่ือก าหนดเลขหมูแ่ละหวัเร่ืองทรัพยากรห้องสมดุ  

ตาราง 26 คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ใน
ต าแหนง่นิตกิรเป็นรายข้อ 

รายการประเมิน 
 

สภาพปัจจุบัน 
n = 380 

สภาพความคาดหวัง 
 

ความต้องการจ าเป็น 

𝒙 S.D. 𝒙 S.D. PNIModified ล าดับ 

1. การวินิจฉยัปัญหากฎหมาย ร่าง

และพิจารณาร่างข้อบงัคบั 

ตรวจสอบร่างกฏหมายหรือ

ข้อบงัคบัท่ีจ าเป็นและเก่ียวข้องกบั

สถาบนัอดุมศกึษา 

3.50 .78 4.57 .63 .30 2 

2. การด าเนินการเก่ียวกบังานนิติ
กรรมและสญัญาตา่ง ๆ   

3.50 .73 4.53 .57 .30 2 

3. การด าเนินคดี การสอบสวน 

สืบสวน รวบรวมเอกสารในการ

ปฏิบตังิาน 

3.53 .68 4.76 .55 .32 1 

4. การส่ือสารกบัผู้ เก่ียวข้องให้
เข้าใจในข้อกฎหมายอยา่งง่าย 

3.60 .72 4.57 .73 .27 4 

5. การให้ค าปรึกษา แนะน า 

เก่ียวกบักฎหมาย กฎ ระเบียบ 

ข้อบงัคบั ค าสัง่ และหนงัสือเวียน

ตา่ง ๆ  

3.53 .73 4.57 .63 .29 3 

รวม 3.53 .73 4.60 .62 .30  
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จากตาราง 26 แสดงว่า ความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะต าแหน่งนิติกรตาม
ต าแหน่งในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ โดยรวม
มีค่าความต้องการจ าเป็น (ค่า PNI = .30) และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มีผลความต้องการ
จ าเป็นเรียงล าดบั ดงันี ้1.การด าเนินคดี การสอบสวน สืบสวน รวบรวมเอกสารในการปฏิบตัิงาน  
2.การวินิจฉัยปัญากฎหมาย ร่างและพิจารณาร่างข้อบงัคบัตรวจสอบร่างกฎหมายหรือข้อบงัคบัท่ี
จ าเป็นและเก่ียวข้องกบัสถาบนัอดุมศกึษาและการด าเนินการเก่ียงกบังานนิติกรรมและสญัญาตา่ง 
ๆ มีค่าความต้องการจ าเป็นเท่ากัน 3.การให้ค าปรึกษา แนะน าเก่ียวกับกฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบงัคบั ค าสัง่ และหนงัสือเวียนตา่ง ๆ  4.การส่ือสารกบัผู้ เก่ียวข้องให้เข้าใจในข้อกฎหมายอย่าง
ง่าย       

ระยะที่  2  ผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
ต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

ตอนท่ี 1 การพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่ง
งานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

1.น าผลการศึกษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในระยะท่ี  1 มาสังเคราะห์และด าเนินการสร้าง 
(ร่าง) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ได้น าหลกัทฤษฎีของ เดวิท ซี แมคแคนแลนด์ องค์ประกอบ
ของสมรรถนะ ประกอบ ด้วย 1) ความ รู้  2) ทักษะ 3) ความคิด เห็น เก่ียวกับตนเอง  4) 
บคุลิกลกัษณะประจ าตวัของบคุคล 5) แรงจูงใจ/เจอตคติ  สร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ซึ่งน าผลท่ีได้จากการ
วิเคราะห์เนือ้หาการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างและผลการศึกษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ  ผลท่ีได้จากการสมัภาษณ์และการศกึษาสมรรถนะ
ท่ีจ าเป็นท าให้สามารถแยกสมรรถนะออกได้เป็น 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลกัและสมรรถนะตาม
ต าแหนง่งาน โดยสมรรถนะหลกัมี 11 ด้าน ได้แก่ การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสัง่สมความ
เช่ียวชาญในอาชีพ จริยธรรม ความร่วมแรงร่วมใจ ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะการส่ือสาร การ
พฒันาตนเอง การคดิวางแผนเป็นระบบ ความผกูพนัตอ่องค์กรและความรับผิดชอบตอ่สงัคม  และ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 12 ต าแหน่ง ได้แก่ นักวิชาการศึกษา นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
นกัวิชาการโสตศกึษา นกัวิชาการเงินและบญัชี นกัวิชาการพสัด ุนกัวิเคราะห์นโยบายและแผน นกั
ทรัพยากรบุคคล นกัประชาสมัพนัธ์ นกัวิเทศสมัพนัธ์ เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป บรรณารักษ์และ
นิติกร ซึงสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามต าแหน่งงานมีความส าคัญในการปฏิบัติงานของ
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บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ จึงควรพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานให้บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการมีสมรรถนะท่ีพร้อมในการปฏิบตังิานเพ่ือการปฏิบตัิงานเกิดประสิทธิภาพตามมา สว่นผลท่ี
ได้จากการส ารวจแบบสอบถามจากบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ 
พบว่า สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในการอาชีพ เป็นสมรรถนะหลักท่ีมีความ
ต้องการจ าเป็นมากท่ีสุด (ค่า PNI = .46) รองลงมาคือ สมรรถนะหลักด้านทกัษะการส่ือสารและ
สมรรถนะหลกัด้านการพฒันาตนเอง (คา่ PNI = .43) รองลงมาคือสมรรถนะหลกัด้านการบริการท่ี
ดี สมรรถนะหลักด้านความร่วมแรงร่วมใจและสมรรถนะหลักด้านการคิดวางแผนเป็นระบบ  
(คา่ PNI = .42) รองลงมาคือ สมรรถนะหลกัด้านความคิดสร้างสรรค์ คา่ PNI = .41) รองลงมาคือ
สมรรถนะหลกัด้านจริยธรรม (ค่า PNI = .39) รองลงมาสมรรถนะหลกัด้านการมุ่งผลสมัฤทธ์ิและ
สมรรถนะความรับผิดชอบต่อสงัคม (ค่า PNI = .38) และรองลงมาคือสมรรถนะด้านความผูกพนั
ตอ่องค์กร (คา่ PNI = .36)  และเมือพิจารณาเป็นรายข้อของสมรรถหลกัแตล่ะด้านและสมรรถนะ
ตามต าแหน่งงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีมีค่าความต้องการจ าเป็น (PNI) อนัดบัแรก 
ดงันี ้

ตาราง 27 ตารางสรุปคา่ความต้องการจ าเป็นอนัดบัแรก (PNI) ของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ
ตามต าแหนง่งาน 
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ตาราง 27 (ต่อ(  

 

2.ด า เนิ น ก า ร ส น ท น า ก ลุ่ ม  ( Focus Group Discussion Technique)  
โดยผู้ทรงคณุวฒุิท่ีปฏิบตัิงานเก่ียวกับการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากร มีความรู้ 
ความเช่ียวชาญและประสบการณ์ในการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานทัง้ภายในและภายนอก
สถาบนัอดุมศกึษา จ านวน 7 ทา่น ผลการสนทนากลุม่ ปรากฎดงัตาราง 27 
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ตาราง 30 แสดงรูปแบบการพฒันาสมรรถนะตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ตามสมรรถนะหลกั ท่ีผ่านการสนทนากลุม่  

สมรรถนะหลัก รูปแบบ 
1. ด้านการส่ังสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

 1.1สง่เสริมการเผยแพร่องค์ความรู้ที่เก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิงาน เช่น การจดัท าคูม่ือการ
ปฏิบตัิงาน การสนบัสนนุงบประมาณ และอปุกรณ์ในการสร้างสรรค์เพื่อให้มีองค์ความรู้
เพื่อใช้ในการเผยแพร่ 

 1.2การจดัอบรมเพื่อให้เกิดทกัษะในการน าเสนอและเผยแพร่องค์ความรู้เก่ียวกบัการ
ปฏิบตัิงานได้อยา่งมีประสทิธิภาพ 

 1.3กระบวนการตรวจสอบผลงานจากผู้ เช่ียวชาญในด้านนัน้ ๆ  เพื่อเป็นการสร้างความ
มัน่ใจวา่ผลงานท่ีน าเสนอมีความนา่เช่ือถือและใช้ประโยชน์ได้จริง 

 1.4การเวทใีนการเผยแพร่ความรู้เพื่อให้บคุลากรสามารถน าเสนอเผยแพร่ความรู้ได้ 
อยา่งมืออาชีพเพื่อเป็นการแลกเปลยีนการน าเสนอส าเร็จและเกิดความนา่เช่ือถือด้วย 

 1.5การสร้างแรงจงูใจให้บคุลากรน าความรู้ ทกัษะและความสามารถในการปฏิบตัิงานท่ี
เกิดจากการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานเพื่อท าผลงานขอเลือ่นล าดบัความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

2. ด้านการส่ือสาร 
 2.1การก าหนดนโยบายให้บคุลากรมีความรู้ ความสามารถด้านภาษาองักฤษ  

 2.2การประเมินทกัษะการสือ่สารและการใช้ภาษาองักฤษตามระดบัความสามารถ 
เพื่อให้สามารถพฒันาได้ตามความสามารถของแตล่ะคน 

 2.3การจดักิจกรรมเพื่อสร้างความมัน่ใจในการใช้ภาษาองักฤษในสถานการณ์จริงกบั
อาจารย์ตา่งชาติ 

 2.4สร้างทศันคตใิห้บคุลากรตระหนกัวา่การสือ่สารโดยใช้ภาษาองักฤษมีความส าคญั
เนื่องจากภาษาองักฤษเป็นภาษากลางของโลกที่ใช้ในการติดตอ่สือ่สาร 

 2.5การสร้างแรงจงูใจในการพฒันาทกัษะด้านภาษาองักฤษโดยการเพิ่มคา่ตอบแทน
พิเศษส าหรับบคุลากรท่ีสอบภาษาองักฤษผา่นเกณฑ์ที่สถาบนัอดุมศกึษาก าหนด 

3. ด้านพัฒนา
ตนเอง 

 3.1สนบัสนนุการศกึษาตอ่ในระดบัสงูขึน้ของบคุลากรเพื่อเป็นการเพิ่มพนูความรู้ในการ
ปฏิบตัิงาน  โดยให้บคุลากรสามารถลาเรียนได้ หรือมีทนุการศกึษาให้ศกึษาตอ่ในสาขาที่
เก่ียวข้องกบัการปฏิบตังิาน  
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ตาราง 30 (ตอ่) 

สมรรถนะหลัก รูปแบบ 
 3.2การโอนย้ายหรือการหมนุเวียนการปฏิบตัิงานของบคุลากรท่ีศกึษาขณะศกึษาตอ่หรือ

เมื่อส าเร็จการศกึษาแล้ว เพื่อเป็นการน าความรู้ที่ได้มาประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัิงาน 

 3.3กระบวนการสร้างความภาคภมูิใจในการศกึษาตอ่ เช่น เปิดโอกาสให้เสนอวิธีการ
ปฏิบตัิงาน เพื่อให้เกิดก าลงัใจที่จะน าความรู้จากการศกึษาตอ่สร้างสรรค์งานให้มี
ประสทิธิภาพ 

 3.4เปิดโอกาสให้บคุลากรท่ีส าเร็จการศกึษาแล้วได้มีโอกาสเข้าร่วมประชมุกบัผู้เก่ียวข้อง 
แสดงความคิดเห็นตอ่ที่ประชมุ เป็นการสร้างความนา่เช่ือถือจากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บริหาร 

 3.5ก าหนดความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ให้ชดัเจน เพื่อเป็นแรงผลกัในการศกึษา
ตอ่ 

1. ด้านการบริการท่ีดี 
 4.1การจดัสภาพแวดล้อม เพื่อสร้างวฒันธรรมองค์กรให้เห็นถงึความส าคญัในการบริการท่ี

ดี เป็นการสร้างบคุลกิภาพทีด่ีเพือ่ให้เกิดการบริการท่ีดีขึน้  

 4.2การประเมินตนเองด้วยวิธีพฒันาบคุลกิภาพตามแนวทาง MBTI (Myers-Briggs Type 
Indicator) ท าให้บคุลากรเกิดความเข้าใจตนเอง และเกิดทกัษะการพฒันาบคุลกิภาพ
ตอ่ไป 

 4.3การจดัอบรมเพื่อพฒันาบคุลกิภาพ ท าให้บคุลากรเกิดความมัน่ใจในตนเอง  

 4.4จดักิจกรรมโดยการให้บคุลากรท่ีมีความโดดเดน่ มาบรรยายให้เพื่อนร่วมงานรับรู้
วิธีการเพื่อสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัผู้ รับบริการ  

 4.5การยกยอ่ง ชมเชย ผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีบคุลกิภาพที่พร้อมให้บริการถือเป็นการสร้าง
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน พร้อมทัง้สนบัสนนุให้ได้เข้ารับการอบรมบคุลกิภาพที่ดกีบั
องค์กรชัน้น า เพื่อเป็นแบบอยา่งที่ดีให้เพื่อนร่วมงาน 

2. ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 
 5.1การก าหนดนโยบาย วิธีการให้เกิดกระบวนการท างานเป็นทีม 

 5.2การจดัหลกัสตูรฝึกอบรมการท างาน เพื่อสร้างเสริมทกัษะตา่ง ๆ  ในการปฏิบตัิงานเป็น
ทีม โดยทกัษะการท างานเป็นทีมที่พึง่มีคือเปิดใจ ให้ใจ สนบัสนนุ ให้เกียรติ  

 5.3การสร้างทศันคติและเจตคติให้เปิดกว้างขึน้และพร้อมที่จะท างานกบัผู้อื่นอยา่งมี
ความสขุ 

 5.4การสร้างกระบวนการให้เกิดการยอมรับความแตกตา่งระหวา่งบคุคลจะท าให้สามารถ
สร้างความสามคัคีในการปฏิบตัิงานได้ 
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สมรรถนะหลัก รูปแบบ 
 5.5การให้รางวลัหรือค าชมเชยเพือ่เป็นการตอบแทนการท างานเป็นทีมที่ประสบ

ความส าเร็จเพื่อให้เป็นแบบอยา่งที่ดี 

1. ด้านการคิดวางแผนแป็นระบบ 
 6.1การจดัประชมุเชิงปฏิบตักิารเพื่อเกิดความรู้ความเข้าใจในการวิเคราะห์สภาพของ

องค์กร (SWOT analysis)  

 6.2ท าการศกึษาผลการวเิคราะห์สภาพองค์กร (SWOT analysis) เพื่อน าไปใช้เป็นข้อมลู
พืน้ฐานในการวางแผนก าหนดทศิทางการพฒันาองค์กร 

 6.3การจดัอบรมเพื่อสง่เสริมการวิเคราะห์สภาพองค์กร (SWOT analysis) เพื่อเป็นการ
สร้างความมัน่ใจในตนเองเพื่อการปฏิบตัิงานในสว่นวิเคราะห์งานอื่น ๆ   

 6.4สร้างความตระหนกัรู้ ทศันคตใิห้บคุลากรเห็นถึงความส าคญัในการวเิคราะห์สภาพ
องค์กร 

 6.5น าผลการวิเคราะห์สภาพองค์กร มาเป็นข้อมลูพืน้ฐานในการพฒันาองค์กรให้ดีขึน้
แสดงถงึวา่คณุภาพชีวิตการปฏิบตัิงานดีตามด้วย  

2. ด้านความคิดสร้างสรรค์ 
 7.1การจดัอบรมให้บคุลากรมีความรู้เก่ียวกบัวิทยาการและเทคโนโลยีใหม ่ๆ  ท่ีเก่ียวข้อง

กบัการปฏิบตัิงาน เพื่อสร้างความพร้อมในการน าวิทยาการใหม ่ๆ  มาประยกุต์ใช้ในการ
ปฏิบตัิงาน  

 7.2การแลกเปลีย่นเรียนรู้เก่ียวกบัวิทยาการใหม ่ๆ  ท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบตัิงานเพื่อ
เสริมสร้างทกัษะให้เกิดกระบวนการสร้างสรรค์การท างาน 

 7.3จดัเวทเีพื่อน าเสนอแนวทางการปฏิบตัิงานท่ีดี Best Practice/ Good Practice เมื่อ
บคุลากรเรียนรู้แนวทางการปฏิบตัิงานท่ีดีก็จะเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการปฏิบตัิ 

 7.4การสร้างบรรยากาศให้เกิดการติดตามวิทยาการและเทคโนโลยีใหม ่ๆ  ท่ีจ าเป็นตอ่การ
ปฏิบตัิงาน 

 7.5การสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน โดยการเปิดเวทีจดัประกวดน าเสนอผลงานท่ีสร้าง
นวตักรรมให้กบัการปฏิบตัิงาน มรีางวลัให้กบัผลงานท่ีโดดเดน่ถือเป็นการแลกเปลีย่น
เรียนรู้ 
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สมรรถนะหลัก รูปแบบ 
1. ด้านจริยธรรม 

 8.1การก าหนดเปา้หมายในการพฒันาคณุธรรมจริยธรรม โดยครอบคลมุทัง้ด้านคณุธรรม
และจริยธรรม เพื่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ และสามารถปฏิบตัตินเป็นแบบอยา่งที่ดีได้ 

 8.2จดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างทกัษะในการปฏิบตัิงานเพื่อให้บคุลากรปฏิบตัิตามระเบยีบ
วินยัรวมถึงสามารถชีแ้นะเพื่อนร่วมงานได้  

 8.3การสร้างจิตส านกึให้บคุลากรเกิดความตระหนกัรู้ถึงความส าคญัของการปฏิบตัิงาน
ตามระเบียบวินยั  

 8.4การคดัเลอืกบคุลากรที่ปฏิบตัิตนเป็นแบบอยา่งที่ดี และโน้มน้าวให้ผู้อื่นปฏิบตัิตาม
ระเบียบ มาพดูคยุแลกเปลีย่นให้เพื่อนร่วมงาน เป็นการสร้างแรงบนัดาลใจในการปฏิบตัิ
ตามระเบียบ  

 8.5ยกยอ่ง ชมเชยผู้ที่มีความประพฤติปฏิบตัิดีมคีณุธรรมและจริยธรรม หรือการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีเน้นด้านจริยธรรมเพื่อกระตุ้นให้บคุลากรปฏิบตัิตามระเบยีบ
วินยั 

2. ด้านการมุ่งสัมฤทธ์ิ 
 9.1การศกึษาดงูานในหนว่ยงานได้รับการยอมรับในเร่ืองที่เก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิ ท าให้

เกิดกระบวนการคิดและการพฒันาระบบ น าไปสูน่วตักรรมใหมเ่พื่อพฒันาการปฏิบตัิงาน  

 9.2จดัอบรมเก่ียวกบัการพฒันาการปฏิบตัิงาน เพื่อให้เกิดทกัษะในการคิดและพฒันา
ระบบงานใหม ่ๆ  เพื่อให้เกิดวงจรการพฒันาอยา่งไมม่ีที่สิน้สดุ 

 9.3สร้างกระบวนการพฒันาระบบการท างานและขัน้ตอนในการปฏิบตัิงาน เพื่อให้
บคุลากรพฒันาการท างานแนวใหม ่เช่น การลดขัน้ตอนการปฏิบตัิงาน การท างานแบบ 
One Stop Service 

 9.4เปิดช่องทางให้บคุลากรได้น าเสนอขัน้ตอนการปฏิบตังิานท่ีได้รับการพฒันาให้ดขีึน้ ให้
ผู้ เก่ียวข้องหรือผู้ รับบริการได้รับรู้  ท าให้เกิดภาพลกัษณ์ที่ดีและเกิดความเช่ือถือในงาน 

 9.5การสร้างแรงจงูใจในการพฒันาระบบ โดยการเปิดเวทีให้บคุลากรได้น าเสนอผลงานท่ี
เป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบตัิงาน หากผลงานได้รับการยอมรับจะได้รับทนุในการพฒันางาน
ตอ่ไป 
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ตาราง 30 (ตอ่) 

สมรรถนะหลัก รูปแบบ 
1. ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 

 10.1การอบรมให้ความรู้ทีจ่ะน ามาใช้ในการสร้างประโยชน์กบัสงัคม เช่น การเรียนรู้วิถี
ชมุชนให้บคุลากรได้สมัผสักบัชมุชนและพร้อมจะน าความรู้มาใช้เกิดประโยชน์ 

 10.2การศกึษาดงูานในหนว่ยงานท่ีมีโครงการท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคมอยา่งชดัเจน เพื่อให้
เกิดทกัษะด้านการสร้างประโยชน์ให้สงัคม และกระตุ้นให้คิดริเร่ิม 

 10.3การจดักิจกรรมลงชมุชนจริงเพื่อให้บคุลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถของตนเอง
เพื่อสร้างประโยชน์ให้สงัคม เกิดความภาคภมูใิจในการน าความรู้ที่ตนมีมาสร้างประโยชน์
ให้กบัสงัคม  

 10.4สนบัสนนุทรัพยากรด้านตา่ง ๆ  เพื่อการน าไปใช้ประโยชน์ส าหรับบคุลากรท่ีเป็นผู้
ริเร่ิมโครงการท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคม  

 10.5สร้างแรงจงูใจให้เสนอโครงการท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคมหากโครงการใดได้รับเลอืกจะ
รับทนุสนบัสนนุในการจดัโครงการ 
 

2. ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
 11.1การปฐมนิเทศบคุลากรใหมใ่ห้ได้รับรู้ถึงเกียรติประวตัิของสถาบนัอดุมศกึษาที่มมีา

นานเพื่อให้บคุลากรเกิดทศันคตทิี่ดีตอ่องค์กร  

 11.2การจดัระบบพี่สอนน้อง ส าหรับบคุลากรท่ีเข้ารับต าแหนง่ใหมโ่ดยให้เรียนรู้งานจากผู้
อาวโุสและปฏิบตัิหน้าที่มาก่อน เพื่อเป็นการเพิ่มพนูความรู้และทกัษะในการปฏิบตังิาน  

 11.3การถา่ยทอดวิสยัทศัน์ทีด่ีตอ่องค์กรให้เกิดทศันคติที่ดีตอ่องค์กร ผา่นช่องทางตา่ง ๆ  
ภายในองค์กร เช่น การประชมุทัง้แบบทางการและแบบไมเ่ป็นทางการ 

 11.4การปลกูฝังคา่นิยมให้เกิดทศันคติที่ตอ่ดีตอ่องค์กรด้วยการให้ผู้บริหารได้มีโอกาส
พบปะพดูคยุ เป็นการเช่ือมความสมัพนัธ์ทีดีระหวา่งผู้บริหารและบคุลากร 

 11.5สร้างกระบวนการเสริมให้บคุลากรผา่นกิจกรรมตา่ง ๆ  เช่น การให้รางวลัเชิดชู
บคุลากรท่ีปฏิบตัิงานกบัสถาบนัอดุมศึกษาเป็นเวลานาน เช่น 10 ปี , 20 ปี และ 30 ปี 
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ตาราง 31 แสดงรูปแบบท่ีได้จากการสนทนาตามสมรรรถนะตามต าแหนง่งาน 

สมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน 

รูปแบบ 

1. นักวิชาการศึกษา 
 1.1การจดัประชมุเชิงปฏิบตักิารเก่ียวกบัการบริการวชิาการให้มีความรู้ความเข้าใจในบริการวิชาการและ

การให้ค าแนะน าเก่ียวกบัขัน้ตอนการด าเนินงาน 

 1.2กระบวนการสอนงานและให้ค าแนะน าเพื่อให้เกิดทกัษะในการบริการวิชาการและการให้ค าแนะน า
เก่ียวกบัขัน้ตอนการด าเนินงาน 

 1.3การก าหนดให้มแีผนพฒันาประจ าปีด้านการบริการวิชาการ เพื่อกระตุ้นให้มีความรู้ความข้าใจและเกิค
ความมัน่ใจในตนเอง และความสามารถให้ค าแนะน าขัน้ตอนในงานด้านวิชาการได้ 

 1.4จดัประชมุซกัซ้อมความเข้าใจในการให้บริการวิชาการและค าแนะน าเพื่อให้บคุลากรทกุคนสามารถ
ตอบค าถามและแนะน าไปในทศิทางเดียวกนั ถือเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ที่นา่เช่ือถือในการปฏิบตัิงาน  

 1.5การยกยอ่ง ช่ืนชมบคุลากรทีส่ามารถให้ค าแนะน าได้ถกูต้องและเป็นมิตรกบัผู้ รับบริการ พร้อมกบัน าผล
การปฏิบตัิงานมาเป็นสว่นหนึง่ของการพิจารณาความก้าวหน้าในอาชีพ 

2. นักวิชาการคอมพวิเตอร์ 
 2.1การอบรมจากหนว่ยงานภายนอกเพื่อให้เกิดความรู้ความสามารถเก่ียวกบัวิทยาการใหม ่ๆ  ในเร่ืองการ

ออกแบบระบบงาน ข้อมลูระบบการประมวลผล การสือ่สาร ฐานข้อมลูตามความต้องการของหนว่ยงาน 

 2.2การให้มกีระบวนการเพื่อเสริมทกัษะด้านคอมพิวเตอร์เพื่อสามารถน ามาประยกุต์ใช้ในการออกแบบ
ระบบงานรวมถึงการสร้างฐานข้อมลูตามความต้องการของหนว่ยงาน  

 2.3ปลกูฝังคา่นิยมให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเองกล้าที่จะคิดผลงานใหม ่ๆ  ท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การ
ปฏิบตัิงาน  

 2.4กระตุ้นให้เกิดกระบวนการสร้างระบบงานใหม ่ๆ  ที่สนบัสนนุการปฏิบตัิงานของสว่นงานอื่นเพื่อให้เกิด
ภาพลกัษณ์การปฏิบตัิงานท่ีดี 

 2.5สร้างแรงจงูใจให้บคุลากรคดิออกแบบระบบงานใหม ่ๆ  โดยผลงานของบคุลากรน ามาเป็นสว่นหนึง่ใน
การสร้างผลงานเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 

3. นักวิชาการโสตศึกษา 
 3.1การประชมุเชิงปฏิบตัิการเก่ียวกบัการจดัท าคูม่ือการปฏิบตังิานท่ีเก่ียวข้องกบังานโสตศกึษา  

 3.2การระดมความคดิของบคุลากรเพื่อเพิ่มทกัษะในงานของตนให้พร้อมในการจดัท าคูม่ือการปฏิบตัิงาน 
เพื่อเป็นข้อมลูเบือ้งต้นและเผยแพร่งานโสตศกึษา 

 3.3การจดัท าคูม่ือการปฏิบตังิานประจ าตนเองเพื่อให้เป็นองค์ความรู้ที่จ าเป็นในการปฏิบตัิงาน 

 3.4สร้างกิจกรรมเพื่อให้สามารถเผยแพร่คูม่ือการปฏิบตัิงาน และแนะน าข้อมลูพืน้ฐานเพื่อให้ผู้ รับบริการ
เกิดความเช่ือมัน่ในคูม่ือ 
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ตาราง  31 (ตอ่) 

สมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน 

รูปแบบ 

 3.5การกระตุ้นให้เกิดแรงจงูใจในการจดัท าคูม่ือการปฏิบตัิเพื่อน าคูม่ือการปฏิบตัิมาเป็นสว่นหนึง่ของ
ผลงานในการสร้างผลงานเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 

4. นักวิชาการการเงนิและบัญชี 
 4.1การประชมุเชิงปฏิบตัิการให้ความรู้เก่ียวกบัการวเิคราะห์งบประมาณ เพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจใน

การวเิคราะห์งบประมาณตา่ง ๆ ตามสภาพของสถาบนัอดุมศกึษา (ของรัฐและในก ากบัของรัฐ)  

 4.2กระบวนการสอนงานเพื่อให้เกิดทกัษะในการวเิคราะห์งบประมาณท าให้สามารถปฏิบตังิานได้อยา่งมือ
อาชีพ  

 4.3สร้างความตระหนกัรู้ ทศันคตวิา่นกัวิชาการเงินและบญัชีต้องเป็นเป็นผู้มีความนา่เช่ือถือและเป็นท่ี
ไว้วางใจในการวเิคราะห์งบการเงินของหนว่ยงาน  

 4.4การก าหนดให้จดัท าแผนการปฏิบตัิงานประจ าตนพื่อให้ผลการวิเคราะห์การใช้งบจา่ยงบประมาณและ
การจดัสรรงบประมาณทีม่ีประสทิธิภาพซึง่น าไปสูค่วามเช่ือมัน่ในการปฏิบตัิงาน 

 4.5การมอบหมายงานท่ีท้าทายให้เกิดการวเิคราะห์งบประมาณในระดบัท่ีสงูขึน้เพื่อให้บคุลากรเกิดการ
พฒันาตนเองและสร้างผลงานเพือ่ความก้าวหน้าในอาชีพ 

5. นักวิชาการพัสดุ 
 5.1การศกึษาระเบียบ ข้อบงัคบัท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตังิานอยา่งลกึซึง้แมน่ย าเพื่อให้เกิดความสามารถใน

การบริหารงานพสัดไุด้อยา่งมีประสทิธิภาพโดยค านงึถงึการใช้ทรัพยากรอยา่งคุ้มคา่ ก่อนจะน าความรู้มา
ให้ค าปรึกษากบัผู้ รับบริการ  

 5.2การจดัอบรมเพื่อเสริมสร้างทกัษะในการสือ่สารและเทคนิคการสือ่สารในที่สาธารณะและวิธีการให้
ค าปรึกษาแนะน าเบือ้งต้นเผยแพร่ เพื่อการถา่ยทอดความรู้ด้านงานพสัด ุ 

 5.3สร้างกิจกรรมให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความมัน่ใจในการปฏิบตัิงาน ท าให้สามารถถ่ายทอดความรู้ในงานของ
ตนเองได้อยา่งด ี

 5.4การจดัเวทใีห้ผู้ รับบริการและนกัวิชาการพสัดพุดูคยุและเปิดโอกาสให้มกีารซกัถาม รวมถงึข้อเสนอแนะ
ในการปฏิบตังิาน  

 5.5กระบวนการรวบรวมข้อค าถาม (FQA) ค าแนะน าเบือ้งต้นเก่ียวกบังานพสัดเุพื่อสร้างเป็นคูม่ือในการ
ปฏิบตัิงานและน ามาเป็นสว่นหนึง่ของผลงานเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพถือเป็นการปฏิบัตงิาน 
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ตาราง  31 (ตอ่) 

สมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน 

รูปแบบ 

6. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
 6.1การจดัอบรมเพื่อเกิดความรู้ความใจในการจดัท าแผนและสามารถในการจดัท าแผน ตดิตาม รายงาน

และวิเคราะห์การบริหารแผนได้อยา่งเช่ียวชาญ  

 6.2การเข้าร่วมประชมุสมัมนาเก่ียวกบังานแผนตา่ง เพือ่พฒันาทกัษะตา่ง ๆ ในการจดัท าแผน เชน่ ทกัษะ
ในการบริหารความเสีย่งเป็นสว่นหนึง่ของการจดัท าแผน 

 6.3การปลกูฝังคา่นิยมให้เป็นผู้มคีวามใฝ่รู้ตดิตามขา่วสารใหม ่ๆ  ความรู้ใหม ่ๆ เพื่อน ามาเป็นแนวทางใน
การจดัท าแผน โดยการจดักิจกรรมแลกเปลีย่นขา่วสารใหม ่ๆ  เรียนรู้ซึง่กนัและกนั  

 6.4การจดักิจกรรมให้นกัวิเคราะห์นโยบายและแผนได้มีการน าเสนอผลการปฏิบตัิงาน เพื่อให้ผู้ รับบริการ
เห็นผลงานท่ีข้อมลูทนัสถานการณ์ใหม ่ๆ  เกิดภาพลกัษณ์วา่เป็นคนทนัสมยั น าไปสูค่วามนา่เชือถือใน
ผลงาน  

 6.5การมอบหมายงานใหม ่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ เพื่อให้บคุลากรเกิดแรงผลกัให้ติดตามข้อมลูที่
ทนัสมยัเพื่อน ามาเป็นแนวทางในการจดัท าแผนอีกทัง้จะเป็นโอกาสให้ก้าวหน้าในงาน 

7. นักทรัพยากรบุคคล 

 7.1การก าหนดนโยบายและวางแผนแนวทางการพฒันาบคุลากรให้ชดัเจน ท าให้ผู้ปฏิบตัิงานสามารถวาง
แผนการพฒันาศกัยภาพบคุลากรท่ีตอบโจทย์ความต้องการของสถาบนัอดุมศกึษาได้  

 7.2การอบรมเพิ่มความรู้ในการพฒันาบคุลากร เสริมสร้างความรู้และทกัษะด้านการบริหารทรัพยากร
บคุคล ซึง่รวมถงึ การสรรหา การคดัเลอืก การพฒันา การรักษา บคุลากรสมัพนัธ์และสวสัดกิาร เพือ่
สามารถเช่ือมโยงการปฏิบตัิงาน 

 7.3การสร้างจิตส านกัในการปฏิบตัิงานของนกัทรัพยากรบคุคลวา่เป็นผู้ที่พร้อมให้ค าปรึกษา เป็นมิตรกบั
ผู้ รับบริการทกุคน 

 7.4การจดักิจกรรมให้ผู้ปฏิบตัิงานกบัผู้ รับบริการได้มีโอกาสพบปะกนัเพื่อให้รู้ข้อมลูและความต้องการของ
บคุลากร  ร่วมถงึให้บริการและให้ค าแนะน าช่วยเหลอืเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ที่ดใีห้นกัทรัพยากรบคุคล 

 7.5สร้างกระบวนการให้เกิดความภาคภมูิใจในตนเองในการปฏิบตัิงานถือเป็นแรงขบัให้บคุลากร
ปฏิบตัิงานได้เต็มประสทิธิภาพในการพฒันาบคุลากรเพื่อเป็นก าลงัส าคญัตอ่ไป 
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ตาราง  31 (ตอ่) 

สมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน 

รูปแบบ 

8. นักประชาสัมพันธ์ 
 8.1การก าหนดนโยบายการประชาสมัพนัธ์ให้ชดัเจนเพื่อให้การวางแผนและการด าเนินการประชาสมัพนัธ์

เกิดความชดัเจน สง่ผลให้การประชาสมัพนัธ์เกิดภาพลกัษณ์ทีด่ีเนื่องจากการสร้างภาพลกัษณ์ขององค์กร
ต้องท าอยา่งตอ่เนื่องเพื่อย า้ภาพลกัษณ์ที่ดใีห้คงอยูถ่าวร 

 8.2การเปิดหลกัสตูรฝึกอบรมทกัษะด้านการสือ่สารซึง่จ าเป็นตอ่การประชาสมัพนัธ์รวมถึงความสามารถใน
การใช้สือ่ตา่ง ๆ   

 8.3การสร้างกิจกรรมเพื่อสร้างความมัน่ใจ ไหวพริบและความฉลาดทางอารมณ์ให้กบันกัประชาสมัพนัธ์ให้
พร้อมในการปฏิบตัิงาน  

 8.4สร้างความตระหนกัโดยการปลกูจิตส านกึวา่บคุลกิภาพของนกัประชาสมัพนัธ์ถือเป็นสิง่จ าเป็นในการ
ประชาสมัพนัธ์ภาพลกัษณ์เพราะนกัประชาสมัพนัธ์ถือเป็นหน้าตาของสถาบนั  

 8.5สร้างแรงกระตุ้นการปฏิบตังิานโดยการให้บคุลากรท่ีมีการปฏิบตัิดีเยีย่มได้ไปศกึษาดงูานหรือเข้ารับการ
อบรมในองค์กรชัน้น า เช่น สถาบนัจอห์นโรเบิร์ตพาวเวอร์ เพื่อน าความรู้มาสร้างภาพลกัษณ์ที่ดใีห้องค์กร
ตอ่ไป 

9. นักวิเทศสัมพันธ์ 
 9.1สง่เสริมให้เกิดความรู้ความสามารถในงานท่ีตนเองรับผิดชอบเพื่อสามารถอ านวยความสะดวกให้กบั

อาจารย์และนกัศกึษาตา่งชาติ 

 9.2การอบรมเพื่อสร้างทกัษะการประสานงานโดยการใช้ภาษาตา่งประเทศเพื่อให้เกิดประสทิธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน  

 9.3สร้างทศันติและปลกูฝังให้ผู้ปฏิบตัิงาน พร้อมให้การช่วยเหลอืและดแูลอ านวยความสะดวกให้อาจารย์ 
นกัศกึษาตา่งชาติที่มาอยูใ่นมหาวิทยาลยัด้วยใจจริง 

 9.4จดักิจกรรมกระตุ้นให้เกิดความสร้างภาคภมูิใจในการปฏิบตัิงาน ให้เห็นวา่นกัวเิทศสมัพนัธ์เป็นตวัแทน
ของสถาบนัอดุมศกึษาในการดแูลอ านวยความสะดวกให้กบัอาจารย์และนกัศกึษา 

 9.5คดัเลอืกบคุลากรที่การปฏิบตัิงานท่ีเป็นเลศิให้ไปศกึษาดงูานกบัสถาบนัอดุมศกึษาตา่งประเทศที่มี
ความร่วมมือเพื่อเรียนรู้วฒันธรรมตา่ง ๆ  ส าหรับน ามาประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัิงาน 
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ตาราง  31 (ตอ่) 

สมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน 

รูปแบบ 

10. เจ้าหน้าที่บริหารท่ัวไป 
 10.1การประชมุเชิงปฏิบตักิารให้ความรู้เก่ียวกบัรูปแบบการเขียนหนงัสือราชการท่ีถกูต้อง 
 10.2การส่งเสริมทกัษะในการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือให้สามารถสร้างและแก้ไขหนงัสือราชการได้  

 10.3การสร้างจิตส านึกให้เหน็ความส าคญัเก่ียวกบัความละเอียด รอบคอบ ตรวจสอบความถกูต้องของอกัษรและ
รูปแบบหนงัสือราชการก่อนน าเสนอผู้บริหาร  

 10.4จดักิจกรรมให้บคุลากรที่มีผลการปฏิบตังิานท่ีดีเร่ืองความถกูต้องของหนงัสือราชการ มาพดูคยุแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ถงึแนวทางในการปฏิบตังิาน  

 10.5การประเมินผลการปฏิบตังิานเน้นเร่ืองความถกูต้องของอกัษรและรูปแบบของหนงัสือราชการ เพ่ือให้บคุลากร
เกิดแรงกระตุ้นท่ีตรวจสอบความถกูต้องของงานก่อนน าเสนอ 

11.บรรณารักษ์ 
 11.1การศกึษาดงูานเพ่ือเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพ่ือน ามาความรู้มาพฒันาคลงั

สารสนเทศและสามารถบริหารการจดัฐานข้อมลูของการปฏิบตัไิด้อย่างมืออาชีพ  
 11.2การอบรมเสริมทกัษะในการปฏิบตัด้ิานคอมพิวเตอร์เพ่ือให้สามารถประยกุต์ใช้กบั 

บริหารจดัการฐานข้อมลูได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 11.3การสร้างความตระหนกั ทศันคตใิห้ความเช่ือมัน่ในตนเองว่าสามารถสร้างทรัพยากร สารสนเทศ เพ่ือให้

ผู้ปฏิบตังิานกล้าท่ีจะน าความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมาสนบัสนนุงาน 
 11.4สร้างกิจกรรมเพ่ือเผยแพร่ข้อมลูสามารถสืบค้นเข้าถงึขอัมลูได้โดยง่าย ให้ผู้ รับบริการเกิดภาพลกัษณ์ท่ีดี 

 11.5ผลงานท่ีบรรณารักษ์ได้พฒันาระบบงานทรัพยากรสารสนเทศอิเล็กทรอนิกส์ให้เกิดประโยชน์ตอ่ผู้ รับบริการจะ
เป็นส่วนหนึง่ในการท าผลงานเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 

3. นิตกิร 
 12.1การอบรมเก่ียวกบัการด าเนิน การสอบสวน สืบสวน เพ่ือให้ผู้ปฏิบตังิานเกิดความรู้ความเข้าใจในงานท่ี

รับผิดชอบ  
 12.2การศกึษากรณีตวัอย่างเก่ียวกบัการด าเนินการสอบสวน สืบสวน เพ่ือเป็นเพิ่มทกัษะในการปฏิบตัใิห้บุคลากรมี

ทกัษะ เทคนิคและวธีิการท่ีจะได้มาซึง่ข้อเทจ็จริงนัน้ ๆ   
 12.3การสร้างจิตส านึกให้บุคลากรตระหนกัถงึความซื่อสตัย์เป็นสิ่งส าคญัในการปฏิบตั ิและสร้างความมัน่ใจใน

ตนเองให้เกิดกบัผู้ปฏิบตังิานในต าแหน่งนิตกิร 
 12.4การเปิดโอกาสให้ผู้ รับบริการได้พดูคยุกบันิติกรได้ซกัถามเก่ียวกบัข้อกฎหมายกบันิตกิร เพ่ือเป็นสร้างความ

เช่ือมัน่และเกิดความไว้วางใจในนิติกร 
 12.5สร้างแรงกระตุ้นการปฏิบตังิานโดยให้บคุลากรได้มีโอกาสพบประพดูคยุกบันกักฎหมายทีมีเช่ือเสียงเพ่ือเป็น

การกระตุ้นให้เกิดผลการปฏิบตังิานท่ีมีประสิทธิภาพตามมา  
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ตอนที่  2 ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐ 

จากการสนทนากลุ่มกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 7 คน ท าให้ได้รูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบตัิงานแล้วน าไปประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศกึษาของรัฐ ตาม
ความคิดเห็นของผู้แทนผู้บริหารระดบัสงู ระดบัคณะ และระดบัหน่วยงาน ท่ีปฏิบตัิหน้าท่ีเก่ียวกับ
การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 50 คน เพ่ือพัฒนาเป็นรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการโดยรูปแบบการพฒันา โดยเลือกข้อท่ี
มีคา่คะแนนเฉล่ียสงู กวา่เกณฑ์ท่ีก าหนด 3.51 อย่างมีนยัส าคญั จากการทดสอบที (One sample 
t-test) (Ferguson. 1981: 180) มาสรุปเป็นรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
ต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ดงัแสดงในตาราง 32 

ตาราง 32 จ านวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่ง จ าแนกตาม เพศ สถานภาพ และวฒุิการศกึษา 

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 19 38.00 
หญิง 31 62.00 

รวม 50 100.00 
สถานภาพ 

ผู้บริหารระดบัสงู 10 20.00 
ผู้บริหารระดบัคณะ 20 40.00 
ผู้บริหารระดบัหนว่ยงาน 20 40.00 

รวม 50 100.00 
วุฒกิารศึกษา   

ปริญญาเอก 39 78.00 
ปริญญาโท 6 12.00 
ปริญญาตรี 5 10.00 

รวม 50 100.00 
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จากตาราง 32 แสดงวา่ ข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอย่าง เม่ือจ าแนกตามเพศ พบวา่สว่น
ใหญ่เป็นเพศหญิงมากท่ีสดุ จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 62.00 และเป็นเพศชาย จ านวน 19 คน 
คดิเป็นร้อยละ 38.00  

จ าแนกสภานภาพ พบว่า ส่วนใหญ่ผู้บริหารระดบัคณะและผู้บริหารระดบัหน่วยงาน 
จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00  และเป็นผู้บริหารระดับสูง จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.00  

จ าแนกตามวฒุิปริญญา พบว่า ส่วนใหญเป็นระดบัปริญญาเอก จ านวน 39 คน คิด
เป็นร้อยละ 78.00 รองลงมาคือระดับปริญญาโท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 12.00 และ
รองลงมาคือระดบัปริญญาตรี จ านวน 5 คน คดิเป็นร้อยละ 10.00 

ตาราง 33 คา่คะแนนเฉล่ียและคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ในสมถรรนะหลกั เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 โดยรวมและเป็นรายด้าน 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 ระดับความ
เหมาะสม 

t p 
𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลัก 
1 ด้านการสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ 4.50 .32 มาก 22.14 .001 
2  ด้านทกัษะการสือ่สาร 4.45 .36 มาก 18.57 .001 
3 ด้านการพฒันาตนเอง 4.69 .26 มากที่สดุ 31.75 .001 
4 ด้านการบริการท่ีดี 4.62 .30 มากที่สดุ 26.13 .001 
5 ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 4.57 .36 มากที่สดุ 20.90 .001 
6 ด้านการคิดวางแผนเป็นระบบ 4.64 .28 มากที่สดุ 28.23 .001 
7 ด้านความคิดสร้างสรรค์ 4.73 .24 มากที่สดุ 35.64 .001 
8 ด้านจริยธรรม 4.60 .24 มากที่สดุ 31.46 .001 
9 ด้านมุง่ผลสมัฤทธ์ิ 4.62 .30 มากที่สดุ 26.38 .001 
10 ด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม 4.54 .35 มากที่สดุ 20.91 .001 
11 ด้านความผกูพนัตอ่องค์กร 4.63 .30 มากที่สดุ 26.39 .001 

รวม 
4.60 .10 มาก

ที่สุด 
74.51 .001 
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จากตาราง 33 แสดงว่า ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษา

ของรัฐ มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (𝑥 = 4.60, S.D. = .10) และสงูกว่าเกณฑ์
ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   (t = 74.51, p = .001) ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 9 ข้อ ได้แก่ ข้อ 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 และ 11 ส่วนข้อท่ีมี
ความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากมี 2 ข้อ คือข้อ 1 และ 2 โดยทุกข้อสูงกว่าเกณฑ์อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ตาราง 34 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของ บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ในสมรรถนะหลกัด้านการสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ เทียบกบั
เกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
1 สง่เสริมการเผยแพร่องค์ความรู้ท่ี

เก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิงาน เช่น การ
จดัท าคูม่ือการปฏิบตัิงาน การสนบัสนนุ
งบประมาณ และอปุกรณ์ในการ
สร้างสรรค์เพ่ือให้มีองค์ความรู้เพ่ือใช้ใน
การเผยแพร่ 

4.50 .70 มาก 9.90 .001 

2 การจดัอบรมเพ่ือให้เกิดทกัษะในการ
น าเสนอและเผยแพร่องค์ความรู้เก่ียวกบั
การปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

4.40 .76 ปานกลาง 8.32 .001 

3 กระบวนการตรวจสอบผลงานจาก
ผู้ เช่ียวชาญในด้านนัน้ ๆ  เพ่ือเป็นการ
สร้างความมัน่ใจวา่ผลงานท่ีน าเสนอมี
ความน่าเช่ือถือและใช้ประโยชน์ได้จริง 

4.56 .67 มากท่ีสดุ 11.00 .001 

 



  208 

ตาราง  34  (ตอ่)  

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
แปลผล t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
4 การเวทีในการเผยแพร่ความรู้เพ่ือให้

บคุลากรสามารถน าเสนอเผยแพร่
ความรู้ได้อย่างมืออาชีพเพ่ือเป็นการ
แลกเปลียนการน าเสนอส าเร็จและเกิด
ความนา่เช่ือถือด้วย 

4.48 .70 มาก 9.70 .001 

5 การสร้างแรงจงูใจให้บคุลากรน า
ความรู้ ทกัษะและความสามารถในการ
ปฏิบตังิานท่ีเกิดจากการสัง่สมความ
เช่ียวชาญในงานเพ่ือท าผลงานขอ
เล่ือนล าดบัความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

4.56 .67 มากท่ีสดุ 11.00 .001 

 รวม 4.50 .32 มาก 22.14 .001 
 

จากตาราง 34 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ สมรรถนะหลกั

ด้านการสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ มีความเหมาะสมโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ (𝑥 = 4.50, 
S.D. = .32) ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด  (3.51) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (t = 22.14,  
p = .001) ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อ 3 และ 5 มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด   
สว่นข้อท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากคือข้อ 1, 2 และ 4 โดยทกุข้อสงูกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ตาราง 35 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ในสมรรถนะหลกัด้านทกัษะการส่ือสาร เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดั
บ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 

𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านทักษะการส่ือสาร 
1 การก าหนดนโยบายให้บคุลากรมีความรู้ 

ความสามารถด้านภาษาองักฤษ  
4.46 .79 มาก 8.53 .001 

2 การประเมินทกัษะการส่ือสารและการใช้
ภาษาองักฤษตามระดบัความสามารถ 
เพ่ือให้สามารถพฒันาได้ตามความสามารถ
ของแตล่ะคน 

4.48 .73 มาก 9.33 .001 

3 การจดักิจกรรมเพื่อสร้างความมัน่ใจในการ
ใช้ภาษาองักฤษในสถานการณ์จริงกบั
อาจารย์ตา่งชาติ 

4.26 .88 มาก 6.05 .001 

4 สร้างทศันคตใิห้บคุลากรตระหนกัวา่การ
ส่ือสารโดยใช้ภาษาองักฤษมีความส าคญั
เน่ืองจากภาษาองักฤษเป็นภาษากลางของ
โลกท่ีใช้ในการตดิตอ่ส่ือสาร 

4.56 .67 มากท่ีสดุ 11.00 .001 

5 การสร้างแรงจงูใจในการพฒันาทกัษะด้าน
ภาษาองักฤษโดยการเพิ่มคา่ตอบแทนพิเศษ
ส าหรับบคุลากรท่ีสอบภาษาองักฤษผ่าน
เกณฑ์ท่ีสถาบนัอดุมศกึษาก าหนด 

4.50 .79 มาก 8.87 .001 

 รวม 4.45 .36 มาก 18.57 .001 
  

จากตาราง  35  แสดงวา่ ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ สมรรถนะหลกั

ด้านทักษะการส่ือสาร มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥 = 4.45, S.D. = .36) ซึ่งสูง
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กว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05     (t = 18.57, p = .001) ทัง้นี ้
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อ 4   มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด ส่วนข้อท่ีมีความ
เหมาะสมในระดับมากคือข้อ 1, 2, 3 และ 4  โดยทุกข้อสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ตาราง 36 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ในสมรรถนะหลกัด้านการพฒันาตนเอง เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็น
รายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านการพัฒนาตนเอง 
1 สนบัสนนุการศกึษาตอ่ในระดบัสงูขึน้ของ

บคุลากรเพื่อเป็นการเพิ่มพนูความรู้ในการ
ปฏิบตัิงาน  โดยให้บคุลากรสามารถลาเรียน
ได้ หรือมีทนุการศกึษาให้ศกึษาตอ่ในสาขาที่
เก่ียวข้องกบัการปฏิบตังิาน  

4.74 .49 มากท่ีสดุ 11.86 .001 

2 การโอนย้ายหรือการหมนุเวยีนการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรท่ีศกึษาขณะศกึษา
ตอ่หรือเมื่อส าเร็จการศกึษาแล้ว เพื่อเป็นการ
น าความรู้ที่ได้มาประยกุต์ใช้ในการ
ปฏิบตัิงาน 

4.46 .81 มาก 8.26 .001 

3 กระบวนการสร้างความภาคภมูใิจใน
การศกึษาตอ่ เช่น เปิดโอกาสให้เสนอวิธีการ
ปฏิบตัิงาน เพื่อให้เกิดก าลงัใจที่จะน าความรู้
จากการศกึษาตอ่สร้างสรรค์งานให้มี
ประสทิธิภาพ 

4.58 .60 มากท่ีสดุ 12.42 .001 
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ตาราง 36 (ตฮ่) 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านการพัฒนาตนเอง 
4 

 
 

เปิดโอกาสให้บคุลากรท่ีส าเร็จการศกึษาแล้ว
ได้มีโอกาสเข้าร่วมประชมุกบัผู้ เก่ียวข้อง 
แสดงความคิดเห็นตอ่ที่ประชมุ เป็นการสร้าง
ความนา่เช่ือถือจากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บริหาร 

4.68 .62 มากท่ีสดุ 13.33 .001 

5 ก าหนดความก้าวหน้าในอาชีพ 
(Career Path) ให้ชดัเจน เพื่อเป็นแรง
ผลกัในการศกึษาตอ่ 

4.66 .62 มากท่ีสดุ 12.98 .001 

 รวม 4.69 .26 มากที่สุด 31.75 .001 
 

จากตาราง 36 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ สมรรถนะหลกั

ด้านการพฒันาตนเอง มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (𝑥 = 4.69, S.D. = .26) ซึ่ง
สูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (t = 31.75, p = .001) ทัง้นี ้
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อ 1, 3, 4 แล 5   มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ส่วนข้อท่ีมี
ความเหมาะสมในระดบัมากคือข้อ 2 โดยทุกข้อสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ตาราง 37 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ในสมรรถนมะหลกัด้านการบริการท่ีดี เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏบิัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

n = 50  
ระดับความ
เหมาะสม 

t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดี 
1 การจดัสภาพแวดล้อม เพ่ือสร้าง

วฒันธรรมองค์กรให้เหน็ถงึความส าคญัใน
การบริการที่ดี เป็นการสร้างบคุลิกภาพท่ีดี
เพ่ือให้เกิดการบริการที่ดีขึน้  

4.72 .50 มากท่ีสดุ 17.23 .001 

2 การประเมินตนเองด้วยวิธีพฒันา
บคุลิกภาพตามแนวทาง MBTI (Myers-
Briggs Type Indicator) ท าให้บคุลากร
เกิดความเข้าใจตนเอง และเกิดทกัษะการ
พฒันาบคุลิกภาพ 

4.58 .61 มากท่ีสดุ 12.42 .001 

3 การจดัอบรมเพ่ือพฒันาบคุลิกภาพ ท าให้
บคุลากรเกิดความมัน่ใจในตนเอง  

4.72 .57 มากท่ีสดุ 14.94 .001 

4 จดักิจกรรมโดยการให้บคุลากรท่ีมีความ
โดดเดน่ มาบรรยายให้เพ่ือนร่วมงานรับรู้
วิธีการเพ่ือสร้างความเช่ือมัน่ให้กบั
ผู้ รับบริการ  
 

4.66 .63 มากท่ีสดุ 12.98 .001 

5 การยกย่อง ชมเชย ผู้ปฏิบตัิงานท่ีมี
บคุลิกภาพท่ีพร้อมให้บริการถือเป็นการ
สร้างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน พร้อมทัง้
สนบัสนนุให้ได้เข้ารับการอบรม
บคุลิกภาพท่ีดีกบัองค์กรชัน้น า เพ่ือเป็น
แบบอย่างท่ีดีให้เพ่ือนร่วมงาน 

4.76 .48 มากท่ีสดุ 18.55 .001 

 รวม 4.62 .30 มากที่สุด 26.13 .001 
 

ตาราง 37 (ต่อ( 
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จากตาราง 37 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ สมรรถนะหลกั

ด้านการบริการท่ีดี มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 = 4.62, S.D. = .30) ซึ่งสูง
กว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (t = 26.13, p = .001) ทัง้นีเ้ม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุดและสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด 
(3.51) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ตาราง 38 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ในสมรรถนะหลกัด้านความร่วมแรงร่วมใจ เทียบกบัเกณฑ์ 3.51  
เป็นรายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50  

ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านความร่วมแรงร่วมใจ 
1 การก าหนดนโยบาย วิธีการให้เกิด

กระบวนการท างานเป็นทีม 
4.56 .76 มากท่ีสดุ 9.77 .001 

2 การจดัหลกัสตูรฝึกอบรมการท างาน 
เพ่ือสร้างเสริมทกัษะตา่ง ๆ  ในการ
ปฏิบตังิานเป็นทีม โดยทกัษะการ
ท างานเป็นทีมท่ีพึง่มีคือเปิดใจ ให้ใจ 
สนบัสนนุ ให้เกียรต ิ 

4.70 .61 มากท่ีสดุ 13.69 .001 

3 การสร้างทศันคตแิละเจตคติให้เปิด
กว้างขึน้และพร้อมท่ีจะท างานกบัผู้ อ่ืน
อยา่งมีความสขุ 

4.46 .79 มาก 8.53 .001 
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ตาราง 38 (ตอ่) 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50  

ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านความร่วมแรงร่วมใจ 
4 การสร้างกระบวนการให้เกิดการ

ยอมรับความแตกตา่งระหว่างบคุคลจะ
ท าให้สามารถสร้างความสามคัคีในการ
ปฏิบตังิานได้ 

4.72 .54 มากท่ีสดุ 15.96 .001 

5 การให้รางวลัหรือค าชมเชยเพ่ือเป็นการ
ตอบแทนการท างานเป็นทีมท่ีประสบ
ความส าเร็จเพื่อให้เป็นแบบอยา่งท่ีดี 

4.42 .84 มาก 7.70 .001 

 รวม 4.57 .36 มากที่สุด 20.90 .001 
 

จากตาราง 38 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ สมรรถนะหลกั

ด้านการความร่วมแรงร่วมใจ มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 = 4.57, S.D. = 
.36) ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (t = 20.90, p = 
.001) ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อ 1, 2 และ 4   มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
ส่วนข้อท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากคือข้อ 3 และ 5 โดยทุกข้อสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ตาราง 39 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ในสมรรถนะหลกัด้านการคิดวางแผนเป็นระบบ เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 
เป็นรายข้อ 

ล าดับ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัต ิ

ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ 

n = 50   
แปล
ผล t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านการคิดวางแผนเป็นระบบ 
1 การจดัประชมุเชิงปฏิบตัิการเพื่อเกิด

ความรู้ความเข้าใจในการวเิคราะห์
สภาพขององค์กร (SWOT analysis)  

4.82 .48 มาก
ท่ีสดุ 

19.22 .001 

2 ท าการศกึษาผลการวิเคราะห์สภาพ
องค์กร (SWOT analysis) เพื่อน าไปใช้
เป็นข้อมลูพืน้ฐานในการวางแผน
ก าหนดทิศทางการพฒันาองค์กร 

4.72 .57 มาก
ท่ีสดุ 

14.94 .001 

3 การจดัอบรมเพื่อสง่เสริมการวเิคราะห์
สภาพองค์กร (SWOT analysis) เพื่อ
เป็นการสร้างความมัน่ใจในตนเองเพื่อ
การปฏิบตัิงานในสว่นวิเคราะห์งานอื่น ๆ   

4.60 .73 มาก
ท่ีสดุ 

10.58 .001 

4 สร้างความตระหนกัรู้ ทศันคติให้
บคุลากรเห็นถงึความส าคญัในการ
วิเคราะห์สภาพองค์กร 

4.44 .73 มาก 8.97 .001 

5 น าผลการวเิคราะห์สภาพองค์กร มาเป็น
ข้อมลูพืน้ฐานในการพฒันาองค์กรให้ดี
ขึน้แสดงถงึวา่คณุภาพชีวติการ
ปฏิบตัิงานดตีามด้วย  

4.60 .70 มาก
ท่ีสดุ 

11.01 .001 

 รวม 4.64 .28 มาก
ที่สุด 

28.23 .001 
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จากตาราง 39 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ สมรรถนะหลกั

ด้านการวางแผนเป็นระบบ มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 = 4.64, S.D. = 
.28) ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (t = 28.23, p = 
.001) ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อ 1, 2, 3 และ 5   มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด 
ส่วนข้อท่ีมีความเหมาะสมในระดบัมากคือข้อ 4 โดยทุกข้อสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ตาราง 40 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ 
พฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ในสมรรถนะหลกัด้านความคดิสร้างสรรค์ เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 
 เป็นรายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50  

ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านความคิดสร้างสรรค์ 
1 การจดัอบรมให้บคุลากรมีความรู้

เก่ียวกบัวิทยาการและเทคโนโลยีใหม ่
ๆ  ท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตังิาน เพ่ือ
สร้างความพร้อมในการน าวิทยาการ
ใหม ่ๆ  มาประยกุต์ใช้ในการ
ปฏิบตังิาน  

4.78 .46 มากท่ีสดุ 19.33 .001 

2 การแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบั
วิทยาการใหม ่ๆ  ท่ีเป็นประโยชน์ตอ่
การปฏิบตังิานเพื่อเสริมสร้างทกัษะให้
เกิดกระบวนการสร้างสรรค์การท างาน 

4.74 .53 มากท่ีสดุ 16.50 .001 
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ตาราง 40 (ตอ่) 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50  

ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านความคิดสร้างสรรค์ 
3 จดัเวทีเพ่ือน าเสนอแนวทางการ

ปฏิบตังิานท่ีดี Best Practice/ Good 
Practice เม่ือบคุลากรเรียนรู้แนว
ทางการปฏิบตังิานท่ีดีก็จะเกิด
ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ในการปฏิบตัิ 

4.74 .49 มากท่ีสดุ 17.86 .001 

สมรรถนะหลักด้านความคิดสร้างสรรค์ 
4 การสร้างบรรยากาศให้เกิดการติดตาม

วิทยาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ  ท่ี
จ าเป็นตอ่การปฏิบตังิาน 

4.66 .62 มากท่ีสดุ 12.98 .001 

5 การสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 
โดยการเปิดเวทีจดัประกวดน าเสนอ
ผลงานท่ีสร้างนวตักรรมให้กบัการ
ปฏิบตังิาน มีรางวลัให้กบัผลงานท่ีโดด
เดน่ถือเป็นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

4.72 .50  มาก
ท่ีสดุ 

      17.23 .001 

 รวม 4.73 .24 มาก
ที่สุด 

35.64 .001 

 

จากตาราง 40 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ สมรรถนะหลกั

ด้านความคิดสร้างสรรค์  มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 = 4.73, S.D. = .24) 
ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (t = 35.64, p = .001) 
ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด โดยทุกข้อสูงกว่า
เกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ตาราง 41 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ในสมรรถนะหลกัด้านจริยธรรม เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ  

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

 สมรรถนะหลักด้านจริยธรรม 
1 การก าหนดเปา้หมายในการพฒันาคณุธรรม

จริยธรรม โดยครอบคลมุทัง้ด้านคณุธรรมและ
จริยธรรม เพื่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ และ
สามารถปฏิบตัตินเป็นแบบอยา่งที่ดีได้ 

4.68 .51 มากท่ีสดุ 16.14 .001 

2 จดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างทกัษะในการ
ปฏิบตัิงานเพื่อให้บคุลากรปฏิบตัติามระเบียบ
วินยัรวมถึงสามารถชีแ้นะเพื่อนร่วมงานได้  

4.50 .74 มาก 9.52 .001 

3 การสร้างจิตส านกึให้บคุลากรเกิดความ
ตระหนกัรู้ถึงความส าคญัของการปฏิบตัิงาน
ตามระเบียบวินยั  

4.68 .59 มากท่ีสดุ 14.10 .001 

4 การคดัเลอืกบคุลากรที่ปฏิบตัิตนเป็น
แบบอยา่งทีด่ี และโน้มน้าวให้ผู้อืน่ปฏิบตัิตาม
ระเบียบ มาพดูคยุแลกเปลีย่นให้เพื่อน
ร่วมงาน เป็นการสร้างแรงบนัดาลใจในการ
ปฏิบตัิตามระเบียบ  

4.50 .74 มาก 9.52 .001 

5 ยกยอ่ง ชมเชยผู้ที่มคีวามประพฤติปฏิบตัิดีมี
คณุธรรมและจริยธรรม หรือการประเมินผล
การปฏิบตัิงานท่ีเน้นด้านจริยธรรมเพื่อกระตุ้น
ให้บคุลากรปฏิบตัติามระเบียบวนิยั 

4.62 .63 
 
  

มากท่ีสดุ 12.35 .001 

 รวม 4.60 .24 มาก
ที่สุด 

31.46 .001 
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จากตาราง 41 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ สมรรถนะหลกั

ด้านจริยธรรม มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 = 4.60, S.D. = .24) ซึ่งสูงกว่า
เกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05      (t = 31.46, p = .001) ทัง้นีเ้ม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อ 1, 3 และ 5 มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ส่วนข้อท่ีมีความ
เหมาะสมในระดบัมากคือข้อ 2 และ 4 โดยทุกข้อสงูกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ตาราง 42 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ในสมรรถนะหลกัด้านมุง่ผลสมัฤทธ์ิ เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดับ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัต ิ

ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ 

n = 50 
ระดับ
ความ

เหมาะสม 
t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
1 การศกึษาดงูานในหนว่ยงานได้รับ

การยอมรับในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบัการ
ปฏิบตัิ ท าให้เกิดกระบวนการคดิและ
การพฒันาระบบ น าไปสูน่วตักรรม
ใหมเ่พ่ือพฒันาการปฏิบตังิาน  

4.66 .511 มากท่ีสดุ 15.66 .001 

2 จดัอบรมเก่ียวกบัการพฒันาการ
ปฏิบตังิาน เพ่ือให้เกิดทกัษะในการ
คดิและพฒันาระบบงานใหม่ ๆ  
เพ่ือให้เกิดวงจรการพฒันาอยา่งไมมี่
ท่ีสิน้สดุ 

4.74 .49 มากท่ีสดุ 17.86 .001 
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ตาราง 42 (ตอ่) 

ล าดับ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัต ิ

ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ 

n = 50 
ระดับ
ความ

เหมาะสม 
t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
3 สร้างกระบวนการพฒันาระบบการ

ท างานและขัน้ตอนในการปฏิบตัิงาน 
เพ่ือให้บคุลากรพฒันาการท างานแนว
ใหม ่เช่น การลดขัน้ตอนการปฏิบตัิงาน 
การท างานแบบ One Stop Service 

4.60 .64 มากท่ีสดุ 12.06 .001 

4 
 
 

เปิดชอ่งทางให้บคุลากรได้น าเสนอ
ขัน้ตอนการปฏิบตังิานท่ีได้รับการ
พฒันาให้ดีขึน้ ให้ผู้ เก่ียวข้องหรือ
ผู้ รับบริการได้รับรู้  ท าให้เกิด
ภาพลกัษณ์ท่ีดีและเกิดความเช่ือถือ
ในงาน 

4.40 .80 มาก 7.79 .001 

5 การสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาระบบ 
โดยการเปิดเวทีให้บุคลากรได้น าเสนอ
ผลงานที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน หากผลงานได้รับการ
ยอมรับจะได้รับทุนในการพัฒนางาน
ต่อไป  

4.68 .55 มากที่สุด 15.03 .001 

 รวม 4.62 .30 มากที่สุด 26.38 .001 
 

จากตาราง 42 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ สมรรถนะหลกั

ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 = 4.62, S.D. = .30) ซึ่งสูง
กว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (t = 26.38, p = .001) ทัง้นีเ้ม่ือ
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พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อ 1, 2, 3 และ 5 มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสดุ ส่วนข้อท่ีมีความ
เหมาะสมในระดบัมากคือข้อ 4 โดยทกุข้อสงูกวา่เกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 

ตาราง 43 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ในสมรรถนะหลกัด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 
เป็นรายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
1 การอบรมให้ความรู้ท่ีจะน ามาใช้ในการสร้าง

ประโยชน์กบัสงัคม เช่น การเรียนรู้วิถีชมุชน
ให้บคุลากรได้สมัผสักบัชมุชนและพร้อมจะ
น าความรู้มาใช้เกิดประโยชน์ 

4.60 .70 มากท่ีสดุ 11.01 .001 

2 การศกึษาดงูานในหน่วยงานท่ีมีโครงการท่ี
เป็นประโยชน์ตอ่สงัคมอย่างชดัเจน เพ่ือให้
เกิดทกัษะด้านการสร้างประโยชน์ให้สงัคม 
และกระตุ้นให้คิดริเร่ิม 

4.68 .55 มากท่ีสดุ 15.01 .001 

3 การจดักิจกรรมลงชมุชนจริงเพ่ือให้
บคุลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถของ
ตนเองเพ่ือสร้างประโยชน์ให้สงัคม เกิด
ความภาคภมูิใจในการน าความรู้ท่ีตนมีมา
สร้างประโยชน์ให้กบัสงัคม  

4.42 .83 มาก 7.70 .001 

4 สนบัสนนุทรัพยากรด้านตา่ง ๆ  เพ่ือการ
น าไปใช้ประโยชน์ส าหรับบคุลากรท่ีเป็นผู้
ริเร่ิมโครงการท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคม  

4.40 .82 มาก 7.56 .001 
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ตาราง 43 (ตอ่) 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
5 สร้างแรงจงูใจให้เสนอโครงการท่ีเป็น

ประโยชน์ตอ่สงัคมหากโครงการใดได้รับ
เลือกจะรับทนุสนบัสนนุในการจดัโครงการ 

4.60 .73 มากท่ีสดุ 10.58 .001 

 รวม 4.54 .35 มากที่สุด 20.91 .001 
 

จากตาราง 43 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ สมรรถนะหลกั

ด้านความรับผิดชอบต่อสงัคม มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (𝑥 = 4.54, S.D. = 
.35) ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ  .05 (t = 20.91,  
p = .001) ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามี ข้อ1, 2 และ 5  มีความเหมาะสมในระดับมาก
ท่ีสุด ส่วนข้อท่ีมีความเหมาะสมในระดับมากคือข้อ  3 และ 4 โดยทุกข้อสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด 
(3.51) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ตาราง 44 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตาม ต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ในสมรรถนะหลกัด้านความผกูพนัตอ่องค์กร เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 
เป็นรายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านความผูกพันต่อองค์กร 
1 การปฐมนเิทศบคุลากรใหมใ่ห้ได้รับรู้ถึง

เกียรติประวตัิของสถาบนัอดุมศกึษาที่มมีา
นานเพื่อให้บคุลากรเกิดทศันคตทิี่ดีตอ่องค์กร  

4.56 .78 มากท่ีสดุ 9.43 .001 
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ตาราง 44 (ตอ่) 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะหลักด้านความผูกพันต่อองค์กร 
2 การจดัระบบพี่สอนน้อง ส าหรับบคุลากรท่ี

เข้ารับต าแหนง่ใหมโ่ดยให้เรียนรู้งานจากผู้
อาวโุสและปฏิบตัิหน้าที่มาก่อน เพื่อเป็นการ
เพิ่มพนูความรู้และทกัษะในการปฏิบตัิงาน  

4.70 .68 มากท่ีสดุ 12.42 .001 

3 การถา่ยทอดวิสยัทศัน์ที่ดตีอ่องค์กรให้เกิด
ทศันคติที่ดตีอ่องค์กร ผา่นช่องทางตา่ง ๆ  
ภายในองค์กร เช่น การประชมุทัง้แบบ
ทางการและแบบไมเ่ป็นทางการ 

4.54 .73 มากท่ีสดุ 9.92 .001 

4 การปลกูฝังคา่นิยมให้เกิดทศันคติที่ตอ่ดีตอ่
องค์กรด้วยการให้ผู้บริหารได้มีโอกาสพบปะ
พดูคยุ เป็นการเช่ือมความสมัพนัธ์ทีดี
ระหวา่งผู้บริหารและบคุลากร 
 

4.66 .60 มากท่ีสดุ 13.71 .001 

5 สร้างกระบวนการเสริมให้บคุลากรผา่น
กิจกรรมตา่ง ๆ  เช่น การให้รางวลัเชิดชู
บคุลากรท่ีปฏิบตัิงานกบัสถาบนัอดุมศกึษา
เป็นเวลานาน เช่น 10 ปี , 20 ปี และ 30 ปี 

4.70 .58  14.50 .001 

 รวม 4.63 .30 มากที่สุด 26.39 .001 

 

จากตาราง 44 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ สมรรถนะหลกั

ด้านความผูกพันต่อองค์กร  มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (𝑥 = 4.63, S.D. = 
.30) ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ  .05 (t = 26.39,  
p = .001) ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทกุข้อมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสดุ โดยทกุข้อ
สงูกวา่เกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ตาราง 45 คา่คะแนนเฉล่ียและคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  ตามต าแหนง่งาน เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 โดยรวม 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

สมรรถนะตามต าแหน่งงาน 
1 นกัวิชาการศกึษา 4.70 .26 มากท่ีสดุ 31.83 .001 
2  นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ 4.69 .29 มากท่ีสดุ   28.36 .001 

3 นกัวิชาการโสตศกึษา 4.68 .28 มากท่ีสดุ   29.49 .001 

4 นกัวิชาการเงินและบญัชี 4.66 .21 มากท่ีสดุ   39.30 .001 
5 นกัวิชาการพสัด ุ 4.72 .22 มากท่ีสดุ   39.52 .001 
6 นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน 4.74 .18 มากท่ีสดุ   49.49 .001 
7 นกัทรัพยากรบคุคล 4.70 .27 มากท่ีสดุ   31.89 .001 
8 นกัประชาสมัพนัธ์ 4.72 .20 มากท่ีสดุ   42.58 .001 
9 นกัวิเทศสมัพนัธ์ 4.57 .27 มากท่ีสดุ   27.70 .001 
10 เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 4.56 .30 มากท่ีสดุ   24.40 .001 
11 บรรณารักษ์ 4.53 .40 มากท่ีสดุ   18.29 .001 
12 นิตกิร 4.58 .30 มากท่ีสดุ   24.79 .001 

 

จากตาราง 45 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ  ทุกต าแหน่งมี
ความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุดและสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ตาราง 46 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานการของการประเมินความเหมาะสม
ของรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ต าแหนง่นกัวิชาการศกึษา เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดับ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัต ิ

ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

นักวิชาการศึกษา 
1 การจดัประชมุเชิงปฏิบตัิการเก่ียวกบัการ

บริการวชิาการให้มีความรู้ความเข้าใจ
ในบริการวิชาการและการให้ค าแนะน า
เก่ียวกบัขัน้ตอนการด าเนินงาน 

4.74 .56 มากท่ีสดุ 15.40 .001 

2 กระบวนการสอนงานและให้ค าแนะน า
เพื่อให้เกิดทกัษะในการบริการวชิาการ
และการให้ค าแนะน าเก่ียวกบัขัน้ตอน
การด าเนินงาน 

4.76 .52 มากท่ีสดุ 17.08 .001 

3 การก าหนดให้มีแผนพฒันาประจ าปี
ด้านการบริการวิชาการ เพื่อกระตุ้นให้มี
ความรู้ความข้าใจและเกิคความมัน่ใจใน
ตนเอง และความสามารถให้ค าแนะน า
ขัน้ตอนในงานด้านวชิาการได้ 

4.80 .49 มากท่ีสดุ 18.43 .001 

4 จดัประชมุซกัซ้อมความเข้าใจในการ
ให้บริการวิชาการและค าแนะน าเพื่อให้
บคุลากรทกุคนสามารถตอบค าถามและ
แนะน าไปในทิศทางเดียวกนั ถือเป็นการ
สร้างภาพลกัษณ์ที่นา่เช่ือถือในการ
ปฏิบตัิงาน  

4.54 .79 มากท่ีสดุ 9.06 .001 
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ตาราง 46 (ตอ่) 

ล าดับ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัต ิ

ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

นักวิชาการศึกษา 
5 การยกยอ่ง ช่ืนชมบคุลากรที่สามารถให้

ค าแนะน าได้ถกูต้องและเป็นมิตรกบั
ผู้ รับบริการ พร้อมกบัน าผลการปฏิบตัิงาน
มาเป็นสว่นหนึง่ของการพิจารณา
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

4.64 .66 มากท่ีสดุ 12.06 .001 

 รวม 4.70 .26 มากที่สุด 31.83 .001 
 

จากตาราง 46 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตาม
ต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ประจ าต าแหน่ง

นกัวิชาการศึกษา มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 = 4.70, S.D. = .26) ซึ่งสูง
กว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (t = 31.83, p = .001) ทัง้นีเ้ม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด โดยทุกข้อสูงกว่าเกณฑ์ท่ี
ก าหนด (3.51) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ตาราง 47 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ต าแหนง่นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดั
บ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัต ิ

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 ระดับ
ความ

เหมาะสม 
t p 𝑥  S.D. 

นักวิชาการคอมพวิเตอร์ 
1 การอบรมจากหน่วยงานภายนอกเพ่ือให้เกิด

ความรู้ความสามารถเก่ียวกบัวิทยาการใหม ่
ๆ  ในเร่ืองการออกแบบระบบงาน ข้อมลู
ระบบการประมวลผล การสื่อสาร ฐานข้อมลู
ตามความต้องการของหน่วยงาน 

4.62 .72 มากท่ีสดุ 10.82 .001 

2 การให้มีกระบวนการเพ่ือเสริมทกัษะด้าน
คอมพิวเตอร์เพ่ือสามารถน ามาประยกุต์ใช้
ในการออกแบบระบบงานรวมถึงการสร้าง
ฐานข้อมลูตามความต้องการของ
หนว่ยงาน  

4.70 .61 มากท่ีสดุ 13.70 .001 

3 ปลกูฝังคา่นิยมให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง
กล้าท่ีจะคิดผลงานใหม ่ๆ  ท่ีเป็นประโยชน์
ตอ่การปฏิบตัิงาน  

4.74 .60 มากท่ีสดุ 14.50 .001 

4 กระตุ้นให้เกิดกระบวนการสร้างระบบงาน
ใหม ่ๆ  ท่ีสนบัสนนุการปฏิบตังิานของสว่น
งานอ่ืนเพ่ือให้เกิดภาพลกัษณ์การ
ปฏิบตังิานท่ีดี 

4.74 .56 มากท่ีสดุ 15.40 .001 
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ตาราง 47 (ตอ่) 

ล าดั
บ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัต ิ

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 ระดับ
ความ

เหมาะสม 
t p 𝑥  S.D. 

นักวิชาการคอมพวิเตอร์ 
5 สร้างแรงจงูใจให้บคุลากรคดิออกแบบ

ระบบงานใหม่ ๆ  โดยผลงานของบคุลากร
น ามาเป็นสว่นหนึง่ในการสร้างผลงานเพื่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

4.66 .66 มากท่ีสดุ 12.36 .001 

 รวม 4.69 .29 มากที่สุด 28.36 .001 

 
จากตาราง 47 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน

ตามต าแหน่งงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ประจ าต าแหน่ง

นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 = 4.69, S.D. = .29) 
ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (t = 28.36, p = .001) 
ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด โดยทุกข้อสูงกว่า
เกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 

 

 

 

 

 

 

 



  229 

ตาราง 48 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ต าแหนง่นกัวิชาการโสตศกึษา เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

นักวิชาการโสตศึกษา 
1 การประชมุเชิงปฏิบตักิารเก่ียวกบัการจดัท า

คูมื่อการปฏิบตังิานท่ีเก่ียวข้องกบังานโสต
ศกึษา  

4.64 .66 มากท่ีสดุ 12.06 .001 

2 การระดมความคดิของบคุลากรเพ่ือเพิ่ม
ทกัษะในงานของตนให้พร้อมในการจดัท า
คูมื่อการปฏิบตังิาน เพ่ือเป็นข้อมลูเบือ้งต้น
และเผยแพร่งานโสตศกึษา 

4.66 .56 มากท่ีสดุ 14.60 .001 

3 การจดัท าคูมื่อการปฏิบตังิานประจ าตนเอง
เพ่ือให้เป็นองค์ความรู้ท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิบตังิาน 

4.86 .35 มากท่ีสดุ 27.23 .001 

4 สร้างกิจกรรมเพื่อให้สามารถเผยแพร่คูมื่อการ
ปฏิบตังิาน และแนะน าข้อมลูพืน้ฐานเพ่ือให้
ผู้ รับบริการเกิดความเช่ือมัน่ในคูมื่อ 

4.62 .57 มากท่ีสดุ 13.83 .001 

5 การกระตุ้นให้เกิดแรงจงูใจในการจดัท าคูมื่อ
การปฏิบตัเิพ่ือน าคูมื่อการปฏิบตัมิาเป็นส่วน
หนึง่ของผลงานในการสร้างผลงานเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

4.60 .60 มากท่ีสดุ 12.72 .001 

 รวม 4.68 .28 มากที่สุด 29.49 .001 
 

จากตาราง 48 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ประจ าต าแหน่ง

นักวิชาการโสตศึกษา มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (𝑥 = 4.68, S.D. = .28)  
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ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (t = 29.49, p = .001) 
ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด โดยทุกข้อสูงกว่า
เกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ตาราง 49 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ต าแหนง่นกัวิชาการเงินและบญัชี เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดั
บ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 ระดับ
ความ

เหมาะสม 
t p 𝑥  S.D. 

 นักวิชาการเงนิและบัญชี 
1 การประชมุเชิงปฏิบตัิการให้ความรู้เก่ียวกบัการ

วิเคราะห์งบประมาณ เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจ
ในการวิเคราะห์งบประมาณตา่ง ๆ ตามสภาพของ
สถาบนัอดุมศกึษา (ของรัฐและในก ากบัของรัฐ)  

4.90 .30 มากท่ีสดุ 32.43 .001 

2 กระบวนการสอนงานเพ่ือให้เกิดทกัษะในการ
วิเคราะห์งบประมาณท าให้สามารถปฏิบตัิงานได้
อย่างมืออาชีพ  

4.54 .58 มากท่ีสดุ 12.58 .001 

3 สร้างความตระหนกัรู้ ทศันคติวา่นกัวิชาการเงินและ
บญัชีต้องเป็นเป็นผู้มีความน่าเช่ือถือและเป็นท่ี
ไว้วางใจในการวิเคราะห์งบการเงินของหน่วยงาน  

4.58    .60 มากท่ีสดุ 12.42 .001 

4 การก าหนดให้จดัท าแผนการปฏิบตัิงานประจ าตนพ่ือ
ให้ผลการวิเคราะห์การใช้งบจ่ายงบประมาณและการ
จดัสรรงบประมาณท่ีมีประสิทธิภาพซึง่น าไปสูค่วาม
เช่ือมัน่ในการปฏิบตัิงาน 

4.66 .52 มากท่ีสดุ 15.66 .001 

5 การมอบหมายงานท่ีท้าทายให้เกิดการวิเคราะห์
งบประมาณในระดบัท่ีสงูขึน้เพื่อให้บคุลากรเกิดการ
พฒันาตนเองและสร้างผลงานเพือ่ความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

  4.60     .57 มากท่ีสดุ 13.49 .001 

 รวม 4.66 .21 มากที่สุด 39.30 .001 
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จากตาราง 49 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ประจ าต าแหน่ง

นกัวิชาการงินและบญัชี มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 = 4.66, S.D. = .21) 
ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (t = 39.30, p = .001) 
ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด โดยทุกข้อสูงกว่า
เกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ตาราง 50 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ต าแหนง่นกัวิชาการพสัด ุเทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

นักวิชาการพัสดุ 
1 การศกึษาระเบียบ ข้อบงัคบัท่ีเก่ียวข้องกบั

การปฏิบตัิงานอย่างลกึซึง้แมน่ย าเพ่ือให้เกิด
ความสามารถในการบริหารงานพสัดไุด้อย่าง
มีประสิทธิภาพโดยค านงึถงึการใช้ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่า ก่อนจะน าความรู้มาให้
ค าปรึกษากบัผู้ รับบริการ  

4.70 .58 มากท่ีสดุ 14.50 .001 

2 การจดัอบรมเพ่ือเสริมสร้างทกัษะในการ
สื่อสารและเทคนิคการสื่อสารในท่ีสาธารณะ
และวิธีการให้ค าปรึกษาแนะน าเบือ้งต้น
เผยแพร่ เพ่ือการถ่ายทอดความรู้ด้านงาน
พสัด ุ 

4.78 .46 มากท่ีสดุ 19.33 .001 

3 สร้างกิจกรรมให้ผู้ปฏิบตัิงานมคีวามมัน่ใจใน
การปฏิบตัิงาน ท าให้สามารถถา่ยทอดความรู้
ในงานของตนเองได้อย่างดี 

4.60 .70 มากท่ีสดุ 11.01 .001 
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ตาราง 50 (ตอ่) 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

นักวิชาการพัสดุ 
4 

 
การจดัเวทีให้ผู้ รับบริการและนกัวิชาการพสัดุ
พดูคยุและเปิดโอกาสให้มีการซกัถาม รวมถงึ
ข้อเสนอแนะในการปฏิบตัิงาน  

4.80 .45 มากท่ีสดุ 20.19 .001 

5 กระบวนการรวบรวมข้อค าถาม (FQA) 
ค าแนะน าเบือ้งต้นเก่ียวกบังานพสัดเุพ่ือสร้าง
เป็นคูม่ือในการปฏิบตัิงานและน ามาเป็นสว่น
หนึง่ของผลงานเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพถือ
เป็นการปฏิบตัิงาน 

4.74 .49 มากท่ีสดุ 17.86 .001 

 รวม 4.72 .22 มาก
ที่สุด 

39.52 .001 

 

จากตาราง 50 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  ประจ าต าแหน่ง

นกัวิชาการพสัด ุมีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (𝑥 = 4.72, S.D. = .22) ซึง่สงูกว่า
เกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (t = 39.52, p = .001) ทัง้นีเ้ม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด โดยทุกข้อสูงกว่าเกณฑ์ท่ี
ก าหนด (3.51) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ตาราง 51 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ต าแหนง่นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 ระดับความ
เหมาะสม t p 

𝑥  S.D. 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
1 การจดัอบรมเพ่ือเกิดความรู้ความใจในการ

จดัท าแผนและสามารถในการจดัท าแผน 
ติดตาม รายงานและวิเคราะห์การบริหารแผน
ได้อย่างเช่ียวชาญ  

4.88 .33 มากท่ีสดุ 29.51 .001 

2 การเข้าร่วมประชมุสมัมนาเก่ียวกบังานแผน
ตา่ง เพ่ือพฒันาทกัษะตา่ง ๆ ในการจดัท าแผน 
เช่น ทกัษะในการบริหารความเสี่ยงเป็นสว่น
หนึง่ของการจดัท าแผน 

4.88 .33 มากท่ีสดุ 29.51 .001 

3 การปลกูฝังคา่นิยมให้เป็นผู้ มีความใฝ่รู้
ตดิตามขา่วสารใหม ่ๆ  ความรู้ใหม ่ๆ เพ่ือ
น ามาเป็นแนวทางในการจดัท าแผน โดย
การจดักิจกรรมแลกเปล่ียนข่าวสารใหม ่ๆ  
เรียนรู้ซึง่กนัและกนั  

4.62 .60 มากท่ีสดุ 11.03 .001 

4 การจดักิจกรรมให้นกัวิเคราะห์นโยบายและ
แผนได้มีการน าเสนอผลการปฏิบตังิาน 
เพ่ือให้ผู้ รับบริการเห็นผลงานท่ีข้อมลูทนั
สถานการณ์ใหม ่ๆ  เกิด  

4.66 .56 มากท่ีสดุ 14.59 .001 
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ตาราง 51 (ต่อ(  

ล าดับ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัต ิ

ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ 

n = 50 
ระดับ
ความ

เหมาะสม 
t p 𝑥  S.D. 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
5 การมอบหมายงานใหม ่ๆ ท่ีท้าทาย

ความสามารถ เพ่ือให้บคุลากรเกิด
แรงผลกัให้ติดตามข้อมลูท่ีทนัสมยั
เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการจดัท า
แผนอีกทัง้จะเป็นโอกาสให้ก้าวหน้า
ในงาน 

4.68 .59 มากท่ีสดุ 14.09 .001 

 รวม 4.74 .18 มากที่สุด 49.49 .001 
 

จากตาราง 51 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ประจ าต าแหน่ง

นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 = 4.74, S.D. = 
.18) ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ ท่ีก าหนด  (3.51) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ  .05 (t = 49.49,  
p = .001) ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทกุข้อมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสดุ โดยทกุข้อ
สงูกวา่เกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 

 

 

 

 

 

 



  235 

ตาราง 52 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ต าแหนง่นกัทรัพยากรบคุคล เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

นักทรัพยากรบุคคล 
1 การก าหนดนโยบายและวางแผนแนว

ทางการพฒันาบคุลากรให้ชดัเจน ท าให้
ผู้ปฏิบตัิงานสามารถวางแผนการพฒันา
ศกัยภาพบคุลากรท่ีตอบโจทย์ความต้องการ
ของสถาบนัอดุมศกึษาได้  

4.74 .53 มากที่สดุ 16.50 .001 

2 การอบรมเพิม่ความรู้ในการพฒันาบคุลากร 
เสริมสร้างความรู้และทกัษะด้านการบริหาร
ทรัพยากรบคุคล ซึง่รวมถงึ การสรรหา การ
คดัเลอืก การพฒันา การรักษา เพื่อสามารถ
เช่ือมโยงการปฏิบตัิงาน 

4.79 .49 มากที่สดุ 17.86 .001 

3 การสร้างจิตส านกัในการปฏิบตัิงานของนกั
ทรัพยากรบคุคลวา่เป็นผู้ที่พร้อมให้
ค าปรึกษา เป็นมิตรกบัผู้ รับบริการทกุคน 

4.60 .64 มากที่สดุ 12.06 .001 

4 การจดักิจกรรมให้ผู้ปฏิบตัิงานกบัผู้ รับบริการได้มี
โอกาสพบปะกนัเพื่อให้รู้ข้อมลูและความต้องการ
ของบคุลากร  ร่วมถงึให้บริการและให้ค าแนะน า
ช่วยเหลอืเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ที่ดีให้นกั
ทรัพยากรบคุคล 

4.74 .49 มากที่สดุ 17.86 .001 

5 สร้างกระบวนการให้เกิดความภาคภมูิใจใน
ตนเองในการปฏิบตัิงานถือเป็นแรงขบัให้
บคุลากรปฏิบตัิงานได้เตม็ประสทิธิภาพในการ
พฒันาบคุลากรเพื่อเป็นก าลงัส าคญัตอ่ไป 

4.72 .54 มากที่สดุ 15.96 .001 

 รวม 4.70 .27 มากที่สุด 31.89 .001 
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จากตาราง 52 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  ประจ าต าแหน่ง

นกัทรัพยากรบุคคล มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (𝑥 = 4.70, S.D. = .27) ซึ่งสูง
กว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (t = 31.89, p = .001) ทัง้นีเ้ม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด โดยทุกข้อสูงกว่าเกณฑ์ท่ี
ก าหนด (3.51) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ตาราง 53 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ต าแหนง่นกัประชาสมัพนัธ์ เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 ระดับความ
เหมาะสม t p 

𝑥  S.D. 

นักประชาสัมพันธ์ 
1 การก าหนดนโยบายการประชาสมัพนัธ์ให้

ชดัเจนเพ่ือให้การวางแผนและการ
ด าเนินการประชาสมัพนัธ์เกิดความชดัเจน 
สง่ผลให้การประชาสมัพนัธ์เกิดภาพลกัษณ์
ท่ีดีเน่ืองจากการสร้างภาพลกัษณ์ของ
องค์กรต้องท าอยา่งตอ่เน่ืองเพ่ือย า้
ภาพลกัษณ์ท่ีดีให้คงอยูถ่าวร 

4.74 .44 มากท่ีสดุ 19.63 .001 

2 การเปิดหลกัสตูรฝึกอบรมทกัษะด้านการ
ส่ือสารซึง่จ าเป็นตอ่การประชาสมัพนัธ์ 

4.66 .56 มากท่ีสดุ 14.59 .001 

3 การสร้างกิจกรรมเพื่อสร้างความมัน่ใจ ไหว
พริบและความฉลาดทางอารมณ์ให้กบันกั
ประชาสมัพนัธ์ให้พร้อมในการปฏิบตังิาน  

4.78 .46 มากท่ีสดุ 19.33 .001 
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ตาราง 53 (ตอ่) 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 ระดับความ
เหมาะสม t p 

𝑥  S.D. 

นักประชาสัมพันธ์ 
4 สร้างความตระหนกัโดยการปลกูจิตส านกึ

วา่บคุลิกภาพของนกัประชาสมัพนัธ์ถือเป็น
สิ่งจ าเป็นในการประชาสมัพนัธ์ภาพลกัษณ์
เพราะนกัประชาสมัพนัธ์ถือเป็นหน้าตาของ
สถาบนั  

4.80 .45 มากท่ีสดุ 20.19 .001 

5 สร้างแรงกระตุ้นการปฏิบตังิานโดยการ
ให้บคุลากรท่ีมีการปฏิบตัิดีเย่ียมได้ไป
ศกึษาดงูานหรือเข้ารับการอบรมใน
องค์กรชัน้น า เชน่ สถาบนัจอห์นโรเบร์ิต
พาวเวอร์ เพ่ือน าความรู้มาสร้าง
ภาพลกัษณ์ท่ีดีให้องค์กรตอ่ไป 

4.64 .63 มากท่ีสดุ 12.66 .001 

 รวม 4.72 .20 มาก
ที่สุด 

42.58 .001 

 

จากตาราง 53 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ประจ าต าแหน่ง

นกัประชาสัมพนัธ์ มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 = 4.72, S.D. = .20) ซึ่งสูง
กว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (t = 42.58, p = .001) ทัง้นีเ้ม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด โดยทุกข้อสูงกว่าเกณฑ์ท่ี
ก าหนด (3.51) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ตาราง 54 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ต าแหหนง่นกัวิเทศสมัพนัธ์ เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

นักวิเทศสัมพันธ์ 
1 สง่เสริมให้เกิดความรู้ความสามารถในงานท่ี

ตนเองรับผิดชอบเพ่ือสามารถอ านวยความ
สะดวกให้กบัอาจารย์และนกัศกึษาตา่งชาติ 

4.54 .68 มากท่ีสดุ 10.77 .001 

2 การอบรมเพ่ือสร้างทกัษะการประสานงาน
การใช้ภาษาตา่งประเทศเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน  

4.62 .63 มากท่ีสดุ 12.35 .001 

3 สร้างทศันติและปลกูฝังให้ผู้ปฏิบตัิงาน 
พร้อมให้การช่วยเหลือและดแูลอ านวยความ
สะดวกให้อาจารย์ นกัศกึษาตา่งชาติท่ีมาอยู่
ในมหาวิทยาลยั 

4.56 .64 มากท่ีสดุ 11.53 .001 

4 จดักิจกรรมกระตุ้นให้เกิดความสร้าง
ภาคภมูิใจในการปฏิบตัิงาน ให้เห็นวา่นกั
วิเทศสมัพนัธ์เป็นตวัแทนของ
สถาบนัอดุมศกึษาในการดแูลอ านวยความ
สะดวกให้กบัอาจารย์และนกัศกึษา 

4.56 .68 มากท่ีสดุ 11.00 .001 

5 คดัเลือกบคุลากรท่ีการปฏิบตัิงานท่ีเป็นเลิศ
ให้ไปศกึษาดงูานกบัสถาบนัอดุมศกึษา
ตา่งประเทศท่ีมีความร่วมมือเพ่ือเรียนรู้
วฒันธรรมตา่ง ๆ  ส าหรับน ามาประยกุต์ใช้
ในการปฏิบตัิงาน 

4.58 .64 มากท่ีสดุ 11.79 .001 

 รวม 4.57 .27 มากที่สุด 27.70 .001 
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จากตาราง 54 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  ประจ าต าแหน่ง

นกัวิเทศสมัพนัธ์ มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (𝑥 = 4.57, S.D. = .27) ซึง่สงูกว่า
เกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (t = 27.70, p = .001) ทัง้นีเ้ม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด โดยทุกข้อสูงกว่าเกณฑ์ท่ี
ก าหนด (3.51) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ตาราง 55 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ต าแหนง่เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไปเทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
1 การประชมุเชิงปฏิบตัิการให้ความรู้เก่ียวกบัรูปแบบ

การเขยีนหนงัสอืราชการท่ีถกูต้อง 
4.64 .59 มากที่สดุ 13.36 .001 

2 การสง่เสริมทกัษะในการใช้คอมพิวเตอร์เพื่อให้
สามารถสร้างและแก้ไขหนงัสอืราชการได้  

4.44 .83 มาก 7.86 .001 

3 การสร้างจิตส านกึให้เห็นความส าคญัเก่ียวกบัความ
ละเอียด รอบคอบ ตรวจสอบความถกูต้องของอกัษร
และรูปแบบหนงัสอืราชการก่อนน าเสนอผู้บริหาร  

4.64 .66 มากที่สดุ 12.06 .001 

4 จดักิจกรรมให้บคุลากรท่ีมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดเีร่ือง
ความถกูต้องของหนงัสอืราชการ มาพดูคยุแลกเปลีย่น
ประสบการณ์ถึงแนวทางในการปฏิบตัิงาน  

4.56 .64 มากที่สดุ 11.53 .001 

5 การประเมินผลการปฏิบตัิงานเน้นเร่ืองความถกูต้อง
ของอกัษรและรูปแบบของหนงัสอืราชการ เพื่อให้
บคุลากรเกิดแรงกระตุ้นท่ีตรวจสอบความถกูต้องของ
งานก่อนน าเสนอ 

4.50 .73 มาก 9.52 .001 

 รวม 4.56 .30 มากที่สุด 24.40 .001 
 



  240 

จากตาราง 55 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ประจ าต าแหน่ง

เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (𝑥 = 4.56, S.D. = .30)  
ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51)    อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (t = 24.40, p = .001) 
ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ ข้อ 1, 3 และ 4 มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสดุ ส่วนข้อท่ีมี
ความเหมาะสมในระดับมากคือข้อ 2 และ 5 โดยทุกข้อสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ตาราง 56 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ต าแหนง่บรรณารักษ์ เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 ระดับ
ความ

เหมาะสม 
t p 𝑥  S.D. 

บรรณารักษ์ 
1 การศกึษาดงูานเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้

ความสามารถในการน าเทคโนโลยีใหม ่ๆ 
เพ่ือน ามาความรู้มาพฒันาคลงัสารสนเทศ
และสามารถบริหารการจดัฐานข้อมลูของ
การปฏิบตัิได้อย่างมืออาชีพ  

4.20 .83 มาก 7.70 .001 

2 การอบรมเสริมทกัษะในการปฏิบตัิด้าน
คอมพิวเตอร์เพ่ือให้สามารถประยกุต์ใช้กบั 
บริหารจดัการฐานข้อมลูได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.48 .81 มาก 8.43 .001 

3 การสร้างความตระหนกั ทศันคติให้ความ
เช่ือมัน่ในตนเองวา่สามารถสร้างทรัพยากร 
สารสนเทศ เพ่ือให้ผู้ปฏิบตัิงานกล้าท่ีจะน า
ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมาสนบัสนนุ
งาน 

4.60 .69 มาก
ท่ีสดุ 

11.01 .001 
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 ตาราง 56 (ตอ่) 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 ระดับ
ความ

เหมาะสม 
t p 𝑥  S.D. 

บรรณารักษ์ 
4 สร้างกิจกรรมเพ่ือเผยแพร่ข้อมลูสามารถ

สืบค้นเข้าถงึขอัมลูได้โดยง่าย ให้ผู้ รับบริการ
เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดี 

4.56 .70 มาก
ท่ีสดุ 

11.54 .001 

5 ผลงานทีบ่รรณารักษ์ได้พฒันาระบบงาน
ทรัพยากรสารสนเทศอิเล็กทรอนิกส์ให้เกิด
ประโยชน์ต่อผู้รับบริการจะเปน็ส่วนหนึ่งใน
การท าผลงานเพื่อความก้าวหนา้ในอาชีพ 

4.60 .67 มากที่สุด 11.50 .001 

 รวม 4.53 .40 มากที่สุด 18.29 .001 
  

จากตาราง 56 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  ประจ าต าแหน่ง

บรรณารักษ์ มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (𝑥 = 4.53, S.D. = .40) ซึ่งสูงกว่า
เกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (t = 18.29, p = .001) ทัง้นีเ้ม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อ 3, 4 และ 5 มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด ส่วนข้อท่ีมีความ
เหมาะสมในระดบัมากคือข้อ 1 และ 2 โดยทุกข้อสงูกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ตาราง 57 คา่คะแนนเฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ต าแหนง่นิตกิร เทียบกบัเกณฑ์ 3.51 เป็นรายข้อ 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

นิตกิร 
1 การอบรมเก่ียวกบัการด าเนิน การ

สอบสวน สืบสวน เพ่ือให้ผู้ปฏิบตังิาน
เกิดความรู้ความเข้าใจในงานท่ี
รับผิดชอบ  

4.60 .67 มากท่ีสดุ 11.50 .001 

2 การศกึษากรณีตวัอยา่งเก่ียวกบัการ
ด าเนินการสอบสวน สืบสวน เพ่ือเป็น
เพิ่มทกัษะในการปฏิบตัิให้บคุลากรมี
ทกัษะ เทคนิคและวิธีการท่ีจะได้มาซึง่
ข้อเท็จจริงนัน้ ๆ   

4.52 .73 มากท่ีสดุ 9.72 .001 

3 การสร้างจิตส านกึให้บคุลากรตระหนกั
ถึงความซ่ือสตัย์เป็นสิ่งส าคญัในการ
ปฏิบตัิ และสร้างความมัน่ใจในตนเอง
ให้เกิดกบัผู้ปฏิบตังิานในต าแหนง่นิติ
กร 

4.58 .67 มากท่ีสดุ 11.25 .001 

4 การเปิดโอกาสให้ผู้ รับบริการได้พดูคยุ
กบันิตกิรได้ซกัถามเก่ียวกบัข้อ
กฎหมายกบันิติกร เพ่ือเป็นสร้างความ
เช่ือมัน่และเกิดความไว้วางใจในนิตกิร 

4.60 .63 มากท่ีสดุ 12.06 .001 
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ตาราง 57 (ตอ่) 

ล าดับ 
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัต ิ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

n = 50 
ระดับความ
เหมาะสม t p 𝑥  S.D. 

นิตกิร 
5 สร้างแรงกระตุ้นการปฏิบตังิานโดยให้

บคุลากรได้มีโอกาสพบประพดูคยุกบั
นกักฎหมายทีมีเช่ือเสียงเพื่อเป็นการ
กระตุ้นให้เกิดผลการปฏิบตังิานท่ีมี
ประสิทธิภาพตามมา  

4.58 .77 มากท่ีสดุ 10.77 .001 

 
รวม 4.58 .30 มาก

ที่สุด 
24.79 .001 

 

จากตาราง 57 แสดงว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหน่งงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ประจ าต าแหน่ง

นิติกร มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (𝑥 = 4.58, S.D. = .30) ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ท่ี
ก าหนด (3.51) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 (t = 24.79, p = .001) ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าทุกข้อมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด โดยทุกข้อสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด (3.51) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ระยะที่ 3  ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐ 

ด าเนินการวิจยัดงันี ้
1.น าผลท่ีได้การวิจยัในระยะท่ี 2 คือรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตาม

ต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ท่ีผ่านการประเมินความเหมาะสมจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ มาสร้างแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตาม
ต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

2.ด า เนิ น ก า ร ส น ท น า ก ลุ่ ม  ( Focus Group Discussion Technique) โ ด ย
ผู้ทรงคณุวฒุิท่ีปฏิบตังิานเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานของบคุลากร มีความรู้ ความ
เช่ียวชาญและประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานในสถาบนัอุดมศึกษา จ านวน 5 ท่าน  จากผลการ
สนทนากลุ่ม พบว่า ผู้ ทรงคุณวุฒิเห็นด้วยกับการแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปรากฎผลดัง  
ตาราง 57 

ตาราง 58 แสดงแนวทางการพฒันาตามรูปแบบท่ีได้จาการสนทนากลุม่ตามสมรรถนะหลกั 

ล าดับ สมรรถนะหลัก/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
1. สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชพี 
 ส่งเสริมการเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกบัการ

ปฏิบตังิาน เช่น การจดัท าคูมื่อการปฏิบตังิาน การ
สนบัสนนุงบประมาณ และอปุกรณ์ในการสร้างสรรค์
เพ่ือให้มีองค์ความรู้เพ่ือใช้ในการเผยแพร่ 

มีการสนบัสนนุงบประมาณจากหน่วยงานต้นสงักดัเพ่ือให้
บคุลากรมีความพร้อมในด้านตา่ง ๆ   

 การจดัอบรมเพ่ือให้เกิดทกัษะในการน าเสนอและ
เผยแพร่องค์ความรู้เก่ียวกบัการปฏิบตังิานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

มีการระบใุนแผนพฒันาทรัพยากรบุคคลวา่ต้องมีการพฒันา
อย่างน้อยปีละ 1 ครัง้ 

 กระบวนการตรวจสอบผลงานจากผู้ เช่ียวชาญในด้านนัน้ 
ๆ  เพ่ือเป็นการสร้างความมัน่ใจว่าผลงานท่ีน าเสนอมี
ความน่าเช่ือถือและใช้ประโยชน์ได้จริง 

สร้างกิจกรรมให้บคุลากรได้พบปะผู้ทรงคณุวฒุใินงานแตล่ะ
ด้านเพ่ือให้ค าปรึกษาในการน าเสนอผลงาน 

 การเวทีในการเผยแพร่ความรู้เพ่ือให้บคุลากรสามารถ
น าเสนอเผยแพร่ความรู้ได้อย่างมืออาชีพเพ่ือเป็นการ
แลกเปลียนการน าเสนอส าเร็จและเกิดความน่าเช่ือถือ
ด้วย 

สร้างบรรยากาศให้ท่ีท างานให้เกิดการปฏิบตังิานแบบมืออาชีพ 
โดยมีทรัพยากรที่เสริมสร้างการปฏิบตังิานให้พร้อม 



  245 

ตาราง 58 (ตอ่) 

ล าดับ สมรรถนะหลัก/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
 การสร้างแรงจงูใจให้บคุลากรน าความรู้ ทกัษะและ

ความสามารถในการปฏิบตังิานที่เกิดจากการสัง่สม
ความเช่ียวชาญในงานเพื่อท าผลงานขอเลือ่นล าดบั
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

ก าหนดให้บคุลากรเห็นความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 
Path) ให้ชดัเจน เห็นประโยชน์ทีจ่ากาการท าผลงานเพื่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

2. ด้านการสื่อสาร 
 การก าหนดนโยบายให้บคุลากรมีความรู้ 

ความสามารถด้านภาษาองักฤษ  
มีการก าหนดแผนการพฒันาบคุลากรให้ชดัเจนเก่ียวกบั
ความสามารถด้านภาษาองักฤษ 

 การประเมินทกัษะการสือ่สารและการใช้
ภาษาองักฤษตามระดบัความสามารถ เพื่อให้
สามารถพฒันาได้ตามความสามารถของแตล่ะคน 

มีการจดัประเมินทกัษะด้านภาษาองักฤษเป็นประจ าทกุ 2 
ปี 

 การจดักิจกรรมเพื่อสร้างความมัน่ใจในการใช้
ภาษาองักฤษในสถานการณ์จริงกบัอาจารย์ตา่งชาติ 
 

สร้างบรรยากาศให้หนว่ยงานให้มีการใช้ภาษาองักฤษเช่น 
วนัศกุร์ให้ใช้ภาษาองักฤษในท่ีท างาน 

 สร้างทศันคติให้บคุลากรตระหนกัวา่การสือ่สารโดย
ใช้ภาษาองักฤษมคีวามส าคญัเนือ่งจาก
ภาษาองักฤษเป็นภาษากลางของโลกที่ใช้ในการ
ติดตอ่สือ่สาร 

สร้างบรรยากาศในองค์กรให้เห็นความส าคญักบั
ภาษาองักฤษ 

 การสร้างแรงจงูใจในการพฒันาทกัษะด้าน
ภาษาองักฤษโดยการเพิ่มคา่ตอบแทนพิเศษส าหรับ
บคุลากรท่ีสอบภาษาองักฤษผา่นเกณฑ์ที่
สถาบนัอดุมศกึษาก าหนด 

จดัสรรงบประมาณเพื่อสนบัสนนุบคุลากรท่ีมี
ความสามารถด้านภาษาองักฤษ 

3. สมรรถนะหลักด้านการพัฒนาตนเอง 
 สนบัสนนุการศกึษาตอ่ในระดบัสงูขึน้ของบคุลากรเพื่อเป็น

การเพิ่มพนูความรู้ในการปฏิบตัิงาน  โดยให้บคุลากรสามารถ
ลาเรียนได้ หรือมีทนุการศกึษาให้ศกึษาตอ่ในสาขาที่
เก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิงาน  

ก าหนดแผนการพฒันาบคุลากรประจ าเก่ียวกบัเร่ือง
การศกึษาตอ่ของบคุลากร วางแผนวา่เร่ืองการศกึษาตอ่
บคุลากรให้ชดัเจน 

 การโอนย้ายหรือการหมนุเวียนการปฏิบตัิงานของบคุลากรที่
ศกึษาขณะศกึษาตอ่หรือเม่ือส าเร็จการศกึษาแล้ว เพ่ือเป็น
การน าความรู้ที่ได้มาประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัิงาน 

ก าหนดให้มีการเรียนรู้งานของเพือ่นร่วมงานอยา่งน้อยปี
ละ  1 ต าแหนง่ 
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ตาราง 58 (ตอ่) 

ล าดับ สมรรถนะหลัก/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
 กระบวนการสร้างความภาคภมูใิจในการศกึษาตอ่ 

เช่น เปิดโอกาสให้เสนอวิธีการปฏิบตัิงาน เพื่อให้เกิด
ก าลงัใจที่จะน าความรู้จากการศกึษาตอ่สร้างสรรค์
งานให้มีประสทิธิภาพ 
 

สร้างบรรยากาศในท่ีท างานเปิดโอกาสให้บคุลากรได้แสดง
น าเสนอประเด็นการท างานในด้านตา่ง ๆ   

 เปิดโอกาสให้บคุลากรท่ีส าเร็จการศกึษาแล้วได้มี
โอกาสเข้าร่วมประชมุกบัผู้ เก่ียวข้อง แสดงความ
คิดเห็นตอ่ที่ประชมุ เป็นการสร้างความนา่เช่ือถือ
จากเพื่อนร่วมงานและผู้บริหาร 

สร้างบรรยากาศในท่ีท างานโดยเปิดโอกาสให้บคุลากรได้
แสดงความคิดเห็นในงานตา่ง  ๆ  

 ก าหนดความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ให้
ชดัเจน เพื่อเป็นแรงผลกัในการศกึษาตอ่ 

การก าหนดความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ต้อง
ชดัเจน และต้องมีทกุต าแหนง่ 

4. สมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดี 
 การจดัสภาพแวดล้อม เพื่อสร้างวฒันธรรมองค์กรให้

เห็นถึงความส าคญัในการบริการท่ีดี เป็นการสร้าง
บคุลกิภาพที่ดีเพื่อให้เกิดการบริการท่ีดีขึน้  

การจดับรรยากาศในสถานท่ีท างานให้มคีวามเกือ้กลูกนั 

 การประเมินตนเองด้วยวธีิพฒันาบคุลกิภาพตาม
แนวทาง MBTI (Myers-Briggs Type Indicator) ท า
ให้บคุลากรเกิดความเข้าใจตนเอง และเกิดทกัษะ
การพฒันาบคุลกิภาพตอ่ไป 

จดัให้มีระบบการประเมินตนเองของบคุลากร 

 การจดัอบรมเพื่อพฒันาบคุลกิภาพ ท าให้บคุลากร
เกิดความมัน่ใจในตนเอง  

ก าหนดแผนการพฒันาบลุคิกภาพของบคุลากรระดบั
สถาบนัเพื่อการพฒันาอยา่งตอ่เนื่อง 

 จดักิจกรรมโดยการให้บคุลากรท่ีมีความโดดเดน่ มา
บรรยายให้เพื่อนร่วมงานรับรู้วิธีการเพื่อสร้างความ
เช่ือมัน่ให้กบัผู้ รับบริการ  

ก าหนดรูปกิจกรรม 

 การยกยอ่ง ชมเชย ผู้ปฏิบตัิงานที่มีบคุลิกภาพที่
พร้อมให้บริการถือเป็นการสร้างแรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน พร้อมทัง้สนบัสนนุให้ได้เข้ารับการอบรม
บคุลกิภาพที่ดีกบัองค์กรชัน้น า เพื่อเป็นแบบอยา่งที่
ดีให้เพื่อนร่วมงาน 

มีการสนบัสนนุงบประมาณในการเข้ารับการพฒันา
บคุลกิภาพของบคุลากรในหนว่ยงานภายนอก
สถาบนัอดุมศกึษา 
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ตาราง 58 (ตอ่) 

ล าดับ สมรรถนะหลัก/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
5. สมรรถนะหลักด้านความร่วมแรงร่วมใจ 
 การก าหนดนโยบาย วิธีการให้เกิดกระบวนการ

ท างานเป็นทีม 
มีการก าหนดแผนผงัในการปฏิบตัิงานให้เป็นทีมให้ชดัเจน 
เพื่อให้บคุลากรรู้วา่สถานะตนเองในการปฏิบตังิานเป็นทีม 

 การจดัหลกัสตูรฝึกอบรมการท างาน เพื่อสร้างเสริม
ทกัษะตา่ง ๆ ในการปฏิบตังิานเป็นทีม โดยทกัษะ
การท างานเป็นทีมที่พึง่มีคือเปิดใจ ให้ใจ สนบัสนนุ 
ให้เกียรติ  
 

จดัท าแผนการจดัอบรมการปฏิบตัิงานท่ีสร้างเสริมความ
เป็นทีม 

 การสร้างทศันคติและเจตคตใิห้เปิดกว้างขึน้และ
พร้อมที่จะท างานกบัผู้อื่นอยา่งมคีวามสขุ 

สร้างบรรยากาศในการปฏิบตัิงานให้มีการช่วยเหลอืกนัใน
ทีม สร้างความเป็นทีมงานท่ีดี 

 การสร้างกระบวนการให้เกิดการยอมรับความ
แตกตา่งระหวา่งบคุคลจะท าให้สามารถสร้างความ
สามคัคใีนการปฏิบตัิงานได้ 

จดักิจกรรมเพื่อให้บคุลากรได้เกิดการยอมรับความ
แตกตา่งระหวา่งกนั เช่น การจดักิจกรรมทมีฺ Building  

 การให้รางวลัหรือค าชมเชยเพื่อเป็นการตอบแทนการ
ท างานเป็นทีมที่ประสบความส าเร็จเพื่อให้เป็น
แบบอยา่งทีด่ ี

มีการสนบัสนนุงบประมาณเพื่อเสริมสร้างการปฏิบตังิาน
เป็นทีม 

6. สมรรถนะหลักด้านการคิดวางแผนเป็นระบบ 
 การจดัประชมุเชิงปฏิบตัิการเพื่อเกิดความรู้ความ

เข้าใจในการวิเคราะห์สภาพขององค์กร (SWOT 
analysis)  

จดัท าแผนการปฏิบตัิงานของหนว่ยงานโดยระบใุห้มีหวัข้อ
การวเิคราะห์สภาพองค์กร (SWOT analysis) ด้วย 

 ท าการศกึษาผลการวิเคราะห์สภาพองค์กร (SWOT 
analysis) เพื่อน าไปใช้เป็นข้อมลูพืน้ฐานในการ
วางแผนก าหนดทศิทางการพฒันาองค์กร 

จดักิจกรรมให้มีการน าเสนอผลการวิเคราะห์สภาพองค์กร
ของแตล่ะหนว่ยงาน เพื่อน าข้อมลูจากการวเิคราะห์มาใช้ 

 การจดัอบรมเพื่อสง่เสริมการวเิคราะห์สภาพองค์กร 
(SWOT analysis) เป็นการสร้างความมัน่ใจใน
ตนเองเพื่อการปฏิบตัิงานในสว่นวิเคราะห์งานอื่น ๆ  

จดัอบรมเชิงปฎิบตักิาร (Work shop) เพื่อให้บคุลากรได้
เรียนรู้การวิเคราะห์สภาพองค์กรและลงมือปฏิบตัิจริงเกิด
ความมัน่ใจที่จะน ามาใช้ในหนว่ยงานตนเอง 

 สร้างความตระหนกัรู้ ทศันคติให้บคุลากรเห็นถงึ
ความส าคญัในการวเิคราะห์สภาพองค์กร 

สร้างบรรยากาศในการปฏิบตัิงานให้เกิดกระบวนการ
วิเคราะห์สว่นตา่ง ๆ  ของงานได้ 
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ตาราง 58 (ตอ่) 

ล าดับ สมรรถนะหลัก/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
 น าผลการวเิคราะห์สภาพองค์กร มาเป็นข้อมลู

พืน้ฐานในการพฒันาองค์กรให้ดขีึน้แสดงถงึวา่
คณุภาพชีวิตการปฏิบตัิงานดีตามด้วย  

จดัเวทีน าเสนอผลการวเิคราะห์สภาพองค์กรที่สร้าง
ประโยชน์ให้องค์กรได้ 

7. สมรรถนะหลักด้านความคดิสร้างสรรค์ 
 การจดัอบรมให้บคุลากรมคีวามรู้เก่ียวกบัวิทยาการ

และเทคโนโลยีใหม ่ๆ  ท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิงาน 
เพื่อสร้างความพร้อมในการน าวทิยาการใหม ่ๆ  มา
ประยกุต์ใช้ในการปฏิบตังิาน  

ก าหนดแผนการพฒันาบคุลากรให้มีหวัข้อด้านการน า
วิทยาการใหม ่ๆ  มาสร้างสรรค์ผลงานให้เกิดนวตักรรมที่ด ี

 การแลกเปลีย่นเรียนรู้เก่ียวกบัวิทยาการใหม ่ๆ  ท่ี
เป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบตัิงานเพื่อเสริมสร้างทกัษะ
ให้เกิดกระบวนการสร้างสรรค์การท างาน 
 
 

สร้างบรรยากาศในท่ีท างานให้เกิดทกัษะการสร้างสรรค์  มี
สภาพแวดล้อมที่พร้อมในการสร้างสรรค์งาน 

ล าดับ สมรรถนะหลัก/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
 จดัเวทีเพื่อน าเสนอแนวทางการปฏิบตัิงานท่ีดี Best 

Practice/ Good Practice เมื่อบคุลากรเรียนรู้แนว
ทางการปฏิบตัิงานท่ีดีก็จะเกิดความคดิริเร่ิม
สร้างสรรค์ในการปฏิบตัิ 

จดักิจกรรมให้บคุลากรได้แนวทางการปฏิบตังิานท่ีดใีห้เกิด
ประโยชน์กบัผู้อื่น ซึง่จะเป็นแนวความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบตัิงานตอ่ไป 

 การสร้างบรรยากาศให้เกิดการตดิตามวิทยาการและ
เทคโนโลยีใหม ่ๆ  ท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตัิงาน 

จดักิจกรรมให้น าเสนอข้อมลูใหม ่เช่น การท าบอร์ด
น าเสนอวิทยาการใหม ่ๆ  ท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิงาน 

 การสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน โดยการเปิดเวที
จดัประกวดน าเสนอผลงานท่ีสร้างนวตักรรมให้กบั
การปฏิบตัิงาน มีรางวลัให้กบัผลงานท่ีโดดเดน่ถือ
เป็นการแลกเปลีย่นเรียนรู้ 

สนบัสนนุงบประมาณและอปุกรณ์ในการจดัเวทีประกวด
ผลงานท่ีสร้างนวตักรรมให้กบัการปฏิบตัิงาน 
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ตาราง 58 (ตอ่) 

ล าดับ สมรรถนะหลัก/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
8. สมรรถนะหลักด้านจริยธรรม 
 การก าหนดเปา้หมายในการพฒันาคณุธรรม

จริยธรรม โดยครอบคลมุทัง้ด้านคณุธรรมและ
จริยธรรม เพื่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ และ
สามารถปฏิบตัตินเป็นแบบอยา่งที่ดีได้ 

ก าหนดวตัถปุระสงค์ด้านการพฒันาจริยธรรมให้ชดัเจน  

 จดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างทกัษะในการปฏิบตัิงาน
เพื่อให้บคุลากรปฏิบตัิตามระเบยีบวินยัรวมถึง
สามารถชีแ้นะเพื่อนร่วมงานได้  

จดัเวทีเสวนาเก่ียวกบัเร่ืองจรรยาบรรณให้องค์กรและ
วิชาชีพเพื่อให้บคุลากรเกิดทกัษะในการปฏิบตังิาน 

 การสร้างจิตส านกึให้บคุลากรเกิดความตระหนกัรู้ถึง
ความส าคญัของการปฏิบตัิงานตามระเบยีบวินยั  

สร้างบรรยากาศในท่ีท างานให้เกิดความเป็นระเบียบวินยั
ทัง้ด้านการปฏิบตัิงาน และด้านสว่นบคุคล 

 การคดัเลอืกบคุลากรที่ปฏิบตัิตนเป็นแบบอยา่งที่ดี 
และโน้มน้าวให้ผู้อื่นปฏิบตัิตามระเบียบ มาพดูคยุ
แลกเปลีย่นให้เพื่อนร่วมงาน เป็นการสร้างแรง
บนัดาลใจในการปฏิบตัิตามระเบียบ  

สร้างกิจกรรมให้บคุลากรได้มาแลกเปลีย่นเรียนรู้ซึง่กนัและ
กนัเพื่อเกิดแรงบนัดาลใจในการปฏิบตัิงาน 

 ยกยอ่ง ชมเชยผู้ที่มคีวามประพฤติปฏิบตัิดีมี
คณุธรรมและจริยธรรม หรือการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานท่ีเน้นด้านจริยธรรมเพือ่กระตุ้นให้
บคุลากรปฏิบตัิตามระเบยีบวินยั 

ก าหนดหลกัการประเมินผลการปฏิบตัิงานในด้านคณุธรรม 
เพื่อให้สามารถประเมินผลและตรวจสอบได้ 

9. สมรรถนะหลักด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 การศกึษาดงูานในหนว่ยงานได้รับการยอมรับในเร่ืองที่

เก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิ ท าให้เกิดกระบวนการคดิและการ
พฒันาระบบ น าไปสูน่วตักรรมใหมเ่พ่ือพฒันาการปฏิบตัิงาน  

สนบัสนนุงบประมาณด้านการดงูานให้น่วยงานที่ได้โดดเดน่ในการ
สร้างกระบวนการคิดให้เกิดการพฒันาระบบที่จะน าไปสูน่วตักรรม
ใหม ่ๆ   

 จดัอบรมเก่ียวกบัการพฒันาการปฏิบตัิงาน เพื่อให้
เกิดทกัษะในการคิดและพฒันาระบบงานใหม ่ๆ  
เพื่อให้เกิดวงจรการพฒันาอยา่งไมม่ีที่สิน้สดุ 

ก าหนดแผนการพฒันาบคุลากรด้านการคิดและพฒันา
ระบบงานใหม ่ๆ  เป็นประจ าทกุปีเนื่องจากปัจจบุนัมกีาร
เปลีย่นแปลงด้านตา่ง ๆ  อยา่งรวดเร็ว 

 สร้างกระบวนการพฒันาระบบการท างานและ
ขัน้ตอนในการปฏิบตัิงาน เพื่อให้บคุลากรพฒันาการ
ท างานแนวใหม ่เช่น การลดขัน้ตอนการปฏิบตัิงาน 
การท างานแบบ One Stop Service 

สนบัสนนุด้านงบประมาณ เพื่อให้เกิดกระบวนการลด
ขัน้ตอนการปฏิบตังิาน รวมถึงการให้บริการแบบ One 
Stop Service ด้วย 
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ตาราง 58 (ตอ่) 

ล าดับ สมรรถนะหลัก/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
 เปิดช่องทางให้บคุลากรได้น าเสนอขัน้ตอนการ

ปฏิบตัิงานท่ีได้รับการพฒันาให้ดขีึน้ ให้ผู้ เก่ียวข้อง
หรือผู้ รับบริการได้รับรู้  ท าให้เกิดภาพลกัษณ์ที่ดีและ
เกิดความเช่ือถือในงาน 

สร้างบรรยากาศการเรียนรู้เพื่อการพฒันาระบบงานให้เกิด
ในท่ีท างาน  

 การสร้างแรงจงูใจในการพฒันาระบบ โดยการเปิด
เวทีให้บคุลากรได้น าเสนอผลงานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่
การปฏิบตัิงาน หากผลงานได้รับการยอมรับจะได้รับ
ทนุในการพฒันางานตอ่ไป 

สนบัสนนุงบประมาณให้จดักิจกรรมให้บคุลากรได้น าเสนอ
งานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบตังิาน 

10. สมรรถนะหลักด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
 การอบรมให้ความรู้ที่จะน ามาใช้ในการสร้าง

ประโยชน์กบัสงัคม เช่น การเรียนรู้วิถีชมุชนให้
บคุลากรได้สมัผสักบัชมุชนและพร้อมจะน าความรู้
มาใช้เกิดประโยชน์ 

ก าหนดแผนพฒันาบคุลากรด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม
โดยบคุลากรต้องลงพืน้ท่ีเพื่อให้ความรู้และสร้างประโยชน์
ให้ชมุชนได้ 

 การศกึษาดงูานในหนว่ยงานท่ีมีโครงการท่ีเป็น
ประโยชน์ตอ่สงัคมอยา่งชดัเจน เพื่อให้เกิดทกัษะ
ด้านการสร้างประโยชน์ให้สงัคม และกระตุ้นให้คดิ
ริเร่ิม 

สนบัสนนุงบประมาณในการจดักิจกรรมศกึษาดงูานใน
หนว่ยงานภายนอกเพื่อให้บคุลากรเกิดทกัษะด้านการสร้าง
ประโยชน์ตอ่สงัคม 

 การจดักิจกรรมลงชมุชนจริงเพื่อให้บคุลากรได้ใช้
ความรู้ ความสามารถของตนเองเพื่อสร้างประโยชน์
ให้สงัคม เกิดความภาคภมูิใจในการน าความรู้ที่ตนมี
มาสร้างประโยชน์ให้กบัสงัคม  

จดักิจกรรมให้บคุลากรได้ลงพืน้จริงเพื่อเกิดกระบวนการ
เรียนรู้และน าความรู้มาใช้ประโยชน์ได้จริง เช่น การ
ปฐมนิเทศบคุลากรใหมถื่อเป็นการสร้างพืน้ฐานความ
รับผิดชอบตอ่สงัคม 

 สนบัสนนุทรัพยากรด้านตา่ง ๆ  เพื่อการน าไปใช้
ประโยชน์ส าหรับบคุลากรท่ีเป็นผู้ ริเร่ิมโครงการท่ีเป็น
ประโยชน์ตอ่สงัคม  

สนบัสนนุงบประมาณเพื่อน าไปใช้ประโยชน์ส าหรับการ
สร้างประโยชน์ให้ชมุชน 

 สร้างแรงจงูใจให้เสนอโครงการท่ีเป็นประโยชน์ตอ่
สงัคมหากโครงการใดได้รับเลอืกจะรับทนุสนบัสนนุ
ในการจดัโครงการ 

สร้างบรรยากาศในท่ีท างานให้บคุลากรเกิดความคิดริเร่ิม
สร้างโครงการพฒันาชมุชนพร้อมสนบัสนนุงบประมาณใน
การจดัโครงการ 
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ตาราง 58 (ตอ่) 

ล าดับ สมรรถนะหลัก/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
11. สมรรถนะหลักด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

 การปฐมนเิทศบคุลากรใหมใ่ห้ได้รับรู้ถึงเกียรติ
ประวตัิของสถาบนัอดุมศกึษาทีม่มีานานเพื่อให้
บคุลากรเกิดทศันคติที่ดตีอ่องค์กร  

ก าหนดแผนการพฒันาบคุลากรโดยให้บคุลากรใหมท่กุคน
ต้องเข้ารับการปฐมนเิทศบคุลากรใหมเ่พื่อเกิดทศันคติทีด่ี
ตอ่องค์กรและท าความเข้าในกระบวนการตา่ง ๆ  ในการ
ปฏิบตัิงาน 

 การจดัระบบพี่สอนน้อง ส าหรับบคุลากรท่ีเข้ารับ
ต าแหนง่ใหมโ่ดยให้เรียนรู้งานจากผู้อาวโุสและ
ปฏิบตัิหน้าที่มาก่อน เพื่อเป็นการเพิ่มพนูความรู้และ
ทกัษะในการปฏิบตังิาน  

จดักิจกรรมให้บคุลากรอาวโุสสอนงานใหมใ่ห้น้องใหม ่หรือ
จดัให้บคุลากรรุ่นใหมส่อนระบบเทคโนโลยีให้บคุลากร
อาวโุสเพื่อให้เกิดทศันคติที่ดีตอ่กนัและเพิ่มพนูความรู้ใน
การปฏิบตัิงานด้วย 

 การถา่ยทอดวิสยัทศัน์ที่ดตีอ่องค์กรให้เกิดทศันคติที่
ดีตอ่องค์กร ผา่นช่องทางตา่ง ๆ  ภายในองค์กร เช่น 
การประชมุทัง้แบบทางการและแบบไมเ่ป็นทางการ 

จดับรรยากาศในท่ีท างานให้เอือ้ตอ่การสร้างทศันคติที่ดี
ระหวา่งผู้บริหาร การจดัให้เกิดชอ่งทางการสือ่สารตา่ง ๆ  
และเข้าถงึบคุลากรได้งา่ย เช่น Facebook Line 

 การปลกูฝังคา่นิยมให้เกิดทศันคติที่ตอ่ดีตอ่องค์กร
ด้วยการให้ผู้บริหารได้มีโอกาสพบปะพดูคยุ เป็นการ
เช่ือมความสมัพนัธ์ทีดีระหวา่งผู้บริหารและบคุลากร 

สร้างบรรยากาศในท่ีท างานให้มกีารพบปะพดูคยุระหวา่ง
ผู้บริหารและบคุลากรเป็นประจ าเพื่อสร้างขวญัและก าใจ
ให้บคุลากร 

 สร้างกระบวนการเสริมให้บคุลากรผา่นกิจกรรมตา่ง 
ๆ  เช่น การให้รางวลัเชิดชบูคุลากรที่ปฏิบตัิงานกบั
สถาบนัอดุมศกึษาเป็นเวลานาน เช่น 10 ปี , 20 ปี 
และ 30 ปี 

มีการจดัสรรงบประมาณส าหรับกิจกรรมรางวลัเชิดชู
บคุลากรท่ีปฎิบตัิงานเป็นเวลานาน  
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ตาราง 59 แสดงแนวทางการพฒันาตามรูปแบบท่ีได้จาการสนทนากลุม่ตามสมรรถนะตาม
ต าแหนง่งาน 

ล าดับ สมรรถนะตามต าแหน่งงาน/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
1. นักวิชาการศึกษา 
 การจดัประชมุเชิงปฏิบตัิการเก่ียวกบัการบริการ

วิชาการให้มีความรู้ความเข้าใจในบริการวิชาการ
และการให้ค าแนะน าเก่ียวกบัขัน้ตอนการด าเนินงาน 

ก าหนดแผนในการพฒันานกัวิชาการศกึษา โดยให้
นกัวิชาการศกึษาต้องเข้ารับการอบรมเก่ียวกบัความรู้
ความเข้าใจงานบริการวิชาการเป็นประจ าทกุปี 

 กระบวนการสอนงานและให้ค าแนะน าเพื่อให้เกิด
ทกัษะในการบริการวชิาการและการให้ค าแนะน า
เก่ียวกบัขัน้ตอนการด าเนินงาน 

จดักิจกรรมโดยใช้ระบบพ่ีสอนน้องเพื่อถา่ยทอดความรู้ 
ความเข้าใจและทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

 การก าหนดให้มีแผนพฒันาประจ าปีด้านการบริการ
วิชาการ เพื่อกระตุ้นให้มีความรู้ความข้าใจและเกิค
ความมัน่ใจในตนเอง และความสามารถให้
ค าแนะน าขัน้ตอนในงานด้านวิชาการได้ 

จดัท าแผนพฒันาบคุลากรประจ าปีให้ชดัเจนวา่ต้องเข้ารับ
การอบรมและพฒันา 

 จดัประชมุซกัซ้อมความเข้าใจในการให้บริการ
วิชาการและค าแนะน าเพื่อให้บคุลากรทกุคน
สามารถตอบค าถามและแนะน าไปในทิศทาง
เดียวกนั ถือเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ที่นา่เช่ือถือใน
การปฏิบตัิงาน  

จดัการประชมุชีแ้จงข้อมลูที่เก่ียวข้องกบัผู้ รับบริการทัง้
อาจารย์และนิสติ ให้เกิดความเข้าใจในทิศทางเดียวกนัเพื่อ
สามารถปฏิบตังิานได้ 

 การยกยอ่ง ช่ืนชมบคุลากรที่สามารถให้ค าแนะน าได้
ถกูต้องและเป็นมติรกบัผู้ รับบริการ พร้อมกบัน าผล
การปฏิบตัิงานมาเป็นสว่นหนึง่ของการพิจารณา
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

จดัเสวนาเร่ืองความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ เพื่อกระตุ้นให้บคุลากร
จดัท าผลงานเพื่อพจิารณาความก้าวหน้าในอาชีพ 

2. นักวิชาการคอมพวิเตอร์ 
 การอบรมจากหนว่ยงานภายนอกเพื่อให้เกิดความรู้

ความสามารถเก่ียวกบัวิทยาการใหม ่ๆ  ในเร่ืองการ
ออกแบบระบบงาน ข้อมลูระบบการประมวลผล การ
สือ่สาร ฐานข้อมลูตามความต้องการของหนว่ยงาน 

สนบัสนนุงบประมาณให้นกัวิชาการคอมพวิเตอร์ได้เข้ารับ
การอบรมกบัหนว่ยงานท่ีมช่ืีอเสยีงเพื่อกระตุ้นให้เกิดผล
การปฏิบตัิงานท่ีด ี

 

 

 

 



  253 

ตาราง 59 (ตอ่) 

ล าดับ สมรรถนะตามต าแหน่งงาน/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
 การให้มีกระบวนการเพื่อเสริมทกัษะด้าน

คอมพิวเตอร์เพื่อสามารถน ามาประยกุต์ใช้ในการ
ออกแบบระบบงานรวมถงึการสร้างฐานข้อมลูตาม
ความต้องการของหนว่ยงาน  
 

จดัท าแผนการพฒันาบคุลากรให้นกัวิชาการคอมพวิเตอร์
จ าเป็นต้องเข้ารับการอบรมด้านคอมพิวเตอร์เพื่อเพิ่มพนู
ทกัษะและตติตามความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่ทนัสมยั 

 ปลกูฝังคา่นิยมให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเองกล้าทีจ่ะ
คิดผลงานใหม ่ๆ  ท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบตัิงาน  

 

 กระตุ้นให้เกิดกระบวนการสร้างระบบงานใหม ่ๆ  ที่
สนบัสนนุการปฏิบตัิงานของสว่นงานอื่นเพื่อให้เกิด
ภาพลกัษณ์การปฏิบตัิงานท่ีดี 

จดักิจกรรมศกึษาดงูานในหนว่ยงานท่ีมคีวามโดดเดน่ใน
การพฒันาระบบการปฏิบตังิานเพื่อกระตุ้นนกัวชิาการ
คอมพิวเตอร์ให้สร้างระบบงานใหม ่ๆ  

 สร้างแรงจงูใจให้บคุลากรคิดออกแบบระบบงานใหม ่
ๆ  โดยผลงานของบคุลากรน ามาเป็นสว่นหนึง่ในการ
สร้างผลงานเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 

จดัเสวนาเร่ืองความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ เพื่อกระตุ้นให้บคุลากร
จดัท าผลงานเพื่อพจิารณาความก้าวหน้าในอาชีพ 

3. นักวิชาการโสตทัศนศึกษา  
 การประชมุเชิงปฏิบตัิการเก่ียวกบัการจดัท าคูม่ือการ

ปฏิบตัิงานท่ีเก่ียวข้องกบังานโสตศกึษา  
จดัให้มีการประชมุเชิงปฏิบตักิารเพื่อให้นกัวิชาการโสต
ทศันศกึษาได้ปฏิบตัิจริงในการจดัท าคูม่ือ 

 การระดมความคิดของบคุลากรเพื่อเพิ่มทกัษะใน
งานของตนให้พร้อมในการจดัท าคูม่ือการปฏิบตัิงาน 
เพื่อเป็นข้อมลูเบือ้งต้นและเผยแพร่งานโสตศกึษา 

จดักิจกรรมให้บคุลากรได้ร่วมกนัระดมความคิดเพื่อน ามา
จดัท าคูม่ือการปฏิบตัิงาน 

 การจดัท าคูม่ือการปฏิบตัิงานประจ าตนเองเพื่อให้
เป็นองค์ความรู้ที่จ าเป็นในการปฏิบตัิงาน 

สนบัสนนุทรัพยากรตา่ง ๆ ให้มีการจดัท าคูม่ือ 

 สร้างกิจกรรมเพื่อให้สามารถเผยแพร่คูม่ือการ
ปฏิบตัิงาน และแนะน าข้อมลูพืน้ฐานเพื่อให้
ผู้ รับบริการเกิดความเช่ือมัน่ในคูม่ือ 

จดัให้มีเวทีในการน าเผยแพร่คูม่อืการปฏิบตัิงาน 

 การกระตุ้นให้เกิดแรงจงูใจในการจดัท าคูม่ือการ
ปฏิบตัิเพื่อน าคูม่ือการปฏิบตัมิาเป็นสว่นหนึง่ของ
ผลงานในการสร้างผลงานเพื่อความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

จดัเสวนาเร่ืองความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ เพื่อกระตุ้นให้บคุลากร
จดัท าผลงานเพื่อพจิารณาความก้าวหน้าในอาชีพ 
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ตาราง 59 (ตอ่) 

ล าดับ สมรรถนะตามต าแหน่งงาน/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
4. นักวิชาการเงนิและบัญช ี  
 การประชมุเชิงปฏิบตัิการให้ความรู้เก่ียวกบัการ

วิเคราะห์งบประมาณ เพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจ
ในการวเิคราะห์งบประมาณต่าง ๆ ตามสภาพของ
สถาบนัอดุมศกึษา (ของรัฐและในก ากบัของรัฐ)  

ก าหนดแผนการพฒันาบคุลากรโดยก าหนดให้นกัวชิาการ
เงินบญัชีอบรมการประชมุเชิงปฏิบตัิงานทัง้ภายในและ
ภายนอกมหาวิทยาลยัตามที่หนว่ยงานก าหนด 

 กระบวนการสอนงานเพื่อให้เกิดทกัษะในการ
วิเคราะห์งบประมาณท าให้สามารถปฏิบตัิงานได้
อยา่งมืออาชีพ  

จดัให้มีระบบพี่สอนน้องให้หนว่ยงานเพื่อถ่ายทอด
ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 

 สร้างความตระหนกัรู้ ทศันคติวา่นกัวิชาการเงินและ
บญัชีต้องเป็นเป็นผู้มีความนา่เช่ือถือและเป็นท่ี
ไว้วางใจในการวเิคราะห์งบการเงินของหนว่ยงาน  

สร้างบรรายากาศในท่ีท างานให้เกิดความเช่ือถือไว้วางใจ 

 การก าหนดให้จดัท าแผนการปฏิบตัิงานประจ า
ตนพื่อให้ผลการวิเคราะห์การใช้งบจ่ายงบ ประมาณ
และการจดัสรรงบประมาณทีม่ีประสทิธิภาพซึง่
น าไปสูค่วามเช่ือมัน่ในการปฏิบตัิงาน 

จดัให้บคุลากรท าแผนการพฒันาตนเองประจ าปี 

 การมอบหมายงานท่ีท้าทายให้เกิดการวิเคราะห์
งบประมาณในระดบัท่ีสงูขึน้เพื่อให้บคุลากรเกิดการ
พฒันาตนเองและสร้างผลงานเพือ่ความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

จดัเสวนาเร่ืองความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ เพื่อกระตุ้นให้บคุลากร
จดัท าผลงานเพื่อพจิารณาความก้าวหน้าในอาชีพ 

5. นักวิชาการพัสดุ  
 การศกึษาระเบียบ ข้อบงัคบัท่ีเก่ียวข้องกบัการ

ปฏิบตัิงานอยา่งลกึซึง้แมน่ย าเพือ่ให้เกิด
ความสามารถในการบริหารงานพสัดไุด้อยา่งมี
ประสทิธิภาพโดยค านงึถึงการใช้ทรัพยากรอยา่ง
คุ้มคา่ ก่อนจะน าความรู้มาให้ค าปรึกษากบั
ผู้ รับบริการ  

จดัท าแผนการอบรมเพื่อให้เกิดความเข้าใจในข้อบงัคบั
และการศกึษาระเบียบอยา่งแมน่ย าสามารถปฏิบตังิานได้
อยา่งมืออาชีพ 

 การจดัอบรมเพื่อเสริมสร้างทกัษะในการสือ่สารและ
เทคนิคการสือ่สารในที่สาธารณะและวิธีการให้
ค าปรึกษาแนะน าเบือ้งต้นเผยแพร่ เพื่อการถา่ยทอด
ความรู้ด้านงานพสัด ุ 

ก าหนดให้บคุลากรได้เข้ารับการอบรมเก่ียวกบัการสือ่สาร
ซึง่จ าเป็นตอ่การปฏิบตังิานในทกุด้าน 
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ตาราง 59 (ตอ่) 

ล าดับ สมรรถนะตามต าแหน่งงาน/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
 สร้างกิจกรรมให้ผู้ปฏิบตัิงานมคีวามมัน่ใจในการ

ปฏิบตัิงาน ท าให้สามารถถา่ยทอดความรู้ในงานของ
ตนเองได้อยา่งดี 

จดัเวทีให้บคุลากรเร่ิมสร้างความมัน่ใจในการถ่ายทอดงาน
โดยเร่ิมจากในหนว่ยงานตนเองกอ่นเพื่อให้เกิดความมัน่ใจ 

 การจดัเวทใีห้ผู้ รับบริการและนกัวิชาการพสัดพุดูคยุ
และเปิดโอกาสให้มีการซกัถาม รวมถงึข้อเสนอแนะ
ในการปฏิบตังิาน  

จดักิจกรรมให้นกัวชิาการพสัดไุด้พบปะกบัผู้ เก่ียวข้องได้มี
โอกาสพดูคยุซกัถามเก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน 

 กระบวนการรวบรวมข้อค าถาม (FQA) ค าแนะน า
เบือ้งต้นเก่ียวกบังานพสัดเุพื่อสร้างเป็นคูม่ือในการ
ปฏิบตัิงานและน ามาเป็นสว่นหนึง่ของผลงานเพื่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพถือเป็นการปฏิบตัิงาน 

จดัเสวนาเร่ืองความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ เพื่อกระตุ้นให้บคุลากร
จดัท าผลงานเพื่อพจิารณาความก้าวหน้าในอาชีพ 

6. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  
 การจดัอบรมเพื่อเกิดความรู้ความใจในการจดัท า

แผนและสามารถในการจดัท าแผน ติดตาม รายงาน
และวิเคราะห์การบริหารแผนได้อยา่งเช่ียวชาญ  

จดัท าแผนการพฒันาให้นกัวิเคราะห์นโยบายและแผนเข้า
รับการอบรมความรู้ด้านการจดัท าแผนเพื่อเพิม่ความ
ช านาญในงาน 

 การเข้าร่วมประชมุสมัมนาเก่ียวกบังานแผนตา่ง เพื่อ
พฒันาทกัษะตา่ง ๆ ในการจดัท าแผน เช่น ทกัษะใน
การบริหารความเสีย่งเป็นสว่นหนึง่ของการจดัท า
แผน 
 

สง่เสริมให้บคุลากรเข้าร่วมประชมุสมัมนาเก่ียวกบังาน
แผนทัง้หนว่ยงานภายในและภายนอกมหาวิทยาลยัเพื่อ
เพิ่มทกัษะ 

 การปลกูฝังคา่นิยมให้เป็นผู้มคีวามใฝ่รู้ตดิตาม
ขา่วสารใหม ่ๆ  ความรู้ใหม ่ๆ เพือ่น ามาเป็นแนวทาง
ในการจดัท าแผน โดยการจดักิจกรรมแลกเปลีย่น
ขา่วสารใหม ่ๆ  เรียนรู้ซึง่กนัและกนั  

จดับรรยากาศในท่ีท างานให้มีอปุกรณ์อ านวยความสะดวก
เพื่อให้บคุลากรสามารถตดิตามขา่วสารใหม่ ๆ ได้งา่ยขึน้ 

 การจดักิจกรรมให้นกัวิเคราะห์นโยบายและแผนได้มี
การน าเสนอผลการปฏิบตัิงาน เพื่อให้ผู้ รับบริการเห็น
ผลงานท่ีข้อมลูทนัสถานการณ์ใหม ่ๆ  เกิด
ภาพลกัษณ์วา่เป็นคนทนัสมยั น าไปสูค่วามนา่เชือ
ถือในผลงาน  

จดัเวทีให้นกัวิเคราะห์นโยบายและแผนได้เสนอผล การ
ปฏิบตัิงานเพื่อสร้างความมัน่ในกบัผู้ เก่ียวข้อง 
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ล าดับ สมรรถนะตามต าแหน่งงาน/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
 การมอบหมายงานใหม ่ๆ  ท่ีท้าทายความสามารถ 

เพื่อให้บคุลากรเกิดแรงผลกัให้ตดิตามข้อมลู 
ที่ทนัสมยัเพื่อน ามาเป็นแนวทางในการจดัท าแผนอีก
ทัง้จะเป็นโอกาสให้ก้าวหน้าในงาน 

มีการมอบหมายงานใหมท่ี่ท้าทายเพื่อให้บคุลากรได้แสดง
ความสามารถและความเช่ียวชาญในงานได้ 

7. นักทรัพยากรบุคคล  
 การก าหนดนโยบายและวางแผนแนวทางการพฒันา

บคุลากรให้ชดัเจน ท าให้ผู้ปฏิบตัิงานสามารถวาง
แผนการพฒันาศกัยภาพบคุลากรท่ีตอบโจทย์ความ
ต้องการของสถาบนัอดุมศกึษาได้  

ก าหนดวตัถปุระสงค์ในการปฏิบตัิงานให้ชดัเจนเพื่อ
สามารถจดัท าแผนในการพฒันาบคุลากรท่ีตอบโจทย์
สถาบนัอดุมศกึษาได้ 

 การอบรมเพิม่ความรู้ในการพฒันาบคุลากร 
เสริมสร้างความรู้และทกัษะด้านการบริหาร
ทรัพยากรบคุคล ซึง่รวมถงึ การสรรหา การคดัเลอืก 
การพฒันา การรักษา เพื่อสามารถเช่ือมโยงการ
ปฏิบตัิงาน 

จดัให้นกัทรัพยากรบคุคลเข้ารับการอบรมเพื่อทกัษะในการ
บริหารทรัพยากรบคุคลโดยสนบัสนนุงบประมาณ กรณีที่
ต้องเข้ารับการอบรมที่ทนัสมยักบัหนว่ยงานภายนอก 

 การสร้างจิตส านกัในการปฏิบตัิงานของนกั
ทรัพยากรบคุคลวา่เป็นผู้ที่พร้อมให้ค าปรึกษา เป็น
มิตรกบัผู้ รับบริการทกุคน 

จดักิจกรรมเสริมสร้างทกัษะด้านการบริการให้เกิดกบั นกั
ทรัพยากรบคุคลเนื่องจากต้องให้ค าปรึกษาแนะน ากบั
บคุลากรในมหาวิทยาลยั 

 การจดักิจกรรมให้ผู้ปฏิบตัิงานกบัผู้ รับบริการได้มี
โอกาสพบปะกนัเพื่อให้รู้ข้อมลูและความต้องการ
ของบคุลากร  ร่วมถงึให้บริการและให้ค าแนะน า
ช่วยเหลอืเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ที่ดีให้นกั
ทรัพยากรบคุคล 

สร้างกิจกรรมสมัพนัธ์ให้นกัทรัพยากรบคุคลกบัผู้ รับการได้
พบปะสร้างความสมัพนัธ์อนัดีตอ่การปฏิบตัิงาน 

 สร้างกระบวนการให้เกิดความภาคภมูิใจในตนเองใน
การปฏิบตัิงานถือเป็นแรงขบัให้บคุลากรปฏิบตัิงาน
ได้เต็มประสทิธิภาพในการพฒันาบคุลากรเพื่อเป็น
ก าลงัส าคญัตอ่ไป 
 

สร้างกิจกรรมที่ท าให้นกัทรัพยากรบคุคลเกิดความ
ภาคภมูิใจในการปฏิบตัิงาน 
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ล าดับ สมรรถนะตามต าแหน่งงาน/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
8. นักประชาสัมพันธ์  
 การก าหนดนโยบายการประชาสมัพนัธ์ให้ชดัเจน

เพื่อให้การวางแผนและการด าเนนิการ
ประชาสมัพนัธ์เกิดความชดัเจน สง่ผลให้การ
ประชาสมัพนัธ์เกิดภาพลกัษณ์ทีด่ีเนื่องจากการสร้าง
ภาพลกัษณ์ขององค์กรต้องท าอยา่งตอ่เนื่องเพื่อย า้
ภาพลกัษณ์ที่ดใีห้คงอยูถ่าวร 

ก าหนดวตัถปุระสงค์ในการประชาสมัพนัธ์เพื่อสร้าง
ภาพลกัษณ์ที่ดใีห้ชดัเจนเพื่อนกัประชาสมัพนัธ์สามารถ
ปฏิบตัิงานได้อยา่งมีประสทิธิภาพ 

 การเปิดหลกัสตูรฝึกอบรมทกัษะด้านการสือ่สารซึง่
จ าเป็นตอ่การประชาสมัพนัธ์ 

จดัท าแผนให้นกัประชาสมัพนัธ์ต้องเข้ารับการอบรมเพื่อ
เสริมสร้างทกัษะด้านการสือ่สารเป็นประจ าทกุปี 

 การสร้างกิจกรรมเพื่อสร้างความมัน่ใจ ไหวพริบและ
ความฉลาดทางอารมณ์ให้กบันกัประชาสมัพนัธ์ให้
พร้อมในการปฏิบตัิงาน  

จดักิจกรรมให้นกัประชาสมัพนัธ์ได้ท ากิจกรรมร่วมกบั
หนว่ยงานอื่นภายในและภายนอกเพื่อสร้างความมัน่ใจใน
การปฏิบตัิงาน 

 สร้างความตระหนกัโดยการปลกูจิตส านกึวา่
บคุลกิภาพของนกัประชาสมัพนัธ์ถือเป็นสิง่จ าเป็นใน
การประชาสมัพนัธ์ภาพลกัษณ์เพราะนกั
ประชาสมัพนัธ์ถือเป็นหน้าตาของสถาบนั  

จดัท าแผนประจ าปีให้นกัประชาสมัพนัธ์เข้ารับการอบรม
เร่ืองบคุลกิภาพเพื่อเสริมสร้างภาพลกัษณ์ที่ตนเองและ
องค์กร 

 สร้างแรงกระตุ้นการปฏิบตัิงานโดยการให้บคุลากรที่
มีการปฏิบตัิดเียี่ยมได้ไปศกึษาดงูานหรือเข้ารับการ
อบรมในองค์กรชัน้น า เช่น สถาบนัจอห์นโรเบิร์ตพาว
เวอร์ เพื่อน าความรู้มาสร้างภาพลกัษณ์ที่ดใีห้องค์กร
ตอ่ไป 

สนบัสนนุงบประมาณในการเข้ารับการอบรมกบัสถาบนั
เอกชนท่ีมช่ืีอเสยีง 

9. นักวิเทศสัมพันธ์  
 สง่เสริมให้เกิดความรู้ความสามารถในงานท่ีตนเอง

รับผิดชอบเพื่อสามารถอ านวยความสะดวกให้กบั
อาจารย์และนกัศกึษาตา่งชาติ 
 
 

จดัท าแผนการพฒันานกัวเิทศสมัพนัธ์ให้ได้เข้ารับการ
อบรมเก่ียวกบังานท่ีตนเองรับผิดชอบ 
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ล าดับ สมรรถนะตามต าแหน่งงาน/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
 การอบรมเพื่อสร้างทกัษะการประสานงานโดยการใช้

ภาษาตา่งประเทศเพื่อให้เกิดประสทิธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน  

มีการจดัอบรมการใช้ภาษาตา่งประเทศกบังานวิเทศ
สมัพนัธ์ 

 สร้างทศันติและปลกูฝังให้ผู้ปฏิบตัิงาน พร้อมให้การ
ช่วยเหลอืและดแูลอ านวยความสะดวกให้อาจารย์ 
นกัศกึษาตา่งชาติที่มาอยูใ่นมหาวิทยาลยั 
 

จดัอบรมด้านการบริการท่ีดใีห้กบันกัวิเทศสมัพนัธ์เพื่อให้
เกิดจิตส านกึในการให้บริการท่ีดกีบัอาจารย์และนิสติ
ตา่งชาต ิ

 จดักิจกรรมกระตุ้นให้เกิดความสร้างภาคภมูิใจในการ
ปฏิบตังิาน ให้เห็นว่านกัวเิทศสมัพนัธ์เป็น 
ตวัแทนของสถาบนัอดุมศกึษาในการดแูลอ านวยความ
สะดวกให้กบัอาจารย์และนกัศกึษา 

สร้างจิตส านกึที่ดวีา่นกัวเิทศสมัพนัธ์ คือ ตวัแทนของ
มหาวิทยาลยัในการท าหน้าทีด่แูลอาจารย์และนิสติ
ตา่งชาต ิ

 คดัเลอืกบคุลากรท่ีการปฏิบตัิงานท่ีเป็นเลศิให้ไป
ศกึษาดงูานกบัสถาบนัอดุมศกึษาตา่งประเทศที่มี
ความร่วมมือเพื่อเรียนรู้วฒันธรรมตา่ง ๆ  ส าหรับ
น ามาประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัิงาน 

สนบัสนนุงบประมาณในการสง่นกัวิเทศสมัพนัธ์ที่ปฏิบตัิ
หน้าที่เป็นเลศิได้ไปศกึษาดงูานในประเทศที่มีความร่วมมือ
กนัเพื่อเรียนรู้วฒันธรรมที่แตกตา่งและน ามาประยกุต์ใช้ใน
การท างาน 

10. เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  
 การประชมุเชิงปฏิบตัิการให้ความรู้เก่ียวกบัรูปแบบ

การเขยีนหนงัสอืราชการท่ีถกูต้อง 
จดัท าแผนการพฒันาประจ าปีเจ้าหน้าที่บริหารงานทัว่ไป 
ให้เข้ารับการอบรมเก่ียวกบัการเขียนหนงัสอืราชการท่ี
ถกูต้อง 

 การสง่เสริมทกัษะในการใช้คอมพิวเตอร์เพื่อให้
สามารถสร้างและแก้ไขหนงัสอืราชการได้  

จดัให้เข้ารับการอบรมด้านคอมพวิเตอร์เพื่อพฒันาทกัษะ
และน ามาใช้ประโยชน์ในการปฏิบตัิงาน 

 การสร้างจิตส านกึให้เห็นความส าคญัเก่ียวกบัความ
ละเอียด รอบคอบ ตรวจสอบความถกูต้องของอกัษร
และรูปแบบหนงัสอืราชการก่อนน าเสนอผู้บริหาร  

สร้างวฒันธรรมองค์กรเก่ียวกบัการละเอียด รอบคอบให้
เกิดกบับคุลากรทกุคนเพื่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

 จดักิจกรรมให้บคุลากรท่ีมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดเีร่ือง
ความถกูต้องของหนงัสอืราชการ มาพดูคยุ
แลกเปลีย่นประสบการณ์ถงึแนวทางในการ
ปฏิบตัิงาน  

จดัเวทีเพื่อแลกเปลีย่นเรียนรู้วิธีการปฏิบตัิงานท่ีเป็นเลศิ 
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ล าดับ สมรรถนะตามต าแหน่งงาน/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
 การประเมินผลการปฏิบตัิงานเน้นเร่ืองความถกูต้อง

ของอกัษรและรูปแบบของหนงัสอืราชการ เพื่อให้
บคุลากรเกิดแรงกระตุ้นท่ีตรวจสอบความถกูต้องของ
งานก่อนน าเสนอ 

จดัประชมุชีแ้จงให้เจ้าหน้าที่บริหารงานทัว่ไปรับทราบ
ข้อพิจารณาในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

11. บรรณารักษ์  
 การศกึษาดงูานเพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถใน

การน าเทคโนโลยีใหม ่ๆ เพื่อน ามาความรู้มาพฒันา
คลงัสารสนเทศและสามารถบริหารการจดัฐานข้อมลู
ของการปฏิบตัิได้อยา่งมืออาชีพ  

สนบัสนนุงบประมาณในการศกึษาดงูานของบรรณารักษ์
หรือเข้ารับการอบรมเครือขา่ยบรรณารักษ์ทีจ่ดัขึน้ประจ า
ทกุปีเป็นการเพิ่มพนูความรู้เพื่อน ามาพฒันาคลงั
สารสนเทศ 

 การอบรมเสริมทกัษะในการปฏิบตัิด้านคอมพิวเตอร์
เพื่อให้สามารถประยกุต์ใช้กบั 
บริหารจดัการฐานข้อมลูได้อยา่งมีประสทิธิภาพ 

จดัท าแผนพฒันาประจ าปีของบรรณารักษ์โดยให้เข้ารับ
การอบรมเสริมทกัษะด้านคอมพวิเตอร์  

 การสร้างความตระหนกั ทศันคตใิห้ความเช่ือมัน่ใน
ตนเองวา่สามารถสร้างทรัพยากร สารสนเทศ เพื่อให้
ผู้ปฏิบตัิงานกล้าทีจ่ะน าความรู้ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศมาสนบัสนนุงาน 

สร้างกิจกรรมกระตุ้นให้บรรณารักษ์สร้างทรัพยากร
สารสนเทศให้เกิดประโยชน์ตอ่ผู้ รับบริการ 

 สร้างกิจกรรมเพื่อเผยแพร่ข้อมลูสามารถสบืค้น
เข้าถงึขอัมลูได้โดยงา่ย ให้ผู้ รับบริการเกิด
ภาพลกัษณ์ที่ด ี

จดัเวทีเพื่อให้บรรณารักษ์ได้น าเสนอการใช้ระบบ
สารสนเทศของห้องสมดุ พร้อมให้ผู้ รับบริการได้สอบถาม
ข้อมลูตา่ง ๆ  

 ผลงานท่ีบรรณารักษ์ได้พฒันาระบบงานทรัพยากร
สารสนเทศอิเลก็ทรอนิกสใ์ห้เกิดประโยชน์ตอ่
ผู้ รับบริการจะเป็นสว่นหนึง่ในการท าผลงานเพื่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

จดัเสวนาเร่ืองความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ เพื่อกระตุ้นให้บคุลากร
จดัท าผลงานเพื่อพจิารณาความก้าวหน้าในอาชีพ 

12. นิตกิร  
 การอบรมเก่ียวกบัการด าเนิน การสอบสวน สบืสวน 

เพื่อให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความรู้ความเข้าใจในงานท่ี
รับผิดชอบ  

ก าหนดแผนการปฏิบตัิงานของนติิกรต้องได้รับการอบรม
เก่ียวกบัการด าเนินการ การสอบสวน สบืสวน อยา่งน้อยปี
ละ 1 ครัง้  
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ตาราง 59 (ตอ่) 

ล าดับ สมรรถนะตามต าแหน่งงาน/ รูปแบบ แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 
 การศกึษากรณีตวัอยา่งเก่ียวกบัการด าเนินการ

สอบสวน สบืสวน เพื่อเป็นเพิ่มทกัษะในการปฏิบตัิ
ให้บคุลากรมีทกัษะ เทคนิคและวธีิการท่ีจะได้มาซึง่
ข้อเท็จจริงนัน้ ๆ   

จดัอบรมให้นิติกรได้เรียนรู้จากกรณีตวัอยา่ง หรือ
สถานการณ์จริงเพื่อให้เกิดการปฏิบตัิงานจริงเห็นปัญหา
และเกิดทางแก้ไขได้ 

 การสร้างจิตส านกึให้บคุลากรตระหนกัถึงความ
ซื่อสตัย์เป็นสิง่ส าคญัในการปฏิบตัิ และสร้างความ
มัน่ใจในตนเองให้เกิดกบัผู้ปฏิบตังิานในต าแหนง่ 
นิติกร 

สร้างวฒันธรรมในองค์กรให้ตระหนกัถึงความซื่อสตัย์เป็น
สิง่ส าคญัในการปฏิบตังิาน 

 การเปิดโอกาสให้ผู้ รับบริการได้พดูคยุกบันิติกรได้
ซกัถามเก่ียวกบัข้อกฎหมายกบันิติกร เพื่อเป็นสร้าง
ความเช่ือมัน่และเกิดความไว้วางใจในนิติกร 

จดัเวทีให้นิตกิรได้ถา่ยทอดความรู้ ผา่นการซกัถามปัญหา
ในข้อกฎหมายของผู้ รับบริการ 

 สร้างแรงกระตุ้นการปฏิบตัิงานโดยให้บคุลากรได้มี
โอกาสพบประพดูคยุกบันกักฎหมายทมีีช่ือเสยีงเพื่อ
เป็นการกระตุ้นให้เกิดผลการปฏิบตัิงานท่ีมี
ประสทิธิภาพตามมา  

จดักิจกรรมให้นกักฎหมายที่มช่ืีอเสยีงได้มาบรรยายพิเศษ
เพื่อกระตุ้นการปฏิบตัิงานให้เกิดประสทิธิภาพ 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

การวิจยัเร่ือง รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบคุลากร
สายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ผู้วิจยัได้สรุปผล และอภิปรายตามขัน้ตอน ดงันี ้

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1 เพ่ือศึกษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสาย

สนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
2.เพ่ือพฒันารูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบุคลากร

สายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  
3.เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม

ต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  

วิธีการด าเนินการวิจัย 
ระยะที่  1 ศึกษาสมรรถนะที่ จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
ด าเนินการวิจยัดงันี ้

1.การสมัภาษณ์ผู้ทรงคณุวฒุิ ซึง่ผู้วิจยัเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
จ านวน 5 คน ซึ่งด ารงต าแหน่งบริหารงานบุคคลในสถาบนัอุดมศึกษาและหน่วยงานเอกชนท่ีมี
คณุสมบตัิตามท่ีผู้ วิจยัก าหนด โดยใช้การสมัภาษณ์เชิงลึก (Indepth Interview) ซึ่งผู้วิจยัสร้างขึน้
โดยผ่านการพิจารณาจากอาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องของเนือ้หา ภาษา และ
ปรับปรุงแก้ไขก่อนการสมัภาษณ์ น าข้อมูลท่ีได้มาถอดเนือ้หาการสมัภาษณ์ ตรวจสอบความถูก
ต้องของข้อมูล โดยใช้การวิเคราะห์เนือ้หา (Content analysis) มาวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือน าเสนอ 
และสรุปผลการวิเคราะห์โดยน าเสนอผลท่ีได้ตารางสรุปผลการสมัภาษณ์ เพ่ือน าไปเป็นข้อมูลใน
การสร้างแบบสอบถามศึกษาความต้องการจ าเป็นตอ่การปฏิบตัิงานของบุคลาการสายสนบัสนุน
วิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

2.การศึกษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติ งานของบุคลากรโดยใช้
แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการความต้องการจ าเป็นและการปฏิบตัิงานในปัจจุบนัด้าน
ส ม ร รถ น ะห ลั ก  (Core Competency) แ ล ะ ส ม รรถ น ะ ต าม ต า แ ห น่ ง ง าน  (Functional 
Competency) ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 
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5 ระดับ ซึ่งผู้ วิจัยสร้างขึน้จากการวิเคราะห์เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องและน าข้อมูลจากการ
สมัภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในข้อท่ี 1 มาเป็นข้อมูลพืน้ฐานในการสร้างแบบสอบถามและได้ท าการ
ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยผู้ เช่ียวชาญ 5 คน เพ่ือพิจารณาความตรงตามเนือ้หา 
และค านวณหาคา่ดชันีความสอดคล้อง เลือกข้อค าถามซึง่มีคา่อยู่มีคววามสอดคล้องมากกว่าหรือ
เท่ากับ 0.5  จ านวน 115 ข้อ และน าไปปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญจากนัน้น า
แบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการของมหาวิทยาลยัศรีนคริ
นทรวิโรฒ จ านวน 30 ท่าน ผลการวิเคราะห์ได้คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั .917 เป็น
คา่ความเช่ือมัน่ของสภาพการได้รับการพฒันาในปัจจบุนั และ .928 เป็นคา่ความเช่ือมัน่ของความ
คาดหวังท่ีได้รับการพัฒนา แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมีความเช่ือมั่นเพียงพอ จึงน า
แบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมลูจากบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ
จ านวน 10 แห่ง ได้แก่ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าธนบุรี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาวิทยาลัยศิลปากร มหาวิทยาลัยสวนดุสิต และสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคณุทหารลาดกระบงั จ านวน 380 คน โดยการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบ
เจาะจง ตามต าแหน่งงาน 12 ต าแหน่ง ได้แก่ 1) นกัวิชาการศึกษา จ านวน 40 คน 2) นกัวิชาการ
คอมพิวเตอร์ จ านวน 30 คน 3) นกัวิชาการโสตทศันศึกษา จ านวน 30 คน 4) นกัวิชาการเงินและ
บัญชี 5) นักวิชาการพัสดุ 6) นักทรัพยากรบุคคล 7) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  8) นัก
ประชาสมัพนัธ์ จ านวน 30 คน 9) นกัวิเทศสมัพนัธ์ จ านวน 30 คน 10) เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 
จ านวน 40 คน 11) บรรณารักษ์ จ านวน 30 คน และ 12) นิติกร จ านวน 30 คน และการวิเคราะห์
ข้อมูลทั่วไปของผู้ ตอบแบบสอบถามโดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
คา่เฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D.) และจดัล าดบัดชันีความต้องการจ าเป็น 
(PNI)   

ระยะที่ 2 พัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

ด าเนินการวิจยัดงันี ้
1.การจัดสนทนากลุ่ม (Focus Group) ผู้ ทรงคุณวุฒิและผู้ เช่ียวชาญในการ

พฒันาสมรรถนะการการปฏิบตัิงานจ านวน 7 คน ผู้ วิจยัด าเนินการสร้างแบบบนัทึกการสนทนา
กลุ่ม โดยน าข้อมลูท่ีได้จากการศกึษาความต้องการจ าเป็นในระยะท่ี 1  เลือกความต้องการจ าเป็น
ล าดับท่ีหนึ่งมาพัฒนา (ร่าง) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
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สนบัสนุนวิชาการเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาพิจารณาและปรับปรุงแก้ไข และด าเนินการจดัสนทนา
กลุ่มตามก าหนดการ เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลในการสร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐและ
การวิเคราะห์โดยการบนัทึการสนทนากลุ่ม โดยข้อมูลท่ีได้จาการสนทนากลุ่มจะเป็นความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะ 

2.การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฎิบตัิงาน
ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ โดยด าเนินการส
ร้าแบบสอบถามเพ่ือศกึษาความเหมาะสมของรูปแบบ ผู้วิจยัด าเนินการสร้างแบบสอบถามความ
คิดเห็นเก่ียวกับความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงาน
เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 5 ระดบั ผู้วิจยัเสนอให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนือ้หา และปรับปรุงแก้ไขก่อนน าแบบสอบถามไปใช้กับผู้ บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารระดบัคณะ และผู้บริหารระดบัหน่วยงานท่ีปฏิบตัิงานเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
จ านวน 50 คน โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และน าข้อท่ีมีค่า
คะแนนเฉล่ีย (Mean)  มีคา่ความเหมาะสมในระดบั 3.51 ขึน้ไปอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 มาใช้เป็นรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

ระยะที่ 3  ศึกษาแนวทางการน ารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
ต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

ด าเนินการวิจยัดงันี ้
1.การจัดสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาตาม

รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ โดยการน ารูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบคุลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการท่ีได้จากการวิจยัในระยะท่ี 2 มาหาแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษา
ของรัฐ ด าเนินการสนทนากลุ่ม  (Focus Group)  ผู้ ทรงคุณวุฒิ ในการหาแนวทางการเป็น
ผู้อ านวยการหน่วยงานในสถาบนัอุดมศึกษาจ านวน 5 คน ผู้ วิจยัได้น าเสนอแนวทางการพัฒนา
ตามรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือพิจารณาและปรับปรุงและด าเนินการสนทนากลุ่มตามก าหนด
เพ่ือเก็บข้อมูลในการศึกษาแนวทางการน ารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
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ต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ โดยข้อมูลท่ีได้จาก
การสนทนากลุม่จะเป็นความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 

สรุปผลการวิจัย 
ระยะที่  1 ศึกษาสมรรถนะที่ จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
ผลการศกึษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตัิงานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสาย

สนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ มีการวิจยัสรุปผลได้ดงันี ้
ผลการศกึษาสมรรถนะการปฏิบตัิงานท่ีได้รับการพฒันาในปัจจบุนัและต้องการ

ได้รับการพฒันาของบคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 
1.ผลการศึกษาความต้องการจ าเป็นสมรรถนะหลักของบุคลากรสาย

สนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ผลท่ีได้จากการพิจารณาล าดบัความต้องการจ าเป็น
สมรรถนะหลกั พบว่าสมรรถะหลกัด้านการสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ มีความต้องการจ าเป็น
มากท่ีสุด (ค่า PNI = .46) รองลงมาคือ สมรรถนะหลกัด้านทักษะการส่ือสารและสมรรถนะหลัก
ด้านการพฒันาตนเอง (ค่า PNI = .43) รองลงมาคือสมรรถนะหลกัด้านการบริการท่ีดี สมรรถนะ
หลักด้านความร่วมแรงร่วมใจและสมรรถนะหลักด้านการคิดวางแผนเป็นระบบ (ค่า PNI = .42) 
รองลงมาคือ สมรรถนะหลกัด้านความคิดสร้างสรรค์ ค่า PNI = .41) รองลงมาคือสมรรถนะหลัก
ด้านจริยธรรม (คา่ PNI = .39) รองลงมาสมรรถนะหลกัด้านการมุ่งผลสมัฤทธ์ิและสมรรถนะความ
รับผิดชอบต่อสังคม (ค่า PNI = .38) และรองลงมาคือสมรรถนะด้านความผูกพันต่อองค์กร (ค่า 
PNI = .36) ตามล าดบั โดยมีล าดบัความต้องการจ าเป็นรายด้าน ดงันี ้

1.1 สมรรถนะหลกัด้านการสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ พบว่า มีความ
ต้องการจ าเป็นล าดบัท่ีหนึ่ง(PNI = .46) โดยมีความต้องการจ าเป็นรายข้อดงันี ้ การเผยแพร่องค์
ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิงาน เชน่ การเขียนคูมื่อ (PNI = .52) การท าผลงานเพ่ือเล่ือนล าดบั
ขัน้วิทยฐานะ (PNI = .49) การเข้ารับการอบรม/เรียนรู้ เก่ียวกบัความรู้ใหม่ ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ี
ปฏิบตัิ (PNI = .43) การใช้เทคโนโลยีและนวตักรรมหรือความรู้วิทยาการท่ีทันสมยัและเก่ียวข้อง
กับการปฏิบัติงาน (PNI = .42) และ ความรู้ความเข้าใจและทักษะในงานของตนและสามารถ
ปฏิบตังิานและถ่ายทอดความรู้ได้อยา่งมืออาชีพ (PNI = .41) 

1.2 สมรรถนะหลักด้านการส่ือสาร พบว่า มีความต้องการจ าเป็นของ
ล าดับท่ีสอง (PNI = .43) โดยมีความต้องการจ าเป็นรายข้อดังนี  ้ดังนี  ้ความสามารถในการใช้
ภาษาองักฤษในการสนทนา / ส่ือสารกบัชาวตา่งชาติได้ (PNI = .50) ความรู้ความเข้าใจล าดบัการ
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ส่ือสารภายในองค์กรเพ่ือการปฏิบตัิงานท่ีชดัเจนและความสามารถในการประเมินการส่ือสารเพ่ื อ
เสนอแนะแนวทางการปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพท่ีมีคา่ความต้องการจ าเป็นเป็นเท่ากนั (PNI = 
.42)  การสรุปประเด็นของผู้พดูหรือผู้ เขียน (PNI = .40) และความสามารถในการพดูและการเขียน
ส่ือความหมายและแนวทางปฏิบตังิานเพื่อความเข้าใจตรงกนั (PNI = .39)  

1.3 สมรรถนะหลกัด้านการพัฒนาตนเอง พบว่า มีความต้องการจ าเป็น
ล าดบัท่ีสอง (PNI = .43) โดยมีความต้องการจ าเป็นรายข้อ ดงันี  ้ การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงขึน้
เพ่ือเป็นการพัฒนาตนเอง  (PNI=.47) การเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบตัิงานของตน (PNI = .43)  การเข้ารับการพฒันาและฝึกอบรมหลกัสตูรท่ีสนใจนอกเหนือจาก
งานของตนเพ่ือเป็นการตอ่ยอด (PNI = .41) และ  การวางแผนและก าหนดเปา้หมายในการพฒันา
ตนเองอยา่งชดัเจน (PNI = .40) 

1.4 สมรรถนะหลักด้านการบริการท่ีดี  พบว่า มีความต้องการจ าเป็น
ล าดับท่ีสาม (PNI = .42)โดยมีความต้องการจ าเป็นรายข้อ ดังนี ้การพัฒนาบุคลิกท่ีดีพร้อม
ให้บริการ (PNI = .46)  การให้บริการแบบบริการเบ็ดเสร็จ ณ จดุเดียว (One Stop Service) (PNI 
= .45)  ความสามารถในการควบคมุอารมณ์ในการให้บริการ (PNI = .40)  ความรู้ความเข้าใจใน
งานท่ีรับผิดชอบเพ่ือท่ีจะสามารถให้บริการแก่ผู้ รับบริการได้อย่างถูกต้อง (PNI = .39) และการมี
ทศันคตท่ีิดีตอ่การให้บริการ (PNI = .38) 

1.5 สมรรถนะหลักความร่วมแรงร่วมใจ  พบว่า มีความต้องการจ าเป็น
ล าดบัท่ีสาม (PNI = .42)โดยมีความต้องการจ าเป็นรายข้อ ดงันี ้การก าหนดเปา้หมายให้ชดัเจนใน
การท างานเป็นทีมเพ่ือสร้างความเข้าใจให้กับสมาชิกในทีม (PNI = .45)  การแก้ปัญหาร่วมกัน
เพ่ือให้เกิดความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน (PNI = .44) ความสามารถในการสร้างและรักษา
สมัพนัธภาพกบัเพ่ือนร่วมงาน (PNI = .42) การมีมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดีต่อผู้ อ่ืน (PNI = .39) และการรู้
บทบาทว่าตนเองอยู่ในบทบาทผู้ น าหรือบทบาทสมาชิกเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นทีม ท่ีมี
ประสิทธิภาพ (PNI = .38) 

1.6 สมรรถนะหลกัด้านการคิดวางแผนเป็นระบบ พบว่า มีความต้องการ
จ าเป็นล าดบัท่ีสาม (PNI = .42) โดยมีความต้องการจ าเป็นรายข้อ ดงันี ้การวิเคราะห์สภาพของ
องค์กร (SWOT Analysis) เพ่ือใช้ในการวางแผนก าหนดทิศทางการพัฒนาองค์กร (PNI = .45)  
การวางแผนการปฏิบตัิงานเพ่ือให้สามารถบริหารจดัการงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (PNI = .42)  
ความสามารถในการรับนโยบายและแปลงนโยบายเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและความสามารถคาดการณ์ถึงปัญหาท่ีจะเกิดขึน้และมีการเตรียมพร้อมในการ
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แก้ปัญหาโดยมีคา่ความต้องการจ าเป็นเท่ากนั (PNI = .41) และการประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
ตนเพ่ือน าไปสูก่ารพฒันา (PNI = .39) 

1.7 สมรรถนะหลกัด้านความคิดสร้างสรรค์ พบวา่ มีความต้องการจ าเป็น
ล าดบัท่ีส่ี (PNI = .41) โดยมีความต้องการจ าเป็นรายข้อ ดงันี ้การเปิดรับเร่ืองใหม่ ๆ  เพ่ือความ
ทนัสมยัในการปฏิบตัิงานและความสามารในการน าความรู้ วิทยาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ  มา
ปรับใช้การปฏิบตัิงาน  (PNI = .43) การสร้างค่านิยมให้เห็นความส าคญัของความคิดสร้างสรรค์
ในการปฏิบตัิงาน (PNI = .42) รองลงมาคือ การคิดหาวิธีกระบวนการใหม่ ๆ เพ่ือปรับ ๆ ปรุงการ
ปฏิบัติงานให้ดีขึน้ (PNI = .40) และการน าเสนอแนวทางการท างานท่ีแตกต่างจากเดิม แต่
สามารถไปถึงเปา้หมายได้เชน่กนั (PNI = .39)  

1.8 สมรรถนะหลกัด้านจริยธรรม พบว่า มีความต้องการจ าเป็นล าดบัท่ี
ห้า (PNI = .39) โดยมีความต้องการจ าเป็นรายข้อ ดงันี ้ความสามารถในการชีแ้นะสนบัสนุนหรือ
โน้นน้าวให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติตามระเบียบวินัย  (PNI = .41)  การปฏิบัติหน้าท่ีโดยเห็นแก่ประโยชน์
สว่นรวมและปฏิบตัิหน้าท่ีอยา่งตรงไปตรงมา (PNI = .40) การปฏิบตัตินเพ่ือเป็นแบบอย่างท่ีดีของ
เพ่ือนร่วมงาน (PNI = .39) การกล้าตดัสินใจปฏิบตัิหน้าท่ีด้วยความถูกต้องโดยมุ่งเน้นประโยชน์
ส่วนรวม (PNI = .38) และความรู้ความเข้าใจระเบียบวินัยในการปฏิบัติงานทัง้ จรรยาบรรณใน
ต าแหนง่งานและจรรยาบรรณขององค์กร (PNI = .37) 

1.9 สมรรถนะหลกัด้านการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ พบว่า มีความต้องการจ าเป็น
ล าดับท่ีหก (PNI = .38) โดยมีความต้องการจ าเป็นรายข้อ ดังนี  ้การพัฒนาระบบขัน้ตอนและ
วิธีการปฏิบตัิงานเพ่ือให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่นหรือไม่เคยมีใครท ามาก่อน  (PNI = .43) การน าเสนอ
วิธีการท างานใหม่ ๆ เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (PNI = .42)  ความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกบักฎระเบียบ ข้อบงัคบัท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตัิงานเพ่ือผลปฏิบตัิงานท่ีดี (PNI = .37)  การใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุ้มคา่เพ่ือให้ได้ประโยชน์สงูสดุ (PNI = .36) และการก าหนดเป้าหมายท่ีท้า
ทาย เพ่ือให้ได้ผลงานท่ีดีกวา่เดมิ (PNI = .30)      

1.10 สมรรถนะหลักด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  พบว่า มีความ
ต้องการจ าเป็นของล าดับท่ีหก(PNI = .38) โดยมีความต้องการจ าเป็นรายข้อ ดังนี  ้ความรู้
ความสามารถเพ่ือการสร้างประโยชน์ให้สงัคมการคิดริเร่ิมโครงการท่ีเป็นประโยชน์กบัชมุชน  (PNI 
= .41) การมีส่วนร่วมในการส่งเสริมกิจกรรมเก่ียวกับความรับผิดชอบต่อสั งคม (PNI = .38) 
ความสามารถในการวิเคราะห์และติดตามผลของกิจกรรมท่ีรับผิดชอบตอ่สงัคมเพ่ือน าไปปรับปรุง
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และพัฒนาให้เกิดประโยชน์ได้มีค่าความต้องการจ าเป็นเท่ากัน  (PNI = .37) และการสร้าง
จิตส านกึความรับผิดชอบตอ่สงัคมเป็นหน้าท่ีของทกุคนในองค์กร (PNI = .35)  

1.11 สมรรถนะหลกัความผกูพนัตอ่องค์กร พบวา่ มีความต้องการจ าเป็น
ของล าดบัท่ีเจ็ด (PNI = .36) โดยมีความต้องการจ าเป็นรายข้อ ดงันี ้การมีทศันคติท่ีดีตอ่องค์กรตอ่
ผู้ บริหารและเพ่ือนร่วมงาน  (PNI = .39) ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร และมี
ความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์กร การเข้าร่วมกิจกรรมท่ีจดัขึน้เพ่ือสร้างความผกูพนัตอ่องค์กร และการ
มีส่วนร่วมในการสร้างภาพลักษณ์และช่ือเสียงให้กับมหาวิทยาลัยโดยมีความต้องการจ าเป็น
เทา่กนั (PNI = .36) และความภาคภมูิใจท่ีได้เป็นสว่นหนึง่ขององค์กร   (PNI = .35) 

2. ผลการศึกษาสมรรถนะประจ าต าแหน่งงานท่ีได้รับการพฒันาในปัจจุบนั
และต้องการได้รับการพฒันาของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ผลท่ี
ได้จากการพิจารณาล าดบัความต้องการจ าเป็นสมรรถนะประจ าต าแหนง่งาน ดงันี ้

2.1ต าแหน่งนกัวิชาการศกึษา ผลการวิจยั พบว่า มีความต้องการจ าเป็น
เรียงล าดบั  ดงันี ้ความรู้และทักษะการให้บริการวิชาการและให้ค าแนะน าเก่ียวกับขัน้ตอนการ
ด าเนินงานด้านงานวิชาการ (ค่า PNI = .40)  ความสามารถในการถ่ายทอดเผยแพร่ความรู้ ให้

ค าปรึกษา (ค่า PNI = .36) ความรู้ความสามารถในงานด้านการศึกษา เช่น งานหลักสูตร งานท่ี
สนับสนุนการเรียนการสอน งานวิจัยและนวัตกรรม งานบริการนิสิตนักศึกษาและงานประกัน
คุณภาพ (ค่า PNI = .35) การมีทักษะในการประสานงานระหว่างอาจารย์และนิสิต ระหว่าง
หน่วยงานตา่ง ๆ ทัง้หน่วยงานภายในและหนว่ยงานภายนอก (ค่า PNI = .34) และความสามารถใน

การวิเคราะห์ข้อมูลทางการศึกษาและเสนอแนวทางเบื้องต้นเพื่อการพัฒนาวางแผนการศึกษาและการ
วิจัยทางการศึกษา (ค่า PNI = .32) 

2.2ต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ พบว่า มีความต้องการจ าเป็น
เรียงล าดับ ดังนี  ้ความสามารถออกแบบระบบงาน ข้อมูล ระบบการประมวลผล การส่ือสาร 
ฐานข้อมูลตามความต้องการของหน่วยงานและการมีความสามารถในการศึกษาและวิเคราะห์
ปัญหาระบบและสรุปเหตุผลเพ่ือหาแนวทางแก้ไข (ค่า PNI = .41) ความรู้ความสามารถในการ
พฒันาซอฟต์แวร์โดยใช้ภาษาคอมพิวเตอร์ (ค่า PNI = .38) มีความสามารถในการจดัท าข้อมูลท่ี
สนับสนุนการปฏิบัติงานใช้งานร่วมกับ Mobile Application (ค่า PNI = .37) และการบริหาร
จัดการเว็บไซต์และด้านการดูแลฐานข้อมูลรวมถึงการพัฒนาโปรแกรมของหน่วยงาน  
(คา่ PNI = .35) 
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2.3 ต าแหน่งนักวิชาการโสตทัศนศึกษาพบว่า มีความต้องการจ าเป็น
เรียงล าดบั ดงันี ้ความสามารถในการจดัท าเอกสาร คูมื่อเก่ียวกบัการใช้งานเบือ้งต้นและเผยแพร่
งานโสตทัศนศึกษา (ค่า PNI = .41)  ความสามารถให้ค าปรึกษาแนะน า ถ่ายทอดความรู้ด้าน
วิชาการโสตทัศนศึกษาและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศแก่ผู้ เก่ียวข้อง (ค่า PNI = .40) ความรู้
ความสามารถในการผลิตส่ือ กราฟฟิก ภาพถ่าย เสียงมัลติมี เดียเพ่ือเผยแพร่ข้อมูลและ
ความสามารถในการตรวจสอบและควบคุมงานโสตทัศนทัศนศึกษาเพ่ือให้เป็นตามมาตรฐานท่ี
มหาวิทยาลัยก าหนดมีค่าความต้องการจ าเป็นเท่ากัน (ค่า PNI = .34) และการใช้เครื่องมือ

โสตทัศนูปกรณ์และการบ ารุงรักษาให้อยู่สภาพพร้อมใช้งาน (ค่า PNI = .33) 
2.4 ต าแหน่งนักวิชาการเงินและบัญชี พบว่า มีความต้องการจ าเป็น

เรียงล าดบั ดงันี ้ความสามารถศกึษาและวิเคราะห์การใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานเพ่ือน าไป
เป็นแนวทางในการปรับปรุงการจัดสรรงบประมาณท่ีเหมาะสมและความสามารถประมวลผล
ข้อมูลสถิติและฐานข้อมูลท่ีเก่ียวกบัการเงินและบญัชีได้มีคา่ความต้องการจ าเป็นเท่ากนั (ค่า PNI 

= .47)  ความรู้ความเข้าใจในการบริหารจดัการด้านการเงินละบญัชีท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตังิาน (ค่า 

PNI = .45) ความสามารถในการน าเสนอตัวเลขการเงินแบบเข้าใจง่ายไม่ซับซ้อนโดยมีการน า
เทคโนโลยีมาใช้ (ค่า PNI = .41)  และความสามารถในการถ่ายทอดความรู้การเงินและบัญชีให้ผู้ที่

เกี่ยวข้องเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน (ค่า PNI = .36) 
2.5 ต าแหน่งนักวิชาการพัสดุ พบว่า มีความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับ 

ดงันี ้ความสามารถในการให้ค าปรึกษาแนะน าเบือ้งต้นเผยแพร่ ถ่ายทอดความรู้ด้านงานพัสดุท่ี
เป็นประโยชน์ต่อผู้ รับบริการ (ค่า PNI = .39) ความรู้ความเข้าใจในการงานพัสดตุรวจสอบ ดูแล
การจัดซือ้ จัดจ้าง เช่น การสอบราคา การประกวดราคา ท่ีถูกต้องตามระเบียบและการจัดท า
รายละเอียดบญัชีหรือทะเบียนพสัด ุครุภัณฑ์ เพ่ือสะดวกต่อการตรวจสอบมีความต้องการจ าเป็น
เท่ากัน (ค่า PNI = .36) ความสามารถในการจ าแนกข้อมูล ท าสถิติ ปรับปรุงข้อมูลและรายงาน
ข้อมลูตา่ง ๆ  เก่ียวกบัครุภณัฑ์ (คา่ PNI = .35) และการส ารวจครุภณัฑ์ประจ าปีและด าเนินการจดั
จ าหนา่ยครุภณัฑ์ท่ีช ารุดรวมถึงตรวจสอบคณุภาพของวสัดคุรุภณัฑ์ (ค่า PNI = .34) 

2.6 ต าแหนง่นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน พบวา่ มีความต้องการจ าเป็น
เรียงล าดบั  ดงันีค้วามสามารถในการจดัท าแผน ติดตาม รายงานและวิเคราะห์การบริหารแผนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ความใฝ่รู้ติดตามความรู้ใหม่ ๆ เก่ียวกับแผนพฒันาต่าง ๆ  เช่น แผนพฒันา
เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติแผนอดุมศึกษาระยะยาว เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการจดัท าแผนมี
คา่ความต้องการจ าเป็นเท่ากนั (ค่า PNI = .38) ความสามารถในการแนะแนวทางปฏิบตัใินมิตขิอง
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นโยบายและแผนเพ่ือพฒันาการพฒันามหาวิทยาลยัให้สามารถก้าวสู่ความเป็นเลิศและการเสนอ
วิธีการจดัการความเส่ียงและสามารถวางแผนท่ีจะควบคมุความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดขึน้ให้ควบคุม 
ป้องกันได้มีค่าความต้องการจ าเป็นเท่ากัน (ค่า PNI = .36) และความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
บริหารแผน หลักการวิเคราะห์นโยบายและแผน กลยุทธ์ เพื่อให้สามารถบริหารจัดการงานแผนได้ (ค่า 
PNI = .35) 

2.7 ต าแหน่งนักท รัพยากรบุคคล พบว่า มีความต้องการจ าเป็ น
เรียงล าดบั ดงันี ้ความสามารถการวางแผนการพฒันาศกัยภาพบคุลากร เพ่ือสร้างบคุลากรท่ีตอบ
โจทย์มหาวิทยาลัย (ค่า PNI = .38) ความรู้ในงานทรัพยากรบุคคล สรรหา คดัเลือก พัฒนาและ
รักษาบคุลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  (ค่า PNI = .34) การประเมินผลการปฏิบตัิงานถือเป็นการ
ติดตามการท างานของฝ่ายต่าง ๆ  รวมถึงเป็นการส ารวจศกัยภาพของบุคลากร (ค่า PNI = .33) 

ความรู้เก่ียวกบัองค์กรเป็นอย่างดี เน่ืองจากต้องให้ข้อมลูผู้บริหารและต้องพร้อมตอบค าถามตา่ง ๆ  
กับพนักงาน (ค่า PNI = .32) และการให้ค าปรึกษา แนะน า ชี้แจงและตอบปัญหาเบื้องต้นเกี่ยวกับ

งานทรัพยากรบุคคล (ค่า PNI = .30) 
2.8 ต าแหน่งนกัประชาสมัพนัธ์ พบว่า มีความต้องการจ าเป็นเรียงล าดบั 

ดงันี ้การวางแผนและด าเนินการประชาสมัพนัธ์เพ่ือให้เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่ององค์กร  (ค่า PNI = 

.40) ความสามารถในการบริหารดูแลประชาสัมพันธ์ผ่านส่ือยุคใหม่และสังคมออนไลน์ เช่น 
Website Facebook Line  (ค่า PNI = .36) ความสามารถในการเขียนรวบรวมและเผยแพร่
ข่าวสารกิจกรรมผ่านการประชาสัมพันธ์ (ค่า PNI = .35) และการสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อ

สื่อมวลชนและสร้างเครือข่ายในสายงานเพ่ือเป็นการเปิดช่องทางในการประชาสัมพันธ์มีความต้องการ
จ าเป็นเท่ากัน (ค่า PNI = .32) 

2.9 ต าแหน่งนักวิเทศสัมพันธ์ พบว่า มีความต้องการจ าเป็นเรียงล าดบั 
ดงันี ้ความสามารถในการประสานงาน ดูแลอ านวยความสะดวกให้อาจารย์ นักศึกษาต่างชาติ
ท่ีมาอยู่ในมหาวิทยาลยั (ค่า PNI = .39)  การศึกษาและน าเสนอข้อมูลความร่วมมือทางวิชาการ
กบัสถาบนั / องค์กรตา่งประเทศเพ่ือเสนอผู้บริหารในการเพิ่มความร่วมมือ ความรู้ความเข้าใจใน
วฒันธรรมท่ีแตกตา่งกนัของแตล่ะประเทศเพ่ือน าไปสู่การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีในการปฏิบตั ิและ
ความสามารถในการใช้ภาษาเพ่ือการเจรจาในข้อตกลงทางวิชาการตา่ง ๆ มีความต้องการจ าเป็น
เท่ากัน (ค่า PNI = .38) และความสามารถในการตรวจสอบร่างเอกสารเพ่ือท าข้อตกลงทางวิชาการ

กับสถาบัน / องค์กรต่างประเทศ (MOU), (LOI), (MOA) (ค่า PNI = .37) 
2.10 ต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป พบว่า มีความต้องการจ าเป็น

เรียงล าดบั ดงันีก้ารตรวจสอบความถูกต้องของอักษรและรูปแบบหนังสือราชการก่อนน าเสนอ
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ผู้บริหาร พร้อมตรวจทานหนงัสือจากผู้บริหารพิจารณาสัง่การ และลงนามให้ครบถ้วนก่อนส่งคืน
หน่วยงาน  (ค่า PNI = .35) ความสามารถในการจดัล าดบัความส าคญัและความเร่งด่วนของงาน
เพ่ือด าเนินการเสนอก่อนและหลัง (ค่า PNI = .33) ความรู้ความเช่ียวชาญในงานสารบรรณ ร่าง
และโต้ตอบหนงัสือราชการรวมถึงจดัการประชุมทัง้กระบวนการและการรวบรวมวิเคราะห์ข้อมูล
ด้านการบริหารส านกังานเพ่ือเสนอตอ่ผู้บงัคบับญัชาเพ่ือการพิจารณาวางและการตดัสินใจมีความ
ต้องการจ าเป็นเท่ากนั (ค่า PNI = .32) และการใช้งานระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดเก็บข้อมูลสะดวก

ต่อการสืบค้น (ค่า PNI = .31) 
2.11 ต าแหน่งบรรณารักษ์ พบว่า มีความต้องการจ าเป็นเรียงล าดบั ดงันี ้

ความสามารถทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใช้ในงานทรัยพยากรสารสนเทศ อิเล็กทรอนิกส์ คลงั
สารสนเทศของหน่วยงานการบริหารจัดการฐานข้อมูล  (ค่า PNI = .36) ความรู้ด้านบรรณารักษ์
ศาสตร์ เช่น การจัดท าฐานข้อมูล มีความรู้ในแหล่งข้อมูลและการสืบค้น  ความสามารถพัฒนา
ทรัพยากรสารสนเทศทัง้การจัดหาและการคัดเลือกทรัพยากรสารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ผู้ ใช้บริการ และความสามารถในการถ่ายทอดความรู้และแนะน าข้อมูลต่าง ๆ  ให้ท่ีเข้ารับบริการ
เข้าใจง่าย มีคา่ความต้องการจ าเป็นเทา่กนั  (ค่า PNI = .36) และการวิเคราะห์ทรัพยากรสารสนเทศ

เพ่ือก าหนดเลขหมู่และหัวเรื่องทรัพยากรห้องสมุด (ค่า PNI = .36) 
2.12 ต าแหน่งนิติกร พบว่า มีความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับ ดังนี ้ 

การด าเนินคดี  การสอบสวน สืบสวน รวบรวมเอกสารในการปฏิบัติงาน  (ค่า PNI = .32)   
การวินิจฉัยปัญหากฎหมาย ร่างและพิจารณาร่างข้อบังคับตรวจสอบร่างกฎหมายหรือข้อบังคับที่
จ าเป็นและเกี่ยวข้องกับสถาบันอุดมศึกษาและการด าเนินการเกี่ยวกับงานนิติกรรมและสัญญาต่าง ๆ 
มีค่าความต้องการจ าเป็นเท่ากัน (ค่า PNI = .30) การให้ค าปรึกษา แนะน าเก่ียวกับกฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบงัคบั ค าสัง่ และหนงัสือเวียนต่าง ๆ  (ค่า PNI = .29) และการสื่อสารกับผู้เกี่ยวข้องให้

เข้าใจในข้อกฎหมายอย่างง่าย (ค่า PNI = .27)  
ระยะที่ 2 พัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
ผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงาน

ของบุคลากรสายสนับสุนนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีผลการวิจัยสรุปได้ดังนี ้
 
 

1.การพฒันารูปแบบสมรรถนะการปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสาย
สนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จากการพิจารณาค่าความต้องการจ าเป็นใน
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สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน ท าให้ทราบความต้องการจ าเป็นเรียงล าดบัจาก
มากไปน้อย ผู้ วิจัยน าค่าความต้องการจ าเป็นอันดบัแรกน ามาพัฒนา (ร่าง) รูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษา
ของรัฐ ในการสร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบคุลากรสาย
สนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา ใช้แนวคิดการพัฒนารูปแบบเชิงข้อความของคีฟล์ 
(Keeves 1988: 565) โดยน าค่า PNI ล าดับแรก มาก าหนดสมรรถนะท่ีน ามาพัฒนา โดย มี
องค์ประกอบของสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบตัิงานตามหลกัทฤษฎีของ David C. Macleland 
ประกอบด้วย 1) ความรู้ 2) ทกัษะ 3) ความคดิเห็นเก่ียวกบัตนเอง 4) บคุลิกลกัษณะประจ าตวัของ
บคุคล 5) แรงจงูใจ/เจตคติ   น ามาเป็นส่วนประกอบในการสร้างรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ โดยมีรายละเอียดดงันี ้ 

1.1 สมรรถนะหลกั ประกอบด้วย 
1.1.1 การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ มี 5 รูปแบบ 
1.1.2 การส่ือสาร มี 5 รูปแบบ 
1.1.3 การพฒันาตนเอง  มี 5 รูปแบบ 
1.1.4 การบริการท่ีดี มี 5 รูปแบบ 
1.1.5 ความร่วมแรงร่วมใจ มี 5 รูปแบบ 
1.1.6 การคดิวางแผนเป็นระบบ มี 5 รูปแบบ 
1.1.7 ความคดิสร้างสรรค์ มี 5 รูปแบบ 
1.1.8 จริยธรรม มี 5 รูปแบบ 
1.1.9 การมุง่ผลสมัฤทธ์ิ  มี 5 รูปแบบ 
1.1.10 ความรับผิดชอบตอ่สงัคม มี 5 รูปแบบ 
1.1.11 ความผกูพนัตอ่องค์กร มี 5 รูปแบบ 

2.1 สมรรถนะตามต าแหนง่งาน ประกอบด้วย 
2.1.1 ต าแหนง่นกัวิชาการศกึษา มี 5 รูปแบบ 
2.1.2 ต าแหนง่นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ มี 5 รูปแบบ 
2.1.3 ต าแหนง่นกัวิชาการโสตทศันศกึษา มี 5 รูปแบบ 
2.1.4 ต าแหนง่นกัวิชาการการเงินและบญัชี มี 5 รูปแบบ 
2.1.5 ต าแหนง่นกัวิชารการพสัด ุมี 5 รูปแบบ 
2.1.6 ต าแหนง่นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน มี 5 รูปแบบ 
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2.1.7 ต าแหนง่นกัทรัพยากรบคุคล มี 5 รูปแบบ 
2.1.8 ต าแหนง่นกัประชาสมัพนัธ์ มี 5 รูปแบบ 
2.1.9 ต าแหนง่นกัวิเทศสมัพนัธ์ มี 5 รูปแบบ 
2.1.10 ต าแหนง่เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป มี 5 รูปแบบ 
2.1.11 ต าแหนง่บรรณารักษ์ มี 5 รูปแบบ 
2.1.12 ต าแหนง่นิตกิร มี 5 รูปแบบ 

2. ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ พบว่า 
รูปแบบสมรรถนะหลกัทุกด้านและสมรรถนะตามต าแหน่งทุกต าแหน่งโดยรวมมีความเหมาะสม
และสงูกวา่เกณฑ์ท่ีก าหนดในระดบั 3.51 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01  

ระยะที่ 3  ศึกษาแนวทางการน ารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
ต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  

ผลการศกึษาแนวทางการพฒันาตามรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ท าให้แนว
ทางการน ารูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานไปใช้  โดยท าการศึกษาผ่านองค์ประกอบ
การเรียนรู้ในผู้ ใหญ่ ตามทฤษฎี Swanson and Holton ซึ่งประกอบด้วย 1) เตรียมให้ผู้ เรียนเกิด
ความพร้อมส าหรับโปรแกรม  2) สร้างบรรยากาศให้ส่งเสริมการเรียนรู้   3) โน้มน าให้ผู้ เรียนมีส่วน
ร่วมในการวางแผนการเรียนรู้  4) โน้มน าให้ผู้ ท่ีเก่ียวข้องร่วมในการวินิจฉยัความจ าเป็นในการเรียน   
5) โน้มน าให้ผู้ เรียนร่วมก าหนดวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้  6) โน้มน าให้ผู้ เรียนร่วมออกแบบ
แผนการเรียนรู้  7) ช่วยให้ผู้ เรียนยึดมั่นในแผนการเรียนรู้ท่ีสร้างขึน้   8) โน้มน าให้ผู้ เรียนร่วม
ประเมินผลลพัธ์จากการเรียนรู้ ท าให้ได้แนวทางการการพฒันาตามรูปแบบการพฒันาสมรรถนะ
การปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ 
ดงันี ้1) การเตรียมความพร้อมในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน  2) การสร้างบรรยากาศใน
การพัฒนาสมรรถนะปฏิบัติงาน   3) การวางแผนการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน  
4) การวินิจฉัยความจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 5) การก าหนดวตัถปุระสงค์การ
พฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิาน 6) การออกแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 7)กิจกรรม – 
วิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน  8) การประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน  
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ผลการสนทนากลุ่ม พบว่า ผู้ทรงคณุวฒุิเห็นด้วยกบัแนวทางการพฒันาตามรูปแบบสมรรถนะการ
ปฏิบตังิานตามต าแหนง่งานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

อภปิรายผลการวิจัย 
การวิจยัในครัง้นี ้สามารถน าผลมาอภิปรายได้ดงันี ้

1.การศกึษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของบคุลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  

1.1 ผลการศึกษาความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะหลกัจากการศึกษา พบว่า 
สมรรถะหลกัด้านการสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ มีความต้องการจ าเป็นมากท่ีสุด (ค่า PNI = 
.46) รองลงมาคือ สมรรถนะหลกัด้านทกัษะการส่ือสารและสมรรถนะหลกัด้านการพฒันาตนเอง 
(ค่า PNI = .43) รองลงมาคือ สมรรถนะหลกัด้านการบริการท่ีดี สมรรถนะหลกัด้านความร่วมแรง
ร่วมใจและสมรรถนะหลกัด้านการคิดวางแผนเป็นระบบ (ค่า PNI = .42) รองลงมาคือ สมรรถนะ
หลกัด้านความคิดสร้างสรรค์ (คา่ PNI = .41) รองลงมาคือสมรรถนะหลกัด้านจริยธรรม (ค่า PNI 
= .39) รองลงมาสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิและสมรรถนะความรับผิดชอบต่อสังคม  
(คา่ PNI = .38) และรองลงมาคือสมรรถนะด้านความผกูพนัตอ่องค์กร (คา่ PNI = .36) ตามล าดบั 
ผู้วิจยัขอน าเสนอการอภิปรายดงันี ้

1.1.1สมรรถนะหลกัด้านการสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ  จากการศึกษา
พบว่า มีความต้องการจ าเป็นล าดบัแรกคือ การเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบตัิงาน 
เชน่ การเขียนคูมื่อการปฏิบตังิาน ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจาก ความเช่ียวชาญในอาชีพเป็นสิ่งท่ีบคุลากร
สายสนับสนุนพึงมี ซึ่งหน้าท่ีของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการคือการสนับสนุนการปฎิบตัิงาน
ของสายวิชาการและประสานงานระหว่างนิสิตและอาจารย์ ดงันัน้ความรู้ ความเช่ียวชาญในงาน
จงึเป็นสิ่งจ าเป็นในการขบัเคล่ือนให้การปฏิบตัิงานเกิดประสิทธิภาพสงูสดุ ตามแนวคิดของ บารมี 
จรัสสิงห์ (2553: ออนไลน์) กล่าวว่าการสัง่สมความเช่ียวชาญในงาน รวมถึงองค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้อง
กบังาน ได้แก่ 1) ความรู้เชิงเทคนิค วิชาการ หรือการจดัการ 2) แรงจูงใจท่ีจะเรียนรู้เพิ่มขึน้ 3) ใช้
ความรู้นัน้ในงาน 4) สอนความรู้นัน้ ๆ  ให้กบับคุคลอ่ืน ๆ และการเขียนคูมื่อปฏิบตัิงานถือเป็นการ
สัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพอีกด้วย ซึ่งตรงกับ อนุชิต เชิงจ าเนียน (2549: 22) ให้ความหมาย
ของคู่มือไว้ เป็นหนังสือเอกสารท่ีใช้เป็นแนวทางให้ผู้ ใช้คู่มือได้ศึกษาท าความเข้าใจได้จนบรรลุ
เป้าหมายถือเป็นการสร้างความช านาญในงานท่ีตนเองปฏิบตัิ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุเทพ 
ไชยวุฒิและคณะ (2560: 1) ได้ท าวิจัยเร่ือง การพัฒนาคู่มือการบริหารจัดการงานวิชาการของ
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คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ พบวา่ ผลการประเมินการน าคูมื่อการปฏิบตัิงานนัน้
อยูใ่นระดบัมาก ซึง่แสดงให้เห็นวา่คูมื่อการปฏิบตังิานนัน้มีความส าคญัตอ่การปฏิบตังิาน  

1.1.2 สมรรถนะหลกัด้านความผกูพนัต่อองค์กร จากการศึกษาพบว่า ความ
ต้องการจ าเป็นล าดบัแรก คือการมีทศันคติท่ีดีต่อผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน ยงัพบว่าเป็นล าดบั
ความต้องการจ าเป็นล าดบัสุดท้ายของสมรรถนะหลกัทัง้ 11 ด้าน  ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ บุคลากร
สายสนับสนุนวิชามีหน้าท่ีรับผิดชอบหลายด้าน ทัง้ด้านการสนับสนุนการเรียนการสอน  การ
สนับสนุนการปฏิบัติงานในส านักงานและหน้าท่ีรับผิดชอบอ่ืน ๆ  ท าให้บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการไม่มีเวลาเข้าร่วมกิจกรรมท่ีเสริมสร้างความผกูพนัตอ่องค์กรซึ่งจะส่งผลตอ่การมีทศันคติท่ี
ดีตอ่ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน สะท้อนให้เห็นว่าความผกูพนัตอ่องค์กรในบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการควรได้รับการพัฒนาให้เป็นรูปธรรม ดังท่ี ธีระศักดิ์  กุลสานนท์ (2549: 27) กล่าวถึง
แนวคิดความผูกพันต่อองค์กร ดงันี ้1) แนวคิดด้านทัศนคติ จะให้ความส าคญัในเร่ืองความรู้สึก
ของบุคคลท่ีรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 2) แนวคิดด้านพฤติกรรม แนวคิดนีจ้ะมองใน
รูปแบบความสม ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนเรามีความผกูพนัต่อองค์กรก็จะแสดงอย่างตอ่เน่ือง
ในการท างานไม่โยกย้ายไปไหน 3) แนวคิดทางด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
แนวคดินีม้องถึงความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอทุิศตนให้กบัองค์กร ซึง่เกิดจากบรรทดัฐานองค์กร
และสังคม ซึ่งสอดคล้องกับ อภิสิทธ์ิ  รักษาวงศ์ (2554: 6) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ 
ทศันคติของผู้ปฏิบตัิงานซึ่งเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกับองค์กร ซึ่งยิ่งระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน
เท่าไรความผูกพนัต่ององค์กรก็ยิ่งมากขึน้ด้วย ทัง้นีง้านวิจยัของ ตริษา  แซ่จงั (2558: ) ได้ศึกษา
เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผูกพนัองค์กรของบคุลากร ส านกัวิทยบริการ มหาวิทยาลยัขอนแก่นต่อ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรในภาพรวม โดยได้มีการเสนอให้มีการจดักิจกรรมเสริมสร้าง
ความผกูพนัในองค์กรเพ่ือให้บคุลากรเกิดเกิดทศันคตท่ีิตอ่องค์กรตอ่ไป  

1.2 ผลการศึกษาความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน ผู้วิจยั
ขอน าเสนอการอภิปรายดงันี ้

1.2.1 สมรรถนะตามต าแหน่งนักวิชาการศึกษา จากการศึกษาพบว่าความ
ต้องการจ าเป็นล าดบัแรก คือความรู้และทักษะการให้บริการวิชาการและให้ค าแนะน าเก่ียวกับ
ขัน้ตอนการด าเนินงานด้านงานวิชาการ ทัง้นีเ้น่ืองมาจากนักวิชาการศึกษามีหน้าท่ีหลักในการ
สนับสนุนด้านการเรียนการสอนของสถาบันอุดมศึกษา จ าเป็นต้องมีความรู้และทักษะการ
ให้บริการ พร้อมทัง้ต้องรู้ขัน้การด าเนินการด้านงานวิชาการต่าง ๆ  เพ่ือสามารถให้ข้อมูลท่ีเป็น
ประโยชน์ตอ่ผู้ รับบริการ  ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดของ นพรัตน์ โพธ์ิศรีทอง (2550 : 75) ท่ีได้กล่าวถึง
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สมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะเป็นพฤติกรรมเชิงคณุลกัษณะส่วนบคุคลท่ีสะท้อนหรือปรากฏออกมาใน
รูปของการปฏิบัติงาน รวมทัง้พฤติกรรมการท างานในบทบาทและสถานการณ์ต่าง ๆ  โดย
สมรรถนะนีมี้พืน้ฐานมาจากทักษะ ความสามารถ คุณลักษณะส่วนบุคคล  ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ กฤตวรรณ วฒันสุวกุล และดารุวรรณ ถวิลการ (2561: 1-10) ได้ท าการศึกษาเร่ือง 
ก ารป ระ เมิ น ค วาม ต้อ งการจ า เป็ น ใน การพัฒ นาสม รรถนะของนัก วิ ช าการศึ กษ า 
มหาวิทยาลยัขอนแก่น   ผลการศึกษาพบว่า การตรวจสอบความถกูต้องของกระบวนการมีความ
ต้องจ าเป็นท่ีต้องได้รับการพัฒนา ซึ่งการตรวจสอบความถูกต้องของกระบวนการถือเป็นการ
สะท้อนการปฏิบตัิงานท่ีดีของนกัวิชาการศึกษา เน่ืองจากการให้ค าปรึกษา แนะน าขัน้ตอนและ
วิธีการปฏิบตัติา่ง ๆ  แก่ผู้ รับบริการ 

1.2.2 สมรรถนะตามต าแหน่งนกัวิชาการคอมพิวเตอร์ จากการศึกษาพบว่า
ความต้องการจ าเป็นล าดับแรกคือ ความรู้ ความสามารถในการพัฒนาซอฟต์แวร์โดยใช้
ภาษาคอมพิวเตอร์  เน่ืองจากปัจจุบันเทคโนโลยีใหม่ ๆ  ได้รับการพัฒนาอย่างรวดเร็ว ท าให้
สถาบนัอุดมศึกษาจ าเป็นต้องปรับตวัทนักับเทคโนโลยีใหม่ ๆ  เพ่ือพร้อมจะก้าวเป็น e-university 
คือ สถาบันอุดมศึกษาท่ีด าเนินการโดยใช้เทคโนโลยีเป็นส่วนส าคัญ ดังนัน้แล้วนักวิชาการ
คอมพิวเตอร์ซึ่งเป็นผู้ด าเนินการเก่ียวกับการบริหารจดัการระบบฐานข้อมูลต่าง ๆ จึงจ าเป็นต้อง
ได้รับการพฒันาเพ่ือให้สามารถออกแบบระบบข้อมลู ระบการประมวลผล การส่ือสาร รวมถึงการ
บริหารจดัการฐานข้อมูลต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบตัิงาน  สอดคล้องกับ แนวคิดของของ เดวิส 
(1989) กล่าวถึง  การพัฒนาและน าเสนอแบบจ าลองการยอมรับเทคโนโลยี (Technology 
Acceptance Model : TAM) อธิบายถึงการยอมรับและใช้เทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
สอดคล้องกบังานวิจยัของ น า้ลิน เทียมแก้ว (2555: บทคดัยอ่) ได้ท าการศกึษาแนวทางการพฒันา
บริการสารสนเทศ ส านกัวิทยบริการ มหาวิทยาลยัสารคาม ผลการวิจยัพบว่า แนวทางการพฒันา
สารสนเทศมี 4 ด้านท่ีส าคัญ และหนึ่งในนัน้คือ ด้านทรัพยากรสารสนเทศ และฐานข้อมูล
อิเล็กทรอนิกส์ให้ครอบคลุมหลกัสตูรการเรียนการสอน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าฐานข้อมลูตา่ง ๆ จ าเป็น
ตอ่การสนบัสนนุการเรียนการสอนอยา่งมาก  

1.2.3 สมรรถนะตามต าแหน่งนักวิชาโสตทัศนศึกษา จากการศึกษาพบว่า
ความต้องการจ าเป็นล าดบัแรก คือ ความสามารถในการจดัท าเอกสาร คู่มือเก่ียวกับการใช้งาน
เบือ้งต้นและเผยแพร่งานโสตทศันศกึษา ทัง้นีเ้ป็นเพราะ การปฏิบตัิของนกัวิชาการโสตทศันศกึษา
จ าเป็นต้องไปปฏิบตัิท่ีตามสถานท่ีต่าง ๆ  ท าให้อาจจะไม่อยู่ประจ าท่ี เม่ือมีผู้ รับการบริการติดต่อ
มาอาจจะไม่ได้รับความสะดวกจากการรับบริการท าให้นกัวิชาการโสตทศันศกึษาจ าเป็นต้องจดัท า
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คูมื่อเก่ียวกับการใช้งานเบือ้งต้นเพ่ือให้ผู้ รับบริการสามารถศึกษาข้อมูลเบือ้งต้นก่อนเพ่ือเป็นการ
แก้ปัญหาในบางสว่นได้ สอดคล้องกบั คณะกรรมการพฒันาระบบข้าราชการ (2549: 12) ท่ีระบวุ่า
คูมื่อเปรียบเหมือนแผนท่ีบอกเส้นทางการท างานท่ีมีจดุเร่ิมต้นและสิน้สดุของ กระบวนการ ระบถุึง
ขัน้ตอนและรายละเอียดของกระบวนการต่าง ๆ  ขององค์กรและวิธีการควบคุม กระบวนการนัน้ 
มักจัดท าขึน้ส าหรับลักษณะงานท่ีซับซ้อน มีหลายขัน้ตอน และเก่ียวข้องกับ หลายคนสามารถ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงเม่ือมีการเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ สุนทรี พัชรประทีป 
(2559: บทคัดย่อ) โดยท าการศึกษาเร่ือง การพัฒนาโปแกรมระบบฐานข้อมูล ด้านงาน
โสตทศันูปกรณ์และอาคารสถานท่ีวิทยาลยัโลจิสติกส์และซพัพลายเชน มหาวิทยาลยัราชภัฎสวน
สนุนัทา ผลการศกึษาพบวา่ การพฒันาโปรแกรมระบบฐานข้อมลูด้านงานโสตทศันปูกรณ์แล้วต้อง
มีการสร้างคูมื่อการปฏิบตัิของงานแตล่ะฝ่ายของงานโสตศกึษาเพ่ือเป็นใช้เป็นข้อมลูพืน้ฐานในการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงาน และสามารถต่อยอดองค์
ความรู้เพ่ือพฒันาการปฏิบตังิานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

1.2.4 สมรรถนะตามต าแหน่งนักวิชาการการเงินและบัญชี จากการศึกษา
พบว่าความต้องการจ าเป็นล าดับแรก คือ ความสามารถศึกษาและวิเคราะห์การใช้จ่าย
งบประมาณของหน่วยงานเพ่ือน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงการจัดสรรงบประมาณท่ี
เหมาะสมและความสามารถประมวลข้อมลูสถิติและฐานข้อมลูท่ีเก่ียวกบัการเงินและบญัชีได้มีคา่
ความต้องการจ าเป็นเท่ากัน ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากว่า นกัวิชาการการเงินและบญัชีเป็นผู้ ท่ีต้องดแูล
งบประมาณในการบริหารสถาบนัอดุมศกึษา โดยการบริหารงบประมาณจ าเป็นต้องสอดคล้องกบั
เป้าหมายระดบัสูง ครอบคลุมทัง้ปริมาณ คณุภาพ และคา่ใช้จ่ายอย่างมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า 
ซึ่งข้อมูลเหล่านีจ้ะถูกน าเสนอมาใช้ในการบริหารงบประมาณเป็นแนวทางในการตดัสินใจ ก ากับ
ดูแล ให้เกิดความโปร่งใส ตรวจสอบได้ ดังท่ี  ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2556: 62)  กล่าวว่า
หลักการบริหารงบปประมาณท่ีดี 6 ประการ คือ 1) หลักคาดการณ์ไกล  2) หลักประชาธิปไตย  
3) หลกัดลุยภาพ 4) หลกัสารัตถประโยชน์ 5) หลกัยตุธิรรม 6) หลกัประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกบั
งานวิจยัของ ธญัชนก สีหะวงษ์ (2550: บทคดัย่อ) ท าการศกึษาเร่ือง ผลกระทบของสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานท่ีมีต่อประสิทธิภาพการบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานตามยุทธศาสตร์ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎในประเทศ ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพการบริหารงบประมาณแบบ
มุ่งเน้นผลงานตามยุทธศาสตร์โดยรวม คือ ด้านการวางแผนงบประมาณ โดยต้องมีการวางแผน
งบประมาณให้สอดคล้องกบัเปา้หมายของหน่วยงานเพ่ือเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน มีการ
เสนอให้บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรถนะด้านการศึกษาและวิเคราะห์งบประมาณหน่วยงาน



  277 

เพ่ือให้บุคลากรสามารถวางแผนในการจัดการงบประมาณได้อย่างมีประสิท ธิภาพ ดังนัน้แล้ว
ความสามารถในการศึกษาและวิเคราะห์งบประมาณของหน่วยงานจ าเป็นต่อสมรรถนะตาม
ต าแหนง่งานของนกัวิชาการเงินและบญัชีในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ  

1.2.5 สมรรถนะตามต าแหน่งนักวิชาการพัสดุ จากการศึกษาพบว่าความ
ต้องการจ าเป็นล าดบัแรก คือ ความสามารถในการให้ค าปรึกษาแนะน าเบือ้งต้นเผยแพร่ ถ่ายทอด
ความรู้ด้านงานพสัดท่ีุเป็นประโยชน์ตอ่ผู้ รับบริการ ทัง้นีเ้น่ืองอาจเน่ืองจากว่า การปฏิบตัิงานของ
นกัวิชาการพสัดจุ าเป็นต้องติดต่อประสานกบัผู้ เก่ียวข้องตลอดเวลามีการเบิกของ ตรวจสอบพสัด ุ
ด าเนินการจดัซือ้จดัจ้างตา่ง ๆ  ท าให้นกัวิชาการพสัดจุ าเป็นต้องมีความสามารถในการถ่ายทอด
ความรู้ความเข้าใจหรือการแนะน าเบือ้งต้นให้กับผู้ เก่ียวข้องได้รับทราบและสามารถน าไป
ปฏิบตัิงานต่อโดยไม่ต้องเสียเวลาในการเรียนรู้ใหม่ การให้ค าปรึกษาของนกัวิชาการพัสดคุวรให้
ค าปรึกษาแบบกระชับ ชัดเจน เพ่ือให้เกิดการเข้าใจง่าย ดงัท่ี ชัยชนะ กาญจนอักษร (2548: 1)  
ได้กล่าวว่า การบริหารงานพสัดใุนสถานศึกษาเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะพัสดเุป็นเคร่ืองช่วย
อ านวยความสะดวกในการบริหารงานภายในสถานศกึษา การท่ีนกัวิชาการพสัดสุามารถให้ความรู้
เบือ้งต้นแก่ผู้ รับบริการถือเป็นการบริหารจดัการงานพสัด ุสอดคล้องกับงานวิจยั กนกรัตน์ คล้าย
ทองค า (2541: 45) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง ปัญหาแนวทางการแก้ไขการบ ริหารงานพัสด ุ
มหาวิทยาลยับรูพา ผลการวิจยัพบว่า เพ่ือเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบตังิานสิ่งท่ีนกัวิชาการ
พสัด ุคือ กฎระเบียบ ข้อคบัในการปฏิบตัิงานให้ชดัเจนเพ่ือให้มีความรู้ท่ีจะถ่ายทอดให้อ่ืนได้ 

1.2.6 สมรรถนะตามต าแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน จากการศึกษา
พบว่า ความต้องการจ าเป็นล าดบัแรก คือ ความสามารถในการจดัท าแผน ติดตาม รายงานและ
วิเคราะห์การบริหารแผนได้อย่างมีประสิทธิภาพ การใฝ่รู้ติดตามความรู้ใหม่ ๆ เก่ียวกบัแผนพฒันา
ต่าง ๆ  เช่น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนอุดมศึกษาระยะยาว เพ่ือน ามาเป็น
แนวทางในการจดัท าแผนมีคา่ความต้องการจ าเป็นเทา่กนั ทัง้นีเ้น่ืองจากนกัวิเคราะห์นโยบายและ
แผนมีหน้าท่ีหลกัในการวิเคราะห์ 1) นโยบาย และ 2) แผน เพ่ือเสนอเป็นแนวทางให้ผู้บริหารได้
ตดัสินใจในการบริหารส่วนต่าง ๆ  ของสถาบันอุดมศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ การจัดแผน 
ติดตามแผน รายงานผลและวิเคราห์ผลจึงเป็นคณุสมบตัิท่ีนกัวิเคราะห์นโยบายและแผนพึงมีเพ่ือ
การปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพ ดงัท่ี ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543: 151-152) ระบุว่า กลยุทธ์ในการ
ก าหนดนโยบายและแผนรวมถึงการก าหนดรายละเอียดในการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการ
บริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ สอดคล้องกับ งานวิจัยของ รุ่งทิพย์ แผลงฤทธ์ิและคณะ (2557: 
บทคัดย่อ)  ได้ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการจัดท าแผนกลยุทธ์ของ
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นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ี พบว่า ชดุฝึกอบรมและคูมื่อท่ีมีโครงสร้าง

ขององค์ ประกอบ PIE Model มี 3 หลกัการ ได้แก่ 1) วางแผนเป็น 2) เข็นแผนออก และ 3) บอก
ผลของแผนได้ โดยผา่นกระบวนการพฒันา  

1.2.7 สมรรถนะตามต าแหน่งนกัทรัพยากรบคุคล จากการศกึษาพบว่าความ
ต้องการจ าเป็นล าดบัแรก คือ ความสามารถการวางแผนการพัฒนาศกัยภาพบุคลากร เพ่ือสร้าง
บคุลากรท่ีตอบโจทย์มหาวิทยาลยั ทัง้นีเ้น่ืองจากว่านกัทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่วนส าคญัในการ
พัฒนาบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ดังนัน้แล้วการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลนัน้เป็นเร่ืองท่ี
ส าคญัในปัจจบุนัและเป็นเร่ืองท่ีต้องเร่งพฒันาเพ่ือน าไปสู่การพฒันาสถาบนัอดุมศกึษาในด้านอ่ืน 
ๆ  รวมถึงการวางแผนพฒันาศกัยภาพของบคุลากรเพ่ือตอบโจทย์สถาบนัอดุมศกึษาซึง่สอดคล้อง
กับ สุชิน ทิพยากร (2560: 258) การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกลยุทธ์ส าคัญท่ีจะสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันในระยะยาว เน่ืองจากทักษะ ความสามารถ ศักยภาพ และความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรเป็นสิ่งท่ีไม่สามารถลอกเลียนและถ่ายโอนไปสู่องค์กรอ่ืนได้ มีความพร้อมทัง้
ระบบการบริหารงาน เงินทุน ความพร้อมด้านบุคลากรและพัฒนาบุคลากร ท าให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพขององค์กร  ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัย รัชฎาทิพย์ อุปถัมภ์ประชา (2561: 122 - 134) ท าการวิจัยเร่ืองสมรรถนะของนัก
ทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพ ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะมืออาชีพของนักทรัพยากรบุคคลมี
องค์ประกอบ 8 ประกอบ และหนึ่งในนัน้คือ ความเช่ียวชาญในด้านทรัพยากรบุคคล คือ มีความรู้
เก่ียวกับหลักการปฏิบัติและส่วนงานอ่ืน ๆ  ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 
ดงันัน้แล้วควรต้องมีการก าหนดนโยบายและวางแผนแนวทางการพฒันาบคุลากรให้ชดัเจน ท าให้
ผู้ปฏิบตังิานสามารถวางแผนการพฒันาศกัยภาพบคุลากรได้ตอบโจทย์มหาวิทยาลยั  มีการอบรม
เพ่ือสร้างความรู้และทกัษะในการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ได้   

1.2.8 สมรรถนะตามต าแหน่งนกัประชาสมัพันธ์ จากการศึกษาพบว่าความ
ต้องการจ าเป็นล าดบัแรก คือ การวางแผนและด าเนินการประชาสมัพนัธ์เพ่ือให้เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดี
ตอ่องค์กร  ทัง้นีเ้น่ืองจากบทบาทส าคญัของนกัประชาสมัพนัธ์ในสถาบนัอดุมศกึษานอกจากจะท า
การประชาสัมพันธ์ภายในองค์กรแล้วยังต้องสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับองค์กรเพ่ือการเข้าถึง
กลุ่มเป้าหมายนัน้ก็คือ นิสิต นกัศกึษา อีกทัง้ยงัท าหน้าท่ีในการวางแผนกลยทุธ์สร้างเพ่ือส่วนแบ่ง
ทางการตลาด ดังท่ี วิ รัช อภิรัตนกุล (2544: 61) กล่าวว่า การประชาสัมพันธ์เพ่ือการตลาด 
(Marketing Public Relations) เป็นการใช้เคร่ืองมือและเทคนิคของการประชาสัมพันธ์ เพ่ือ
สนับสนุนการตลาดและวัตถุประสงค์การขายขององค์กร ตลอดจนใช้การประชาสัมพันธ์เป็น
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กิจกรรมในการสนบัสนุนหน้าท่ีการตลาด ดงันัน้แล้วควรมีก าหนดนโยบายการประชาสมัพนัธ์ให้
ชดัเจนเพ่ือให้วางแผนและด าเนินการประชาสมัพนัธ์ได้ชดัเจน ส่งผลต่อการสร้างภาพลกัษณ์ของ
องค์กรในระยะยาว  สอดคล้องกับงานวิจัยของ รุจินันท์ เอือ้พิทักษ์สกุล (2551: 69) ศึกษาเร่ือง
คุณสมบัติของนักประชาสัมพันธ์และปัจจัยในการเลื อกเข้ารับท างานขององค์กรธุรกิจ
ภายในประเทศไทย ผลการวิจยัพบวา่ คณุสมบตัิของนกัประชาสมัพนัธ์ท่ีเป็นท่ีต้องการขององค์กร
ภายในประเทศมีทัง้สิน้ 6 ด้าน ได้แก่ คุณสมบัติด้านความรู้ ประสบการณ์ ความคิด ทักษะ 
บคุลิกภาพและลกัษณะนิสยั ซึ่งเป็นคณุสมบตัิท่ีนกัประชาสมัพนัธ์พึงมีเพ่ือสร้างความเข้าใจอนัดี
และเกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีระหวา่งองค์กรและกลุม่เปา้หมายได้ 

1.2.9สมรรถนะตามต าแหน่งนักวิเทศสัมพันธ์ จากการศึกษาพบว่า ความ
ต้องการจ าเป็นล าดับแรก คือ ความสามารถในการประสานงาน ดูแลอ านวยความสะดวกให้
อาจารย์ นักศึกษาต่างชาติท่ีมาอยู่ในมหาวิทยาลัย ทัง้นีเ้น่ืองจากการปฏิบัติงานของนักวิเทศ
สมัพนัธ์ คือ การติดตอ่งานความสมัพนัธ์ระหว่างประเทศ การจดัการทนุและความร่วมมือระหว่าง
ประเทศ ลักษณะส่วนใหญ่เป็นการติดต่อประสานงานอ านวยความสะดวกให้กับอาจารย์และ
นกัศกึษาตา่งชาติ ดงันัน้ความสามารถด้านการประสานงานจ าเป็นต้องได้รับการพฒันา เน่ืองจาก
การดแูลประสานงานให้อาจารย์และนิสิตต่างชาติถือเป็นภารกิจท่ีส าคญัของสถาบนัอุดมศึกษา
ของรัฐ  สอดคล้องกับ  สุวิทย์  เมษิณทรีย์ (2559: 15) กล่าวว่า คนวิเทศสัมพันธ์ในฐานะท่ี
เปรียบเสมือนนักการทูตของสถาบันการศึกษาและของประเทศ จึงต้องมีภารกิจในการ
ประสานงาน การแก้ไข การเสริมสร้าง และการปกป้องผลประโยชน์ของชาติด้วยการท างานแบบ
ก้าวไปข้างหน้า และการประสานความเข้าใจ พร้อม ๆ  กบัความพยายามในการจดัการ สอดคล้อง
กับงานวิจยัของชฎาพร โชติรดาภาณ์ (2560: 197) ท่ีศึกษาเร่ือง คณุลกัษณะคนวิเทศสัมพันธ์ สู่
จดุยืนไทยแลนด์ 4.0 กบัความเปล่ียนแปลงท่ีท้าย พบว่า   คณุลกัษณะส าคญัของคนวิเทศสมัพนัธ์
ในยุคไทยแลนด์ 4.0 ต้องเป็นคนท่ีมีฐานคิดสากล มีทัศนคท่ีดีต่อการปฏิบตัิงานและจุดยืนของ
ตวัเองท่ีมุ่งมั่น มองเป้าหมายขององค์กรและตอบสนองนโยบายของประเทศ เพ่ือเป็นทิศทางสู่  
การสร้างนวตักรรมความเข้มแข็งจากภายใน อนัจะสง่ผลให้ประเทศไทยสามารถรับมือกบัประเด็น
ความท้าทาย ในพลวตัโลก และมีขีดความสามารถในการแขง่ขนัท่ี มัน่คง มัน่คัง่ และยัง่ยืน  

1.2.10 สมรรถนะตามต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป จากการศึกษา
พบว่าความต้องการจ าเป็นล าดับแรก คือ การตรวจสอบความถูกต้องของอักษรและรูปแบบ
หนงัสือราชการก่อนน าเสนอผู้บริหาร พร้อมตรวจทานหนงัสือจากผู้บริหารพิจารณาสัง่การ และลง
นามให้ครบถ้วนก่อนส่งคืนหน่วยงาน  ทัง้นีเ้น่ืองจากเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไปเป็นผู้ดแูลในส่วน
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ของหนังสือราชการของหน่วยงานก่อรจะถูกส่งต่อออกไปยังหน่วยงานต่าง ๆ  ทัง้ภายในและ
ภายนอกมหาวิทยาลัยจ าเป็นต้องมีการตรวจสอบหนังสือราชการทัง้รูปแบบและความถูกต้อง 
เพ่ือให้การส่ือสารผ่านหนงัสือราชการเป็นไปด้วยความถกูต้อง ดงัท่ี มณีวรรณ สาระไทย (2558: 3) 
กล่าวถึง ปฏิบตัิการเก่ียวกบัการบริหารจดัการงานทัว่ไปในส านกังาน เชน่ งานธุรการ งานจดัพิมพ์
และแจกจ่ายเอกสาร งานรวบรวมข้อมูลและสถิติ งานระเบียบแบบแผน งานสญัญา งานสญัญา
ตา่ง  ๆ  และ ปฏิบตังิานเลขานกุาร เชน่ ร่างโต้ตอบหนงัสือ แปลเอกสาร เตรียมเร่ืองและเตรียมการ
ส าหรับการประชมุ  เพ่ือสนบัสนุนการปฏิบตัิงานตา่ง  ๆ  ในหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ  สอดคล้องกับ 
พรชภทัร อุทรักษ์ (2560: บทคดัย่อ) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาเจ้าหน้าท่ีบริหารงาน
ทั่วไป มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษา พบว่า สมรรถนะตาม
ลักษณะงานของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป สมรรถนะด้านการตรวจสอบความถูกต้องตาม
กระบวนการเป็นหนึง่ในแนวทางการพฒันาสมรรถนะของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป เห็นได้วา่ การ
ตรวจสอบความถกูต้องของกระบวนการท างานของต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป จึงจ าเป็น
ส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

1.2.11 สมรรถนะตามต าแหน่งบรรณารักษ์  จากการศึกษาพบว่าความ
ต้องการจ าเป็นล าดบัแรก คือ ความสามารถทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใช้ในงานทรัพยากร
สารสนเทศ อิเล็กทรอนิกส์ คลังสารสนเทศของหน่วยงานการบริหารจัดการฐานข้อมูล  ทัง้นี ้
เน่ืองจากว่า ปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีรวดเร็วท าให้บรรณารักษ์ซึ่ง
เป็นผู้ ประสานงานระหว่างผู้ ใช้บริการและเทคโนโลยีจ าเป็นต้องปรับตัวให้เท่าทันเทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยัเพ่ือการปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพ  พรชนิตว์ ลีนาราชและกุลธิกา ท้วมสุข (2555: 16) 
พบว่า ห้องสมดุเกิดปัญหาเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรสารสนเทศนัน่คือ ห้องสมดุไม่มีนโยบายท่ี
ชดัเจนในการพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศส าหรับนักวิจยั ไม่มีการประชาสัมพันธ์ให้ผู้ ใช้บริการ
ทราบถึงช่องทางในการเสนอรายช่ือทรัพยากรสารสนเทศหรือฐานข้อมลูท่ีต้องการ สอดคล้องกับ
งาน ประภาวดี สืบสนธ์ิ (2540: 76)  กล่าวไว้ว่า การศึกษาทางบรรณารักษศาสตร์และสารนิเทศ
ศาสตร์ จ าเป็นต้องเน้นทกัษะในการด้านการด าเนินการงานสารสนเทศอนัเป็นทกัษะพืน้ฐานของ
วิชาชีพ ทกัษะในการด าเนินงานสารสนเทศ เช่น การจดัหา การเลือก การจดัเก็บ การท ารายการ
ทรัพยากรสารสนเทศ การประชาสมัพันธ์ในการเข้าถึงข้อมูลสารสนเทศเพ่ือความสะดวกในการ
เรียกใช้  

1.2.12 สมรรถนะตามต าแหน่งนิติกร จากการศึกษาพบว่าความต้องการจ าเป็น
อันดับแรก คือ  การด าเนินคดี การสอบสวน สืบสวน รวบรวมเอกสารในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากว่า 
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หน้าที่หลักของ   นิติกร คือ การสอบสวน สืบสวน นั่นก็คือการแสวงหาข้อเท็จจริงและการรวบรวม
พยานหลักฐานเพื่อให้มาซึ่งข้อเท็จจริงในการปฏิบัติงาน และสร้างความเป็นธรรมให้เกิดกับผู้รับบริการ
ถือว่าเป็นหน้าที่มีความส าคัญกับองค์กรอย่างมาก เพราะฉะนั้นแล้วจึงจ าเป็นต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส และตรวจสอบได้ ดังที่สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร (2554: 
14 - 29) ก าหนดสมรรถนะท่ีจ าเป็นในสายงานนิติการ ต าแหน่งนิติกร ในด้านค่านิยมและ
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ดงันี ้1) คณุธรรมจริยธรรม (Integrity) 2) การ
บริการท่ีดี(Service mind) 3) การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ(Achievement Motivation) 4) การท างานเป็นทีม 
(Teamwork) 5) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) ทัง้นี จ้ะต้องมี  ทักษะ 
(Knowledge and Skill) ท่ีจ าเป็นเพ่ือให้เกิดผลส าเร็จของงานในเร่ืองของ ความรู้เก่ียวกบักฎหมาย
ท่ีใช้ในประเทศ  ความรู้เก่ียวกับกฎหมาย กฎ ข้อบัญญัติ ระเบียบ ค าสั่งท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบตังิาน  ทกัษะการให้ค าปรึกษา มนษุยสมัพนัธ์และการโน้มน้าวใจ ทกัษะการวิเคราะห์ ตีความ 
และการปรับใช้ข้อกฎหมาย และทกัษะการจบัประเด็น ทัง้นีง้านวิจยัของ วนั สุวรรณพงษ์ (2559: 
บทคดัย่อ) ท าการศกึษา หลกัวิชาชีพนกักฎหมายส าหรับทนายความ ผลการศกึษาพบวา่ นอกจาก
คณุสมบตัิด้านคณุธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบตอ่สงัคมและประชาชน มารยาทจริยธรรม
ในวิชาชีพท่ีควรมีแล้ว ความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติหน้าท่ีเพ่ือการแสวงหาข้อเท็จจริง 
ความสามารถในการด าเนินคดีก็เป็นคุณสมบัติท่ีนักกฎหมายต้องมีเพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ   

2.การประเมินความเหมาะสมของสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

ผลการประเมินความเหมาะสมรูปแบบสมรรถนะการปฏิบตัิงานตามต าแหน่งงาน
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ โดยรวมมีความเหมาะสมในระดบัมาก
ท่ีสุด และสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนดในระดบั 3.51 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สามารถ
อภิปรายผลได้ ดงันี ้

2.1 การประเมินความเหมาะสมของสมรรถนะหลกั จากการศกึษาพบวา่ 
2.1.1 สมรรถนะหลกัด้านความคิดสร้างสรรค์ จากการศกึษาพบว่า รูปแบบมี

ความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุในบรรดารูปแบบอ่ืน ๆ และสงูกวา่เกณฑ์อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ทัง้นี ้อาจเน่ืองเป็นเพราะว่า ผู้แทนผู้บริหารระดบัสงู ระดบัคณะและระดบัหน่วยงาน เห็นว่า 
การได้รับการอบรมให้มีความรู้เก่ียวกบัวิทยาการใหม่เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในงาน 
มีการแลกเปล่ียนน าเสนอแนวทางการปฏิบัติงานท่ีดี Best Practice การสร้างบรรยากาศใน
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สถานท่ีท างานให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการการจัดเวทีให้น าเสนอ
ผลงานนวตักรรมใหม่ ๆ  ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบตัิงาน โดยมีรางวลัเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรได้
พัฒนา จากรูปแบบท่ีกล่าวมาล้วนแต่สร้างนวัตกรรใหม่ ๆ  เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ   ดงัทฤษฎีของศาสตราจารย์เทเรซ่า อมาไบล์ (Teresa Amabile: 1988) กล่าวว่า 
ทักษะความคิดส ร้างสรรค์ ได้ รับการพิ จารณาจากองค์กรในปัจจุบันให้ เป็นสมรรถนะ 
(Competency) ท่ีส าคญัอย่างหนึ่งส าหรับการพฒันาบคุลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพฒันาไปสู่
องค์กรแห่งนวตักรรม  ซึ่งความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล(Creativity) ประกอบด้วย องค์ประกอบ 3 
ประการ คือ 1) ความเช่ียวชาญ 2) ทกัษะการคดิเชิงสร้างสรรค์ และ 3) แรงจงูใจ  ซึง่สอดคล้องกบั
งานวิจยัของ ขวญัหญิง ศรีประเสริฐภาพ (2543: 70-71) ท่ีท าการศึกษา เร่ือง สมรรถภาพของนกั
เทคโนโลยีการศึกษา พบว่า นักเทคโนโลยีควรมีคุณลักษณะนิสัยต่อส่วนรวมท่ีจ าเป็น คือ การมี
ความคดิสร้างสรรค์ในการสรรค์สร้างงานผลงานเพ่ือเป็นเกิดนวตักรรมท่ีเป็นประโยชน์ตอ่ไป 

2.1.2 สมรรถนะหลักด้านทักษะการส่ือสาร จากการศึกษาพบว่า รูปแบบมี
ความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากเม่ือเทียบกับเกณฑ์ พบว่า ทกุข้อมีความเหมาะสมอยู่ในระดบัสูง
กว่าเกณฑ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซึ่งเป็นรูปแบบท่ีมีความเหมาะสมน้อยท่ีสุดจากสมรรถนะ
หลกั 11 ด้าน ทัง้นี ้อาจเน่ืองจากวา่ผู้แทนผู้บริหารระดบัสงู ระดบัคณะและระดบัหนว่ยงาน อาจจะ
เห็นว่า การก าหนดนโยบายให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถด้านภาษาองักฤษเพ่ือใช้ในการ
ส่ือสาร มีการประเมินทักษะด้านภาษาองักฤษเพ่ือให้ รับการพัฒนาตามระดบัความรู้ การสร้าง
ความมัน่ใจในการใช้ภาษาองักฤษในสถานการณ์จริงกบัอาจารย์ตา่งชาติ การสร้างทศันคติให้เกิด
การตระหนกัว่าการส่ือสารโดยใช้ภาษาองักฤษมีความส าคญั รวมถึงการสร้างแรงจงูใจการพฒันา
ทักษะด้านภาษาอังกฤษโดยการเพิ่มค่าตอบแทนพิ เศษส าหรับบุคลา กรท่ีผ่านเกณฑ์ ท่ี
สถาบนัอดุมศกึษาก าหนด ยงัไม่ครอบคลมุทกัษะการส่ือสารท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตัิงาน เน่ืองจาก
การส่ือสารเป็นสิ่งท่ีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใช้ถ่ายทอดความคิด ความรู้และทศันคติของ
ตนเองเพ่ือเปล่ียนข้อมูลข่าวสารและประสบการณ์การปฏิบัติงานซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการเจราจาเพ่ือลดปัญหาในการปฏิบัติงานหากมีการส่ือสารท่ีดีในองค์กร
ระหวา่งผู้บริหาร ผู้ รับบริการและเพ่ือนร่วมงานจะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานได้ ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ อรุณรัตน์ ชินวรณ์  (2553: 4) ท่ีกล่าวว่า การเปิดรับข่าวสารนัน้มี
ความสมัพนัธ์กบัการส่ือสารในรูปแบบของแนวไขว้ในเร่ืองการมีมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่เพ่ือนร่วมงาน
ก่อให้เกิดทัศนคติท่ีดีต่อองค์กรด้วย รวมถึงรูปแบบการส่ือสารแบบแนวนอน คือ ได้รับข่าวสาร
องค์กรหรือกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกบังานจากเพ่ือนร่วมงาน สอดคล้องกบั Bloomberg (2015) ศกึษา
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เร่ือง “Job Skills Companies Want But Can’t Get” จากการสัมภาษณ์ บ ริษั ท ในหลาย ๆ 
อตุสาหกรรมถึงสิ่งท่ีนายจ้างมองหาจากคนท่ีจะถกูคดัเลือกเป็นพนกังาน นายจ้างให้ความส าคญั
กับทักษะและความสามารถท่ีแตกต่างกันไปโดยอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวข้องกับเทคโนโลยี  พบว่า 
ทกัษะท่ีเป็นจดุเดน่ ท าให้ผู้สมคัรโดดเดน่ขึน้มาคือ การแก้ปัญหาอยา่งสร้างสรรค์ ความสามารถใน
การส่ือสาร การคิดเชิงกลยทุธ์ และภาวะผู้น า ดงันัน้แล้วควรพฒันาการส่ือสารให้ครบทกุด้าน ด้าน
การฟัง ด้านการพดู ด้านการอา่น และด้านเขียนซึง่ล้วนแล้วแตจ่ าเป็นตอ่การปฏิบตังิาน 

2.2 การประเมินความเหมาะสมของสมรรถนะตามต าแหนง่งาน 
2.2.1 สมรรถนะตามแหน่งนกัวิชาการศึกษา จากการศึกษาพบว่า รูปแบบมี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุดเม่ือเทียบกับเกณฑ์พบว่าทุกข้อมีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดบัสูงกว่าเกณฑ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ทัง้นี ้อาจเน่ืองมาจาก การได้รับการพฒันาด้านการ
บริการวิชาการ ความรู้และทกัษะในการให้บริการ มีกระบวนการสอนงานและให้ค าแนะน า การ
ก าหนดแผนพัฒนาประจ าปีด้านการบริการวิชาการ เพ่ือให้นกัวิชาการศึกษาเป็นส่วนหนึ่งในการ
ขบัเคล่ือนสถาบนัอุดมศึกษาให้โดดเด่น ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดของ นพรัตน์ โพธ์ิศรีทอง (2550 : 
75) ท่ีได้กล่าวถึงสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะเป็นพฤติกรรมเชิงคณุลกัษณะส่วนบคุคลท่ีสะท้อนหรือ
ปรากฏออกมาในรูปแบบของการปฏิบัติงาน รวมทัง้พฤติกรรมการท างานในบทบาทและ
สถานการณ์ตา่ง ๆ  โดยสมรรถนะนีมี้พืน้ฐานมาจากทกัษะ ความสามารถ คณุลกัษณะส่วนบคุคล 
อนัได้แก่ วิธีคดิ อปุนิสยั และแรงจงูใจ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ กฤตวรรณ วฒันสวุกลุ และดา
รุวรรณ ถวิลการ (2561: 1-10) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การประเมินความต้องการจ าเป็นในการ
พฒันาสมรรถนะของนกัวิชาการศกึษา มหาวิทยาลยัขอนแก่น   ผลการศกึษาพบวา่ การตรวจสอบ
ความถูกต้องของกระบวนการมีความต้องจ าเป็นท่ีต้องได้รับการพัฒนา ซึ่งการตรวจสอบความ
ถกูต้องของกระบวนการถือเป็นการสะท้อนการปฏิบตัิงานท่ีดีของนกัวิชาการศกึษา เน่ืองจากการ
ให้ค าปรึกษา แนะน าขัน้ตอนและวิธีการปฏิบตัติา่ง ๆ  แก่ผู้ รับบริการ  

2.2.2 สมรรถนะตามต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ จากการศึกษาพบว่า 

รูปแบบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อเทียบกับเกณฑ์พบว่าทุกข้อมีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดับสูงกว่าเกณฑ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากรูปแบบมีการก าหนด การเพ่ิมพูน
ความรู้ความสามารถเกี่ยวกับวิทยาการใหม่ ๆ  ในการออกแบบระบบ การประมวลผล และการสร้าง
ฐานข้อมูลที่ตรงตามความต้องการของหน่วยงาน มีทักษะด้านคอมพิวเตอร์ รวมถึงการกระตุ้นให้เกิด
กระบวนการสร้างระบบงานใหม่ ๆ  ที่สนับสนุนการปฏิบัติงานของงานส่วนอ่ืน ๆ   อันจะท าให้
สถาบันอุดมศึกษาพร้อมจะก้าวเป็น e-university คือ สถาบันอุดมศึกษาท่ีด าเนินการโดยใช้
เทคโนโลยีเป็นส่วนส าคญั สอดคล้องกับ แนวคิดขอ เดวิส (1989: 61) กล่าวถึง การพัฒนาและ
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น าเสนอแบบจ าลองการยอมรับเทคโนโลยี (Technology Acceptance Model : TAM) อธิบายถึง
การยอมรับและใช้เทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ น า้ลิน เทียม
แก้ว (2555: บทคดัย่อ) ได้ท าการศึกษาแนวทางการพัฒนาบริการสารสนเทศ ส านักวิทยบริการ 
มหาวิทยาลยัสารคาม ผลการวิจยัพบวา่ แนวทางการพฒันาสารสนเทศมี 4 ด้านท่ีส าคญั และหนึ่ง
ในนัน้คือ ด้านทรัพยากรสารสนเทศ และฐานข้อมลูอิเล็กทรอนิกส์ให้ครอบคลุมหลกัสูตรการเรียน
การสอน   

2.2.3 สมรรถนะตามต าแหน่งนักวิชาการโสตทัศนศึกษา จากการศึกษาพบว่า 
รูปแบบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อเทียบกับเกณฑ์ พบว่า ทุกข้อมีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดับสูงกว่าเกณฑ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากรูปแบบมีการก าหนด การให้ความรู้
เก่ียวกับการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานโสตทัศนศึกษา การระดมความคิดของบุคลากรเพ่ือเพิ่ม
ทกัษะในการจดัท าคูมื่อ การจดัท าคูมื่อการปฏิบตัิงานประจ าตนเองเพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ และการ
สร้างกิจกรรมเพ่ือให้สามารถน าเสนอคู่มือการปฏิบัติงาน  รวมถึงการกระตุ้นให้จัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติเพ่ือน าผลงานมาขอความก้าวหน้าในอาชีพ สอดคล้องกับ คณะกรรมการพัฒนาระบบ
ข้าราชการ (2549: 12) คู่มือเปรียบเหมือนแผนท่ีบอกเส้นทางการท างานท่ีมีจุดเร่ิมต้นและสิน้สุด
ของ กระบวนการ ระบุถึงขัน้ตอนและรายละเอียดของกระบวนการต่าง ๆ  ขององค์กรและวิธีิการ
ควบคมุ กระบวนการนัน้ มกัจดัท าขึน้ส าหรับลกัษณะงานท่ีซบัซ้อน มีหลายขัน้ตอน และเก่ียวข้อง
กับ หลายคนสามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงเม่ือมีการเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงาน  และยัง
สอดคล้องกบั สถาบนัพฒันาข้าราชการกรุงเทพมหานคร (2558: 27) ก าหนดสมรรถนะท่ีจ าเป็นใน
สายงานปฏิบัติงานโสตทัศนศึกษา ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ดังนี  ้1) คุณธรรมจริยธรรม 
( Integrity)  
2) การบริการท่ีดี(Service mind) 3) การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ(Achievement Motivation) 4) การท างาน
เป็นทีม (Teamwork) 5) การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) ทัง้นีจ้ะต้องมี ทกัษะ 
(Knowledge and Skill) ท่ีจ าเป็นเพ่ือให้เกิดผลส าเร็จของงานในเร่ืองของความรู้ ทกัษะการผลิต
ส่ือ การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์เพ่ืองานโสตทัศนศึกษา การบริหารโสตทัศนูปกรณ์ วิธีวิจัยและ
สถิติ และการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์  ซึ่งสอดคล้องกับ รายงานวิจัยของส านักงาน
หอสมดุกลาง มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ (2553: 19) ผลการศกึษาระบใุห้มีการปรับปรุง และ
เตรียมความพร้อมเคร่ืองคอมพิวเตอร์ ส่ือโสตทศัน์ส าหรับสืบค้นหาข้อมลู และเตรียมบคุลากรและ
คูมื่อการใช้สือโสตทศัน์เพ่ือให้เกิดความสะดวก รวดเร็วในการรับบริการ สอดคล้องกบั สนุทรี พชัร
ประทีป (2559: บทคดัย่อ) โดยท าการศึกษาเร่ือง การพัฒนาโปแกรมระบบฐานข้อมูล ด้านงาน
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โสตทศันูปกรณ์และอาคารสถานท่ีวิทยาลยัโลจิสติกส์และซพัพลายเชน มหาวิทยาลยัราชภัฎสวน
สนุนัทา ผลการศกึษาพบวา่ การพฒันาโปรแกรมระบบฐานข้อมลูด้านงานโสตทศันปูกรณ์แล้วต้อง
มีการสร้างคูมื่อการปฏิบตัิของงานแตล่ะฝ่ายของงานโสตศกึษาเพ่ือเป็นใช้เป็นข้อมลูพืน้ฐานในการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงาน และสามารถต่อยอดองค์
ความรู้เพ่ือพฒันาการปฏิบตังิานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

2.2.4 สมรรถนะตามต าแหน่งนักวิชาการการเงินและบัญชี จากการศึกษาพบว่า 
รูปแบบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อเทียบกับเกณฑ์พบว่าทุกข้อมีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดับสูงกว่าเกณฑ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากรูปแบบมุ่งที่จะสร้างองค์ความรู้
เกี่ยวกับการวิเคราะห์งบประมาณเพ่ือให้เกิดความสามารถในการวิเคราะห์งบประมาณต่าง ๆ  ตาม
สภาพของสถาบันอุดมศึกษา สร้างกระบวนการสอนงานเพ่ือสร้างทักษะในการวิเคราะห์งบประมาณ
ได้อย่างมืออาชีพ สร้างทัศนคติให้นักวิชาการการเงินและบัญชีเป็นผู้ที่มีความน่าเชื่อถือ รวมถึงมีการ
มอบหมายงานที่ท้าทายเพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเอง ดังที่ ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2556: 62)  
กล่าวว่าหลักการบริหารงบปประมาณท่ีดี 6 ประการ คือ 1) หลักคาดการณ์ไกล  2) หลัก
ประชาธิปไตย 3) หลกัดลุยภาพ 4) หลักสารัตถประโยชน์ 5) หลกัยุติธรรม 6) หลักประสิทธิภาพ 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัญชนก สีหะวงษ์ (2550: บทคดัย่อ) ท าการศึกษาเร่ืองผลกระทบ
ของสมรรถนะการปฏิบตัิงานท่ีมีต่อประสิทธิภาพการบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานตาม
ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยราชภัฎในประเทศ ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพการบริหาร
งบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานตามยุทธศาสตร์โดยรวม อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านการวางแผน
งบประมาณ ซึ่งความสามารถในการวางแผนงบประมาณเกิดจากสมรรถนะการปฏิบตังิานท่ีได้รับ
พฒันาตามยทุธศาสตร์ของมหาวิทยาลยัราชภฎั 

2.2.5 สมรรถนะตามต าแหนง่นกัวิชาการพสัดุ จากการศกึษาพบวา่ รูปแบบมี
ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุดเม่ือเทียบกับเกณฑ์ พบว่า ทุกข้อมีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดบัสูงกว่าเกณฑ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากรูปแบบมุ่งเน้นในเร่ือง  การมี
ความรู้เก่ียวกับระเบียบ ข้อบงัคบัท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิงาน การเสริมทกัษะในการส่ือสารเพ่ือ
สามารถถ่ายทอดความรู้ด้านพสัด ุการสร้างกิจกรรมให้เกิดความมัน่ใจในการเผยแพร่ การจดัเวที
ให้มีการซักถามและแนะน าข้อมูลในการปฏิบัติ รวมถึงกระบวนการรวบรวมข้อค าถาม (FQA)  
ท่ีเก่ียวข้องกับงานพัสดแุละน ามาเป็นส่วนหนึ่งในการขอความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งตรงกับท่ี ชัย
ชนะ กาญจนอกัษร (2548: 45) กล่าวว่า การบริหารงานพสัดใุนสถานศกึษาเป็นสิ่งจ าเป็นอยา่งยิ่ง 
เพราะพัสดุเป็นเคร่ืองช่วยอ านวยความสะดวกในการบริหารภายในสถานศึกษา และการ
นักวิชาการพัสดุสามารถให้ความรู้เบือ้งต้นแก่ผู้ รับบริการถือเป็นการบริหารจัดการงานพัสด ุ
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สอดคล้องกับงานวิจยัของเกวลี อ่อนจนัทร์ (2558 : 390) ศึกษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน
ของเจ้าหน้าท่ีพัสดุองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพื น้ ท่ีจังหวัดพิจิตร พบว่า ปัจจัยท่ี มี
ความสมัพันธ์กับสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ีพัสดอุงค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
พืน้ท่ีจงัหวดัพิจิตร ได้แก่ ความรู้ในการปฏิบตัิงานเพ่ือสามารถให้ค าแนะน าและให้ความรู้เบือ้งต้น
เก่ียวกบัการปฏิบตังิาน  

2.2.6 สมรรถนะตามต าแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน จากการศึกษา
พบว่า รูปแบบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อเทียบกับเกณฑ์ พบว่า ทุกข้อมีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับสูงกว่าเกณฑ์อย่างมีนั ยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้ เนื่องจากรูปแบบมีการเน้น 
กระบวนการสร้างความรู้ ความเข้าใจในการจดัท า การเสริมทกัษะต่าง ๆ  ในการจดัท าแผน การ
ปลกูฝังให้เกิดคา่นิยมเป็น ผู้ ใฝ่รู้ ติดตามข่าวสารใหม่ ๆ  การจดักิจกรรมให้มีการน าเสนองานแผน 
รวมถึงมีการมอบหมายงานท่ีท้าทายเพ่ือเป็นการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน ดงัท่ีสถาบัน
พฒันาข้าราชการกรุงเทพมหานคร (2557: 27) ก าหนดสมรรถนะท่ีจ าเป็นในสายงานปฏิบตัิงาน
โสตทศันศกึษา ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ดงันี ้1) คณุธรรมจริยธรรม (Integrity) 2) การบริการท่ีดี
(Service mind) 3) ก ารมุ่ ง ผ ล สัม ฤท ธ์ิ (Achievement Motivation) 4) การท า งาน เป็ น ที ม 
(Teamwork) 5) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) ทัง้นี จ้ะต้องมี  ทักษะ 
(Knowledge and Skill) ท่ีจ าเป็นเพ่ือให้เกิดผลส าเร็จของงานในเร่ืองของความรู้  เก่ียวกับการ
จัดท าแผนยุทธศาสตร์ ความรู้เก่ียวกับตัวชีว้ัด เศรษฐกิจ สังคมการเมือง และการปกครอง 
หลักการบริหารจัดการแผนงานโครงการ การติดตามและประเมินผลแผนงาน และการติดตาม
ความก้าวหน้าของแผน ยังสอดคล้องกับ ผลการสัมภาณ์ของสุขุม มูลเมือง (สัมภาษณ์ : 2547) 
กล่าวว่า เจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผนต้องการความรู้ ความสามารถและทักษะในการ
ท างาน ประสบการณ์ในการท างานข้อมูลในการวางแผน ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ รุ่งทิพย์ 
แผลงฤทธ์ิ และคณะ (2557: 92 - 103) ได้ท าการวิจยัเร่ืองรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการจดัท า
แผนกลยุทธ์ของนกัวิเคราะห์นโยบายและแผน สงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ่การจดัท า แผนกลยุทธ์ ประกอบด้วย ความรู้เก่ียวกบัการ
จดัท าแผนกลยทุธ์ ท าให้เห็นว่าความสามารถในการจดัท าแผน ติดตาม รายงานและวิเคราะห์การ
บริหารแผนได้อยา่งมีประสิทธิภาพ  

 
2.2.7 สมรรถนะตามต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล จากการศึกษาพบว่า รูปแบบ

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อเทียบกับเกณฑ์ พบว่า ทุกข้อมีความเหมาะสมอยู่ในระดับสูง
กว่าเกณฑ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากรูปแบบมีการระบุเกี่ยวกับ  การก าหนด
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นโยบายและวางแผนการพัฒนาบุคลากรได้อย่างชัดเจน การพัฒนาความรู้และทักษะการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล การสร้างทศันคติให้นกัทรัพยากรบุคคลพร้อมให้ค าปรึกษา เป็นมิตร
กบัผู้ รับบริการ มีการจดักิจกรรมให้ผู้ รับบริการมีโอกาสพบปะกบันกัทรัพยากรบคุคล ดงัท่ี สชุิน ทิพ
ยากร (2560: 258) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกลยุทธ์ส าคัญท่ีจะสร้างความ
ได้เปรียบทางการแขง่ขนัในระยะยาว เน่ืองจากทกัษะ ความสามารถ ศกัยภาพและความจงรักภกัดี
ต่อองค์กรเป็นสิ่งท่ีไม่สามารถลอกเลียนและถ่ายโอนไปสู่องค์กรอ่ืนได้ ความพร้อมในการ
บริหารงานและความพร้อมด้านบคุลากรและพฒันาบคุลากรท าให้การบริหารงานทรัพยากรมนษุย์
เป็นไปอย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับองค์กร   ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย รัชฎาทิพย์ อุปถัมภ์
ประชา (2019: 122 - 134) ท าการวิจยัเร่ืองสมรรถนะของนกัทรัพยากรมนษุย์มืออาชีพ ผลการวิจยั
พบว่า สมรรถนะมืออาชีพของนกัทรัพยากรบุคคลมีองค์ประกอบ 8 ประกอบ และหนึ่งในนัน้คือ 
ความเช่ียวชาญในด้านทรัพยากรบุคคล คือ มีความรู้เก่ียวกับหลักการปฏิบตัิและส่วนงานอ่ืน ๆ  
ของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ ดงันัน้แล้วควรต้องมีการก าหนดนโยบายและ
วางแผนแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้ชัดเจน ท าให้ผู้ ปฏิบัติงานสามารถวางแผนการพัฒนา
ศกัยภาพบคุลากรได้ตอบโจทย์มหาวิทยาลยั  มีการอบรมเพ่ือสร้างความรู้และทกัษะในการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนษุย์ได้   

2.2.8 สมรรถนะตามต าแหน่งนักประชาสัมพันธ์ จากการศึกษาพบว่า รูปแบบมี
ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อเทียบกับเกณฑ์ พบว่า ทุกข้อมีความเหมาะสมอยู่ในระดับสูง
กว่าเกณฑ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเนื่องมากจากรูปแบบที่พัฒนาขึ้นมุ่งเน้น  การก าหนด
นโยบายให้มีการวางแผนการด าเนินงานให้เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีตอ่องค์กร การเสริมสร้างทกัษะด้าน
การส่ือสาร การจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความมั่นใจและความฉลาดทางอารมณ์ให้พร้อมกับการ
ปฏิบัติงาน ดังท่ี  วิ รัช อภิ รัตนกุล  (2544: 61) กล่าวว่า การประชาสัมพันธ์เพ่ือการตลาด 
(Marketing Public Relations) เป็นการใช้เคร่ืองมือและเทคนิคของการประชาสัมพันธ์ เพ่ือ
สนบัสนนุการตลาดและวตัถปุระสงค์การขายขององค์กรธุรกิจ ตลอดจนใช้การประชาสมัพนัธ์เป็น
กิจกรรมในการสนบัสนุนหน้าท่ีการตลาด ดงันัน้แล้วควรมีก าหนดนโยบายการประชาสมัพนัธ์ให้
ชดัเจนเพ่ือให้วางแผนและด าเนินการประชาสมัพนัธ์ได้ชดัเจน ส่งผลต่อการสร้างภาพลกัษณ์ของ
องค์กรในระยะยาว  สร้างหลกัสูตรฝึกอบรม ทกัษะด้านการส่ือสารท่ีจ าเป็นตอ่การประชาสมัพนัธ์ 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ แนวคิดของแฮริส (Harris. 1998: 21) ท่ีกล่าวว่า การประชาสมัพนัธ์
เพ่ือการตลาด (Marketing Public Relations) เป็นการใช้กลยทุธ์และกลวิธีของ การประชาสมัพนัธ์
เพ่ือบรรจุวตัถุประสงค์ทางการตลาด จุดมุ่งหมายของการประชาสัมพนัธ์ เพ่ือ การตลาด คือ การ
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สร้างความตระหนกัและเกิดภาพลกัษณ์ท่ีดี กระตุ้นยอดขาย ท าให้การส่ือสารสะดวกขึน้ รวมทัง้
เป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างลูกค้า บริษัท และตราสินค้า สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิ
ริวรรณ จลุทบั และจินตนา ตนัสวุรรณนนท์ ได้ท าการศกึษา เร่ือง กลยทุธ์การประชาสมัพนัธ์เชิงรุก
ของสถาบนัอดุมศกึษาเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ และผลการวิจยัพบวา่ กลยทุธ์การประชาสมัพนัธ์ คือ 
มีนโยบายการประชาสัมพันธ์ท่ีชัดเจน มีกิจกรรม มีวิธีการประชาสัมพันธ์ท่ีหลากหลาย และมี
เคร่ืองมือและช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลายและทันสมัย มีกาสร้างเครือข่ ายในการ
ประชาสมัพันธ์ และมีความคิดสร้างสรรค์ในการใช้เทคนิคประชาสมัพนัธ์ ผลการศึกษายงัพบว่า 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จของการประชาสัมพันธ์เชิงรุก คือ 1) การมีนโยบาย เป้าหมายท่ีชัดเจน
น าไปสู่การปฏิบตัิและวิสยัทศัน์ของผู้น า 2) ความพร้อมขององค์กร 3) การสร้างขวญัและก าลังใจ
แก่บคุลากร 4) การมีส่วนร่วมของผู้น าและบคุลากร 5) การมีช่องทางประชาสมัพนัธ์ท่ีหลากหลาย 
6) การจดักิจกรรมส่ือมวลชนสมัพนัธ์ 

2.2.9 สมรรถนะตามต าแหน่งนักวิเทศสัมพันธ์ จากการศึกษาพบว่า รูปแบบมี
ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อเทียบกับเกณฑ์ พบว่า ทุกข้อมีความเหมาะสมอยู่ในระดับสูง
กว่าเกณฑ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากรูปแบบมีการก าหนดด้านการส่งเสริมให้เกิด
ความรู้ความสามารถในการท างาน การเพ่ิมทักษะในการประสานงานโดยใช้ภาษาต่างประเทศ สร้าง
ทัศนคติที่ดีต่อการให้บริการ มีการจัดกิจกรรมกระตุ้นให้เกิดความภาคภูมิใจ รวมถึงมีการให้โอกาสนัก
วิเทศสัมพันธ์ไปศึกษาดูงานในสถาบันอุดมศึกษาต่างประเทศที่มีความร่วมมือ ดังที่ สุวิทย์ เมษิณทรีย์ 
(2559: 15) กลา่วว่า คนวิเทศสมัพนัธ์ในฐานะท่ีเปรียบเสมือนนกัการทตูของสถาบนัการศกึษาและ
ของประเทศ จงึต้องมีภารกิจในการประสาน การแก้ไข การเสริมสร้าง และการปกปอ้งผลประโยชน์
ของชาติด้วยการท างานแบบก้าวไปข้างหน้า และการประสานความเข้าใจ พร้อม ๆ กับความ
พยายามในการจดัการ ขบัเคล่ือนและผลกัดนัให้มีการน า กลไกลการขบัเคล่ือนไทยแลนด์ 4.0 สู่
การปฏิบตั ิสอดคล้องกบังานวิจยัของชฎาพร โชตริดาภาณ์ (2560: 197) ท่ีศกึษาเร่ือง คณุลกัษณะ
คนวิเทศสัมพนัธ์ สู่จุดยืนไทยแลนด์ 4.0 กับความเปล่ียนแปลงท่ีท้าย พบว่า คณุลักษณะของนัก
วิเทศสัมพันธ์ในยุคไทยแลนด์ 4.0 นักวิเทศสัมพันธ์ต้องมีความคิดเป็นสากล มุ่งเป้าการปฏิบัติ
หน้าท่ีให้สอดคล้องกบัเปา้หมายขององค์กรในการด าเนินงาน และสามารถรับมือกบัประเดน็ความ
ท้าทายในการปฎิบตังิาน 

2.2.10 สมรรถนะตามต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป จากการศึกษา
พบว่า รูปแบบมีความอยู่ในระดับเหมาะสมมากท่ีสุดเม่ือเทียบกับเกณฑ์ พบว่า ทุกข้อมีความ
เหมาะสมอยู่ในระดบัสูงกว่าเกณฑ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่ารูปแบบมีการ
มุ่งเน้นเก่ียวการมีความรู้เก่ียวกับรูปแบบการเขียนหนังสือราชการ มีการเสริมสร้างทักษะด้าน
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คอมพิวเตอร์ การสร้างจิตส านึกให้เห็นความส าคญัด้านความละเอียด รอบคอบ ในการปฏิบตัิงาน 
รวมถึงมีการจดักิจกรรมให้มีการแลกเปล่ียนประสบการณ์จากผู้ ท่ีปฏิบตัิงานเป็นเลิศด้านความ
ถูกต้องของหนังสือราชการเพ่ือให้เกิดแนวปฏิบัติงานท่ีดี ดังท่ี  มณีวรรณ สาระไทย (2558: 3) 
กล่าวถึง ปฏิบตัิการเก่ียวกบัการบริหารจดัการงานทัว่ไปในส านกังาน เชน่ งานธุรการ งานจดัพิมพ์
และแจกจ่ายเอกสาร งานรวบรวมข้อมูลและสถิติ งานระเบียบแบบแผน งานสญัญา งานสญัญา
ตา่ง  ๆ  และ ปฏิบตังิานเลขานกุาร เชน่ ร่างโต้ตอบหนงัสือ แปลเอกสาร เตรียมเร่ืองและเตรียมการ
ส าหรับการประชุม  เพ่ือสนบัสนุนการปฏิบตัิงานต่าง  ๆ  ในหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ ซึ่งสอดคล้อง
กบังานวิจยัของ พชรภัทร อุทรักษ์ และสุทธิพงศ์ หกสุวรรณ (2559: 32-45) ได้ท าการศึกษา แนว
ทางการพัฒนาเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ผลการวิจยัพบว่า ความต้องการจ าเป็นในการพฒันาเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป มหาวิทยาลยัของ
รัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ มีความต้องการจ าเป็นในการพฒันาเรียงจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ ด้านการคิดวิเคราะห์ ด้านความเข้าใจองค์กรและระบบราชาการ ด้านการด าเนินการเชิงรุก 
ด้านการตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน ด้านความผูกพันต่อองค์กร และด้านความ
ยืดหยุ่นผ่อนปรน ตามล าดบั โดยมีได้เสนอแนวทางในการพฒันาโดยใช้ระบบพ่ีเลีย้ง การสอนงาน 
การมอบหมายงานให้เหมาะสม และการจดัท าคูมื่อการปฎิบตังิาน 

2.2.11 สมรรถนะตามต าแหน่งบรรณารักษ์ จากการศึกษาพบว่า รูปแบบมี
ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อเทียบกับเกณฑ์ พบว่า ทุกข้อมีความเหมาะสมอยู่ในระดับสูง
กว่าเกณฑ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากผู้แทนผู้บริหารระดับสูง ระดับคณะและ
ระดับหน่วยงาน เห็นว่า การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ  มาพัฒนา
คลังสารสนเทศ การเพิ่มทกัษะด้านคอมพิวเตอร์ การสร้างทัศนคติให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง
เก่ียวกบัการพฒันาสารสนเทศรวมถึงมีการเผยแพร่ท่ีเป็นประโยชน์ตอ่ผู้ รับบริการ ดงัท่ี European 
Council of Information Association (2004: 1-14) เป็นผู้ ริเร่ิมโครงการ DECIDoc ว่าด้วยการ
พฒันาความสามารถของบรรณารักษ์ โดยกล่าวถึงสมรรถนะหรือความสามารถของบรรณารักษ์ 
สามารถจ าแนกความสามารถของบรรณารักษ์ ออกเป็น 2 ด้าน คือความสามารถในวิชาชีพ และ
ความสามารถส่วนบุคคล และยังสอดคล้องกับงาน ประภาวดี สืบสนธ์ิ (2540: 76)  กล่าวไว้ว่า 
การศึกษาทางบรรณารักษศาสตร์และสารนิเทศศาสตร์ จ าเป็นต้องเน้นทักษะในการด้านการ
ด าเนินการงานสารสนเทศอนัเป็นทักษะพืน้ฐานของวิชาชีพ ทกัษะในการด าเนินงานสารสนเทศ 
เช่น การจดัหา การเลือก การจดัเก็บ การท ารายการทรัพยากรสารสนเทศ เพ่ือความสะดวกในการ
เรียกใช้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ กิตติพร  เพชรพราม (2543: บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง
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คุณลักษณะและทักษะพืน้ฐานทางวิชาชีพบรรณารักษศาสตร์ ส าหรับบรรณารักษ์ในอนาคต 
ผลการวิจยัพบว่า ทกัษะด้านวิชาชีพท่ีจ าเป็นหนึ่งในนัน้คือ ความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ  ยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ อญัมณี ศรีวชัรินทร์ (2554: บทคดัย่อ) ได้ท าการศกึษา
เร่ือง สมรรถนะตามสายงานบริการของบรรณารักษ์ห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะท่ีต้องการพัฒนาทางด้านความรู้
พืน้ฐานเก่ียวกบัวิชาชีพทางห้องสมดุและความเก่ียวกบัทรัยพากรสารสนเทศ  

2.2.12 สมรรถนะตามต าแหน่งนิติกร จากการศึกษาพบว่า รูปแบบมีความ
เหมาะสมมากที่สุดเมื่อเทียบกับเกณฑ์พบว่าทุกข้อมีความเหมาะสมอยู่ในระดับสูงกว่าเกณฑ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากรูปแบบที่พัฒนาขึ้นมีการเสริมสร้างความรู้ความสามารถใน
การด าเนินงาน การสอบสวน สืบสวน มีการศึกษากรณีตัวอย่างเพ่ือเพ่ิมทักษะ เทคนิค และวิธีในการ
ปฏิบัติงาน การสร้างจิตส านึกให้ตระหนักถึงความซื่อสัตย์ในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้ผู้รับบริการ
ได้พูดคุยซักถามข้อกฎหมายเพื่อปรึกษาปัญหาต่าง ๆ   ดังที่สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
(2554: 14 - 29) ก าหนดสมรรถนะท่ีจ าเป็นในสายงานนิติการ ต าแหน่งนิติกร ในด้านคา่นิยมและ
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ดังนี  ้1) คุณธรรมจริยธรรม (Integrity)  
2) การบริการท่ีดี(Service mind) 3) การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ(Achievement Motivation) 4) การท างาน
เป็นทีม (Teamwork) 5) การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) ทัง้นีจ้ะต้องมี ทกัษะ 
(Knowledge and Skill) ท่ีจ าเป็นเพ่ือให้เกิดผลส าเร็จของงานในเร่ืองของ ความรู้เก่ียวกบักฎหมาย
ท่ีใช้ในประเทศ  ความรู้เก่ียวกับกฎหมาย กฎ ข้อบัญญัติ ระเบียบ ค าสั่งท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบตังิาน  ทกัษะการให้ค าปรึกษา มนษุยสมัพนัธ์และการโน้มน้าวใจ ทกัษะการวิเคราะห์ ตีความ 
และการปรับใช้ข้อกฎหมาย และทกัษะการจบัประเด็น ทัง้นีง้านวิจยัของ วนั สุวรรณพงษ์ (2559: 
บทคดัย่อ) ท าการศกึษา หลกัวิชาชีพนกักฎหมายส าหรับทนายความ ผลการศกึษาพบวา่ นอกจาก
คณุสมบตัิด้านคณุธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบตอ่สงัคมและประชาชน มารยาทจริยธรรม
ในวิชาชีพท่ีควรมีแล้ว ความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติหน้าท่ีเพ่ือการแสวงหาข้อเท็จจริง 
ความสามารถในการด าเนินคดีก็เป็นคุณสมบัติท่ีนักกฎหมายต้องมีเพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ   

3.แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

จากผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม
ต าแหน่งงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ จากการสนทนากลุ่ม 
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5 คน ผลจากการรวบรวมข้อเสนอแนะตา่ง ๆ จากผู้ทรงวฒุิ จ าแนกตามรายละเอียด โดยผู้วิจยัขอ
อภิปรายผลดงันี ้

3.1การเตรียมความพร้อมในการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน จากการศกึษา
พบวา่ แนวทางการพฒันาตามรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานทัง้ในส่วนของสมรรถนะ
หลกัและสมรรถนะตามต าแหน่งงาน การเตรียมความพร้อมในการพฒันาถือเป็นองค์ประกอบท่ี
ส าคญั คือ การก าหนดนโยบาย     การสร้างแรงจงูใจ เห็นได้จากแนวทางการพฒันาตามรูปแบบ
การพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิานมีการก าหนดนโยบายให้ชดัเจนเพ่ือท่ีจะพฒันาตามรูปแบบ  มี
การสนับสนุนงบประมาณจากหน่วยงานต้นสังกัดในการจดัท าคู่มือการปฏิบตัิงาน งบประมาณ
ศึกษาดูงานนอกสถานท่ี มีการสร้างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในอาชีพจากการสร้างผลงาน 
สอดคล้อง (Knowles, Holton III and Swanson, 2005: 64–68) กล่าวว่าการเรียน รู้และการ
พฒันา มกัเกิดจากภายในมากกว่าภายนอก หมายถึง แม้บคุลากรจะมีการตอบสนองตอ่แรงจงูใจ
ภายนอก เช่น งานท่ีดีกว่า การเล่ือนต าแหน่ง เงินเดือนท่ีเพิ่มขึน้แล้ว แต่แรงจูงใจท่ีมีอ านาจมาก
ท่ีสุด ได้แก่แรงจูงใจภายใน  เช่น ความพึงพอใจในงาน  การนับถือตนเอง คุณภาพชีวิต  หรือ
ความชอบส่วนบุคคล ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ นวลละออง อุทามนตรี และ รชยา อินทนนท์ 
(2558: 58-59) ได้ท าการศึกษา การพัฒนาบุคลากร กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ผล
การศึกษาพบว่า บุคลากรมีความต้องการในการพัฒนาอยู่ในระดับมากโดยต้องการให้
มหาวิทยาลัยพัฒนาด้านทัศนคติมากท่ีสุด ผลการวิจัยยังพบว่าแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ี
จ าเป็นคือการ การเตรียมความพร้อมในการพัฒนาบุคลากร โดยมีการก าหนดนโยบายในการ
พฒันาบคุลากรให้ชดัเจนเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการพฒันาบคุลากรตอ่ไป 

3.2 การสร้างบรรยากาศเพ่ือการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน จากการศึกษา
พบว่า แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนาการสมรรถนะการปฏิบัติงานทัง้ในส่วนของ
สมรรถนะหลกัและสมรรถนะตามต าแหน่งงาน บรรยากาศในสถานท่ีปฏิบตัิสามารถกระตุ้นให้เกิด
พัฒนารูปแบบพัฒนาสมรรถนะการปฏับัติงานได้ เห็นได้จาก ผู้ ทรงคุณวุฒิเสนอให้มีการสร้าง
บรรยากาศในท่ีท างานให้เกิดบรรยากาศของการเรียนรู้และสร้างสรรค์ผลงานในการปฏิบตัิงาน 
ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ การสร้างบรรยากาศในท่ีท างานกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ เกิด
ความเอือ้อาทรช่วยเหลือกัน สอดคล้องกับ ส านักงานปลดักระทรวงการคลงั (2557: 3) กล่าวว่า 
ในการพฒันาสมรรถนะองค์กรต้องก าหนดแนวทางให้ส่วนราชการประเมินตนเองตามแบบส ารวจ
บรรยากาศภายในองค์กร น าผลส ารวจมาเป็นฐานการประเมินเพ่ือค้นหาประเด็นท่ีต้องจัดท า
แผนพฒันาสมรรถนะองค์กรของส่วนราชการให้สอดคล้อง จากผลการส ารวจชีใ้ห้เห็นความจ าเป็น



  292 

ในการสร้างบรรยากาศการปฏิบตัิงาน ยังสอดคล้องกับ ปิยะพร สร้อยทอง (2544: 24) กล่าวว่า
ผู้บริหารองค์กรจ าเป็นต้องศึกษาเพ่ือให้ทราบถึงบรรยากาศองค์กรของตนเพ่ือปรับปรุง พัฒนา 
ส่งเสริมให้บรรยากาศเหมาะสมต่อการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และยัง
สอดคล้องกับ พรพรรณ คงประสิทธ์ิ (2542: 16-17) ได้กล่าวถึงบรรยากาศองค์กรท่ีดี ท าให้การ
ปฏิบตัิงานในองค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ คือ 1) บรรยากาศในกลุ่มเป็นกนัเองลดความตึง
เครียด 2) ทกุคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 3) ทกุคนเข้าใจและยอมรับวตัถุประสงค์การ
ท างานร่วมกัน 4) สมาชิกรับฟังความคิดเห็นของกันและกันและกล้าท่ีจะแสดงความคิดเห็น ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัครัตน์ เชือ้นเคนทร์ (2552: 69-70) ท าการศึกษาบรรยากาศการ
ท างานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ศูนย์เทเวศร์ตามความคิดเห็นของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ ผลการศึกษาพบว่าการพัฒนาบุคลากรนัน้บรรยากาศการปฏิบัติงานมี ส่วน
ส าคญัตอ่ความก้าวหน้า และเสนอให้มีการสร้างบรรยากาศเพ่ือกระตุ้นให้เกิดการพฒันาตนเอง 

3.3 การวางแผนการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน จากการศึกษาพบว่า แนว
ทางการพฒันาตามรูปแบบการพฒันาการสมรรถนะการปฏิบตัิงานทัง้ในส่วนของสมรรถนะหลกั
และสมรรถนะตามต าแหน่งงานมีการวางแผนเป็นตัวก าหนดแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ
สมรรถนะการปฏิบัติงานว่าจะต้องด าเนินการอย่างไร เห็นได้จากผู้ ทรงคุณวุฒิ เสนอให้มี
แผนพัฒนาทรัพยากรท่ีเป็นล าดับขัน้ตอน ต้องพัฒนาเป็นประจ าทุกปี  หรือ ทุก 2 ปีตามแต่ละ
สมรรถนะแตกต่างกันออกไป  สอดคล้องกับ ส านักงานข้าราชการพลเรือน (2550: 18) กล่าวว่า 
การท่ีส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการ บริหารทรัพยากรบุคคล ต้องประกอบด้วย 1) มีนโยบาย 
แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและสนบัสนนุให้ส่วน
ราชการบรรลพุนัธกิจ เปา้หมายและวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้   2) สว่นราชการมีการวางแผนและบริหาร
ก าลังคนทัง้ในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะท่ีเหมาะสม
สอดคล้องกบัการบรรลภุารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการทัง้ในปัจจบุนัและในอนาคต มีการ
วิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis)  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย วีระ อรัญมงคลและ 
รัชฎา ธิโสภา (2549: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
สถาบนัอดุมศกึษา กรณีศกึษาสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ผลการศกึษาพบว่า 
นโยบายการพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ควรสง่เสริมการพฒันาความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับต าแหน่งอย่างต่อเน่ือง ผู้ บริหารควรต้องมีการวางแผนเพ่ือการ
พฒันาบคุลากรให้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุ และเพ่ือเป็นการปอ้งกนัการสญูเสียงบประมาณในการ
พฒันาบคุลากรควรมีการวางแผนการพฒันาอยา่งรอบคอบ 
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3.4 การศกึษาความจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตังิาน จากการศกึษา
พบว่า แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนาการสมรรถนะการปฏิบัติงานทัง้ในส่วนของ
สมรรถนะหลกัและสมรรถนะตามต าแหน่งงาน เกิดจากความต้องการด้านตา่ง ๆ  เพ่ือให้เป็นแนว
ทางการพฒันาตามรูปแบบสมรรถนะการปฏิบตัิงาน เห็นได้จากแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ
ของสมรรถนะตามต าแหน่งงานมีการพัฒนาสรรถนะให้สามารถวิเคราะห์งบการเงินได้ตาม
สถาบนัอดุมศกึษาของรัฐและก ากบัของรัฐซึ่งมีระเบียบและข้อบงัคบัตา่งกนัมีความจ าเป็นต้องการ
ได้รับพฒันาตา่งกนั สอดคล้องกบั ส านกังานข้าราชการพลเรือน (2550: 38) การวิเคราะห์หาความ
จ าเป็นในการฝึกอบรม  1) ก าหนดจากข้อก าหนดของต าแหน่งงาน   2) ก าหนดหลกัสตูรฝึกอบรม
จากปัญหาในการท างานปีท่ีผ่านมา  3) การก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมจากข้อก าหนดของทาง
ราชการ หรือจากกฎหมาย กฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วีระ อรัญ
มงคลและ รัชฎา ธิโสภา (2549: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา กรณีศึกษาสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ผล
การศึกษาพบว่า หลักการท่ีส าคญัในการหาความจ าเป็นของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ควรใช้
วิธีการส ารวจความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาจากผู้ปฏิบตัิงาน ซึ่งผู้ ท่ีมีภาระหน้าท่ีในการหา
ความจ าเป็นของการพฒันาคือ ผู้บริหารและหนว่ยงานท่ีรับผิดชอบการพฒันา    ทรัพยากรมนษุย์ 

3.5 การก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน  จาก
การศกึษาพบวา่ แนวทางการพฒันาตามรูปแบบการพฒันาการสมรรถนะการปฏิบตังิานทัง้ในสว่น
ของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะตามต าแหน่งงาน การก าหนดวตัถปุระสงค์มีความส าคญัตอ่การ
แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ    เห็นได้จากแนวทางการพัฒนารูปแบบ มีการก าหนด
วัตถุประสงค์ของแนวทางการพัฒนาตามรูปแบบต้องชัดเจนเพ่ือให้เกิดพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพ สอดคล้อง ส านักงานข้าราชการพลเรือน (2556: 3)  กล่าวว่า แนว
ทางการยกระดบัขีดสมรรถนะของบคุลากรภาครัฐ ต้องมุง่ไปสู่เปา้หมายท่ีก าหนดไว้ จ าเป็นจะต้อง
สร้างความชดัเจนทัง้ในเร่ืองกลุ่มเป้าหมาย ขอบเขตและประเด็นการพฒันา ทัง้นี ้โดยเป็นไปตาม
หลกัการพืน้ฐานท่ีก าหนดขึน้  เช่น การบริหารงานภาครัฐท่ีประสบผลส าเร็จ ต้องประกอบด้วยการ
มีผู้น าท่ีมีสมรรถนะสงู มีผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติท่ีเหมาะสม และมี
การบริหารจัดการท่ีดีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐต้องมีการจ าแนกกลุ่มเป้าหมาย และก าหนด
เป้าหมายการพฒันาท่ีชดัเจนการพฒันาบคุลากรภาครัฐต้องเกิดความคุ้มคา่และตรงตามภารกิจ
ของรัฐ และความต้องการของผู้ ได้รับการพัฒนา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุมพล รอดแจ่ม 
(2561: 60-61) ท าการศกึษาเร่ือง รูปแบบการพฒันาบคุลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลยัเอกชน
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ไทย สู่การเป็นเครือขา่ยมหาวิทยาลยัอาเซียน ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัก าหนดรูปแบบการพฒันา
บุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยสู่การเป็นเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน 
ประกอบด้วย ปัจจยัด้านการพฒันาบคุลากรสายวิชาการโดยองค์กรซึ่งประกอบด้วย การก าหนด
วตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนในการพฒันาบุคลากรสายวิชาการถือเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างรูปแบบ
การพฒันาบคุลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลยัเอกชนไทย  

3.6 การสร้างกิจกรรมและก าหนดวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน  จาก
การศกึษาพบวา่ แนวทางการพฒันาตามรูปแบบการพฒันาการสมรรถนะการปฏิบตังิานทัง้ในสว่น
ของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะตามต าแหน่งงาน การสร้างกิจกรรมหรือวิธีการพฒันาสมรรถนะ
เป็นก าหนดกระบวนการวิธีตา่ง ๆ  ท่ีจะพฒันาตามรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิ เห็นได้
วา่ ผู้ทรงคณุวฒุิได้เสนอกิจกรรมและวิธีการตา่งท่ีเป็นแนวทางการในการพฒันาตามรูปแบบ ได้แก่ 
การฝึกอบรบทัง้ในสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน การเปิดเวทีให้ได้มีการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้กันระหว่างบุคลากร จดักิจกรรมให้บุคลากรได้ลงพืน้ท่ีเพ่ือเป็นการให้เรียนรู้ใน
สถานการณ์จริง สอดคล้องกับ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550: 35) อธิบายว่า การฝึกอบรมท่ี
ประยกุต์ใช้แนวคิดสมรรถนะ (Competency-Based Training) หมายถึง การพฒันาพนกังานของ
องค์กรให้มีสมรรถนะ ความสามารถและความเช่ียวชาญ (Employee Competency) ท่ีสอดคล้อง
กับสมรรถนะหรือความเช่ียวชาญขององค์กร(Organizational Competency) โดยผ่านระบบการ
ฝึกอบรมซึ่งองค์กรต้องพยายามค้นหาว่าบคุลากรแต่ละต าแหน่งจ าเป็นต้องมีสมรรถนะอะไรบ้าง 
และสมรรถนะเหล่านีจ้ะสามารถพฒันาให้เกิดขึน้ได้ด้วยวิธีการใด ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ วี
ระ อรัญมงคลและ รัชฎา ธิโสภา (2549: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในสถาบนัอุดมศึกษา กรณีศึกษาสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
ผลการศกึษาพบว่า การจดักิจกรรมเพ่ือพฒันาบคุลากรมีการแยกจดักิจกรรมให้เหมาะกบัประเภท
ของบคุลากร คือ มีการจดักิจกรรมพฒันาทรัพยากรมนษุย์แบบกลุ่มของบคุลากรสายวิชาการ ควร
จดัในรูปแบบการอบรมและรูปแบบการศกึษาตอ่ กรณีกลุ่มของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการควร
จดัในรูปแบบการอบรม ระบบการสอนงาน  

3.7 การประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน  จากการศึกษาพบว่า 
แนวทางการพฒันารูปแบบการพฒันาการสมรรถนะการปฏิบตัิงานทัง้ในส่วนของสมรรถนะหลกั 
และสมรรถนะตามต าแหน่งงาน โดยผลการประเมินสมรรถนะการปฏิบตัิงานถือเป็นสิ่งจ าเป็นต่อ
แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ เห็นได้ว่า ผู้ ทรงคุณวุฒิได้เสนอวิธีการประเมินผลการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบตัิงานในด้านตา่ง ๆ  ได้แก่ การน าผลการประเมินสมรรถนะการปฏิบตังิานท่ีเน้น
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เร่ืองความถูกต้องของอักษรและรูปแบบของหนงัสือราชการในสมรรถนะตามต าแหน่งเจ้าหน้าท่ี
บริหารงานมาเป็นตวัก าหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัย Dreyfus 
(2008) กล่าวว่า  การวดัระดบัสมรรถนะของบคุลากรแตล่ะคนขององค์การสามารถท าได้หลายวิธี 
เช่น วัดผลการท างานจากผลการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ  ตามต าแหน่งและหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายตามตวัชีว้ดัท่ีหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ชูเกียรติ จากใจชนและ พรทิพย์ 
ไชยโส (2560: บทคดัย่อ) ได้ท าการศึกษา การพัฒนารูปแบบและเคร่ืองมือการประเมินโครงการ
เพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผลการศึกษาพบว่าการ
ประเมินผลใช้กระบวนการรวบรวมข้อมูลโดยการประสานงานกับผู้ รับผิดชอบในการพัฒนา
บคุลากรของสถาบนัอดุมศึกษาว่า การด าเนินการของบคุลากรนัน้เป็นไปตามเป้าหมายและพนัธ
กิจของสถาบนัอดุมศกึษาก าหนดหรือไม่และพิจารณาผลสมัฤทธ์ิของการพฒันาตามเป้าหมายใน
เชิงปฏิบตัแิละคณุภาพจากผู้บงัคบับญัชา 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาวิจัย 

ผลการศึกษาระยะท่ี 1 การศึกษาความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ท าให้ทราบล าดบัความ
ต้องการจ าเป็นของสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ทัง้สมรรถนะหลัก 11 ด้าน และสมรรถนะตาม
ต าแหนง่งาน 12 ต าแหนง่ ซึง่จะเป็นประโยชน์ตอ่สถาบนัอดุมศกึษา ดงันี ้

1.สมรรถนะหลกัด้านการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ มีล าดบัความต้องการจ าเป็นอนัดบัแรก 
คือ การพฒันาระบบ ขัน้ตอนและวิธีการปฏิบตัิงานเพ่ือให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่นหรือไม่เคยมีใครท า
มาก่อน ดงันัน้ สถาบนัอดุมศกึษาควรเปิดโอกาสให้บคุลากรได้เข้ารับการศกึษาดงูานในหน่วยงาน
ท่ีโดดเดน่ด้านการพฒันาระบบขัน้ตอนการปฏิบตัิงาน เพ่ือกระตุ้นให้เกิดกระบวนการคิดสร้างสรรค์
นวตักรรมท่ีสนบัสนนุการปฏิบตังิานได้ 

2.สมรรถนะหลกัด้านการบริการท่ีดี มีล าดบัความต้องการจ าเป็นอนัดบัแรก คือ 
การพฒันาบคุลิกภาพท่ีดีพร้อมให้บริการ ดงันัน้ สถาบนัอดุมศกึษาควรจดัสภาพแวดล้อมเพ่ือสร้าง
วฒันธรรมองค์กรให้เกิดการพฒันาบคุลิกภาพท่ีดีซึง่จะท าให้องค์เป็นเลิศด้านการบริการ 

3.สมรรถนะหลกัด้านการสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ มีความต้องการจ าเป็น
อนัดบัแรก คือ การเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิงาน ดงันัน้ สถาบนัอดุมศกึษาควร
จดักิจกรรมให้บคุลากรได้น าเสนอและเผยแพร่องค์ความรู้เก่ียวกบัการปฏิบตังิาน 
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4.สมรรถนะหลักด้านจ ริยธรรม  มีความ ต้องการจ า เป็นอันดับแรก คือ 
ความสามารถในการชีแ้นะสนบัสนนุโน้มน้าวให้ผู้ อ่ืนปฏิบตัติามระเบียบ ดงันัน้ สถาบนัอดุมศกึษา
ควรสร้างจิตส านกัให้เกิดในตวัตนของบคุลากรให้ได้ตระหนกัถึงความส าคญัในการปฏิบตัิงานตาม
ระเบียบ และสามารถชีแ้นะให้ผู้ อ่ืนปฏิบตัติามได้ 

5.สมรรถนะหลกัด้านความร่วมแรงร่วมใจ มีความต้องการจ าเป็นอนัดบัแรก คือ 
การก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนในการท างานเป็นทีมเพ่ือสร้างความเข้าใจให้สมาชิกในทีม ดงันัน้ 
สถาบนัอุดมศึกษาควรมีการก าหนดนโยบายการท างานเป็นทีมให้ชดัเจนรวมถึงวิธีการท าให้เกิด
กระบวนการท างานเป็นทีม เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบตังิานเป็นทีม 

6.สมรรถนะหลกัด้านความคิดสร้างสรรค์ มีความต้องการจ าเป็นอนัดบัแรก คือ 
ความสามารถในการน าวิทยาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ  มาปรับใช้กับการปฏิบัติงาน ดังนัน้ 
สถาบนัอุดมศึกษาควรจัดให้มีเวทีในการน าเสนอแนวทางการปฏิบตัิงานท่ีดีเพ่ือให้บุคลากรเกิด
กระบวนการเรียนรู้ท่ีจะน าประยกุต์ใช้ในการปฏิบตังิานของตนเองได้ 

7.สมรรถนะหลักด้านทักษะการส่ือสาร มีความต้องการจ าเป็นอันดบัแรก คือ 
ความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษในการสนทนา / ส่ือสารกับชาวต่างชาติได้  ดังนัน้ 
สถาบันอุดมศึกษาควรก าหนดนโยบายด้านการพัฒนาภาษาอังกฤษพร้อมทัง้เปิดโอกาสให้
บคุลากรได้ใช้ภาษาองักฤษในการปฏิบตังิานจริง 

8.สมรรถนะหลักด้านการพัฒนาตนเอง มีความต้องการจ าเป็นอันดับแรก คือ 
การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงขึน้ ดงันัน้ ควรสนับสนุนงบประมาณด้านการศึกษาต่อในสาขาวิชาท่ี
เก่ียวข้องกบัการปฏิบตังิานเพื่อให้บคุลากรสามารถน าความรู้มาประยกุต์ใช้ในการปฏิบตังิานได้ 

9.สมรรถนะหลกัด้านคดิวางแผนเป็นระบบ มีความต้องการจ าเป็นอนัดบัแรก คือ 
การวิเคราะห์สภาพขององค์กร (SWOT Analysis) เพือวางแผนและก าหนดทิศทางการพัฒนา
องค์กร ดงันัน้ สถาบนัอุดมศึกษาควรสนับสนุนให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในการวิเคราะห์
สภาพองค์กร เพ่ือสามารถน าผลการวิเคราะห์มาพฒันาการปฏิบตังิานตอ่ไป 

10.สมรรถนะหลกัด้านมีความผกูพนัตอ่องค์กร มีความต้องการจ าเป็นอนัดบัแรก 
คือ การมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน ดงันัน้ สถาบนัอุดมศึกษาควรจัดกิจกรรมเพ่ือ
สร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดกับผู้ บริหาร บุคลากรและเพ่ือนร่วมเพ่ือให้เกิดทัศนคติท่ีดีอันจะ
สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน 

11.สมรรถนะหลักด้านความรับผิดชอบต่อสังคม มีความต้องการจ าเป็นอนัดบั
แรก คือ ความรู้ความสามารถเพ่ือสร้างประโยชน์ให้สังคม รวมถึงการคิดริเร่ิมโครงการท่ีเป็น
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ประโยชน์ตอ่ชมุชน ดงันัน้ สถาบนัอดุมศึกษาควรจดักิจกรรมให้บคุลากรได้ลงพืน้ท่ีจริงเพ่ือให้เกิด
การเรียนรู้และน าความรู้มาใช้ประโยชน์ได้จริง 

12.สมรรถนะตามต าแหน่งนักวิชาการศึกษา มีความต้องการจ าเป็นอันดบัแรก 
คือ ความรู้และทักษะในการให้บริการวิชาการ และให้ค าแนะน าเก่ียวกับขัน้ตอนด าเนินการ
วิชาการ ดงันัน้ สถาบนัอุดมศกึษาควรจดักิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในการบริการ
วิชาการและขัน้ตอนการปฏิบตัิงาน เพ่ือให้บุคลากรเกิดเกิดทักษะและให้บริการแนะน าได้อย่าง
ถกูต้อง 

13.สมรรถนะตามต าแหน่งนกัวิชาการศกึษาคอมพิวเตอร์ มีความต้องการจ าเป็น
อันดับแรก คือความสามารถในการออกแบบระบบงาน ข้อมูลการประมวลผล การส่ือสารและ
ฐานข้อมลูตามความต้องการของหน่วยงาน ดงันัน้ สถาบนัอดุมศกึษาควรสนบัสนนุให้บุคลากรได้
เรียนรู้เก่ียวกับวิทยาการใหม่ ๆ  ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานเพ่ือสามารถน าความรู้นัน้มาสร้าง
ระบบงานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สถาบนัอดุมศึกษา 

14.สมรรถนะตามต าแหน่งนักวิชาการโสตทัศนศึกษา มีความต้องการจ าเป็น
อนัดบัแรก คือความสามารถในการจดัท าเอกสารคูมื่อการปฏิบตัิงานและการใช้งานเบือ้งต้นและ
เผยแพร่งานโสตทัศนศึกษา ดงันัน้ สถาบนัอุดมศึกษาควรสนับสนุนให้บุคลากรมีความรู้ในการ
จดัท าคูมื่อการปฏิบตังิาน เพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตังิาน 

15.สมรรถนะตามต าแหน่งนักวิชาการศึกษาการเงินและบญัชี มีความต้องการ
จ าเป็นอนัดบัแรก คือความสามารถในการวิเคราะห์การใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงาน ดงันัน้ 
สถาบนัอดุมศกึษาควรจดัให้ความรู้ด้านการวิเคราะห์งบประมาณตา่ง ๆ  เพ่ือสามารถน าความรู้ใน
การวิเคราะห์งบมาปรับปรุงและจดัสรรงบประมาณให้เหมาะสมตอ่ไป 

16.สมรรถนะตามต าแหน่งนกัวิชาการพสัด ุมีความต้องการจ าเป็นอนัดบัแรก คือ 
ความสามารถในการให้ค าปรึกษา แนะน าเบือ้งต้น ถ่ายทอดความรู้ด้านงานพสัดท่ีุเป็นประโยชน์
ตอ่ผู้ รับบริการ ดงันัน้ สถาบนัอดุมศกึษาควรสนบัสนุนให้นกัวิชาการพสัดมีุความรู้ในระเบียบและ
ข้อบังคับท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความเช่ียวชาญและสามารถให้ค าปรึกษท่ีดีกับ
ผู้ รับบริการได้ 

17.สมรรถนะตามต าแหน่งนกัวิเคราะห์นโยบายและแผน มีความต้องการจ าเป็น
อนัดบัแรก คือความสามารถในการจดัท าแผน ติดตาม รายงานและวิเคราะห์การบริหารงานแผน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและความใฝ่รู้ติดตามความรู้ใหม่เก่ียวกับการแผนพัฒนา ดังนัน้ 
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สถาบนัอุดมศึกษาควรต้องสนับสนุนให้นักวิเคราะห์นโยบายและแผนมีความรู้ในการจดัท าแผน
อยา่งลกึซึง้เพ่ือให้การจดัท าแผนอยา่งมีประสิทธิภาพสงูสดุ 

18.สมรรถนะตามต าแหน่งนกัทรัพยากรบคุคล มีความต้องการจ าเป็นอนัดบัแรก 
คือ ความสามารถในการวางแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือสร้างบุคลากรท่ีตอบโจทย์
สถาบันอุดมศึกษา ดังนัน้ สถาบันอุดมศึกษาควรต้องมีการก าหนดนโยบายและวางแผนการ
พัฒนาบุคลากรให้ชัดเจนเพ่ือให้นักทรัพยากรบุคคลวางแผนการพัฒนาบุคลากรได้ตรงตาม
เปา้หมาย 

19.สมรรถนะตามต าแหน่งนกัประชาสมัพนัธ์ มีความต้องการจ าเป็นอนัดบัแรก 
คือ การวางแผนและการด าเนินการประชาสัมพันธ์ให้เกิดภาพลักษณ์ท่ีดีต่อองค์กร ดังนัน้ 
สถาบันอุดมศึกษาควรก าหนดนโยบายการประชาสัมพัน ธ์ให้ชัดเจนเพ่ือ ให้ด าเนินการ
ประชาสมัพนัธ์เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีตอ่องค์กรอยา่งถาวร 

20.สมรรถนะตามต าแหน่งนกัวิเทศสมัพนัธ์ มีความต้องการจ าเป็นอนัดบัแรก คือ 
ความสามารถในการประสานงาน ดแูลอ านวยความสะดวกให้อาจารย์ นกัศึกษาต่างชาติท่ีอยู่ใน
สถาบันอุดมศึกษา ดังนัน้ สถาบันอุดมศึกษาควรเสริมสร้างทักษะในการอ านวยความสะดวก 
ประสานให้เกิดกับนักวิเทศสัมพันธ์รวมถึงการสร้างทัศนคติท่ีดีต่อการบริการให้พร้อมช่วยเหลือ
อาจารย์และนกัศกึษาตา่งชาตอิยา่งจริงใจ 

21.สมรรถนะตามต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป มีความต้องการจ าเป็น
อันดับแรก  คือ  การตรวจสอบความถูก ต้ องและ รูปแบบของหนัง สื อราชการ ดังนั น้ 
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐควรสร้างบรรยากาศในท่ีท างานให้ปฏิบัติงานด้วยความละเอียด 
รอบคอบอนัจะสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิานของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 

22.สมรรถนะตามต าแหน่งบรรณารักษ์ มีความต้องกาจ าเป็นอันดับแรก คือ 
ความรู้ความสามารถทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใช้ในงานทรัพยากรสารสนเทศอิเล็กทรอนิกส์ 
คลงัสารสนเทศของหนว่ยงานและการบริหารจดัการข้อมลู ดงันัน้ สถาบนัอดุมศกึษาควรสนบัสนนุ
ให้บรรณารักษ์ได้เรียนรู้เก่ียวกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ เพ่ือให้เกิดการพัฒนาคลังสารสนเทศของ
สถาบนัอดุมศกึษาซึง่จะเป็นประโยชน์ตอ่ผู้ รับบริการ 

23..สมรรถนะตามต าแหน่งนิติกร มีความต้องการจ าเป็นอันดับแรก คือ การ
ด าเนิน การสอบสวนสืบสวน รวบรวมเอกสารในการปฏิบตัิงาน ดงันัน้ สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ
ควรสนบัสนนุให้นิติกรเข้ารับการอบรมเพ่ือให้เกิดความรู้ ความเช่ียวชาญ ศกึษาเทคนิและวิธีการ
ตา่ง ๆ ในการด าเนิน การสอบสวน สืบสวนเพ่ือให้ได้มาซึง่ข้อเท็จจริงตอ่ไป 
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ข้อเสนอแนะในการน ารูปแบบไปใช้ 
1.ควรมีการน ารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของ

บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ไปทดลองใช้ตามรูปแบบการพฒันา
สมรรถนะการปฏิบตัิงานตา่ง ๆ เพ่ือให้ได้วิธีการพฒันาสมรรถนะท่ีมีความหลากหลายและน ามา
ซึง่ประโยชน์ในการพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ 

2.สามารถน าแนวทางการพฒันาตามรูปแบบสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบคุลากร
สายสนับสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐเพ่ือใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐเพ่ือเป็นการเพิ่มศกัยภาพในการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบตังิาน 

ข้อเสนอแนะเพื่อการท าวิจัยครัง้ต่อไป 
1. ควรมีการศกึษาสมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุใน

สถาบนัอดุมศกึษากลุม่อ่ืน อาทิ สถาบนัอดุมศกึษาเอกชน  
2. ควรมีการศึกษาแนวทางในการเพิ่มขีดความสามารถด้านการพัฒนาสมรรถนะ

ด้านการทรัพยากรมนษุย์ในสถาบนัอดุมศกึษา 
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ภาคเหนือ กรมการพลงังานทหาร. ปริญญานิพนธ์. ศป.ม. (การพฒันา สงัคม). กรุงเทพฯ: บณัฑิต

วิทยาลยั. มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 

สรุปการประเมินความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือโดยผู้เช่ียวชาญ 
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  รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 

1. รองศาสตราจารย์ ดร .ลดัดาวลัย์  ผิวทองงาม มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2. ผู้ชว่ยศาสตาจารย์ ดร .รักษ์พงศ์  วงศ์สาโรจน์ สถาบนับณัฑิตพฒันาบริหารศาสตร์ 
3. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร .ผดงุ  พรหมมลู  มหาวิทยาลยัสวนดสุิต 
4. นางสาวนษุรา   ปานกรด จฬุาลงกณ์มหาวิทยาลยั 
5. คณุปรีชา   โภคะธนวฒัน์ บริษัท ปตท .จ ากดั )มหาชน (  
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 
1. รองศาสตราจารย์สพุาดา  สิริกตุตา มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร .รักษ์พงษ์  วงศ์สาโรจน์ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
3. ผู้ชว่ยศาสตาจารย์ ดร  .ผดงุ  พรมมลู  มหาวิทยาลยัสวนดสุิต 
4. อาจารย์ ดร .ธนัยา   รุจิเสถียรทรัพย์ มหาวิทยาลยัธรมศาสตร์ 
5. อาจารย์ ดร .ณฐัมน   ตัง้พานทอง มหาวิทยาลยัราชภฎับ้านสมเดจ็ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมกลุ่มย่อย )Focus group) 
 
1. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร .เหม   ทองชยั           มหาวิทยาลยัสวนดสุิต 
2. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร .ชลีุวรรณ  โชตวิงษ์   มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี 

                                                                พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
3. อาจารย์ ดร .เจษฎา   องักาบสี                     มหาวิทยาลยัเกษมบณัฑิต 
4. อาจารย์ ดร .พิพฒัน์พล   เพ็ชรเท่ียง              อาจารย์พิเศษ 
5. ดร .วรพล    วิเหม                                        คณะแพทยศาสตร์       

                                                                มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
6. อ .กมนวรรณ   พทุธาภิวฒัน์                        สถาบนัอาศรมศลิป์ 
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ภาคผนวก  ข 

- สรุปการประเมินความสอดคล้องของเคร่ืองมือ 

- การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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- สรุปการประเมินความสอดคล้องของเคร่ืองมือ 
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สรุปการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ของเครื่องมือการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งท าการ

ประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้ 

 คะแนน หมายถึง  1+  ข้อความข้อนั้นสอดคล้อง กับนิยามศัพท์เฉพาะที่ระบุไว้ 
   คะแนน    หมายถึง   0  ไม่แน่ใจว่า ข้อความข้อ สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ระบุไว้ 
 คะแนน    หมายถึง   1-  ข้อความข้อนั้นไม่สอดคล้อง กับนิยามศัพท์เฉพาะที่ระบุไว้ 
  โดยน าคะแนนการประเมินมาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง  ( IOC ( เพ่ือพิจารณาข้อที่มีค่าดัชนี
ความสอดคล้อง โดยเลือกข้อที่มีค่า 5.0 ขึ้นไป มาใช้เป็นข้อความในแบบสอบถามส าหรับการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 
ตาราง ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC  (ของแบบสอบถามรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา 
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การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือของแบบสอบถาม 
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การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม  (ปัจจุบัน)  
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา 

โดยที่ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ α .917 ค่าอ านาจจ าแนก (r) เป็นรายข้อ 
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การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม (คาดหวัง)  
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา 

โดยที่ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ α .928 ค่าอ านาจจ าแนก (r) เป็นรายข้อ 
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ภาคผนวก ค 

- แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

- แบบสอบสนทนากลุ่ม และภาพประกอบการสนทนากลุ่ม 

- แบบประเมินความเหมาะสม 
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แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

เรื่อง “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน ตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ  

ในสถาบันอุดมศึกษา” 

แบบสัมภาษณ์นี้เป็นการศึกษาวิจัยรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่ง

งานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษา ผู้วิจัยจึงขอความร่วมมือจากท่านในการ

ตอบแบบสัมภาษณ์นี้ ซึ่งผู้วิจัยตระหนักดีว่าการศึกษาครั้งนี้จะส าเร็จลุล่วงได้ดีต้องได้รับความรับ

ร่วมมือจากท่าน จึงขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป 

1. ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ 

..................................................................................................................................................  
2. ต าแหน่งทางวิชาการ 

..................................................................................................................................................  
3. ต าแหน่งทางการบริหาร 

..................................................................................................................................................  
4. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

..................................................................................................................................................  
5. สถานที่ปฏิบัติงาน 

..................................................................................................................................................  
6. ให้สัมภาษณ์วันที่ /เดือน/ปี  

..................................................................................................................................................  
7. ประสบการณ์ในการบริหารและต าแหน่งบริหารที่ส าคัญ 

..................................................................................................................................................  
8. เริ่มและจบการสัมภาษณ์เวลา 

         ....................................................................................................................................................  
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ตอนที่ 2    ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษา 

1. ท่านคิดว่าในปัจจุบันบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพ 

ปฏิบัติงานบรรลุตามภารกิจของหน่วยงานของท่านหรือไม่ 

................................................................................................................................................................  

................................................................................................................................................................  

2. ท่านคิดว่าสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีก าหนดไว้แต่เดิม  

เพียงพอส าหรับการปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหน่วยงานหรือไม่ 

................................................................................................................................................................  

................................................................................................................................................................  

3. ท่านคิดว่าสมรรถนะหลัก “การมุ่งผลสัมฤทธิ์” มีความส าคัญและจ าเป็นต่อรูปแบบการ 

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการหรือไม่อย่างไร 

................................................................................................................................................................  

................................................................................................................................................................  

4. ท่านคิดว่าสมรรถนะหลัก “การบริการที่ดี” มีความส าคัญและจ าเป็นต่อรูปแบบการ 

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการหรือไม่อย่างไร 

................................................................................................................................................................  

................................................................................................................................................................  

5. ท่านคิดว่าสมรรถนะหลัก “การสั่งสมความเชี่ยวชาญ” มีความส าคัญและจ าเป็นต่อ

รูปแบบการ 

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการหรือไม่อย่างไร 

................................................................................................................................................................  

................................................................................................................................................................  
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6. ท่านคิดว่าสมรรถนะหลัก “จริยธรรม ” มีความส าคัญและจ าเป็นต่อรูปแบบการพัฒนา 

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการหรือไม่อย่างไร 

................................................................................................................................................................  

................................................................................................................................................................  

7. ท่านคิดว่าสมรรถนะหลัก “ร่วมแรงร่วมใจ” มีความส าคัญและจ าเป็นต่อรูปแบบการ 

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการหรือไม่อย่างไร 

................................................................................................................................................................  

................................................................................................................................................................  

8. ท่านคิดว่าสมรรถนะหลัก “ความคิดสร้างสรรค์” มีความส าคัญและจ าเป็นต่อรูปแบบ 

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการหรือไม่

อย่างไร 

................................................................................................................................................................  

................................................................................................................................................................  

9. ท่านคิดว่าสมรรถนะหลัก “ทักษะการสื่อสาร”  มีความส าคัญและจ าเป็นต่อรูปแบบการ 

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการหรือไม่อย่างไร 

................................................................................................................................................................  

................................................................................................................................................................  

10. ท่านคิดว่าสมรรถนะหลัก “การพัฒนาตนเอง” มีความส าคัญและจ าเป็นต่อรูปแบบการ 

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการหรือไม่อย่างไร 

................................................................................................................................................................  

................................................................................................................................................................  

11. ท่านคิดว่าสมรรถนะหลัก “คิดวางแผนเป็นระบบ” มีความส าคัญและจ าเป็นต่อรูปแบบ 

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการหรือไม่

อย่างไร 

................................................................................................................................................................  

................................................................................................................................................................  
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12. ท่านคิดว่าสมรรถนะหลัก “มีความผูกพันต่อองค์กร” มีความส าคัญและจ าเป็นต่อ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

หรือไม่อย่างไร 

................................................................................................................................................................  

................................................................................................................................................................  

13. ท่านคิดว่าสมรรถนะหลัก “ความรับผิดชอบต่อสังคม” มีความส าคัญและจ าเป็นต่อ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

หรือไม่อย่างไร 

................................................................................................................................................................  

................................................................................................................................................................  

14. ท่านคิดว่าการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสาย 

สนับสนุนวิชาการเพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะและคุณสมบัติอ่ืนๆที่เหมาะสมในการ

ปฏิบัติหน้าที่เป็นสายสนับสนุนวิชาการให้มีประสิทธิภาพและบรรลุตามภารกิจหลักของหน่วยงานควร

เป็นอย่างไร และท่านเห็นด้วยกับสมรรถนะตามต าแหน่งงานที่ระบุไว้หรือไม่ อย่างไร หากมีสมรรถนะ

อ่ืนที่ท่านเห็นควรว่าจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานกรุณาเพ่ิมเติมจากที่ก าหนดไว้  

 สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานนักวิชาการศึกษา ได้แก่ 

   ความรู้ด้านกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน  

   ความรู้และทักษะการให้บริการการศึกษา  

   ความรู้และทักษะการให้บริการวิชาการ  

 สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานนักวิชาการเงินบัญชีและพัสดุ ได้แก่ 

   ความรู้ด้านกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน  

   การบริหารจัดการด้านการเงิน  

   ความรู้ทางด้านการบัญชี  

 สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ได้แก่ 

   ทักษะด้านการประเมินโครงการ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรสายสนับสนุน 

วิชาการในสถาบันอุดมศึกษา มีความสามารถในการติดตามด าเนินงานวิเคาะห์อุปสรรคและปัญหา

ต่างๆ รวมทั้งประเมินผลสัมฤทธิ์ของโครงการ 
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 สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานนักประชาสัมพันธ์ ได้แก่  

   ทักษะด้านการประชาสัมพันธ์  

   ทักษะด้านการสื่อสารเพื่อการประชาสัมพันธ์  

 สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานบุคลากร ได้แก่ 

   ความรู้ด้านกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน  

   ทักษะในการให้ค าปรึกษา การสื่อสารและสร้างความยืดหยุ่นผ่อนปรน  

สอบสวน  

 สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานบรรณารักษ์ ได้แก่   

 ความรู้และทักษะด้านบรรณารักษ์ศาสตร์หรือสารสนเทศศาสตร์  

 สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานนิติกร ได้แก่  

        ความรู้และทักษะการด าเนินคดี  

       ความรู้และทักษะการสอบสวน  

       ความรู้และทักษะการจัดท าสัญญา  

 สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานนักวิชาการโสตศึกษา ได้แก่  

   ความรู้ความสามารถในการผลิตสื่อทัศนศึกษา  

 สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานนักวิเทศสัมพันธ์ ได้แก่ 

   ทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศเพ่ือการติดต่อประสานงาน  

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................  

15. ข้อเสนอแนะที่จะเป็นประโยชน์ต่อรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตาม

ต าแหน่ง 

งานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษา 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................  

 

ขอบพระคุณอย่างสูงค่ะ 

นางสาวกุสุมา แย้มเกตุ 

นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและการจัดการการศึกษา แขนงวิชาการอุดมศึกษา มศว 
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เรื่อง “รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการตามต าแหน่งงานใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ”  
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    แบบประเมินความเหมาะสมของเครื่องมือ 
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